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Strategiskt personalarbete
ar en framgangsfaktor

I[VA-projektet Framgangsrika Friska Foretag, 3F har pagatt under aren 2004-2009. Nar nu projektet avslutas och det dr dags att summera
dessa fem ar vill jag, som projektets ordférande, dela med mig av ndgra egna erfarenheter och reflektioner som detta projekt har genererat.

3F har bidragit till mycket intressant kunskap om betydelsen av en stark foretagskultur och vikten av att satsa pa vdrdeskapande
personalarbete. Inte minst via de forskarinriktade projekt som drivits inom 3F har magkanslan om vad som ar ritt och riktigt kunnat stérkas
med konkreta beldgg.

Jag lever med &vertygelsen om att en stark féretagskultur dr grunden som, ndr den vél dr etablerad, kan bli en synnerligen kraftfull
konkurrensfordel. Den dr en av de mest avgdrande faktorerna for att skapa goda resultat. Med en féretagskultur som &r inriktad pa att se
manniskorna, som tillvaratar och utvecklar deras engagemang och kompetens, dkar méjligheten att stimulera till drivkraft och nya initiativ.
En foretagskultur dr, till skillnad fran produkter, tjdnster och produktionsprocesser, svar att kopiera — det dr en framgangsfaktor som inte gar
att kopiera.

Under projektets gang har manga omvarldsfaktorer férandrats. | projektstarten 1ag fokus pa utmaningen att atgdrda de hoga ohdlsotalen.
Sedan hosten 2008 har finansiell kris bidragit till nya stora utmaningar for féretagsledningar.

Oavsett fokusskiften i omvarlden &r fragor om hdlsa och livsstil alltid centrala for mig som foretagsledare. Friska medarbetare dr nod-
vandiga for att vi ska na strategiska mal och visioner. Med &vertygelse konstaterar jag att de anstdlldas hdlsa dr starkt kopplad till féretagets
langsiktiga framgangar. Darfér maste ledning och arbetsorganisation utformas sa att de skapar forutsdttningar for savél hdlsa som effektiv
produktion.

| konkurrensen om framtidens kvalificerade arbetskraft finns inget att forlora och allt att vinna pa en transparent foretagskultur dar per-
sonalen aktivt bidrar till att stirka foretagets varumarke. Darmed &r seridsa satsningar pa vardeskapande personalarbete, som en integre-
rad del av den strategiska verksamhetsutvecklingen, vagen till framgang.

Med glddje noterar jag darfor att allt fler foretag sétter det hélsofrdmjande arbetet hogt pa agendan. Att detta projekt kunnat bidra med
ytterligare beldgg for att vardeskapande personalarbete handlar om Iénsamhet kdnns tillfredsstéllande.

Vi chefer har ett Gvergripande ansvar genom att leva som vi ldr. Ett strategiskt personalarbete dr den hogsta ledningens ansvar Att i
denna verksamhetsrapport via goda exempel inspirera till ytterligare satsningar ar min férhoppning.

(8 gd____\

Leif Johansson
ordférande Framgangsrika Friska Foretag, 3F



Slutsatser fran
Framgangsrika Friska Foretag

Ett mdl for IVA-projektet Framgdngsrika Friska Féretag (3F) har varit att pdvisa att modernt och progressivt personal-
arbete Iénar sig. Arbetssdttet har varit att bilda ndtverk av foretag som, via representation av vd:ar och personalchefer,
trdiffats regelbundet for att Idra av varandra. IVA har bidragit i formedlingen av forskarkontakter inom arbetslivsforskning.
Trdffarna har haft olika teman ddr deltagarna fordjupat sig i olika fragestdliningar som knyter an till vdrdeskapande
personalarbete® och omfattat savdl beteendevetenskaplig som ekonomisk forskning. Flera av nétverksforetagen har
deltagit i ytterligare fordjupningar genom att medverka i forskningsprojekt inom omrddet. Resultat och erfarenheter frdn
dessa studier har presenterats och diskuterats i samband med ndtverkstrdffar och éppna seminarier.

Projektet, som pdgdtt under perioden 2004—2009, har samlat en mdngd erfarenheter som utgér bas for ett antal
slutsatser. For oss som stdtt bakom projektet kan dessa sammanfattas i ett antal budskap. Dessa vill vi rikta till tre
instanser:

*) Vdrdeskapande personalarbete handlar om att skapa ett sunt, kreativt och stimulerande arbetsklimat som frdmijar friska och engagerade
medarbetare och bidrar till produktivitet, effektivitet och stdrkt konkurrenskraft.

Till forskare inom ekonomi- och HR-omradet

En foretagskultur som framjar utveckling
och kreativitet tar tid att bygga upp, vilket
krdver langsiktighet. Med &vertygelse ser
Vi att en sadan foretagskultur, nar den

val dr etablerad, kan bli en synnerligen
kraftfull konkurrensférdel. Sa sager var
praktiska erfarenhet.Vi behdver dock
starka kunskapen om vilka mekanismer
som ligger bakom konkurrensfordelarna,
hur de organisatoriska férutsattningarna
ser ut och hur ledarskapet bor utformas.
Vi ser att samverkan mellan praktiker och
forskare kan generera denna kunskap.
Forskare inom ekonomi har kunskap om

hur man bygger varumarken och produk-
tiva organisationer. Beteendevetenskapliga
forskare vet en hel del om organisationen
bakom arbetsglddje, engagemang och
produktivitet. Det behdvs mer samver-
kan mellan dessa discipliner. Budskapet

till forskarna blir darfér att har finns ett
ndstan opldjt falt — via samverkan olika
forskningsdiscipliner emellan kan vi skapa
en vardefull kunskapsbas. Denna bas kan
hjdlpa oss att beldgga magkanslan som
sdger att vdrdeskapande personalarbete dr
bade ratt och I6nsamt.



Till foretag och foretagsledningar

| konkurrensen om framtidens kvalificerade
arbetskraft finns inget att férlora och allt
att vinna pa en transparent foretagskultur
dar personalen aktivt bidrar till att stdrka
foretagets varumarke.Vi dr évertygade om
att seridsa satsningar pa vardeskapande
personalarbete, som en integrerad del av
den strategiska verksamhetsutvecklingen, ar
vagen till framgang.Vi ser gdrna att satsning-
arna inom omradet synliggdrs och att alla
goda exempel behover lyftas fram. Darfor
vill vi uppmana féretag att, savdl internt som
externt, kommunicera satsningar pa perso-
nalen. Ett exempel &r att synliggdra visioner
och malsédttningar inom personalomradet i
arsberéttelser och annat informationsma-

terial. Att lata representanter pa féretagens
personal- respektive marknads- och kom-
munikationsenheter samverka for att skapa
synliga synergier mellan strategiskt perso-
nalarbete och varumarkesutveckling kan
vara en modell fér framgang.Vi uppmanar
dven foretagsledningar att skapa organisato-
riska forutsattningar for detta. Den hdgsta
ledningen, féretagets vd, ska vara bestdl-

lare men ansvaret for att potentialen med
vdrdeskapande personalarbete blir en del av
foretagets langsiktiga strategi ligger hos dess
dgare och styrelse. S3 dr inte alltid fallet idag.
Darfor férvdntar vi oss att se mer ansvar for
dessa fragor hos dgare, styrelser samt féreta-
gens hogsta ledningar.

Till politiker med ansvar for naringsliv och konkurrensfragor

Pa senare tid har arbetslivsforskningen i vart
land tappat ett par hundra miljoner kronor
per ar. En férdndring lar komma férst 2012,
da en forstarkning pa 20 miljoner kronor
per ar dr utlovad. Den svacka i kunskaps-
utveckling som nu uppstar dr orovdckande.
Det ar av stort vdrde att lata forskning
vdgleda strategiska beslut for den langsik-
tiga konkurrenskraften hos svenska foretag.
Genom 3F-projektet vet vi att kontaktfor
medlingen mellan forskare och féretag som
IVA bidragit till har varit mycket uppskat-
tad. Utifrdn dessa erfarenheter vill vi darfor
uppmana Naringsdepartementet att hitta
nya former fér att sammanféra forskning
och praktik dven pa det personalstrategiska

omradet. Inte minst dr detta en viktig insats
for de sma och medelstora foretagen. Inrét-
tande av en professur inom HR, dédr kunskap
om strategiskt HR-arbete kan samlas ar ett
steg i ratt riktning.

Ett annat sdtt for politiken att uppmark-
samma dgare, styrelser och foretagsledningar
pa vikten av vardeskapande personalarbete
ar att efterfraga information om foretagens
personalstrategiska visioner. Har far politiker
gdrna folja ndringsminister Maud Olofssons
och jamstalldhetsminister Nyamko Sabunis
exempel, dd de uppmanat ndringslivet att
redovisa den kvinnliga representationen i
foéretagens styrelser.



Conclusions from the project

One of the goals of the IVA project Healthy Successful Companies (3F) has been to show that it pays to invest in
modern and progressive human resources initiatives. The method used in the project has involved forming networks
of companies whose managing directors or human resources managers meet regularly to learn from each other. [VA
has helped by providing contacts with researchers in the field of working life research. The meetings have focused

on various themes where participants have examined in depth various issues associated with value-creating human
resources work* in the context of both behavioural science and economics research. Several network companies have
participated in an intensified examination of these issues by taking part in research projects in the field. The results
and the experiences gained from these studies have been presented and discussed at network meetings and open
seminars.The 3F project, which ran from 2004 to 2009, has gathered a great many experiences from which a number
of conclusions have been drawn.Those of us behind the project have summarised these conclusions into a number of
important messages which we would like to convey to three target groups:

*) Value-creating human resources work involves creating a healthy, creative and stimulating work environment that fosters healthy and com-
mitted employees and promotes productivity, efficiency and competitiveness.

To economics and human resources researchers

understand how to build a brand and create
a productive organisation. Behavioural scien-
tists have a strong understanding of the type

It takes time to build up a corporate culture
that promotes development and creativity,
and it requires a sustained approach.We are

convinced that this type of corporate cul-
ture, once established, can be an extremely
powerful competitive advantage. This is what
our practical experiences tell us. How-
ever, we need to learn more about which
mechanisms bring about these competitive
advantages, what the organisational condi-
tions are like and how leadership should be
structured.

We know that collaboration between prac-
titioners and researchers can generate this
kind of knowledge. Economics researchers

of organisation that promotes commitment
and productivity where employees take
pleasure in their work. More collaboration
is needed between these disciplines. The
message to researchers is therefore that we
essentially have an untapped resource here;
that collaboration between different re-
search disciplines can lead to the creation of
a valuable knowledge base. This knowledge
can help us act on our gut feeling which
tells us that value-creating HR strategies are
both right and profitable.



To companies and business leaders

In the competition for the qualified
workforce of the future, we have

nothing to lose and everything to gain by
having a transparent corporate culture
where employees take an active role in
strengthening their company's brand. We
are convinced that success can be achieved
through serious, value-creating HR initiatives
that are an integrated part of strategic
business development.We would like such
initiatives to be visible; all good examples
should be highlighted and emphasised. We
therefore want to encourage companies

to communicate their HR initiatives both
internally and externally. An example of
this is describing HR visions and goals in
annual reports and other communication
materials. A model for success may be

for representatives from a company’'s HR,
marketing and communication departments
to work together to create visible synergies
between strategic HR work and brand
development. We also encourage business
leaders to create the necessary conditions
within their organisations to make this
possible.

To politicians responsible for industry, enterprise and competition

In recent years working life research in
Sweden has tapped a couple of hundred
million kronor per year.This level is not
likely to change until 2012 when an
additional SEK 20 million per year has been
promised.The current decline in knowledge
development is a cause for concern.
Allowing research to guide strategic
decisions for the long-term competitiveness
of Swedish companies is a valuable strategy.
Through the 3F project we have learned
that putting researchers and businesses in
contact with each other — as IVA has been
doing — is very much appreciated. Based on
these experiences we want to encourage
the Ministry of Enterprise, Energy and
Communications to find new ways to bring

researchers and practitioners together,
including in the area of human resources
strategy. This is particularly important for
small and medium-sized businesses.
Establishing a professorial chair in HR where
knowledge about strategic HR work could
be pooled is a step in the right direction.
Another way for politicians to alert business
owners, boards and management to the
importance of value-creating HR initiatives
is to request information on a company’s
HR strategy visions. Politicians should follow
the example of Minister for Enterprise and
Energy, Maud Olofsson and Minister for
Integration and Gender Equality, Nyamko
Sabuni, when they challenged businesses to
report on female board representation.



Foretagskuitur som konkurrensfaktor

Inom 3F ar vi 6vertygade om att en konkurrenskraftig foretagskultur som framjar utveckling och
kreativitet dr avgdrande for langsiktig I6nsamhet. Grunden till en sadan foretagskultur ligger i ett
gediget vardegrundsarbete. Att lata vardeskapande personalarbete vara centralt for féretagskul-
turen har varit en given faktor for 3Fs olika aktiviteter: Alla som medverkat i projektet har delat
synsattet att foretagen, genom att Sppet dela med sig av visioner oeh vardegrundsarbete, bidrar till
utveckling. Det handlar mer om att utvecklas | samverkan med omvarlden snarare dn att utvecklas

“y

I respons till omvarlden. \\

Att samla foretag och forskare for utbyte av erfarenheter kopplade till aspekter sem ror fore-
tagskultur och virdegrundsarbete har drivit projektet framat. | dettasavsnitt vill vi déla,med oss av
resultat fran projektet, men dven visioner, reflektioner, stéllningstagandefyoch goda exempel, som

alla pa ett eller annat sdtt kan utgdra grunden for en konkurrenskraftig foretagskultur:

Varsagod att inspireras!

I0



Ar personalsatsningar lonsamt?

Aspekter pa foretagskultur

3F bjod in tre personer; alla med idéer
och tankar om vardet av att jobba med
foretagskultur som en central del i ett
foretags verksamhetsutveckling, till
ett samtal. Ta del av samtalet mellan
Leif Johansson, vd och koncernchef AB
Volvo, Michael Wolf, vd och koncern-
chef Swedbank AB och Evelina Ogren,
student vid KTH och vinnare av Future
Female Leader Award 2009.

Las mer pa sid 12—-19

Att kunna pavisa att vardeskapande
personalarbete dr I6nsamt matt i reda
pengar har varit ett mal for 3F Genom
ett unikt forskningsprojekt genomfort
i samverkan med forskare i Lund har
vi natt malet: Bra personalarbete ger
mer affirer!

Las mer pa sid 20-21

Vem har varldens
bésta arbetsplats?

Foretagskultur som gott exempel Balans genom

lag- och hogkonjunktur
For de foretag som medverkat i 3Fs
ndtverk ar satsningar pa personalen

Konkurrens om kvalificerad Genom savil lag- som hégkonjunktur

centralt for foretagskulturen.Vi har
samlat nagra av de goda exempel som
antingen genererats som ett direkt
resultat av 3F eller via andra aktiva
satsningar i 3F-foretagen.Ta del och
inspireras av féretag som medverkat

i projektet.

Las mer pa sid 22-35

arbetskraft skapar incitament for att
allt tydligare kommunicera vad man
som foretag kan erbjuda. Det finns en
mangd satt att bade samla kunskap
om “vdrldens bidsta arbetsplats” och
metoder for att kommunicera detta.
3F har samlat nagra exempel.

Las mer pa sid 36-37

IT

mots foretag av en mangd utmaningar.
Det giller att hitta balansen som
utgér grund for bade satsningar och
neddragningar. Aven hir kan foretagen
som medverkat i 3F utgéra goda
exempel.

Las mer pa sid 3845




Dirigenten, orkestern

och foretagets DNA

Inom 3F har vi kunnat konstatera att en foretagskultur som frdmjar

\"\ utveckling och kreativitet dr en konkurrensfaktor. Under ett runda-

MICHAEL WOLF dr fédd 1963. Han &r civilekonom med

. en lang karridr inom bank- och férsdkringsbranschen
bakom sig, bland annat som vd for Intrum Justitia och
vice vd inom Skandia. Sedan i mars 2009 &dr Michael
Wolf vd och koncernchef for 3F-féretaget Swedbank AB.
Michael Wolf lyfter garna fram vérdet av begriplig och
oppen kommunikation. En av hans frdmsta drivkrafter ar
att vara med i utvecklandet av ett bra team.

bordssamtal i september trdffades Leif Johansson, vd och koncernchef
AB Volvo, Michael Wolf; vd och koncernchef Swedbank AB och Evelina
Ogren, nyutexaminerad student frén KTH och vinnare av KTHSs utmdir-
kelse Future Female Leader Award 2009, fér att samtala om foretags-
kultur som konkurrensfaktor och betydelsen av att kommunicera hur
man arbetar med strategisk HR och Employer branding.

LEIF JOHANSSON dr fodd 1951, Han &r civilingenjor fran Chal
slutet av |970-talet innehaft flera ledande befattningar inom
annat som vd 6r Electrolux. Sedan 1997 dr han vd och kon
Han ar styrelseledamot i Bristol-Myers Squibb Company, SC
medlem i European Business Roundtable of Industrialists oc
Ingenjorsvetenskapsakademien, IVA. Leif Johansson lyfter oft

[

\

mers och har sedan
svenskt ndringsliv, bland
ernchef f6r AB Volvo.

A, Svenskt Naringsliv,
ledamot av Kungl.

fram foretagskulturen som

en av de mest avgdrande faktorerna for att skapa konkurrenskraft och goda resultat.




LT

EVELINA OGREN dr fodd 1984. Hon har precis avslutat sina
civilingenjorsstudier pa KTH inom Industriell ekonomi. I april 2009
utndmndes hon till KTHs framsta kvinnliga teknolog i utmérkelsen
Future Female Leader Award. Som pris erhdll hon ett skriddarsytt
traineeprogram hos tavlingens partnerféretag. Motiveringen till Evelina
Ogrens utmirkelse lyder enligt foljande: "En person som har en mogen
instc'il/ml‘ng till ledarskap och karridr. Hon dr professionell, engagerad,
struktu’![’erad och har en bra balans mellan starkt driv och 6dmjukhet — en
karismatisk och god forebild.”




»Folk mdste
tycka att det dr
utvecklande och

roligt, annars kom-
mer man ingen
vart.«

Beritta lite om er bakgrund, vad som lagt
grunden till det ni arbetar med idag:

LEIF: Jag har arbetat i manga olika branscher
och med manga olika typer av produkter —
allt fran motorcyklar, skrivmaskiner, datorer; till
tvattmaskiner, vitvaror, dammsugare, storkdk,
sedan tillbaka till motorsagar, bilar och nu
lastbilar: Det har lart mig att affirsmodeller
fungerar pa olika sitt, vilket man mdste ha
respekt for. Jag tror inte pa att man kan an-
vdnda samma metoder och affirsmodeller i
alla féretag och verksamheter. Det dr precis

tvdrtom. Man maste ta varje sak utifran sina
forutsdttningar och arbeta med de manniskor
som finns pa plats.

MICHAEL: Efter universitetet borjade jag
som trainee pa SEB, vilket var en mycket bra
start pa karridren. Jag fick vara allt-i-allo till
vd:arna som fanns pa SEB under 3—4 ar. Jag
skrev protokoll vid m&tena och sprang ut
pa olika projekt. Jag sag hur man tog beslut
och hur man jobbade i organisationen. Det
var min bdsta grundutbildning. Sedan fick jag
mojligheten att arbeta i London och New
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York i ndgra ar och fick ett affirsansvar. Dar-
efter arbetade jag pa Skandia och var bland
annat vd for Skandia i Tyskland ett antal ar. En
lardom for mig &r att du kan anvanda samma
grundvdrderingar i ditt ledarskap oavsett om
du dr i USA, England eller Tyskland. Det &r till
stor del personen och ditt engagemang som
far folk inspirerade. Kulturen har baring, du
maste forstd kulturen, men jag tycker inte att
du maste ta seden dit du kommer helt och
hallet utan du kan ocksa paverka.

En erfarenhet jag har landat i &r att ha in-
tegritet och vaga sdga ifrdan om det inte kdnns
rdtt. Ta ansvar dven om de ovanfor dig inte
gor det.

EVELINA: Jag dr snart klar med min civilin-
genjorsutbildning vid KTH och inom kort pa-
borjar jag ett traineeprogram pd tre foretag
(Skanska, Ericsson och Electrolux). Jag valde
civilingenjorsutbildning for att skaffa mig en
bred utbildning fér att ha sa breda ingadngar
till arbetslivet som mgjligt. Jag tittade ocksa
pa att man som ingenjor kan fa arbeta med
valdigt roliga saker efter ndgra drs arbete.

Tidigare i ar fick jag Future Female Leader
Award (ett pris som gar till KTHs framsta
kvinnliga teknolog). Priset var ett skraddar-
sytt traineeprogram hos tre av tivlingens
sex partnerforetag. Vinnaren far dven ga ett
ledarutvecklingsprogram och blir tilldelad en
mentor genom KTHs mentorprogram. Jag
har alltsa fatt mojlighet att vlja ut tre av fore-
tagen fér min kommande traineeperiod.

Vilka faktorer/kriterier avgjorde valet av
foretag?

EVELINA: Dels var vi pa generella studiebesdk
pa foretagen. D3 fick jag en bild. Sedan bad
jag att fa tréffa alla foretagsrepresentanter, for
att fa veta vad de hade att erbjuda. Det var
egentligen det jag gjorde mitt val pa. Trainee-
programmet bygger mycket pa att kontakt-
personen i respektive foretag har manga kon-



takter som ger majligheter att géra manga
saker. De foretag jag valde hade sociala kon-
taktpersoner som kdnde en massa manniskor
i foretaget. Redan forsta gangen fick jag traffa
flera personer som gav mig en bra bild av vad
jag skulle kunna fa syssla med. Det var till stor
del individen som representerade foretaget
som blev vdgledande f6r hur jag bildade mig
en uppfattning om féretaget.

LEIF: Det du ndmner dr ocksa en kultur-
fraga. Att kontaktpersonen pa ett foretag har
goda relationer med andra personer i organi-
sationen kan vara ett tecken pa en sund och
god féretagskultur.

EVELINA: Att personerna som represen-
terar foretag ar viktiga géller nog overlag. Vi
har lyssnat pa manga féretagspresentationer
pa KTH. D4 &r personerna som presenterar
viktiga fér intrycket.Vid nagon av de férsta
foretagspresentationerna ndr vi borjade pa
KTH lyssnade vi till exempel pa ndgra kon-
sulter fran en stor managementkonsultfirma
som berdttade om sitt foretag och hur de
arbetar. De skrot om att "'pa vart foretag job-
bar vi 100 timmar i veckan, vi kér pd” och sd
vidare. De ville vdl visa att det var ett haftigt
foretag att arbeta pa, men det misslyckades
de med totalt. Det hamnade helt fel bland
oss. De flesta av mina kurskamrater har se-
dan dess haft en allmént negativ instélining till
att jobba pa konsultbolag, vilket kan férklaras
av det forsta daliga intryck som vi fick. De
har nog férlorat en stor del av min arskull pa
grund av det.

MICHAEL: Hadr kommer du till drivkrafter.
Folk dr beredda att jobba 100 timmar om
det dr befogat, om det de gor faktiskt bidrar
till ndgot bra. Nagon annan vecka blir det
bara 30 timmar och det dr OK. Faran med
en sadan fri modell dr att den utnyttjas av
foretagen. Det finns foretag som spelar pa
den, vilket ju inte skapar den nddvandiga 6m-
sesidigheten f6r en langsiktigt hallbar kultur.

Leif, du har pratat om att de traineer som
du triffar idag, den nya generationen, stal-
ler lite andra fragor an tidigare, mer kring
helheten, livspusslet kontra arbetslivet?
LEIF: Ja, hdromdagen tréffade jag Volvos nya
traineer; en grupp pa ungefar 40 personer.
Egentligen dr det samma fragor som vi i min
generation stdllde oss nér vi var unga — hur
ska man fa ihop jobbet med barn, partner,
ovriga livet? Det ar ju livets fragor! Det intres-
santa dr att de unga nu stéller fragorna till fo-
retagen, vilket inte var accepterat pa min tid.
Nu fragar man, hur tinker ni, vad dr OK? Kil-
larna fragar om det dr ok att ta barnledigt och
tjejerna fragar vad som hander nar man kom-
mer tillbaka efter en barnledighet, om det gar
att komma tillbaka till ett vettigt jobb om de
varit borta ett ar. Det ar fragor som foretag
behdvde tdnka igenom dven pa min tid men
da var det aldrig uttalat. Da fanns ingen ac-
ceptans att den sortens fragor skulle tas upp.

Om vi kretsar kring fragan om hur man
skapar en kultur som méter dagens
arbetskrafts krav och behov: Hur gér man,
vad bor man tinka pa?
LEIF: Det handlar om struktur och planering.
Hur ldgger man méten, hur planerar man re-
sor? Det handlar till exempel om att hdlla mo-
testider; ha disciplin under métena sa att de
inte drar ut pa tiden, och att undvika att ldgga
moten sent pa kvdllarna ndr man vet att nagra
maste hdmta barn pd dagis. Det handlar om
att skapa struktur och férutsdgbarhet, sa att
medarbetarna kan fa livet att gd ihop — och
det ar en kulturfraga. For pa lang sikt dr det
s4, att vi maste ha medarbetare som far livet
att ga ihop, annars fungerar de inte pa jobbet.
MICHAEL: Jag hdller absolut med, kdnner
absolut igen mig. Det har dr jatteviktiga fra-
gor — du maste skapa en kultur som handlar
om att det dr uppgiften som ska I6sas och att
det finns en struktur som gor att ramarna ar
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tydliga. For det dr en verklighet som maste
hanteras. Om tiden dr den knappa resursen
kan man anvdnda denna knappa resurs till
att skapa nya sdtt att tanka kring hur vi |6ser
uppgiften.

Sedan tror jag att vi haller pa att g ifran
den fenomenala moteskultur som vi haft i
Sverige. Att det blir mer att; teamet har en
uppgift och individen har en uppgift inom ra-
men for teamet, sedan koordinerar man det
dar. Man hittar nya sitt att koordinera och
man behdver inte sitta tre timmar varje dag
i ett motesrum for att koordinera att alla dr
med.Vi hdller pa att utveckla oss ratt mycket
i organisationerna idag.

Men finns det risk att “frihet under
ansvar” blir en kravstillare snarare 4an en
frigorande mojlighet?

MICHAEL: 3, vi har dndd ndgonstans en gam-
mal tradition som gar tillbaka till 1800-talet,
att kontrollera, boxa och ticka av. Da kdnner
vi att vi har ordning. Den hér lite friare mo-
dellen kraver mer av ledarna. Manga har ett
kontrollbehov, och det kan ta sig véldigt kon-
stiga och irrationella uttryck.

LEIF: Du har en annan fara har ocksa. Den
har oerhérda friheten och flexibiliteten att
man kan lata sitt liv skilja lite mellan arbetsliv
och privatliv och sen kan man lata dem ga i
varandra ocksa. Det gor de allra flesta av oss
ratt sd mycket. Men det finns ett dike dér: Nu
skiljer vi inte pa arbetsliv och privatliv tillrdck-
ligt mycket vilket gor att vi latt gar i kvav. Det
giller att hitta en balans. Om man ska vara
drlig, sa gar man in i ett ekorrhjul i 30-ars-
aldern, da man samtidigt ska skaffa barn och
gora karridr. Det gidller att passa sig sa att
man inte kor i diket.

Evelina, det vardeskapande personalarbete
som 3F jobbat med — hur féretaget forhal-
ler sig till personalen, férmaner etc — har



du nagon form av kriterielista, antingen
verklig eller mental, som du utvarderar
foretag utifran?

EVELINA: 3, det skulle jag absolut sdga. Ingen
formell lista, men det handlar delvis om det
dar som Michael pratade om nyss, att upp-
giften ska I6sas. Det dr nagot som jag och
véldigt manga med mig i min generation
tycker dr viktig. En vecka ndr man har mindre
att gora vill man kunna ga hem och leva sitt
privatliv. Om det dr mycket en annan vecka
da kan man stélla upp och stanna kvar. Det
dr jatteviktigt. Ett av mina forsta kriterier dr
att kdnna att det finns en majlighet till det.

.-r"-l._r__

»Som ledare mdste dujbygga
ditt team. Du ska fokusera pd
den fordndring du vill astad-

komma, iqte. kontrollera.«
| '

Och da vet jag ocksa sjélv att det dr mitt eget
ansvar att utféra mina uppgifter.

Hur tar du reda pa det, om majligheten
finns? Hur hittar du svaren?

EVELINA: Det bdsta dr att fraga folk som
man kdnner som jobbar pa féretaget, da far
man bdst svar och far reda pa ganska mycket.
Via féretagspresentationer far man reda pa
vissa saker, de formella reglerna. Men for att
fa reda pa de informella sakerna, maste man
fraga folk som har arbetat dar, som man kan-
ner och har fortroende for. Det &r inget som
kommer fram vid fretagspresentationer.
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Foretagen som ingatt i 3F-projektet lyfter
ofta och girna fram betydelsen av 6p-
penhet och transparens, att visa varlden
vilken féretagskultur man har och ladda
varumirket med aspekter som kopplar till
foretagskulturen.Vilka ar era tankar om en
6ppen och transparent foretagskultur?
MICHAEL: Jag tilltrddde som vd for Swedbank
mitt under finanskrisen ndr det var turbulent
overallt. Vi hade ett enormt medietryck pa
oss.Var personal métte dagligen kunder som
var oroliga. Jag hade ett krav nar jag bdrjade
som vd for banken, jag sa: Jag vill inte sdtta
mig direkt i vd-stolen. Ge mig tre manader
da jag far resa runt i organisationen och traffa
kunder, intressenter med flera. Det gav mig
en chans att forsta, vad dr det har for ging,
vad ar bolagets historia, vad ar vart DNA, vad
triggar folk pa? Jag férstod ganska snabbt att
manniskor triggade faktiskt pa bankens gamla
DNA; mer traditionell banking och att ha en
aktiv roll i samhdllet.

Sedan gjorde jag tva saker; det ena var att
jag borjade blogga. Det gor jag dn idag, vilket
gor att alla vet vad jag gor varje dag och vad
jag tycker dr viktiga frdgor. Sen spenderade
jag nog 40-50 procent av min tid i kundmo-
ten, personalméten, dvs ute i verksamheten.
Och sa kopplade jag tillbaka det i bloggen,
dar jag lyfte upp bra exempel och saker som
jag tycker funkar bra i verkligheten. Pa detta
sdtt forsoker jag vara valdigt tydlig med det
nya budskapet och hela tiden stotta det. Det
handlar om att involvera. Kommer man in i
ett annat lage kanske man beh&ver anvanda
en annan modell. | grund och botten handlar
det 4nda om samma sak: Ledarna maste per-
sonifiera beteendet.

LEIF: Absolut, det finns ingenting annat.

MicHAEL: Och da kommer du ocksa att
behova sdga, det hdr beteendet ar inte OK.
Sa far du ge organisationen en chans att ldra
sig det nya beteendet. Men du maste ocksa



sanktionera saker som dr uppenbart motstri-
diga detta beteende. Det ar faktiskt i hand-
lingen som beteendet bekriftas.

Jag tror ocksd pd tesen "Culture beats
strategy.’ Vad dr budskapet? Vad represen-
terar vart féretag? Vad vill vi att vara med-
arbetare och vara kunder ska tycka att vart
foretag representerar? Hittar du rdtt dar, da
hdnder det valdigt mycket. Och har du fel
dar..

LEIF: Istédllet for att borja med vdrdeord,
maste du bdrja med beteendefragan for att
driva fram en kultur. Det dr personer som
visar vdgen. Du maste ha ett team som visar
vagen, vagar leda tydligt, och som visar vad
som dr OK och vad som inte dr OK. Det
bygger pa sikt en kultur.

| likhet med Michaels blogg har jag en
"CEO on line”. Jag bloggar inte i den mening-
en att jag skriver varje dag, men vem som
helst i Volvokoncernen kan stdlla en fraga till
mig och fa svar.

Volvo stod pa annat sitt infor stora
utmaningar for tio ar sedan. Hur har den
perioden paverkat foretagskulturen?

LEIF: Kriser dr egentligen bra — jag har haft
mojlighet att vara med lange och jag kan bara
konstatera att efter varje kris har de foretag
jag jobbat i gatt starkta ur krisen.

