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Abstrakt

Enligt arbetsmiljolagen har arbetsgivaren huvudansvaret for det
systematiska arbetsmiljoarbetet (SAM). WHO lyfter fram som mal
for hélsofrimjande arbetsplatser att det ska finnas hdlsosamma
ménniskor i hdlsosamma organisationer. Det kan uppnas genom
forbittrad arbetsorganisering och arbetsmiljo samt fraimjande av
medarbetarnas medverkan och personliga utveckling. Syftet med
denna studie &r att utvéardera en utbildningsdag 1 hdlsopromotivt
ledarskap samt att undersoka ledarnas instédllning till hdlsopromotivt
arbete och systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM). 12 chefer och
arbetsledare deltog i studien. Resultatet visade att deltagarna dr
medvetna om sitt ansvar for SAM och dr motiverade att arbeta med
arbetsmiljo och hélsa. Det gick att skonja ytterligare tre instédllningar
till SAM: enbart positivt att arbeta med SAM, positivt men krivande
eller svart och krivande. For att effektivt kunna arbeta med SAM
behover de utbildning, handledning och central styrning av
arbetsmiljoarbetet. Utbildning i hidlsopromotivt ledarskap anser de
som meningsfullt och vilbehovligt.
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Introduktion

Arbetsplatsen, som dr en kommun i sodra Sverige, dr uppdelat i fem sektorer som leds av fem
verksamhetschefer. Allt som allt har kommunen 49 chefer och arbetsledare. Sedan flera ar
arbetar kommunen energiskt med att reducera sjuktal genom aktivt rehabiliteringsarbete och
forebyggande hilsoinsatser. Genom ett foredrag av Per Gersill pa en chefs- och
arbetsledaretriff under varen 2006 initierades idéer kring hilsofrimjande ledarskap, vilket
flertalet av deltagarna upplevde som mycket positivt. Dérefter uttryckte flera av deltagarna
fran triaffen ett stort intresse vad giller att arbeta vidare med verksamhetsdvergripande
hilsofrdimjande 1 kommunen samt att stirka chefernas arbete med systematiskt
arbetsmiljoarbetet (SAM). Som ett led i detta arrangerade personalkontoret en utbildning i
hélsopromotivt ledarskap for chefer och arbetsledare i januari 2007. Utbildningsinnehallet
bestod av hilsoteorier kopplat till verkliga situationer i kommunen. Utbildningsdagen
inneholl ocksa grupparbete kring ett material som foreslogs bli antaget som kommunens
enhetliga material vid SAM (1). Inledningsvis utbildades 14 chefer. Tanken ir att samtliga
chefer och arbetsledare pa lang sikt ska utbildas i hdlsopromotion. Resultatet av denna
empiriska studie kommer anvdndas som utvirdering av utbildningsdagen samt som
bakgrundsmaterial till den planerade forstirkningen av SAM 1 kommunen. Resultatet dr av
stor betydelse for planeringen av regelbunden utbildning i hidlsopromotion for chefer och
arbetsledare. Hela studien, inklusive litteraturstudien, dr ocksa visentlig for forfattarens

fordjupade kunskaper om hilsopromotion i arbetslivet samt systematiskt arbetsmiljoarbete.

Bakgrund

Bakgrunden inleds med ett fortydligande av visentliga begrepp som ér bra att forsoka halla
isdr, sa som forebyggande och framjande héilsoarbete samt héiilsopromotion. Efter detta
skildras hilsopromotivt arbete pa arbetsplatsen samt hilsopromotivt ledarskap. Dérefter
beskrivs systematiskt arbetsmiljoarbete utifran arbetsmiljolagen. Sist men inte minst skildras

utbildningsdagen i hdlsopromotivt ledarskap.



Férebyggande och framjande hélsoarbete samt halsopromotion

Forebyggande hilsoarbete inriktar sig mot att forebygga sjukdom och ohilsa. I detta
hélsoarbete kan man koncentrera sig pa att motverka olika sjukdomar som hjért- och
kirlsjukdomar eller riskbeteenden som tex alkohol-, tobaks-, kost- och motionsvanor. Man
kan koncentrera sig pa individer eller pa malgrupper som exempelvis skolbarn, ungdomar,

ensamstaende mammor eller dldre (2).

Hilsofrimjande arbete ar den process som ger manniskor mojlighet att 6ka kontrollen dver
sin hilsa och att forbéttra den. Man fokuserar inte pa sjukdom och ohilsa. Istillet vill man
ligga steget fore genom att bevara det friska friskt och forstirka det som &r bra. For att na ett
tillstand av fysiskt, mentalt och socialt vilbefinnande maste individen eller arbetsgruppen
kunna identifiera sina strivanden och bli medvetna om dem, ldra kinna sina behov och forsta
hur dessa skall tillfredsstédllas samt kunna fordandra/bemistra sin miljo. Hilsa skall ses som en

resurs i vardagslivet och inte som ett mal i tillvaron (2).

Hilsopromotion ir ett begrepp som anvénts sedan 80-talet och inbegriper idéer och
erfarenheter som kan bidra till att forma ett koncept eller en strategi for frimjande av hilsa pa
exempelvis en arbetsplats. Ordet kommer fran engelskan och Gversitts ibland till det svenska
ordet hilsoframjande. Numera forsoker man att halla isdr dessa begrepp. Begreppet
hilsopromotion bor brukas nidr man anvinder sig av flera hélsofrimjande insatser som
strategi for exempelvis skapande av en vilmaende arbetsplats. Hélsopromotion #r alltsa
hilsofrimjande aktivteter som &r satta i ett sammanhang och givet vissa villkor (3). Genom

nedanstaende text forklaras detta begrepp ndrmre.

Hélsopromotion i arbetslivet

Hilsa skapas och paverkas dar méanniskor dr verksamma. Det dr manniskan sjdlv med hennes
personliga forutsittningar och handlingar och hennes omgivning som paverkar hélsan (3).
Hilsopromotion, som ir ett samlingsbegrepp for hilsofrimjande strategier pa exempelvis

arbetsplatsen, maste darfor omfatta bade manniskan och sammanhanget — hennes kénslor och
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handlingar samt den fysiska och social miljon. Genom att arbetet med méanniskors hilsa utgar
fran olika arenor, exempelvis arbetsplatsen, skapas hanterbara sammanhang dér mianniskor
finns tillsammans med gemensamma villkor och kan arbeta tillsammans for att paverka dessa

villkor och forbittra forutséttningar for hilsa (3).

Hdlsan skapas och upplevs av mdnniskor inom ramarna for deras vardagsliv; ddr de
liir, arbetar, lever och dlskar.

