SLUTRAPPORT
December 2006

Bosse Angelow

OKAD RORLIGHET
FORETT
LIVSLANGT OCH
HALSOFRAMJANDE
ARBETSLIV

Samverkan for 6kad rorlighet inom

Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring /\,\
i

-




Innehall

0] 0] o [T R PRSP 3
I 1 (=T [V o T OSSR SPS 4
1.1 PIOtProJeKLel ... .ccviiieieeee et 4

1.2 ROrHghetSProjekterl ..o 4

1.3 Nuldges- och uppfoljningsstudien............cccocveveiieie e, 5

1.4 Bakgrundsuppgifter om fOretagen........ccovveiirenenieienene s 5

1.4.1 PersonalomSattning........cccceevverirnenienie e 6

1.5 Rapportens inNehall...........cccccuiviviiiiiieiecceee e 6

2. Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring ........cccoceeveiveeieeiesiesesieeseese e 7
2.1 VerksamhetSOMIAAEN ............cccvevvieveieieieieieieiee e 7

2.1.1 Yrkesinriktad rehabilitering .........ccccocevvvvevivevesieneeieenn, 7

2.1.2 Livs- och karriarplanering ........ccccccovevvenininnieenene e, 8

2.1.3 Utbildningsprogram for 6kad halsa, livs- och arbetsgladije.....9

2.1.4  Overtalighet/OmStallNiNg .........cccoeveveeeeeeeeeeeeeen, 9

2.1.5 Systematisk rorlighet ..........cccccoeiiiininniiieenee 10

2.1.6 Kompetensutveckling.........cccccoevveiecieiieie e 10

2.1.7 Natverksbyggande ..........ccoceriiiiinnn e, 10

K R (o] g [T | 1= RSSO 11
3.1 Rorlighet och inlasning i det svenska arbetslivet...........ccccevevevennee, 11

3.2 Positiva effekter av rorlighet ..., 12

3.3 Motiv bakom medlemsforetagens rorlighetsarbete.............cccceeveeneen. 13

3.3.1  Ledningens MOLIV.........ccccoeeririeiinieiieienie e 14

3.3.2 Fackliga motiV.........ccccveieiieiiee e 14

3.3.3  INAIVIAENS MOLIV.....ciieieieiieie e 15

3.3.4  YHIE PAVEIKAN .....cvcveeeerieeeteeeee et 15

3.3.5  ArDetetS NALUN .....ccvveeecie e 15

4. Strategier for 6kad rorlighet ... 16
4.1 Behov av NYtAnKande .........ccccccveveeieiieiic e 16

4.2  Aktiviteter for 0kad rorlighet ... 18

4.2.1 Informationsméten och rorlighetsgrupp.......cccceveeveienen, 18

4.2.2 Informationsmdéten och inspirationsdag...........cccceeveenenee. 20

4.2.3 Halsonatverk och utbildning for friskare arbetsplatser 20
4.2.4 Utveckling av KUR — KompetensUtvecklingsRotation.... 22

4.2.5 Rorlighetsinspiratdrsutbildning ............cccooveveiieieccennen, 22
4.2.6 Informationsmaterial och rorlighetsbroschyrer.............. 23
4.2.7 MOtIVatIONSKUISET .....ccuviiiiiieiiiieiesese s 23
4.2.8 Hemsidan "Mojligheten™ ... 23
4.2.9 RINGPOOIEN.......coiiiiiicie e 24

5. Problem och mojligheter med en 6kad rorlighet..........c.ccoooveiiiiiieiieennn. 25



6. SJUKFranvaroutVeCKIiNGEN ..........ccoveviviveeiee e 28

6.1 Kronofogdemyndigheten..........cccovveiiiieiieic e 28

6.2 AT FOOUS ..o 29

6.3 Bong Ljungdahls .........ccocveiiiiiiiiicceee e 29

6.4 CRMENTA. ..ottt ee e 30

6.5 Kalmar Lantman.........ccooooiiiiiiiiiiiieeeese s 30

6.6  OVIIga FOIBIAG.......cvevevereeeeceeie ettt 30

7. Erfarenheter av intern och extern rorlighet ..., 31
7.1 Intresset fOr rorlighet.........ccoveve e, 31

7.2 Erfarenheter av rorlighet ... 31

7.2.1 Intern personalpool ..........cccccvevveieiiece e, 32

7.2.2  Extern personalpool ..........cccoviiiiiiniiiiniieeenene 33

7.2.3 Arbetsprovning i rehabiliterande syfte............ccccceeeennen, 34

7.2.4  ArbetsSrotation.........cccccevveieiiieneee e 34

7.2.5 Intern arbetsvaxling..........ccoveieeieiiece e, 35

7.2.6  Prova annans jobb — KUR........c.cccoiiiininininiceee, 36

7.2.7 Gabredvid varandra internt ............cccoceeeeierieneereennnns 40

7.2.8 Extern arbetsSVaXIiNg........ccccoovviiiieniinnieie e, 40

7.2.9 Delning av tJANSTEr .......ccveieiieceee e 41

7.2.10 UtbyteStjaAnStgOring ......cccvevvveeereerieniesieseeniesee e 41

7.2.11 Livs- och karriarplanering ........ccccceveeveiivevveiesneseanens 42

7.3 Arbetsgivarringens roll...........cccoveveeiiic i 44

8. Slutsatser och sammanfattning ...........cccceoeieiiniiin 45
Bilaga 1. Medlemsfdretagen i Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring........ 48
Bilaga 2. Intervjupersoner 0Ch fOretag .........ccooeveniienininisceseese e 49
Bilaga 3. Antal anstéllda, konsfordelning och medelalder ............c.ccccocueunene. 50

LA ] - L (O] TR 51



Forord

Den har rapporten handlar om rorlighet, om hur intern och extern rorlighet kan utvecklas, om
hinder och forutsattningar for rorlighet samt om olika strategier och praktiska modeller for 6kad
rorlighet. Rapporten har vuxit fram i samband med flera ars arbete med att utveckla rorlighet
inom Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring.

Jag vill tacka VINNOVA for finansiellt stod till projekten ”Langtidsfriska
foretag/organisationer” och "Okad rorlighet for ett livslangt och halsoframjande arbetsliv". Utan
ert bidrag hade inte denna rapport tillkommit.

Jag vill tacka Ulla Larsson, verksamhetsansvarig vid Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring, fér
vart fruktbara samarbete under projektperioden.

Jag vill hér rikta ett stort tack till Cecilia Holm, Monica Sjélin, Lotta Strid och Helena
Zettergren. P& mitt uppdrag och under min handledning genomférde de en inledande
kartlaggning av rorlighetsarbetet bland medlemsforetagen inom Kalmarsundsregionens
Arbetsgivarring. Innehallet i deras uppsats Rorlighet — en vag till ett rikare arbetsliv?, ligger till
grund for en del av innehallet i den har rapporten. De har givit mig tillatelse att publicera
innehallet i deras uppsats. Tack for er vardefulla och ambitidsa insats.

Avslutningsvis vill jag rikta ett sérskilt tack till de personer som har blivit intervjuade i samband
med vara kartlaggningar, till er som har deltagit i vara halsonatverk, arbetsgrupper,
rorlighetsutbildningar och olika informationsméten. Utan ert engagemang, erfarenheter, tankar
och idéer hade denna rapport inte varit mojlig.

Rapportens innehall och erfarenheter fran projektet kommer dven att utgéra underlag till en bok

om rorlighet som Ulla Larsson och jag kommer att skriva. Boken kommer att ges ut av
Studentlitteratur under hosten 2007.

Nybro i december 2006

Bosse Angelow
Nova Futura

PS. Om du har fragor om och kommentarer till rapporten, kan du enklast skicka ett mail till
bosse@novafutura.se.



1. Inledning

Det har ar en slutrapport for projektet ”Okad rorlighet for ett livslangt och halsoframjande
arbetsliv” som har genomforts under aren 2004 till 2006 inom Kalmarsundsregionens
Arbetsgivarring. Projektet har finansierats av VINNOVA. | den hér slutrapporten redovisas
uppnadda resultat, insatser och erfarenheter fran projektet.

1.1 Pilotprojektet

Ar 2003 valde VINNOVA ut Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring for att driva ett
pilotprojekt i Sverige, i syfte att utveckla rorligheten bland anstéllda mellan foretag.
Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring fick under hésten 2003 ekonomiska medel av
VINNOVA for att komma igadng med tva olika projekt, dels for att skapa en dkad rorlighet
och dels for att utveckla héalsonatverk. Malet for rérlighetsprojektet var att ta fram
dokumenterade handlingsplaner, strategier, modeller och metoder for att dka rorligheten
inom och mellan foretag. Malet for halsonatverket var att skapa ett forum och engagemang
for att skapa friskare foretag.

Inom pilotprojektet paborjades ett arbete for att stimulera till 6kad rorlighet. Ett forsta steg var
att engagera och forankra projektet bland medlemsféretagen. En rad informationsméten
genomfordes med medlemsforetagen, fackliga organisationer och andra medaktorer. En
arbetsgrupp tillsattes med deltagare fran medlemsforetagen, vilka var bade
arbetsgivarrrepresentanter och fackliga foretradare. Utifran malet 6kad rorlighet for ett livslangt
arbetsliv paborjades ett arbete som beskriver vilka mojligheter detta skapar pa saval individ-,
organisations- som samhallsniva samt vilka hinder och mojligheter som foreligger for detta. Till
projektet knots en forskare, Bosse Angel6éw, fran forsknings- och utbildningsinstitutet Nova
Futura. En nulagesanalys' genomférdes som beskriver respektive foretags attityder, intresse och
erfarenheter av rorlighet. Pilotprojektet och dess resultat dokumenterades i en rapport.?

1.2 Rorlighetsprojektet

Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring ansokte om att fa ett fortsatt fortroende att efter
pilotprojektet fa fortsatta att driva ett projekt omkring 6kad rorlighet for ett livslangt och hallbart
arbetsliv. VINNOVA beviljade Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring ekonomiska medel for att
fortsatta och utveckla strategier for 6kad rérlighet, genomféra dessa och att utvardera dem. Den
langsiktiga malsattningen ar att rorlighet ska bli en bestaende del i Kalmarsundsregionens
Arbetsgivarrings verksamhet.

Syftet med projektet har varit att:
» Utveckla strategier for olika typer av rorlighet
e Skapa praktiska modeller for rorlighet
» Medverka till att rorlighet blir ett bestaende inslag i arbetsplatsers verksamhet
» Hitta mojliga I6sningar pa olika problem/hinder som kan finnas i samband med rorlighet

1 Holm, Sj6lin, Strid & Zettergren, 2004,
2 Larsson & Angelow, 2004.



En viktig malsattning var att utveckla ett systematiskt rorlighetsarbete, dvs att pa ett
systematiskt och metodiskt satt arbeta for att 6ka mojligheterna till intern och extern
rorlighet.

I den hér slutrapporten presenteras vilka insatser som har genomforts, resultat som har
uppnatts och erfarenheter som har dragits fran projektet.

1.3 Nuléges- och uppféljningsstudien

Under varen 2004 utfordes en kartlaggning bland 39 av medlemsféretagen® Vid tiden for
den inledande kartlaggningen var 45 foretag anslutna till Kalmarsundsregionens
Arbetsgivarring. Innan nulagesstudien inleddes togs tre av medlemsforetagen bort fran
undersokningsgruppen, eftersom de antingen skulle ga ur Arbetsgivarringen eller laggas
ner. 42 medlemsforetag kontaktades, varav tre avbdjde medverkan. 39 medlemsforetag
deltog i den inledande kartlaggningen.

Under hosten 2006 genomférdes en uppfoljande kartlaggning bland de medlemsféretag
som deltog i kartlaggningen under varen 2004. Syftet var att underséka vad som har
intraffat inom rorlighetsomradet bland foretagen. Trettiosju personalchefer,
personalansvariga, personalhandlaggare osv. intervjuades fran 34 olika foretag. Se bilaga 2
for en forteckning dver intervjupersoner och foretag. Fem farre foretag deltog i
uppfoljningsstudien, vilket berodde pa att tva foretag hade lagts ner, och att tre ej kunde
delta pa grund av tidsbrist.

Majoriteten av intervjuerna genomfordes via telefon, och nagra intervjuer utférdes pa
intervjupersonernas arbetsplats. Intervjuerna berdrde féljande omraden:

e antalet anstallda, konsfordelning, medelalder, personalomsittning,
sjukfranvaroutveckling

erfarenheter av intern och extern rorlighet

synen pa hinder och méjligheter med rérlighet

forandrat intresse for rorlighetsfragor

samband mellan sjukfranvaro och rorlighet

erfarenheter av olika aktiviteter som Arbetsgivarringen har anordnat
syn pa arbetsgivarringens roll i arbetet med rérlighet

1.4  Bakgrundsuppgifter om foretagen

| bilaga 3 finns en dversikt av intervjuforetagens anstéllda, konsférdelning och medelalder.
Intervjuforetagen har totalt 20 693 anstallda. Antalet anstallda varierar fran sex (TRR
Trygghetsradet) till 6 900 (Landstinget Kalmar) anstallda.