Nar det gdller féretagskultur sa driver vi
en tes pa Volvo som dr att vi strategiskt sett
kan byta vara overhead-bilder med Cater-
pillar eller Daimler. Det dr valdigt svart att
sdga att vi har en vdldigt unik och annorlunda
foretagsstrategi jamfort med andra foretag.
Aven organisationsstrukturmassigt ser fo-
retagen vdldigt lika ut. | stort sett alla vdra
medarbetare skulle om de fick jobb pa Ca-
terpillar veta exakt vad de skulle gbra och ut-
fora uppgifterna. Det gar inte att hitta riktigt
komparativa fordelar i det. Daremot kan man
gora det med kulturen — det vill sdga hur

»Vi mdste ha
medarbetare
som fdr livet att
gd ihop, annars
fungerar de inte
bd jobbet.«

man hanterar medarbetarna och hur medar-
betare uppfattar sin dagliga situation. Det ar
en valdig skillnad. Det dr viktigt att prata om
medarbetare, inte kineser, tyskar, kvinnor, man
etc. De dr medarbetare.Var och en ska bidra
utifran sina forutsdttningar. Da ska man skapa
en kultur som mojliggdr det.

Detta blev i hég grad aktuellt i och med
utarbetandet av The Volvo Way, var "fére-
tagskultur-bibel” som skapades for tio ar se-
dan for att artikulera var vi var da. Det blev
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valdigt tydligt i och med att vi skiljde av 40
procent av koncernen ndr persondelen sal-
des. Vi skulle bli nagot annat och det fanns
en naturlig punkt for nystart. Det diskutera-
des en hel del om "rest-volvo”, vad som var
kvar av koncernen — dven om "rest-volvo”
var ratt sa mycket stdrre dn personvagnar. Vi
hade ett behov av att verkligen artikulera var
vi var. Man ska aldrig underskatta att faktiskt
tala om vilken strategi man har. Och kan man
inte det, ska man fundera pa om man har ritt



strategi. Man maste hitta en vdg, och sdga sa
har ska vi gora.

Nar vi utarbetade The Volvo Way, arbe-
tade vi mycket med vdrderingar, sdsom till
exempel respekt for individen.

Uppfattar vi er bada ratt om vi siger att
det handlar om att ha tilltro till en langsik-
tig vision?
LEIF: Det finns en symbios mellan dirigent
och orkester. Om du tycker att dirigenten dr
en riktig stolle, da ska du egentligen inte sitta
kvar dar Om de flesta i orkestern tycker att
dirigenten dr en dum stolle, kan inte han vara
kvar. Man lever i en symbios dar. Dina vdrde-
ringar maste ligga i linje med foretagets. Det
ar véldigt svart att sdga att du har dramatiskt
annorlunda vérderingar dn foretaget. Det
gdller att vaga tro pa varderingarna och inte
backa undan fran dem dven i svarare tider.
MICHAEL: Ledarens roll dr att géra sin
omgivning bra. Det dr ett team, du har olika
roller. Det &r ett konstant arbete, det dr en
konstant dialog. Det handlar om att ge och
ta. Som ledare maste du bygga ditt team. Du

ska fokusera pd den férdndring du vill astad-
komma, inte kontrollera.

Lelr: Ndr vi beskriver kultur och vdrde-
ringar, talar vi om betydelsen av att de ska
vara langsiktiga och fasta, tala kriser och ut-
maningar etc, men man far inte gldmma bort
dynamiken. Att det krdvs en dynamik.Volvo
dr ett vdldigt bra exempel pa det;Volvo gick
fran att vara ett i stort sett svenskt foretag,
med en stor exportandel, till ett globalt fore-
tag. Néar jag kom till Volvo var det ett svenskt
foretag, bara svenskar i koncernledning och
bara svenskar i styrelsen. Nu har vi fyra na-
tionaliteter i styrelsen och fem nationaliteter i
koncernledningen. Jag pratar mer engelska an
svenska under arbetsdagarna. Darmed har vi
ocksa fatt en annan kultur, vi sdger inte langre
att vi ar ett svenskt foretag utan att vi dr ett
globalt foretag. Vi pratar ofta om varderingar
som om de vore svenska. Men inte i termi-
nologin att vi dr svenska. Det som dr intres-
sant med kultur dr att kultur ska vara effektiv
for att foretaget ska kunna géra det vi ska
gora. Om vi dr ett globalt foretag med 5 000
kineser, 13 000 fransmédn, 10 000 japaner, da
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maste vi skapa en kultur som klarar det. Om
vi har en kultur som faktiskt &r motsatt till det
vi vill gbra, maste vi dndra pa kulturen. Det
ar viktigt att faktiskt vaga sig pa att sdga att vi
vagar dndra pa var kultur ocksa.

Hur mycket av det vi pratat om har, ledar-
skapets uppgift att forma en féretagskultur,
har ingatt i din utbildning Evelina?
EVELINA: Inte mycket. Vi har last en kurs i
ledarskap, dar pratar man om varderingar,
och utgdr frdn manniskan. Allt jag lart mig om
ledarskap har jag ldrt mig under min scouttid.
Det dr helt ideellt arbete utan ekonomiska
incitament, utan formella titlar Mitt ansvar dar
har varit att se till att saker sker. Dd har jag
tvingats se vad som driver de hdr manniskor-
na. Folk maste tycka att det ar utvecklande
och roligt, annars kommer man ingen vart.
LEIF: Jag har ocksd varit engagerad i scou-
terna och har precis samma upplevelser som
du Evelina. Jag tror att ideellt arbete dr myck-
et nyttigt, dven som ledare. Av det enkla ska-
let att ddr har du inte alla de formella m&j-
ligheterna att agera. Du kan inte bara peka
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och avskeda folk, da gar dina patruller hem
och da stdr du dar sjdlv i skogen. Att dva sig i
ledarskap i ideella sammanhang dr bra.

Michael, du har beskrivit hur det fanns en
typ av gammalt DNA i banken, en bas som
ligger till grund for kulturen i foretaget.
Hur hanterar ni ”6verféringen av bankens
gamla DNA” ndr ni gér in pa nya markna-
der, till exempel i Baltikum?

MICHAEL: Det dr en utmaning att integrera
olika kulturer vid uppkép och fusioner.

Men vi jobbar mot samma typer av kun-
der och de har ungefdr samma typ av behov.
Vi kan skapa en kulturell gemenskap utifran
kundens behouv. Istéllet for att fokusera pa
olikheterna foérsoker vi via att titta pa kun-
den hitta gemensamma faktorer, likheter
och fungera som en grupp. Da far vi agera
utifran det.

Har dr det viktigt att kommunicera att for-
andring tar 1ang tid. Om du sdger "nu ska vi
férdndra”, da sitter alla nya férvantningsni-
vder och sa levererar du mindre initialt. Da
borjar man diskutera diskrepansen, vilket

leder till besvikelser. Satt forvdntningsbilden
rdatt. Det dr mycket psykologi. Man far inte
vara fér ambitids och orealistisk i forandrings-
uppgiften.

Mycket av det vi talar om handlar om
langsiktiga processer. Hur hanterar ni
langsiktigheten kontra aktiemarknadens
kortsiktiga beteende, den sa kallade kvar-
talskapitalismen?

MICHAEL: Affdrer dr langsiktigt. Du bygger
relationer: Ska du investera i en relation vill
du kdnna att det finns en hog forutsdgbarhet,
att vi har férstatt varandra och att det finns
ett tydligt budskap. Folk gor aktiva val. Det
dr jobbigt att vara kvartalsmdssig. Man orkar
inte det till slut utan gar vilse.

LEIF: Jag tror att vi har passerat det vérsta
nar det géller det.Vi gick fran en extrem dar
aktiedgarna egentligen aldrig var med. Sedan
gick vi till en annan extrem dar kvartalska-
pitalismen styrde.Vissa dgarkategorier dger
oss sdllan mer @n en dag. Ska de egentli-
gen vara med som dgare pa det sdttet och
bestdimma var utveckling? Det var den ex-
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trema kvartalskapitalismen. Men det var for
tio ar sedan. Nu finns det en forstdelse for
att olika dgare har olika roller. Vi har fatt en
mycket bdttre och klokare marknad. Jag tror
att den nuvarande krisen kommer hjélpa till
ytterligare.

Nar jag trdffar stordgare idag, pratar de
inte ldngre bara om att nésta kvartal maste
ni leverera hdgre resultat. Under de senaste
5-8 dren har dgarna snarare blivit klokare
och langsiktigare.

Gor det har att det blivit viktigare att
dokumentera och kommunicera virdeska-
pande personalarbete, har den aspekten
blivit viktigare?

LEIF: Om jag for tio ar sedan hade statt och
sagt att nagra av vara strategiska initiativ
ar att skapa en kultur, da lovar jag att inte
manga hade lyssnat pa mig. Nu dr det jdtte-
intressant. Kapitalmarknaden har lart sig att
det ar viktiga fragor. Bara det att vi har ett
sa stort engagemang, fran bade foretag och
finansidrer, for 3F-projektet ar ett tecken pa
det.



Ett forskningsinriktat projekt inom 3F:

Bra personalarbete
ger mer affarer

De foretag som satsar pd aktivt och genomtdnkt personalarbete dr att-
raktiva som arbetsgivare. Ett unikt forskningsprojekt, genomfort av varu-
mdrkesforskarna Johan Anselmsson och Frans Melin, Ekonomihégskolan
vid Lunds universitet, pd uppdrag av 3F, visar dessutom att kunderna dr
mer bendgna att géra affdrer med bolag som har vdlmdende personal.

Manga faktorer laddar ett varumdrke med
dess vdrde. Service- och relationskvalitet,
branschledarskap och kompetens dr nagra
av de mest sjdlvklara och vésentliga. Men den
studie som 3F initierade hosten 2008 visar
ocksd att foretagets HR-arbete paverkar den
externa uppfattningen om varumarket.

Av rapporten "Personalen stirker varu-
maérket” framgar att om kunderna anser att
organisationen bakom ett varumdrke har
ett vdlutvecklat och fungerande HR-arbete
sa har det positiv inverkan pa viljan att gora
affirer med bolaget.

Relationen mellan varumérke och HR-arbe-
te har inte studerats tidigare. Vanligen un-
dersdks hur genomtdnkt personalarbete pa-
verkar attraktionskraften som arbetsgivare. |
den nya studien var darfor fragestiliningen
hur férhdllandet kopare-sdljare berors av
HR-arbete.

— Vi har 15 drs erfarenhet av att mita
och analysera varumarken och det &r yt-
terst fa foretag som ser personalens triv-
sel som ett av de viktigaste vdrdena i va-
rumarkesbyggandet, sdger Frans Melin,
varumdrkesforskare vid Ekonomih&gskolan,

Lunds universitet, som &r en av forskarna
bakom studien.

Studien bygger pa en enkdtunderskning
till kunder i nio svenska teknikféretag och
omfattar dven de anstillda i tre av foreta-
gen. Resultatet visar att det finns samband
mellan aktivt personalarbete och viljan hos
kunder att gora affarer med bolaget.

— Var undersdkning visar att foretagets
personalprofil och hur kunden uppfattar att
personalen trivs har en betydande effekt pa
viljan att gora affarer med foretaget i fraga,
sdger Frans Melin.

Déremot visar inte resultaten att kdpar-
na dr beredda att betala ett hdgre pris for
varor eller tjanster fran bolag med erkdnt
fungerande HR-verksamhet. Studien ger
heller ingen fingervisning om det dr mojligt
att i ekonomiska termer rdkna hem investe-
ringar i HR.

20



En opinionsundersdkning genomford av 3F:

Valmaende personal underskattad
faktor | varumarkesstrategin

For att titta vidare pé frdgan om kopplingen mellan varumdrkesstrategi
och strategiskt personalarbete genomforde 3F och ndmnda forskare
i Lund en opinionsundersdkning. Denna riktades till féretags-
ledare, HR-chefer och marknads- och kommunikationschefer

i stora foretag med verksamhet i Sverige.

Opinionsundersdkningen visar att vdlma-
ende personal dr en underskattad faktor i
varumdrkesstrategin. Samtidigt anser tva av
tre chefer att strategiskt personalarbete for
att stdrka varumiarket har okat i betydelse
under de senaste fem aren. Bara hilften
svarade att finanskris och lagkonjunktur pa-
verkat prioriteringarna inom detta omrade.

70 procent anser att foretagets vd ar den
som bor ha ansvaret for strategiskt perso-
nalarbete, varumarkesutveckling och kopp-
lingen mellan dessa bada omraden. Samti-
digt anser betydligt farre, bara 54 procent,

att vd idag tar ansvaret for uppgiften.

20 procent av de tillfrdgade anser att
det dr mycket viktigt att externa parter,
som kunder och affarspartners, kdnner till
hur féretaget bedriver sitt personalarbete,
medan 30 procent inte tycker det dr viktigt.
Samtidigt anser 97 procent att strategiskt
personalarbete har betydelse vid rekryte-
ring och for att behdlla personal. Foretag
med mer dn 250 anstdllda ser ett storre var-
de i synergieffekterna och lagger storre vikt
vid att HR-strategi och HR-arbete ar for-
knippat med foretagets varumarkesarbete.




Intervju med Patrik Dahlberg, vd pa Fresh AB:

Grundlaggande varderingar
knyter foretaget samman

Pa ventilationsforetaget Fresh AB i Vixjé har den traditionella organi-
sationspyramiden vdnts upp och ned. Istdllet for en organisation upp-
delad i olika avdelningar med chefer i toppen, arbetar alla anstdllda i
sjdlvstdndiga team som har ansvar for hela processen frdn bestdillining,
produktion till leverans av produkt till kund. Teamen ansvarar sjdlva for
att arbetet fungerar och har befogenhet att fatta alla beslut.

—Vi har som sma foretag i foretaget, samti-
digt som vi har grundldggande vérderingar som
knyter oss samman, sdger Patrik Dahlberg, vd
och deldgare i Fresh. Han delar foretagsledar
skapet med Peter Iburg.

Det finns flera bevis for att Freshs arbets-
satt dr framgangsrikt. Foretaget har vuxit och dr
[6nsamt, medarbetarna trivs och sjukfranvaron
ar lag. Foretaget har fatt en rad utmarkelser, ar
flitigt anlitade som foredragshdllare och har en
egen utbildningsenhet dit alla typer av foretag
har vallfirdat genom aren for att héra deras
historia och ldra sig hur de driver foretag,

| borjan av 1990-talet var Fresh ett foretag i
kris, hart drabbat av byggkrisen. En ny vd, Mats
Birgersson, tog dver och under hans ledning
genomgick Fresh en radikal férdandring. Alla
mellanchefer togs bort. De anstdllda delades in
i ett antal sjdlvstdndiga team, ddr minst en re-
presentant fran olika funktioner sasom produk-
tion, lager; inkdp, marknad och férsaljning ingar.
Det &r dessa team som dr grundbulten i Freshs
organisation.

— Det dr ofta mellan de olika funktionerna

som det blir konflikt i en organisation. Nu in-
gar de i samma team, sdger Patrik.Varfor inte
bygga en organisation som fungerar s latt och
smidigt som majligt och som underldttar kom-
munikationen — det som dr det svaraste i en
organisation?

— Kundteamen fungerar som sma foretag i
foretaget. Vi brukar sdga att vi har flera "intra-
prendrer”.Varje enskitt team ska kunna klara sig
helt sjdlvt, sdger Patrik.

Teamen skéter allt fran ordermottagning
till produktion och fakturering. De ldgger sjdlva
upp arbetet, arbetstiden, planerar évertid och
semester: Om nagon dr borta dr det teamets
ansvar att l6sa uppgifterna anda.

| en miljé som praglas av &ppenhet och an-
svar kombinerat med befogenhet att fatta be-
slut, kan engagerade medarbetare Iyfta ett helt
foretag.

Arbetsuppdelningen i team gdr organisatio-
nen mycket flexibel. Istdllet for att mycket ad-
ministrativt arbete hangs upp pa en mellanchef,
vilket gr organisationen sarbar, kan alla perso-
ner i teamen utfora alla uppgifter.
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Utmarkelser premierar foretaget
Fresh har fatt flera utmarkelser for sitt
satt att driva foretag.

Sveriges bdsta arbetsplats av Veckans
Affirer och Oxford Research 2003

En av de 100 bdsta arbetsplatserna i
Europa, enligt Oxford Research pa
uppdrag av EU-kommissionen

Den goda arbetsplatsen — utmdrkelse for
sambandet mellan arbetsmiljo, hdlsa och
lonsamhet, av Alecta 2001

— Flexibiliteten dr en enorm styrka gentemot
vara kunder; sdger Patrik. Den som har kontakt
med kunden har kontroll pa hela kedjan fran
produktion till leverans, och kan lika gdrna ta
emot order som boka frakttransport, montera,
skriva ut fakturor eller packa varorna. Medar-
betarna i teamen har ett helhetsgrepp om hela
kedjan.

Ldrandeprocessen hos varje medarbetare
har pa detta sitt forldngts fran ett ar till 67
ar Att det hela tiden finns nya saker att ldra sig
skapar ett driv hos medarbetarna och organi-
sationen.

— Sé lange du har mojlighet att ldra dig nya
saker pd arbetet och det bara dr du sjdlv som
satter gransen for hur mycket du lar dig, blir det
driv i organisationen, sdger Patrik.



»Sd ldnge det bara dr du sjdlv som sdtter gréinsen for hur

mycket du Icr dig blir det driv i organisationen.«
Patrik Dahlberg, vd pa Fresh AB

Hos Fresh far alla ett sjokort nir de borjar pa foretaget — ett litet hifte som
innehéller foretagets 6vergripande mal och virderingar. Har star allt om féretagets
personalpolicy, miljdpolicy och marknadsstrategi.
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Intervju med Patrik Dahlberg, vd pa Fresh AB:

Grundlaggande varderingar knyter
foretaget samman — fortsattning

Pa Fresh dr kunden allas chef.

— Utan kunder far vi inga intdkter och
foretaget tvingas ligga ned. Anledningen
till att vi arbetar dr for att skapa varde for
kunden. Allt annat — att fa 16n, gbra karridr,
triffa kollegor, utvecklas — dr beldningar fér
att vi skapar vdrde fér kunden, sdger Patrik.

Ju ndrmare kunden man arbetar, desto
mer ansvar tar man. Darfor stravar Fresh
efter att alla medarbetare ska arbeta sa
ndra kunderna som majligt.

Organisation, ledarskap och personal-
utveckling dr tre omraden som Fresh har
arbetat mycket med.

— Allt borjar i féretagets ledning, det ar
ledningen som anger ramarna, sdger Pat-
rik. Innanfoér dessa ramar far medarbetarna
rora sig fritt. | de kundstyrda teamen har
medarbetarna bade ansvar och befogenhet
att fatta beslut — hdr har mycket av den
individuella ambitionen fatt véxa till sig.

Grundbulten for att allt ska fungera ar
kommunikation. Varje vecka inleds med ett
mandagsm&te. Da informerar alla team 6v-
riga pa foretaget inklusive féretagsledning-
en hur det gar, vad som dr pa gang, vilka or-
der och kunder de arbetar med, om nagon
ar sjuk eller ledig etc. De som inte kunnat
ndrvara kan ldsa protokollet dagen efter.

— Ingen ska kunna sdga att de inte var
informerade om ndgot beslut, sdger Patrik.

Vem kan klaga pa informationen om det ar
du sjalv som tillhandahaller den?

Fresh har fatt mycket uppmarksamhet
for sitt satt att driva féretag. Mellan 1996
och 2008 har Patrik och Mats Birgersson
hallit hundratals féredrag pd olika féretag,
ndringslivsdagar och missor, och mdnga
foretag har kommit till Freshs utbildnings-
enhet — till exempel IKEA, Volvo, Apoteket,
Domstolsverket, SKF, mindre entreprendrs-
foretag och olika féreningar Till och med
SIQ — som sjdlva utvdrderar och kvalitets-
sdkrar foretag — har varit dar.

— Andra foretag var nyfikna pa vad vi
gjorde, sdger Patrik. Vi tog emot manga
studiebesok. Till slut tog det sa mycket tid
fran var verksamhet att vi startade en ut-
bildningsenhet dit féretag kunde komma
pa foreldsningar. Dessutom reste vi landet
runt och hall féredrag.

Fresh har satsat stora summor pa kom-
petensutveckling for alla medarbetare, i
synnerhet under den intensiva period ndr
omorganisationen genomférdes. Under
7-8 ars tid investerade féretaget 10 000—
I5 000 kr per person och ar i kompetens-
utveckling, for att fa upp kunskapsnivan hos
alla medarbetare. Medarbetarna fick utbild-
ning inom allt fran féretagsekonomi, lager
och logistik till manskliga processer.

— Det handlar om att skapa forstdelse

24

for andras situation. Till exempel att en sdl-
jare forstar en inkopares situation och vice
versa, sager Patrik.

En viktig del har varit att alla medarbe-
tare ska férsta hur alla delar hanger ihop
och alla har darfor fatt grundlaggande ut-
bildning i foretagsekonomi.

— Vi har anvdnt oss av program som
grafiskt visar hur féretagsekonomi ser ut.
Alla ska forsta vad likviditet och soliditet
ar egentligen, sdger Patrik.Vilka nyckeltal ar
viktiga for var verksamhet? Nar alla forstar
grundldggande ekonomiska termer och
nyckeltal, dr det ldttare att ga igenom fore-
tagets ekonomi. Ndr medarbetarna forstar
hur allt hdnger ihop och all information
ar dppen, okar delaktigheten och engage-
manget.

Om foretagets ekonomi tillater dker alla
anstdllda pa en utlandsresa for att besdka
exportkunder och leverantdrer vartannat
ar. Ddrigenom far alla ytterligare insikt i hur
allt hanger ihop, vad som hdander med pro-
dukterna nir de ldmnat foretagets lastkaj.

Patrik understryker att det ar Iatt att
anvdnda begreppet ansvar slentrianmdssigt.
Ansvar maste kopplas ihop med befogen-
het att fatta beslut om det ska fungera.

—Teamet ar kung. Det ar en viktig faktor
varfér vara medarbetare trivs sa bra, sdger
Patrik.



Fresh har satsat pa att skapa en hélsosam
och Iénsam organisation. Ett enkelt sitt att
se sambandet mellan hdlsa, arbetsmiljé och
|6dnsamhet dr att méta sjukfranvaro kontra
[6nsamhet.

— Under de tre forsta dren efter att vi
dndrade vara vidrderingar (1996-1999),
halverade vi sjukfranvaron samtidigt som
foretaget femdubblade I16nsamheten, sdger
Patrik. Sedan 2006 ligger sjukfranvaron pa
2,5-3 procent.Vart mal dr en friskndrvaro
pa 98 procent. Sa mycket mer kan man
inte 6ka friskndrvaron i var bransch, da gar
manniskor sjuka till arbetet.

Ndr det gdller arbetsrelaterade sjukdo-
mar och skador gor Fresh allt man kan fér
att hélla sjukfranvaron nere och forebygga
arbetsrelaterade skador. Foretaget gor ut-
redningar pa varje person som har hogre
korttidsfranvaro an snittet. Det som dock
verkligen héller sjukfranvaron nere ar att
de anstdllda kdnner ansvar och majlighet
att paverka.

Fresh tar dven ett samhillsansvar och
foretaget har bade personer anstillda pa
|6nebidrag och Samhallanstillda hos sig.

— Deras akomma ska inte diskvalificera
dem fran arbetsmarknaden. Dessa perso-
ner maste dock ha arbetsuppgifter som gér
att teamet inte dr beroende av att de alltid
ar pa plats, sdger Patrik.

Fresh har kontinuerligt ett antal studenter
som gdr examensarbete hos dem.

—Vi har samarbete med bland annat Lin-
kdping, Vaxjo och Lunds universitet. Det dr
ocksa en typ av samhillsansvar, sager Patrik.
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»Det dr en liten varld vi arbetar i. Det @ viktigt att vara kunder
och leverantdrer har en positiv bild av gss.«

Anders Adolfsén, vd pa Mercatus Engineering.

MERCATUS JOBBAR UTIFRAN*TRE VARDEORD: Oppenhet, respekt och omtanke. Foretaget har arbetat mycket med vardegrunden for
att alla ska férstd vad orden innebar. Foretaget har fatt*flera olika utmarkelser for sitt arbete med milj6 och arbetsmiljo, bland
annat var Mercatus ett av tio foretdg som nominerades nar Alecta utsdg Sveriges bdsta arbetsplats 2006.




Intervju med Anders Adolfsén, vd pa Mercatus Engineering:

—Hos Mercatus ar
bersonalen varumarket

P& Mercatus, ett foretag i milidteknikbranschen med huvudkontor i smé-
ldndska Vimmerby, dr personalen viktig for varumdrket. En stark fore-
tagskultur och bra personalpolitik dr viktiga delar i foretagets strategi.
Att vara éppna och ta emot skolelever och studenter for olika typer av
examensarbeten dr en del av foretagets Idngsiktiga rekryteringsarbete.

—Var grundldggande instélining ar att perso-
nalen dr en viktig del av foretagets varumarke,
sager Anders Adolfsén, vd pa Mercatus. Vart
varumadrke bygger till stor del pa att vi har
medarbetare som trivs. Ndr de dr ute och
tréaffar andra foretag, kunder och leverantorer
sprider de en positiv bild av Mercatus. Ett fore-
tag kan ha fina grafiska profiler och logotyper,
men om medarbetarna sprider en negativ bild
av foretaget spelar den fina grafiska profilen
ingen roll.

For att ha medarbetare som trivs och dr
goda ambassaddrer for féretaget, krdvs det att
foretaget dr en bra arbetsgivare, nagot som
Mercatus standigt arbetar med.

—Vi har alltid haft en personalpolitik som
praglas av att vi & mana om medarbetarna.
Det aterspeglas i hur vara medarbetare upp-
trdder gentemot kunder och leverantérer och
vilken bild de sprider externt. Medarbetarna dr
Mercatus ansikte utdt, siger Anders.

Forutom att locka till sig kompetent per-
sonal, &r en positiv bild av foretaget viktig for
att fa nya kunder och leverantérer. Anders
Adolfsén podngterar att det géller att hitta en

balansgang mellan personalsatsningar och af-
farsverksamhet.

—Vi dr ett affirsdrivande foretag — det som
avgor ett foretags Gverlevnad ar till syvende
och sist pengarna.Vara satsningar pa persona-
len stédjer dock var verksamhet och stérker
vart varumdrke. Det &r en liten varld vi arbe-
tar i. Det dr viktigt att vara kunder och leve-
rantdrer har en positiv bild av oss.

Utmaningen for ett litet foretag pa en liten
ort dr att attrahera och behalla specialistkom-
petens. Det dr dock ingen brist pa manniskor
som vill arbeta pa Mercatus, snarare tvartom.

— Rekrytering dr inget stdrre problem hos
oss. Vi far manga spontanansokningar. Vart
kontinuerliga arbete att géra oss kanda pa
skolor och universitet liksom vart mdlmed-
vetna personalarbete har gjort oss till en kand
och attraktiv arbetsgivare i var bransch, sdger
Anders.

Att ta emot elever och studenter pa alla
nivder dr en del i Mercatus langsiktiga rekry-
teringsarbete. Foretaget tar varje dr emot
praoelever fran grundskolan, gymnasielever
och studenter fran hogskolor/universitet som
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g0r examensarbeten. Foretaget tar dven emot
utldndska studenter; framférallt fran Tyskland.
Foretaget, med cirka 20 anstdllda, har i genom-
snitt 3—4 elever fran varje niva hos sig varje ar.

— Nér dessa elever sedan ger sig ut i arbets-
livet kdnner de till oss. Om de hade en bra
vistelse hdr pratar de vdl om oss. Det starker
vart varumdrke och kdnnedomen om féreta-
get, sdger Anders.

Mercatus samarbetar ocksa med universitet
pa olika satt.

— En person som gjort sitt examensarbete
hos oss kanske blir miljochef pa ett foretag
som dr en potentiell kund eller leverantér, och
da har vi redan etablerat en kontakt, sdger An-
ders.

Enligt Anders dr det ldtt att tdnka att det
ar besvdrligt och tar tid att ta emot manga
studenter:

— Vi ser det frdn andra hdllet. Det stirker
vart varumdrke och gor oss kanda bland fram-
tida arbetskraft och kunder; sdger Anders, som
samtidigt podngterar att det dr viktigt att gora
det pa ett seriost satt. Studenterna far en or-
dentlig introduktion av foretaget och det finns
en tydlig plan fér deras vistelse hos oss. De
ska utfora vettiga uppgifter sa att de far utbyte
av sin tid har.

Mercatus forsker dven att hitta uppdrag
som dr bra for féretagets verksamhet. Exa-
mensarbeten ska utveckla bdde studenterna
och foretaget.



Intervju med Anders Adolfsén, vd pa Mercatus Engineering;

Hos Mercatus ar personalen
varumarket — fortsattning

En stark foretagskultur dr ocksa en viktig del
i att vara en attraktiv arbetsgivare. | borjan av
2000-talet gjorde foretaget, under ledning av
ddvarande vd Kristina Alsér, en storsatsning
for att skapa en stark foretagskultur. Under
en tvaarsperiod investerade foretaget stora
summor i till exempel teambuilding. En dag i
manaden under ett och ett halvt ars tid var
alla anstdllda ute i skogen tillsammans med
en beteendevetare och en dventyrare.

—Vitrdnades i att hantera olika situationer.
Ovningarna gjorde att vi fick forstaelse for
vara olika personligheter och varfor vi reage-
rar som vi gor, sager Anders.

Alla medarbetare fick gora ett person-
lighetstest. Utifran det kunde de ha en bra
diskussion om varfér man reagerar som man
g6r Varfor blir till exempel sdljaren irriterad
for att projektledaren dr noga med alla de-
taljer?

—Vi har arbetat mycket med att skapa for-
staelse for att vi dr olika som manniskor sa
att alla hamnar pa rétt plats utifran sin per-
sonlighetstyp. Det dr inte fel att man ar analy-
tisk, drivande, stédjande etc, utan alla har sin
funktion i en grupp. Om vi till exempel sdtter
ihop ett team med bara drivna sdljare kom-
mer det inte att ga bra. Det behdvs en bland-
ning for att gruppen ska fungera bra och na
resultat. Idag har vi en béttre forstaelse for
varandra.Vi vet vilken typ av person vi dr och
varfor vi reagerar pa olika satt.

— | den harda konkurrensen giller det att
vart foretag |6ser uppgifterna snabbt, effektivt
och till en lag kostnad. Om véra medarbetare
dr pa ratt stélle och vi arbetar pa rdtt satt,
lyckas vi. Annars finns risk att en del med-
arbetare arbetar f6r mycket och branner ut
sig medan andra tittar pa — att vi jobbar hart
men fel, sdger Anders.

| skriften "Sunt & Loénsamt” star det hur
Mercatus byggt en sund, effektiv och tillvaxt-
orienterad organisation. Den beskriver Mer-
catus foretagskultur, vardegrund, visioner, led-
ningsmodell med tydlig rollférdelning. Boken
innehaller ocksa en kortfattad beskrivning av
FIRO-modellen (en modell med vars hjélp
man tydligt kan beskriva en organisations
mognad och effektivitet i olika stadier) som
foretaget anvant.

— Vi fick sa mycket forfragningar om hur
vi byggt upp foretaget och var féretagskuttur
att vi gjorde en skrift, siger Anders. Den vér-
degrund som vi tog fram 2001 bestar av tre
ord; 6ppenhet, respekt och omtanke. Vi har
arbetat mycket med vardegrunden for att alla
ska forstd vad orden innebir

P4 Mercatus dr det viktigt med tydliga
spelregler och féretaget har lagt ned mycket
tid pa att utarbeta policyer inom alla omra-
den, vilka har dokumenterats i handbdcker.

— Ju tydligare granser vi har desto friare
kan medarbetarna réra sig inom granserna,
sdger Anders.

28

Att informera alla medarbetare om allt som
hander pa féretaget ar mycket viktigt, inte
minst i tuffare tider som det senaste aret.
Varannan mandag samlas alla pa informa-
tionsméte.

— Pa motena gar vi igenom allt; det eko-
nomiska ldget, vilka projekt som dr pa gang
och vad som hdnder i omvarlden. De som
inte kunnat ndrvara kan ldsa protokollet pa
foretagets intrant.

