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Inledning

ISM-Rapport 21 “hdlsa pa arbetsplatsen” &ar en bred kunskapssammanstallning och kan
beskrivas som en uppslagsbok for att ta del av bra och aktuell kunskap om sambanden mellan
arbete, stress och halsa, samt hur man kan skapa goda forutsattningar for halsa pa
arbetsplatsen. Rapporten bestar i huvudsak av féljande fem kapitel som alla kan kopplas till
begreppet arbetsmiljo och halsa pa arbetsplatsen:

e Halsoframjande arbetsplatser

e Nyckelfaktorer for halsa pa arbetsplatsen
e Organisatorisk och social arbetsmiljo

e Chefs- och ledarskap & medarbetarskap
e Livet arinte bara arbete

| denna text kommer tre av dessa omraden belysas i syfte att skapa ett material som du inom
HR i en chefsstddjande roll kan ta med ut i din verksamhet, for att satta fokus pa och belysa
fragor rorande arbetsmiljo och héalsa pa arbetsplatsen. De tre kapitel som kommer behandlas
ar

e Nyckelfaktorer for halsa pa arbetsplatsen
e Organisatorisk och social arbetsmiljo
e Chefs- och ledarskap & medarbetarskap

Det kommer ges tips pa vidare lasning och djupdykningar inom specifika omraden, och varje
omrade avslutas med ett reflekterande inslag. Du kan i den digitala formen av denna text
klicka dig vidare via de lankar som finns. En lank till rapporten i sin helhet finns i borjan av
denna inledning, du kan ocksa anvanda dig av den lank som finns langst ner pa varje sida. De
lankar som finns till rapporten under respektive kapitel tar dig till just det kapitlet inom
rapporten som i texten behandlas.

ISM-rapport 21 pa ISM:s hemsida
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Vad skapar halsa pa arbetsplatsen?

For att vi ska orka arbeta, och rent av fungera, ett helt liv ar det viktigt att det finns
forutsattningar for en god halsa, bade i var privata sfar men i synnerhet ocksa i vart arbete.
De flesta av oss lagger en betydande del av var vakna tid pa arbete, vilket rimligtvis borde
betyda att var arbetsplats, det arbete vi utfor och den miljé som rader dar paverkar oss och ar
hogst vasentlig for hur vi mar. Arbetsmiljo och arbetsmiljdarbete kan innefatta bade
rehabiliterande och forebyggande atgarder men dven sadana som rent av framjar var halsa —
och det ar viktigt att belysa samt se behovet av samtliga perspektiv.

Det finns ett varde i att ha en grundlaggande kunskap om vilka faktorer i arbetet som paverkar
hur vi mar, bland annat darfor att var halsa paverkar var prestation i arbetet, men ocksa for
att det ar svart att framja halsa om kunskapen om vad som paverkar var hélsa saknas. Det ar
aven viktigt med en kunskap om vad som paverkar var halsa for att en verksamhet bade ska
fungera och prestera bra 6ver tid. Kunskap om vad som bidrar till att vi ar och forblir friska kan
vidare ses som en grundlaggande forutsattning for ett meningsfullt arbetsmiljdarbete sett ur
ett halsoframjande perspektiv.

Men vad for faktorer ar det som paverkar hur vi mar i och pa vart arbete, och som bidrar till
att vi dr men aven férblir friska? Vissa faktorer har utifran ISM rapport 21 ringats in som sarskilt
viktiga nyckelfaktorer for halsa pa arbetsplatsen. Du kan sjélva ldsa om dem i rapportens
sjunde kapitel, “Nyckelfaktorer for hélsa pd arbetsplatsen”. Nedan foljer en summering av
faktorer som i rapporten lyfts som betydande for att vi ska ma bra i arbetet.
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Positiva arbetsmiljdindikatorer och friskfaktorer som starker
var halsa