(Ur: Ottawa-manifestet om héilsobefridmjande arbete, sidan 6. Socialstyrelsen. 1987)

Idag star det helt klart att det forebyggande arbetet, som hélsoutbildningar, hélsokontroller
och livsstilskampanjer, inte ricker till i kampen mot ohilsan och med uppgiften att skapa
forutséttningar for 6kad hilsa i arbetslivet. Flera strategier behover hjdlpas at i detta arbete
(3). Halsa &r inte nagot som skapas snabbt och litt utan &r istdllet en process over tid som
syftar till att ge makt och mojlighet 4t de ménniskor som &r berdrda. Processer i sociala
system dr oforutsdgbara och svarstyrda — det handlar om att leva med, kommunicera, tolka
och striva efter forstaelse for vad som sker och hur systemet bist kan paverkas. Processtanken
i hidlsofrimjande sammanhang har gett upphov till manga olika arbetsmodeller och system.
Allmént handlar det processinriktade arbetssittet om att anvinda resurser pa ett effektivt sétt
med ritt insatser for riatt manniskor vid rétt tidpunkt. Processen far sin energi av att det finns

en dialog mellan inblandande minniskor och olika organisatoriska nivaer (3).

WHO har starkt medverkat till utvecklingen av hilsopromotiska tankar och strategier. 1986
holls den forsta konferensen om hilsopromotion, i Ottawa USA. Dir formulerades Ottawa
Charter for health promotion, Ottawa-manifestet om hilsobeframjande arbete.
Hilsopromotion beskrivs i Ottawa-manifestet som en process som mojliggor for ménniskan
att oka kontrollen 6ver de faktorer som paverkar hilsan. Hilsan ses som en resurs for
individen och den dr beroende av bade klok hilsopolitik och en livsmiljo som ar stodjande
och stimulerande for ménniskorna (4). Sedan 1986 har arbetslivets fragor funnits med pa
WHO' s dagordning. Det var WHO som genom Ottawa charter introducerade arenatinkandet,
ddr arbetsplatsen dr en arena. I Luxenburgdeklarationen lyfter WHO fram som mal for
hilsofrdimjande arbetsplatser att det ska finnas hidlsosamma ménniskor 1 hilsosamma
organisationer. Det kan uppnas genom forbittrad arbetsorganisering och arbetsmiljo samt
frimjande av medarbetarnas medverkan och personliga utveckling(3). Deklarationen anser att

en hilsofrdmjande organisation har en lamplig balans mellan krav i arbetet, medarbetarnas



egenkontroll, socialt stod samt tillfredsstdllande kompetensniva. Ledning och anstillda i en
organisation delar pa ansvaret for att medarbetarna skall kunna utvecklas samt kianna sig
tillfredsstéllda i sitt arbete. Det kan ses som ledarskap och medarbetarskap. Pa sa sitt kan
arbetet verka som stodjande miljo och hélsan for olika parter i organisationen kan forbéttras
(3). Sjalvformaga &r en viktig resurs hos medarbetare. Den kan utvecklas genom att chefen
styr med delegation, vilket innebir att uppgifter och ansvar sprids ut pa flera personer.
Delegering ger verksamheten en chans till fornyelse och utveckling hos medarbetarna samt
ger ansvar till dem som &r ndarmst hindelsens centrum vilket underlittar flexibiliteten.

I delegering finns en stor utvecklingspotential, eftersom ansvar leder till bade motivation och
engagemang hos dem som blir tilldelat ett ansvar. Kénslan av att kunna paverka sin
arbetssituation #r en starkt hilsofrimjande faktor. Da delegering inte dr mojligt kan hdlsosam
effekt istéllet uppnas genom att chefen mojliggér medarbetarna att vara delaktiga i beslut och
arbetssitt pa arbetsplatsen (3). Organisationer bor uppritta en hélsoplan pa samma sétt som

verksamhetsplaner gors, for att utveckla och bibehalla hilsoresurserna hos medarbetarna (5).

Hélsopromotivt ledarskap

Vad innebir chefsrollen och ledarskapet? Chefskap dr en position man soker sig till/blir
tilldelad i en organisation medan ledarskap maste forviarvas genom fortroende fran
medarbetare. Chefskap och ledarskap &r bada nodviandiga komponenter i yrkesrollen som chef
(10). Om chefen har formaga att kénna av klimatet bland sina medarbetare sa kan chefen
bittre forsta pa vilket sitt de onskar bli ledda. Detta kréver ett 6ppet forhallningssitt av chefen
och att han/hon lyssnar pa feedback fran sina medarbetare. Chefens vilja att engagera sina
medarbetare och fordndras som ett resultat av feedback fran medarbetarna, dr det som skiljer

de bista ledarna fran ovriga (11).

Att ha frimjande som strategi pa arbetsplatsen — hdlsopromotion - innebir att vi fokuserar pa
att bevara och utveckla de faktorer som bidrar till arbetsgliddje, vilbefinnande och hilsa pa
arbetsplatsen (3). Hidlsopromotion &r ett stort ansvar for ledningen eftersom det &r pa den
nivan hilsofrimjande insatser bestdms. Vidare har verksamhetens chefer ett betydande ansvar
da det dr de som genomfor det konkreta hilsoarbetet tillsammans med sina medarbetare.
Saledes bor chefer som arbetar inom en hédlsopromotiv organisation inneha egenskaper,

attityder och viérderingar som samstammer med ett hdlsopromotivt ledarskap, vilket verkar for



att skapa mojligheter for motivation, utveckling och vilbefinnande for medarbetarna (11).
Den som ska leda andra ménniskor bor saledes ha en bild av vad hilsa betyder for
henne/honom sjélv och for medarbetarna. Dérefter kan ledaren/chefen gora aktiva val och
framja en hdlsosam process for sina medarbetare (5) . En chef bor arbeta utifran ett salutogent
perspektiv, ddar man utgar fran det friska och vilka faktorer som framjar och stirker hilsa hos
medarbetarna (11). Det finns studier som visar att chefer som utvecklat sitt ledarskap genom
utbildning i grupprocesser och stress med mera i storre utstrickning hade friskare
medarbetare. Medarbetarna upplevde dessutom stérre mojlighet att paverka sin situation dn
tidigare. Ledarnas utbildning hade positiv effekt pa deras ledarskap och diarigenom pa de

anstéllda (12).