Omvdérldsbevakning dr mycket viktigt for
Mercatus. Det dr ingen slump att foretagets
signum ar en riddare.

— God omvadrldsbevakning dr nddvandigt
for ett foretags dverlevnad. Liksom riddaren
far man latt ett knivhugg i ryggen om man
inte ser sig om, sdger Anders, som avslut-
ningsvis sager:

— Vart synsitt, som ocksd 3F-projektet
lyfter fram, dr att foretag tjanar pengar pa
vdrdeskapande personalarbete, pa att ha en
kompetent och vdlmaende personal. Det
budskap som jag gdrna ser att 3F kommu-
nicerar ut, ar att foretag tjdnar pengar pd att
arbeta pa vart sétt samtidigt som alla mar bra
av det. Det blir en win-winsituation for alla.






Intervju med Kristina Alsér, landshdvding | Kronobergs lan:

Erkansla snarare

an klapp pd

axeln

3Fs opinionsundersdkning visar att tvd av tre foretagsledare anser att
savdl strategiskt HR- som varumdrkesarbete och kopplingarna mellan
dessa fragor har blivit viktigare de senaste fem dren. Fér 3F berdttar
Kristina Alsér, landshdvding i Kronobergs Icin och aktiv ndtverksrepresen-
tant, om sin syn pd varfor dessa fragor har blivit allt viktigare for svenska

foretagsledningar.

— For det forsta forvanar det mig inte att
det dr sa och jag ar vaéldigt glad att man Iyf-
ter fram dessa oerhort viktiga fragor, sdger
Kristina Alsér. Ett varumdrke byggs inte bara
av produkter eller av ett uppdrag, eller av att
man har en tydlig grafisk profil, utan det ar
medarbetarna som &r féretagets eller orga-
nisationens absolut viktigaste varumarke. Da
hor dessa fragor sjdlvklart hemma pa led-
ningsniva.

Ar det kanske si att vara chefer och ledare
pa hogsta niva borjat ta detta arbete pa
allvar?

— Jag tycker att jag borjar se det. Det har ar
en fraga som jag brunnit fér i manga ar, men
det har hant att jag fatt en klapp pa axeln
med kommentarer som: "Ska du klema bort
dina medarbetare?” eller "Ar det inte pro-
duktion, forskning och utveckling som ar det
viktigaste for varumarket?”

Men det dr ingen som klappar mig pa axeln
lingre och det dr positivt!

Du fick ett kvitto, en erkiansla for det
arbete du bedrivit? Vill du beratta?

— Gérna. Jag bérjade som landshévding och
myndighetschef for Lansstyrelsen for Krono-
bergs ldn for ndstan tva ar sedan. Ganska tidigt
pabdrjade jag bade ett ledarskaps- och ett
medarbetarskapsarbete ddr vi jobbar myck-
et med vdrdegrundsarbete, vision och tyd-
liga strategier for att stdrka varumarket. Och
framfor allt for att stdrka var position gente-
mot vara medborgare — dem vi ar till for.

Vi som brukade ses som en bromskloss
i utvecklingen, med langa ledtider och ldnga
handldggningstider, har nu fitt férfragan fran
flera av vara kommuner: "Kristina, kan inte du
komma och berétta hur ni jobbar fér att and-
ra attityden och for att stdrka varumarket?”
Det maste kdnnas fantastiskt?

— Ja,det dr ett kvitto pa ett strategiskt arbete
och pd att det hdr fungerar bade i det lilla familje-
foretaget och i en 380-arig institution, avslutar
Kristina Alsér.
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Hydro-kulturen | vardagsarbetet:

Vardeord som

badrare av foretagskultur

PATRIK HOLMBERG

Under 2007 genomfordes tvd studier hos 3F-foretaget Norsk Hydro.
Studierna tog utgdngspunkt i det omfattande arbete med att formulera
foretagets virdegrund som Hydrokoncernen startat ndgra dr tidigare.
Inom féretaget har man arbetat intensivt for att konkretisera och for-
ankra vdrdeordens innebérd, pd foretags- och gruppnivd. Sedan 2007 cr

Norsk Hydro en del av Statoil.

Eftersom det dr av avgbérande betydelse
for bade framgdng och medarbetarhdlsa att
grundvdrderingarna inte bara formuleras,
utan att man ocksa lever upp till dem, ville
man fa en uppfattning om medarbetarnas syn
pa vdrdegrundsarbetet: | vilken utstrdckning
anser Hydros medarbetare att den "Hydro-
kultur” som vdrdeorden representerar ge-
nomsyrar det dagliga arbetet?

Studien genomférdes genom intervjuer
utférda av sistaterminsstudenter pa Psyko-
loglinjen vid Stockholms universitet. Profes-
sor Gunn Johansson, huvudprojektledare f6r
3F, handledde de bada studierna.

Patrik Holmberg var den som férdjupade
sig i frdgan om hur foretagsvdrderingar pa-
verkar medarbetarbeteenden. | rapportens
slutkommentarer kan vi ldsa: "Varderingarna
far sin rdtta plats ndr de placeras hogst en
millimeter fran de handlingar de dr tankta
att stodja. Allt annat forvandlar vdrderingar
till hogt flygande abstraktioner; intressanta

sporsmal, inte mer. Uppfélining och konse-
kvenser av beteenden ska sélunda leva i sym-
bios. Erkdnn det goda beteendet och knyt an
till idealet, bendmn sedan grundvdrderingen.
Sa ser receptet for det vérdefulla foretaget
ut”

D4 Patrik Holmberg redovisade resulta-
tet av sin studie for 3F Malardalen sa han
foljande: " Vdrderingar maste repeteras och
aktualiseras regelbundet och det maste ske
i anslutning till vardagsbeteende pa arbetet.”

Sedan studien genomférdes har Norsk
Hydro fusionerats med Statoil. Efter sam-
manldggningen har foretaget bytt namn till
Statoil Hydro.

Ta del av studierna: Hydrokulturen i vardags-
arbetet och Stressnivder hos sdrskilt utsatta
grupper pd foretaget via www.iva.se/3F och
undersidan Projektrapporter fran 3F.



Intervju med Lars Asplund, personalchef pa Vattenfall Business Group Norden:

Fran servicefunktion till strateg

Lars Asplund har varit verksam inom Vattenfall i 30 &r och har haft
olika funktioner inom personalomrddet under sina dr inom foretaget.
Idag dr han personalchef for Vattenfall Business Group Norden, som
bildades 2004. Med s& mdnga dr inom en och samma koncern kan
Lars Asplund ge oss en bild av hur nya utmaningar, nya ron, trender och
fordndringar i omvdrlden har pdverkat rollen som personalchef.

— Den langsiktiga trenden inom HR gar
fran att vara "hjdlp-gumma’ till att vara stra-
teg, sdger Lars Asplund.

Sedan 2006 ar HR-arbetet inom Vattenfall
organiserat i tva olika funktioner: en service-
inriktad funktion och en strategisk funktion.
Den serviceorienterade HR-funktionen, som
ror 16ner; avtal, fackliga férhandlingar och ar-
betsmilj®, har organiserats i en specialisten-
het inom Vattenfall Business Group Norden.
Den del som arbetar med strategiska fragor
sdsom kompetensplanering, change man-
agement och strategisk arbetsmiljdutveckling,
finns numera ute pa affarsenheterna.

Att man har delat upp HR-arbetet pa det-
ta sdtt har inneburit att personalcheferna pa
enheterna har fatt kliva in och ta ett storre
ansvar for det strategiska arbetet. Befatt-
ningen har dépts om till HR-businesspartner
och utgdr numera en funktion med plats i
ledningsgruppen inom respektive bolag.

— Den hdr omorganisationen gor att per-
sonalcheferna inte bara behéver kunna HR,
de behover dven kunna investeringar, eko-
nomi, teknik och de ska representera HR. En
helt ny roll kan man sdga, sdger Lars Asplund.

Arbetssittet dr inte unikt for Vattenfall. Bland
andra Ericsson, Sandvik, AstraZeneca och
ABB har gjort pa liknande sétt.

— Arbetssittet kinns oerhort ritt. Aven
om jag satt med i ledningsgruppen tidigare,
sd kande jag dd att jag var en serviceenhet
som hade hand om till exempel |6nerevisio-
ner och avtalsfragor. Den hdr uppdelningen
har gjort att vi har fatt kliva in i affiren, sager
Lars Asplund och tilldgger;

— Alla passar inte for det. | det moderna
samhdllet gar det inte att sdga "jag ar perso-
nalchef for att jag dlskar manniskor”. | stillet
handlar det idag om att personalchefen ska
se manniskans betydelse i organisationen.
Det dr en stor skillnad mellan de tva inrikt-
ningarna.

Lars Asplund berittar vidare att en av
Vattenfalls fem stérsta utmaningar infér
framtiden dr att sdkra kompetensen lang-
siktigt och han menar att om féretaget ska
klara den utmaningen maste de vara "em-
ployer of choice”. Det leder in pa fragor om
employer branding. Lars beskriver sin upp-
gift i denna fraga som att han "punktmarke-
rar samhdllet”.
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— Jag har folk ute pa alla universitet som
stindigt informerar studenterna om hur bra
det &r att arbeta pa Vattenfall. Dels beskriver
vi féretaget som en spannande arbetsplats
och att vi &r med och [8ser klimatproblemet.
Vi podngterar ocksa att vi dr en trygg arbets-
givare, och att vi har manga olika verksam-
heter som gor att Vattenfall i sig sjalv ar en
arbetsmarknad. Vi stravar efter att Vattenfall
ska vara en arbetsplats med stor mangfald,
det ser vi som positivt for féretaget.

Lars Asplund beridttar att det finns en tyd-
lig skiljelinje mellan den yngre och den &ldre
generationen bland dem som soker jobb hos
Vattenfall.

— Loén, férmaner och hur snabbt man blir
chef ar fragor som intresserar de som ar
fodda fore 1985. De som dr fddda senare
ar intresserade av trygghet, hur det dr med
pappaledighet, hur det dr med pensioner —
hor och hdpna — och karridrmajligheter i
den aspekten att de vill ha reda pa méjlighe-
terna att fa prova pa andra arbetsuppgifter.
Vi ser en stor skillnad mellan generationerna,
sdger Lars Asplund.

Som foretag tar det tid att ta stdllning till
den nya generationens krav.

—Vill vi vara ett foretag som dr "employer
of choice” maste vi stélla upp och vara en
del av samhdllet. Vi kan inte skapa vart eget
samhdlle. Inget svenskt féretag med ambition
att bli populdrt bland unga kan bortse fran
dessa fragor idag, sdger Lars Asplund.



»inrdtta en HR-professur
i Sverige«

LARS ASPLUND har varit verksam inom
personalomradet i drygt 30 ar. En del
av kunskapsinhdmtningen far han fran
sitt ndtverk. | framtiden ser han giarna
att en HR-professur inrittas i Sverige,
som kan bidra till att utveckla det
strategiska HR-arbetet i landet.

33



»Att medarbetarna dr foretagets viktigaste tillgdng gdller

i allra hogsta grad for 0ss.«
Magnus Hallin

SPECIALISTPROGRAM LOCKAR RATT
PERSONER: Manga av Awapatents
nuvarande anstdllda har borjat

sin karriar genom foretagets
specialistprogram. Detta giller dven

for foretagets vd, som sjilv bérjade

sin tid pa Awapatent som trainee

for tolv ar sedan och darefter har
avancerat inom foretaget (ar vd
sedan november 2007). Sedan 1994
har man, cirka en gang om aret,
rekryterat 10-20 civilingenjorer eller
jurister till programmet, antingen
nyutexaminerade eller med néagra ars
yrkeserfarenhet. Under programmet
varvas teori och praktik under nio
manader. Programmet skapar en
oerhort stark samhérighet och
interna natverk, och ar en viktig del

i att skapa en stark foretagskultur.




Intervju med Magnus Hallin, vd f6r Awapatent AB:

Att rekrytera
och behadlla specialistkompetens

For Awapatent, ett av Europas ledande konsultforetag inom IP (Intel-
lectual Property/limmaterialrdtt) med huvudkontor i Malmé, dr med-
arbetarna den viktigaste tillgdngen. Att rekrytera och behdlla specialist-
kompetens dr en central frGga som prioriteras pd hogsta ledningsniva.

— Att medarbetarna dr foretagets vikti-
gaste tillgdng géller i allra hogsta grad for
oss, siger Magnus Hallin, vd for Awapatent.
Det gdller att bade rekrytera kompetenta
personer och att behdlla och vidareutveckla
dem.

For att stdrka foretagets varumdrke satsar
man mycket pa att kommunicera sina perso-
nalsatsningar. Exempel pa det dr annonsering
och PR-aktiviteter for att uppmarksamma
olika personalsatsningar.

— Vi har under manga ar sett att det ar
minst lika vdrdefullt att kommunicera sats-
ningar inom HR-omrdadet som annan typ
av marknadsforing nar det géller att starka
varumdrket. Att kommunicera personalsats-
ningar visar att vi dr ett féretag som ar pa vdg
framat, sdger Magnus.

Awapatent satsar brett pa employer
branding bland annat genom att regelbundet
delta i Arbetsmarknadsdagar pa olika univer-
sitet och tekniska hogskolor runt om i Sve-
rige och Danmark. | host ska foretaget delta
i en europeisk konferens och berdtta om sitt
specialistprogram.

En annan viktig del ar féretagets dgarpolicy.
Awapatent dgs av personalen och det finns
inga externa dgare.

—Till skillnad fran ménga andra deldgarpro-
gram &r dgandet Sppet for alla medarbetare
och inte bara ett litet antal. Vem som helst
kan bli dgare sa linge han eller hon &r an-
stdlld. Omkring tva tredjedelar av medarbe-
tarna dr deldgare idag, sager Magnus.

Agandet skapar ett engagemang i foreta-
get da alla medarbetare har en del i féreta-
gets framgang.

En tydlig trend som foretaget sett sedan
nagra ar tillbaka, men som har accentuerats
de senaste tre-fyra dren, dr att det dr en dnnu
storre utmaning att behalla kompetenta
medarbetare ju yngre de dr.

— Den yngre generationen medarbetare
har dnnu hogre krav pa oss som arbetsgivare,
sdger Magnus. De stéller hdga krav pa konti-
nuerlig utveckling kombinerat med goda vill-
kor sasom hog 16n och andra férmaner. Kon-
junkturen har inte paverkat kraven. Duktiga
medarbetare forvantar sig en god utveckling
dven om det dr samre tider:
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Kompetensdagar samlar
medarbetarna

En gdng om éret anordnar
Awapatent "kompetensdagar” for
alla medarbetare, dar olika enheter
berittar om sin verksamhet. Dessa
dagar ar som en stor internationell
konferens dar programmet innehéller
olika block/amnesomraden som
medarbetarna kan delta i. En del
externa foreldsare deltar, men

de flesta ar interna. Syftet med
kompetensdagarna ar att 6verféra
kunskap mellan foretagets olika
enheter, men dven att svetsa samman
alla enheter i foretaget.

Priser starker vi-kédnslan

Den internationella tidskriften
Managing Intellectual Property utsig
2009 Awapatent till Arets svenska
konsultbyra inom immaterialritt,
”Sweden [P Firm of the Year”, for
andra aret i rad. Utmarkelsen baseras
pa asikter fran fler an 2000 kunder
och andra branschverksamma.

—Att vinna branschens mest
prestigefyllda pris tva ar i rad ar
naturligtvis stort.Aven internt pa
foretaget ar en sadan utmarkelse
betydelsefull, siger Magnus.



Utmarkelser som premierar
och lyfter fram det friska

Sedan slutet av | 990-talet har antalet utmdrkelser relaterade till personalens hdlsa, trivsel och
vdlbefinnande ékat markant.Vad beror detta p&? Kan ett av skdlen vara ett uppddmt behov hos
arbetsplatsen och dess ledare och chefer, eller éir det medarbetarinitierat? Klart dr att det senas
decenniets utveckling har varit ndgot av ett trendbrott, frdn | 990-talets totala fokusering p& kvalitet
processer och kunder, till att blicka indt mot den egna personalen. Kan vi rentav pdstd att den nume
rétt gamla och slitna klyschan "personalen dr foretagets viktigaste resurs” he Splat
sernas finrum, ddr de strategiska besluten och vdgvalen gdrs — hos hogsta led
Vi beskriver hdr kortfattat ndgra av utmdrkelserna utan ansprdk pd att de
utgora en fullstdndig lista eller vara bdttre édn andra utmdrkelser.

Sveriges bista arbetsplatser arrangor: Great Place to Work Institute Sweden

Ett koncept som spanner dver hela varlden. Respekt Over arbetet som gors i arbetslaget el-
Respektive lands bdsta arbetsplatser listas pa * Yrkesmdssig utveckling uppmuntras och ler gruppen
Europa- och varldslistan. Tillvagagangssattet ser uppskattning visas Over organisationens produkter/tjanster
likadant ut, vare sig foretaget sdker i Sverige * Medarbetarna medverkar i beslut och stéllning i samhdllet
eller internationelit. Beddmningen och jamfo- * Man bryr sig om medarbetarna som Kamratskap
relsen mellan sékande féretag bygger pa en individer med ett privatliv » Mgjlighet att vara sig sjdlv
omfattande enkdtundersdkning till medarbe- Rittvisa * Vinlig och vdlkomnande atmosfar
tare och ledning. Omrddena som bedéms dr: ¢ Rimlighet — rdttvis behandling av alla ndr ¢ Kansla av "familj" eller "lag”
det géller beldningar
Trovardighet Opartiskhet — franvaro av favorisering Exempel pa foretag som finns med pa listan:
* Kommunikationen dr dppen och arlig vid rekrytering och befordran Accenture, Microsoft, SATS, Procter & Gam-
*  Manskliga och materiella resurser sam- * Réttvisa — avsaknad av diskriminering ble, Jensen Education, SAS Institute, eVWork,
ordnas pa ett kompetent satt Stolthet Avanza Bank, Concrete IT, Bliwa Livforsak-
Man arbetar konsekvent mot visionen +  Over det egna arbetet, det egna bidraget  ring, Brostaden.
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Utmarkelsen delades ut en gang om aret
2000-2007. Alla s6kande féretag och
arbetsplatser tavlade i en klass. For ut-
markelsen utvecklade Alecta ett verktyg,
Sambandet, som inspirerat av Utmarkelsen
Svensk Kvalitet, USK, utgjorde underlaget
for bedémning. Fragorna i verktyget testade
féretagets systematik med arbetsmiljé- och
hdlsofragor och var samtidigt ett utvecklings-
verktyg for standiga forbattringar.

Infér utmérkelsen 2003 férenklades
utvarderingsprocessen for deltagaren sa att
platsbesoket fick en storre dignitet. Alecta
hade ocksa tva urgallringsteg, dar det forsta
utgjordes av en medarbetarenkit bestdende
av cirka 20 fragorTill den sista utvarderings-
omgangen hade man |0 féretag/arbets-
platser som kallades f6r de nominerade.

Sveriges Basta Arbetsplats arrangor: Alecta

Grundvarderingarna och de omraden som
bedémdes har varit desamma hela tiden.

I. Ledarskapet — finns ett engagerat och
personligt ledarskap, dar hogsta led-
ningen i ord och handling visar att hélsa
och arbetsmiljo dr en integrerad del i allt
arbete.

2. Medarbetarskapet — 16n och beldnings-
former, men dven graden av engage-
mang och ansvarstagande hos medarbe-
tarna.

3. Arbetsmiljo — bedrivs ett systematiskt
arbetsmiljdarbete eller dr arbetsmiljon
ett sidospar’. Utveckling av sjukfranvaro.

Arets friskaste foretag arrangor: Korpen

Utmadrkelsen delas ut varje dr och vinnare
koras i klasserna offentliga ellerideella or-
ganisationer samt privata sektorn. Aven om
Arets friskaste foretag dr 6ppen for alla fre-
tag, har Korpens koncept Halsodiplomering
inflytande Gver kriterierna som géller for
utmarkelsen. Idag ar éver 1000 foretag och
organisationer hélsodiplomerade genom
Korpen, en systematisk genomgang av vision,
strategier och forbdttringar i arbetsplatsens
hdlsoarbete som sker i sex steg:

|. Kunden besvarar ett frageformuldr och

skickar in dokument som beskriver ett
nuldge i hdlsoarbetet. En coach fran Kor
pen utses.

2. Coachen sammanstiller en nuldgesanalys
och ger feedback till arbetsplatsen.

3. Coachen bistar arbetsplatsen med prio-
riteringshjdlp och att géra en tidssatt
arbetsplan for att driva hilsoarbetet
framat.

4. Arbetsplatsen genomfor relevanta dtgdr-
der utifrdn behov, férutsittningar och
handlingsplaner.

5. Arbetsplatsen och coachen stdimmer av
hdlsoarbetet infor diplomering tillsam-
mans med en opartisk coach, som inte
har arbetat med uppdraget.

4. Lonsamhet — &r heft nddvandigt for ett
vinstdrivande foretag. Men innebdrden i
begreppet I6nsamhet varierar mellan olika
arbetsplatser: Lénsamhet fér en offentlig
vardgivare kan till exempel vara andel
lyckade operationer eller patientndjdhet.
Det viktiga ar att varje organisation har
tagit fram, standigt forbattrat, [6pande foljt
upp och kommunicerat nyckeltal for just
sin IBnsamhet, eller matt pa framgang. An-
vandande av personalekonomiska nyckeftal
i beslut och redovisning dr ocksa ett stort
plus.

Exempel pd vinnare genom aren: Fresh AB
(2001), Féreningssparbanken och Kanal 5
(2003), Statoil HK (2004), Lillekarrs dldrebo-
ende (2006), Dobermann (2007).

6. Arbetsplatsen far ett diplom som bevi-
sar att hélsa ar hogprioriterat och att det
finns rutiner for hilsoarbetet. Vid dip-
lomeringen blir arbetsplatsen kungjord
med en annons i Dagens Industri.

Utbver dessa sex steg utvarderas foreta-
gen utifrdn ett antal ytterligare kriterier, till
exempel personalekonomisk redovisning
och bokslut.

Exempel pé vinnare genom aren: Stora Enso
Fors AB (2002), AB Trav och Galopp (2004),
Sundsvall Brevterminal (2008).




Intervju med Annica Fornas, personaldirektor pa Saab Microwave Systems:

L&nsamhet och
medmansklighet gar hand | hand

Att I6nsamhet och medmdnsklighet gér hand i hand har Annica Fornds,
personaldirektér pa Saab Microwave Systems, bevisat dd hon dr hjcirnan
bakom metoden att genomfdra kompetensviixling istdllet for varsel och
uppsdgningar ndr féretag behéver dra ned pd personal. Metoden har
rént uppmdrksamhet inom EU och Saab Microwave Systems dr ett av
fyra goda exempel inom EU-samarbetet MIRE pd hur féretag kan han-
tera omstruktureringsfrdgor pd ett bra sditt.

Nar det 2003 stod klart att en fjdrdedel
av foretagets 2 000 anstdllda pa davarande
Ericsson Microwave Systems, tillverkare av
radarsystem till forsvarsindustrin, var tvungna
att sluta, funderade Annica Fornds, ansvarig
for att genomfdra nedskérningen, ordentligt
over hur hon skulle genomféra nedskarning-
en. I[dén som hon presenterade for sin chef
var att foretaget skulle genomféra en kom-
petensvaxling istdllet for att varsla och sdga
upp personal.

— Jag trodde pa idén och ville driva igenom
den. Jag vet att det gar att fatta harda beslut
men dnda genomfdéra dem mjukt, siger Anni-
ca Fornés. Att VD och styrelse gav mig man-
dat var givetvis en forutsattning for att lyckas.
Jag skulle aldrig ha kunnat géra sd mycket om
jag inte haft stéd fran dem.

Alla chefer pa foretaget utbildades i att

coacha. Varje anstilld erbjods ett antal en-
skilda samtal med sin chef dar chefen inled-
ningsvis beskrev det ekonomiska ldget. Vilka
kompetenser behdvdes inom varje omrdde
och hur manga? Vilka och hur manga kom-
petenser behdvde man inte? Under samtalen
diskuterades ocksd medarbetarens anstall-
ningsbarhet. Nér alla medarbetare fatt situa-
tionen klar for sig fick de fundera &ver sin
egen situation, dver visioner, mal och vad de
ville géra med sina yrkesliv. Tillsammans ut-
arbetade chef och anstilld en handlingsplan.
Chefen blev pa detta sitt en mentor som
foljde upp vad som hande efter att personen
hade slutat pa foretaget.

— Nyckeln 13g i att medarbetarna blev
involverade i processen, inte exkluderade,
sdger Annica. Under resans gang informera-
des alla om allt.Vi i ledningen satt inte med
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nagra ess i drmen och ingen kunde sdga att
vi gjorde som vi gjorde bara for att det skulle
se bra ut. Det fanns ett gemensamt ansvar att
|6sa situationen.

Under loppet av ett ar hade foretaget
lyckats. En fjardedel av personalen hade
kompetensvéxlats, men utan varsel eller upp-
sagningar — och med bibehallen produktivitet
och till ldgre kostnad dn vid en traditionell
omstilining. Efter ett ar hade 97 procent av
de som slutat fatt nya arbeten. Verksamhe-
ten stannade inte upp. De anstdllda slutforde
sina projekt da det fanns en dmsesidig Sver-
enskommelse — "Vi hjdlper dig, da hjdlper
du oss.” Foretagets kunder och leverantorer
maérkte inte vad som pégick. En positiv faktor
var att de fackliga representanterna var del-
aktiga fran borjan.

Foretagets kalkyler visar att det |6nar sig
ekonomiskt att kompetensvaxla framfor att
varsla/sdga upp personal, da féretagets verk-
samhet inte paverkas lika mycket.Vid kompe-
tensvaxling tar det i snitt fem manader for en
person att fa ett nytt arbete medan det tar
8—12 manader for en person som varslats att
hitta ett nytt arbete.

|dag pagar kompetensvéxlingen i storre el-
ler mindre omfattning kontinuerligt pa fore-
taget, at bada hall.



»Nyckeln lag i att medarbetarna blev involverade
i processen, inte exkluderade«

Annica Fornas

Annica har fatt bekriftelse for sitt arbete.Vid Kompetensgalani2005 vann hon

tillsammans med davarande vd:n Erik'Lowenadler priset "Forhyare av svenskt

arbetsliv”’ for arbetet med kompetensvaxlingen: ;.:.

— Det var fantastiske att fa bekriftelse pa det som vi arbetat sd hart med, siger '
2 Annica, som numera sitter i Kompetensgalans jury. ,‘ i
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Intervju med Annica Fornas, personaldirektor pa Saab Microwave Systems:

Lonsamhet och medmansklighet
gar hand | hand — fortsattning

—Var verksamhet foljer inte konjunkturen,
vi dr beroende av andra faktorer. Under 2008
rekryterade vi 149 personer, sdger Annica. Av
dem var det en hel del som hade "kompe-
tensvdxlats” den forsta omgangen som kom
tillbaka, nu med nya erfarenheter fran andra
arbetsplatser i bagaget.

Metoden med kompetensvaxling har fatt
uppmadrksamhet inom EU. 2004 blev Saab
Microwave Systems invalda att medverka i
MIRE, ett forskningsprojekt initierat av EU-
kommissionen dér forskare och féretag till-
sammans diskuterar hur féretag hanterar
omstruktureringsfragor. Projektet handlar
om omstruktureringen av industrin i Europa.
Inom MIRE &r Saab Microwave Systems me-
tod med kompetensvéxling ett av projektets
"goda exempel”, som omndmns i slutrappor-
ten som gjordes nar MIRE avslutades varen
2008.

MIRE-arbetet har nu spridit sig till Manage-
ment Center in Europe, dir vd:ar fran hela
Europa gdr program/utbildningar. Annica kall-
las in som seminarieledare med jamna mel-
lanrum ddr hon far presentera foretagets
arbete med kompetensvaxling.

— Det dr intressant att manga har borjat
tdnka likadant runtom i Europa. Man &r éverens
om att personalens delaktighet vid omstruktu-
reringar genererar energj, siger Annica. Det dr
valdigt viktigt med erfarenhetsutbyte. Far man
hjdlp och stéd i ndtverk sa vagar man mer. Jag
tror mycket pa projekt som MIRE och 3F.

2005 genomférde Saab Microwave Sys-
tems en stor omorganisation i samma anda
som kompetensvaxlingen, det vill sdga att in-
volvera alla medarbetare. Detta gjordes i ett
samarbete med Chalmersforskarna Flem-
ming Norrgren och Niklas Adler samt Har-
vard University.

40

Under de senaste tva dren har foretaget, i
samarbete med IFL, genomfort ett ledar
skapsprogram for alla anstdllda med perso-
nal- eller projektledaransvar (300 av fore-
tagets totalt | 300 anstdllda). Programmet
avslutas i januari 2010.

Samarbete med den akademiska varlden
ar viktigt for Saab Microwave Systems. Fore-
taget har styrelserepresentation i Chalmers i
Géteborg samt hogskolorna i Halmstad och
Skévde. Annica dr ledamot i styrelsen for
Hogskolan i Halmstad.

—Vart foretag har etablerade samarbeten
med flera hogskolor for att exempelvis ge
synpunkter pa vilka utbildningar som efter-
fragas inom industrin. Vi tror pa samarbete
mellan den akademiska vdrlden och ndrings-
livet, sdger Annica.



EXTRAMATERIAL




Intervju med Inga-Lena Wallgren, ansvarig for bemanning & halsa/arbetsmiljo pa Swedbank:

la vara pa kompetens
och erfarenhet

Genom Program 55+, som startades 2003, ser Swedbank till att ta
vara pd kompetens och erfarenhet. Programmet dr en sdrskild satsning
som ska skapa férutsdttningar for att ta vara pd den kompetens som
bankens medarbetare 6éver 55 dr har. Ndr programmet startades var
dver en fjdrdedel av bankens drygt 9000 anstdllda éver 55 dr.

INGA-LENA WALLGREN

— Det finns mycket kompetens och er
farenhet i den aldersgruppen, till exempel
nar det gdller kundrelationer, erfarenhet
och ndrhet till marknaden, sdger Inga-Lena
Wallgren, ansvarig fér bemanning och hdlsa/
arbetsmiljé pa Swedbank. Vi ville sdkerstdlla
att vi tog vara pa den kompetensen inom
banken dd det ar en vdrdefull del av var to-
tala kompetensmassa.

Syftet med programmet dr darfor att
skapa forutsattningar for att battre tillvarata
kompetensen hos bankens medarbetare
over 55 ar Satsningen ar langsiktig och ska
bidra till att bankens personal far ett aktivt
yrkesliv dnda fram till lderspension. | denna
satsning dr kompetensutveckling en viktig
del.

— Det ska inte bara vara de nyligen an-
stdllda som erbjuds kompetensutveckling,
utan vdra medarbetare ska ha mojlighet att
vidareutvecklas sa lange de dr anstillda, sa-
ger Inga-Lena.

Programmet innebdr att medarbetare
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som har fyllt 55 ar erbjuds friskvard pa ar-
betstid en timme i veckan. Den som har fyllt
58 ar kan dessutom ga ner i arbetstid till
80 procent med 90 procents bibehdllen 16n
och full pensionsavsattning.

— Malet dr att vdra medarbetare ska ha
de rdtta forutsdttningarna for att jobba dnda
till pensionsaldern 65 ar. Vad behdvs for
att behdlla engagemanget? Vi gjorde djup-
intervjuer och aterkommande svar var en
dnskan om stdrre kontroll dver arbets- och
livssituationen, liksom regelbunden friskvard
av nagot slag samt majlighet till kompetens-
utveckling, sdger Inga-Lena.

Programmet, som pdgdr dn, dr mycket
framgdangsrikt. | Swedbanks arliga medar-
betarundersdkningar syns effekten av pro-
grammet tydligt i alla index, inte bara de
index som visar hdlsostatus hos medarbe-
tarna utan dven index for till exempel moti-
vation och medarbetarskap.

— Indextalen har férbéttrats hos de med-
arbetare som gatt med i programmet och
valt att ga ned i arbetstid. De mar béttre, dr
mer motiverade och kdnner sig allmant mer
tillfreds med sin jobbsituation. Vi kan se en
positiv effekt av programmet under de ar
som det pdgatt och vi har uppndtt mdlen vi
satte ndr vi drog igdng programmet, sdger
Inga-Lena.