» Ett gott ledarskap
o Exempelvis att chefer deltar i diskussioner med anstéllda och dr stéd vid
problemlésning
» Roll- och maltydlighet i arbetet
o Sdvdl i det egna arbetet som mer évergripande, exempelvis genom tydlig
ansvarsférdelning
» Det finns maojligheter till kompetensutveckling
» Det finns maojligheter for god kommunikation och feedback
o Positiv aterkoppling frén chefen
» Mojlighet till skiftande arbetsuppgifter
o Att arbetsuppgifter dr varierade i sin natur
» Det rader en individanpassad arbetsférdelning
o Enanpassning av arbetsférdelningen utifrdn individuella styrkor och svagheter
» Mojligheter till delaktighet
o Medarbetare upplever att de kan, och fdr, medverka i planering och
uppféljning av arbete
» Det systematiska arbetsmiljoarbetet ar integrerat i verksamheten

Vagledande principer

Ett hdlsoframjande arbete dr sa mycket mer an bara insatser. Det bygger pa vissa vdgledande
principer, som tillsammans utgor en réd trad mellan planerade insatser och vad man vill
uppna. Dessa vagledande principer galler till stora delar allt férandringsarbete inom
arbetsmiljoomradet. Att integrera arbetet i verksamheten ar en sadan vagledande princip.
Genom att knyta an till tidigare insatser och erfarenheter samt under processens gang
reflektera éver hur val man lyckas, bygger man in ett kontinuerligt larande. Att gora en gedigen
nulagesanalys, ar darfor en vasentlig del i ett forandringsarbete. Det ar svart att gora
forbattringar om det inte rader en gemensam uppfattning om det aktuella laget for att
darigenom skapa mal for vad man vill uppna. Detta kraver en god kompetens kring halsa och
arbetsmiljo. Har kan du som HR spela en viktig roll i att argumentera for betydelsen av att ett
systematiskt arbetsmiljdarbete faktiskt bedrivs pa ett sadant satt och for att tillfora
kompetens.

Insatserna behover riktas till saval individer som arbetsplatser och hela organisationen och
det behover avsattas resurser, bade ekonomiska men ocksa i form av tid och engagemang. Att
involvera dem som det beror i hela genomforandeprocessen &r ocksa vasentligt liksom att
forsdkra sig om ledningens stéd. En utvardering behover goras for att skapa en uppfattning
om arbetets effekter och resultat och for att ta vara pa det larande som skett. Du kan lasa
vidare om faktorer som ar av sarskild vikt for att lyckas med ett hdlsoinriktat utvecklingsarbete
i avsnittet “vagledande principer for ett halsoframjande arbete”, i rapportens sjatte kapitel
"hdlsofrémjande arbetsplatser”. Kapitlet erbjuder ocksda i avsnittet “utvdrdering av
férebyggande och héilsofriimjande arbete” en konkret modell for utvardering.
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Hur gar man vidare med kunskapen om vad som paverkar halsa, till att praktiskt arbeta med
ovan namnda faktorer? Ett forsta steg kan vara att fa en bild av vilka friskfaktorer som finns i
verksamheten. En omformulering av ovanstaende punktlista kan skapa en sorts metod for
undersékning av radande forhallanden i arbetsmiljon. Likval kan en egenutformad
"inventering av friskfaktorer” i verksamheten synliggébra bade fler och mer
verksamhetsspecifika friskfaktorer. En egen inventering av friskfaktorer kan géras genom att
avsatta tid for medarbetare, exempelvis vid arbetsplatsmoéten, att skriva ned vad de anser ar
friskfaktorer for just dem, for att sedan diskutera faktorerna medbetarna emellan. Det kan
utgora en grund for en storre medvetenhet kring vad for faktorer som “buffrar” anstalldas
halsa, samt att det i viss mening ringar in de faktorer som kan vara av varde att fokusera pa
och arbeta med som en del av arbetsmiljdarbetet.

Nedanstaende diskussions- och reflektionsfragor ar tankt att utgora ett material som du som
HR kan ha anvandning av vid kommunikation till chefer och ledare angdende temat
friskfaktorer i arbetet. Se fragorna som en grund for diskussion och reflektion kring synen pa
friskfaktorer i verksamheten.