Systematiskt arbetsmiljéarbete

I Socialdepartementets folkhdlsomal nummer 4 beskrivs att arbetslivet maste balanseras mot
ménniskors mojligheter att kunna fungera och ma bra under ett helt arbetsliv. Viktiga
komponenter for ett bra arbetsliv beskrivs som kontroll, delaktighet och inflytande (6).
Arbetsmiljolagen (7) beskriver att hélsa pa arbetsplatsen skall framjas och hélsorisker skall
undanrdjas systematiskt. Arbetsmiljoverket menar att systematiskt arbetsmiljoarbete

(i fortsdttningen kallat SAM) handlar om att uppmérksamma och ta hdnsyn till psykologiska,
sociala samt fysiologiska forhallanden pa arbetsplatsen. Detta giller dven arbete som inte
utfors pa fast arbetsplats t.ex. vid transporter eller arbete i andras hem. SAM handlar om att
arbetsgivaren i det dagliga arbetet fattar beslut och genomfor atgirder sa att de anstillda
varken skadas, blir sjuka eller far illa pa annat sitt (8,9). Det handlar om att uppmirksamma
och ta hidnsyn till alla forhallanden i arbetsmiljon som kan paverka de anstilldas hélsa och
sdkerhet (9). Arbetsmiljoverket menar vidare att ett forebyggande SAM leder till en bra
arbetsmiljo som gynnar alla, bade arbetsgivaren och de anstillda. Det mesta som gors pa
arbetsplatsen har betydelse for arbetsmiljon. Dérfor maste alla pa arbetsplatsen medverka i
arbetsmiljoarbetet. Detta maste ske systematiskt och aterkommande. Det giller att upptidcka
riskerna i arbetet sa att atgiarder kan genomforas sa snart som mojligt. Detta gors genom
systematisk riskbedomning, dir bland annat verksamhetsanpassade checklistor &r ett bra
verktyg. Efter undersokningen av arbetsmiljon och riskbedomningen skall atgérder vidtas. De
atgirder som inte kan genomforas omedelbart, skall skrivas ner i en handlingsplan som noga

foljs upp (8).



Enligt arbetsmiljolagen har arbetsgivaren huvudansvaret for SAM (7). Foretagets chef
behover kinna till arbetsmiljolagen och de arbetsmiljoregler som giller for foretaget, sa att
arbetsmiljoarbetet kan ldggas upp pa ett bra sitt. Det dr viktigt att arbetsgivaren kommer

overens med de anstidllda hur man ska samverka i1 arbetsmiljoarbetet. Arbetsmiljoarbete

bygger pa samverkan (8,9).
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Utbildningsdagen i Halsopromotivt ledarskap

Formiddagen dgnades at foreldsning om hélsoteorier och historia kring begreppen sjukdom
och hilsa. Skillnader och likheter mellan férebyggande, frimjande insatser och
hilsopromotion formedlades och diskuterades. Fakta kopplades till verkliga situationer i
kommunen - exempelvis friskvardsinsatser, rehabiliteringsdrenden och sjuktal. Eftermiddagen
inleddes med en diskussion som kopplade samman hédlsopromotivt arbete med systematiskt
arbetsmiljoarbete. Ledarna delades upp 1 grupper med ca 4 deltagare/grupp. I grupperna skulle
man diskutera arbetsmiljoarbetet inom respektive verksamhet samt om man ansag att A-boken
(1) kunde anvindas som handbok i kommunens arbetsmiljoarbete. Den sammanfattande och
avslutande diskussionen i helgrupp resulterade i en lista som beskrev ledarnas behov for att

effektivt kunna arbeta med systematiskt arbetsmiljoarbete.



Syfte

Syftet med denna studie dr att utvidrdera en utbildningsdag i hdalsopromotivt ledarskap samt att

undersoka ledarnas instéllning till hdlsopromotivt arbete och systematiskt arbetsmiljoarbete

(SAM).

Specifika fragestéllningar

Hur upplever chefer och arbetsledare utbildningen i1 hidlsopromotivt ledarskap och anser de att

utbildningsdagen breddat deras kunskaper kring hélsoarbete i arbetslivet?

Vad upplever chefer och arbetsledare for hinder 1 att bedriva hélsopromotivt arbete samt SAM

inom sin verksamhet?

Vad har chefer och arbetsledare for behov for att effektivt kunna arbeta med SAM framover?



Metod

Urval

Samtliga 49 chefer och arbetsledare fick under hosten 2006 inbjudan till utbildningen via
mail. Samma inbjudan skickades ut igen en dryg manad senare for att fanga dem som glomt
anmidla sig. Tjugotva chefer och arbetsledare tackade ja till utbildningen. Pa utbildningsdagen

ndrvarade inte atta personer pa grund av akuta arbetsuppgifter, glomska eller sjukdom.

12 ledare deltog i studien (tre min och nio kvinnor). Medelaldern hos deltagarna var 49 ar och
de hade varit chefer/arbetsledare i genomsnitt 15 ar (1-30 ar). Deltagarna hade <10 till > 61

medarbetare, se figur 1.

Antal medarbetare per ledare

80
70
60
50
40
30 -
20
10 -

Upp till x medarbetare

12 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Ledare

Figur 1. Antal medarbetare per ledare

Tre deltagare hade inte nagon ledarskapsutbildning da de fick anstéllning som
chef/arbetsledare i Ho0rs kommun. Resten hade utbildning, exempelvis rektorsutbildning,
chefs- och ledarskapsutbildning samt flera olika kortutbildningar. De tre deltagare som inte
hade ledarskapsutbildning vid anstéllningstillfillet har gatt ledarskapsprogram med mentor

och arbetsledareutbildning efterat.
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Instrument

Fran borjan var det tinkt att undersokningen skulle grundas enbart pa enkéter. Men da
franfallet av deltagare vid utbildningstillfillet blev stort, kompletterades enkiterna med
intervjufragor som kunde bidra till ett storre material. Undersokningen grundar sig pa en
enkdt och en intervju med fordjupningsfragor (se Bilaga 1). Enkiterna &r gjorda for just denna
undersokning och har inte anvénts tidigare. De dr utformade efter de aktuella
fragestdllningarna for undersokningen. Enkiterna inneholl inledningsvis fragor kring kon,
alder och utbildning m.m. Dérefter byggde enkéten pa ja- och nejfragor och pa fragor dir
undersokningsdeltagarna (framover benimnda som deltagarna) sjdlv skulle formulerar sitt
svar. I enkiten fanns ocksa fragor dir deltagarna skulle rangordna svaren fran ett till tio, dér
ett betydde ldgst virde och tio betydde hogst viarde. Intervjun baserades pa tva fragor, men

deltagarna uppmuntrades ocksa att beritta annat som de upplevde var av intresse for SAM.

