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Sammanfattning

| flera studier har arbetsorganisatoriska och ledarskapsfaktorer pekats ut som centrala
for den psykosociala arbetsmiljon. Cheferna anges utgora en nyckelgrupp nar det
galler att astadkomma en bra arbetsmiljo.

Varen 2005 beslutade man i den for studien aktuella kommunen att aktivt arbeta for
att starka halsoutvecklingen.

Som kommunens foretagslakare var jag intresserad av hur cheferna sjalva beskrev
hur de utbvade ett for den psykosociala arbetsmiljon gott ledarskap; vilka hinder och
mojligheter de sag.

| forskning for att forebygga ohdlsa avseende den psykosociala arbetsmiljéon har man
identifierat frisk- och riskfaktorer. VVad k&nde cheferna till om detta?

Sjutton av tjugo chefer inom valfardsforvaltningen och serviceférvaltningen kunde
delta i en timmas strukturerad intervju med pa forhand formulerade fragor. Under
denna beskrevs aterkommande det onskade ledarskapet som en grupp- och
teamledare som skapar balans i arbetsgruppen och arbetsuppgifterna och hushallar
med resurser. Det ansags viktigt att ledaren hade schyssta grundvarderingar och var
genomlysbar i sitt ledarskap.

Ledarskapet tycktes ha andrats 6ver tid i kommunen till att innehalla mer av
coaching och 6verlatande av ansvar an detaljstyrning.

For att kunna utdva ett gott ledarskap behdvdes mod och handlingskraft. Det var
viktigt med tydligt och gott uppférandekodex. Som en réd trad 16pte vikten av god
kommunikation. Cheferna omnamner narvaro och tillganglighet som centrala for ett
gott ledarskap.

Innehallet i intervjuerna stammer val éverens med tidigare utforda studier.

Frisk- och riskfaktorer som begrepp tycktes inte sa vélbekanta for flera av
respondenterna. Hinder och majligheter gav rikare associationer.

Man uppfattade det dver lag som positivt att fa reflektera dver det egna ledarskapet.
Amnesomrédet engagerade och vackte intresse for den aktuella forskningen.



Inledning

Varen 2005 beslutade man i den aktuella kommunen att aktivt arbeta for att starka
halsoutvecklingen for de anstallda i kommunen pa organisations-, grupp- och
individniva. Som en del i detta arbete gjorde kommunen en omorganisation av

ledningen.

| flera studier (1) har arbetsorganisatoriska och ledarskapsfaktorer pekats ut som
centrala for den psykosociala arbetsmiljon (2) och halsan. Cheferna anges utgora en
nyckelgrupp nar det géller att 4stadkomma en bra arbetsmiljo.

| Sverige finns en lang tradition att arbeta forebyggande med arbetsmiljon genom att
identifiera riskfaktorer. | ett halsofrdmjande perspektiv ndmns dven friskfaktorer (3)
som foreteelser som ger den enskilde forutsattningar att fungera optimalt, utvecklas

och md bra i arbetslivet.

Syftet med undersokningen var att ta reda pa hur cheferna spontant beskrev ett
hélsoframjande ledarskap, for den psykosociala miljon, sa som de utdvade det sjalva.
Vad de spontant beskrev som hinder och majligheter i sitt arbete att dstadkomma en
god psykosocial arbetsmiljo (4). Vad kande arbetsledarna i kommunen till angaende
frisk- och riskfaktorer for den psykosociala arbetsmiljon? Jag efterfragade ocksa vad
de ville gora for framtida halsoframjande satsningar/atgarder och vilka natverk/

kommunikationsarenor de hade for egen del.

Undersokt grupp

Chefer/arbetsledare inom valfardsforvaltningen och serviceférvaltningen i den
aktuella kommunen deltog. Av tjugo mdjliga respondenter var en sjukskriven och tva
hade andra forhinder, dvriga deltog. Aldersfordelning var mellan 33-62 ars &lder med

overvikt for ovre medelalder. Sex av de sjutton var méan.



Metod

Cheferna erbjods via personalchefen att fa en timmas intervju med foretagslakaren
under en arbetsvecka i februari enligt tidsschema. Nagon ytterligare information gavs
inte av undertecknad. Intervjun utférdes av en och samma person. Fragorna var pa
forhand formulerade och nedskrivna. Respondenten fick vélja i vilken ordning
fragorna togs. Sist gavs utrymme for en reflexion dver vad som hade varit viktigast
under intervjun.