Diskussions- och reflektionsfragor

®

e Vilka mojligheter finns for kompetensutveckling i verksamheten?
e Hur skapas delaktighet?

e Hur gor ni for att involvera alla medarbetare och ge dem maéjlighet till paverkan och
inflytande?

e Hur ser mojligheterna ut for en god kommunikation i verksamheten?
o Finns det méjlighet fér bdde chefer och medarbetare att ge och fd feedback?
o Hur kan feedback och dterkoppling inom verksamheten férbdttras?

e Hur kommuniceras roller, mal och férvantningar i verksamheten?

e Pa vilket/vilka satt framjas hélsa i verksamheten?



Organisatorisk och social arbetsmiljo

Rapportens attonde kapitel, “Organisatorisk och social arbetsmiljd”, ger en gedigen
beskrivning av de olika “dimensioner” som tillsammans bildar begreppet organisatorisk och
social arbetsmiljo. Inledningsvis i kapitlet ges en tydlig och valformulerad forklaring av de tva
begreppen organisatorisk och social arbetsmiljo:

“Med organisatorisk arbetsmili6 menas de villkor och férutsdttningar foér arbetet som
inkluderar ledning och styrning, kommunikation, delaktighet och handlingsutrymme,
férdelning av arbetsuppgifter samt krav, resurser och ansvar. Med social arbetsmiljé menas
hur vi paverkas av de personer som finns runt omkring oss i arbetet.”

Det finns likheter mellan de dimensioner som tas upp i rapportens attonde kapitel med
tidigare namnda friskfaktorer i arbetet. Rollen som HR ar bred och kan vara bade generell och
specialiserad - arbetsmiljoarbete ar ett av manga omraden du kan arbeta med inom HR-filtet.
En bas av kunskap kring OSA (organisatorisk och social arbetsmiljo) ar relevant fér dig som
jobbarinom HR, oavsett om dina arbetsuppgifter primart kretsar kring arbetsmiljoarbete eller
inte. Ett forsta argument till varfér en sadan bas av kunskap ar relevant for dig inom HR ar de
krav som stalls pa arbetsgivare utifran arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och
social arbetsmiljo (AFS 2015:4). For att kunna ge stod till cheferna i deras ansvar behdéver
darfor HR ha god kunskap om OSA. | realiteten ar arbetsmiljoarbete ett delat ansvar mellan
saval arbetsgivare som arbetstagare, da arbetsgivaren ska fordela arbetet med att verka for
en god arbetsmiljo till en eller flera chefer, ledare eller andra arbetstagare.

Arbetsmiljoverket slar i foreskriften om OSA fast att framjandet av en god arbetsmiljo ligger
inom arbetsgivarens ansvarsomrade, samtidigt ska arbetsgivaren ocksa verka for att
forebygga risk for ohalsa till foljd av sociala och organisatoriska forhallanden i arbetsmiljon.
Vidare ska arbetsgivaren se till att chefer och arbetsledare, det vill sdga positioner i
verksamheten som HR manga ganger ar en stodjande funktion at, har kunskap om exempelvis
hur ohédlsosam arbetsbelastning kan forebyggas och hanteras. Indirekt kan det i och med
kravet pa kunskaper hos chefer och ledare uppsta ett slags krav pa kunskap for dig i en
stodjande HR-roll.

Du kan i rapportens attonde kapitel (sida 65-107) lasa mer ingaende om de olika
dimensionerna som tillsammans utgor begreppet organisatorisk och social arbetsmiljo.
Nedanfor summeras nagra av dessa, det erbjuds dven argumentationer till varfor det kan vara
bra att kdnna till dimensionerna. Du kan sjdlv férdjupa dig i dimensionerna i sin helhet mellan
sidorna 65—-107 i rapporten. Trots att kapitlet om organisatorisk och social arbetsmiljo ar
rapportens storsta kapitel behandlas dimensionerna pa ett kort, koncist och lasvanligt satt.
Utover det ar arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo ett bra
underlag tillsammans med arbetsmiljoverkets vagledning till féreskrift 2015:4.
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Ledning och styrning