Genomforande

Under inledningen av utbildningsdagen informerades deltagarna om att denna studie skulle
genomforas. Jag beskrev det dubbelsparade syftet, att undersokningen bade var ett
examensarbete och ett material som skulle anviandas i kommunens framtida satsning pa SAM.
Jag valde att genomfora undersokningen drygt 3 manader efter utbildningstillfillet. Detta for
att jag ville utvirdera utbildningsdeltagarnas upplevelse av utbildningen, deras tankar kring
SAM och hilsopromotion nir de var tillbaka i sin vardag. For att sdkerstilla hog
svarsfrekvens bokades individuella moten med varje deltagare. Enkiten och
fordjupningsfragorna delades ut vid motets borjan och jag vintade utanfor moteslokalen
medan enkdten fylldes i, vilket tog 10-30 minuter. Direfter genomférdes intervjun med de tva
fordjupningsfragorna som utgangspunkt. Som stod for minnet férde jag noggranna
anteckningar under intervjun och bad ibland deltagaren att upprepa sig for att jag under
resultatsammanstéllningen skulle kunna anvinda mig av citat. Vid mén av tid uppmuntrades
deltagaren att beritta mer om sitt arbetsmiljoarbete och ledarskap. Ifyllande av enkét samt

intervju tog ca en timme sammanlagt.
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Analys/Bearbetning

Under utbildningsdagen deltog 14 chefer och arbetsledare. Av dessa deltog 12 i
undersokningen. Anledningen till franfallet var tidsbrist och sjukdom hos den ena deltagaren
samt fordldraledighet hos den andra. Infor bearbetningen av materialet bestimde jag mig for
att renskriva varje enkiit och intervju med olika fiarger. Materialet fran deltagare 1 renskrevs
exempelvis med bla firg i ordbehandlingsprogrammet Word, bade vad giller intervjun och
enkdten. Renskrivningen genomfordes direkt efter respektive intervjutillfille. Fiargerna gjorde
det 14tt for mig att se skillnad pa deltagarnas svar vilket underléttade hela arbetet med
sammanstédllning och analys. Vid bearbetningen av resultatet letade jag efter gemensamma
ndmnare, till exempel att deltagarna upplevde SAM som positivt eller svart och krdvande. Da
de rangordnade svaren 1 enkédten sammanstilldes valde jag att anvinda 16pande text istéllet for

tabeller eftersom undersokningsgruppen var sa liten.

Etisk avvagning

En av kédrnfragorna i allt hilsoarbetet dr fragan om makt och kontroll. Vem &r det som
beslutar om vilka atgirder som skall vidtas? Ar det ménniskorna sjilva i den givna situationen
som identifierar frigor de betraktar som relevanta eller fattas besluten ovanifran (2,13)? Ar
det 1 detta fall kommunledningen, ledningsgruppen eller cheferna var for sig som tar beslut
om utbildning och utveckling av systematiskt arbetsmiljoarbete? Hélsopromotion i arbetslivet
ar ett sitt att hjdlpa ménniskor att na sin fulla potential och att uppleva arbetet som
inspirerande och meningsfullt. Chefernas kunskaper kring hélsoarbete och &r avgorande for
atgédrdernas slagkraft och langsiktighet. Som hélsoarbetare har man en moralisk skyldighet att
respektera allas ritt att fritt bestimma Gver sig sjédlva, sa kallat autonomiprincipen (2).
Utbildningen i hdlsopromotivt ledarskap erbjods som ett stod i chefernas omfattande
arbetsmiljoarbete och det &dr cheferna sjdlva som bestimmer hur den nya kunskapen ska

anvindas.
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Resultat

Resultat av enkaten

Hur skulle du definiera en hdlsosam arbetsplats inom din verksamhet?

Deltagarna hade manga beskrivningar pa en generell hilsosam arbetsplats. De poéngterade
Oppenhet och tillit till organisation, kolleger och medarbetare. Arbetsglddje, aterkommande
kompetensutveckling och lagom med prestationskrav ansags som viktigt. Lika sa att arbetet
skall vara varierande och kinnas angeldget. Medarbetarna ska vara medvetna om vilka risker
som finns och ska ta eget ansvar for att forebygga riskerna. Arbetsplatsen ska ha hogt i tak
och vara en tillatande plats med utrymme for misslyckande, humor och skratt. Deltagarna
menade vidare att medarbetarna behover ha ritt kompetens for arbetet och att det ska finnas
omsesidig respekt mellan chefer och medarbetare. Alla pa arbetsplatsen ska ha beslutade mal
klart for sig och arbeta utifran dessa i en fysiskt och psykiskt bra milj6. Det framkom ocksa
att det dr mycket viktigt att ha tid for reflektion och for att se varandra. En deltagare

poingterade att bade chefen och medarbetarna behover en hilsosam arbetsplats.
”Alla trivs, har varken for mycket eller for lite att gora, en oppen arbetsplats ddr man sdger
vad man tycker/kdanner men dnda foljer fattade beslut efter diskussion och oenighet. Allas

kunskap tas tillvara, man ldr av varandra”

En arbetsplats dir det finns inflytande och god samverkan mellan personal och chef, dir chef

kontinuerligt skapar verktyg for hdilsa — den fysiska, psykiska och sociala hdlsan

Min arbetsplats + personalens: Att fa ha tid for varje person, att ha tid for reflektion, att

kénna sig nojd och fardig med arbetet och kunna paborja ndsta utan att kinna sig jagad
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Rangordnade svar

Nio fragor stilldes angaende SAM, hilsofrimjande arbete och genomférd utbildning i
hélsopromotivt ledarskap. Deltagarna fick i uppgift att uppskatta sitt svar fran 1 - 10. Svaren
redovisas nedan fraga for fraga. For att 14dtt kunna skilja pa antal deltagare och vald gradering,
ar antal deltagare beskrivet med bokstdver medan graderingen &r beskriven med siffror.

Medelvirdet har avrundats uppat till en decimal.

1. Hur val kdnner du till arbetsmiljélagen som berér ditt verksamhetsomrade?

Fyra deltagare graderade sin kunskap till 8, tre deltagare valde siffran 7, tre valde siffran 6

och tva deltagare graderade sin kunskap till 5. Medelvirdet lag pa 6,8.

2. Hur viktigt anser Du att det ar med halsoframjande arbete pa arbetsplatsen?

Sju deltagare graderade vikten till 10. Tva deltagare ansag att det lag pa 9, tva deltagare
graderade vikten till 8. En deltagare tyckte vikten lag pa 7.
Medelvirdet hamnade pa 9,3.

3. Hur mycket tid anser Du att Du har till halsoframjande arbete?

Hur mycket tid deltagarna ansag sig ha tid till hdlsofrdmjande arbete graderades som hogst till
siffran 7. Fyra deltagare svarade detta. En deltagare svarade 6 och tva deltagare 5. Tva
deltagare placerade sin tillgang till tid pa 4, varav en hade lagt till ett fragetecken efter sitt
svar. En deltagare svarade 2 och en deltagare O vilket har omvandlas till 1. En deltagare
svarade med ett fragetecken. Medelvirdet blev 5,0 (deltagaren som svarade med ett

fragetecken faller da bort).