Varije intervju inleddes pa samma satt. Alla intervjuer utfordes pa
foretagshalsovarden Feelgoods mottagning. Intervjuaren forde anteckningar under
intervjun som senare skrevs ut. Resultaten redovisas bland annat med beskrivande
utvalda citat som ordnats under olika rubriker, i for mig skdnjbara undergrupper, for

att fa en overskadlighet.

Resultat

Beskrivning av halsoframjande ledarskap

Pa foljande satt beskrev cheferna ett halsoframjande ledarskap som de sjélva hade
som ambition att utdva det for att beframja den psykosociala arbetsmiljon.

De ville vara grupp- och teamledare som ocksa skapade balans:”’Jag ordnar sa att
det blir balans i arbetsgruppen. Jag kombinerar olika personer.” ’Vi har jobbat med
samhorighetskénslan. Man fikar 6éver granserna och okar teamkanslan och att man
jobbar mot samma mal.”” ’Ar inte gruppen med dig ar det ingen idé. Det ar viktigt
att ha med gruppen.” ”Jag har som mal "att vi traskar" i ratt riktning.”” ’Som chef
har man mojlighet att kunna se till att alla kommer fram och att ingen tar latta
poanger. Som chef kan jag hantera motsattningar i grupp.” ”’Chefen ska skapa
respekt mellan medarbetare och trygghet att vaga komma med problem.”

Ledarskapet skulle skapa rutiner och struktur. Det ansags viktigt att chefen var
tydlig. Ju storre organisationen var desto viktigare var det med rutiner och att dessa
fungerade. Man ville ha struktur och fa saker gjorda. Ett redskap till detta som
omnéamndes var konceptet Lean utformat av Toyota. Tjansteférdelningen borde vara
klar i god tid. Det var viktigt med framforhallning, planering och sammanhang.
Ledarskapet skulle ha mod och handlingskraft och vara nagot att kunna luta sig mot:
"Viktigt med rattframhet.” ’Nagon har mandat att saga nej och den personen det ar
jag. Jag ar valdigt handlingskraftig.” >’Jag vill att personalen ska kanna trygghet att
jag tar ledning, tar ansvar och fattar beslut; Ibland obekvama beslut.”” >’Man skall
vara nagon att kunna luta sig mot.” ’Man far vara lite tuff. Det ar viktigt att satta
granser som personalen kanner till.”

Som chef skulle man kunna 6verlata ansvar:Ledarskapet har forandrats mycket
under aren. Tidigare var det mer att man var inne och petade i bestallningar. Nu gor



personalen bestallningar och fakturerar. Jag ger stort ansvar till medarbetarna. Vill
ha en bra dialog. Om det &r nagot de anstallda ar fundersamma pa &r jag tillganglig
for fragor.” “’De(personalen) vet hur de ska gora. De far en bild av ekonomin och
darefter frihet att planera olika aktiviteter. Det &r 6msesidigt fortroende - man har
en egen handkassa. Detta &r en tillitsuppfostran.”

Chefen skulle ge utrymme &t sina medarbetare:”Ett ledarskap som ger dig méjlighet
att vara kreativ. Att du som personal far ett livsrum. Att den anstallde vagar kritisera
chefen, jag uppskattar folk som kritiserar mig, ifragasatter mig. Da maste jag kunna
motivera och ha tillrackligt bra argument.”” ’Oftast ar det de anstéallda som klacker
de béasta idéerna.” »’Jag vill att allt som vi bestammer skall utforas i lamplig tid sa
att personalen kan vara med och planera. Deadlines kan diskuteras.”

Man ville vara en coach och forebild:”’Jag tror att det ar viktigt med ett
relationsrelaterat ledarskap. Detta ar viktigt framfor allt om man har medarbetare
som arbetar med manniskor. Det finns manga manniskodden. Man maste finnas till
som ett bollplank for sin personal. Personalen maste fa 6sa ur sig. De maste fa
kénna trygghet att man finns dar.” ’Jag vill vara en coach. Jag tror inte pa
pekpinnar.” *Jag ar forebild alltid, fast man inte alltid tanker pa det.” Jag tycker
att det &r en optimal niva att vara ledare for ungefar 20 stycken for att det ska
kannas bekvamt.”