Intervju med Lena Westerholm, specialist inom milj® och socialt ansvar; ABB Sverige:

Vardeskapande personalarbete
orunden for langsiktiga relationer

Begreppet hdllbar utveckling finns sedan Idnge med pd samhdllsagen-
dan. Tidigare har det huvudsakligen handlat om miljéfragor. Numera
handlar det om hdllbar utveckling i ett bredare perspektiv. Féretagens
héllbarhetsredovisningar innehdller idag mer samordnade sammanstdll-
ningar dver exempelvis jdmstdlldhet, arbetsplatsolyckor, tillverkningspro-
cesser, klimatpdverkan och foretagets roll i samhdillet.

— Intresset for CSR-fragan har okat kraf-
tigt de senaste dren, sdger Lena Westerholm,
miljospecialist pa ABB Sverige, med sarskilt
ansvar for milj¢ och socialt ansvar.

— Sa sent som for tio ar sedan handlade hall-
bar utveckling mest om miljon. Idag &r fragorna
mer kopplade till var egen kdrnverksamhet och
handlar om allt fran att skapa en god arbets-
milj6, stélla krav pa leverantérer; vad vi stoppar
i vara produkter till hur omgivningen paverkas.
Den 6kade medvetenheten har hjdlpt féretag
att bli duktigare pa att hantera fragorna.Vara
egna medarbetare har ocksa blivit kunnigare.
|dag &r det ett bredare och djupare perspektiv.

Enligt Lena dr CSR utan tvekan en del av
foretagskulturen och féretagets image som ar-
betsgivare. Hon tror att foretag som underla-
ter att arbeta med dessa fragor kan fa svart att
rekrytera bra manniskor. Dessutom finns idag
ett tryck fran omvarlden, inte minst hos den
yngre generationen som stdller altt hdgre krav
pa hur foretag arbetar med fragor kring hallbar

utveckling. Detta marker man inte minst inom
ABB:s traineeprogram, dér fragorna kommer
upp pa ett helt annat sitt an tidigare.

— Alla trainees dr intresserade av CSR-
fragor. Det handlar om allt fran arbetsmiljé
till hur foretaget dr som arbetsgivare i ett
bredare perspektiv. Dar kan man se en tydlig
koppling mellan CSR och 3F sdger Lena.

Lena anser att vdrdeskapande personal-
arbete — som givetvis innehaller flera delar
— bland annat handlar om att rekrytera och
behdlla kompetent arbetskraft. For att kunna
gbra det dr det idag en forutsittning att fo-
retag arbetar aktivt med fragor kring hallbar
utveckling och de fragor som diskuteras inom
3F. Langsiktiga goda relationer och ett foretags
fortroende som arbetsgivare handlar till stor
del om vdrdeskapande personalarbete, att
skapa fortroende mellan foretaget och dess
medarbetare pa lang sikt.

CSR @r ett enormt brett omrade. Fér ABB
som har verksamhet i ndrmare 100 linder
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LENA WESTERHOLM

L

ar det globala fragor som maste hanteras pa
global niva inom foretaget.

— Ett daligt rykte sprids snabbt bland de
som granskar foretag — allt fran kunder och
investerare till media. Ett foretag kan snabbt
svartmdlas. Det handlar aterigen om fore-
tagets relationer, savdl interna som externa,
savdl lokalt som globalt, sdger Lena.

CSR star for Corporate Social Responsibility och
handlar om féretags sociala ansvarstagande.



Ett forskningsinriktat projekt inom 3F Vast:

Coachande

ledarskap

skapar robust samarbetsklimat

Goteborgs universitet har en uttalad ambition att skapa ett robust sam-
arbetsklimat, baserat pd god hdlsa och arbetsmiljé. Fér att méta utma-
ningarna har universitetet startat ett projekt inom coachande ledarskap.
For att utvdrdera om de dr pa rdtt vdg har de via 3F tagit hjalp av
professor Jan Forslin, psykolog och professor i industriell arbetsvetenskap

vid KTH i Stockholm.

— Vid ett universitet handlar hdlsa och
arbetsmiljé framst om den psykosociala ar-
betsmiljon samt férmdgan att hantera hoga
krav pa kunskapsutveckling, nytdnkande och
prestation, ofta tillsammans med andra, sdger
Magnus Akesson, avdelningsdirektér vid Géte-
borgs universitets personalavdelning.

Vid 3Fs natverkstraffar har foretagsrepre-
sentanter vid upprepade tillfdllen konstaterat
att det kan vara svart att vinna gehor for stra-
tegiska satsningar inom hdlsa och arbetsmiljo,
trots medvetenhet om hélsans och arbetsmil-
jons betydelse for produktivitet och resultat.
For att hitta 16sningar har natverksfretagen
diskuterat ldmpliga metoder som frdmjar ett
samarbetsklimat baserat pa god hdlsa och
arbetsmiljo. P4 Géteborgs universitet har dis-
kussionerna lett vidare in i ett projekt ddr man
har valt att testa och utvdrdera en metod.

— Vi tror pd ett coachande ledarskap som
g6r medarbetarna delaktiga i verksamheten
och skapar ett robust samarbetsklimat, berdt-
tar Magnus Akesson.

FOr att testa teorin i praktiken har storinsti-
tutionen Hogskolan for scen och musik vid
Géteborgs universitet tagit sig an fragan i ett
pilotprojekt kallat "'coachande ledarskap”.

Projektet kretsar kring fragestallningar
som: Kan ett coachande ledarskap bidra till
forbattrade forutsattningar for kreativitet och
innovation? Kan detta i sin tur leda till god ar-
betsmiljé och hdlsa?

Projektet, som startade inom ramen for 3F,
kommer inte att hinna avslutas innan 3F har
natt sitt slut. Projektet, som |6per ytterligare
ett ar framat i tiden, ar knutet till omfattande
arbetsmiljdundersdkningar som gors regel-
bundet med ndgra ars mellanrum. For att fa
en bild av om projektet dr pa ratt vdg har
man dock via 3F fatt kontakt med professor
Jan Forslin, psykolog och professor i indu-
striell arbetsvetenskap vid KTH i Stockholm.
Jan Forslin har sedan lange bedrivit forskning
om haéllbara arbetssystem. Hans synsatt &r att
bade méanniskor och ekonomi maste sk&tas
vdl. Hans erfarenheter visar att ledarstilen
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har ett stort inflytande &ver klimatet pd en
arbetsplats. Klimatet paverkar i sin tur kreati-
viteten, nagot som har direkt baring pa pro-
duktiviteten.

| utvdrderingen av detta projekt konstate-
rar Jan Forslin:

"Hogskolan for scen och musiks kurs har
inte varit en kurs i ledarskap, utan i kommu-
nikation med ett coachande forhallningssatt.
Projektet dr dock inte enbart en utbildning
i kommunikationsteknik, utan har ambitionen
att lagga grunden for ett coachande ledarskap
och i forldngningen en coachande kultur”

Jan Forslin dr generellt positiv till en
coachande ansats i det akademiska ledar
skapet.

— Framfor allt har det positiva interna mot-
tagandet av bdde utbildning och sjdlva kon-
ceptet med coachning &vertygat, sdger Jan
Forslin.

Personalavdelningen vid G&teborgs univer-
sitet ser ocksa till att nyttja projektet for att
strategiskt utveckla verksamheten vid univer-
sitetet.

— Eftersom konceptet till pilotprojektet ar
designat, genomférs och férvaltas av universi-
tetets centrala personalavdelning, som ocksa
ansvarar for universitetets internutbildning,
har vi mojlighet att vidareutveckla och gora
metoden tillgdnglig for Gvriga institutioner vid
universitetet, siger Magnus Akesson.
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Livsstil i Vast Halsa och framtid

| maj 2008 avslutades Livsstil i Vast, ett
projekt med mal att inspirera till "ett
friskare och roligare liv’ genom sma
och enkla medel och utan pekpinnar.
Bakom projektet star tva av 3Fs gransoverskridande
natverksforetag. Hor representanter som ska hitta fa
berdtta om ett givande samarbete ~ foretag.Ta del ;
mellan naringsliv och offentlig sektor. detta proje

Parallellt med 3F har flera pp
och studier med liknande
syfte genomforts. Ett a
projektet Hilsa och

¥ £l

Lis mer p4 sid 48-50 ner pa sid 51

Halsoframjande
och hallbart ledarskap?

-"‘;Nigra' av foretagen inom 3F har tagit
hjalp av forskare for att kartligga
orsaker och dven hitta verktygen
som starker chefer i uppgiften att
leda ett framgangsrikt r&gretag.
Ta del av nagra exemé‘frﬁn foretag
och forskare som samverkat for att
skapa ett hallbart och halsofrimjande

ledarskap.
Las mer pa sid 7071

CPitlElaa L TR

Sover du gott?

Det finns en del utmaningar i fragor

~ som ror hilsa och livsstil. Ibland kan

det vara svart att se var granserna

gar mellan det privata och det
arbetsrelaterade. 3F har tittat nirmare
pa nagra omraden dar foretagens
intressen tangerar privatlivets sfar.

Las mer pa sid 52-53
-r

Sverige har blivit friskare!

3F-projektet inleddes i tider av hoga
ohalsotal.Ytterligare en bit in i 2000-talet
ar trenden med 6kande ohilsa bruten.
Alecta och AFA féljer utvecklingen ur
lite olika perspektiv. Lis mer om trender
och trendbrott som ror svenska folkets
sjukskrivningstal.

Las mer pa sid 72-73



Livsstil i Vast — samverkan mellan naringsliv och offentlig sektor:

FOor en halsosammare livsstil

I ' maj 2008 avslutades Livsstil i Vdst, ett tre och ett halvt drs samar-
rangemang mellan Vdstra Gétalandsregionen och AB Volvo. Livsstil i Vst
hade som mdl att inspirera till "ett friskare och roligare liv" genom smd
och enkla medel och utan pekpinnar. Projektet byggde pd ett unikt
samarbete mellan en offentlig aktdr och ett privat foretag.

Det till att bérja med ganska osannolika sam-
arbetet mellan det offentliga och néringslivet
gav upphov till manga korsbefruktningar och
lardomar och har dven resulterat i nya pro-
jekt efterat.

Savdl Volvo som Vistra Gotalandsregionen
ar mycket ndjda med samarbetet och dess
resultat. Bada organisationerna har ocksd
medverkat i 3F och erfarenheterna fran Livs-

STIG LINDHOLM 8

stil i Vést har bidragit med manga intressanta
diskussioner och erfarenhetsutbyten dven
inom 3F.

Tva av nyckelpersonerna i Livsstil i Vést-
projektet, Kjell Svenson, tidigare personal-
direktor, idag senior advisor inom AB Volvo,
och Stig Lindholm, personalstrateg inom
Véstra Gotalandsregionen, har deltagit aktivt
i 3F. Har delar de med sig av lirdomar och
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erfarenheter fran samverkansprojektet Livs-
stil i Vast.

KJELL: Bakgrunden till att vi drog igang
Livsstil i Vast-projektet tillsammans med Vast-
ra Gotalandsregionen var dels att vi ville
fornya och utveckla vért hdlso- och miljdar-
bete som da kdndes lite gammalmodigt, dels
for att stirka Volvos konkurrenskraft. Det ar
sjdlvklart att Volvo maste ha produkter, ser-
vice och tjdnster av varldsklass. Men det rdck-
er inte; vi maste dven ha motiverad personal
for att klara konkurrensen. Vi ville hitta nya
sdtt att stdrka var konkurrenskraft.

sTIG: Vi tyckte ocksa att vi hade fastnat i
ett gammalt arbetsmiljotank. Det var fokus pa
rehabiliterande atgdrder. Vi var i och for sig
ganska duktiga pa systematiskt arbetsmiljo-
arbete och rehabilitering. Vi ville dock fd in
det frimjande arbetet som en del av arbets-
miljon. Det var viktigt for oss.

Enligt Stig har Livsstil i Vést-projektet hjalpt
till att férandra synen pé arbetsmiljdarbetet
i organisationerna sa att man dven tadnker
framjande.

sTIG: Vi fokuserade pa att projektet skulle
handla om att skapa bra férutsattningar for an-
stillda att géra bra val i vardagen. Darigenom
blev integritetsfragorna inte ett problem. Det
handlade om att ge medarbetarna mdjligheter;
men det var upp till dem sjédlva att géra valen
— Vi som arbetsgivare skulle se till att skapa



forutsdttningar for de anstéllda att gora bra val,
men inte tvinga dem till nagot. De fackliga re-
presentanterna hade darfér inga invandningar
utan borjade ocksa tanka i samma banor.

KJELL: Gradnserna for den personliga in-
tegriteten har flyttats under de senaste tio
aren. D3, for bara tio dr sedan, var det oer
hort upprérande med till exempel drogtes-
ter, medan det idag inte dr helt ovanligt vid
rekryteringar. Det gdller att visa medarbe-
tarna att "det dr av omtanke om dig och ditt
vdlmaende som vi gor detta”.

sTIG: Integritetsfrdgorna diskuterades en
del i bérjan av projektet och vi fick en del
reaktioner. Har arbetsgivare verkligen nagot
att géra med hur vi lever vara liv? Men nar vi
forklarade att det handlade om att vi ville ge
mojligheter och inte tvinga ndgon kom kriti-
ken av sig.

Bdda tva podngterar att det till stor del
handlar om hur det sdgs och upplevs. Om
chefen till exempel stéller fragor om den
anstdlldes traningsrutiner vid ett utvecklings-
samtal kan det antingen upplevas som att
chefen fragar av omtanke om den anstillde
som person, eller som kontrollerande.

KJELL: Arbetsgivaren mdste genom goda
exempel visa att det dr av omtanke om dig
som vi stéller dessa fragor:

Mat kan gora nytta

Som ett delprojekt inom Livsstil i Vast, genomférde

Viastra Gotalandsregionen, Alingsas Lasarett och Alingsas
kommun tillsammans ett pilotprojekt pa Alingsas Lasarett
som handlade om att gora sjukhusets restaurang till
nyckelhalscertifierad restaurang. 2007 blev den Sveriges
forsta nyckelhalscertifierade sjukhusrestaurang.Varen 2009
fattades ett politiskt beslut om att alla sjukhusrestauranger
i Vastra Gotalandsregionen ska bli nyckelhalscertifierade,
vilket ar en direkt effekt av pilotprojektet pa Alingsas
Lasarett. Aven fran Volvo har man stillt samma krav pa
leverantorerna nar man handlar upp lunchrestauranger.

Kan ni peka pa nagra framgangsfaktorer?
sTIG: Bredden var nyckeln till att projektet
gick sd bra. Att vi arbetade pa bade organisa-
tionsniva, gruppniva och individniva.Vi har fatt
upp fragor om hdlsa och livsstil pa agendan.
Alla inser att det &r viktiga fragor.

Béda tva understryker att det tar lang tid
att genomféra denna typ av attitydforand-
ringar.

sTiG: Under projektets gang insdg vi att
sjukhusrestaurangerna inom var region inte
var nagra bra férebilder. | Livsstil i Vdst-pro-
jektet var kostens betydelse for halsan ett av
vara huvudteman. Nar vi gick igenom mat-
sedlarna pa vdra restauranger sag vi att de
minsann inte var nagra féregangare. Sjukhus,
som sysslar med hdlso- och sjukvard, borde
servera nyttig mat och vara pa alerten, men
sd var det inte.

Béde Kjell och Stig dr mycket positiva till
samarbete Gver granserna, mellan det of-
fentliga och privata naringslivet, och kan ge
manga exempel pa vilket virde samarbetet
har haft och vilka olika styrkor som de tva
organisationerna tillfdrde projektet.

KJELL: Vi pd Volvo blev inspirerade av den
kunskap och kompetens som fanns inom
Véstra Goétalandsregionen om till exempel
hélsa, kost och rorelse. Inom de omradena
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hade vi pa Volvo vildigt grunda kunskaper.
Genom projektet fick vi tillgang till hela Vés-
tra Gétalandsregionens expertis. Regionens
experter har statt for kunskapsbasen i pro-
jektet.

sTIG: Volvo har & sin sida stor erfarenhet
av projektledning och logistik, vilket inte vi
har. Dessutom bidrog Volvos medverkan i
projektet till stérre uppmdrksamhet externt.
Att det var ett unikt samarbete mellan en
offentlig aktdr och ett privat foretag gjorde
att nyhetsvérdet blev storre och att projektet
fick mycket positiv uppmarksamhet i media.

Vilka resultat har projektet gett?
KJELL: Vi kan visa pd mdngder av resultat,
som att manga slutat roka, gatt ned i vikt och
kommit igdng att motionera. Det viktigaste
resultatet dr dock att savadl chefer som an-
stdllda numera vet att de hdr fragorna dkar
foretagets konkurrenskraft, att de gor att vi
far ett battre féretag och organisation. Att
alla far den insikten dr guld vart.

sTiG: Det viktigaste resultatet dr att in-
sikten och kunskapen har &kat pa alla nivaer
i organisationerna, savél bland chefer
som anstdllda. Alla vet att forbattrad hélsa
och livsstil 6kar konkurrenskraften.
Det har okat effektiviteten




och produktiviteten i arbetet. Det visar bade
detta projekt och forskning som vi tog till oss
under projektets gang. Det ar viktigare fragor
dn att sjukfranvarotalen sjunker. Vdlmaende
manniskor far en heft annan ork att klara av
sina arbetsuppgifter; och klarar av sina liv pa ett
mycket bittre och effektivare sétt. Det dr dar
de stora vinsterna finns.

KJELL: Sedan projektets start har vi varit
tydliga och talat om "de sma stegen i var-
dagen”, att det dr de sma férbdttringarna av
livsstilen som verkligen gor nytta. Livsstil i Vést
handlade inte om att alla ska aka Vasaloppet.
Manga har ocksd reagerat positivt pa den in-
riktningen. Om det hade varit en tuffare in-
stdllning hade de skrdmts bort.

Vad har hint efterat, efter 2008?
sTIG: Projektet har rullat vidare. Det ar vik-
tigt att inspirera med jdmna mellanrum, dven

Fakta om Livsstil i Vast

Livsstil i Vast dr den storsta
friskvardssatsningen hittills i Sverige,
omfattande nara 67 000 personer.
Syftet med projektet var att stimulera
till en halsosam livsstil for att pa lang
sikt oka antalet friska och vdlmaende
medarbetare. Innehallet togs fram i
samarbete med professorer, forskare
och annan expertis. Projektet byggde
pa fyra huvudteman; rérelse, kost,
somn och glidje — da de ar viktiga
ingredienser for god hilsa.Varje tema
hade en temaansvarig, som var expert
inom omradet.

250 hidlsocoacher varvades inom de
tva organisationerna. Dessa projektets
nyckelpersoner hade som uppgift att ta
initiativ till aktiviteter som skulle utga fran
lokala forutsattningar och 6nskemal pa
arbetsplatsen sasom traningsaktiviteter,
studiecirklar och forelasningar.

For att inspirera andra att folja
Livsstil i Vasts goda exempel bjod 3F
in projektet till ett seminarium pa
IVAs Konferenscenter i Stockholm

i september 2008.Ta del av
seminariedokumentation via
www.iva.se/3f.

framdver: Vi har hdllit liv i hdlsocoachtréffarna.
Det ar viktigt att se till att ndtverken fort-
sdtter att trdffas och inspirera varandra. Vi
kommer att ordna chefsseminarier framéver.
Chefer dr en valdigt viktig grupp.Volvo har ett
sa bra uttryck; man pratar om "walk the talk”,
dvs om chefer gar fére och i aktiv handling

Malet med projektet var att flytta
fokus fran férebyggande och
rehabiliterande dtgarder till ett
hilsoframjande arbete.Visionen var
att pa sikt 6ka frisknarvaron pa de tva
organisationernas arbetsplatser.

Malen var:

* Fler friska medarbetare

» Okat vilbefinnande hos de anstillda

* Hogre livskvalitet

* Ligre kostnader for sjukfranvaro och
rehabilitering

+ Okad effektivitet och produktivitet

Dessutom skulle projektet bidra till
att starka konkurrenskraften och géra
organisationerna till mer attraktiva
arbetsgivare. En viktig aspekt ar att
beslutet att vilja en sundare livsstil
maste komma fran individen sjalv.
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visar att det ar viktigt, dd foljer mdnga efter
Chefer dr goda forebilder och ska leva som
de lar

Ytterligare en effekt av projektet dr att hdl-
so- och livsstilsfragor numera dr en fast punkt
som cheferna maste ta upp i utvecklingssam-
talen. Ddrigenom lever projektet vidare.

KJELL: Att vara hgsta chefer tar upp livs-
stilsfragor i utvecklingssamtalen sétter spar i
hela organisationen. Om fragan anses viktig
hogst upp, sprider det sig i organisationen.

sTIG: En effekt for oss dr att vara anstéllda
ser att vi dr trovdrdiga i vart budskap. Var
kdarnverksamhet handlar ju om hélso- och
sjukvard. Da maste vdra egna anstéllda métas
av samma budskap, att arbetsgivaren tar fra-
gorna pa allvar.

KJELL: Detsamma giller fér oss. Atmins-
tone en gang om aret skriver vi i arsredovis-
ningen att de anstdllda ar foretagets viktigaste
resurs. Livsstil i Vdst-projektet dr ett viktigt
bevis pd att det dr sa. Om de anstillda nu
ar den viktigaste resursen maste de tas om
hand och sk&tas om, annars finns inte resur
sen ldngre.

Har kan du lasa mer om Livsstil i Vast:
Projektets hemsida: www.livsstilivast.se
Projektbok (pdf pa Livsstil i Vdsts hemsida)
Projekttidning (pdf pa Livsstil i Vésts hemsida)



Parallelit gransdverskridande forskningsprojekt:

alsa och Framtid

— for ett friskare arbetsliv

Parallellt med 3F har flera projekt och studier med liknande mdl och
syfte genomfdrts. Ett av dessa dr projektet Hdlsa och framtid, ett grdns-
dverskridande forskningsprojekt som ska hitta faktorerna bakom friska
foretag. Hdlsa och framtid har studerat friskfaktorer pé foretagsnivd for
att ta reda pd vad féretagen kan géra for att minska sjukfranvaron.

Av forskningsprojektets fyra delstudier kan e
féljande slutsatser dras:

*  Det I6nar sig att ha friska medarbetare .

» Etttydligt ledarskap och delaktiga medar-
betare ger stora hdlsovinster

e Sjukfrdnvaron ar lagre i féretag som .
rekryterar sina chefer internt

*  Foretag som har rutiner for rehabilitering
har friskare medarbetare .

*  Kvinnor som arbetar i mansdominerade
foretag ar friskare dn kvinnor i foretag
med jamn konsférdelning,

Projektet Halsa och framtid drar ocksa slut-
satsen att friska foretag dr bdttre pa att:

e Se till att foretagets varderingar ar val-
kdnda for alla. .
* Planera verksamheten langsiktigt, baserat
pa tidigare erfarenheter och pa foreta-
gets historia. .
* Varatydliga med vilket ansvar ledarna har

Vérdera social kompetens, utover for-
magan att producera, vid rekrytering av
ledare.

Rekrytera ledare och medarbetare internt
— och att ha tydliga karridrvdgar inom f6-
retaget.

Rekrytera personal efter var de passar
in i organisationen och inte enbart efter
kompetens.

Se till att de anstéllda kdnner till sina be-
fogenheter och begrdnsningar.

Se medarbetaren som en resurs — att
inte lata kompetensutveckling styras en-
bart efter verksamhetens behov utan att
den dven ses som en utveckling for den
anstdllda.

Fa& medarbetarna delaktiga i férandrings-
arbetet och att ta tillvara pa deras idéer.
Viérdesitt informella informationsvégar, ha
direktkontakt med medarbetarna for att fa
veta vad som hander i organisationen.
Vara &ppna for diskussion och kritik och
ha en positiv attityd till att I6sa problem.
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* Ha en policy och strategier for sjukfran-
varon och att vara insatta i hur manga
som dr korttids- respektive langtidssjuk-
skrivna och varfor.

Magnus Svartengren, Karolinska Institutet och
Centrum for folkhdlsa, har lett den vetenskap-
liga delen av detta arbete. Projektet har finan-
sierats av AFA Férsdkring, Alecta, Axel Johnson
AB, Carl Bennet AB och AB Volvo.

L&s mer om projektet Halsa och framtid pa
www.folkhalsoguiden.se.



| gransen mellan privatliv
och arpbetsliv...

En mdngd faktorer pdverkar hur den enskilde individen kan medverka till produktivitet. Vdrdet av en
genomtdnkt foretagskultur och betydelsen av ledarskapets fdrmdga att engagera medarbetare har vi
tidigare varit inne pd. Men dven faktorer som ligger ndra den enskilde individen har stor betydelse for
hur man kan prestera i arbetslivet. | frdgor som rér hdlsa och livsstil méts foretagens och den enskildes
intressen pd ett sdtt som gor att det kan vara svdrt att se var grdnserna gar mellan det privata och
det arbetsrelaterade. Inom 3F har dessa fragor diskuterats flitigt vid ndtverkstrdffar och inom olika del-
projekt. 3F har ocksd belyst frdgorna i samband med ndgra nationella seminarier. Hdr dr ndgra teman
som varit aktuella under projektets gang.

Var gar gransen?

Friskvardspeng och sluta-réka-hjdlp till den
som vill &r ok for de flesta. Men hamnar
den personliga integriteten i klam nar
arbetsgivare engagerar sig i anstalldas livs-
stil? Klart dr att det som dr godtagbart idag
knappast hade accepterats fér |5 ar sedan.
Gréansdragningar mellan uppmuntran till en
hdlsosam livsstil och den enskilde individens
integritet var tema for ett seminarium som
3F arrangerade varen 2007.

Ta del av seminariedokumentationen pa
wwwi.iva.se/3f.

Nagra roster fran seminariet:

"Kanske beror en del av den 6kade acceptansen
for sddant som kan inkrdkta pd individers integri-
tet pd globaliseringen. Olika Iénders arbetsmark-
nadsregler pdverkar varandra i internationellt
verksamma foretag”

Sven Ove Hansson, professor i filosofi, KTH.

"Numera satsar man oftare pd att behdlla

det friska istdllet for att tvingas rehabilitera det
sjuka.”

Kicki Wallje-Lund, vd friskvardshuset Wellnet.
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"Vi mdste vdrna mdngfalden i arbetslivet. Annars
finns en risk att man skapar en normmdnniska.
Och detvore illa”

Martin Linder, SIF-klubbens ordférande, AB
Volvo.
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Det psykologiska kontraktet

Spelreglerna pa arbetsplatsen formas allt
oftare av oskrivna, informella dverenskom-
melser, baserade pa underforstadda 6ften,
tolkningar och forvantningar mellan chef
och anstalld.

|dag styr det informella spelet — det psy-
kologiska kontraktet — mycket av arbetsplat-
sens spelplan.

| detta ligger bade méjligheter och
utmaningar. Inte minst da det informella, ]

officiellt nedtecknade och avtalade regler,
i hogsta grad kan paverkas av férandringar
pa arbetsplatser och i relationen mellan
anstéllda och chefer.

For att beslysa denna fraga bjod 3F i
december 2006 in till nationellt seminarium
om de psykologiska kontraktens betydelse
ur olika aspekter. Bland talarna fanns profes-
sor David Guest, Kings College, London och
Kerstin Isaksson, professor i psykologi vid

Mélardalens hégskola, som visade resultatet
fran en internationell studie inom detta om-
rade. Juridiska aspekter och utmaningar for
bemanningsforetagen och fackliga organisa-
tioner var ocksa del i progammet.

Ta del av dokumentation fran seminariet
via: www.iva.se/3f.

Lds dven artikeln "Brutna psykologiska
kontrakt skapar ohdlsa” pa www.suntliv.nu.

Viardet av en god natts somn ska inte underskattas!

Sémnens betydelse for prestationsformaga
och allman halsa &r central och ska inte under-
skattas. Far vi inte tillréckligt med sémn minskar
var kreativitet, vi blir mindre produktiva och

far svarare att fatta komplicerade beslut.Vi blir
ocksa kdnsligare for stress och infektioner och
riskerar att bli allvarligt sjuka.

Samtidigt skjuter olycksrisken i hdjden. Trots
detta dr sémn ett underskattat dmne pa
maénga arbetsplatser Med denna insikt bjod 3F

in till seminarium pa temat "Somn, funktions-
férmadga, stress och aterhdmtning”’. Medver-
kade giorde bland andra Torbjérn Akerstedt,
professor vid Institutet for Psykosocial Medicin
(IPM) och Karolinska Institutet och docent
Aleksander Perski, chef for Karolinska Institu-
tets stressklinik.

|dag kan forskarna bevisa att sémn biokemiskt
ar en nyckelfaktor direkt kopplad till utbrand-

het. Féretagen maste darfér bli battre pa att
stélla sig fragan i vilken grad de bar ansvar for
om anstdllda drabbas av sémnrubbningar: Fo-
retagen maste ocksa bli battre pa att informe-
ra sina medarbetare om somnens betydelse
for prestation och halsa:

L ds mer om sémnens betydelse fér en god
hdlsa pa wwwiiva.se/3f.




Vdrdeskapande personalarbete handlar
om att skapa ett sunt, kreativt och
stimulerande arbetsklimat som frdmjar
friska och engagerade medarbetare
och bidrar till produktivitet, effektivitet
och stdrkt konkurrenskraft






Intervju med Angelica Bjorkbom, hdlsochef Posten:

Posten tar

strategiskt helhetsgrepp

Hos Posten dr sjukfranvaro ett av de nyckeltal som finansdirektéren pre-
senterar vid varje kvartalsrapport. Hilsofrdgor hanteras pd hogsta lednings-
nivd — for det har visat sig att det I6nar sig att investera i hdlsofrdmjande
dtgdrder. Genom strategiskt och forebyggande hdlsoarbete har Posten pé
fem dr lyckats halvera sjukfrdnvaron och antalet ldngtidssjukskrivna.

Nar Angelica Bjorkbom anstilldes som hdl-
sochef pa Posten 2004 blev hennes uppdrag
att se till att den hoga sjukfranvaron (éver
nio procent) sinktes. Som hélsochef fick hon
dven ansvaret att ta ett brett grepp 6ver hal-
sofrdgorna i hela organisationen.

- Det var unikt att inrdtta en tjanst som
hdlsochef, sdger Angelica Bjorkbom. Posten
fick mycket uppmarksamhet for det.

Bakgrunden var den héga sjukfranvaron
bland Postens anstdllda, som foéretaget trots
manga olika forsok inte lyckats sanka. Nu
ville foretaget ta ett nytt, strategiskt grepp
pa hogsta niva for att komma till rdtta med
problemet.

— Det var en utmaning att fa med hela
organisationen. Att fa alla anstéllda runt om
i landet att kdnna att "det dr viktigt att jag
ar pa jobbet, viktigt att jag mar bra”, siger
Angelica.

Foretaget gick igenom all sjukfranvaro och
upprdttade ett ndra samarbete med féretags-
hdlsovarden. Man tog tag i varje enskild indi-
vid.Vad var orsaken till franvaron? Vad kunde
goras! Under en trearsperiod, 20052008,

skickades en hdlso- och livsstilsenkdt ut till
foretages drygt 30 000 anstéllda. Kopplat till
resultatet fick medarbetaren stéd hos fore-
tagshdlsovarden.

Posten utbildade over 700 hilsoinspira-
torer bland de egna anstéllda. Deras arbete
blev snabbt uppskattat och gav resultat.

— En positiv effekt av satsningen, som vi
inte hade planerat fran bdrjan, dr att hdlsoin-
spirator for manga har blivit det forsta steget
mot att ta nésta steg i karridren, sdger Ang-
elica. De har vuxit med uppgiften, insett att
de kan leda och fa med sig madnniskor och
har vagat ta ndsta kliv.

Posten har startat "Halsoskolor” for lang-
tidssjukskrivna medarbetare — som en in-
slussning tillbaka i arbetslivet. Under en 6-8
veckorsperiod deltar personen i olika aktivi-
teter |-2 dagar per vecka.