14



4. Hur upplever Du Din kompetens vad géller arbete med halsoframjande insatser pa
arbetsplatsen?

Fyra deltagare ansag sig ligga pa 8, en deltagare pa 7 och likasa pa 6. Tre deltagare placerade
sig pa 5 medan en lade sig pa 4 och en deltagare pa 3. Aven hiir svarade en deltagare med ett
fragetecken. Medelvirdet lag pa 6,1 (deltagaren som svarade med ett fragetecken faller da

bort)

5. Hur belastad kéanner Du dig som chef/arbetsledare éver Ditt uppdrag med SAM?

Upplevelsen av belastning dver deras uppdrag med SAM lag spritt mellan 2 och 10. Tva
deltagare kinde sig maximalt belastade och placerade sig pa 10, tva deltagare pa 8 och tva
deltagare pa 7. Tre deltagare valde 5, tva deltagare placerade sig pa 3 och en deltagare pa 2.
Medelvirdet lag pa 6,1.

6. Anser Du att utbildningsdagen i Halsoframjande ledarskap breddat Dina

kunskaper kring halsotdnkande?

En deltagare svarade 10, en deltagare 9 och fem deltagare lade sig pa 8. Tva deltagare svarade

7 och tre deltagare placerade sig pa 5. Medelvirdet lag pa 7,3.

7. Anser Du att utbildningsdagen i Halsoframjande ledarskap breddat Dina
kunskaper kring SAM?

Tva personer ansag att utbildningsdagen maximalt breddat deras kunskaper kring SAM och
placerade sig pa 10. Tre personer lade sig pa 8 och tre personer pa 7. En deltagare valde 6 och

tre deltagare 5. Medelvirdet lag pa 7,2.
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8. Anser Du att utbildningsdagen i Halsoframjande ledarskap inspirerat Dig att arbeta
med SAM?

Tva deltagare graderade inspirationen till 10. Fyra deltagare placerade sig pa 8 och tva
deltagare pa 7. Tre deltagare valde 6 och en deltagare placerade sig pa 5. Medelvirdet

hamnade pa 7,4.

9. Anser Du att utbildningsdagen har 6kat Din férstaelse for hur halsoframjande
arbete kan bedrivas?

En deltagare valde 10 och en deltagare placerade sig pa 9. Fem deltagare valde 8 och en
deltagare tog 7. Tva deltagare placerade sig pa 6 och en deltagare pa 5. En deltagare hade
missat att svara pa denna fraga. Medelvirdet var 7,5 (deltagaren som inte svarade faller da

bort).

Asikter kring utbildningen i hdlsofrdmjande ledarskap

Eventuella kommentarer kring utbildningen — ris och ros

Tio deltagare svarade pa denna fraga, varav sju deltagare kommenterade sjélva utbildningen
och tre deltagare gav en allmén kommentar kring SAM. Samtliga sju deltagare som
kommenterade utbildningen var ndjda med innehallet och upplédgget. En av dessa ifragasatte
det laga antalet deltagare (14 av kommunens 49 chefer och arbetsledare) och menade att
utbildningen borde vara obligatorisk for alla. En annan deltagare kommenterade att
utbildningen presenterade en intressant koppling mellan SAM och hilsofrimjande arbete. En
deltagare menade att dmnet dr hogst aktuellt och behover sittas 1 sitt sammanhang inom

respektive verksamhet samt vara kommunovergripande.

Bra innehall, men kindes som att det inte var forankrat i ledningsgruppen. Om

vi ska arbeta med utbildningens innehall mdste alla gora det.
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Positivt som forsta steg — onskar dock kontinuerlig tillforsel av kunskap och

inspiration.

En av de tre deltagare som gav generella kommentarer kring SAM menade att SAM &r en
plaga, den andre deltagaren skrev att SAM inte &r belastande eftersom manga av dagens
arbetsuppgifter &r SAM. Den tredje ville belysa att hon driver vil férankrat hilso- och

personalutvecklingsprogram inom sin verksambhet.

Anser Du att utbildning i halsopromotion bér anordnas regelbundet fér cheferna i

Hoo6rs kommun och i sa fall varfor/varfor inte?

Samtliga deltagare ansag att utbildning i hilsopromotion bor anordnas regelbundet for chefer
och arbetsledare i kommunen. Tio deltagare motiverade detta genom att skriva exempelvis att
amnet dr aktuellt samt att de upplever sig vara i standigt behov av nya impulser och idéer. En
deltagare poéngterade att utbildningen var ett tillfalle for implementering kring ett gemensamt

synsitt/system.

Man behover stindigt nya infallsvinklar och forum for diskussioner med

kolleger i egna och andra verksamheter kring dmnet.

Tror att man hela tiden mdste uppdateras och halla fragan vid liv. Alla vet hur

viktigt det dr men det kanske inte dr det som prioriteras i alla ldgen.

Ge forslag pa vad som skulle kunna férbattras vid eventuella framtida

utbildningsdagar i Halsoframjande ledarskap?

Atta deltagare gav forslag pa inslag som kunde forbittra framtida utbildningar i
hilsofrdimjande ledarskap. Fyra deltagare onskade att samtliga chefer och arbetsledare skulle
ga utbildningen. Tva deltagare ville ha fler exempel pa hilsofrimjande arbete, aterkopplingar
fran verksamheten och erfarenhetsutbyte fran olika verksamheter. Tva deltagare ville ha

fortydligande av sambanden mellan SAM och hilsoframjande ledarskap. En deltagare ville ha
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hjélp och stod for att skapa bra arbetsplatstriffar och konferenser. En deltagare ville ha
konkret utbildning i hilsofraimjande ledarskap och hur hélsofrdamjande arbete genomfors pa ett
bra sitt. Samma deltagare poédngterade att om han/hon haft en personalgrupp pa 20-25

medarbetare hade det funnits mer utrymme for hilsofrimjande ledarskap.

Resultat av intervjuerna

Som beskrevs under metodavsnittet kunde deltagarna ldsa de tva intervjufragorna i slutet av
respektive enkitformulir. Direkt efter att enkiten fyllts i genomfordes intervjuerna.
Deltagarna svarade pa fragorna men berittade ocksa spontant annat av intresse kring deras
systematiska arbetsmiljoarbete. Nedan presenteras de kommentarer som uttrycktes under
intervjusituationen. Forst beskrivs svaren pa respektive fraga och dérefter 6vriga

kommentarer.

Svar pa intervjufraga 1: Vad ser du for svarigheter/hinder med att genomféra
fullstdndigt systematiskt arbetsmiljéarbete inom din verksamhet?