Man behdvde vara uppmaéarksam:Det ar viktigt att jag ser varningstecken till
utbrandhet t ex. Jag ska vara med och forhindra, férebygga och hjélpa till nar
signaler ges.”

Det var viktigt med bel6ning och feedback:”Jag forsoker hela tiden jobba for att
lyfta personalen i sitt arbete.”” ’Man kan lyfta nagon med kompetensokning men inte
en klapp pa axeln.” ’Inbokade utvecklingssamtal &r inte ratt form att lyfta
personalen. Man behdver arbeta kontinuerligt med detta .”

Schyssta grundvarderingar och genomskinlighet var viktigt. Takt, diplomati och
personlig omsorg omnamndes ocksa. Man 6nskade vara tydlig, punktlig och korrekt.
Man hade ocksa en énskan om att personalen skulle veta hur chefen brukade agera:
’Man vet var man har mig nagonstans.”

Chefen skulle skapa resurser:”’Det ar viktigt att man har ratt bemanning.
Verksamheten maste fungera och da ar ratt bemanning viktigt.”” En av cheferna
ndmnde att en bemanningsassistent anstallts som tillsatte alla timvikarier inom den
enheten. Det innebar att mellancheferna kunde kanna sig lediga; att inte telefonen
ringde nar det plotsligen behdvde séttas in vikarier. Ett projekt med anhdrigstod hade
startats ocksa i syfte att stabilisera bemanningen.

Auvslutningsvis om ledarskapet, ett citat fran en av arbetsledarna om vikten av att
vara tillganglig: ’Malet for mig ar att skapa en rimlig arbetsmiljo for medarbetarna.
Jag vill vara tillganglig och synlig och ha en god kommunikation. Jag anvander
mina befogenheter att styra, for att fordela till en rimlig arbetsfordelning. Jag vill
synliggéra medarbetarna att de ska kunna kanna sig sedda och uppmarksammade.
Jag vill att de ska fa feedback och att de ska kunna paverka.”



Hinder och mojligheter

Vilka hinder och majligheter sag man i sitt arbete att astadkomma en god
psykosocial arbetsmiljé? Sa har beskriver respondenterna sina maéjligheter.

Mindre detaljstyrning:”’Den nya organisationen dppnar upp. Vi jobbar mer
tillsammans. Blir mindre detaljstyrning idag och det ger mer mojligheter.”

Direkt kommunikation:” Personliga méten och personlig kommunikation; Mojlighet
till personligt bemotande av personalen och direkt kommunikation med
uppdragsgivarna politikerna.”

Personkédnnedom pga den lilla kommunen.

Oppet klimat i arbetsgrupp:”’Bra sammanhallning i gruppen ar A och O. Oppet
klimat i arbetsgruppen.” ”Om arbetsgruppen inte funkar sa far man byta grupp.
Innan vi anstéller nagon tar vi med de 6vriga anstéllda pa intervjun. Personalen far
mycket fria hander och egenkontroll.”

Motiverad personal:”’Personalen ar ruskigt motiverad; Ofta ambitios. Det &r en
utmaning.”

Foretagshalsovard:”Tillgang till foretagshalsovard, jag far rad och stod i
konflikter.”

Fria hénder:’Jag kan utforma det jag tycker ar bra. Jag har mojlighet att ta mig lite
tid for en anstalld. Prata med folk om annat an sjalva arbetet. Vi har mojlighet att ha
ett avspant mote pa morgonen. Man pratar om lite privat, folks situation, lite
skvaller. Det ar viktigt att jag har forstaelse for folks personliga situation. Det &ar
helt enkelt roligt att traffas pd morgonen.” ’Det blir balans i en arbetsgrupp om
man kombinerar olika personer. Jag har fria hander.”

Teamet — forutsattning for erfarenhetsutbyte:”” Teamet en god forutsattning for
erfarenhetsutbyte Gver generationer. Teamarbete 6ppnar nojligheter. Man kan skapa
tid.”

Strukturerat informationsflode:” Att informationsflodet avgransas och att intranatet
ar tydligt sa att filer kan hamtas dar.” "’Jag ar ute pa arbetsplatserna en gang i
veckan. Utvecklingssamtal &r diskussioner. Vi har APT sex ganger/ar. Jag har
mojlighet att lyssna in personalen.”

Arbetstillfredstallelse hos medarbetare:”Om lararna kan gora dagen bra for de barn
de har ansvar for sa far de en fin tillfredsstallelse i sitt arbete.”