— Om vi kan korta ned sjukskrivningspe-
rioden och fa tillbaka medarbetaren i arbete
tidigare, far vi tillbaka det vi investerar i hal-
soskolor; sdger Angelica.

Postens forsta hdlsoskola startades pa hu-
vudkontoret i Stockholm. Fér att kunna ha

56

hdlsoskolor i hela landet och pa orter ddr Pos-
ten inte har tillrdckligt manga personer for att
starta en egen skola, har Posten startat sam-
arbete med Korpen. Korpen kan da involvera
dven andra féretag pa orten sd att det blir till-
rackligt manga personer for att bilda en grupp.

| Postens arliga medarbetarundersdkning
svarar idag 84 procent av de anstillda ja pa
fragan om man arbetar aktivt med hdlsa pa
arbetsplatsen, jimfért med 60 procent fér
fem ar sedan.

— Det &r ett fantastiskt kvitto pa att vart
hdlsoarbete har ndtt ut i yttersta ledet, sdger
Angelica.

Grunden for Postens hdlsoarbete dr "hal-
solinjen”, att frdmja-férebygga-rehabilitera.
Nar hon kom till Posten tog rehabiliterings-
delen mycket tid och fokus. Personalavdel-
ningen hade kdmpat mycket for att fa man-
dat att arbeta med de férsta tva delarna. Hos
Posten har man nu lyckats flytta fokus fran
rehabilitering till hédlsofrdmjande och férebyg-
gande atgdrder.

— Idag ser man fran ledningens sida att
foretaget behdver ldgga mindre resurser pa
den rehabiliterande delen om man investe-
rar i det fraimjande och forebyggande hdlso-
arbetet, sdger Angelica. | och med att vi alltid
jobbat med ett helhetstank har vi fatt stark
forankring i organisationen for hilsoarbetet.

Ett annat fokusskifte dr att ga fran sjuktal
till frisktal.



esurser pd den rehabili-
Je delen om man investera
't frdmjande och forebyggan-
de hdlsoarbetet.«

' Angelica Bjorkbom
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sjonk sjukfranvaron pd de
drvaron steg fran |9 till' 39

OKAD FRISKNARVARO: Hosten 2004 startade ett projekt pa Schenker AB som benimndes "Okad Frisknirvaro”. Syftet med
projektet var att oka frisknarvaron och dirmed 6ka Iénsamheten for foretaget. Projektet hade tre huvudmal; 6kad frisknarvaro,
Okad kunskap hos chefer om ett hilsofrimjande arbete samt framtagande av riktlinjer fér ett systematiskt friskvardsarbete.
Effektmalen skulle bland annat bli 8kad produktivitet, forbéttrad kvalitet, storre arbetsgladje och dkade konkurrensméjligheten.




Intervju med Ulla Ahrlin, arbetsmilidsamordnare pa Schenker AB Sverige:

Halsofragor pa
ledningens agenda

Nér Ulla Ahrlin tilltrddde som arbetsmiljssamordnare pé transport- och
logistikforetaget Schenker AB Sverige var hon positivt dverraskad Gver
vilken tyngd arbetsmiljé- och hdilsofrdgor hade i organisationen, i synner-

het pd ledningsniva.

En forklaring ir projektet "Okad frisknar-
varo” som genomfordes som ett pilotprojekt
under tva ar (2004-2006) for att sdnka sjuk-
franvaron och oka hdlsomedvetandet i orga-
nisationen. Information om arbetssittet har
dérefter spridits i foretaget och projektet har
pa flera sdtt knoppat av sig i hela organisatio-
nen. Halsofrdgor har numera en plats hogt
upp pa den strategiska agendan.

— Nar jag tog dver som arbetsmiljdsam-
ordnare blev jag positivt Overraskad over
hur stor tyngd hdlsofrdgor har i foretaget,
siger Ulla Ahrlin. Projektet, som min fore-
gangare drey, dr en viktig forklaring. Att vi
presenterade och avrapporterade projek-
tet i 3F-ndtverket och att féretagsledningen
blev involverad bidrog ocksa till att det fick
storre tyngd i foretaget.

Ulla Ahrlin berittar vidare att man idag
ser effekter av projektet pa flera satt i f6-
retaget.

— Medvetenheten om hdlsofragor har
Okat i hela organisationen, framforallt hos
ledningen.

| borjan av projektet dgnades mycket tid
at att motivera pa vilket sdtt en 6kad frisk-
ndrvaro kan oka Idnsamheten.

Ett fokusomrade som tidigt definierades
var att utveckla ett hidlsofrdimjande ledar
skap. Det ar viktigt att chefer har kompe-
tens om vad som Okar friskndrvaron och
sanker sjukfranvaron. Samtliga lednings-
grupper och chefer pa de tre enheterna
som ingick i pilotprojektet fick utbildning i
ledarskap och gruppdynamik. De fick ldra
sig sambandet mellan att ma bra kontra
prestation, effektivitet och sjukfranvaro. |
utbildningen ingick dven hélsoekonomi, ddr
deltagarna fick arbeta med olika nyckeltal,
till exempel berdkna kostnaderna for sjuk-
franvaron och vilka vinster hilsa och vil-
befinnande kan ge i pengar. Kostnaden for
sjukfrdnvaron sattes i relation till investe-
ringar i friskvard.

— Det konstaterades fran borjan att det
inte kommer att hdanda nagonting om inte
foretagsledningen dr involverad i projektet
och man insag tidigt betydelsen av ledar-

59

skapsutveckling som en del i projektet, sd-
ger Ulla. Att hilsan paverkar vélbefinnandet
bdde pa och bredvid jobbet dr en viktig
kunskap for alla. Medarbetarna gor inte som
chefen sdger utan som chefen gor.

Idag dr sjukfranvaron pa en lag niva i hela
Schenker Sverige, strax under tre procent
for tjdanstemadn och strax under sex procent
for kollektivanstallda.

— Den effekt av projektet som dock ar
viktigast pa lang sikt ar att friskvard och hélsa
har fatt en plats pa agendan pa ett mycket
tydligare sétt dn forut. Medvetenheten har
Okat, framforallt hos cheferna. Om ledning-
en lyfter fragan, far den tyngd. Man behover
inte ldngre argumentera i tre timmar varfér
satsningar pa friskvard &r viktigt, sdger Ulla.

Tack vare att Schenker var med som nit-
verksféretag i 3F Vst blev foretagsledningen
involverad. Genom bland annat deltagande
i 3F-seminarier blev foretagsledningen mer
medveten om fragorna. Tack vare ledning-
ens aktiva roll har fragorna spridit sig i hela
foretaget.

— Om vi hade genomfort projektet utan
deltagande i 3F hade fragorna kanske inte
spridit sig lika mycket i féretaget. 3F har till-
sammans med projektet medfért en Skad
medvetenhet om hdlso- och arbetsmiljo-
fragor inom Schenker, sdger Ulla.



Intervju med Ulla Ahrlin, arbetsmiljidsamordnare pa Schenker AB Sverige:

Halsofragor pa
ledningens agenda — fortsattning

Vad har hiant efter projektet?

— Vi ser effekter av projektet pa flera sétt
runt om i foretaget, siger Ulla. Medvetenhe-
ten om hdlsofragor har &kat i hela organi-
sationen, framforallt hos ledningen. De har
kommit upp pa agendan pa ett tydligare satt
an foérut. Projektet har gjort oss medvetna
om betydelsen av bra ledare inom omradet.

Foretaget har idag obligatorisk arbetsmil-
joutbildning for alla chefer pa alla nivder — en
utbildning som ges minst tva ganger per ar. |
utbildningen ingdr bland annat rdkneexempel
for att se kopplingen mellan I6nsamhet och
effektivitet kontra friska, glada medarbetare.

— Dessutom har projektet knoppat av sig
pa flera olika sitt, fortsétter Ulla. | mallen for
utvecklingssamtal ingdr numera fragor om
hdlsa och vélbefinnande. Chefen har ansvar

att folja upp hur medarbetaren mar. En an-
nan effekt dr att foretagshalsovarden har bli-
vit mer forebyggande. De anstéllda erbjuds
exempelvis hdlsoprofiler.

Foretaget har ocksa utvecklat en mer de-
taljerad medarbetarundersdkning dn tidigare.
Den innehdller idag tydligare fragor som rér
vdlbefinnande, stress, och balans mellan ar-
bete och fritid. Féretaget kan idag mata val-
befinnandet pa ett battre sitt och kan folja
fler faktorer.

— Att projektet paverkar det dagliga, ordi-
narie arbetet gor att projektet far effekt pa
lang sikt, sdger Ulla.

Ytterligare en konsekvens av projektet &dr
inrdttandet av Schenkers Centrala Arbetsmil-
jokommitté, som startades under projektets
gang. | kommittén ingdr representanter fran
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alla nivaer och funktioner i organisationen lik-
som fackliga representanter: Kommitténs ord-
forande sitter med i féretagsledningen vilket
gOr att arbetet bedrivs i en vardefull och nédra
kontakt med ledningen.

— Den Centrala Arbetsmiljokommittén dr
ett fantastiskt forum och arbetsverktyg. Har
fangas och foljs aktuella brister och behov
upp, vilket gor att vi far en bra bild av situa-
tionen i organisationen och ser hur féretaget
kan hantera risker och brister; sager Ulla.






F

OKAD FRISKNARVARO: Sabis &r ett familjeforetag som grundades |874. Féretaget omsitter idag knappt en miljard kronor; har cirka
650 anstillda och driver nio butiker och 20 restauranger i Storstockholmsomradet. Foretaget investerar mycket pengar i olika
typer av forebyggande friskvard. Alla medarbetare har gatt halsoutbildningen inom Balanskonceptet. Sedan 2008 har Sabis en
halsoinspirator pa varje arbetsplats, det vill siga en anstilld som har till uppgift att inspirera sina kollegor till ett halsosammare

liv. Sabis skéter lunchrestaurangen for bland annat Lansforsakringar AB, Svenskt Naringsliv (Naringslivets hus), Sveriges Riksdag,
Regeringskansliet, Rosenbad, Utrikesdepartementet, Carnegie och Nordeas gistmatsalar.
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Intervju med Madeleine Brehmer, vice vd och affirsomradeschef restauranger, Sabis:

Da halsa och miljo

Vatkedja med fokus

Hdlsa, mili6 och kvalitet genomsyrar hela Sabis verksamhet. Genom sitt
konsekventa arbete inom hdlsoomrddet sprider foretaget en hdlsosam
livsstil savdl internt bland de egna medarbetarna som hos personalen

pd alla kundféretag.

For Sabis, som driver matbutiker och lunch-
matsalar runt om i Stockholmsomradet, dr
hdlsa, miljo och kvalitet honnérsord. Sedan
2006 arbetar foretaget enligt konceptet "Sa-
bis Balans”, ett helhetskoncept inom restau-
rangverksamheten som gar ut pa att ta ett
samlat grepp kring hélsa.

— Att driva restaurang inne pa ett foretag
stiller hdga krav.Vi har stort inflytande &ver
hur hdlsosam arbetsplatsen dr da vi ansvarar
for medarbetarnas lunch, siger Madeleine
Brehmer, vice VD och affirsomradeschef for
restaurangdelen inom Sabis. Tillsammans med
foretaget hjdlps vi at att skapa en hdlsosam-
mare arbetsplats.

—Vart hdlsokoncept bestar av flera delar.
Den ena delen &r att maten ska vara nyttig.
Sedan nagra ar tillbaka har vi alltid en hélso-
sam ratt pa lunchmenyn pa alla vara restau-
ranger, innehallande mer grénsaker och fibrer,
mindre socker och fett.

— Den andra delen dr att genom utbildning
och aktiviteter 6ka medarbetarnas kunskap
kring hédlsosam kost och livsstil. Personalen
hos vara kundféretag har haft mojlighet att

ga en utbildning innefattande allt fran kost
och motion till stress, prioriteringar och vél-
befinnande.

Genom ett samarbete med Apoteket har
Sabis erbjudit kundféretagens personal en
gratis hdlsoundersékning och hdlsosamma
prova-pa-produkter.

— Det dr viktigt att starta en dialog med
vara partners om hur vi kan hjdlpa dem att
bli mer hdlsosamma, sdger Madeleine.

Sabis helhetsgrepp kring hdlsa genomsyrar
dven den egna organisationen och persona-
len. Sabis har en stor och aktiv motionsklubb
ddr medarbetarna deltar i olika motionslopp.

— Naturligtvis har var personal ocksa
mojlighet att dta av den nyttiga mat som de
serverar till vara kundféretag pa lunchrestau-
rangerna, siger Madeleine.

Sabis har vuxit kraftigt de senaste aren,
vilket till stor del kan férklaras av att de lyck-
ats arbeta med hélso- och miljofragor pa ett
framgangsrikt sitt.

—Vilever i en vdrld ddr vi mdste ldmna
anbud. Da giller det att ha bra idéer och visa
att vi dr bast pa marknaden. Hélsokonceptet
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Utmadrkelser

Ett kvitto pa Sabis kvalitetsarbete

ar de utmirkelser foretaget fatt.

2004 och 2008 representerade Sabis
Sverige i matlagnings-OS i klassen
”Foretagsrestauranger”. 2004 tog

Sabis brons och 2008 silvermedal].
Sabis butik i Faltoversten i centrala
Stockholm @r prisbelont, bland annat
tvé ginger som "Arets matglidjebutik”,
som "Arets snabbmalsbutik” och

med Gastronomiska Akademiens
hedersmedalj. Hela Sabis butikskedja
har fatt utmarkelsen ”Basta
matgladjearbete” for konceptet
”Vardag och fest”, som gar ut pa att
underlitta for manniskor att laga
hdlsosam och god mat bade till vardags
och till fest.

har varit en mycket viktig del ndr vi ldmnar
anbud.Vi har markt att det efterfragas av fo-
retagen, sdger Madeleine.

For ndgra ar sedan boérjade hilsofragan bli
en allt viktigare parameter vid upphandling-
arna. De senaste tva aren har miljofragan i ett
bredare perspektiv blivit allt viktigare.

—Vid alla stora upphandlingar stélls idag
krav pd att leverantdren kan erbjuda hélso-
sam och ekologisk mat. Det har skett en stor
forandring inom det omradet den senaste
tiden, siger Madeleine.



Intervju med Madeleine Brehmer, vice vd och affarsomradeschef restauranger, Sabis:

—Vi har vidareutvecklat vart Sabis Balans-
koncept till att dven innefatta miljon. ldag
handlar det inte bara om att maten pa tallri-
ken ska vara halsosam och nyttig, det hand-
lar dven om miljén i restaurangen och att vi
ar miljovanliga i ett bredare perspektiv, siger
Madeleine.

Darfér finns numera dven ett miljovan-
ligt alternativ pa lunchmenyn, "BondensVal".
Det dr en miljovanlig matratt med ekolo-
giska, ndrodlade eller sdsongsanpassade ra-
varor.

— Nar vi numera talar om balans, talar vi
om hdlsa for manniskan, hdlsa for naturen
och hélsa i restaurangmiljon. Balanskoncep-
tet bestar av manga komponenter, inte bara

Da halsa och miljo

Vatkedja med fokus
— fortsattning

sjdlva maten. Det ska kdnnas hidlsosamt och
frascht pa alla plan, sdger Madeleine.

| den man Sabis far och kan arbetar de
med design och inredning for att skapa en
trevlig lunchmiljo.

Sabis forsoker standigt knyta till sig part-
ners som stdmmer Sverens med balans-
konceptet. Sedan sommaren 2009 ar frii-
drottstavlingen DN-galan i Stockholm en ny
partner.

—Vi levererade all cateringmat till DN-ga-
lan sommaren 2009. Under fem dagar ser-
verade vi |5 000 maltider, allt fran maten till
idrottarna till maten till de | 200 gésterna i
VIP-tiltet, siger Madeleine. Aven VIP-maten
ska vara vélbalanserad, hdlsosam och frdsch.
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—Vi utvecklas hela tiden med vdra kunder
i takt med att de stiller nya krav. Det géller
dock att sjdlva leda utvecklingen istillet for
att bara passivt méta de nya kraven, sdger
Madeleine. Vi arbetar proaktivt och forso-
ker utveckla nya koncept innan de verkligen
blivit krav.

— Nar det till exempel géller hdlsa och
milj®, har vi sett att den trenden kommer,
att det dr viktigt f6r manniskor och miljon.
Da har vi fragat oss hur vi kan utveckla vart
utbud for att méta den utvecklingen, sdger
Madeleine.
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Intervju med Hugo Westerlund, forskare, Stressforskningsinstitutet, Stockholms universitet:

Hallbart ledarskap
| byggbranschen

Bygg- och anldggningsforetaget NCC noterade i sina drliga medarbetar-
undersokningar en stor spridning i upplevd hdlsa hos féretagets | 200
platschefer. Erfarenheten var dessutom att byggprojektens kvalitet och
leverans samt byggarbetarnas trivsel och stressnivd samvarierade med
platschefens upplevda hdlsa och stressnivd. Som arbetsgivare stdllde sig
NCC fragan; varfor kan vissa platschefer hantera stressen bdttre dn andra?

For att Oka kunskapen och préva hypotesen
vinde man sig, via 3F-nitverket, till Stress-
forskningsinstitutet vid Stockholms univer-
sitet.

— NCC ville ta reda pa vad som gjorde
att vissa platschefer klarade av stressen béttre
dn andra, sd att deras knep for att hantera
stressnivan kunde foras &ver till andra plats-
chefer, berdttar Hugo Westerlund, forskare
vid Stressforskningsinstitutet vid Stockholms
universitet och en av ledarna fér studien.

— Nar vi blev kontaktade av 3Fs represen-
tant och NCC radde hogkonjunktur och hdgt
tryck i byggbranschen, sager Hugo Westerlund.
Det var svart att fa tag pa kompetent perso-
nal. Platschefer var en yrkesgrupp dar NCC
i medarbetarundersdkningarna hade noterat
en hdg stressniva. Hur skulle foretaget hantera
det? Det dr inte bra att centrala personer som
platschefer dr sa stressade. | lingden férlorar
foretaget bra krafter och pa sikt blir det svart
att rekrytera bra personer.Yrket far rykte om
sig att vara slitigt och stressigt. Hur ska byggfo-
retag lyckas rekrytera och behdlla platschefer?

Hugo Westerlund berdttar vidare att det
vanligaste dr att forskare i projekt dr foku-
serade pa att studera problem och deras
orsaker. | detta projekt var det tvartom, har
forsokte de utgad fran det positiva och fo-
kuserade pa hur de som lyckades hantera
stressen vl arbetade for att pa sa sétt hitta
fungerande |8sningar.

Studien utkristalliserade ett antal faktorer
— strategier som platscheferna kan anvanda —
som skapar forutsittningar for lag stress, god
hdlsa och produktivitet genom ett hallbart
ledarskap bland platscheferna. Bland annat
handlade det om att upparbeta en vdl fung-
erande kommunikation med medarbetarna
och affdrsrelationerna, om att utveckla sin
praktiska material- och produktionskunskap
samt administrations - och juridikkunskap. En
faktor som visade sig mycket viktig var att
platschefen befinner sig ute i produktionen,
pa plats pa bygget.

— Att vara mycket ute pa plats ger en
mangd férdelar och skapar en god spiral.
Det skapar bdttre kommunikation mellan
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platschefen och byggarbetarna, sager Hugo.
Genom att vara ute i produktionen kan
platschefen delegera ut fler uppgifter och
blir ddrigenom av med arbete, vilket minskar
arbetsbordan och frigdr tid till att vara dnnu
mer ute i produktion. Platschefen skaffar sig
ocksd nédvéandig produktions- och material-
kunskap som ger honom/henne mer "pon-
dus” och respekt bland byggarbetarna.

Formagan att delegera visade sig ocksa ha
stor betydelse for stressnivaerna.

— Delegering bidrar dven till att fortroen-
det och tilliten mellan platschef och medar
betare dkar. Denna positiva spiral bidrar till
att minska stressnivan. Resultatet blir mer
vdlfungerande byggprojekt som dessutom
blir mer I6nsamma, sdger Hugo.

Med stort intresse noterade forskarna att
manga olika dimensioner hdangde ihop.

— Vi kunde se tydliga dynamiska effekter,
som sammantaget gav oss en helhetsbild. Vi
hade trott att vi skulle fa fram en punktlista
med faktorer snarare dn en sa omfattande
helhetsbild, siger Hugo.

— Studien handlade i férsta hand om vad
platscheferna sjdlva kan géra for att minska
sin stress, men givetvis paverkas byggprojekt
dven av andra faktorer, till exempel vad som
hdnder i omvirlden och inom organisatio-
nen. Det gdller att inte ha dverdrivet fokus
pad chefens roll och siga att allt beror pa
platschefen, sdger Hugo.
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»Vi hade trott att vi skulle fa fram
en punktlista med faktorer-snardre
dn-en sd omfattande helhetsbild«
HugoWésterIun-d
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- Studien genomfordes vid tio-elika byggprojekt-i-Stockholm ochMalardalsregionen inom-NCC Construction Sverige AB.

® Intervjuer genomférdesmed |0 platschefer, [0iagbasar, 10 arbetsledare-och+10 yrkesarbetare vid de olika byggprojekten:
Man tittade dven pa ekonomiska indikatorer.-dvs-hurlénsamma. projekten-var. Datainsamlingen genomférdes underoktober-
november-2007. Under februari‘2008 intervjuades dessutom samtliga platschefers chefer (entreprenad-/affarschefer):
—Vi genomférde dven en enkitundersokning som innehdll fragor em bland-annat arbetsmiljo, ledarskap-och hilsa.bland samtliga
anstallda pa de aktuella byggprojekten, siger Margaretha Hartzell, forskningsassistent'som genomfoérde alla mcervluer och
- analyserade materialet. Sammanlagt svarade 187 personer av- 190 tillfragade pa frigeformuliret. —




Intervju med Hugo Westerlund och Margaretha Hartzell:

Hallbart ledarskap
| byggbranschen — fortsattning

Allvarliga olyckor pa byggarbetsplatser dr sa-
pass ovanliga i Sverige att det dr svart att stu-
dera samband mellan stressniva och olycks-
statistik. Daremot sdg vi att dar platschefen
var mycket ute i produktionen och hade god
administrativ kompetens sa ansag medarbe-
tarna att det uppstod mindre fel och slarv —
vilket tyder pa att risken for olyckor minskar,
sdger Hugo.

Tips och rad fran dldre erfarna platschefer
till yngre platschefer som upplever mycket
stress kan gbra att de stannar kvar.

— Byggprojekt ar speciella pa manga sétt.
Det dr en utmanande uppgift att adminis-
trera och styra stora, komplexa byggprojekt,
vilka dessutom ofta har en pressad budget.
Det dr stora arbetslag. Det dr inte samma
grupp personer som arbetar hela tiden, utan
konstellationen foérdndras beroende pa fas |
byggprojektet, sager Hugo.

— Dessutom utférs manga uppgifter av un-
derleverantérer. Platschefen dr ansvarig dven
for dessa personers arbete dven om de inte
ar anstéllda. Platschefen har manga bollar i
luften. Det dr manga processer och mannis-
kor som ska fungera tillsammans.

Planen var att ga vidare utifran resultaten
av studien. Under ledning av en erfaren plats-
chef skulle platschefer fa diskutera konkreta
problem.Tanken var att kombinera en modell
som utvecklats av en professor vid Karolinska
Institutet med resultaten fran denna studie.

— Det fanns en ambition att ga vidare,
men finans- och byggkrisen satte stopp, siger
Hugo. Det dr dock mgjligt att vi tar kontakt
med NCC om ett tag, ndr konjunkturen har
vant, for att hdra om det fortfarande ar aktu-
ellt med en fortsdttning,

Enligt Hugo Westerlund dr det inom vissa
omraden vanligt att foretag initierar och ef-
terfragar institutets forskning utifran ett pro-
blem som foretaget har.

— Den del av Stressforskningsinstitutet
som forskar inom sémn har manga olika upp-
drag fran ndringslivet, till exempel att planera
arbetsscheman for skiftarbetare eller for flyg-
bolags resande personal.

— Malet for alla foretag dr att gd med vinst
och att |6sa problem. Féretag har inte som
primar uppgift att bedriva forskning. Fors-
karen maste i regel finansiera forskning via
forskningsmedel, sager Hugo.

Vilken nytta har ni haft av detta forsknings-
projekt? Vilka lirdomar har ni fatt som ar
anviandbara vid andra projekt?

— Projektet har gett oss vérdefull informa-
tion om "verkligheten”, vilket &r viktigt for
forskare, sdger Hugo Westerlund. | detta pro-
jekt fick vi arbeta tdtt ihop med ett foretag,
vilket gav "hands-on"-kunskap om verklighe-
ten.Vi kunde tanka mer samhdllsrelevant och
dédrigenom bli bdttre forskare och bedriva
mer samhdllsrelevant forskning.
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Hur ser du pé projekt och nitverk sisom
IVAs 3F-projekt?

— Projekt som IVAs 3F dr nddvéndigt och
bra f6r forskare. Det dr "kittet” mellan fors-
karvdrlden och nédringslivet, bade for kon-
takten men aven finansiellt. Forskare vill ofta
inte utféra rena uppdrag for foretag, vi dr inte
konsulter, sdger Hugo.

— Natverk som 3F skapar forstdelse for
forskning hos ndringslivet och vice versa. 3F
gav oss ocksa maojlighet att se tvdrs olika fo-
retag och branscher, sager Hugo.

— Jag tror att natverk som 3F kan ha en
avgdrande betydelse fér kontakten och sam-
arbetet mellan den akademiska vdrlden och
naringslivet, sager Hugo.

— Som forskare har jag haft stor nytta av
3F. NCC-projektet drogs igang tack vare 3F.
Jag medverkade vid 3F-traffar och vi fick
feedback pa vart arbete, siger Hugo.

Vad kunde ha gjorts bittre?

— Om forskare hade ingatt i ndtverket pa
samma sdtt som foretagen, hade nyttan blivit
annu stoérre. Da hade forskare blivit mer in-
volverade i natverket, vilket kanske hade kun-
nat generera nya projekt, siger Hugo.

En annan person som medverkat i studien
ar forskningsassistent Margaretha Hartzell,
som genomférde alla intervjuer pa NCC och
analyserade materialet. Margaretha, utbildad
foretagsekonom, har tidigare arbetat med



marknadsféring. Nar hon skolade om sig till
folkhdlsovetare kom hon under utbildningen i
kontakt med Tores Teorell och Hugo Wester
lund vid Stressforskningsinstitutet vid Stock-
holms universitet. De fragade henne om hon
ville hélla i forskningsstudien om platschefer
hos NCC, ett projekt i 3Fs regi.

— Jag, som tidigare inte sysslat med forsk-
ning, fick en god inblick i forskarvarlden och
fick annu mer respekt for att forskningen fyl-
ler en viktig funktion i samhillet, sdger Mar-
garetha. Jag har en annan instdlining till fakta,
undersdkningar, medierapportering etc. Sam-
tidigt kunde jag se att det finns ett stort glapp
mellan den akademiska varlden och naringsli-
vet. Inom vissa branscher dr samverkan tdtare
och fungerar mer naturligt — till exempel i
lakemedelsbranschen och i teknikféretag.

—Var studie fick ett mycket positivt motta-
gande hos NCC, av bade platschefer; fackliga
representanter och féretaget. Vi fick en be-
kraftelse pd att vi hade fangat deras verklig-
het, sdger Margaretha. Var modell beskriver
faktorer i ledarskapet som kan vara betydel-
sefulla for att platschefen ska uppna en lang-
siktigt produktiv och hélsofrdmjande arbetssi-
tuation, fér sin egen del savdl som fér dennes
medarbetare och féretaget. Det maste leda
till vinster for alla tre parter.

—Vdra resultat kan vara intressanta for an-
dra féretag, givetvis for byggbranschen, men
dven for branscher dar arbetsséttet pamin-

ner om byggbranschen, dvs att man arbetar
i komplexa projekt med pressade tidsramar
och budgetar, siger Margaretha och ndmner
reklambranschen som exempel.

Vad ar vardet av projekt som 3F?

— 3F kan framja forskning pa sa sitt att det
kan inspirera foretag att kontakta forskare
inom omraden som d&r relevanta for foreta-
get, sdger Margaretha.

— For att projekt som 3F ska lyckas maste
mal och syfte med projektet vara glasklart
fran borjan, sdger Margaretha. Ett problem
med forskning dr att omradet man forskar
inom véxer och vaxer, for att man standigt
hittar nya saker och frdgestéliningar som man
vill undersdka. Da blir det svart att halla den
roda traden eller stringensen kvar i projektet,
sdger Margaretha.

— Projekt som 3F framjar erfarenhetsutby-
tet mellan olika branscher och yrkesgrupper.
Att ndtverken bestod av foretag fran olika
branscher och dven att personerna som re-
presenterade féretagen ofta var fran olika
yrkesgrupper, bidrog till olika infallsvinklar pa
fragorna, sager Margaretha.
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Ett forskningsinriktat projekt inom 3FVast:

Att utveckla

halsoframjande ledarskap

Att skapa en god psykosocial arbetsmiljé och ett arbetsklimat som frdmjar
en positiv utveckling innefattar flera utmaningar. Fér att méta utmaning-
arna pd ett strukturerat sdtt startade ndgra av ndtverksforetagen i 3F Vdst
ett samarbete med Sahlgrenska universitetssjukhuset. Projektet handlade
om ledarutveckling i hdlsofrdmjande ledarskap.

Projektidén vacktes redan 2004 da det regio-
nala ndtverket 3F Vst startade. Da bildades
en intressegrupp dar fragor om hélsofrdmjan-
de ledarskap diskuterades. Gruppen tréffades
regelbundet och bjéd in forskare fran olika
discipliner och institutioner till diskussioner-
na. Samtalen utmynnade i projektet Ledar
utveckling i hédlsofrdmjande ledarskap (LHL).
Syftet med projektet var att 6ka kunskapen
om och stdrka chefer i hdlsofrdmjande for-
hallningssatt. Mélet var att 6ka forutsattning-
arna for hallbar arbetshdlsa — bade chefens
egen och medarbetarnas.

Med kunskaps- och processtdd av forskar-
teamet tog foretagens interna foretagshélso-
vard eller personalfunktion sig an uppgiften
som samtalsledare. Sammanlagt ingick 55
chefer med vardera 8-80 medarbetare. Pro-
jektet pagick under 2007 och utvdrderades
med hjdlp av intervjuer och enkdter fére och
efter programmets genomférande. Resulta-
ten fran undersdkningarna visar att ledarnas
forhéliningssatt till ett hédlsofrdmjande ledar-
skap har férbattrats under projektets gang,
vilket avspeglas bland annat i ledarnas egen

stressupplevelse och i medarbetarnas be-
démning.

Nagra av de viktigaste insikterna efter pro-
grammet, for savél processledare som chefer,
dr betydelsen av struktur, reflektion och legiti-
mitet for hdlsoarbetet. Dessa faktorer skapar
en hdlsomedvetenhet som sedan kan &ver-
foras i det dagliga arbetet. Programmet bi-
drog dven till att cheferna fick mer insikt om
sin egen och sina medarbetares hdlsa. Det
har i sin tur medfért att de har kunnat utféra
flera konkreta atgdrder for att analysera och
genomfora forbéttringar av bade den egna
och medarbetarnas arbetssituation.

Erfarenheterna fran forskarteamet pa
Arbets- och miljdmedicin pekar pa att kun-
skapsstod fran akademien kan underlatta vid
planering, legitimering och uthdllighet i hdlso-
projekt.

— Forskningsférankring, ett verkligt in-
tresse fran foretagets ledning och en tydlig
struktur fér hilsoarbetet dr faktorer som
kan underldtta genomforandet av uthalliga
hdlsosatsningar i foretag och organisationer.
Att detta program var baserat pa forsknings-
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kunskap var betydelsefullt och gav legitimitet,
sdger Lotta Dellve som lett studien.

AstraTech ar ett av de féretag som delta-
git i programmet. Sa hdr sdger Helena Radtke,
Learning & Development Partner, och Anki
Zaar, Health Coordinator, som bada deltagit
som processledare i LHL:

—Vi som processledare ldrde oss mycket
om de hdlsofrdmjande faktorerna i arbetsli-
vet. Vi insag hur mycket chefen kan paverka
i sin vardag, att sma saker kan ha stor bety-
delse for medarbetarna.Vi fick verktyg att an-
vdnda oss av for att formedla detta budskap
vidare till cheferna, sdger Helena Radtke.