Samtliga chefer och arbetsledare som deltog i studien upplevde att SAM ir ett stort och
aktuellt omrade. Den grundldggande attityden hos samtliga var att SAM ir viktigt. Det gick

att skonja ytterligare tre instidllningar till SAM:

» Enbart positivt att arbeta med SAM
» Positivt men krivande

> Svart och kriavande

Enbart positivt att arbeta med SAM

Tva av 12 deltagare uttryckte enbart positiva tankar och kédnslor kring SAM. Bada deltagarna
var chefer 6ver mindre dn 20 medarbetare och utryckte detta som en forutséttning for riktigt

bra SAM.
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Positivt men kravande

Sammanlagt fem deltagare var av denna instédllning. Dessa deltagare var chefer eller
arbetsledare for 31 medarbetare eller fler. En deltagare menade att SAM kindes tungt, positivt
och rolig. Samma deltagare lade dock till att hon inte hunnit med att arbeta sa systematiskt
som hon Onskar den senaste tiden da hennes verksamhet genomgatt en stor omorganisering
som tagit mycket tid och energi. Hon menade ocksa att det fanns stora otydligheter angaende
hur hon skulle arbeta med SAM da medarbetarna kunde ha helt olika anstéllningsvillkor. En
deltagare uttryckte att hon tyckte det &r roligt med SAM eftersom hon gillade ordning och
reda, men att det kriivde mycket tid. En deltagare upplevde att allt inom SAM kéndes som en
svarighet, med tidsbrist, omradets komplexitet, men att hon trots allt var ndjd med sin insats

och sitt arbetsmiljoarbete. Tva deltagare menade att de inte tinkte i hinder utan i mojligheter.

Jag tinker inte i hinder utan fragar mig "vad kan jag gora och vad kan jag
delegera?” Jag forsoker ldra mig att anvinda mig av folk och ldra folk att ta

ansvar och lita pa sig sjdlva, vilket ger en viixande personal.

Svart och krdvande

Fem deltagare uttryckte att de var mycket tyngda av SAM. Deltagarna var chefer eller
arbetsledare for 31 — 50 medarbetare. En deltagare uttryckte stark frustration 6ver tidsbrist,

avsaknad av struktur och manga skyldigheter:

Angesten dver att inte hinna med SAM finns dir alltid. Jag har lagom ménga
anstdllda men jag tycker att jag aldrig lyckats helt med SAM pga avsaknad av
struktur. Och sa finns det storre krav utifran pa andra insatser, redovisningar
och moten. Mycket tid gar at till att fatta sma och stora beslut, allt fran
scheman till godkdnnande av bestdllning av en blomma till nagons fonsterkarm.

Jag saknar tid att tinka strategiskt och att reflektera.

En deltagare upplevde att det fanns tid och eget engagemang till SAM, men att det var mycket
svart att engagera medarbetarna. Tva deltagare upplevde att de fatt flera nya skyldigheter som

tidigare inte lag pa dem, vilket paverkar deras SAM negativt. En av dessa deltagare uttryckte
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att hon hade bra material och rutiner for SAM men att bristen pa samverkan mellan chefer
inom samma verksamhet var ett hinder for effektivt SAM. Hon menade att det var tidsodande
att varje chef behovde ldgga tid pa att hitta rutiner och material stéllet for att man
samverkande kring det. En chef uttryckte uppgivenhet och ansag att hon inte hade tid for

SAM pga hennes stora verksamhetsomrade:

Jag hinner inte arbeta med SAM. Jag har stort och utspritt omrade, vilket
innebdr att jag ska gora allt pa flera arbetsplatser och med manga

medarbetare. /.../ Jag kan inte vara en néirvarande chef pga mitt stora omrdde.

En chef menade att mycket av chefsarbetet naturligt handlade om SAM men att det tog

mycket tid och det kunde vara mycket svart att prioritera:

Tiden dr ett problem. SAM tar sa mycket tid. Men vi gor det ju och allt blir
SAM. SAM dr ju tvingande och vad ska man da trycka at sidan som kanske
ocksa dr bra? Nir lagen om medarbetarsamtal kom, sd behdvdes en manads

arbete tas bort for att fa plats med dessa samtal.

Svar pa intervjufraga 2: Vad skulle du behéva fér att effektivare arbeta med

systematiskt arbetsmiljéarbete?

Samtliga chefer hittade snabbt ord pa vad de upplevde sig behova for att effektivt kunna
arbeta med SAM. Sex olika “’grupper” av behov uttrycktes, 4ven om flera behov gar in

varandra:

Tid

Handledning och bollplank
Central plan

Utbildning

Forum for diskussion

V V.V V V VY

Annat
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Tid

Tre deltagare uttryckte att de skulle behova tid och resurser for att genomféra SAM. En

deltagare preciserade att hon behovde mer tid for reflektion i sitt SAM. En annan menade att

det behovdes tid tillsammans med andra chefer att ldgga upp en konkret struktur

Handledning och bollplank

Fyra deltagare ansag sig behova handledning och nirmre bollplank i sitt SAM. En av dessa
deltagare menade att han/hon behovde hjdlp med att strukturera och prioriterai SAM . En
annan ansag att han/hon behovde handledning i sin chefsroll for att kunna prioritera i sitt
arbete.

Central plan

Sex deltagare menade att det fanns for laga centrala krav och 6nskade en central

handlingsplan med manual och normer. Detta material ville man kunna finna pa kommunens

intranit. Tva deltagare betonade ocksa vikten av att det centrala materialet inte skall ga stick i

stdv med redan fungerande rutiner. En deltagare menade att det behdvdes gemensamma
satsningar i arbetsgruppen. En deltagare podngterade att kommunens forslag pa att satsa pa

gemensamt material skulle vara till stor hjilp.

SAM prioriteras bort eftersom laga krav finns ovanifran. Det finns hogre krav

pa att driva verksamheten.

/.../ men rdtt verktyg behovs och de ska vara tillgingliga. Konkreta och tydliga
metoder behovs ocksa, att slippa uppfinna hjulet. Flummiga lagar och
paragrafer ddr vi sjilva behover leta strategier ger hinder och motstand.
Centralt behover det bestimmas vilket material som ska anvdndas och vilket
avstamp, med tydliga redskap och vilka delar av redskapet som ska anvindas.
Beslut — handlingsplan — genomforande! Satsningen pa SAM skall vara

enhetligt: ”Det hdr dr ett krav som kommunen stdller och alla ska vara med”,
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typ. Alla ska kdnna att "det dr oss det handlar om”. Uppfoljning av enkditer och
atgdrder dr viktigt sd att medarbetarna kinner sig delaktiga. Det dr ocksa
viktigt med delaktighet och forberedelse innan en enkdtinsats, sa att
medarbetarna forstar syfte och vikt och vet att de far uppfoljning. Det dr
speciell beslutsgang i den hdar kommunen ddr beslut tar lang tid och ska dras i
langbdnk. Samverkan kinns inte underldttande utan ger langa processer, ddr
idéer stoter pa fackligt motstand och bidrar till siinkt entusiasm och processer

som ebbar ut i halva anstrdngningar

Det dr bra om kommunen far en central handlingsplan med manual och
normer. Bra om det dr rekommendationer och inte krav. Verksamheterna skall
tala besiktning och utvirdering. En central plan far inte begrinsa nuvarande

fungerande rutiner utan snarare upplysa om bra arbetsmetoder.