Den genomsnittliga konsfordelningen ar 52 procent méan och 48 procent kvinnor. Bland
foretagens finns en stor variation betraffande konsfordelningen. Vissa foretag &r mycket
mansdominerade sasom till exempel sagverksforetaget Bergs Timber Orrefors med 92 %

3 Holm, Sjolin, Strid & Zettergren, 2004.



man, Cementa med 91 % och bussféretaget Swebus med 90 % man. Organisationer inom
offentlig sektor ar & andra sidan mycket kvinnodominerande, sasom t.ex. Folktandvarden
med 85 % kvinnor, Moérbylanga kommun med 82 % och Emmaboda kommun med 83 %
kvinnor. 80 % kvinnor har Borgholms kommun, Kalmar kommun och landstinget i
Kalmar lan.

Den genomsnittliga medelaldern &r 46,2 ar. Det finns stora skillnader mellan foretagen.
Telenor har en medelalder pa 30 ar, Guldfageln 36 ar och slakteriforetaget KLS, 37 ar.
Samtidigt har t.ex. Kalmarsunds Gymnasieforbund en medelalder pa 57 ar, Trygghetsradet
54,2 ar och kuverttillverkningsforetaget Bong Ljungdahls 54,1 ar.

1.4.1 Personalomsattning

Det var svart att fa uppgifter om foretagens personalomséattning under de senaste aren,
vilket huvudsakligen beror pa att foretagen inte har registrerat dessa uppgifter. Av de
foretag som kunde ldmna personalomsattningsstatistik, kan konstateras att majoriteten har
en mycket lag personalomsattning. 41 % av foretagen anser att de har en alltfor lag
personalomsattning. Ett féretag (3 %) anser att personalomséttningen ar fér hog, och
resten, 56 %, anser att den ar lagom aven om den kanske ér lite for 1ag. Majoriteten tolkar
den laga personalomsattningen med att det finns en hog trivsel bland personalen. Samtidigt
skulle det behovas en 6kad rorlighet och flera har 6nskemal om att fa in fler yngre
anstéllda.

1.5 Rapportens innehall

| kapitel tva presenteras Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring och dess olika
verksamhetsomraden.

| kapitel tre ges en beskrivning till varfér en satsning pa dkad rorlighet kan vara intressant
och om de positiva effekter som ett 6kat rérlighetsarbete kan resultera i.

| kapitel fyra beskrivs olika strategier och aktiviteter som har genomforts for 6ka den
interna och externa rorligheten.

| kapitel fem presenteras olika problem och mgjligheter med en 6kad rorlighet.

Ett av projektets syften har varit att genom en 6kad rorlighet bidra till att sdnka
sjukfranvaron. | kapitel sex redovisas foretagens sjukfranvaroutveckling och hur arbetet
med rorlighet har paverkat denna.

| kapitel sju presenteras medlemsforetagens intresse och erfarenheter av olika typer av rorlighet.

| kapitel atta redovisas en del slutsatser och en sammanfattning av rapportens innehall.



2. Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring

Ar 1996 startades Kalmar arbetsgivarring (som idag heter Kalmarsundsregionens
Arbetsgivarring), som en ideell férening, pa initiativ av Ulla Larsson i samarbete med 13 foretag.
Arbetsgivarringen har under arens lopp utvidgats och bestar for narvarande (december 2006) av
47 foretag och organisationer med drygt 20 000 anstallda. I arbetsgivarringen inryms flera olika
yrkesomraden och medlemsforetagen fordelar sig relativt jamnt mellan offentlig sektor, varu-
producerandeforetag och tjansteforetag. Storleksmassigt skiljer sig medlemsforetagen at fran
sma foretag som omfattar runt 10-20 anstéllda, medelstora foretag med ett hundratal anstéllda
till stérre organisationer med tusentals anstéllda. Se bilaga 1 for en forteckning 6ver
medlemsforetagen i Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring.

2.1 Verksamhetsomraden

Arbetsgivarringens verksamhetsomraden har utvecklats fran att inledningsvis enbart
erbjuda rehabiliteringstjanster till att idag omfatta en rad olika verksamhetsomraden, se hér
nedan. Samtliga verksamhetsomraden genomsyras av arbetsgivarringens vision som lyder:
”Kalmarsundsregionens arbetsgivarring ska genom natverkande skapa de friskaste arbets-
platserna.” Arbetsgivarringen onskar vara en arena for nytankande. Framgangsfaktorerna
har varit ett hogt engagemang bland medlemsféretagen och ett utbud av tjanster av hog
kvalité i syfte att skapa ett livslangt arbetsliv.

Arbetsgivarringens arbetssatt ar obyrakratiskt och utgar ifran medlemsforetagens och
individens behov. Arbetet bygger pa ett msesidigt utbyte dar medlemsforetagens
personliga engagemang tillsammans med arbetsgivarringens kunskaper skapar en
langsiktig och hallbar utveckling for friska och sunda arbetsplatser med kunniga och
engagerade chefer och medarbetare.

Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring arbetar inom foljande verksamhetsomraden:

Yrkesinriktad rehabilitering
Livs- och karriarplanering
Overtalighet/Omstallning
Systematisk rorlighet
Kompetensutveckling
Né&tverksbyggande

2.1.1 Yrkesinriktad rehabilitering

Enligt lag har arbetsgivaren rehabiliteringsansvar for sina anstallda. Ibland saknas
kompetens for att hitta langvariga och hallbara losningar. Ofta saknas utrymme inom
foretaget att kunna erbjuda alternativa I6sningar. Omkostnaderna kring dessa situationer
blir darmed htga. Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring arbetar i samklang med

naringslivet. Goda kunskaper om olika organisationer och dess strukturer gor att
arbetsgivarringen latt kan identifiera sig med sina medlemsféretag och forsta deras
situation ur olika perspektiv. Arbetsgivarringen vill vara foretagens instrument att hantera



rehabiliteringsfragor utifrdn de behov som finns och de krav som stélls pa arbetsgivarna.
Genom ett medlemskap i arbetsgivarringen far foretagen ett antal fria
rehabiliteringsarenden per medlemsar med mojlighet att kopa flera.

Att vara langtidssjuk eller av annan orsak fa sitt arbetsliv avbrutet pa hel- eller deltid &r for
manga destruktivt. Att inte kunna hantera sin arbetssituation kan fa sjalvkanslan och tron
pa den egna férmagan att vackla och man kéanner sig vilsen infor framtiden. Den som
drabbas har ofta en lang och tuff vag tillbaka till ett liv med arbete eller studier.
Arbetsgivarringen har lang erfarenhet av att hjalpa manniskor som &r langtidssjukskrivna
eller aterkommande sjukskrivna i kortare perioder. Gemensamt for dessa personer &r deras
behov av stdd och végledning for att komma ratt i arbetslivet. Ur ett helhetsperspektiv
beaktar arbetsgivarringen individens bakgrund, sjukdomsbild och sociala aspekter.
Tillsammans upprattas en handlingsplan som hjélper individen att ta lampliga steg och
finna nya végar.

Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring har lang erfarenhet av att samarbeta med
forsakringskassan, arbetsmarknadsverket, sjukvarden och naringslivet och manar om en
gedigen och personlig uppfoljning av individen. | samtliga fall lamnas vid uppdragets
avslut ett skriftligt och utforligt utlatande till uppdragsgivaren.

2.1.2 Livs- och karriarplanering

Genom livs- och karriarplanering kan individen fa hjélp att stanna upp och reflektera 6ver
sin person och sin situation. D&drmed ges nya mojligheter att ta ut kompassriktning for
framtiden. Oavsett om personen befinner sig i bérjan, i mitten eller slutet av arbetslivet.
Genom livs- och karriarplanering far personen hjalp att formulera sina mal och uppratta en
handlingsplan for att na dem. Arbetsgivarringens medarbetare arbetar under sekretess
vilket betyder att de inte formedlar information om sina deltagare vidare till ndgon annan.

Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring har Iang erfarenhet av att hjalpa manniskor att
komma ratt i arbetslivet. Tillsammans med arbetsgivarringens medarbetare far individen
kraft att forverkliga sina egna 6nskemal och en tankeprocess startas som leder till
sjalvinsikt. Vem ar jag? Vad vill jag? Vilka val kan jag gora och vilka konsekvenser far det
for mig och for andra? Manga hittar kvaliteter och egenskaper hos sig sjalva som de knappt
varit medvetna om och framfor allt inte aktivt anvant. Att lara kdnna sig sjalv och darmed
kunna ta ett storre ansvar for sitt liv, 6kar forutsattningarna for att géra medvetna val bade
privat och i arbetslivet. Dessutom 6kas forutsattningarna for god fysisk och psykisk halsa
vilket hojer forandringsviljan, effektiviteten, engagemanget och motivationen.

Genom livs- och karridarplanering ges utrymme for varje individ att sjalv undersoka,
vardera och reflektera infor alternativa vagar. Arbetsgivarringen arbetar efter en
strukturerad och effektiv process som skapar framtidstro och hjélper individen att véxa.
Malet &r att ge mojligheter att forflytta sig fran en situation till en annan genom att sjalv ta
ansvar for denna process.



2.1.3 Utbildningsprogram for 6kad halso, livs- och arbetsgladje

Idag ar det mycket som paverkar och splittrar personer att de inte har tid att ta hand om sig
sjalva. For att kunna ma bra behover vi ta hansyn till hela manniskans behov bade fysiskt
och psykiskt. Det handlar om att hitta en balanserad livsstil dar moéjlighet ges att tanka éver
syftet och meningen med livet. VVad kanns ratt och riktigt fér mig just nu?

Arbetsgivarringen erbjuder utbildningar fér personer som:
* befinner sig i riskgruppen for att bli sjukskriven

« har aterkommande korttidsfranvaro

* Dblivit sjukskriven

 funderar 6ver att byta yrkesinriktning

Kursen gar over en 12-veckors period. De inledande tre veckorna gar deltagaren pa kurs 3
timmar/dag, 2 dagar/vecka. De foljande veckorna minskas utbildningstiden gradvis och i
stallet ar det arbetstraning. Planeringen av arbetstraning gors i samrad med varje deltagare.

Under utbildningen erbjuds deltagaren att stanna upp och reflektera 6ver sin situation och vad
som &r viktigt just nu. Kursen ska medverka till forbattrad hélsa och vélbefinnande. Deltagaren
blir medveten om sina majligheter och forutsattningar och far 6kad klarhet 6ver sina arbets-
och livsmal. Genom ett starkt sjalvfortroende far deltagaren hjélp att satta mal for framtiden.
Efter avslutad kurs utformar varje deltagare en egen handlingsplan for att na dnskvéarda mal.

2.1.4 Overtalighet/Omstallning

Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring stédjer foretag och organisationer som av olika
anledningar behdver forandra sin personalstyrka. Arbetsgivarringen erbjuder stod till
personer som maste sluta sin anstéllning i form av kvalificerad karriar-, studie- och
yrkesvégledning.

Arbetsgivarringen arbetar med situationsanpassad jobbcoachning som innebar att de moter
manniskan dar hon/han befinner sig och far henne/honom att vaxa genom motet.
Arbetsgivarringens arbetssatt innebar en strukturerad process dar individen far hjalp till en
nyorientering i arbetslivet och en mojlighet att finna végen till nytt arbete. Individens
onskemal och forutsattningar bestammer vilket stod som ska erbjudas for att skapa
mojlighet att hitta en ny och god 16sning. Arbetsgivarringens grundsyn &r att alla
méanniskor har potential och formaga att hantera sina liv under ratta forutsattningar.

| september 2004 sl6ts ett avtal mellan Svenskt Naringsliv och LO géllande
omstéllningsstdd for kollektivanstallda. Avtalet innebér att arbetare som blivit uppsagda
p.g.a. arbetsbrist far stod i att finna nytt arbete. | stodet ingar t.ex. insatser for att underlatta
jobbsokeri, bidrag till utbildningar och omskolning. Varje deltagare far en personlig
handledare/coach som under hela genomforandet foljer personen. Aktiviteter kan
genomfdras bade individuellt och i grupp.

Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring ar av TSL (Trygghetsfonden, Svenskt Naringsliv
och LO) godkénda leverantdrer av dessa tjanster.



2.1.5 Systematisk rorlighet

Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring arbetar tillsammans med deltagande foretag for att
utveckla rorlighet, och darigenom bidra till att skapa friskare arbetsplatser och mer
kostnadseffektiva organisationer. P4 en marknad som upplever standig férandring kan
rorlighet hjélpa foretag och organisationer att hantera olika situationer.