Forstaelse fran uppdragsgivare:””Som chef banar jag vag och skapar trygghet. Jag
har mojlighet att informera och fa forstaelse for var verksamhet gentemot
uppdragsgivarna.”

Mojlighet att vikta tyngd i arbetet:”’Jag har méjlighet att blanda rutterna sa att man t
ex har en tung vardtagare omvaxlande med en l&tt vardtagare.” ’Majlighet att gora
en optimal planering av alla insatser i en dagordning/schema for var och en av
personalen. Detta kan ge en béttre arbetsmiljo.”

Forstaelse for varandra i personal-gruppen:”Forstaelse for varandras situation i
personalgrupperna och hur man mar. Att man skyddar varandra och tillater nagon
att t ex inte vara pa topp. Att man bryr sig om varandra.”

Vidare gav det mojligheter att kunna ge uppskattning till personalen.

Nyfikenhet i arbetsgruppen:”Nyfikna pa nytt. Att personalen vagar testa nya saker.
Nar man testat nagot nytt sa varderar personalen om detta blir bra och sa gar man
vidare.”

Pa foljande satt beskrev cheferna hinder att kunna astadkomma en bra psykosocial
arbetsmiljo.



For stort informationsflode:” Det finns en informationsstress - en massa mail.”
Tidsbrist:”’Jag kan inte delegera administration, tiden racker inte till.””

Gamla lasningar:”’Altande hos anstallda. Man vérderar i forhallande till konflikt i
det gamla.”

For stort ansvarsomrade:””Volymen av ansvarsomradet ar inte optimalt, jag har lite
for mycket.”

Underbemanning:’Det ar ibland svart att fa en personalférsorjning som haller; Risk
for underbemanning; Langtidssjukskrivna.” ’Personal som plétsligt séager upp sig.”
Divergerande arbetstider:””’Obekvama arbetstider hos personalen, det leder till
svarighet att skicka dem pa utbildning.”

Bristande ledningsfeedback:”Jag har inte tillgang till hogre ledning. Jag far inte sa
mycket feedback fran ledningen.”

Arbetslokalernas utformning:”Jag skulle vilja forandra lokalytorna till att vara mer
andamalsenliga. Jag skulle vilja fa in mer dagsljus.” ’Det kan vara en svarighet med
arbete som sker i andras hem, vilket ar ett avvagande mellan arbetsmiljo kontra
vardtagarens behov.”

Politiskt styrd verksamhet:”’Att verksamheten ar styrd av politiker som borjat
detaljstyra. Resurserna har omférdelats.” ”’Maktloshet. Att inte kunna satta in
personal nar det behovs. Att det rader tidsbrist. Jag behover kunna férsvara uppat
och nerat om jag 6verskrider budget och det kan behévas.” Forutsattningarna
flyter alltid. Det fungerar om inget ofdrutsatt hander. Handelser tar tid fran
rutinarbetet nar det ar sa tight. Det finns en bristande forstaelse fran omgivningen
och det politiska ledarskapet.”

Kompetens brist/obalans:”’Medarbetarna har olika kompetenser. De mest
kompetenta far ofta mer att gora. Den i arbetsgruppen som har tiden, kanske inte har
kompetensen.” ’Bristande sjalvinsikt hos personal vad man &r bra eller inte bra
pa.”

Mangden direktiv, lagar och forordningar: Det angavs vara mycket att halla sig
uppdaterad pa, allmanna bestammelser och I6nevillkor t ex. Arbetsmiljélagen maste
hallas; EU-direktiv. Ledningsresurserna angavs lite tunna i en decentraliserad
organisation.”Kanslan av att bli fardig finns inte sa ofta.”

Frisk- och riskfaktorer for halsa respektive ohélsa

I den tunga industrin gér man riskanalyser av den kemiska och fysiska miljon. For
den psykosociala arbetsmiljon finns ocksa frisk- och riskfaktorer. Vad hade cheferna
for kdnnedom eller egna erfarenheter om detta?