Utbildning

Tre deltagare ansag att de behdvde utbildning i SAM och hilsa. En deltagare poidngterade att

han/hon ville ldra sig vad SAM ir, hur man arbetar systematiskt och hur man dokumenterar.

Forum for diskussion

Tre deltagare podngterade att det var viktigt att det fanns ett forum for kunna stimma av SAM

med andra chefer och arbetsledare, inom och utanfor den egna verksamheten samt att fa ta del

av goda exempel.

Jag skulle vilja att SAM genomsyrar hela mitt arbete. /.../ Jag skulle vilja ha tid

tillsammans med andra chefer i organisationen att ldgga upp en konkret

struktur for SAM och anvindandet av det gemensamma materialet.
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Annat

En deltagare poidngterade behovet av att fortsitta vara chef for liten personalgrupp. En
deltagare menade att det behovdes stod vad gillde arbetsuppgifter som var alagda

honom/henne men som egentligen inte ingick i chefsuppdraget.

Summering av svaren pa intervjufragorna

Samtliga chefer och arbetsledare som deltog i studien upplevde att SAM ir ett stort och
aktuellt omrade. Den grundldggande attityden hos samtliga var att SAM ir viktigt.
Deltagarnas upplevelser av att arbeta med SAM skiljde sig at pa tre sitt. Tva deltagare ansag
att det enbart var positivt att arbeta med SAM. Fem deltagare ansag att det var positivt men
krivande att arbeta med SAM och lika manga ansag att SAM kindes svart och kriavande. For
att effektivt kunna arbeta med SAM i framtiden ansag deltagarna att de behdovde mer tid,
handledning och bollplank, en central plan, utbildning i SAM och hilsa samt forum for
diskussion med andra chefer och arbetsledare. Man ville ocksa vara chef for liten

personalgrupp samt ha stdd i arbetsuppgifter som egentligen 1ag utanfér uppdraget.

Diskussion

Metoddiskussion

Enkiternas och intervjufragornas utformning var klart fargade av de asikter och kommentarer
som kom fram under utbildningsdagen i hdlsopromotivt ledarskap. Nir innehallet av
utbildningen planerades utgick jag fran min bild av vad som kan foérmedlas i grundkunskaper
under en kursdag. Utbildningsdeltagarna var ledare inom flera olika verksamheter och jag

kinde inte till deras bakgrundskunskaper i @mnet.
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Pa grund av det laga antalet utbildningsdeltagare var jag orolig for bortfall av enkitsvar.
Dirfor bestimde jag mote med var och en av deltagarna for att limna och ta emot enkiten
personligen. Da cheferna och arbetsledarna i manga fall dr mycket upptagna, tror jag att detta
forfarande bidrog till hog svarsfrekvens. Mojligtvis hade de tva som foll bort pga
tidsbrist/sjukdom samt fordldraledighet kunnat svara pa en utskickad enkit, men intervjuerna
hade dnda inte genomforts. Genom den personliga kontakten vid ifyllande av enkiiten, erbjods
ingen anonymitet till deltagarna. Mojligtvis hade resultatet blivit annorlunda om deltagarna
fatt vara anonyma. Jag ville ha en kort enkit som inte tog for mycket tid av de redan hart
tidspressade cheferna och arbetsledarna. Dirfor valde jag bland annat rangordning som
metod, eftersom jag trodde att detta skulle vara tidsbesparande/littare for deltagarna. Jag
blandade medvetet fragor kring SAM och hilsofrimjande arbete for att se om deltagarna
kunde skilja pa dessa tva begrepp. Tyvérr blir detta svart att analysera eftersom flertalet chefer
vid aterlamnandet av enkiten kommenterade att de inte kunde skilja pa begreppen och att de
rangordnat “lite pa magkinsla”. Jag tror att det hade blivit mer uttommande svar om jag
begrinsat fragorna och dessutom formulerat fragorna sa att deltagarna fatt svara med egna
ord. Da kanske jag ocksa hade fatt en tydligare beskrivning pa hur de ser pa de olika
begreppen.

Da forsta intervjun inleddes upptéckte jag att det var en negativ ton i forsta intervjufragan:
Vad ser du for svarigheter/hinder med att genomfora fullstindigt systematiskt
arbetsmiljoarbete inom din verksamhet? Jag hade vid formulerandet av fragan utgatt ifran att
cheferna upplevde svarigheter och hinder, sa som jag uppfattat det under utbildningsdagen.
Forsta deltagaren som intervjuades inledde namligen sitt svar med att sdga “Jag tanker inte i
hinder utan mojligheter”. Déarefter berittade hon spontant om sitt arbetsmiljoarbete. Flera av
deltagarna svarade inledningsvis pa detta sitt. For att fa fylliga svar uppmuntrade jag ibland
deltagarna att beritta mer om nagot som de namnt under intervjun. Dérfor blev ingen intervju
riktigt den andra lik. Kanske hade resultatet av de tva intervjufragorna blivit annorlunda om
deltagarna uppmuntrats att bara svara pa just fragorna utan att berétta annat? Da intervjuerna
kidndes meningsfulla och mycket givande kan jag i efterhand tidnka att jag hellre skulle
genomfort hela undersokningen via en timmes intervjuer stéllet for att bade ha enkit och
intervju. Eller sa borde jag ha hallit isér utvédrderingen av utbildningen och undersdkningen av

ledarnas instillning till SAM och hilsopromotion.
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Merparten av deltagarna var kvinnor, vilket gor att gruppen inte speglar kommunens totala
ledningsgrupp som till 53 % bestar av mén (26 mén och 23 kvinnor, april 2007). Detta gor att
resultatet inte kan anses spegla den totala ledningsgruppens asikter. Virt att ndimna 4r ocksa
att det finns en risk att resultatet paverkades av att bade utbildningen och undersokningen
leddes av samma person. Vid utbildningstillfdllet meddelades deltagarna att utvirderingen av
utbildningsdagen skulle ske nagra manader senare och inga i denna studie. Da de blev kallade
personligen till utvirderingen och inte kunde anvinda anonymitet, kanske utvirderingen

kindes tvingande och kontrollerande.

Resultatdiskussion

Hilsa ir ett personligt ansvar men organisationers och dess chefers betydelse for
medarbetarnas hilsa maste framhédvas. Arbetsplatsen #r en arena som har ett betydande ansvar
att frimja god hilsa, livskvalitet for medarbetarna och darmed folkhilsan i stort. Studiens
huvudresultat &r att ledarna dr mycket medvetna om sitt arbetsmiljoansvar och anser att
omradet &r ytterst viktigt men att de har svart for att tillfredsstidllande arbeta med SAM.
Studien visar att flera av ledarna kéinde missmod och till och med angest Gver att ha ansvar for
nagot som de inte arbetade tillfredsstidllande med, vilket jag tolkar som att deras egen
psykosocial arbetsmiljo var anstringd. Jag upplever att ledarnas egen arbetsmiljosituation ofta

gloms bort 1 diskussioner kring SAM.