Rorlighet inom arbetslivet kan vara att prova pa eller byta arbetsuppgifter, arbetsplats eller
yrke. Rorligheten kan vara intern, man byter inom sitt foretag, eller extern, man provar att
arbeta hos annan arbetsgivare. Rorlighet kan genomféras under kortare eller langre
perioder, allt sett utifran varje individ och dess situation. Mojligheten till rérlighet vander
sig till personer som av olika anledningar soker ny inspiration och kunskap inom sitt
arbetsomrade eller som funderar pa att byta yrke.

2.1.6 Kompetensutveckling

Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring samverkar for 6kad kompetensutveckling i syfte att
stimulera och utveckla medlemsféretagen och dess anstéllda. Detta sker genom riktade
utbildningsdagar, flerdagarsutbildningar samt forelasningar och stérre arrangemang.
Inriktningen pa det som arrangeras genomfors utifran medlemsféretagens och dess
anstalldas dnskemal och behov. Genom att samverka kan arbetsgivarringen erbjuda
kvalitativa utbildningar till I1dg kostnad.

2.1.7 Natverksbyggande

Utveckling genom natverk intar en central plats i arbetsgivarringens verksamhet. Via
natverk skapas unika mojligheter till kompetensutveckling och nya kontakter.
Arbetsgivarringens natverkstraffar har kommit att bli ett betydelsefullt forum for utbyte av
funderingar, kunskaper och erfarenheter. Nar medlemsforetagen aktivt samverkar blir alla
vinnare i arbetet med att skapa friskare och darmed I6nsammare arbetsplatser.

Natverken vaxer fram utifran de behov medlemsforetagen formedlar. Under aren har

arbetsgivarringen haft flera aktiva natverksgrupper som exempelvis personalchefer,
marknadsforare/informatorer, miljo- och kvalitetsansvariga, ledare och IT.
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3. Rorlighet

| det har kapitlet ges en beskrivning till varfor en satsning pa okad rorlighet kan vara
intressant och om de positiva effekter som ett okat rérlighetsarbete kan resultera i.

3.1 Rorlighet och inlasning i det svenska arbetslivet

| rapporterna Yrkes- och arbetsplatsinlasning4 och Sverige — En last arbetsmarknad5
framgar det att alltfér manga anstallda upplever sig inlasta.° Med begreppet inl&sning
avses dem som befinner sig i nagon form av negativ anstallningssituation, vilket innebéar
att vara i fel yrke (yrkesinlasning) och/eller pa fel arbetsplats (arbetsplatsinlasning). Utéver
yrkesinlasning och arbetsplatsinlasning forekommer begreppet dubbelinlasning, vilket
innebar att vara i sdval fel yrke som pa fel arbetsplats.’

Ungefér 20 procent av de fast anstéllda, ungefar 800 000, inom det svenska arbetslivet &r
dubbelinlasta, det vill sdga att man varken ar i sitt onskade yrke eller pa sin 6nskade
arbetsplats.? Ytterligare cirka 15 procent hér till grupperna yrkes- eller arbetsplatsinlsta,
vilket innebér drygt en halv miljon. Totalt befinner sig 35 procent, 1,5 miljoner av de fast
anstallda, i nagon form av inlasning.

Andelen inlasta ar betydligt hogre i LO-grupperna och bland l3gutbildade. ° Stora
skillnader finns mellan yrkesomraden, som avspeglar utbildningsbakgrund och
klasstillndrighet. Inom yrkesomraden med langre utbildningstid, sdsom till exempel i
undervisning, skola, teknik och data, ar andelen inlasta véasentligt lagre. Det finns endast
marginella skillnader gallande andelen inlasta bland kvinnor och man.

Inl&sning ar férknippad med olika typer av halsobesvar.'® Dubbelinlsta berattar oftare om
maghbesvar, olust, trotthet och hagloshet an alla 6vriga anstallningsgrupper, bade fast och
tidsbegransade anstéllda. Inlasning innebar dven reducerade mojligheter att lara nytt och
utvecklas, samt med svagt stéd fran chef vid svarigheter i arbetet.

I vara kartlaggningar fick representanter fran medlemsforetagen férsoka ge en uppfattning
om hur manga av de anstallda i deras foretag som kéanner sig inlasta, och om de har blivit
fler eller farre under de senaste aren.

Intervjupersonerna hade mycket svart att uppskatta andelen inlasta pa sin arbetsplats, men
forsokte sig pa ungefarliga gissningar. 47 % ansag att det finns nagra fa anstallda som kéanner
sig inlasta. 15 % namnde 5-10 %, 6 % av det var 11-18 %, och 3 % att andelen inlasta var
cirka 30-40 %. 3 % menade att det inte fanns nagon som var inlast, och 26 % kunde inte
forsoka uppskatta andelen inlasta. En av intervjupersonerna hade féljande kommentar:

4 Aronsson, 200.

5 TCO, 2003.

6 Jfr Holm, Sjolin, Strid & Zettergren, 2004.
7 Aronsson, 2000.

8 Astvik, Mellner & Aronsson, 2006.

9 Astvik, Mellner & Aronsson, 2006.

10 Astvik, Mellner & Aronsson, 2006
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”Jag har egentligen ingen uppfattning om antalet inlasta men min uppfattning &r att det ar
bra med rorlighet. Jag tror tyvarr att dom som skulle ma bra av att tanka sa tyvarr inte gor
det. Det &r mer dom yngre och mer ’hungriga” som vill kdnna utmaningar och som ror pa
sig. De som “’rotat in sig” blir kvar och riktar sin eventuella vantrivsel p& andra faktorer.”

Mot bakgrund av medlemsfcretagens svarigheter att uppskatta antalet inlasta pa deras
arbetsplatser, och att vi inte har haft mojlighet att underscéka och direkt fraga de anstéllda
om deras upplevelse av inlasthet, utgar vi fran att resultaten fran de nationella
kartlaggningar som har genomforts och som har ovan har presenteras, huvudsakligen
stammer 6verens med forhallanden bland arbetsgivarringens medlemsforetag. Det skulle i
sa fall innebéra att ungefar 35 % av de anstéllda bland medlemsforetagen, cirka 7 000,
skulle befinna sig i nagon form av inlasning.

3.2 Positiva effekter av rorlighet

Som framgar av nedanstaende tabell kan rérligheten ha en rad positiva effekter for saval
individen som arbetsplatsen.

Tabell 3.1. Rorlighetens positiva effekter

INDIVIDEN ORGANISATIONEN

+ Okad anstallningsbarhet + Okad flexibilitet vid

+ Framjar hélsa konjunktursvéngningar

+ Motverkar belastnings- och + Skapar en béttre arbetsmiljo
forslitningsskador + Minskar inlasning

+ Okad arbetsgladije och trivsel + Lagre sjukfranvaro

+ StOrre variation i arbetet + Forbattrad ekonomi

+ Breddat arbetsinnehall + Battre effektivitet

+ Okad motivation + Minskad sarbarhet

+ Kompetensutveckling + L&rande organisation med mer

+ Battre forstaelse for nytdnkande och arbetsplatsutveckling
organisationen + Mer motiverade chefer och medarbetare

+ Okad handlingsfrihet + Attraktivare arbetsplats

+ Mindre frustration + Underlattar framtida rekrytering

+ Stimulans till nytdnkande + Okad vi-kansla

Det finns ménga rapporter som beskriver den héga ohalsan inom det svenska arbetslivet.**
En viktig fraga under manga ar har darfor blivit att diskutera hur vi kan vanda utvecklingen
och skapa friskare arbetsplatser. Flera framgangsrika strategier for att framja halsa, minska
sjukfranvaron och skapa friskare arbetsplatser har presenterats i olika ssmmanhang.'? En
strategi som diskuterats, och som ocksa pavisats genom forskning, ar att 6kad rorlighet pa
arbetsmarknaden kan leda till forbattrad halsa.'® Att utveckla en rorlig arbetsmarknad
handlar bland annat om att ge anstallda majlighet att byta arbetsuppgifter, yrke eller
arbetsgivare. En 6kad rorlighet kan ocksa innebara att anstallda i storre utstrackning ges

11 Se t.ex. Larsson, Marklund & Westerholm, 2005.
12 Se t.ex. Angeldéw, 2002 och Angeléw, 2006.
13 von Otter, (2003:5) :B

12



mojlighet att skifta mellan olika aktiviteter sdasom utbildning och kompetensutveckling. For
att astadkomma en 6kad rorlighet behdvs saval forandringar inom olika arbetsplatser som
en forandring av de radande samhéllsstrukturerna sa att de utvecklas till att stodja rorlighet
och forandring pa arbetsmarknaden.**

Det finns flera olika grupper som skulle ma bra av en 6kad rorlighet:
e De som har sérskilt utsatta arbeten/arbetsuppgifter och dar man i férebyggande
syfte vill forhindra framtida ohélsa.
o Arbetslosa och/eller sjukskrivna kan ges storre chans att ta sig in pa arbetsmarknaden.
e For dem som pa grund av arbetsnedsattning/sjukdom ar i behov av annat arbete,
inte trivs eller "upplever sig inlasta” och i framtiden riskerar ohélsa.

Pa en arbetsplats dar rorlighet ingar som en naturlig del i det dagliga arbetet ar kontakt och
samarbete inom och mellan organisationer stor, vilket bidrar till en 6kad forstaelse for varandras
arbete och ger individen 6kad anstallningsbarhet. Organisationen ar mer Iénsam, kreativ,
konkurrenskraftig, intressant och 6ppen. Arbetet laggs upp pa ett satt som majliggor storre
variation av arbetsuppgifter, vilket medfér mindre stillasittande arbete och stérre omvaxling.
Pa en sadan arbetsplats rader en god halsa och individerna har en lag sjukskrivningsniva.

Ett storre erfarenhetsutbyte mellan medarbetare innebér att kompetens tillvaratas. Nar
rérlighet ingdr som en naturlig del i arbetet blir det ocksa enklare for de anstéllda att
framfora 6nskemal om att forandra sin arbetssituation. Revirtankandet ar borta — alla
tanker pa den gemensamma nyttan. Anstéllda har ett 6kat handlingsutrymme och ges storre
mojlighet att paverka sin arbetssituation. Detta leder i sin tur till mer engagerade, néjda,
trygga och glada individer.

3.3 Motiv bakom medlemsféretagens rorlighetsarbete

Det finns en rad olika faktorer som ar drivkraften till de rorlighetsaktiviteter som pagar/har
pagatt inom och mellan medlemsfdretagen i Kalmarsundsregionens arbetsgivarring. Dessa
orsaker har sammanstallts i modellen nedan:*™

Fackliga motiv Ledningens

\ motiv

Varfor
rorlighet?

Individens
motiv

Arbetets natur

Yttre paverkan Figur 3:1

14 von Otter (2003:5) :B
15 Jfr Holm, Sjélin, Strid & Zettergren, 2003 s. 13ff.
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3.3.1 Ledningens motiv
Ledningens intresse for att 0ka rorligheten handlar om att:

e Stérka individerna, dka larandet och utveckla kompetensen i foretaget
Oka personalens forstaelse for andra arbetsgrupper och diarmed rasera murar
och skapa “vi-anda”

Underlatta framtida rekrytering

Oka delaktigheten, motivationen, trivseln och arbetsgladjen

Skapa variation och mer stimulerande arbetsuppgifter

Oka utvecklingsmojligheterna och minska inlasthet

For att skapa nytdnkande

Ge ett mervérde for organisationen

For att forhindra arbetsskador

Minska sjukfranvaron

Medlemsforetagen fick bedoma till hur stor del som 6kad rorlighet kan paverka sjukskrivningar i
positiv riktning och sénka sjukfranvaron. 24 % ansag att sambandet ar mycket stort, 62 % att det
ar ganska stort, 11 % varken stort eller litet och 3 % att det &r ganska litet. Det innebér saledes att
totalt 86 % av de intervjuade anser att rérligheten till stor del kan bidra till att férebygga och
motverka sjukskrivningar. | kapitel sex presenteras ocksa resultat som visar att rorligheten &r en
bidragande strategi for att faktiskt sanka sjukfranvaron.