— Arbetsmaterialet var bra och ldtt att ar-
beta utifrdn. Genom arbetsmaterialets struk-
tur kunde vi finna att vi redan arbetade hdlso-
frimjande i manga avseenden.Vi har kunnat
anvdnda delar av materialet i var ledarskaps-
utbildning samt i samtal med chefer for att
tydliggdra de hdlsofrdmjande faktorernas be-
tydelse i deras ledarskap, sdger Anki Zaar.

Helena och Anki tycker dock inte att de
kunnat dra sd stora vaxlar pa projektresultaten.
Det vetenskapliga inslaget med enkdter fére
och efter projektets gang gav ganska lite, skill-
naderna var marginella och gav inte den mét-
barhet som utlovades vid starten av projektet.

—Vi ldrde oss mycket och cheferna tyckte
att det var bra just dd, men om malet med
projektet har uppndtts har vi svart att bedo-
ma, anser bade Helena och Anki.



LOTTA DELLVE

MEDVERKANDE | PROGRAMMET:

ASTRA TECH AB

Astra Tech ar ett foretag med ca 2000 anstillda som utvecklar,
tillverkar och marknadsfér dentala implantat samt avancerade
sjukvardsprodukter inom urologi och kirurgi och ar en del av
AstraZeneca-gruppen. Foretaget finns idag representerat 6ver
hela vdrlden.

Fran AstraTech har tva processledare fran foretagets egen per-
sonalfunktion medverkat, Anki Zaar och Helena Radtke. De
hade bada erfarenhet av personalfragor saisom rehab-, arbets-
milj6-, utbildnings- och ledarstodsfragor inom foretaget.

VOLVO LOGISTICS AB

Volvo Logistics AB ar det foretag inom Volvo-gruppen som tar
fram, tillhandahaller och utvecklar de omfattande logistiksystem
som servar fordonsindustrin varlden over. Foretaget har 6ver
1000 medarbetare globalt och éven ett nitverk av specialister
for alla transportlosningar. Som ett heldgt dotterbolag inom Vol-
vo-gruppen genomsyras foretagets verksamhet av kirnvardena
kvalitet, sikerhet och miljé.

Till processledare pi Volvo Logistics utsags Peter Agren fran
foretagets personalfunktion samt en erfaren halsopedagog fran
foretagets interna foretagshalsovard Alviva, Annika Lindmark.

ARBETS- OCH MILJOMEDICIN (AMM)

Forskarna Lotta Dellve och Mats Eklof, fran Arbetshilsa-enhe-
ten vid AMM, hade deltagit vid flera diskussioner inom 3F, och
bland annat presenterat ett forsknings- och praktikbaserat ar-
betsmaterial "Halsoframjande ledarskap och medarbetarskap”
som utvecklats och provats i samarbete med Goteborgs Stad.
Katrin Skagert (doktorand vid AMM och processledare vid Go-
teborgs Stad) hade erfarenhet av att anvinda arbetsmaterialet
i ledarstodsprogram. Katrin Skagert och Mats Ekl6f ledde LHL-
programmets processledarstdd. Lotta Dellve var projektledare.

FOR DIG SOM VILL VETA MER:

Via VINNOVA kan du som vill jobba med modellen LHL for
ett hilsoframjande ledarskap fa handledning, tips och rad.Ta
del av rapporten pa www.vinnova.se/Publikationer/Produkter/
Halsoframjande-ledarskap-och-medarbetarskap-/.



Sverige har blivit friskare

Forsdkringskassan mditer I6pande ohdlsan genom det sé kallade Ohdlsotalet. Ohdilsotalet dr ett mdtt
pd antalet utbetalade erscittningsdagar fran forsdkringskassan, per person och dr, for personer mellan
| 6 och 64 dr. Ohdlsotalet summerar utbetalade dagar for sjukpenning, rehabiliteringspenning, sjuk-
ersdttning och aktivitetsersdttning. Talet tar inte med dagarna dd arbetsgivaren ansvarar for sjuklone-
perioden. lalet bérjade éka under senare delen av 90-talet, for att kulminera i juni 2003, dd det var
drygt 43 dagar. Sedan dess har det minskat och sedan 2006 dessutom minskat i allt hogre takt.

| augusti 2009 var ohdlsotalet 33,8, alltsé en minskning med ungefdr 22 procent.

Hilsan ojamlikt fordelad — savdl mellan konen som 6ver landet

For kvinnor var ohdlsotalet i augusti 2009
40,4 dagar, medan det for mannen var 27,4
dagar. Det skiljer ocksa mycket mellan olika
lan, Stockholm har knappt 29 dagar, medan
norrlandsldnen Jamtland och Norrbotten
toppar pa 41,5 respektive 40,4. Enda "'stor-
ldnet” som ligger Sver riksgenomsnittet dr
Vastra Gétaland som har 34,6 dagar.

En titt pa den arbetande delen av
befolkningen

Utifrdn 3Fs intentioner och mal om friska
féretag och arbetsplatser ar det av intresse
att titta lite ndrmare pa hur det ser ut hos
de stora aktorerna for de kollektivavtalade
planernas sjukforsakring — AFA och Alecta.
AFA hanterar forsakringarna vid sjukdom,
dodsfall, férdldraledighet, arbetsskada och
arbetsbrist. Har ar AGS (Avtalsgruppsjuk-
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férsakringen) inom SAF-LO-kollektivet
(privatanstdllda arbetare) den storsta. AFA
forsakrar dven andra kollektivavtalsomraden
inom den primdr- och landstingskommunala
sektorn. Alecta har sjukférsakringen inom
framst [TP-avtalet (privatanstillda tjanste-
madn samt anstdllda hos privata féretag. med
kollektivavtal som inte tillhor nagot LO-
forbund). Tillsammans ger AFA och Alecta
sjukforsakring som kompletterar den statliga
sjukforsakringen till fler an 3 miljoner man-
niskor, vilket & mer dn halva den yrkesverk-
samma befolkningen. Sjukférsakringarna
géller och fungerar lite olika, AGS gar in fran
dag 15.i sjukfallet (efter sjukléneperioden)
och ar en sjuklénetackning fram till och med
dag 90. Alectas sjukforsakring borjar gélla
fran dag 91 i en sammanhingande sjukpe-
riod, alftsa riktigt lang sjukfranvaro.

Trender i AFAs och Alectas statistik
AFA och Alecta foljer naturligtvis utveck-
lingen i sin respektive sjukférsakringsrorelse,
fast pa olika satt. AFA ger varjesdr ut en
omfattande skrift — Allvarliga arbetsskador
och langvarig sjukfranvaro. | den redovisas
mycket utforligt utvecklingen, brutet.pa

kén och yrkesgrupper. Alecta har sedan tio
ar halvarsvis redovisat antalet nyanmalda
sjukanmadlningar i Halsobarometern pa
hemsidan alecta.se. Alecta bryter ocksa pa
kon och aldrar samt sjukfallens fordelning pa
diagnosomraden. | ndstan varje heldrs-Hal-
sobarometer har Alecta gjort ett tema, man
har till exempel f6ljt utvecklingen av langa
sjukskrivningar bland unga kvinnor.

-




Statistik fran Alecta visar...

Alecta markte ett trendbrott i sjukanmal-
ningarna i borjan av 1996. Utbetalningarna
Okade, fler férsakrade med hdgre inkom-
ster blev langtidssjuka. "Nya” diagnoser
som utbrdndhet och utmattningssyndrom
bdrjade bli allt vanligare, och yngre kvinnor
(25-40) var kraftigt dverrepresenterade i
statistiken. Manga av dessa kvinnor kombi-
nerar karridr med smabarn och begreppet
"duktig flicka-syndromet” blev vedertaget
genom den forskning Alecta stddde inom
omradet (bland andra Helene Sandmark,

s
Statistik fran AFA visar...

Precis som f6r Alecta var kalenderaret 2002
kulmen for sjukanmalningar Da inledde
totalt 36 000 AFA-forsdkrade sjukskrivningar
som varade i mer dn tre'manader. Antalet
vid utgangen av 2007 var 22 500, vilket ar

| 500 farre an ar 1998. AFA ar en mycket
viktig forskningsfinansiar till yrkesrelaterad
medicinsk och beteendevetenskaplig forsk-
ning. Det dr framfor alit inom omraden

som buller; forslitning pa grund av repetitivt
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Aleksander Perski). Kulmen i sjukanmalning-
arna naddes under senare delen av 2002,
Antalet sjukanmdlda kalenderaret 2002 var
ndstan tre ganger hogre dn ar 1996! Sedan
forsta halvaret 2003 har dock sjukanmal-
ningarna minskat for varje period, men

det &r fortfarande langt till 1996 ars siffror.
Precis som for ohdlsotalet dr kvinnorna fler
i statistiken, men ldnsskillnaderna marks
knappt alls. Lite férenklat kan man sam-
manfatta det som att den privata tjanste-
mannen i Ostersund har ungefir samma

bendgenhet att drabbas av sjukskrivning
mer dn tre manader som hennes motsva-
righet i Stockholm. Motsvarande generella
slutsats, att den kraftigt 6kande langtids-
sjukskrivningen i borjan av 2000-talet
forklaras med en alltmer aldrad arbetskraft,
kan ocksa halslds med fakta. Nar det giller
privatanstillda tjanstemdn har andelen
forsdkrade over 55 dr som blir langtids-
sjuka varit oférandrad eller 8kat marginellt.
Den stora 6kningen star dldersgrupperna i
intervallet 25—45 ar for.

arbete, men dven omraden som depression
och utbridndhet har omfattats i forskningsan-
slagen. AFAs analys av andelen nyinsjuknade
fordelade pa diagnos, alder och kon skulle
ocksd kunna ha gillt for tjdnstemannen:
"Generellt gdller att risken att drabbas av
langvarig sjukfranvaro beroende pa sjuk-
domar i muskuloskeletala systemet och
bindvaven, cirkulationsorganens sjukdomar
och tumérsjukdomar dkar med stigande al-

der. Motsvarande dlderssamband ar inte lika
tydligt nar det gdller risken att drabbas av
langvarig sjukfranvaro pa grund av en psykisk
sjukdom, syndrom eller beteendestérning.
Inom avtalsomrade Svenskt Naringsliv/LO
ar exempelvis risken att drabbas av langvarig
sjukfranvaro pa grund av dessa sjukdomar
hogst bland kvinnor som ar mellan 36 och
45 ar”




What you measure...

Att det finns en koppling mellan
ett foretags langsiktiga Ionsamhet
och virdeskapande personalarbete
tycks oomtvistat. Kinnedomen om
vilka nyckeltal som finns, hur man
ska anvanda och félja upp dem,
tycks dock brista. Har finns ett
omrade med bade utmaningar och
utvecklingspotential.

Las mer pa sid 7677

Med nyckeltal i fokus...

| foretagens balansrakningar lyser
vardet pa den viktigaste och

formodligen storsta resursen
humankapitalet, i regel medsi

franvaro.Ta del av diskussionen fran ett
3F-seminarium pa temat.

Lss mer p4 sid 80-8| ‘

T i il 1 B e e i b R,

‘ Vattenfall har man riknat och kunnat

Goda exempel fran 3F
Inom 3F-féretagen Posten och

pavisa hur mycket friska medarbetare
ar vart i kronor och 6ren.

Las mer pa sid 82-85



Vardera med
personalekonomiska nyckeltal

Tillgdngar och skulder redovisas noga i bokslut enligt faststalld nomenklatur. Daremot lyser vardet
pa den formodligen stdrsta resursen, humankapitalet, med sin franvaro. Sjuktal, kompetens, at-
tityder till chefer och arbetsplats samt prestation pa individ- och gruppniva ar nagra faktorer som
paverkar framtidsutsikterna for alla verksamheter. Men hur allt detta ska mdtas och varderas ar
ldngt ifran sjalvklart. Fragan dr om det gar att skapa system som signalerar hur personalen mar, trivs

For att finna svaret har 3F vridit och vant pa frdgan om personalrelaterade nyckeltal, bland annat i
) syfte att kunna padvisa att vardeskapande personalarbete dr |[6nsamt. Men syftet har dven varit att
! pavisa att personalekonomi inte enbart ror sig om siffror av intresse for det egna foretaget eller
organisationen. Aven investerare bor ha stor nytta av att kunna se virdet pa foretagets framsta
resurs.

Varsagod att ta del av exempel och diskussioner som belyser hur man kan virdera
med personalekonomiska nyckeltal.




Ett samtal om personalekonomiska nyckeltal:

"What you measure
IS what you get”

| april 2009 arrangerade 3F ett seminarium med rub-
riken "Att vérdera med personalekonomiska nyckelte
Vid det vdlbesokta seminariet framkom en stor enighe
bland sévdl talare som seminariedeltagare, om att det
finns en tydlig koppling mellan ett féretags Idngsiktiga
l6nsamhet och vdrdeskapande personalarbete. Kdnnedo-
men om vilka nyckeltal som finns, huriman ska anvéinda
och folja upp dem, tycks dock brista. Ndgot som fdr oss
att dra slutsatsen att detta dr ett omrade med sdicil
stora utmaningar som hog utvecklingspotent
nysta vidare i frdgor som ror personale
tal kallade 3F till ett samtal med tre p
har erfarenheter fran detta omrdde. Efter
hélls i oktober 2009, kan vi konstatera att u
inom omrddet sannerligen dr stora, men att Sve
goda forutsdttningar att leda arbetepd omradet.

ANN-SOFI LODPIN ar COO pa Global Health Partner; ett borsnoterat privat vardbolag. Ann-Sofi dr dven styrelseledamot i Academedia och
Bure Equity.

JAN ENGSTROM, dr medlem i International Accounting Standards Board (IASB), i London. [ASB &r en organisation som arbetar med att ta
fram regler och internationella standarder for finansiell rapportering. Jan dr en av IASB:s |5 ledamé&ter Tidigare har Jan varit verksam inom
Volvokoncernen, bland annat som CFO.

PATRIK TIGERSCHIOLD arVd for det borsnoterade investmentbolaget Skanditek. Patrik dr d@ven ordférande/ledamot i ett flertal
foretagsstyrelser och ingar i styrgruppen for 3F.



»Man forsdker hitta en standard som gdiller for res-
pektive bransch; att skapa nyckeltal som man kdn-

ner sig trygg med.«

Ar er uppfattning att intresset for personal-
ekonomiska nyckeltal har 6kat?

JAN: Vi pa IASB arbetar med att skapa under
lag och ta fram en gemensam rapportering
med fokusering pa finansiella fragor Vi kom-
mer i kontakt med en mangd grupper, till ex-
empel analytiker; investerare, foretagsledningan
akademiker, politiker och marknadsdvervakare.
De tycker att personalekonomiska fragor ar
mycket intressanta. De ar till exempel intres-
serade av hur man kan analysera olika typer av
beldningssystem, strukturer; pensionsavtal och
sadana ganska specifika fragor. Darutéver finns
det inte nagot speciellt tryck att man fran var
sida skulle ta initiativ till att ta ett vidare grepp
kring dessa fragor. Infor vart samtal talade jag
med en amerikansk analytiker som dr mycket
aktiv inom CFA Institute, ett globalt institut
med | 10 000 analytiker, om hur hon ser pa
detta. Hon sdger att inte heller hon kdnner
nagot tryck att ha nagon strukturerad infor-
mationsbas for att titta pa sddant har. Det hdr
ar fragor som man ser fran foretag till foretag,
fran situation till situation.

ANN-SOFI: Jag ser ocksa att det dr svart att
hitta en gemensam standard som passar alla
typer av foretag. Visst mdrks det att intresset
finns kring den hdr typen av nyckeltal, men det
blir d@ mer branschanpassade nyckeltal. Man
forsoker hitta en standard som géller for res-
pektive bransch; att skapa nyckeltal som man
kdnner sig trygg med.

PATRIK: Jag tycker att man kan angripa dessa
fragor ur tva perspektiv. Det ena dr kapital-
marknads-/analytikerperspektivet, det andra ar
foretagsperspektivet. Nar det géller det forsta,

kapitalmarknadsperspektivet, dr det svart att
hitta tydliga, relevanta och jamférbara nyckeltal
som fungerar. | det andra, foretagsperspektivet,
ser jag att intresset for fragan om de lite bre-
dare nyckeltalen, det vill sdga hur organisatio-
nen mar, hur fértroendet f6r cheferna dr och
olika typer av medarbetarindex, har ékat pa
senare tid. Jag kan ocksa se, da jag sitter i sty-
relser med manga olika typer av verksamheter,
att intresset dr storre i tjdnste- och servicesal-
jande bolag an i tillverkningsforetag. Det finns
en tydlig skillnad ddr. Ndgot som egentligen
inte dr sa konstigt. Personalen &r ju tjdnsten!
Och visst har det blivit ett viktigt konkurrens-
medel att vara en duktig arbetsgivare. Men hur
kapitalmarknaden ska gripa sig an detta och
begripa det dr nasta stora puck! Darfor dr det
ocksa intressant att hora Jan Engstrom beritta
att det inte finns nagot egentligt internationellt
tryck pa denna typ av nyckeltal.

Jan: Overhuvudtaget 4r nyckeltal nagot val-
digt industrispecifikt. Olika typer av kvalitetsin-
dex och finansiella index dr branschspecifika.
Det dr ytterst fa nyckeltal som gdller for alla
branscher.

ANN-soFl: Ndr vi dr ute och presenterar
var verksamhet for kapitalmarknaden &r det
aldrig fragor kring personalnyckeltal som tas
upp eller efterfragas. Inget om hur personalen
mar eller sadant. Om de fragar ar det direkt
prestationsrelaterat; till exempel hur mycket
omsdttning féretaget har per anstalld.

Om vi fordjupar oss i investerarperspektivet;

Patrik, du har tidigare sagt att de nyckeltal
som finns inom detta omrade inte utgdr na-
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got underlag for beslut da de dr undermaliga.
Men vad krivs da for att fa fram bra underlag
och fungerande nyckeltal?

PATRIK: Jag tror att kapitalmarknaden redan
vet att det finns en hog korrelation mellan
[6nsamhet och vdlmaende personal. Samtidigt
som manga vet att det dr s3, dr det sdllsynt att
vi som investerare tréffar HR-personer nar vi
fattar beslut. Tyvarr far jag vl siga att det ar
sd. Om man stéller fragor inom detta omrade
handlar det om kompetensnivaer och kompe-
tensmassa snarare dn om hur personalen mar.

JAN: Utifran mina tidigare erfarenheter av
utvdrderingar infor foretagsforvarv vet jag att
det finns en modul som tar upp fragor om
ledningens férmaga, sa visst finns fragan ndstan
alltid med, men det &r en fraga som &r oerhort
svar att kvantifiera.

ANN-soFl: Men da det handlar om att in-
vestera i exempelvis en skola eller ndgon typ
av konsultbolag, ar intresset for att investera i
ett sadant bolag i allra hogsta grad baserat pd
de ledande personernas formdga. Att det dr
en kompetens som man vill fa in i sin koncern.
For denna typ av verksamhet ligger det mer i
sakens natur att fa reda pa hur det ligger till.

PATRIK: Det som ar helt avgdrande for att
lyckas &r ledarskapet.

ANN-SOFI: |3, ledarskap och kompetens.

»lag tror att kapital-
marknaden redan vet
att det finns en hog
korrelation mellan 6n-
samhet och vdlmdende
personal.«



»En Klar vision med tydliga exempel dr vdrdefull.
Denna kan Sverige skapa och fora vidare.«

Om man tittar pa ”"goodwill-virdet” som
bestar av olika delar, kan man da dra paral-
leller mellan hur dessa fragor varderas och
hur man ser pa och virderar varumarken?
JAN: Numera finns en uppdaterad standard
for redovisning av férvdrv. Enligt den ska
man dela upp allt som man kan efter bésta
férmadga i relation till vad det ar vdrt i verk-
ligheten. Det kan till exempel vara varumar
ken eller patent. Nar vi tog fram standarden,
ett arbete som: pagick under 2003-2007,
hade vi en lang diskussion om vi samtidigt
skulle sétta ett varde pa vad man pa svenska
kan oversdtta till "vdrdet av den samlade
arbetsstyrkan”. For att fa fram detta disku-
terades fragan flitigt i den grupp som arbe-
tade med standarden. Huvudresonemanget
i diskussionen kretsade kring vad det skulle
kosta att aterstélla den arbetsstyrka foretag
har i form av rekryteringskostnader, inldr-
ning etc.Vi gick ut och fragade var radgivande
grupp vad de tyckte om denna eventuella del
av den framtida standarden. De sag det som
alitfor svart, "I6st i kanterna” och ospecifikt.

Beritta garna mer for oss hur det ser ut
internationellt.

JAN: En annan diskussion har varit hur man
skapar vdrde i ett foretag, till exempel i
form av varumdrken, och ddr har det va-
rit en lang diskussion om immateriella var-
den inom féretag och hur man kan féra in

dessa i bokforingen. Har kom en samlad bild
fram som visade att dven detta dr ett om-
rade som. dr I6st och svargripbart.Vad ska
egentligen stoppas in i redovisningsmodel-
len?Vem har egentligen "ratt” till kunskapen,
vem "dger’’ den — personen eller féretaget?
Det blir svara gransdragningar, och mycket
blir godtyckligt. Ingen har heller kunnat for-
mulera tillrdckligt tydligt vad mélsdttningen
med denna redovisning skulle vara: Omkring
en tredjedel av-de 40 personerna i den rad-
givande grupp som granskade forslaget an-
sag att fragan var valdigt viktig. Resterande
tva tredjedelar ansag att det har skulle man
inte ge sig in pa, att det leder till for svdra
beddémningar. Férebilder pa omradet finns i
Australien, ddr man sedan lange har en tra-
dition att stoppa in denna typ av vérden i
redovisningen.

Handlar bristande underlag pa detta om-
rade om nagon typ av krock mellan redo-
visning i det tidigare industrisamhillet och
kunskapssamhillet?

PATRIK: Ja, man kan ju fundera &ver vad det
innebdr att gd fran en industriutdvande till
en mer tjansteutdvande verksamhet. Ett
brannhett exempel ir finanssektorn och
personalens mojlighet att ta del av det vdr-
de som skapas i foretaget, till exempel Gold-
man Sachs, ddr personalen tydligt kan utldsa
sitt eget vdrdeskapande. Hur fordelar man
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vdrdet mellan personal och kapitalmarknad?
Detta dr delvis en annan diskussion, men
det handlar om védrdet av en tjansteskapan-
de organisation. Var gar egentligen gransen
mellan varumarket och personalvardet?

JAN: Det garinte att sdga annat dn att det
ar en utmaning att fa in dessa fragori den fi-
nansiella_rapporteringen. Utmaningen ligger
till stor del i att fa marknadsévervaknings-
myndigheter att avgéra om den information
man far verkligen gar att lita pa; &r det en
ekvation som investerare kan lita pa, ror det
sig verkligen om vinst? Har finns mycket att
gdra, och jag tror att vdgen framdt dr att for-
sOka skapa en form av internationell samsyn.
Har finns ett alldeles utmérkt utgdngslage
for ett svenskt initiativ. Undviker man att ga
in i vinstbegreppet, och istéllet fokuserar pa
att det dr information som vi gemensamt
ska forsoka fa fram, sa har vi en klar vision
for omradet. En klar vision med tydliga ex-
empel dr vardefull. Denna kan Sverige skapa
och fora vidare.

ANN-SOFI: Ja, Sverige ar ett land som ar
framdt, vi har bra struktur och relativt god
insyn i foretag. Sa detta dr helt klart ett om-
rade som vi har goda forutsittningar att ta
tag .

Hur skulle ett sadant initiativ i s fall se ut?
JAN: 3Fs ordférande Leif Johansson ar vice
ordférande i European Round Table, dar



drygt 40 stora europeiska foretag ingan

intresse av dessa fragor. Dar finns ocksa po-
litiska kont%ter. Har kan man startal Det
behévs en drivande eldsjal i fragan.

PATRIK: Jag ser att det ocksd handlar om
ett medvetandegdrande av denna typ av
nyckeltal ner i organisationerna: "what you
measure is what you get”. S& fort du har en
matmodell, kommer foretag att borja mata
sig mot den. Finns det en internationell stan-
dard som fungerar kommer alla foretag att
férsdka benchmarka mot den.

Om man gar in for att komma igang, att
skapa ett minsta motstand, vad ska man da
bérja med att mita?

JAN: Det handlar inte s& mycket om vad
man bdrjar med att méta utan det handlar
mer om syftet, vart man vill nd, vilket mal
man har. Darfér kan benchmarkingorganisa-
tioner vara bra att bérja med.

PATRIK: Finns det index, motsvarande
kvalitetsindex som exempelvis ISO 9001, |4
001 etc, ddr man som féretag kan médta och
se var foretaget ligger pa indexskalan, da blir
det intressant. Det blir ett sétt for foretaget

i
att visa att vi-Klarar ett antal uppstillda krav.
Dér finns medverkan fran féretag som har «:Kan man hitta ndgra motsvarande index for

personalsidan, sa skulle investerare sdkert se
ett varde i detta.Vilka nyckeltal ar relevanta?
Det kan handla om att mata hur medarbe-
tare mar ur ett antal dimensioner. Det vore
bra om man kan fd sddana modeller stan-
dardiserade. Men visst dr det en utmaning.
Bolag dr sa otroligt heterogena i sin karaktar.

ANN-SOFI: |3, det dr ju mdnga ganger en
utmaning att fa bolag inom samma koncern
att anvdnda samma matmetod och verktyg.

JAN: Den stérsta utmaningen ligger i att
objektivt mita, sd att det blir trovdrdiga
nyckeltal!

»S5d fort du har en mdt-
modell, kommer foretag
att bérja mdta sig mot
den.«
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Nationellt seminarium: Vardera med personalekonomiska nyckeltal
Viktigaste tillgangen
syns Inte | balansrakningen

Tillgéngar och skulder redovisas noga i bokslut enligt faststdlld nomen-
klatur. Virdet p& den viktigaste och formodligen stérsta resursen, hu-
mankapitalet, lyser ddremot med sin franvaro. Generellt gdngbara mdtt
saknas. Atminstone inom stérre organisationer dkar intresset for ekono-
miska nyckeltal relaterade till personalen.

Sjuktal, kompetens, attityder till chefer och
arbetsplats samt prestation pd individ- och
gruppniva dr nagra faktorer som paverkar
framtidsutsikterna for alla verksamheter:

Men hur allt detta ska métas och vérderas
ar langt ifrdn sjdlvklart. Investeringar med syf-
te att exempelvis forbattra personalens halsa
ar lattare att genomféra om det gar att be-
visa att de dr I6nsamma i ekonomiska termer.

For att reda ut begreppen arrangerade
3F i april 2009 seminariet Vardera med
personalekonomiska nyckeltal.

Personalrelaterade nyckeltal dr inte bara
av intresse for det egna foretaget eller or
ganisationen. Fér en extern k&psugen inves-
terare borde de vara av stor vikt. Det me-
nade Patrik Tigerschidld, vd fér bérsnoterade
Skanditek, ett bolag med affarsidén att for-
valta framst industriféretag.

Patrik Tigerschiold &r styrelseordférande i
atskilliga av de bolag som har Skanditek som
dgare.Vid 3F-seminariet i april 2009 delade
han med sig av foljande:

— Hélften av tiden i styrelserna diskuterar
vi fragor om kompetens. Och om vi ska in-
vestera i ett foretag avgors beslutet till stor
del av hur vi bedémer kompetensen och
ledningen i bolaget. Men vid forhandlingarna
deltar aldrig personalchefen, sa Patrik Tiger-
schiold.

Trots att just forhdllanden som har med
personal, i vid mening, att gdra menade Pat-
rik Tigerschiold att de personalekonomiska
nyckeltal som eventuellt finns inte paverkar
ett beslut om investering. De dr undermaliga
som beslutsunderlag.

— Men redovisar bolaget stor omsdttning
av personal och chefer dr det en varnings-
flagga, sa Patrik Tigerschiold.

Patrik Tigerschidld ansdg dven att reviso-
rer borde dgna stor uppmarksamhet at just
personalekonomiska nyckeltal, framfér allt
sddana som belyser ledningskompetens.

Lds seminariedokumentation pa
www.iva.se/3f.
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PATRIK TIGERSCHIOLD




Mentometerfragor

Under 3F-seminariet om personalekonomiska nyckel-
tal fick de drygt 100 dhérarna tillfélle att via mento-
meterfrdgor tycka till om dmnet for dagen. Svaren
indikerar att det finns mycket ogjort pd detta omrdde.

Hur manga nyckeltal relaterade till medarbetare anvands

inom din organisation?

Inga [1,3%
-5 30,6 %
6-10 8,1 %
Merdn || 32%
Vet gj 46,8 %

Anvinder ni nyckeltal for utveckling av ledare?

Ja 263 %
Nej 42,1 %
Vet gj 31,6 %

Vem tar initiativet till att infora och félja upp nyckeltal i

din organisation?

HR-chef 15,7 %
VD/foéretagsledning 45,1 %
Ekonomichef 59 %
Vet ej 333 %

Varfor tar er organisation fram nyckeltal och foljer upp

dem?

Skapar ett mervérde for det strategiska arbetet inom 54,5 %
organisationen

Négot som HR-avdelningen har hittat pa 1,8 %
Krav fran dgare/uppdragsgivare 73 %

Vet ] 364 %

Ar det OK att inféra nyckeltal som kan ses

som kontroversiella for att styra verksamheten?

Absolut 145 %
Ja, men beror pa detaljniva fér individen 40,0 %
Tveksamt 364 %
Ingen asikt 9,1 %

Hur tror du att svenska organisationer ligger till i jam-

forelse med till exempel USA, Kanada och Australien?

Kommit langre 204 %
Ligger efter 537 %
Ingen skillnad 56%
Vet ej 204 %

Ar nyckeltal for organisationsunika fér att kunna

standardiseras pa internationell niva?

Ja, upptill varje organisation 74 %
Kan variera men det borde ga att hitta en minsta 574 %
gemensam namnare

Nej, alla typer av organisationer bor kunna anvanda 333 %
samma

Vet ej 1,9 %

I vilken utstriackning har HR-chefen kontakt

med nyckelkund/investerare/dgare?

Kontinuerlig kontakt 74 %
Nar det efterfragas (exempelvis av VD) 352 %
Sdllan eller aldrig 389 %
Vet e 18,5 %

Bor fler jamforbara nyckeltal som redovisar

organisationens konkurrenskraft finnas med
i foretagets arsredovisning?

Ja 852 %
Nej, det rdcker bra med dem som anvands 0,0 %
Vet e 14,8 %



Intervju med Angelica Bjorkbom, hdlsochef Posten:

Nyckeltal visar
vagen till ratt insatser

Hos Posten finns mdltal for sjukfrdnvaro som féljs upp pd samma sdtt
som andra ekonomiska nyckeltal i foretagets ekonomiska rapporter.
Sedan tre dr dr det Postens finansdirektér som presenterar sjukfran-
varon i samband med kvartalsrapporteringen.

— Posten har idag maltal for de tre fokus-
omradena inom HR; hilsa, medarbetarskap
och ledarskap. Det dr koncerngemensamma
maltal som foljs upp fér hela koncernen.
Maltalen ar alla chefer fran vd hela vdgen
ut i organisationen tvungna att redovisa. De
far tala om hur de ligger till och vad de har
gjort for att sdnka sjukfranvaron. Genom att
maltalen foljs upp i hela hierarkin blir det
tryck i fragan, sdger Angelica Bjérkbom.

—Vi har gjort en koppling till sjukfranvaro-
talet genom att ldgga upp en sjukkostnads-
kalkyl for att rdkna ut hur mycket sankningen
av sjukfranvaron ger i pengar, sdger Angelica.
Vi har kunnat se att for varje procentenhet
som vi har minskat sjukfranvaron de senaste
aren, har vi tjdnat cirka 100 miljoner kronor
per ar. Nar jag anstdlldes pa Posten var sjuk-
franvaron bland de anstdllda 9,2 procent. Idag
drden 5,1 procent.Vart mal @r att ha en sjuk-
franvaro pa fem procent 201 I.