Riskfaktorer som man hade erfarenhet av eller kénde till:
hdg psykisk belastning,

att ingen bryr sig i ledarskapet,
samarbetssvarigheter i arbetsgruppen,
social ensamhet,

ensamarbete,

att inte bli sedd eller uppskattad av chefen,
mobbing,

hot och vald mot arbetsplatsen,

obekvama arbetstider,

svara ungdomar, klienter,



att personalen av ekonomiska skal inte har rad att privat unna sig “’det déar lilla
extra”,

att ha vardtagare som ater sig inpa kroppen™. Vardtagare som &r psykiskt och
fysiskt tunga,

ensamarbete nattetid,

utifran kommande vandalisering och hot om vandalisering pa arbetsplatsen,
arbetsuppgifter som inte ar meningsfulla eller realistiska,

missndje som sprids,

tidsbrist,

maktloshet,

delvis motstridande arbetsuppgifter,

for aldre 60+:datorn kan vara ett hinder,

utveckling svar att stalla om sig till — ’numera skall allting ner pa papper”,
hog medelalder bland personalen,

’man kan inte ha ett paket — olika arbetsplatser har olika riskfaktorer™

Friskfaktorer som rapporterades:

att tillhora en grupp,

att ambitionsnivan ligger rétt,

att fa mojlighet till aterhamtning,

att det mellan de tuffa dagarna finns lugna dagar,
att ’hamna pa rétt plats™ pa arbetet,

att kunna dela gladjedmnen och smérta,

att fa mojlighet till extra personalhjélp och extra utrustning om sa behovs,
att bli lyssnad till,

att ha en bra anda i arbetsgruppen,

att den anstéllde kanner ett grundldggande varde i det han eller hon gor,
att ha goda relationer till arbetskamraterna,

att det finns mojlighet till stod at illa behandlade,
att ha en god alders- och konsfordelning,

att man sjalv vill utvecklas,

att bry sig om andra,

aktiv livsstil,

att ha néjda kunder i centrum,

att ha god kvalitet pa arbetet,

att fa positiv feedback,

att man har en god utbildning for sitt arbete,

att man kanner en meningsfullhet i sammanhanget

For att fa en fordjupning av chefernas erfarenhet och uppfattning av friskfaktorer bad
jag dem gora en beskrivning av anstélld som séllan eller aldrig ar sjukskriven. De
intervjuade lyfte fram en halsosam livsstil med balans mellan fritid och arbete i ett
helt livs perspektiv.

’Hela livet hanger ihop. Det ar anstallda som har en meningsfull fritid. De har tagit
tag sjalva i sina liv. De har balans mellan arbete/fritid och balans mellan sig sjalv
och andra. Det ar personer som tar livet med en klackspark; tar inte vid sig. De gor
sig inte till offer. De altar inte gardagen utan ser framat. De ser mojligheter, inte
nederlag.”

’Manga av dem som &r friska roker inte. Man kan festa till men man har ett
halsotank - "vi gar istéllet for att vi aker”. Man har ett friskt och sunt tankande.
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Arbetssituationen ar inte direkt avgorande. Det ar viktigt att man har rika
fritidsintressen.”

’En person som tanker pa sin livsstil avseende kost och motion. Att man har lagom
socialt umgéange. Att personen har rad med den dar lilla extra guldkanten och att
personen prioriterar att ge sig sjalv lugn och ro, aterhamtning.”

’Anstalld som kanner lust till arbetet. Har méjlighet till utveckling. Har bra
relationer till 6vriga anstallda. Far utveckla sin kompetens. Gor arbetet pa ett sa bra
satt som mojligt. Uppmarksammar att det inte blir for mycket évertid. Ar involverad i
gemensamma beslut. Det ar en arbetstagare som inte behdver vara ensam med tunga
beslut.”

”Att mojlighet finns till skratt. Att ha egna djur. Att ha egna barn. Att man pratar om
annat an jobbet. Att man pa arbetet pratar lite ofarligt ytligt skit ibland.”

Framtida halsoframjande satsningar

Vilka halsoframjande satsningar/atgarder skulle man vilja géra for framtiden i
organisationen?

Man foreslog samverkan och trivseldagar: Trevlig samvaro tva ganger om aret; Att
kunna ha en dag tillsammans.”” ’Tid for att kunna diskutera viktiga saker utan
press.” ”’Guld vart med tva sddana heldagar per ar.” ”’Man skulle vilja att
grupperna t ex. kunde aka till ett spa tillsammans, kunna simma, njuta.” Man ansag
det som viktigt att personalen skulle fa kanna att de ar varda att fa ga pa nagot med
lite guldkant. "Vi i den har enheten far lov att aka och fa njuta tillsammans t ex av
vandring pa fjallet. Det &r viktigt att personalen far vara med och fa delaktighet och
far ha sin chef for sig sjalva.” " Att spela bowling, kéka en middag, ga pa en
forelasning pa arbetstid. Det har vi igen. En del har gatt stavgang en halvtimme till
en timma regelbundet. Det ar ekonomi i detta.”