3.3.2 Fackliga motiv

En del av orsakerna till att medlemsforetagen arbetar med rorlighet gar att harleda till
fackliga intressen. Det framkom bland annat att fackliga organisationer driver pa i
arbetsmiljofragor dar rorlighet ar en del. Exempel pa olika orsaker som uppgetts som
bakgrund for rorlighetsaktiviteterna inom denna grupp ar:

For att skapa variation och hitta nya mojligheter

For att utveckla stimulerande arbetsuppgifter

For att forbattra for vissa yrkesgrupper med traditionellt enkla arbetsuppgifter
Forebygga forslitnings- och belastningsskador

For att forhindra arbetsskador

Bredda arbetsinnehallet

Rorlighet ingar i avtalet

Rarlighet inskrivet i organisationens forordningar

For att erbjuda sjukskrivna fler mojligheter till rehabilitering

Minska sjukfranvaron
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3.3.3 Individens motiv

En del av orsakerna till att medlemsforetagen arbetar med rérlighet ar 6nskemal fran de
anstallda:

Individernas visade intresse och engagemang att delta

Individernas vilja att fa mojlighet att vidga sina vyer

Krav fran den yngre generationen

Individernas vilja att kunna hjélpa varandra

Individernas vilja att utveckla sig och skaffa sig en bredare erfarenhet
Individernas vilja att fa mojlighet att avancera

FoOr att 6ka kompetensen

3.3.4 Yttre paverkan

En yttre paverkan som namns ar bland annat det daliga marknadslaget som rader, och som
gett brist pa medel inom organisationer. En effekt av denna yttre paverkan ar att en del
organisationer har gjort neddragningar och minskat personalstyrkan, vilket fatt som foljd
att de som ar kvar maste kunna fler saker och darfor fatt bredare och fler arbetsuppgifter.
En annan foljd av den minskade personalstyrkan &r att organisationen maste hitta nya satt
for att till exempel tacka upp vid franvaro, vilket i sig skapar rorlighet. Foretagen behover
ocksa anpassa sig till standiga forandringar i omvarlden. En konsekvens av detta ar att
organisationer maste ¢ka sin flexibilitet och effektivitet for att hanga med i utvecklingen.
Vad galler rorligheten innebar det att de anstéllda far ett 6kat krav pa att bredda sina
arbetsuppgifter.

3.3.5 Arbetets natur

Det har ocksa framkommit i intervjuerna att det pa vissa arbetsplatser forekommer stor
rérlighet som helt enkelt har med arbetets natur att gora. Ett exempel ar fran en
processindustri dar hog rorlighet ingar som en naturlig del i verksamheten. Andra exempel
ar organisationer med fa anstallda dar dessa maste kunna rycka in for varandra och for att
Oka servicen gentemot kunder.
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4. Strategier for 6kad rorlighet

Ett viktigt syfte med projektet var att utveckla strategier, atgarder och praktiska modeller
for en dkad intern och extern rorlighet.

4.1 Behov av nytankande

For att kunna astadkomma en 6kad rorlighet behdvs ett nytankande hos saval féretag som
anstallda. Det handlar om att forsoka hitta nya infallsvinklar, nya tankemodeller och
metoder for att [6sa existerande problem.*® Albert Einstein betonade vikten av att vi
behover ett nytt sétt att tdnka nér han skrev foljande: Vi kan inte 16sa ett problem om vi
tanker pa det satt som orsakade problemet”. Presenterade modeller och metoder som har
utvecklats och lyfts fram i projektet, bygger pa ett nytankande dar fokus ligger pa det
friska, pa styrkor och mojligheter snarare dn ohdlsa, svagheter och problem.

Vi lever i ett samhélle dar vi redan fran tidig alder lar oss ett problembaserat
forhallningssatt. Fokuseringen pa problem genomsyrar alla samhéllssektorer. Nar vi till
exempel vaknar upp pa morgonen och ska ta del av innehallet i tidningar, radio eller TV,
handlar ofta de dominerande inslagen om problem. Massmedia har idag en tendens att mer
uppmarksamma ohélsan och den negativa stressen an att fokusera pa de manga
konstruktiva atgarder som faktiskt genomfors pa olika arbetsplatser for att sénka
sjukfranvaron. Manga ganger forstarks problemen medan framgangsrika I6sningar pa olika
problem inte far lika stort utrymme.

Vart samhalle kannetecknas i stort sett av en problembaserad tankekultur. Tankekultur &r
det tankesatt som rader i en grupp, i en organisation, i en region eller i ett samhalle.
Tankekulturen uppstar genom att tankar sprids och accepteras. Om en chef eller en
medarbetare i en organisation fokuserar pa problem kan det latt paverka fler. Tanker flera
pa problem kommer snart kanske de flesta att gora det. Snart kan hela organisationen
utveckla en problembaserad tankekultur, dar man ser mest svarigheter och séllan
mojligheter. Det innebar samtidigt att ju fler personer som fokuserar pa maéjligheter, desto
snabbare kommer en mgjlighetsbaserad tankekultur att sprida sig.

Skillnaden mellan ett problembaserat och mgjlighetsbaserat synsatt illustreras i tabell 4.1.
Den dominerande tankekulturen idag fokuserar pa problem, svagheter och brister.
Problemen identifieras och kartlaggs, orsaker till problemen analyseras och fragor
koncentreras sedan pa hur problemen kan l6sas.

16 Jfr Angeléw, 2002, s. 14ff.
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Tabell 4.1 Skillnaden mellan problembaserade och mojlighetsbaserade forhallningssétt

PROBLEMBASERADE MOJLIGHETSBASERADE
Fokus pa Problem, svagheter, brister mojligheter, styrkor, tillgangar, mal
Kartlagger och | Forsoker identifiera problemen. Forsoker identifiera vad som fungerar bra
undersoker Vilka problem har man? och hitta framgangsrika exempel fran nuet
och datid. Undersoker styrkor och tillgangar
for att nd onskvarda mal.
Analys Analyserar orsakerna till Analyserar orsakerna till framgangar. Ger
problemen. Anklagar dem som uppskattning till dem som bidragit till
anses ansvariga for problemen. framgangarna.
Lésningar Hur kan problemen 16sas? Hur kan vi fa ytterligare framgangar? Forsoker
skapa en malbild av framtida framgangar
Framtid Hur kan vi forhindra att problemen | Vad behdver vi gora for att forverkliga
uppstar i framtiden? ytterligare framgangar i framtiden?
Effekter Forstarker ytterligare fokuseringen | Forstarker formagan och kompetensen att
pa problem vilket kan leda till fokusera pa mojligheter vilket kan leda till
resignation och pessimism. Okad handlingskraft och optimism.
Helhets- Utgar fran ett selektivt och Utgar fran ett helhetstankande dar saval
tankande fragmentariskt tdnkande nér man problem men framfor allt méjligheter
enbart fokuserar pa problem. fokuseras. Utgar fran att individer i dag ar
tranade pa problemlésning och darfor behover
starka sin formaga att fokusera pa majligheter.

Projektets strategier och aktiviteter genomsyras och &r upplagda utifran ett mojlighetsbaserat
larande och perspektiv. Det innebér att utgangspunkten och basen for inlarning ar att utga fran
mojligheter, styrkor och tillgangar och att forsoka identifiera och analysera vad som fungerar
bra. Ett mojlighetsbaserat forhallningssatt innebar inte att forneka problem eller svagheter. Det
handlar i stéllet om att forsoka hitta nya infallsvinklar, nya tankemodeller och metoder for att
I6sa existerande problem. For att skapa en 6kad rorlighet behdvs ett nytdnkande. De strategier,
metoder och verktyg som har utvecklats fokuserar pa det friska, pa styrkor, méjligheter,
l6sningar, atgarder och det som fungerar. | tabell 4.2 har nedan ges exempel pa skillnaden mellan

en problemfokuserad och mdjlighetsorienterad arbetsmodell.

Tabell 4.2. Skillnad mellan problemfokuserad och méjlighetsorienterad arbetsmodell

Problemfokuserad arbetsmodell | Mdjlighetsorienterad arbetsmodell

Vad 6nskar vi uppna?

Nér fungerar det lite béattre?

Vid vilka tillfallen &r det inte nagot problem?

Hur &r det da i stallet?

Vad gor vi da?

Vad &r det som gor att det fungerar béttre i dessa situationer?
Vad &r det mer som fungerar?

Vad séger vi om de situationerna?

Vad tror vi det beror pa att det fungerar béttre vid dessa tillfallen?
Vad behdovs for att vi ska kunna gora mer av det som fungerar?

Nér vi har haft halsoproblem tidigare, hur loste vi det da?

Vad &r problemet?

I vilka situationer fungerar det inte
bra?

Vad beror det pa?

Hur lange har det varit ett problem?
Finns det fler problem?

Vad séger vi om de har problemen?
Vilken atgard ska vi vidta?
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En del i det strategiska tdnkandet och mojlighetsorienterade synsattet var att anvanda sig
av det goda exemplets makt, att lyfta fram forebilder och konkreta exempel pa personer
och organisationer som har anvant sig av rorlighetsstimulerande atgarder. Darigenom kan
de fungera som inspirationskéllor fér andra.

4.2  Aktiviteter for 6kad rorlighet

Inom projektet anordnades och genomfdrdes en rad olika aktiviteter for att stimulera till
Okad rorlighet, vilka huvudsakligen var foljande:

Informationsmaten, inspirationsdagar och forelédsningar om rorlighet
Rorlighetsinspiratorsutbildning

Utbildning/hélsonétverk ”Friska arbetsplatser”

Tryckning och utdelning av rorlighetsbroschyrer

Utveckling av KUR — KompetensUtvecklingsRotation

Utveckling av Mojligheten — en hemsida for anmélan av intresse for rorlighet
Anordnande av motivationskurser

| tabell 4.3 hér nedan presenteras medlemsforetagens deltagande i olika aktiviteter
anordnade av arbetsgivarringen.

Tabell 4.3 Deltagande i olika aktiviteter

Aktiviteter Andel
Informationsmdéten om rorlighet 76 %
Inspirationsdagar kring rorlighet 47 %
Rorlighetsinspiratdrsutbildning 24 %
Utbildning/hélsonétverk "Friska arbetsplatser” 65 %
Erhallit/delat ut rorlighetsbroschyrer 71 %
Tagit emot/skickat ivag personal som KUR:at 18 %
Personal som deltagit i motivationskurser 44 %
Deltagit i utbildningar/féreldsningar 100 %
Anlitat arbetsgivarringen i samband med arbetsprévning 82 %
Anlitat arbetsgivarringen i samband med omstéllningsarbete 18 %

4.2.1 Informationsmdten och rérlighetsgrupp

For att skapa ett Okat intresse for rorlighet, blev en viktig strategi att fa igang ett brett
forankringsarbete. Att fa foretagen delaktiga i det forandringsarbete som skulle utvecklas
bedémdes som hogst vasentligt. Strategin blev att fa med sig saval foretagens ledning som
fackliga foretradare och dar de blir delaktiga i hela processen att ta fram en gangbar
modell, istallet for att presentera en fardig modell som de sedan skulle anamma.

Forankringsarbetet startades under varen 2004 genom att bjuda in till sex olika
frukostmoten. Tre moten for arbetsgivarsidan och tre for fackliga foretradare. Totalt hade
dessa traffar drygt 160 deltagare om vardera ett 80-tal fran respektive grupp. Responsen
var mycket god och man vélkomnade detta arbete.
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En rérlighetsgrupp bildas

Under varen 2004 tillsattes en arbetsgrupp om 17 deltagare. Av dessa kom éatta fran
arbetsgivarsidan och nio fran facken. Fran arbetsgivarsidan var fordelningen fyra fran den
offentliga sektorn (kommun, stat, kommunala bolag) och fyra fran det privata naringslivet
(verkstadsindustri, traindustri och tjansteforetag). De nio fackliga representanterna kom
fran industri-, grafiska-, metall- och trafack, finans- och vardférbundet, SKTF, SACO och
SKAF. Under varen 2004 pabdrjade arbetsgruppen sitt arbete och under hésten 2006
genomfordes den sista traffen.

Arbetsgruppen har arbetat med féljande fragor;

Pa vilka satt kan vi skapa rorlighet internt och externt?

Vilka malgrupper finns for rérlighet?

Hur kan rorlighet stimuleras? Mdojligheter och praktiska losningar.
Hinder/risker och undanrdjande av dessa.

De svar som bl.a. framkommit framgar av nedan:

Malet &r okad flexibilitet. Att skapa majlighet till tillfalliga arbeten internt men
ocksa externt.

De forsta personerna som tar steget mot rorlighet &r viktiga for en bred och positiv
forankring.

Rorligheten maste bygga pa frivillighet.

Svarigheter finns i form av bl a inskrankthet och radslor. Man &r radd att préva
obruten mark och tankebanorna kan vara snava. Vi behover fa ett bredare fokus i
tdnkandet. Idag finns mycket av gamla tiders “bruksmentalitet” kvar. Samarbete
och natverk kan framja ett bredare tdnkande.

Idag gar manga till fortidspension vilket &r ett misslyckande for samhallet,
individen och foretaget — detta kanske kan undvikas med hjalp av 6kad rorlighet.
Alla former av kompetensutveckling behdvs dér rérlighet kan vara en del nér vi
hittar former och modeller for det. Det ar viktigt att borja med sma steg.

Hitta nagra foretag som "krokar arm” och samarbetar med varandra nér det géller
rorlighet till att borja med.

Hinder i arbetet for rorlighet kan vara olika fackforeningstillhdrigheter men ocksa
utbildningskrav.

Att skapa rotation &r viktigt for att kunna stimma i backen.