Forutom de direkta kostnaderna for
sjukfranvaron, sanks dven andra kostnader.
Premien som Posten betalar in till den fo-
retagsinterna forsdkringsféreningen, som
betalar ut en tilldggsférsdkring vid langtids-

sjukskrivning, har sjunkit drastiskt de senaste
aren. Féreningen har dven farre drenden att
hantera.

— 2004 var premien som Posten betalar
till forsakringsféreningen skyhdg. Foreningen
var ocksa tvungen att standigt begdra in mer
premiepengar frdn Posten for att klara av ut-
betalningarna. Idag &r det tvdrtom, fdreningen
har kunnat sdnka premien, sdger Angelica.

Kostnaderna for Postens tjdnst for perso-
ner som trots rehabilitering inte kan arbeta
kvar har ocksa sjunkit, da det ar farre perso-
ner som behdver en s kallad "omstart”.

— Vi forsoker standigt hitta nyckeltal som
visar vad vi investerar och hur mycket vi far
tillbaka, sdger Angelica.

Posten utarbetar nu en nyckeltalsrapport
som redovisas en gang per halvar. Den visar
vilka nyckeltal som kan anvdndas proaktivt
ndr det giller de tre fokusomradena hdlsa,
medarbetarskap och ledarskap.

— Har har vi mgjlighet att gora korstabule-
ringar mellan de tre omradena for att se hur
de paverkar varandra och pa vilket satt vi ska
sdtta in de rédtta insatserna for att fa en god
utveckling, sdger Angelica.
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For Posten dr sambandet mellan ledarskap
och medarbetarskap sjalvklart.

— Bra ledarskap ar oerhort viktigt, sdger
Angelica. Men det dr ocksd viktigt med gott
medarbetarskap — att medarbetaren kidnner
sig delaktig men ocksa tar ett ansvar for hel-
heten. Hur far vi medarbetare att kdnna sig
engagerade?

En gang om aret genomfoérs en med-
arbetarundersékning dar Posten far fram ett
ledarskapsindex och ett medarbetarskapsin-
dex, ddr en hdlsodel ingar.Viktiga faktorer for
gott ledarskap som man tittar pa i undersok-
ningen &r lyhdrdhet, kommunikativt ledarskap,
samarbete, utvecklande och delegerande.
Faktorer som dr viktiga for ett gott med-
arbetarskap och som medarbetarna utvérde-
ras utifran ar kundfokus, affirsmassighet, goda
relationer, fortroende/kvalitet och eget ansvar.

— Vi ser att det finns ett starkt samband
mellan ett starkt ledarskap och ett starkt
medarbetarskap. Med den hdr kartbilden av
vara chefer far vi ett gott underlag for att
hitta de goda férebilderna. Det finns dven en
tydlig koppling mellan starkt ledarskap och
lag sjukfranvaro, sdger Angelica.

Sedan ndgra ar tillbaka goér Posten ett
hédlsobokslut varje ar innehallande siffror
och nyckeltal samt en redogérelse f6r hélso-
arbetet som genomférts under dret. Syftet
med hélsobokslutet &r att félja upp det som
ar gjort och inspirera framat.



STORSLAM FOR POSTEN PA KOMPETENSGALAN: Vid Kompetensgalan 2009 fick Posten tva utmarkelser.Vinsten i kategorin

Arets HR-chef tillféll Postens personaldirektér Marie Hallander Larsson (numera Swedbank) och priset till drets hilsofrimjande
ledarskap gick till Angelica Bjérkbom, hilsochef pa Posten. Juryns motivering till Angelica Bjorkboms utnamning 16d: ’l en féga
glamoros arbetsmiljé har den har personen, malmedvetet och entriget, drivit ett framgangsrikt arbete med hilsofragor pa bred
front. Hon har diarmed bidragit till att dessa fragor blivit en naturlig del i foretagets kultur.Tack vare ett starkt personligt engage-
mang har vederbérande levererat konkreta, 6vertygande och matbara resultat. Darmed har hon skapat en modell for hélsoarbete
som bér vara en forebild for varje organisation.”
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Intervju med Lars Asplund, personalchef pa Vattenfall Business Group Norden:

Stora pengar att
tjdna pa lagre sjukfranvaro

Vattenfall har mdtt sjukfranvaro och olycksfallsfrekvens dnda sedan
| 940-talet. Det gor att féretaget har god historisk 6verblick tack vare
extremt Idnga mdtserier. Kring dr 2000 pekade sjuktalen uppdt, inte
bara hos Vattenfall utan i hela det svenska samhdillet. | detta skede in-
ledde Vattenfall ett projekt med fokus pd Idngtidssjuka. En del av arbe-
tet gick ut pd att kartldgga vad som bidrog till den héga sjukfranvaron.
Lars Asplund, personalchef, Vattenfall Business Group Norden berdttar.

— | ett stort projekt forsokte vi rdkna ut
vad sjukfranvaron kostar, eller snarare vad vi
tjidnar pa att sdnka sjukfranvaron. | kalkylen
lade vi in alla kostnader for sjukfranvaron —
det vill sdga allt ifrdn kostnader for att ta in
och ldra upp en vikarie till vad det kostar oss
att ha en person sjukskriven.

Utrdkningarna visade att for varje tiondels
procentenhet foretaget, som da hade 10 000
anstéllda, sankte sjukfranvaron tjdnade fore-
taget mellan 3—5 miljoner kronor. Om fére-
taget sankte sjukfranvaron med en procent-
enhet rorde det sig alltsd om besparingar pa
30-50 miljoner kronor:

— Det var en typisk sak dar vi fran HR kun-
de visa att vi genom ett antal HR-insatser kan
tjdna in pengar nagot kopidst. Att kdmpa for

att sanka sjukfranvaron dr en utmaning som
alla féretagsledningar jobbar med. Nar vi fick
siffrorna blev det en otrolig aha-upplevelse
for alla; ar det sa mycket vi tjdnar pa det!

Siffrorna blev ett av de starkaste argu-
menten for att fa pengar till ett projekt som
kravde en insats pa fyra miljoner kronor. En
summa som forst ansags alltfor stor Lars
Asplund berittar:

— 4 miljoner kronor, 4r du galen, hur ska
du fa in dettall Men med bakgrundsiffrorna
kunde jag latt visa hur vi kunde tjdna in det.
Jag kunde dessutom visa hur vi fatt fram siff-
rorna.

Projektet resulterade bland annat i sats-
ningar pa foéretagets ldngtidssjukskrivna
medarbetare; att greppa dem, se orsakerna
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bakom sjukskrivningarna och arbeta for att
fa tillbaka dem i tjdnst. Foretaget har dven
jobbat med att gbéra chefer mer uppmark-
samma pa bade korttids- och langtidssjuk-
franvaron.

En annan aspekt pa arbetsmiljéfragorna
ar sdkerhetskulturen.Vattenfall har alltid varit
mana om att ha en god sakerhetskultur. En-
ligt Lars Asplund har féretaget aldrig backat
for att satsa pengar pa sdkerhetsutrustning.
Det for med sig och sprider en sdkerhetskul-
tur. Beteenden kan dock férdndras Sver tid.
For ndgra ar sedan borjade olycksfallskurvan
peka uppat.

—Vi kunde se att det berodde pa en typ
av jargong som utvecklats, ddr de éldre inte
lingre tyckte att de behdvde bry sig. Dér har
vi jobbat mycket med att se till att de dldre
istdllet blir forebilder och vi har gatt in pa
beteendet kring skyddsutrustning.Vi har tagit
upp gamla regler som ser till att vi far ett sa-
kerhetsmedvetande och en sdkerhetskultur.
Nu arbetar vi mycket med att aterinféra den
gamla goda sdkerhetskulturen i foretaget, be-
rattar Lars Asplund.

Nu harVattenfall lyckats bdja kurvan. Den
pekar inte ldngre uppat.



Sa skapas
Framgangsrika Friska FOretag

Sammanfattningsvis har 3F-projektet gatt ut pa att matcha praktisk erfarenhet fran féretag, som
arbetar metodiskt for att skapa hdlsosamma arbetsférhdllanden, med kunskaper fran forskning
inom omradet. Ett mal har varit att bidra med konkreta resultat som visar att personalframjande
atgarder ar [6nsamma. En mangd aktiviteter har bidragit till att samla belagg.

Ett annat mal har varit att inspirera till erfarenhetsutbyte. Just erfarenhetsutbyte utgdr en central
kdrna for projektet; 3F bygger i mangt och mycket pa de erfarenheter som enskilda individer,
utifran sin vardag som arbetslivsforskare, foretagsledare eller HR-specialister har bidragit med.
Genom att samla tankar och reflektioner om vad som varit bra vill vi fortsatta inspirera. Genom
att utvdrdera projektmodellen och dela med oss av konkreta tips hoppas vi bana vagen for andra
som vill félja detta projekts exempel.

Varsagod att kopiera!




Natverksmodellen utviarderad

Vad har ledningsforetradare, HR-chefer
och personalspecialister fatt ut av 3F?
—3Fs natverksmodell har en mycket
intressant metodik for spridning av
forskningsresultat i professionella
natverk for att skapa effekter hos
deltagande foretag, sager Gunnar

Selin, anlitad av IVA for att utvardera
3F-projektet.

Las mer pa sid 7677

Erfarenheter virda att notera

Y

Roster om 3F Fran ”ett friskt arbetsliv’’ till_ 3F

3F bygger pa samverkan och
natverkande — dels samverkan foretag
emellan, de mverkan mellan foretag
och forskare
erfarenheter ¢
direkt ur n
munnar.

Sa skapas Framgangsrika 3F i siffror

Friska Foretag

Vi har san)m: \Y r|[£

fran 3F i en checkllsta ennz
for alla som vill msplrepas av,
starta och driva projekt med n
se personalen som foretagets frams‘ta
resurs. -

Ett trettiotal foretag har medverkat

i 3F en mangd forskare har bidragit
till insikter via projekt, seminarier
och triffar etc. 3F har ocksa omfattat
en mangd aktiviteter.Vi har samlat
uppgifter om allt som pagatt under
projektettiden. Las mer om vilka, var,
nar och hur.

Las mer pa sid 92-93



Utvardering genomford av Gunnar Selin, vd for KonsultAkademin:

Natverksmodellen
far posrtivt gensvar

Den ndtverksmodell som anvdnts i 3F-projektet dr mycket intressant for
spridning av forskningsresultat i professionella nétverk. Modellen bidrar
till positiva, Idrande utbyten och ett 6kat engagemang for vdrdeskapan-
de personalarbete hos deltagande féretag. Inte minst scitter man stort
vdrde pd den "forskningsmdklarroll” som IVA utgjort i detta projekt. Det
visar utvdrderingen av den ndtverksmodell som 3F-projektet byggt pd.

Utvdrderingen dr genomférd av Gunnar
Selin, vd fér KonsultAkademin, som har en
lang erfarenhet som chef och konsult inom
ledarutveckling. P4 uppdrag av 3F har Gunnar
Selin utvdrderat vad ledningsforetradare, HR-
chefer, personalspecialister och medverkande
forskare har fitt ut av 3F.Vad har de haft for
nytta av att ingd i dessa ndtverk?

— 3Fs ndtverksmodell har en mycket in-
tressant metodik for spridning av forsknings-
resultat i professionella ndtverk for att skapa
effekter hos deltagande foretag. Samtliga
intervjuade har uttryckt sig positivt och alla
anser sig ha fatt ut nagot i férhallande till sina
forvantningar. En sak som ofta aterkommit i
intervjuerna dr att ndtverkarna kdnner att de
har fatt bekraftelse pd att de &r pa ritt spar.
Och kdnner man att man ar pa ratt spar sa
vdljer man att ga vidare, sager Gunnar Selin.

Utvédrderingen genomférdes varen 2009
och baseras pa djupintervjuer med 34 del-

tagare fran 26 natverksforetag samt |4 fors-
kare inom dmnets centrala omraden. Projekt-
ledningen har ocksa intervjuats och fatt ge sin
syn pa arbetsmetodiken.

Generellt framkommer en mycket positiv
instdllining till ndtverksarbetet. Enligt med-
verkande féretag och forskare har IVA som
forskningsmaéklare utréttat ett omfattande
och synnerligen vérdefullt arbete genom att
skapa en brygga mellan forskning och féretag.

Utvdrderingen visar ocksa goda omddmen
for projektledarna, som haft en viktig roll som
motor och sammanhdllande link under hela
projekttiden. Projektledarna har hanterat sin
ledarroll pd ett stt som stimulerat erfarenhets-
utbytet, formedlat relevant forskning och stot-
tat fordndringar i deltagarforetaget, vilket har
upplevts som mycket givande. Manga anser att
natverk av denna typ har sma férutsattningar
att leva vidare av egen kraft. Projektledaren fyl-
ler en central funktion for fortsatt engagemang.
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Det som saknats i 3F dr en analysmodell for
foretagsinternt behov. En sadan analysmodell
hade varit till nytta dels for att skapa tydliga
forutsdttningar for de deltagande foretagen,
dels for att kunna stdlla tydligare krav pa att
deltagande féretag skulle initiera och driva
forskningsrelaterade projekt inom ramen
for 3F. En analysmodell hade ocksa kunnat
bidra till att identifiera behov av ny forsk-
ning inom omradet. Utvdrderingen visar att
det strategiska ledningsperspektivet gradvis
gar forlorat, med risken att det successivt
blir en underordnad fraga, dd man saknar en
foretagsledningsforankrad analys av behoven
inom omradet. For framtida utveckling av
projektmodellen anser manga att en sddan
analysmodell kan bidra till konkretisering och
tydligare resultat.

Engagemang och ataganden fran den
hogsta ledningen dr centralt. Har visar ut-
varderingen att ett samspel mellan olika ak-
tiviteter dr nédvandigt for att uppritthalla
engagemang pa alla nivder i medverkande
foretag under projektets gang. Genom att
regelbundet lyfta fragor som berdrs i ndt-
verken till ledningsniva vid vd-m&ten, natio-
nella seminarier och liknande aktiviteter kan
man skapa det engagemang och utbyte som
kravs.



Fem faktorer kan identifieras som grund for
ndtverkets forutsdttningar och dynamik. Sam-
manfattningen dr baserad pa utvdrderingen av
ndtverksmodellen. For den som dr intresserad
finns utvdrderingen i sin helhet att ta del av pd
www.iva.se/3F.

Faktor 1:SYFTET
Ett syfte med 3Fs nitverksmodell har varit att
skapa ett larande som ar relevant for det del-
tagande foretaget. Syftet har ocksa varit att for
medla forskningsresultat i &mnesomradet och
att stimulera anvdndningen av denna forskning.

Enligt deltagarna ar syftet uppnatt. Ndra
nog samtliga deltagare sitter betydelsen av de
formedlade forskningsresultaten hogt pa listan
over vad som uppnatts genom nétverksarbe-
tet. Manga vittnar om att métet med forskare
och andra féretagsrepresentanter har starkt
deras egen Overtygelse, "att man ar pa ratt
vag”, och inriktning i arbetet. IVAs forméga att
identifiera intressant forskning och intressanta
forskare/foreldsare har ocksa uppskattats.

3F har initierat nya forskningsprojekt inom
ndtverkskretsen, men inte i den omfattning
som ursprungligen férvdntades fran program-
ledningen. Utmaningen att matcha foretagens
behov mot forskare som kan bidra till fore-
tagsspecifika behov bestar. 3F har dock gene-
rerat flera positiva erfarenheter.

Faktor 2: AMNET

Amnesomradet dr omfattande och kan inne-
fatta bade féretagsledningsaspekter; traditio-
nellt arbetsmiljdarbete, motivationshdjande
insatser; klassisk och nydanande personalvard
och férebyggande friskvard.

Under projektets livstid har dmnena som
diskuterats gétt fran visiondra och strategiska
till mer sakliga och metodiska fragor: Ett skal
kan vara att deltagarna fran bérjan huvudsak-
ligen utgjordes av foretagsledare och HR-che-
fer. Mot projektets slut har natverket till stor

del utgjorts av HR-specialister och HR-chefer.
Se vidare under faktor 3.

Hur ett hdlsofrdmjande ledarskap, med allt
som det innefattar, kan utvecklas utifran med-
verkan i 3F krdver en mer langsiktig utvardering,

Faktor 3: DELTAGARE
3F-nétverket har bestatt av ledningsrepresen-
tanter, HR-chefer och HR-specialister:

Erfarenheterna visar att en stabil kdrna av
deltagare som regelbundet kommer pa traf-
farna d@r en férutsattning for ett langvarigt och
framgangsrikt natverksarbete. Det har varit
positivt med en blandning av féretag, bade
bransch- och storleksmdssigt.

Under projektets gang har fragestéliningarna
Overgatt fran strategiska ledningsfragor till HR-
funktionsfragor, vilket ocksd paverkat samman-
sattningen i ndtverken. Deltagandet har gradvis
delegerats till mer specialiserade HR-funktio-
ndrer. Utvdrderingen visar att varje stafettvéx-
ling i det deltagande fGretaget gor att gruppens
kdnsla av att kdnna varandra tunnas ut.

Faktor 4: FORSKAREN

Inom 3F har forskaren varit en resurs i rol-
len som foreldsare vid ndtverkstréffar och/eller
pa nationella seminarier; i rollen som forskare
utifran foretagsspecifika behov och som inspi-
rator till ny forskning.

Att fa foretag att sjdlva identifiera sitt behov
av ny forskning inom detta omrade har varit
en av projektets ambitioner. Det kan konstate-
ras att utmaningen bestar. Utmaningen handlar
dels om att matcha forskare med viss inrikt-
ning mot ratt representanter fran deltagarfo-
retagen, dels om att féretagen bade kan och
vill frigdra tid och ekonomiska resurser for
forskningen.

Att i borjan av projektet lata en analysmo-
dell identifiera foretagsspecifika behov hade
underlattat i matchningen mellan féretag och
forskare. En stark rekommendation fér de som

89

vill félja i 3Fs spar ar sdledes att hitta en tydlig
analysmodell. Med en sadan kan féretag béttre
uppfatta sitt behov och forskare kan tydligare
se vilken kunskap de kan tillféra féretaget.

Faktor 5: PROJEKTLEDAREN

Deltagandet i natverket bygger pa frivillighet,
vilket kraver att man hittar ett uppldagg som
engagerar, utvecklar och I6pande tillfor mer-
vdrde for samtliga medverkande. Pa projektle-
daren faller ansvaret att sétta en inriktning och
arbetsmetodik som gér att varje mote far ett
lirande och stimulerande uppldgg. Projektle-
daren har ocksd en central uppgift i rollen som
forskningsmaklare.

Projektledarna inom 3F far genomgaende
bra omddmen f6r hanteringen av sin roll, for
sin forskningsmaklarroll och dven for séttet att
stimulera natverksmoten och férandring.

Ta del av projektledarnas erfarenheter och
reflektioner pa sid
88 och check-
listan pa sid
90.




Intervju med Erik Hermansson, personalchef pa ProfilGruppen:

3

U

Det allra stérsta virdet med 3F har for Erik Hermansson, personalchef

- har Oppnat
bp forskarvarlden

pa ProfilGruppen, varit kontakten med forskarvdrlden. En fortsdttning
pd 3F kan bli en betydande kraft for framdtriktad forskning inom HR,
och bidra till att géra Sveriges arbetsliv till en referens i vdrlden.

Erik Hermansson, personalchef pa Profil-
Gruppen som tillverkar och marknadsfor
aluminiumprofiler; &r mycket positiv till 3F-
projektet. ProfilGruppen har varit med i 3F
Syd sedan starten.

— Natverkstrdffarna har varit bra pa flera
sdtt. Det allra storsta vérdet for min del har
varit att fa kontakt med forskarvérlden. Att
fa majlighet att lyssna pa och diskutera med
framstdende forskare i en grupp om 5-6 per-
soner har varit fantastiskt. Det dr en mojlighet
som sdllan ges. Manga projekt har varit mycket
intressanta och ldrorika att ta del av och har
vackt tankar och idéer om tillampningar i vart
foretag, sdger Erik.

3F har 6ppnat upp forskarvarlden inom
ledarskap, arbetsrelaterad ohdlsa, jdmstdlldhet,
kompetensutveckling och férdndringsarbete
och vad som finns dar for Erik. Han lyfter dven
fram granssnittet mellan ndringslivet och den
akademiska vdrlden; och betydelsen av att
hitta bra arbetssatt ndr det gdller detta viktiga
samspel.

— | ett par exempel har forskare skapat me-
toder utifrdn sina forskningsresultat, vilka funge-
rar bra som konsufterbjudande, och med detta

som grund bedriver de nu konsultverksamhet.
Det &r intressant att som personalchef fa kon-
takt med den hdr typen av bolag dér verksam-
heten vilar pa vdl ansedd forskning, sdger Erik.

— Att ndtverka med andra féretag har ocksa
varit vardefullt. Det ger naring till yrkeskaren,
fortsdtter Erik, och ndmner ett antal intres-
santa och givande diskussioner som har forts
pa olika ndtverkstréffar.

Trots att foretagen i 3F Syd har skiljt sig at
ganska mycket, bade i storlek och verksam-
het, har de kunnat ldra av varandra, tycker Erik.
Han ar dven positiv till 3F-projektets uppldgg
med ndtverkstréffar lagom manga ganger om
aret kombinerat med nationella seminarier
i Stockholm eller Géteborg. Det dr en nod-
vandighet att gora en geografisk indelning av
natverken sa att resvagen till natverkstraffarna
inte blir for ldng.

— Den geografiska indelningen &r bra, eller
till och med nédvandig. Langa resor férsvarar
majligheten att ndrvara vid nadtverkstréffar. De
operativa fragorna har varit krdvande, inte
minst i den rddande ldgkonjunkturen, och att
avsdtta en heldag har emellandt varit forknip-
pat med stora svarigheter, sdger Erik.
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Erik podngterar att det ar viktigt att ha ratt
person som projektledare. Projektledaren
har en nyckelroll i att fa ihop upptagna man-
niskors agendor, fanga upp intressanta teman
och upprétthalla intresset for natverket. Det
ska vara en person som lyckas halla samman
natverket. Den hdr typen av ndtverk kan inte
leva av sig sjdlvt och projektledarens egna nét-
verk — inte minst inom forskarvdrlden — har
stor betydelse i sammanhanget.

—Vi har haft en mycket bra projektledare,
sager Erik.

Erik ar positiv till en fortsittning pa 3F.

— Sedan Arbetslivsinstitutet lades ner som-
maren 2007 har det uppstatt en lucka nér det
géller forskning och utveckling kring arbets-
livsfragor i Sverige. Den luckan maste fyllas pa
nagot satt.

Har kan en fortsittning av 3F fylla en funk-
tion; det kan bli en betydande kraft for fram-
atriktad forskning inom HR och bidra till att
g0ra Sveriges arbetsliv till en referens i vérlden,
enligt Erik.

— Mojligheten/Utmaningen for 3F blir att
hitta en modell dir man i ett ndra samarbete
med néringslivet hittar ratt forskningsomraden,
och att industri och ndringsliv har en dppen-
het att sldppa in forskare i sina verksamheter,
sager Erik.

Nar det géller att hitta idéer och modeller
for hur en fortsittning av 3F kan se ut ar han
positiv till att vara delaktig om det behdvs.



»Man behover

den hdr typen av
impulser utifrdn
ndgra ganger per dr.
Man laddas med
nya insikter, och blir
inspirerad.«

Erik Hermansson




Intervju med Ingegerd Bengtsson, personalchef, Spenshults sjukhus:

Samverkan

genomsyrar verksamheten

Pa Spenshult, ett specialistsjukhus for reumatologisk vdard beldiget utan-
for Halmstad, dr forskning och utveckling, och samverkan med hdgskolor
och universitet en naturlig del av verksamheten.

— Samverkan med universitet och hégsko-
lor genomsyrar hela var verksamhet, sdger
Ingegerd Bengtsson, personalchef pa Spens-
hults sjukhus. Om vi behéver hjdlp utifran ar
det naturligt fér oss att vanda oss till den
akademiska varlden. Forskning dr mycket vik-
tig for vart renommé.

Att vara dppen, klar och tydlig fran borjan
ar enligt Ingegerd faktorer som dr mycket
viktiga for att samverkan ska fungera bra. Att
definiera reglerna fran bérjan, bestdimma och
dokumentera sa att du sjdlv vet vilka forvant-
ningarna ar.

—Vad vill vi, vad vill ni, vad kan vi géra till-
sammans! Hur mycket tid tar det fran oss?
Om det till exempel dr en hogskola som
kontaktar oss dr det viktigt att veta hur
mycket tid vi maste ldgga ned. Det &r bittre
att sdga nej dn att det blir fel, sdger Ingegerd.

Spenshult samarbetar genom sitt FoU-
centrum mycket ndra Hogskolan i Halm-
stad och ingdr tillsammans med hdgskolan
i den sd kallade "Hélsoteknikalliansen”, som
dven innefattar andra foretag inom hdlsa
och hélsoteknik, som till exempel medicin-
teknikforetaget Getinge. Ett exempel pa det

samarbetet dr en forskarstuderande inom
biomekanik som tagit fram en méatutrustning
som hon genom samarbete med Spenshult
kunde testa pa reumatiker och ddr resultatet
presenterades i en doktorsavhandling. Detta
samarbete fortsdtter nu med nya projekt.
Spenshult har genom FoU-centrum dven
fyra medarbetare som just nu genomfor
forskarutbildning pa doktorandniva i samar-
bete med Lunds Universitet och Hogskolan
i Jonkodping. Medarbetare pa Spenshult fore-
ldser dven regelbundet pd utbildningar som
ges vid hogskolor och universitet runt om i
landet.

Nyligen genomférde Personalvetarpro-
grammet vid Hgskolan i Halmstad en en-
kdtundersdkning om foérdandringsovilja bland
kokspersonalen hos Spenshuit.

Spenshult medverkar vid manga olika
konferenser, och hade sex posters antagna
till reumatologernas senaste arliga interna-
tionella kongress.

—Vi har ett gott namn, r efterfragade och
har duktiga féreldsare. En bidragande faktor
dr ocksd att vi har mycket utatriktade verk-
samhets- och forskningschefer som pratar
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mycket om Spenshult. Att vi har patienter
som dr ndjda med oss bidrar ocksa till vart
goda rykte. De talar gott om oss, vilket ska-
par en god spiral. Ytterligare en faktor ar att
det finns en stolthet hos vara medarbetare
att arbeta pa Spenshult och att lata kunska-
pen komma fram. Spenshult har alltid varit
mycket positiva till forskning och har férsokt
hjdlpa till med pengar for att fa till det, sdger
Ingegerd.

Spenshult har varit med i ndtverket 3F
Syd.

— Att fa kontakt med forskare inom le-
darskap och HR-omradet har varit intressant
for mig, da jag inte haft kontakt med den
typen av forskare tidigare. Det har jag haft
formanen att ta del av via 3F sdger Ingegerd.

Ett annat vdrde Ingegerd ser i 3F dr hur
hon fatt upp 6gonen for hur langt Spenshult
har kommit ndr det géller samverkan med
den akademiska varlden jamfort med manga
andra foretag. Det har blivit uppenbart vid
natverkstraffarna.

— For Spenshult dr samverkan sa sjalvklar,
och en del av vdr verksamhet, medan det for
andra verkar sa tillkranglat att fa till samver
kan. Givetvis beror det pd att var verksamhet
i sig dr sd akademisk. Att fa bekréftelse pa
att man ligger langt framme kan vara nog sa
viktigt att inse, sdger Ingegerd.



ALt fa kontakt med forskare inom ledarskap och HR-omrdadet har
varit intressant for m/g Det harj _/ g hdft fof Men att ta del av via 3F«

= '\..!‘ ~ Ingegerd Bengtsson

FAKTA OM SPENSHULT: Spenshult

ar Sveriges enda specialistsjukhus

for reumatologisk vérd, utredning

och rehabilitering. Forsknings- och

utvecklingsarbetet pa Spenshult

har en lang tradition. Sjukhuset

har hittills framst verkat inom

fyra omraden: reumatikersjukhus,

yrkesinriktad rehabilitering, S —

olsverksamhet samt

Dildningscentrum.Verksamheten

har sedan februari 2007 utokats =

med reumakirurg/Sreeem—

handkirurgisk verksamhet med

malsattningen att bli ett "Centre

sjukhus, varav*ti
FoU-centrum.




Roster om 3F.

| utvdrderingen av 3F vittnar mdnga om att detta
projekt bidragit till unika mdten, inte minst dd forsk-
ning métt praktik pd ett givande sdtt. 3F bygger pd
en ndtverksmodell ddr medverkande foretag i mdngt
och mycket bidragit till projektets agenda och innehdll.
Hdr har vi samlat erfarenheter av 3F och tibs om hur
modellen kan utvecklas.

Sabis AB har deltagit i 3F Malardalen. Madeleine Brehmer, vice vd
och affirsomradeschef restauranger har varit nitverkskontakt for 3F:

”For oss har 3F varit ett sdtt att sdkerstdlla att vi verkligen har rdtt
kunskap och arbetar med rdtt saker.Att Idra oss vilka frdgor som
andra foretag brinner for ndr det gdller hdlsa. Det personliga ndtverk
som skapats genom 3F dr mycket virdefullt. De externa personer som
kommit och foreldst har ytterligare byggt pd ndtverket och kunskapen.”

Mercatus Engineering AB har deltagit i 3F Syd. Sa har sager vd Anders
Adolfsén om virdet av att delta i 3F:

”“Det storsta och viktigaste for mig har varit att fd en bekrdftelse pd att
det finns fler foretag som tdnker som vi och som ser att det finns en
potential att arbeta pd detta sdtt.”

“Det sdtt som vi driver foretag pd och som ocksd 3F-projektet lyfter upp,
dr att man kan lyfta ett foretag genom vdrdeskapande personalarbete,
att foretaget kan tjdna pengar pa det. Det finns mycket pengar att tjdna
pd att ha en kompetent och vdlmdende personal. Att gd med i nétverk
som 3F kan ge det stod som behovs for att ga vidare med sitt eget
foretag. Det dr ofta det som dr bra med ndtverk.”

Anders Adolfséns tips till andra som vill arbeta enligt 3F-modellen:

”For att ndtverk som 3F ska fungera mdste deltagarna ha ett engage-
mang. Om man ska lyckas mdste man ha resurser att avsdtta for att
vara med pa trdffar etc. Det kan bli ett problem om man kdnner att
tiden inte rdcker till. Jag har inget svar pd hur man ska lésa det. Det dr
dock viktigt att som foretagsrepresentant tdnka pa att om vi ska ga med
i ett ndtverk och fd ut ndgot av det, dd gdller det att vi kan avsdtta tid
till det.”

Yvonne Pokropek,
Personaldirektér, Schenker
North, som ingatt i 3F Vst
sager:

Tonny Johansson, vd Alviva
AB, ett av nitverksforetagen i
3F Vast sager:

”Det har varit ett vdrdefullt

“Att arbeta med friskvard till-
sammans med bdde forskare
och andra stora foretag ger
arbetet helt nya dimensioner.
Den storsta kreativiteten kom-
mer ur diskussioner mellan
mdnniskor.”

samarbete inom utveck-
lingsprojektet 3F, dels mellan
ndtverksrepresentanter, dels
med forskare. Det dr ange-
ldget att alla erfarenheter
och kunskaper nu ocksd kan
gagna alla arbetstagare och
arbetsgivare i Sverige.”



Fresh, som deltagit i 3F Syd, har deltagit i tva olika 3F-projekt; Saab Microwave Systems har ingatt i 3F Vast. Dar finns Annica
“varumirkesprojektet” och “forildraledighetsprojektet”. Sa har sager Fornas,Vice President Human Resources, Quality & Operational
Patrik Dahlberg, vd for Fresh om 3F: Excellence.Annica har mycket positiva erfarenheter av att vara

”3F var ett ndtverk ddr jag kdnde att vi kunde fa ndgonting tillbaka. Det fanns
mdnga foretag i ndtverket som jag inte haft kontakt med tidigare som jag kdn-
de hade kompetens som vi kunde ldra oss av. Det kanske allra intressantaste
fran 3F har varit de diskussioner vi haft med andra foretagsledare. Istdllet for
att ldsa en sjdlvbiografi om en framgdngsrik foretagsledare, kan man ga med

i ndtverk som 3F och fd mdnga erfarenheter fran flera foretagare med olika
bakgrund och erfarenheter. Det har varit mycket intressant!”