En verksamhet praglas av hur den leds och styrs. Chefers satt att leda och styra en verksamhet
paverkar och avspeglas i dess arbetsmiljo samt anstalldas valbefinnande och forutsattningar
att prestera. Det ar av vikt att forsta att precis som for vilken medarbetare som helst sa
paverkas chefens mojligheter att prestera av organisatoriska forutsattningar — det goda
ledarskapet ar med andra ord beroende av att det finns organisatoriska forutsattningar for
just ett sadant (lds mer om detta under det tredje och sista temat). Dessa forutsattningar kan
for chefen innebéra saval en rimlig arbetsbelastning som tillrdckliga befogenheter men ocksa
stod. HR kan vara ett viktigt stod genom att fanga upp behov och formedla kunskap om halsa
och arbetsmiljo.

En aspekt av att leda och styra en organisation ar att som chef skapa och bidra till tydlighet
vad galler mal och roller i verksamheten. Tydlighet i medarbetares roller och verksamhetens
mal ar viktiga friskfaktorer och bidrar till att 6ka, likvdl som att bibehalla, medarbetares halsa
men ocksa arbetsmotivation och arbetsformaga. Det ar inte ovanligt att HR-rollen ses i termer
av en slags "oversattare” mellan olika vertikala nivaer i organisationen. Rollen som 6versattare
kan handla om konkretisering och 6versattning av chefs- och ledningsarbete samt beslut
nedat i verksamheten. Utover den mer kunskapsstodjande rollen gentemot chefer och ledare
kan du som HR hamna i en position mitt emellan ledningen och medarbetarna - dar du har en
mojlighet att bidra i arbetet att skapa tydlighet gallande mal och roller.

Du kan i avsnittet “ledning och styrning” i rapportens dttonde kapitel Iasa vidare om effekterna
av tydliga mal och roller i verksamheten. Aven kapitlet “arbetsinnehdll” i arbetsmiljéverkets
vdgledning till foéreskrift 2015:4 ar bra lasning da det dar ges en konkretisering av det ansvar
arbetsgivaren har i att skapa tydlighet gentemot arbetstagaren och dennes arbetsinnehall.

En annan aspekt av ledning och styrning i organisationen kan vara hur specifika omraden inom
verksamheten prioriteras av chefer och ledare, samt vilka fragor det avsatts resurser for i form
av tid, pengar och engagemang. Huruvida ledningen prioriterar arbetet med en viss fraga
kommer avspeglas i medarbetares upplevelser engagemang och delaktighet gentemot
densamma.

Nedan listas fragor som kan vara av varde att reflektera kring rorande ledning och styrning i
verksamheten. Fragorna inbegriper dels chefers mojligheter och forutsattningar for att leda
och styra, medan andra fragor mer fokuserar pa vad som genom ledning och styrning i
organisationen framstar som viktigt och prioriterat.
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Diskussions- och reflektionsfragor

e Pa vilka satt paverkas verksamheten av hur den styrs och leds?
o Vilka konsekvenser ses av sdttet organisationen leds pa?

e Hur arbetar nii er verksamhet for att skapa tydlighet kring roller i verksamheten?
o Exempelvis vem som gér vad och vad och vilka férvéntningar som finns

e Hur arbetar nii er verksamhet for att skapa tydlighet kring mal i verksamheten?
o Bdde vad gdller organisationens mdl som helhet men dven mdl i enskilda
anstdlldas arbetsuppgifter

o Vilket stod ar chefer (eller arbetsledare) i behov av for att leda och styra
verksamheten?
o Har chefer de resurser som krdvs, i form av exempelvis stod och rimlig
arbetsbelastning, foér att erbjuda ett gott ledarskap?
o Hur ser chefens forutsdttningar ut for att leda och styra verksamheten?

e Ararbetsmiljdarbetet prioriterat hos ledningen i verksamheten?
o Hur prioriteras fragan i jdmférelse med exempelvis verksamhetens prestation
och effektivitet?

e Vilken status har den organisatoriska och sociala arbetsmiljon i verksamheten?
o Ardet en prioriterad fréga?
o Tas arbetsmiljéarbetet pa allvar?

e Hur paverkas medarbetare av ledningens satt att prioritera sarskilda
verksamhetsfragor?
o Har medarbetare mdéjlighet till paverkan vad gdller fragor verksamheter
arbetar med?