Systematiskt arbetsmiljoarbete ar viktigt vilket gor att manga "fel” skulle kunna
avhjalpas i tid. Nar man prévar annat jobb ar det ocksa viktigt att inte krava 100 %
fran borjan om det finns en begransning. Ekonomisk hjalp fran exempelvis FK
skulle underlatta.

Minimitid for att préva nagot annat maste vara minst en vecka.
Utvecklingssamtalet kan vara ett satt att fanga upp tankbara kandidater. Det géller
att hitta former for delar som t ex ska fungera exempelvis I6nen. Det skall vara véart
nagot att vara flexibel. Sjukskrivna skulle kunna anvanda delar av tiden for
rorlighet for att testa nagot annat.

Forslag att det skall vara obligatoriskt att gora en praktik pa ett annat
foretag/arbete. Chefens roll &r viktig for att rotation och rorlighet skall fungera.



e Borja med sma steg inom det egna foretaget. Rorlighet kan vara dar chefen sjélv
som forebild arbetsvaxlar. Det r viktigt att hitta bra former for individens trygghet
som exempelvis, 16n, anstallning, praktiska delar som barnomsorg, resor etc.

e Det skall finnas ett faddersystem sa man blir val mottagen pa det nya foretaget vilket
gor att praktiska saker fungerar. Det maste ocksa bygga pa delaktighet och frivillighet,
ett vinna — vinna koncept. Att komma igang i liten skala skapar ringar pa vattnet.

Varje traff med rorlighetsgruppen har inletts med en kortare genomgang av laget inom
respektive foretag/organisation. Rorlighetsgruppen har haft en mycket viktig funktion dar
olika forslag och ideer har kunnat diskuteras och férankras.

4.2.2 Informationsmdten och inspirationsdag

Under hela projektperioden har olika informationsméten genomforts med ledningsgrupper,
fackliga foretradare och anstallda. Pa traffarna har foljande punkter tagits upp:

En genomgang av rorlighetens positiva effekter for saval anstalld som foretag
Rorlighetsprojektets syfte och malsattning

Att utveckla ett systematiskt roérlighetsarbete

Olika exempel pa att infora rorlighet

De genomforda informationsmétena brukade avslutas med att diskutera foljande fragor:

e Vad kan du se for nagra vinster/fordelar med att oka rorligheten pa din arbetsplats?
e Vad har ni hittills gjort/gor pa er arbetsplats for att stimulera till 6kad intern och
extern rorlighet?

e Har du nagon uppfattning om ledningens, chefers och anstalldas intresse for att 6ka
den interna och externa rorligheten?

e Hur bedomer du mojligheterna att utveckla intern och extern rorlighet pa din
arbetsplats?

e Vad tror du &r de storsta hindren respektive méjligheterna betréaffande rorlighet pa
din arbetsplats?

e Har du nagra forslag pa hur eventuella hinder for rorlighet pa din arbetsplats kan losas?

e Pavilket satt anser du att Arbetsgivarringen kan hjalpa din arbetsplats med att
starka den interna och externa rorligheten?

e Arniintresserade av en Ringpool?

Som ett led i att 6ka intresset for rorlighet anordnades en inspirationsdag med olika
forelasare pa temat arbetsgladje och rorlighet.

4.2.3 Halsonatverk och utbildning for friskare arbetsplatser

Under varen 2004 till hosten 2005 anordnades ett halsonatverk dar rorlighet har varit en
viktig framgangsfaktor for 6kad halsa pa arbetsplatser.

Hélson&tverkets syfte var att skapa ett fordjupat engagemang for dem som arbetar med
foretagens halsofragor ute pa de olika medlemsfdretagen. Avsikten var att skapa ett forum
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for att utbyta erfarenheter, sprida goda exempel och att hitta modeller fér samordning av
olika aktiviteter etc. Natverket omfattade olika typer av verksamheter fran sa val privat
som offentlig verksamhet vilket bidrar till en korsbefruktning mellan olika typer av
verksamhetsstrukturer.

Under varen 2004 gjordes en inbjudan till en forsta traff till vilket tjugofyra foretag/
organisationer tackade ja till att inga i detta natverk. | samband med den forsta traffen
genomfordes en kartlaggning av deltagarnas behov och forvéantningar pa ett halsonatverk.
Resultatet av kartlaggningen blev en 6verenskommelse om att arbeta enligt féljande modell:

1. Gemensamma natverkstraffar med foljande innehall:

e Presentationer av natverksdeltagarnas arbetsplatser med fokus pa vilka atgarder
som genomfors for att skapa en friskare arbetsplats
Tips och idéer for att stimulera till en mer halsofrdmjande arbetsplats
Kunskapsspridning
Lyfta fram goda exempel
Diskussioner och reflektioner

2. Traffar i lokala natverk
e Praktiskt och konkret erfarenhetsutbyte
e Uppmuntra varandra i det halsoframjande arbetet
e Fordjupade diskussioner och reflektioner

Vid den forsta traffen presenterades en rad olika strategier, sasom till exempel rorlighet,
som visat sig vara framgangsfaktorer for att skapa friskare arbetsplatser. Som ett underlag
infor det fortsatta arbetet och for de lokala natverken, sammanstalldes en rad fragor knutna
till respektive strategi som deltagande arbetsplatser kunde anvénda for att diskutera och
reflektera over.

Den forsta omgangen av halsonatverket genomfordes under perioden varen till hésten 2004.
| samband med avslutningen utvérderades deltagarnas erfarenheter av hdlsonatverket.
Deltagarna var mycket néjda med hélsonatverket. Pa en skala fran 1 — 10, l1ag det
genomsnittliga vardet pa 8,1. Eftersom deltagarna &ven var mycket intresserade (8,9,) av
en fortsattning, startades en ny utbildning med delvis annorlunda inriktning.

Under varen och hosten 2005 genomfardes en uthildning for de personer inom medlemsforetagen
som var intresserade av att fa fordjupade teoretiska och praktiska kunskaper kring hur man kan skapa
en halsosam arbetsplats med friska chefer och medarbetare. Cirka 40 personer deltog i utbildningen.
Syftet och malsattningen med utbildningsprogrammet var att ga igenom olika strategier som kan
anvandas for att framja en héalsosam arbetsplats. Tonvikten lades sarskilt vid féljande teman:

Arbetsgladje

Aktiv rehabilitering
Rorlighet
Personalekonomi
Ledarskap
Friskvard
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Varje utbildningstraff inleddes med att en svensk arbetsplats/organisation som varit
framgangsrik inom ett aktuellt omrade presenterade hur de praktiskt arbetat och vilka resultat de
har uppnatt. Statoil, Gislaveds kommun, Sitel Nordic och Kronofogdemyndigheten var nagra
exempel pa arbetsplatser som presenterade sina strategier/atgarder for att skapa en mer halsosam
arbetsplats.

4.2.4 Utveckling av KUR — KompetensUtvecklingsRotation

Som ett av de forsta stegen for en utdkad rorlighet utvecklades en modell KUR -
KompetensUvecklingsRotation som innebdr att intresserade medarbetare far mojlighet att prova
att jobba under en kortare tid, ungefar en vecka, pa ett annat foretag. Att KUR:a sags som ett
inledande steg i att skapa en forstaelse for rorlighetens goda effekter samt att fa rérlighet som ett
naturligt inslag dar det ar méjligt, intresse finns och goda effekter kan uppnas. Genom att KUR:a
kan olika positiva effekter uppnas. For individen gors vinster i form av nya kunskaper, utvidgat
perspektiv och en personlig utveckling. Mojligheter ges till utbyte i form av kunskap och
samarbete. For organisationens del skapas vinster i form av mer motiverade medarbetare som
kan bidra till 6kat kunskapsutnyttjande och synergieffekter mellan foretagen. Forhoppningsvis
aterspeglas detta i sjunkande sjukfranvaro och 6kad motivation och arbetsgléadie.

En viktig uppgift for foretagen blev att skapa tillatelse for sina intresserade medarbetare att
KUR:a och att kunna ta emot intresserade medarbetare fran andra foretag/organisationer.
Arbetsgivarringens roll var att utifran foretagens och medarbetarnas behov matcha samman de
olika behoven och vara en diskussionspartner och sammanhallande lank.

I uppféljningsstudien kunde konstateras att 18 % av foretagen tog emot och/eller skickade ivég
personal som KUR:ade. Mer information om KUR presenteras langre fram i rapporten.

4.2.5 Rorlighetsinspiratorsutbildning

| februari 2005 startades en rorlighetsinspiratdrsutbildning for de personer inom
medlemsforetagen som var intresserade av att fungera som inspirattrer for att stimulera till 6kad
intern och extern rorlighet. Utbildningen avslutades under senhdsten 2005.

Syftet och malsattningen med utbildningsprogrammet var att deltagarna ska:

o fa bade teoretiska och praktiska kunskaper i olika metoder som kan anvéndas for att
starka ett mojlighets- och rorlighetsfokuserat synsatt hos saval individer som
organisationer.

e kunna fungera som inspiratcrer for att fa igang och genomfora rorlighetsorienterade
projekt och forsok pa den egna arbetsplatsen.

o erhalla kunskaper kring rorlighetens forvantade positiva effekter och hur man kan lésa
eventuella problem och hinder som dyker upp.

e stddja och uppmuntra varandra att fokusera pa maojligheter och na uppsatta mal
betraffande rorligheten.
lara sig metoder for hur man kan stérka sig sjalv for att vara inspirator.
utbyta erfarenheter och utifran egna situationer diskutera hur man kan tillampa ett
mojlighetsfokuserat forhallningssatt for att stimulera till 6kad rorlighet.
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14 personer deltog i rorlighetsutbildningen och de kom fran Bong Ljungdahls, Borgholms
kommun, Forsékringskassan, Kalmar kommun, Kalmar Lantmén, Hansa Husdjur, Orrefors
Kosta Boda, Rdda Korset och Landstinget i Kalmar.

Rorlighetsinspiratorsuthildningen var mycket praktiskt inriktad dar olika strategier, atgarder och
I6sningar diskuterades for att skapa en okad rorlighet.

4.2.6 Informationsmaterial och rorlighetsbroschyr

En strategi for att 6ka intresset for rorlighet var att utveckla olika informationsmaterial kring
rérlighet. Bland annat trycktes tva olika rorlighetsbroschyrer. Den ena broschyren "Rérlighet
inom arbetslivet — ett enkelt och I6nsamt verktyg” vander sig till arbetsgivar- och fackliga
representanter. Den andra broschyren Vill du ocksa prova pa hur det ar att jobba pa en annan
arbetsplats?” riktade sig till enskilda medarbetare. Den tjockare varianten, som vander sig till
ledning/chefer och fackliga foretradare, innehaller rorlighetens positiva effekter/vinster for saval
organisationen som individen. Den tunnare varianten, som vander sig till foretagets anstallda,
innehaller en praktisk beskrivning av tva personer som har vagat préva annat jobb och déar dessa
beréttar om sina erfarenheter. Informationsbroschyrerna har distribuerats till medlemsforetagen. |
uppfdljningen framgar att 71 % av medlemsfdretagen har erhallit och delat ut rorlighetsbroschyrer.
Broschyrerna kan rekvireras fran Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring.

4.2.7 Motivationskurser

Under projektperioden har flera motivationskurser anordnats dar deltagarna har givits
mojligheter att stanna upp och reflektera dver sin arbets- och livssituation. Kurserna har i
forsta hand vént sig till personer som befinner sig i riskgruppen for att bli sjukskriven,
har aterkommande korttidsfranvaro, blivit sjukskriven och/eller funderar éver att byta
yrkesinriktning. Syftet har varit att stirka deras sjalvfortroende, forbéattra deras hélsa och
valbefinnande, och att de ska fa en 6kad klarhet 6ver sina arbets- och livsmal. Efter
avslutad kurs har det i flera fall resulterat i en 6kad rorlighet i form av arbetsprévning och
arbetsbyten. 44 % av foretagen har haft enstaka eller flera anstéllda som deltagit i dessa
motivationskurser.

4.2.8 Hemsidan "Mdojligheten”

For att 6ka forutsattningarna till okad rorlighet utvecklades med anknytning till Arbetsgivarringens
hemsida, www.kalmararbetsgivarring.se, en marknadsplats kallad ”"Majligheten” dar saval
arbetsgivare som enskilda medarbetare kan anmala sitt intresse for rorlighet.

Pa "Mojligheten” kan arbetsgivare anméla sitt féretag for att ta emot arbetsprovning, och dven
meddela om lediga tjanster finns. Né&r arbetsgivare gor en anmélan skickas uppgifterna till
arbetsgivarringens medarbetare som aven far uppgifter fran personer intresserade av att fa
kontakt med annan arbetsgivare.

Pa "Mojligheten” kan enskilda personer fylla i en anmalan och delge sitt intresse av att
arbetsprova eller praktisera. De uppgifter som fylls i &r sekretessbelagda och skickas direkt till
arbetsgivarringens medarbetare. Darefter kontaktas den aktuella personen och tid bokas for att
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traffa och kartlagga personens 6nskemal och behov. Tillsammans upprattas en handlingsplan
som ligger till grund for hur man gar vidare.