Hilsopromotion &r ett begrepp som inbegriper idéer och erfarenheter som kan bidra till att
forma ett koncept eller en strategi for frimjande av hilsa pa exempelvis arbetsplatsen.
Ledarskapsutbildningen som holls i kommunen i januari doptes till hilsopromotivt ledarskap,
just for att introducera begreppet hilsopromotion. SAM ror sig mycket i det forebyggande
filtet och det dr viktigt att viva ihop de forebyggande insatserna med de framjande och skapa
hilsopromotiva strategier. Studien visar att ledarna dr motiverade att arbeta med SAM och vill
léra sig kopplingarna mellan detta och hilsopromotion. Resultatet fran rangordningsfragorna
ar jag dock aningen kritisk till. Eftersom det finns fler tecken pa att rangordningsfragorna
svarats med “kénslan”, gor detta att resultatet blir svartolkat. Den deltagare som exempelvis
svarade att hon hade 0 tillgang till tid for SAM, beskrev under intervjun att hon aktivt och

girna arbetade med SAM inom sin verksamhet. Det hade varit intressant att narmre jaimfora
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deras upplevelser, sa som de rangordnade dem, med hur de faktiskt jobbade med SAM och
vad de hade for onskemal om utbildning/stod i SAM.

Enligt Hansson (3) innebér hilsopromotion pa arbetsplatsen framst ett stort ansvar for
ledningen eftersom det dr pa den nivan hilsoframjande insatser och strategier bestdms. Vidare
menar Hansson att chefer som arbetar inom en hilsofrimjande organisation bor inneha
egenskaper, attityder och virderingar som samstimmer med ett hdlsofrimjande ledarskap. En
deltagare i studien ifragasatte det laga antalet deltagare under utbildningsdagen (14 av
kommunens 49 chefer och arbetsledare) och menade att utbildningen i hédlsopromotivt
ledarskap borde vara obligatorisk for alla. Jag tror inte att obligatoriska utbildningar leder till
de fordndringar som behovs for effektivare SAM. Diremot tror jag pa utbildning som ett led i
en Overgripande satsning, med central styrning av SAM och verksamhetsforankrade mal.
Uppsatsen har gett mig manga funderingar, bland annat pa ledarskapets betydelse och

ledarnas egen arbetsmiljo.

Atgarder

Det finns en gedigen plan for att forstdarka arbetet med SAM inom kommunen. En
hilsoutvecklare dr tillsatt med syftet att stirka och handleda ledarna i deras arbetsmiljoarbete.
Hilsoutvecklaren kommer att ha tillgang till uppgifter om sjuktal och tillsammans med
foretagshélsovard och respektive chef diskutera ldget samt eventuella atgirdsplaner. Ett
enhetligt material med checklistor och mallar for handlingsplan, den sa kallade A-boken (1),
kommer att publiceras pa kommunens intranit. Hilsoutvecklaren kommer under bérjan av
2008 att tillsammans med fackliga representanter och nagra ledare paborja arbetet med en ny
arbetsmiljoplan. En plan skall ocksa skapas for implementering av arbetsmiljoplanen i
verksamheterna. Varje sektor kommer under 2008-2009 att erbjudas en tredagarsutbildning 1
SAM. Utbildningstillfillet skall betraktas som kick-off for arbetsmiljoarbetet inom respektive

sektor.
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Conclusion

Deltagarna i denna studie ar medvetna om sitt ansvar for SAM och dr motiverade att arbeta

med arbetsmiljo och hilsa. Den grundldggande attityden hos samtliga var att SAM ir viktigt.

Det gick att skonja ytterligare tre instillningar till SAM: enbart positivt att arbeta med SAM,
positivt men krivande eller svart och kriavande. For att effektivt kunna arbeta med SAM
behover de utbildning, handledning och central styrning av arbetsmiljoarbetet. Utbildning i

hilsopromotivt ledarskap anser de som meningsfullt och vilbehovligt.
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Bilaga 1 (1)
Enkit angaende genomford utbildningsdag i

hilsopromotivt ledarskap

Var god ringa in det alternativ som stammer in pa Dig samt svara pa

textraderna

1a) Du ar: Man Kvinna

1b) Alder:__ ar

2)Hur lange har Du varit chef/arbetsledare? Ca_ ar

3) Hur manga medarbetare ar Du chef/arbetsledare f6r?

<10 11-20 21-30 31-40 41-50 51-60 >61

4a) Hade Du nagon form av ledarskapsutbildning nar Du fick anstéllning som

chef/arbetsledare i xx-kommun?

Ja Nej

4b) Vilken typ av utbildning i sa fall?
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5) Vilka ledarskapsutbildningar har Du bakom Dig_idag (férutom ovan

namnda)?

6) Hur skulle Du definiera en hdlsosam arbetsplats inom Din verksamhet?

| féljande fragor skall Du vardera Dina svar fran 1-10, dar 10 betyder
hoégst/mest. Om Du 6nskar kommentera nagon fraga/nagot svar gar detta bra
under punkt 16.

7) Hur val kédnner Du till arbetsmiljdlagen som berér Ditt verksamhetsomrade?

8) Hur viktigt anser Du att det ar med hélsoframjande arbete pa arbetsplatsen?

9) Hur mycket tid anser Du att Du har till halsoframjande arbete?

10) Hur upplever Du Din kompetens vad galler arbete med halsoframjande insatser
pa arbetsplatsen?

11) Hur belastad k&nner Du dig som chef/arbetsledare éver Ditt uppdrag med SAM
(systematiskt arbetsmiljdarbete)?

12) Anser Du att utbildningsdagen i Halsoframjande ledarskap breddat Dina
kunskaper kring halsotdnkande? _

13) Anser Du att utbildningsdagen i Halsoframjande ledarskap breddat Dina
kunskaper kring SAM?

14) Anser Du att utbildningsdagen i Halsoframjande ledarskap inspirerat Dig att
arbeta med SAM?

15) Anser Du att utbildningsdagen har 6kat Din férstaelse fér hur halsoframjande

arbete kan bedrivas?

16) Eventuella kommentarer kring utbildningen — ris och ros
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17) Anser Du att utbildning i halsopromotion bér anordnas regelbundet for
verksamhetscheferna i xx-kommun?

Ja

Nej

18) Ge forslag pa vad som skulle kunna forbattras vid eventuella framtida

utbildningsdagar i Halsoframjande ledarskap?
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Férdjupningsfragor som kommer att stéillas av Kristina efter det att
enkaten fyllts i:

+ Vad ser du for svarigheter/hinder med att genomféra fullstandigt systematiskt
arbetsmiljdarbete inom din verksamhet?

+ Vad skulle du behdva for att effektivare arbeta med systematiskt
arbetsmiljdarbete?
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