Socialt stod

Socialt stéd ar en annan av de dimensioner som utgor den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon. Socialt stdéd kan finnas medarbetare emellan, mellan chefer och medarbetare
och/eller mellan olika yrkesgrupper inom verksamheten. Det finns olika former av socialt stod
och i avsnittet “Socialt stéd” i rapportens attonde kapitel kan du lasa mer om olika typer av
socialt stdéd, som delas in i emotionellt, vérderande, informativt och instrumentellt stéd. Socialt
stdd, som kan sdgas praglas av att det pa arbetsplatsen rader en god gemenskap och goda
relationer, har visat sig ha betydelse for minskade upplevelser av stressymptom hos anstéllda
i en studie av ISM (KART-studien). Du kan ldsa vidare om betydelsen och konsekvenserna av
socialt stod pa sidorna 94 och 95 i rapporten.

Arbetsmiljoverkets foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo bade definierar social
arbetsmiljo samt understryker dess betydelse. Arbetsmiljoverkets definition av begreppet
OSA kan ses som en vidareutveckling, en precisering, av den tidigare namnda definitionen fran
ISM. | AFS 2015:4 slas det fast att den sociala arbetsmiljon handlar om villkor och
forutsattningar for arbetet, och att det inkluderar socialt samspel, samarbete och socialt stod
— fran saval chefer som medarbetare.

Mot bakgrund av den kompetens HR besitter om manniskor, ar en central uppgift inom HR-
faltet att pa olika satt hantera, underhalla och arbeta med de manskliga resurser som finns i
verksamheten. Det som paverkar oss manniskor i hur vi mar och fungerar i arbetet kan ibland
hamna i bakvattnet om andra prioriterade fragor. Att fokusera och kontinuerligt arbeta med
arbetsmiljon ar inte alltid sjalvklart och det kan latt komma att glommas bort i den annars sa
vardagliga driften. En god arbetsmiljo behover ett standigt fokus, bade for att en god
arbetsmiljo ska bibehallas, men ocksa for att framja och forbattra den. Begreppet
organisatorisk och social arbetsmiljé ar brett i den mening att det, som tidigare namnt,
innefattar flera dimensioner som tillsammans utgor sjalva begreppet. Socialt stod ar saledes
bara en av manga delar i arbetsmiljon, men det ar viktigt att understryka vikten av ett gott
socialt stdd da konsekvenserna av ett sadant kan framja exempelvis valbefinnande,
motivation och sjadlvkdnsla hos medarbetare.
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En aspekt av ett gott socialt klimat ar att det finns tid for reflektion, att det finns ett vérderande
stéd i verksamheten och att reflektion premieras och vardesatts. Avsatt tid for reflektion kan
ses som en strategi for att skapa aterhamtning i arbetet, da det kan ligga till grund for
eftertanke och distansering fran arbetet men ocksa stimulera larande och utveckling.

Nedan foljer, med inspiration fran rapporten, forslag pa tillvdgagangssatt for att starka det
sociala stodet i verksamheten utifran sammanstéalld kunskap om olika insatser. Du kan lasa
mer om de specifika insatserna pa sidan 96 i rapporten. Att skapa forutsattningar for socialt
stod pa arbetsplatsen ar viktigt ur flera aspekter, inte minst da det i hog grad ar en bidragande
faktor till den upplevda arbetsmiljon — Ta med fragorna och diskutera tillsammans med chefer
hur det ser ut i er verksamhet.

Det sociala stédet kan starkas genom att...