Den elektroniska marknadsplatsen "Méjligheten” har ganska nyligen tagits i bruk och darfor ar
det i dagslaget svart att utvardera hur pass framgangsrik den kommer att bli.

4.2.9 Ringpoolen

Under projektperioden véaxte ett intresse for att skapa en Ringpool, for in- och utlaning av
medarbetare. Inspirationen for denna pool kom fran Industripoolen i JonkOping, vars
verksamhetsansvarige har besokt arbetsgivarringen och beréttat om sina erfarenheter.

Syftet med Industripoolen i Jonkdping ér:

e FOrmedla 6ver- och undertalighet
Skapa Okad trygghet for de anstallda
Medverka till langsiktig kompetensutveckling
Behalla kompetensen inom industrin
Oka samverkan mellan regionens foretag
Omstéllningsstdd till uppsagda

Ett femtiotal foretag ingar i Industripoolen och dessa ar &ven &gare av Industripoolen. Under
tiden februari 2001 till december 2004 har Industripoolen haft personer utlanade i cirka 160 000
timmar. Det innebér att delagarna har gjort en kostnadshesparing pa 35 miljoner kr.

Foretagens fordelar med Industripoolen:
e Inlanad personal via poolen har kort upplarningstid eftersom de redan har erfarenhet
inom verkstadsindustrin
e Det ar ett billigt alternativ i jamforelse med olika bemanningsforetag eller att
visstidsanstallda ny personal
e Det kan radda foretag som under en viss tid har en dalig orderstock

Den enskilde individens fordelar med Industripoolen:
e Det ger en dkad trygghet for anstéllda att inte behdva bli uppsagda om det gar daligt for
foretaget
Okar anstallningsbarheten for den enskilde
Okar kompetensen och ger nya erfarenheter

Som anstalld &r det frivilligt att bli utlanad till ett annat foretag. De flesta som har blivit utlanade
kan ténka sig att bli det igen eftersom det var en positiv erfarenhet.

Mot bakgrund av Industripoolens verksamhet skickade Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring
ut en enkat bland sina medlemsforetag for att kartldgga intresset for en Ringpool. Intresset har
varierat. FOr att utveckla en valfungerande Ringpool kréavs ett stérre antal foretag med likartad
karaktar. Darfor har arbetsgivarringen paborijat ett arbete med att rekrytera smaforetag. Syftet ar,
forutom Ringpoolen, att fa en storre tillgang till en "ny arbetsmarknad” da det oftast &r i
smaforetagen som rekrytering av nya medarbetare sker.
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5.  Problem och mojligheter med en 6kad rorlighet

| projektet och med berdrda féretag diskuterades olika problem och méjligheter for en
okad rorlighet. Dessa forhallanden aktualiserades i samband med olika informationsmaten
och dialoger med ledningsgrupper, fackliga organisationer och enskilda medarbetare.

Har nedan presenteras en rad olika problem och situationer och hur dessa kan l8sas.*’

e Organisationsforandringar — oro for forandringar hos personalen
En systematisk rérlighet som byggs in i organisationen kan férebygga oro i samband
med forandringar. Om foretaget upprattar en rorlighetspolicy dar till exempel varje anstalld
ges mojlighet att en till fem dagar om aret prova annans jobb utanfor organisationen, kan
sjalvkanslan och tryggheten starkas genom att man t.ex. kan se att ens kompetens aven kan
anvandas utanfor foretaget. Darigenom blir oron l&gre i samband med foréndringar.

e Hog arbetstakt och lattare arbetsuppgifter rationaliseras bort
Genom okad rorlighet kan personer komma in utifran och lasta av genom att ta hand om
vissa arbetsuppgifter. En extern personalpool, till exempel en Ringpool, skulle kunna vara
en majlighet att snabbt lana in personal vid arbetstoppar.

e Ensidiga arbetsmoment och monotona arbetsuppgifter
Genom en utdkad intern rorlighet, t.ex. genom arbetsrotation kan ensidiga arbetsmoment
och arbetsbelastning undvikas. Nagon form av extern rorlighetsaktivitet, exempelvis
arbetsvaxling, kan vara ett alternativ. Att prova annans jobb kan vara en inspiration att
utveckla sig vidare.

& Hog sjukfranvaro
Okad intern och extern rorlighet leder till lagre sjukfranvaro, se nésta kapitel for mer
information.

e Skilda organisationskulturer, revirtankande och vi mot dom-kéansla
Genom en okad intern rorlighet skapas en 6kad vi-kansla och forstaelse for organisationen.

e Svart att veta vilket intresse for 6kad rorlighet som finns inom organisationen
Infor en intern marknadsplats for intresseanmaélningar for intern/extern rorlighet. Skapa en
tillatande installning dar foretagsledning och fackliga organisationer stéller sig positiva till
att medarbetare prévar annat arbete. En extern platsbank, ”Mo6jligheten”, finns pa
arbetsgivarringens hemsida dar individer och organisationer kan anmala sitt intresse for
nagon form av rorlighetsaktivitet.

e Organisationen kan endast erbjuda ett fatal arbetsuppgifter att byta mellan
Byt mellan dem som finns och prova nagon form av extern rorlighetsaktivitet

17 Jfr Holm, Sjdlin, Strid & Zettergren, 2004, s. 57ff.
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e Innovativa idéer saknas
Okad rorlighet leder till nytdnkande, inspiration och att hitta nya Iésningar.

e Bristande motivation hos medarbetarna
Manniskor som prévar pa att byta jobb far 6kad energi, inspiration och motivation ocksa
da de viljer att vara kvar pa sitt nuvarande arbete. De nya erfarenheterna kan vara positiva
aven for arbetskamraterna.

e Svart att visa pa ekonomiska vinster i samband med rorlighet
Rorlighet leder till 1agre sjukfranvaro och darmed en 6kad lonsamhet. Rorlighet bidrar
aven till 6kad motivation och arbetsglédje vilket rimligen bor leda till forbattrad I6nsamhet.

e En for hog rorlighet kan skapa oordning pa arbetsplatsen
Borja i sma steg, t.ex. genom att prova annans jobb och gora studiebesok, en eftermiddag
eller dag. Skapa langsiktighet i rorlighetsarbetet dar malet ar att fa in rorlighet som en
naturlig del i verksamheten.

e Tidsbrist
Problemet ar kanske inte tiden utan att energi och kraft saknas for att utféra
arbetsuppgifterna. Rorlighet kan vara ett satt for att fa fornyad energi, inspiration och hitta
andra I6sningar pa problemen.

e Konkurrenssituationer kan uppsta mellan organisationer om personal
Diskutera hur man kan 6ka samarbetet och se hur det kan gagna bada parter.

e Kunskap saknas om vad rorlighet innebar
Anordna informationstréaffar, exempelvis genom arbetsgivarringen. Dela ut
rorlighetsbroschyrer som arbetsgivarringen har tryckt upp. Utse ndgon person som kan
vara rorlighetsinspirator.

e Hog medelalder
Se Over hur organisationen kan bli mer attraktiv for yngre medarbetare. Dra nytta av de
aldres erfarenheter och kunskap genom att de blir mentorer. Anpassa arbetsuppgifter och
arbetstider efter individens formaga. Utveckla modeller dar aldre kan éverfora kunskaper
till yngre medarbetare.

e Specialiserade arbetsuppgifter och lang upplarningstid
Utbyte med motsvarande yrkesgrupp vid annan avdelning inom eller utanfér organisationen.
Kompetensoverforing - avsatta nagra timmar per vecka for att lara ut arbetsuppgifterna till
andra. Differentiera arbetsuppgifterna for att skilja pa enklare respektive svarare
arbetsuppgifter. Delegera i den man det gar. Kompetenshdjande satsningar for att bredda
kompetensen hos de anstéllda — fler kan gora mer kvalificerade arbetsuppgifter.

e Svart att ersatta anstalld som vill ingd i en rorlighetsaktivitet, - Vem gor
arbetet nar man ar borta?
Se rorligheten som en utbildningsaktivitet och som ingar i den anstalldes allméanna
kompetensutveckling.
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e Arbetsmiljorisker och oklara ansvarsfragor
ordinarie arbetsgivaransvar géller. Det &r viktigt med en systematisk
arbetsplatsintroduktion dar gallande skyddsforeskrifter gas igenom.

¢ Organisationens radsla for att forlora nyckelpersoner om rérlighet provas
Det finns alltid en risk for att forlora nyckelpersoner. Ett satt att forebygga detta ar att
personer far mojligheter att utvecklas i arbetet. En metod for kompetensutveckling kan
vara intern och extern rorlighet.

e Allmant negativa attityder till rérlighet hos individ, fack och arbetsgivare
Ge information kring forvéantade positiva effekter. Diskutera kring eventuella problem och
hur dessa kan l6sas. Lyft fram goda exempel och forebilder, t.ex. personer och foretag som
har erfarenheter av rorlighet. Borja med de mest positiva, och lat dem fungera som
inspirerande forebilder.

e Medarbetarens bristande sjalvtillit och radsla for att komma till en ny grupp
Forklara syftet med 6kad rorlighet. Informera om vad individen har att vinna. Lyft fram
goda exempel pa individer/organisationer som har lyckats vilket skapar trygghet och tro pa
att det fungerar. Motivera och uppmuntra individen. Ett forsta steg kan vara att individen
deltar i en motivationskurs, eller provar tillsammans med en arbetskamrat som han/hon
kénner sig trygg med. Ett annat alternativ kan vara att bérja med sma steg, ett studiebesok
under ett par timmar i en liten grupp. Viktigt med en bra arbetsplatsintroduktion och
fadderverksamhet vid det mottagande foretaget.

e Risk for séankt I16n, 6kade merkostnader och ekonomisk osakerhet
Atminstone bibehallen 16n och kompensation fér eventuella merkostnader. Viktigt med
reseersattning och eventuell flextid. Infor garna formaner och lonetillagg for dem som ar
villiga att rora pa sig.

e RAadsla for att forlora sin anstéallningstrygghet
De flesta rorlighetsaktiviteter behover inte innebara att man lamnar sin tjanst. Pa lang sikt
viktigt att andra anstéllningsavtalen, sa att olika individuella och kollektiva losningar kan
erbjudas och som kan underlé&tta rorlighet.
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6. Sjukfranvaroutveckling

Ett av projektets syften har varit att genom att stimulera till en 6kad rorlighet bidra till att
sanka sjukfranvaron bland medlemsfaretagen. | uppfoljningsstudien kartlades darfor
foretagens sjukfranvaroutveckling under perioden 2001 till 2006. 44 % av foretagen hade
uppgifter for hela perioden, och 67 % hade uppgifter fran 2003 till 2006. Nagot enstaka
foretag uppgav att dessa uppgifter &r hemliga, och en del hade ingen tillganglig
sjukfranvarostatistik.

Vid en jamforelse mellan sjukfranvaron ar 2003 och 2006 for de foéretag som angett
sjukfranvaron i procent, kan konstateras att sjukfranvaron genomsnittligen har sjunkit, fran
7,1 % ar 2003 till 5,9 % ar 2006.

6.1 Kronofogdemyndigheten

Kronofogdemyndigheten i Kalmar lan &r det medlemsfaretag som har astadkommit den
storsta reduktionen av sjukfranvaron, fran 14,7 % ar 2002 till 3,2 % ar 2006. En satsning
pa rorlighet har varit en central framgangsfaktor for att astadkomma detta. Rorligheten har
dels skett genom ett mycket aktivt rehabiliteringsarbete med arbetsprévning och arbetsbyten,
och dels genom att skapa en intern rorlighet, déar anstallda delades in i olika team.

Kronofogdemyndigheten Kalmar utsdgs ar 2005 till en av Sveriges basta arbetsplatser.'®
Arbetsplatsen har 229 anstallda, som &r fordelade pa 10 kontor, och man anvéander manga olika
strategier for att bygga arbetsgladje, hélsa och en bra effektivitet. En mycket viktig
framgangsfaktor har varit uppbyggnaden av ett teambaserat arbetssatt. Ar 2003 infordes en
teambaserad organisation med 25 olika team och med en teamledare for respektive team.
Teamledarna arbetar 50 % som chefer och 50 % med operativ verksamhet. Teamledarna har
budget-, 16ne- och personalansvar samt genomfor utvecklingssamtal med sina team, som bestar
av 8 — 12 medlemmar.