Man 6nskade mer flexibilitet i arbetslivet. Att det fanns tid for andrum och att
personalen larde sig att se mojligheter till pauser. Férandrad rehabiliteringsprocess:
Arbetsledarna efterlyste mer samverkan i rehabiliteringsprocessen och tyckte att det
behdvdes mycket tidigare insatser.

Mojlighet till fysisk aktivitet t ex promenad pa arbetstid. Stegraknare for personalen.
Kommunen gav 500 kronor till varje anstalld for att spendera detta pa
hélsofrdmjande aktivitet. Man dnskade halsoprofilsundersékning av personalen och
uppfoljning av tidigare hélsovardsinsats da bl.a. halsoprofiler utfordes.

Kompetensutveckling: Man ansag att verksamheten fick tillbaks insatsen av en
kompetensutveckling for personalen direkt i mer ngjda klienter. Coping- och
stresshanteringsutbildning énskades ocksa.

Chefens egna professionella natverk och kommunikationsarenor

Under intervjun ville jag berdra chefens egen arbetsmiljo ur den psykosociala
aspekten genom att fraga om egna professionella natverk och/eller kommunikations
arenor.

’Dalsland och Saffle har gemensam upphandling. Vi ar tre kommuner som
samarbetar angaende mitt ansvarsomrade. Vi har nattraffar. Det ar jatteskont - vi
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kompletterar varandra. Man delar med sig. Detta ar guld vart. Vi gor upphandlingar
10-12 ganger per ar och da har vi kontakt med varandra. Vi har 4 traffar per ar da
vi tar upp olika saker under en hel dag med program. Nagon kommer utifran. Vi tar
upp personalfragor. Gor egenkontroll fragor som ror arbetet - vi jamfor siffror.”

’Rektorerna i kommunen traffas for planeringsmote en gang per vecka under 3
timmar. 8 kommuner inom ett omrade fran Dals-Ed till Munkedal samarbetar i
natverk som traffas 2-3 ganger per termin. Har pratar man om mycket och I6ser
mycket; Aldrig konkurrens; Mycket gott samarbete.

Man ndmnde &ven sléakt och vanner, mentorskap och tidigare kollegor. Ett problem
som framkom pa flera sétt var att via en omorganisation kunde flera inte direkt
kommunicera med sin chef pa regelbundna maéten, de behdvde kommunicera via en
mellanchef. Mandat for handling gavs men det manskliga motet tyckte man inte
kunde erséttas av ett mail. Valfardsforvaltningens chefer kom for information en
gang per manad och daremellan hade man ledningsgrupp, utan hogsta chef
narvarande, var 14:e dag.