» Det finns avsatt tid fér medarbetare att gemensamt ta pauser fran arbetet och moétas
o Exempelvis gemensamma raster som ger méjligheter fér diskussioner,
smdprat och gemenskap pad ett mer informellt vis

» Det finns "inbyggda” mojligheter i verksamheten for medarbetare att fa aterkoppling,
av saval chefer som kollegor, pa utférda arbetsuppgifter
o Att 6msesidig feedback mellan anstdllda pa ett tydligt sdtt premieras och
uppmanas
o Att det finns tid i det “dagliga” for att ge varandra feedback och dterkoppling

» Det finns mojligheter for medarbetare att fa handledning, hjalp och stod i sitt arbete
o Som exempelvis medarbetarsamtal eller avstimningsmdten inom
arbetsgrupper. Handledning, hjdlp och stéd kan komma bade frdn chefen och
kollegor — att hjdlpa och stédja varandra kan ge en ékad férstdelse for
kollegors arbetssituation och ligga till grund fér béittre samarbeten

» Det finns en 6ppen och god kommunikation pa arbetsplatsen
o En kommunikation som dr inkluderande, uppmuntrande, utforskande och som
bygger pa att ge och ta. En god kommunikation och ett gott samtalsklimat
kan ses som en grundléggande férutsdttning fér ett gott socialt stod.
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Utifran vad som kan starka det sociala stodet, reflektera
kring...

Hur ser mojligheterna ut for medarbetare att ta gemensamma raster fran arbetet dar
de kan motas?
Hur ser rutinerna i er verksamhet ut kring medarbetarsamtal?
Hur ser rutinerna ut i er verksamhet kring olika forum fér méten, som till exempel
APT (arbetsplatstraff)?
Hur kommunicerar man i er verksamhet?

o Ar kommunikation exempelvis uppmuntrande, inkluderande och/eller

utforskande?

Hur ser mojligheterna ut for kollegor att ge feedback och konkret aterkoppling till
varandra, kring exempelvis utférda arbetsuppgifter?
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Chefs- och ledarskap

Ett gott ledarskap ar en nyckelfaktor for en god arbetsmilj6. Bland annat har chefs- och
ledarskap visat sig paverka medarbetares arbetstillfredsstéllelse, valbefinnande, hélsa samt
bade sjukfranvaro och sjuknarvaro. Ledarskapet paverkar daven medarbetares motivation,
prestation och engagemang — vilka alla kan beskrivas som i hog grad bidragande faktorer for
huruvida olika utvecklingsarbeten lyckas eller inte.

Men for att chefer ska kunna erbjuda ett gott ledarskap krdavs det grundlaggande
forutsattningar, detta behandlas i rapportens nionde kapitel "Chefs- och ledarskap &
medarbetarskap”. Ett visst forhallningssatt eller en specifik ledarstil hos chefer ar inte i sig
tillrackligt for att klara av de dagliga arbetsuppgifterna som chef och samtidigt utéva ett bra
ledarskap, speciellt inte for chefer i forsta linjen. For att utova ett ledarskap som framjar halsa
och hallbarhet bland medarbetare behovs det mer dn formella ledarskapsutvecklingar —
chefer ar beroende av att det finns goda organisatoriska forutsattningar for utévandet av ett
sadant ledarskap. Begreppet organisatoriska forutsattningar kan forklaras genom att det
antingen kan hjalpa eller stjalpa utévandet av ett gott ledarskap. Goda organisatoriska
forutsattningar som underlattar utévandet av ett gott ledarskap handlar bland annat om:

e Chefen har tydliga befogenheter inom ramen for sitt ansvarsomrade

e Chefen har tillgang till olika stodfunktioner, som exempelvis administrativa eller HR-
relaterade stodfunktioner

e Det finns goda relationer - saval uppat, nedat som utat i organisationen

e Att detiorganisationen finns arenor for dialog

e Chefen har ett rimligt antal understallda medarbetare att ansvara for

| rapporten lyfts utifran forskningsprojektet CHEFiOS att antalet medarbetare per chef &r av
stor betydelse utifran flera aspekter kopplade till chefers arbetssituation. Antalet
medarbetare per chef paverkar chefens egen arbetsbelastning, men ocksa relationerna
mellan chef och medarbetare. En slags tumregel for hur manga understallda en chef bor ha
kan hamtas fran Vastra Gotalandsregionen, dar det beslutats att en chef varken ska ha mindre
an tio eller fler an 35 direkt understallda medarbetare.