Syftet med det teambaserade arbetssattet var att:
e FOrdela ansvar och sprida beslutsfattandet
e Ge medarbetarna en helhetssyn, 6kat engagemang, samt mojligheter att skapa och
lara tillsammans

Teamet:
e har ett gemensamt arbetsséatt
har kompletterande kunskaper (stor gemensam kompetens)
har vi-anda/samhdrighet
har tydlighet i kommunikation, roller och ledarskap (situationsanpassat)
traffas regelbundet och anvénder sig av gemensamma spelregler
har ett eller flera tydliga gemensamma mal som alla forstar
arbetar i en avspand atomsfar
accepterar olikheter

18 Jfr Angeldw, 2006, s. 69f.
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bestar av ett mindre antal medlemmar (8 — 12 st.)

tillater bade individer och team att utvecklas och lara av varandra
delar ansvaret émsesidigt

I6ser problem tillsammans och forbattrar sin verksamhet
utvarderar sitt eget arbete och kan vara sjalvkritiskt.

Varje team har utvecklat sina egna spelregler - vilka dnskvarda normer och varderingar som ska
vara géllande i gruppen.

Teamutvecklingen inleddes med tre dagars internatvistelse dar man diskuterade samspel,
spelregler, ansvars- och uppgiftsfordelning, roller inom teamet och sa vidare. Varje teammedlem
har genomfort en personlighetsprofil och pa sétt kartlagt styrkor och olikheter. Analysen och
efterféljande diskussioner har skapat en dkad forstaelse for varandras olikheter. Teamen traffas
en gang i veckan for att utbyta information och erfarenheter. En gang var tredje manad tréaffas
man en heldag for uppfoljning och utvérdering av teamarbetet. Eftersom teamledarna endast har
8-12 medarbetare skapas forutsattningar for narvarande och stodjande chefer. Tidigare hade
cheferna 40-50 medarbetare.

Kronofogdemyndighetens medvetna satsning pa rorlighet, i form av aktivt rehabiliteringsarbete
och indelning i en mer teambaserad organisation, har varit nyckeln till en framgangsrik
organisation med lag sjukfranvaro.

6.2 Arla Foods

Arla Foods har sénkt sin sjukfranvaro fran 6,9 % ar 2001 till 3,8 % ar 2006. Sankningen har
huvudsakligen astadkommits genom en 6kad satsning pa intern rérlighet. Det var svart i borjan
men i efterhand har det blivit lattare att stimulera till intern rorlighet. Foretaget har infort fler
roterande arbetsuppgifter med mer intressanta arbetsuppgifter. Monotona arbetsuppgifter har till
viss del ersatts med robotar. Vidare har man satsat pa aktivt friskvardsarbete dar halsoprofiler har
genomforts bland personalen. En arbetsgrupp har tillsatts for att aktivt minska sjukskrivningarna,
och forsokt ta lardom av varandra.

6.3 Bong Ljungdahls

Kuverttillverkningsforetaget Bong Ljungdahls i Nybro har mer &n halverat sin sjukfranvaro, fran
12,7 % ar 2002 till 5,5 % ar 2006. Framgangsfaktorerna har varit flera, daribland intern rorlighet
med arbetsrotation och breddning av arbetsuppgifterna. En viktig forklaring &r ett mer offensivt
rehabiliteringsarbete dar arbetsledare har utbildats i rehabilitering, rutiner vid sjukfranvaro har
tydliggjorts, samarbetet med foretagshalsovarden har forbattrats. Vidare har ett nytt datasystem
for battre uppféljning av sjukskrivningarna inforts. Bong Ljungdahls har satsat pa extern
rérlighet genom att lata anstéllda under en kortare period prova annans jobb. Foretaget har dven
rorlighet som en del i sin jamstalldhetspolicy.
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6.4 Cementa

Cementtillverkningsforetaget Cementa pa Oland, har mer &n halverat sin sjukfranvaro, fran 9,6
% ar 2004 till 4,1 % ar 2006. Det ar framfor allt tva faktorer som bidragit till detta. Det ena ar en
satsning pa mer intern rorlighet och det andra ar att flera som har gatt sjukskrivna under en
langre tid har lamnat foretaget eftersom de har kunnat fa andra l6sningar.

6.5 Kalmar Lantman

Kalmar Lantman har halverat sin sjukfranvaro, fran 5,2 % ar 2003 till 2,6 % ar 2006. Flera olika
forklaringar ligger bakom denna nedgang, sdsom att flera langtidssjukskrivningar har gatt i
pension, ett mycket aktivt arbete med sjukfranvaron dar varje sjukskriven foljs upp och atgarder
vidtas tidigt. Olika satsningar har gjorts pa férebyggande arbete och dka arbetstrivseln.

6.6 Ovriga foretag

Manga medlemsforetag har sankt sin sjukfranvaro, varav de med storst sankning har redovisats
har ovan. Foretagen beréttar om olika strategier som ligger bakom en friskare arbetsplats, bland
annat rorlighet. Det ar i manga fall svart for foretagen att urskilja enskilda strategier, utan ofta ar
det en kombination av flera strategier som ligger bakom den sankta sjukfranvaron. Ibland kan
rorligheten ha en viktig betydelse, i andra fall kan den vara en av flera framgangsstrategier, och
hos somliga foretag ha en underordnad roll. En personalchef uttryckte det pa foljande sétt:

"En forklaring till var sankta sjukfranvaro ar att vi lagt ut lokalvard pa entreprenad dar
sjukfranvaron tidigare var hdg. Ett antal langtidssjukskrivna fick ocksa sjukersattning vid denna
tid. Detta ar den troliga forklaringen till minskad sjukfranvaro. Jag kan inte koppla det sa mycket
till rérlighet for vi har inte jobbat med det mer an att vi framjat internrekrytering och blivit
Oppnare med interna vakanser och uppmuntrat personalen att soka dessa.”
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7. Erfarenheter av intern och extern roérlighet

| det har kapitlet presenteras medlemsforetagens intresse och erfarenheter av rorlighet.

7.1 Intresset for rorlighet

Ett av projektets syften var att 6ka intresset for rorlighet bland medlemsforetagen. |
uppfoljningsstudien under hosten 2006 fick de intervjuade besvara hur intresset for rorlighet har
forandrats under de senaste aren. | tabell 7.1 héar nedan framgar deras svar.

Tabell 7.1 Foérandrat intresse for roérlighet

Foretag Medarbetare Fack
Okat intresse 65 % 35 % 59 %
Ingen forandring 26 % 53 % 24 %
Vet ej/ej relevant 9% 12 % 17 %

65 % av foretagen, arbetsgivarna/ledningen, har fatt ett 6kat intresse for rérlighet. Majoriteten av
de fackliga organisationerna, 59 % har ocksa fatt ett mer intresse for rorlighet. 35 % av foretagen
anser att medarbetarna har okat sitt intresse for rorlighet.

7.2  Erfarenheter av rorlighet

Syftet med projektet har varit att 6ka intresset och motivationen for 6kad rorlighet och att det i
sin tur leder till att fler foretag genomfor olika typer av rorlighetsstimulerande atgarder.

Nastan samtliga foretag, 94 %, har erfarenheter under senare ar av nagon form av intern och
extern rorlighet. Av tabell 7.2 har nedan framgar vilken typ av rorlighet som foretagen har
erfarenheter av. Vid en jamforelse mellan den inledande kartlaggningen under varen 2004 och
uppféljningen under hosten 2006, kan konstateras att samtliga typer av rorlighetsaktiviteter har
Okat, vilket framfor allt galler att prova annans jobb.

Tabell 7.2 Erfarenheter av intern och extern rérlighet

Typ av rorlighet

Varen 2004

Hosten 2006

1. Intern personalpool 26 % 32 %
2. Extern personalpool 5% 15 %
3. Arbetsprovning i rehabiliterande syfte 67 % 94 %
4. Arbetsrotation 72 % 75 %
5. Intern arbetsvéxling 36 % 44 %
6. Prova annans jobb 28 % 62 %
7. Extern arbetsvaxling 5% 6 %
8. Delning av tjanster 5% 12 %
9. Utbytestjanstgéring 21 % 32 %
10. Livs- och karriarplanering - 9%
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7.2.1 Intern personalpool

Forekomsten av olika interna personalpooler har 6kat nagot bland medlemsforetagen, fran 26 %
till 32 % under hosten 2006.

Den gemensamma grundtanken med en intern personalpool &r att det pa ett samlat stélle finns
tillgang till personal som kan tacka upp vid franvaro av olika slag eller vid tillfallen da det finns
behov av extra personal.

Foretagen ser olika fordelar med att satsa pa en intern personalpool. | stéllet for att hyra in
bemanningsforetag kan en intern personalpool vara ett mer I6nsamt alternativ till att I6sa
bemanningen vid ledighet och sjukfranvaro. En annan fordel ar att organisationen har kannedom
om vilka personer som ingar i personalpoolen och vilken kompetens de besitter. Personalpoolen
kan ses som en mojlighet for den som vill vidareutveckla sig och 6nskar att prova att arbeta inom
flera olika omraden och med flera olika arbetsuppgifter. Arbete i en personalpool méjliggor
utvecklingen av en bredare kompetens och leder till variation. Dessutom blir det ett satt for den
anstéllde att skaffa nya kontakter. Genom att det finns personer att tillga i personalpoolen skapas
det samtidigt en trygghet for dem som inte vill byta mellan olika arbeten och trivs pa sin
ordinarie arbetsplats. Flertalet organisationer kan ocksa se ett klart samband mellan intern
personalpool och saval minskad korttids- som langtidssjukfranvaro.

Négra av de intervjuade foretagen berattade ocksa om att de har langt framskridna planer med att
borja med en intern personalpool, t.ex. Borgholms kommun som avser att ha en pool inom
varden. Flera foretag skulle ocksa vilja bygga upp en egen intern personalpool.

N&gra exempel pd interna personalpooler

Cementa har en personalpool med cirka 10 % av de anstéllda. Har bérjar man som nyanstalld.
Den bestar av olika yrkeskategorier och personalen i poolen hjalper till vid olika behov. En
grupp ar maskinoperatorer som ar beredda att ga in och reparerar olika maskiner.

Coop Forum har framfor allt en grupp studerande i sin personalpool och som snabbt och
flexibelt kan arbeta nar behov uppstar.

Ericsson Power Modules har en resurspool med 117 anstéllda.

Kalmar kommun har en personalpool inom aldreomsorgen. Verksamheten startade 2001 med
fyra anstallda, och har utvecklats till att idag vara 60 fast anstallda. Totalt finns 220 personer i
personalpoolen, och férutom de fast anstéllda tacks resten av timanstéllda. Personalpoolen har
fullt bemanningsansvar mot 116 arbetsplatser. Dartill tacker de upp, s& gott det gar, behoven vid
300 - 350 arbetsplatser. Arbetsplatserna finns inom social- och aldreomsorgen. Tiden pa ett och
samma stalle ar som langst 14 dagar. Inom vissa omraden kravs kontinuitet, t. ex. gruppboende.
Darfor forsoker man ha "poolare”, poolanstéllda, som har huvudansvar for vissa omraden. Som
“poolare” har man ett I6nepaslag pa 2000 kronor i manaden. Det kravs att man har tillgang till
egen bil. Som anstalld i poolen kréavs utbildning inom vardomradet, stor flexibilitet och hog
social kompetens.
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Enligt poolanstallda blir det aldrig langtrakigt att arbeta i poolen. Man traffar hela tiden nya
manniskor och arbetet ar utvecklande. Nackdelen kan vara att man inte har nagon tillhorighet till
den arbetsplats dit man kommer. Det kan ocksa vara svart att planera sin tid. Ibland vet man inte
forran dagen innan, fore kl. 17.00, var man ska vara pafoljande dag. Ofta kdnner de som tar emot
en “poolare” pa sin arbetsplats att det ar en frisk flakt att fa “andras 6gon utifran”.

Landstinget inom Kalmar lan har pa lanssjukhuset i Kalmar en personalpool, en resursenhet
med 10-20 underskoterskor/sjukskoterskor, som vid behov anlitas av olika avdelningar och
Kliniker.

Morbylanga kommun har en intern personalpool som bestar av 10 personer inom
aldreomsorgen.

Swebus har cirka 20 busschaufférer som ingar i en personalpool.

7.2.2 Extern personalpool

Forekomsten av extern personalpool har 6kat. Under hésten 2006 hade 15 % av
medlemsforetagen tillgang till en extern personalpool. I en del organisationer ar
konjunkturcykeln ojamn vilket medfor att behovet av personalstyrkan varierar. Att ha tillgang till
en extern personalpool &r en strategi for att balansera organisationens personalbehov genom att
lana in personal fran andra organisationer, foretradesvis bemanningsforetag.

Né&gra exempel pd externa personalpooler

Foretagen berattar om olika typer av externa personalpooler. Har nedan beskrivs nagra exempel.

Arla Foods har en extern personalpool, foretrddesvis av studenter, som kan anlitas vid
arbetstoppar, sjukskrivningar osv. Guldfageln kontaktar dven studenter vid behov.

Bergs Timber Orrefors hyr in personal fran bemanningsforetaget Man Power.

Kalmar Lantmén har en extern personalpool som bestar av lantbrukare som timanstalls nar
behov uppstar.