“Fordldraledighetsprojektet, som genomfordes med hjdlp av forskare och
examensarbetare frdn psykologiska institutionen vid Lunds universitet, kdndes
sjdlvklart att vara med i. Att skapa en arbetsmiljo som uppmuntrar fordldrale-
dighet for bdda fordldrarna finns med i vdr policy. Bade jag och min VD-kollega
Peter har varit pappalediga som foretagsledare, sa vi kdnde att vi hade
erfarenhet att tillfora till det projektet. Det dr viktigt for mig att vara ett gott
foredome for blivande pappor pa Fresh. Jag vill gdrna dela med mig av min
erfarenhet av hur man fdr det att fungera.”

“Varumdrkesbyggande intresserar mig generellt, s det var inte svdrt att sdga
ja till att vara med i varumdrkesprojektet.”

Jan Berglund, ansvarig inom Arbetsmiljo & Halsa,Vattenfall Business
Group Nordic, som deltagit i 3F Malardalen sager:

”Kombinationen praktik — vi gor sa hdr, hur gor ni? — och forskningen, med
kontakter med forskare har varit unik.”

med som natverksforetag:

“Erfarenhetsutbytet med andra foretag i ndtverket har varit
mycket vdrdefullt. Att fa reaktioner, feedback och bekrdftelse pd
det vi gor frdn en grupp bestdende av sd erfarna och kompetenta
personer, stdrker och ger kraft att driva frdgor som man jobbar
vidare med. Man kan stdmma av och fa feedback pa om man dr
pd ratt vdag.”

“Att fa kontakt med forskare har ocksd varit mycket
betydelsefullt. Jag har fatt kontakt med Chalmers och
Handelshogskolan i Goteborg igen och foreldser da och da pa
Handelshégskolan i Goteborg.”

ABB har deltagit i 3F Malardalen. Sa hir siger Lena Westerholm,
miljospecialist, om vardet av 3F:

”3F-projektet dr verkligen ett sdtt att skapa kontakter. Det har varit
en oerhord styrka att méta kollegor frdn helt olika branscher och
dnda finna att vi har s manga fragestdllningar som dr desamma,
och att vi ddrigenom kan ldra av varandra.Vi har dven kunnat
hjdlpa varandra utanfor de projekt och diskussioner som vi haft pa
sjdlva natverkstrdffarna.”

Vi pd ABB har inte sjdlva arbetat direkt med forskare i ndgot
3F-projekt, men vi har tagit del av resultaten fran andras projekt.
Vi ldrde oss mycket av att fa ta del av exempelvis 3F-projektet som
gjordes inom NCC.Vi kunde dra paralleller frdn NCC-projektet till
vdr egen verksamhet.”

”3F har visat att vi kan dra nytta av externa forskningsresultat.Vi
som foretag dr till exempel inte experter pd psykosocial arbetsmiljo.
Dar har vi behov av extern kompetens.Vi bedriver ingen egen forsk-
ning om hur vi kan skapa ldngsiktigt virdeskapande personalar-
bete, utan vi dr beroende av externa aktéorer som bedriver forskning
och har kompetensen.Vi kan bidra med underlag, men andra mdste
forska.”



Hugo Westerlund, forskare vid Stressforskningsinstitutet vid

Stockholms universitet, har medverkat i 3F-projektet ”Hallbart
ledarskap i byggbranschen”, som genomférdes i samverkan med
3F-foretaget NCC. Sa hdr ser Hugo Westerlund pa projekt och
natverk sisom IVAs 3F-projekt:

“Projekt som IVAs 3F dr nédvdndigt och bra for forskare. Det dr
’kittet’ mellan forskarvdrlden och ndringslivet, bade for kontakten men
dven finansiellt. Forskare vill ofta inte utfora rena uppdrag for foretag,
vi dr inte konsulter. Ndtverk som 3F skapar forstdelse for forskning
hos ndringslivet och vice versa. 3F gav oss ocksd mdjlighet att se tvdrs
igenom olika foretag och branscher.”

”Jag tror att ndtverk som 3F kan ha en avgorande betydelse for
kontakten och samarbetet mellan den akademiska vdrlden och
ndringslivet. Som forskare har jag haft stor nytta av 3F. NCC-projektet
drogs igdng tack vare 3F. Jag medverkade vid 3F-trdffar och vi fick
feedback pad vdrt arbete.”

Vad kunde ha gjorts battre?
”Om forskare hade ingdtt i nétverket pd samma sdtt som foretagen,

hade nyttan blivit dnnu stérre. Da hade forskare blivit mer involverade
i natverket, vilket kanske hade kunnat generera nya projekt.”

Spenshult har varit med i 3F Syd sedan natverkets start 2006.

Hos Spenshult finns Ingegerd Bengtsson, som har arbetat med
personalfragor sedan 1981. Har ar ndgra av hennes erfarenheter och
tips fran 3F:

”For mig personligen har 3F-trdffarna gett mig tid att reflektera — vilket
man sdllan har mojlighet till idag. Det dr viktigt att hinna reflektera
ibland och genom 3F har jag kunnat gora det tillsammans med andra
ndr jag sjdlv inte haft tid till det.”

“For att ndtverksarbetet ska fungera vdl dr det viktigt att informera alla
parter fran bérjan om vad som forvdntas ndr det gdller till exempel,
tidsatgdng, forberedelser, deltagande etc.”

Ett tips dr att man som deltagare skriver ett kontrakt med sig sjdlv
ndr man bestdmmer sig for att delta, att man ska engagera sig och
verkligen delta. Det handlar till stor del om din egen instdllning hur
mycket ett projekt ger.”

Therese Envall, HR Specialist, Atlet AB, ett av natverksforetagen i 3F
Vist sdger:

”3F har gett oss tillgdng till de senaste aktuella dmnena som vi
annars inte fdtt insyn i pd samma sdtt. ”

Forskningsassistent Margaretha Hartzell, utbildad foretagsekonom,
har tidigare arbetat med marknadsforing. Nar hon skolade om sig till
folkhalsovetare kom hon under utbildningen i kontakt med Tores Teorell
och Hugo Westerlund vid Stressforskningsinstitutet vid Stockholms
universitet. De frdgade henne om hon ville halla i forskningsstudien om
platschefer hos NCC, ett projekt i 3Fs regi.

”|ag, som tidigare inte sysslat med forskning, fick en god inblick i
forskarvdrlden och fick dnnu mer respekt for att forskningen fyller

en viktig funktion i samhdllet. Jag har en annan instdllning till fakta,
undersokningar, medierapportering etc. Samtidigt kunde jag se att det
finns ett stort glapp mellan den akademiska vdrlden och ndringslivet.
Inom vissa branscher dr samverkan tétare och fungerar mer naturligt —
till exempel i ldkemedelsbranschen och i teknikforetag.”

”3F kan frdmja forskning pd sa sdtt att det kan inspirera foretag att
kontakta forskare inom omrdden som dr relevanta for foretaget.”

Sa har aterger Stig Lindholm, Personalstrateg, Vastra
Gotalandsregionen, det samlade vdrdet av 3F:

”Att fa ta del av andra foretags erfarenheter inom dessa viktiga omrdden
och forhoppningsvis sjdlv kunna bidra med egna har betytt mycket for var
organisation.”




Charlotte Lundgren,Vice President Human Resources,Astra Tech AB, som ingatt i 3F Vst sager:

”Medverkan i 3F har gett oss viktig draghjdlp i vart arbete med att nd en 6kad friskndrvaro. Genom
att fran forsta borjan engagera ledningen i de deltagande foretagen har vi fort upp de hdr viktiga
fragorna pa rdtt nivd. Projektet har i vdldigt hog grad stadfdst kopplingen mellan det friska och det
framgdngsrika.”

“Oppenheten i ndtverket har gjort att alla har delat med sig av goda idéer och exempel, vilket varit
vdldigt vardefullt.”

Foretaget Awapatent har varit med
i 3F Syd. Sa har sdger foretagets vd
Magnus Hallin om vardet av att
medverka i 3F:

”Det som vi framforallt

fatt ut av ndatverket dr
erfarenhetsutbytet med andra
foretag. Det har varit vérdefullt
att genom ndtverkstrdffar

fa input fran andra foretag.
Att fa erfarenheter fran hur
framgdngsrika foretag arbetar,
och se hur det kan anvdndas i
vart foretag.”

Angelica Bjorkbom, hilsochef pa Posten,
har varit med i 3Fs natverk i Milardalen
sedan starten 2005. Hon har haft stort
varde av 3F-ndtverket. Har ar nagra av
hennes erfarenheter av 3F:

”Att fa ett ndtverk, kontakter och
kunskap om hur andra foretag jobbar
med hdlsofragor har gett mig mycket.
Inom ndtverket har vi ldrt kdnna
varandra och de olika verksamheterna.
Utover de fysiska trdffarna har vi kunnat
stdmma av olika fragor och ventilera
olika problem per e-post. Eftersom vi
ldrt kdnna varandra, vet man vem man
stdller fragan till, och den som svarar vet
vem som far svaret.Vi litar pd varandra i
ndtverket och vet att de andra hanterar
informationen pd ett bra sdtt.”

Posten har inte dragit igdng nagra specifika
forskningsprojekt under 3F-tiden. Det
betyder dock inte att Posten inte kommer
att starta nagot projekt framover.

Angelica Bjérkboms tips till andra som vill
jobba pa samma sitt:

“Det dr viktigt att vara mycket tydlig ndr
man startar ett ndtverk; vad dr tanken
och vad vill vi uppnd med ndtverket.

Det dr trevligt att trdffa nya mdnniskor
men man har inte tid att vara med i
hur mdnga ndtverk som helst. Ndtverket
madste ha ett tydligt syfte.”

“Det dr ocksad viktigt att initiativtagarna
dr tydliga med att meddela vilka
resurser deltagarna forvdntas ga in med
i ett ndtverksprojekt. Om man rdknar
med att det blir kostnader, behéver man
ha klarat ut det i forvdg.”

”IVA hade en tydlig ambition att
involvera hogsta ledningen i projektet,
men kanske rdcker det attVD har

gett sitt godkdnnande till att det dr

en viktig fraga. Det viktiga dr att
ndtverksrepresentanten har mandat att
driva fragor och ingd i ndtverket.”




»For foretag borde samverkan
med HR-forskare vara lika
naturligt som samverkan med
teknikforskare.«

Gunn Johansson




Reflektioner av Gunn Johansson, huvudprojektledare for 3F:

| motet mellan teort och praktik..

3Fs huvudprojektledare Gunn Johansson dr professor emerita inom arbetspsykologi och har varit verksam
inom detta omrdde sedan | 970-talet. Med bérjan under | 990-talet har ett genomgdende tema for hennes
forskning varit arbetets fordndrade karaktdr bland annat betraktat ur ett stressperspektiv och utifrdn frdgan
om balans mellan arbetsliv och privatliv. Med en sd gedigen bakgrund inom arbetslivsforskning dr Gunn
Johansson vdl ldmpad att utvérdera vad ett projekt som 3F har dstadkommit ur flera perspektiv. Hdr foljer
ndgra personliga reflektioner frdn tiden som huvudprojektledare for 3F.

Utgdngspunkt i praktiken — teorin hjdlper till.
Traditionella akademiska villkor krdver att
man ror sig vid en forskningsfront. Man ska
gbra troligt att ett projekt kan ge nytt tillskott
till kunskapspusslet. Man borjar med befintlig
kunskap, parar med vélgrundad teori och tar
sin hypotes till praktikens vérld for att testa.
Bara sa kan man konkurrera om forsknings-
anslag. | 3F ville vi géra tvartom — och med
foretagsledningars stéd och engagemang.
Praktiken har valt sina forskningsteman och
erbjudits forskare som bollplank i planeringen
av konkreta projekt. Det har skett oberoende
av var forskningsfronterna har gatt. Efter 35 ar
av huvudsakligen traditionell akademisk forsk-
ning blev 3Fs arbetssitt en spannande och
inspirerande erfarenhet fér mig. Det gick inte
av sig sjalvt. Jag blev forvanad dver natverks-
foretagens inledande osdkerhet att foresla te-
man — man led kanske av nagot slags Nobel-
priskomplex tills man férstod att dven enkla
och vardagliga problem &r vérda att beforskas.
Nar man val kom igang blev det i allmdnhet
en mycket givande dialog. Forskaren fick med
sin forskningserfarenhet och teoretiska tan-
keredskap hjédlpa till att mejsla fram en dnda-

madlsenlig fragestélining. Bdde processen och
resultaten har uppenbarligen uppskattats av
bada parter.

Halsoskapande och vdrdeskapande personal-
arbete. | 3Fs ambition ingick att visa goda
exempel pa hur evidensbaserat personal-
arbete befrdmjar inte bara hdlsa och vélbefin-
nande utan ocksa goda affdrer. Min generation
arbetslivsforskare har fatt vara med om viktiga
genombrott ndr det giller kunskap om vad
som dr hilsofrdmjande. Bade forskare och
praktiker vet numera att psykosociala arbets-
villkor paverkar bade psykisk och kroppslig
hdlsa. Det som dr hélsofrdmjande ar naturligt-
vis ocksa védrdeskapande eftersom det mins-
kar kostnader for sjukfranvaro och rehabilite-
ring. Men for god konkurrenskraft racker det
inte att medarbetarna ar friska och pa jobbet.
For god konkurrenskraft krdvs ocksa att vi ar
stimulerade och engagerade i vara arbetsupp-
gifter. Detta dubbla perspektiv har varit en hu-
vudlinje i 3F, det har varit var dvertygelse att
bada aspekterna maste beaktas for att frimja
individens, organisationens och samhdllets
intressen. Nar det giller det hdlsofrdmjande
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personalarbetet har vi i 3F kunnat se hur
kunskaper etableras och evidensbaserade ar-
betsmetoder blir tillgdngliga. For att utveckla
redskap for den vdrdeskapande utvecklingen
behovs fortsatt forskning, inte minst for att
det sd kallade humankapitalet ska kunna re-
dovisas till sitt verkliga varde. Har behovs ett
ndrmande mellan beteendevetenskapliga och
ekonomiska vetenskapsdiscipliner.

IVA som kompetent och neutral plattform.Vid
ingangen till 2000-talet hade en del parts-
gemensamma organ ddr arbetsmiljo- och
arbetsorganisationsfragor tidigare behandlats
avvecklats eller férsvagats. En avsevard minsk-
ning av tillgdngen pa forskningsmedel medver-
kade ocksa till att debatt och samverkan kring
arbetslivets utveckling tappade kraft. | det Ia-
get har IVA framstatt som ett relativt neutralt
forum for diskussion och aktion. IVAs goda
kontakter med bade ndringsliv och forskning
har varit en férutsdttning for arbetet i 3F, och
fa — om ndgra — andra instanser skulle under
denna tid ha kunnat samla de kompetenser
och den finansiering som kravts fér genom-
forandet.



Samlade erfarenheter fran projektledarna Teresa Jonek, Johan Mellnds och Johan Schuber:

Erfarenheter varda att notera

Utvdrderingen av ndtverksmodellen vittnar om att projektledarnas insat-
ser i respektive ndtverk varit centrala for ndtverksarbetet. Flera foretag har
uttryckt uppskattning i frdga om projektledarnas formdga att driva ndt-
verksarbetet. Hdr foljer ndgra personliga reflektioner fran projektledarna.

TERESA JONEK var projektledare for 3F Vist
fran projektstarten 2004 och fram till hos-
ten 2008. Nar 3F startades 2004 1ag fragor
om ohdlsa och sjukskrivningar hogt pa dag-
ordningen och var darfor hogt prioriterade.
Teresa Jonek tror att det var centralt for att
snabbt etablera projektet och fa ett hogt
engagemang langt upp i de medverkande
organisationerna.

Vad var mest positivt med 3F?

— Under perioden har det varit en po-
sitiv utveckling i synsdttet pa de fragor 3F
tar upp. Insikten om att alla vinner pa var-
deskapande personalarbete dr ndrmast en
sjdlvklarhet idag, sdger Teresa Jonek.

— En annan aspekt dr den 6ppenhet och
det fértroende som funnits mellan deltagar-
na i ndtverket, nagot som jag noterade med
viss forvaning. Jag ser denna tillit som nagot
uteslutande positivt, sdger Teresa Jonek.

Beritta om nagra utmaningar och lirdo-
mar fran 3F?
— Ambitionen med ndtverken var bland
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annat att ldra av varandra. En férsvarande
faktor for att fullt ut kunna ta del av varan-
dras erfarenheter var att deltagarna befann
sig pa olika beslutsnivder. Blandningen av
olika beslutsnivaer, fran rent strategiska till
mer operativa ansvarsomraden, gjorde att
ndtverkstraffarnas diskussioner manga ganger
lag langt ifran agendan for styrgruppsmdtena.

— Det var dock aldrig problem med att
foretagen/organisationerna kom fran olika
branscher, snarare var det berikande fér dis-
kussionerna, sdger Teresa Jonek.

— Fran projektledningen hade vi girna
sett fler forskningsinriktade projekt inom ra-
men fér 3F. Férmodligen hade vi skapat fler
sadana projekt om vi pa ett tidigt stadium
identifierat och faststdllt forskningsrelate-
rade delomraden och projektplaner, sdger
Teresa Jonek.

JOHAN MELLNAs har varit projektledare
for 3F Mélardalen sedan nétverket starta-
des sensommaren 2005 och har dven va-
rit projektledare fér 3F Vdst sedan oktober
2008. Nar han borjade som projektledare
for nitverket i Malardalen hade han en lista
pa cirka tio féretag som uttryckt intresse av
att vara med i ndtverket. Foretagen i Malar-
dalen var nyfikna pa det arbete som redan
pabdrjats i 3F Vast.



JOHAN MELLNAS

Vad var mest positivt med 3F?

— Mest positivt har varit alla spdnnande
mdten med nétverkare och forskare. Métena
har varit otroligt inspirerande och ldrorika.

Nar det giller positiva erfarenheter, lyfter
Johan Mellnés dven girna fram tva 3F-projekt:
Hallbart ledarskap i byggsektorn inom NCC
och Hydrokulturen i vardagsarbetet inom f6-
retaget Norsk Hydro. (Se sid 56 och 27).

— NCC-projektet dr ett bra exempel pd
hur ett stort foretag genom 3F hittar ett
forum for att férverkliga en idé, som har
blev projektet Friskfaktorer hos platsche-
fer. Norsk Hydros uppsatsprojekt som fo-
redrogs foretagets hogsta ledning och en-
gagemanget hos personaldirektéren, som
var foretagets representant i 3F bor ocksa
ndamnas som ett givande resultat av 3F, sager
Johan Mellnis.

Vad var mest utmanande?
— Det rdder inte nagra tveksamheter om
intresset for fragorna bland dem som med-

verkat i ndtverken, men den tid de haft for att
engagera sig har varierat stort. Utmaningar i
betydelsen problem pa végen, eller svarldsta
fragor, dr nog framst vissa natverkares enga-
gemang, eller snarare bristen pa engagemang.
Utmaningen for en projektledare som leder
en grupp manniskor som egentligen inte for-
bundit sig att leverera nagonting, ar hur dri-
vande och krdvande man kan vara. Sa har i
efterhand skulle jag ha gatt in pa ett tidigare
stadium med nagra av foéretagen och tydli-
gare uppmanat dem att ta stéllning — &r ni
med, kommer ni att engagera er aktivt, eller
inte?, sdger Johan Melln&s.

JOHAN SCHUBER har varit projektledare
for 3F Syd sedan ndtverket startades 2006.
Detta ndtverk tillkom med malsdttning att
etablera ett ndtverk fér sma och medelstora
foretag fran olika branscher i sédra Sverige. |
etablerandefasen lades stor méda pa rekry-
teringen av foretag, inte minst for att skapa
ett ndtverk dar foéretagens hogsta ledning
engagerade sig.

Vad var mest positivt med 3F?

— Manga foretag saknar bra kanaler for att
tillgodogdra sig de senaste forskningsronen.
Har har IVA verkat som forskningsmédklare.
Jag tror att det har varit sdrskilt uppskattat att
kunna diskutera med relevanta forskare vad
rénen egentligen innebdr for den egna verk-
samheten. Att natverkstraffarna har erbjudit
3F-foretagen "access” till forskare utifran be-
hov som definierats genom idéinventering av
féretagen sjdlva har varit centralt for engage-
manget i natverket, sdger Johan Schuber.

Ett projekt dar Johan Schuber sett att
fragorna har blivit som mest synliggjorda ar
"varumadrkesprojektet” (se sid 20).

— Med hjdlp av forskarna Johan Anselms-
son och Frans Melin vid Ekonomihdgskolan,
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Lunds universitet, har vi kunnat se hur ett
foretags strategiska personalarbete kan bli
synligt och hur det paverkar varumarkes-
utvecklingen. Det dr ett unikt projekt och ny-
danande forskning som &r vart att ga vidare
med, sdger Johan Schuber.

Vilka var de viktigaste lirdomarna?

— Det dr viktigt att projekt med fokus pa
personalutveckling drivs pa samma sétt, med
samma krav pa "return on investment”, som
andra FoU-projekt. Jag tror ocksa att det ar
viktigt att koppla initiativ som 3F till foreta-
gets affdrsplan — for "commitment” pa hégsta
niva.

— Forskarnas och ndringslivets olika upp-
fattning om ledtider dr ocksa vart att notera.
Forskare som medverkar i denna typ av pro-
jekt behdver vara inforstadda med detta och
far gdrna bidra med effektutvarderingsverk-
tyg som svarar mot foretagens ledtider, sager
Johan Schuber.

JOHAN
SCHUBER




Checklista

| utvérderingen av 3F har vi fatt mdnga utsagor om vad som fung-
erat bra och mindre bra under projektets gdng. Projektledningen
har ocksd haft anledning att fundera éver framgdngsfaktorer. 3F
har i mdngt och mycket gdtt ut pd att inspirera och underldtta for
samverkan; dels samverkan foretag emellan, dels samverkan mel-
lan foretag och forskare. For den som vill skapa ndtverk pd liknan-
de premisser, med liknande syfte och mdl som 3F, har vi samlat
erfarenheter av sjdlva ndtverksmodellen och processen bakom den
i ett antal punkter.




VARFOR GORVI DETTA?

Utga fran en val utvecklad och férankrad projektplan med
tydligt mal och syfte.

Som projektledare, se till att hogsta ledning och natverks-
representanter inom medverkande féretag ar val underrit-
tade om projektets syfte och mal.

Se ocksa till att det finns ett atagande om medverkan och ett
aktivt engagemang for projektet hos medverkande foretags
hogsta ledning.

VAR SKAVIVARA?

Goda forutsattningar for regelbunden narvaro i natverks-
traffar och projektaktiviteter ar av stort varde. Skapa darfor
natverk i regioner dar det finns enkla och effektiva fardvagar
mellan deltagande foretag.

Cirkulera girna vardskapet for natverkstriffarna mellan
medverkande foretag. Det ar uppskattat att besoka varan-
dras arbetsplatser och att "hemma hos sig sjilv’ fa dela med
sig av erfarenheter.

VEM SKAVARA MED!?

Skapa nitverk dar deltagarna har liknande befattningsniva och
inriktning pa sina tjanster. Blanda dock girna branscher, ju
storre mix av branschrepresentation i natverket, desto bittre.

* Blanda girna representanter fran offentlig och privat sektor.
Fragestillningar och problemomraden ar ofta lika. Diskus-
sioner som uppstar till f6ljd av eventuella skillnader ar ménga
ganger berikande for nitverket.

VEM SKA GORAVAD?

* Som projektledare, var mycket tydlig med vilket engagemang
du forvantar dig av deltagarna i natverket. Tydlighet i fraga
om férvantningar underlittar for rak kommunikation under
projektets gang.

» Tillit ar en viktig faktor for ett 6ppet diskussionsklimat. Hog
och regelbunden nirvaro fran samtliga natverksrepresentan-
ter vid projektaktiviteter forbattrar forutsattningarna for en
oppen dialog.

» Andrade forutsittningar kan leda till bristande engagemang.
Nar férutsattningar hos deltagande foretag andras (till exem-
pel i samband med varsel/personalavgangar, agarbyten, snabb
expansion etc) ar det darfor bra om det finns ett klimat som
underlittar 6ppen diskussion inom natverket. Har kan nat-
verket bli en tilling och styrka snarare an nagot som upptar
tid och engagemang.

» Ett natverk drivs inte av sig sjilvt. Det behover en samman-
hallande person som koordinerar aktiviteter, ser till att méten
blir av, bidrar med forslag till teman och haller kontakter/
relationer igang. Projektledarens engagemang ar avgérande
for natverkets resultat.



Fakta: Framgangsrika Friska Foretag

3Fs historia gdr Idngre tillbaka dn de fem dr som projektet pdgdtt. Redan 998 tog IVA initiativ till projek-
tet "Ett friskt arbetsliv”, vars samlade slutsats blev att svenska foretag har mycket att vinna pd att avsdtta
mer resurser dt vdrdeskapande personalarbete. Med slutsatserna frdn "Ett friskt arbetsliv” i ryggen sattes
mdlen for projektet Framgdngsrika Friska Foretag. Projektet, med ett uppldgg av ett nationellt program for
vdrdeskapande personalarbete, satte som mdl att systematiskt utnyttja kunskaper frdn forskningen och
praktiska erfarenheter fran ndringslivet via ndtverk for 6msesidigt Idrande. Fér att programmet skulle bli
lyckosamt behdvdes en bred uppslutning av aktérer fran ndringslivet, forskningsvdrlden och myndigheter.
IVA-projektet CONNECT och det sdtt man ddr arbetat med regionala ndtverk fick agera forebild for hur
detta program skulle ldggas upp. Med finansiellt stod fran AFA, Alecta och Vinnova startade projektet ge-
nom etablerandet av 3Fs forsta ndtverk: 3F Vdst. Pa IVA etablerades en projektgrupp med huvudprojektle-
dare och delprojektledare for respektive ndtverk. Successivt har 3F byggts ut med ytterligare tva ndtverk: 3F
Madlardalen (med start 2005) och 3F Syd (med start 2006).Hdr foljer uppgifter om medverkande perso-
ner, foretag och organisationer samt information om de aktiviteter som genererats under projekttiden.

Styrgruppen har utgjorts av:

Ordférande Leif Johansson, vd och koncernchef AB Volvo
Vice ordférande Kjell Svenson, senior advisor; AB Volvo
Mats Engwall, professor, INDEK, KTH

Olle Isaksson, professor; Sahlgrenska Sjukhuset

Gunn Johansson, huvudprojektledare 3F [VAs avd VI

Par Larsson, handldggare, VINNOVA

Bjorn O. Nilsson, vd IVA

Patrik Tigerschiold, vd Skanditek Industriférvattning
Torgny Wannstrom, f.d. vd AFA

Samt dven:

Marie Gothin, chef, Marknad och Kommunikation, Alecta
(to.m. sept 2009)

Bjarne Mumm, vd Ahléns AB

Bo Oscarsson, [VAs avd VI

Lena Treschow Torell (t.o.m.aug 2008)

Projektgruppen har utgjorts av:

Gunn Johansson, huvudprojektledare

Kirsti Hacki, projektassistent

Teresa Jonek, projektledare for 3F Vast (t.o.m. okt 2008)
Johan Mellnis, projektledare 3F Vast och Malardalen
Johan Schuber, projektledare 3F Syd

Eva Stattin, kommunikationsansvarig

Samt dven:

Gunilla Bjorksi6o, redaktor for projektets verksamhetsrapport
Pelle Isaksson, formgivare av nyhetsbrev och verksamhetsrapport
Ingrid Jansson, projektassistent (t.o.m.2007)

Hampus Lindh, kommunikatér (t.o.m. okt 2007)

Jenny Rosenius, frilansjournalist och redaktor for nyhetsbrev och
seminariedokumentation

| 3F Vist har foljande féretag medverkat:
AstraTech AB, Atlet, Géteborgs universitet, Ramball Sverige AB,
Saab Microwave Systems AB, Sahlgrenska sjukhuset, Schenker AB,
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Sédra Cell Vars, AB Volvo/Volvo Logistics, Volvo Personvagnar och
Vastra Goétalandsregionen.

| 3F Malardalen har foljande féretag medverkat:
ABB Sverige AB, Acando AB, NCC AB, Norsk Hydro Olje AB,
Posten AB, Sabis, Swedbank AB,Vattenfall AB.

| 3F Syd har foljande foretag medverkat:

Alfa Laval AB, Awapatent AB, Biolnvent International AB, Fresh AB,
HP Tronic, Lansstyrelsen i Kronobergs 1an, Mercatus Engineering AB,
Musiclink AB, Pilkington Automotive AB, ProfilGruppen Extrusion
AB, Spenshult AB, Sédra Cell Mdnsterds.

Antalet genomférda ndtverkstriaffar:

3FVast

Ar 2004=8, ar 2005=10, &r 2006=6, ar 2007=6, ar 2008=5,
ar 2009=4.Totalt 39 nitverkstraffar

3F Mélardalen
Ar 2005=2, 4r 2006=7, &r 2007=5, & 2008=6, ar 2009=4.
Totalt 24 natverkstréffar.

3F Syd
Ar 2006=4, 4r 2007=3, & 2008=5, &r 2009=1.
Totalt |3 natverkstraffar,

Foljande befattningar har medverkat i projektets natverk:
Personalchefer/HR-chefer=16

Personal- och arbetsmiljéspecialister=8

VD:ar=5

Ovriga befattningar: Hilsochef (1), Personal- och kompetensfor
sorjning (1), Marknadschef (1), Produktionschef (1), enhetschef
samhdllsutv.enheten (1), Avdelningsdirektor (1).

Antal forskare som medverkat och projekt som direkt relaterat till
3F 13 st

Under projekttiden har nio nationella seminarier arrangerats:
|3 okt 2004: Arbete, hdilsa och verksamhetsstyrning,
cirka 80 deltagare, AB Volvo, Torslanda.

|0 nov 2005: Sémnens betydelse for prestation och hdilsa,
cirka 100 deltagare, IVA.

7 juni 2006: Lyckat ledarskap — i med- och motgdng, idag och imorgon,
75 deltagare, IVA. Se www.ivawebb.se/3f/download/ledarskaps-
sem_20060607.pdf.

6 dec 2006: Det psykologiska kontraktet, 85 deltagare IVA.
Se www.ivawebb.se/3f/download/3f_psykologiska_kon-
trakt_20061206.pdf.

24 apr 2007: Var gdr grdnsen, 80 deltagare IVA.

10 juni 2008: Svensk Management — vdrd att satsa pa?,
cirka 100 deltagare IVA. Se www.iva.se/upload/Verksamhet/
Projekt/3F/IVA-3f-seminariedokumentation-200806 | 0.pdf

3 sept 2008: Livsstil i Vst — det goda exemplet, cirka 90 deltagare,
IVA. Se wwwi.iva.se/upload/Verksamhet/Projekt/3F/3f-seminariedo-
kumentation-20080902.pdf

21 apr 2009: Att styra och vdrdera med personalekonomiska nyckeltal,
cirka 100 deltagare, IVA. Se www.iva.se/PageFiles/0/200904-IVA-3f-
seminariedokumentation-2009042 | -E.pdf

29 juni 2009: Personalen stdrker varumdrket), cirka 120 deltagare,
Almedalen.

Dessutom har 3F medverkat i foljande arrangemang:

I3 nov 2007: Nétverkséverskridande dag; Arbetsglddje, foretagskultur
och produktivitet, AB Volvo Torslanda. Se www.ivawebb.se/3f/net-
work_day.asp, www.ivawebb.se/3f/download/Kjell_pres_2007.pdf.

28 februari 2008: 3F-seminarium pa Wellnessmdssan, Svenska Mdss-
san, Goteborg.

|5 maj 2008: 3F-seminarium pd IVA Vést, Volvos HK, Torslanda.

20-21 maj 2008: 3F deltar i massan Arbetsmiljé o Hdlsa Elmiamds-
san, Jénkdping med monter och lunchseminarium.

Under projektperioden har | | forskningsinriktade projekt genomférts.
Publika resultat av genomférda projekt finns fér nedladdning pa
www.iva.se/3f. Dar finns dven ovrig dokumentation i form av
nyhetsbrey, seminariedokumentation och annat som genererats
under projektets gang.
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