Pa en operativ chefsniva, till exempel for en chef i forsta linjen, kan stod rent konkret innebara
att det finns stottning i arbetet rérande personal, ekonomi- och verksamhet i syfte att frigora
tid for utveckling av saval den egna verksamheten som medarbetare — helt enkelt sadant
arbete en chef ska gora. Detta understryker betydelsen av HR-rollen, som framfor allt utgor
ett chefsstod vad galler personalfragor. Synen pa HR-rollen som “éversdttare” med god
kompetens om manskliga resurser i organisationen kan i detta sammanhang appliceras, och
pekar pa en for verksamheten viktig funktion som HR utgor. Det kravs en mer utbredd och
allman forstaelse kring vikten av att chefer har ratt forutsattningar for att fungera och prestera
bra, precis som medarbetare behover ha ratt forutsattningar i form av exempelvis ledarskap
for att ma val och prestera bra. Det kan manga ganger vara latt att se pa ledarskap som en
slags envdagskommunikation, dar chefer genom utdévandet av sitt ledarskap paverkar
medarbetare genom att mojliggora, stotta och skapa engagemang.
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Att chefer i samma utstrackning som medarbetare “behéver samma saker” ar viktigt att
kommunicera at alla hall i organisationen, och har kan HR bidra. Kan du som verksam inom
HR-féltet forsta vikten av att det finns bra organisatoriska forutsattningar for chefer att utféra
sitt arbete kan du dels vara en stor tillgang i form av stod for chefer, dels fungera som en
spridare av forstaelsen utat och nedat i organisationen.

Nedan foljer fragor som framfor allt centrerar kring chefer och deras upplevelser kring nagra
av de aspekter som utgdr organisatoriska forutsattningarna. Fragorna kan ligga till grund for
att belysa omraden inom chefens arbetsmiljé som antingen &r problematiska eller fungerar
bra, samt vilka omraden som kan behéva mer uppmarksamhet. Vidare kan fragorna ligga till
grund for att du som HR, speciellt i en chefsstédjande funktion, genom diskussion och
reflektion tillsammans med chefer far en battre insyn och férstaelse for deras arbetsmiljo, som
sedan kan kommuniceras vidare i verksamheten.

Diskussions- och reflektionsfragor

e Hur manga understdllda medarbetare har du som chef i verksamheten?
o Hur ser du pa antalet understdllda medarbetare — dr dem for fa eller for
mdnga?
o Hinner du tréiffa dina medarbetare i tillréicklig utstréickning for att fa
regelbunden insyn i deras arbetssituation?

e Hur upplever du som chef balansen mellan olika arbetsuppgifter som administration
samt personal, ekonomi- och verksamhetsfragor?
o Kolliderar de olika ansvarsomrdadena och arbetsuppgifterna i praktiken?

e Upplever du som chef att du far det stod som kravs fran stodfunktioner, exempelvis
HR, ekonomi, administration?
o Vad fungerar bra?
o Vad fungerar mindre bra?
o Vad far det fér konsekvenser for dig som chef?
o Vad far det for konsekvenser for verksamheten?
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Finns det utrymme for dialog med hogre uppsatta chefer om exempelvis
prioriteringar vid obalans mellan mal och resurser inom verksamheten?
o Hur ser férutsdttningarna ut fér sadan kommunikation?

Finns det i det vardagliga utrymme (arenor) for dialog mellan chef och medarbetare i
verksamheten?
o Hur ser méjligheten ut for chefer att ha en dialog med sina understéllda
medarbetare, och vice versa?
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