Diskussion

Syftet med den har studien var att ta reda pa hur cheferna i en landsortskommun i
Dalsland beskrev ett halsosamt ledarskap sa som de sjalva utdvade det, sarskilt med
avseende pa den psykosociala arbetsmiljon. | flera studier har arbetsorganisatoriska
och ledarskapsfaktorer pekats ut som centrala for den psykosociala arbetsmiljon.
Cheferna anges utgéra en nyckelgrupp. Undersdkningen utférdes med kvalitativ
metodik med pa férhand bestamda fragor. Det gav en 6ppen mojlighet att fanga in
fler infallsvinklar och kvaliteter &n t.ex. vad en sluten enkat hade gjort men tog
forstas langre tid. Fordelen med intervjumetoden var att den gav majlighet att
etablera personlig kontakt med cheferna. For att paverka svaren sa lite som mojligt
var fragorna formulerade och nedskrivna fran borjan. Syftet var inte att kvantitativt
avgora hur val eller med vilket resultat de intervjuade utévade sitt ledarskap. 1 sa fall
hade det kravts en undersékning av de anstallda. Amnesomradet engagerade de
intervjuade cheferna som gav en mangfacetterad och initierad bild av sina egna
ambitioner och arbetsvillkor. Férdelarna av den lilla kommunens korta beslutsvagar
och ofta personliga kdnnedom om varandra lyste fram. Detta var ocksa ndgot man
ville varna om. Det hédlsofrdmjande ledarskapet beskrevs av de intervjuade som en
grupp- och teamledare som skapar balans i arbetsgruppen och arbetsuppgifterna och
hushallar med resurser. Det ansags viktigt att ledaren hade schyssta grundvarderingar
och var genomlyslig i sitt ledarskap. Ledarskapet tycktes ha dndrats over tid i
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kommunen till att innehalla mer av coaching och 6verlatande av ansvar &n
detaljstyrning. En motsatt rorelse mot 6kad detaljstyrning till f6ljd av begrénsade
resurser framkom dock, bl.a. med hjalp av detaljstyrning av arbetsscheman. For att
kunna utdva ett gott ledarskap behdvdes mod och handlingskraft. Man skulle vara
tydlig och ha gott uppforandekodex. Som en rod trad genom varje intervju I6pte
vikten av god kommunikation. | arbetsgruppen ville man varna om 6ppenhet och
kreativitet. Undersékningsresultatet stimde vél éverens med resultat som framkom i
Institutet for stressmedicins rapport 1, Ledarskap och stress i politiskt styrd
verksamhet (4). | denna ndmns stdd, samordning och samverkan som mojlighet for
ett halsoframjande ledarskap. Cheferna omndamns i rapporten som i sig sjélva en
stabiliserande faktor for att balansera kraven och bibehalla fortroendet sa val uppat
som nedat i organisationen. Detta stamde val med innehallet i mina intervjuer.

Av ISM-rapport 3 (3) framkommer att n6jda medarbetare oftare anvander sig av en
handlingsinriktad och hjalpsokande problemldsningsstrategi. Darfoér betonas vikten
av ett ledarskap dar anstallda ges tillfalle att ventilera svarigheter och ges
forutsattningar att fatta egna beslut. Cheferna i dalslandskommunen omnamner
narvaro och tillganglighet som centrala for ett gott ledarskap. Nar intervjuerna
kommer in pa chefernas egna natverk framkommer detta ocksa tydligt. Jag noterade
att frisk- och riskfaktorer for halsa hos arbetstagaren tycktes inte som lika naturliga
och vana begrepp for flera av respondenterna och gav inte lika mycket associationer
som begreppen hinder och majligheter for chefen astadkomma en god psykosocial
arbetsmiljo.

T Sondergard Kristensen (5) omnamner faktorerna social stéttning, feedback och
forutsagbarhet som viktiga ingredienser i ett gott ledarskap for den psykosociala
hélsan. Dessa faktorer tar cheferna i undersokningen upp som viktiga enligt deras
erfarenhet.

Institutet for stressmedicin understryker vikten av langsiktigt arbete och breda
I6sningar i arbetet for att skapa en god psykosocial arbetsmiljo (3).
Foretagshalsovard &r ett samarbets- och fortroendearbete som har ett stort inslag av
forebyggande verksamhet som i sin natur kraver langsiktighet. Som foretagslakare
kommer jag ofta in i redan aktuella sjukskrivningséarenden, alltsa ganska sent i ett

negativt skeende. FOr mig var det positivt att etablera en kontakt med arbetsledarna
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omkring ett for halsan mycket centralt dmne, utanfor just sjukskrivningssituationen.

Undersokningen tycktes vécka ytterligare intresse for amnesomradet.

For de framtida halsosatsningarna vill jag utifran dessa intervjuer lyfta fram vikten
av gemensamma samverkansdagar nar man far ra om varandra i arbetslaget och
diskutera viktiga saker utan press. Detta kan vara ett medel till att 6ka arbetsgruppens
teamkansla och kansla av sammanhang i arbetet. Ett behov av utbildning avseende
coping och stresshantering tycktes ocksa foreligga. Fysisk aktivitet pa arbetstid

skulle kunna starka en halsosam livsstil.

En stor erfarenhet och ofta ett langt arbetsliv i arbetsledande stéllning framkom i
intervjuerna. Infor framtiden tycker jag mig se en utmaning for arbetsgivaren att
Overfora kunskap och erfarenhet mellan generationerna for ett fortsatt gott ledarskap

avseende arbetsmiljon.

Slutligen ett citat angaende gott ledarskap fran T Séndergard Kristensen: "at gore

hvad man siger, og sige hvad man gor” (5).
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