Kahrs i Nybro anlitar bemanningsforetaget Lernia nar extra personal behovs.
Landstinget i Kalmar anlitar stafettlakare som antingen ingar i olika bemanningsforetag eller
har eget foretag. Eftersom inhyrning av lakare ar kostsamt pagar nu forsok att rekrytera framfor

allt polska lakare.

Telenor hyr in personal fran bemanningsféretaget Uniflex.
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7.2.3 Arbetsprovning i rehabiliterande syfte

Erfarenheter av arbetsprévning i rehabiliterande syfte har 6kat bland foretagen, fran 67 % under
varen 2004 till 94 % under hosten 2006.

Rehabilitering vander sig till manniskor som pa grund av sjukdom, mist sin arbetsformaga. Det
overgripande syftet med rehabilitering &r att skapa forutsattningar sa att dessa personer ska
kunna aterfa sin formaga att forvarvsarbeta. En atgard i detta ssmmanhang &r arbetsprévning och
som syftar till att klarlagga en persons intressen och utvecklingsmojligheter samt dennes fysiska,
psykiska och sociala funktions- och arbetsférmaga stallt i relation till kraven pa
arbetsmarknaden. Under arbetsprévningen far personen préva olika konkreta arbetsuppgifter.

Att arbetsprova ar ett satt att 6ka mojligheterna att hitta en positiv 16sning for den som drabbats
av sjukdom eller arbetsskada. Bara for att mojligheterna till fortsatt arbete &r uttdmda inom den
egna organisationen, behdver det inte betyda att personen inte kan aterga till arbetslivet. | de
flesta fall finns det stora forutsattningar att den anstéllde kan komma till sin ratt nagon
annanstans. Arbetsprévningen kan ocksa bli ett tillfalle for reflektion éver den nuvarande
situationen och hur den kan ténkas se ut i framtiden. Flera organisationer gav uttryck for att de
sett samband mellan extern rehabilitering och minskad sjukfranvaro. Flera personer som tidigare
varit sjukskrivna har med hjalp av arbetsgivarringen bytt arbetsplats och/eller yrke. En person
menade att det ar patagligt hur manniskor kommer igang och far lusten tillbaka nar de far andra
arbetsuppgifter.

7.2.4 Arbetsrotation

Forekomsten av arbetsrotation har 6kat nagot, fran 72 % under varen 2004 till 75 % under hésten
2006.

Arbetsrotation innebdr att organisera arbetet sa att varje anstalld arbetar med samma
arbetsuppgifter bara under en begrénsad tid, varefter han skiftar till en annan uppgift.
Arbetsrotation anvands for att motverka de belastnings- och forslitningsskador som kan
uppkomma genom ensidigt upprepade rorelser i samma arbetsstéllning, for att bekdmpa
tristessproblem och for att ge den anstéllde mojlighet att bredda sitt kunnande till flera
arbetsuppgifter och darmed se sin arbetsinsats som mer meningsfull.

Att rotera mellan olika arbetsuppgifter méjliggor en helhetssyn for arbetet och 6kar forstaelsen
for andras arbetssituation, vilket leder till ett 6kat engagemang och intresse hos den anstallde.
Flera organisationer uppgav att de kunde se tydliga samband mellan arbetsrotation och minskad
sjukfranvaro.

N&gra exempel pa arbetsrotation

Arla Foods har huvudsakligen séankt sin sjukfranvaro genom att under flera ar intensivt satsat pa
att fa fler roterande arbetsuppgifter for att darigenom motverka ensidiga arbetsbelastningar,
skapa en okad forstaelse for hela verksamheten och fa mer intressanta arbetsuppgifter.
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Cementa har infort en mycket stor omfattning av arbetsrotation, vilket bidragit till en sénkt
sjukfranvaro.

Coop Forum har sedan manga ar tillbaka arbetat med arbetsrotation. Det ingar i
anstallningsavtalet att alla ska ha kassatjanst. Nar foretaget skulle inféra detta arbetssétt mottes
de delvis av ett motstand fran arbetstagare. Redan inledningsvis valde organisationen att lata
forandringen ske 6ver sex manader i stéllet for tre som de fran bérjan tankt. Férandringen
genomfordes som planerat och dven om ett par av de anstallda valde att soka sig till ett annat
arbete ar de 6vriga idag mycket ndjda med arbetsséttet som de tycker fungerar mycket bra.

Inom Coop Forum finns ett centralt beslut om att préva arbetsrotation i alla varuhus. Det innebér
att de anstallda pa olika avdelningar skoter allt som rér det egna omradet: skylta, plocka in varor
och ansvara for bemanning av kassorna. De erfarenheter man dragit &r att det inledningsvis fanns
ett stort motstand men att de anstéllda idag ser fordelar och ar positiva till denna arbetsmetod. De
vinster som uppkommit &r att kassaledaren inte behdver oroa sig for kassabemanningen eftersom
de anstallda sjalva skoter detta, kderna har minskat och kunderna &r positiva. Personalen
upplever dven att det ar skont att vaxla mellan stillasittande kassaarbete och mer rorligt arbete
ute pa avdelningarna. Arbetsrotationen har fatt positiva effekter for de anstallda som till exempel
lagre blodtryck, minskad upplevelse av smadrta i axlar och nacke samt minskad upplevelse av
negativ stress. De erfarenheter som man dragit utifran denna forandring ar att det kréavs
utbildning for att lara de anstéllda att gor andra arbetsuppgifter. Inom Coop Forum har ocksa
utbildning skett till de anstallda och denna kompetensutveckling har ocksa kopplats till
I6neutvecklingen dar de som lar sig mer far mer i 16n.

Folktandvarden har infort olika typer av arbetsrotation sa att de anstéllda kan fa mer
omvéxlande arbete, traffa personal i olika grupper, motverka ensidiga arbetsstéllningar.

7.2.5 Intern arbetsvaxling

Foretagen har Okat sin interna arbetsvaxling fran 36 % under varen 2004 till 44 % under hosten
2006.

Arbetsvaxling innebar en organiserad véxling mellan olika arbetsuppgifter for de anstallda.
Arbetsvéxling gors ofta i forebyggande eller rehabiliterande syfte och kan ske antingen enligt ett
overenskommet system eller pa enskilt initiativ inom en arbetsgrupp.

Arbetsvéxling och arbetsrotation ligger nédra varandra och syftar i huvudsak till att minska
arbetsskadorna for de anstéllda. Att arbetsvéxla internt kan innebéara olika saker sasom till
exempel att anstéllda varierar mellan stillasittande och rorliga arbetsuppgifter, eller att anstéllda
vaxlar mellan olika arbetsomraden eller arbetsplatser inom koncernen. Att arbetsvaxla mellan
olika arbetsplatser inom koncernen kan praktiskt innebéra att den anstéllde har en
anstallningsplacering i olika stader. Arbetsvaxling medverkar ocksa till att minska
organisationens sarbarheten eftersom de anstéllda som &r berérda kan arbeta pa flera
arbetsstéllen eller med flera olika arbetsuppgifter. En del organisationer har sett samband mellan
satsningar pa arbetsvaxling och minskad sjukfranvaro.
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Né&gra exempel pd intern arbetsvéxling

Inom Kalmar Vatten vaxlar anstallda mellan administrativa arbetsuppgifter och
produktionsinriktade arbetsuppgifter.

Pa Kéahrs i Nybro finns ungefar 100 gruppledare som véxlar mellan att arbeta 20 % som
gruppchefer och 80 % med andra arbetsuppgifter i produktionen. Liknande typ av arbetsvéxling,
att anstéllda vaxlar mellan arbetsledande uppgifter och operativa uppgifter forekommer t.ex.
inom Landstinget i Kalmar och Kronofogdemyndigheten.

Pa Lansstyrelsen i Kalmar vaxlar vissa anstallda mellan telefonvéxel och administrativa
uppgifter.

7.2.6 Prova annans jobb - KUR

Rorlighetsaktiviteten "prova annans jobb” har mer &n fordubblats bland féretagen, fran 28 %
under varen 2004 till 62 % under hosten 2006. Det ar aven flera foretag som har planer och
funderingar pa att fa in mer ”prova annans jobb” i verksamheten.

Att prova annans jobb innebér att den anstallde far under en kortare eller langre period mojlighet
att pa arbetstid ga bredvid en annan anstélld antingen inom eller utom organisationen. Det kan
ocksa handla om att en eller flera anstallda ges mojlighet att gora studiebesok.

Det finns en rad fordelar med att prova annans jobb. Att prova annans jobb kan innebéra att
anstallda far en mojlighet att fa insyn i hur motsvarande yrkesgrupp arbetar och pa sa vis fa nya
erfarenheter och idéer. Detta &r bra eftersom det ar latt att fastna i invanda rutiner. Att prova
annans jobb kan ocksa betyda att anstallda far majlighet att prova ndgon helt annan yrkesgrupps
arbete. De anstélldas erfarenheter fran en sadan aktivitet kan da resultera i att forstaelsen for
varandras jobb 6kar och att ”vi och dom” tdnkandet mellan olika avdelningar och arbetsplatser
minskar. Att prova nagon annans jobb kan dessutom ses som en enkel och billig form av
kompetensutveckling som dels 6kar anstallningsbarheten och arbetstillfredsstéallelsen for
individen, dels utvidgar organisationens perspektiv. Att prova annans jobb kan saledes ge
fordelar for saval individen som organisationen samtidigt som det kan ses som ett bra forsta steg
mot Okad rorlighet i arbetslivet.

KUR - KompetensUtvecklingsRotation

Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring har satsat pa att inspirera medlemsforetagen for att
forsoka infor mer ”prova annans jobb”. Arbetsgivarringen har kallat detta for KUR —
KompetensUvecklingsRotation.

KUR innebar att man provar pa arbete pa ett annat foretag under en kortare tid. De som hittills

har "KURat” har provat pa annat arbete allt ifran en timme till tva manader — allt beroende pa
vad som ar mojligt.
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De anstalldas orsaker till att man provar pa annat arbete &r flera:

Personlig kompetensutveckling. Att prova annans jobb kan ge ny kunskap och ¢kad
forstaelse for hur det &r att arbeta i andra foretag eller med andra arbetsuppgifter.

Okad hilsa och minskad franvaro. Att prova nya arbetsuppgifter och arbetsplatser kan
bidra till att personer kanner ett 6kat valmaende och darigenom far kraft att komma
tillbaka i arbetslivet.

Okad anstallningsbarhet. Ny kunskap tillsammans med nya personliga kontakter och
referenser kan hjalpa personer som vill byta arbete.

Minskad kénsla av “inlasthet”. Personer som upplever frustration 6ver att alltid vara pa
samma arbetsplats, kan genom att prova annans jobb, fa nya infallsvinklar pa sin
vardagsituation.

Ny inspiration och energi. Vidgade vyer ger personen mojlighet till nytdnkande och mod
till forandringar och dessutom ¢kad arbetsgladje.

Foretagens skal till att man later sina anstallda prova pa annat arbete ar flera:

Okad kompetensutveckling. Rorlighet i form av att prova annans jobb &r ett billigt,
kraftfullt, effektivt och enkelt sétt for kompetensutveckling — ett alternativ till dyra
kurser.

Minskad sjukfravaro. Det kan ha en stark effekt pa att motverka sjukskrivningar.
Okad effektivitet. Individen far ny inspiration och 6kad kunskap. Detta bidrar till nya
idéer och okat valmaende for individ och organisation.

Okad flexibilitet. Personer som prévat att byta arbete kan enklare byta arbetsuppgifter
och arbetsplatser och ddrmed snabbare anpassa sig till forandringar, vid exempelvis
konjunktursvéngningar.

Minskad sarbarhet. Foretaget kan lattare hamta hjalp fran andra foretag, nar det egna
foretaget har arbetstoppar.

Nytdnkande. Det kan bidra till 6kat larande inom organisationen.

Jamstalldhet. Det kan bidra till 6kad kunskap om kénsbundna arbetsplatser.

Foretagens skal till att ta emot personer som prova annat arbete kan vara:

Vérdehdjare. Den mottagande arbetsplatsens anstallda far bekraftelse pa att det arbete de
utfor ar intressant och lockande ocksa for andra.

Kompetensutveckling. Okad kunskap hos den egna personalen genom kunskaps- och
erfarenhetsutbyte.

Storre kontaktnat. Det skapas kontakter mellan individer och arbetsgivare.

Nytankande och inspiration. En engagerad och intresserad person med perspektiv utifran
kan stimulera till nytdnkande och ge inspiration och energi till utveckling och forbéttringar.
"Varfor gor ni sa har?” — ar en fraga som ger distans och sjalvinsikt hos den som svarar.
Okat intresse for egen kompetensutveckling. Ocksa den egna personalen lockas att
bredda sin kompetens, utoka sina referensramar och fa kéanslan av att vaga mer.

Nagra exempel pa prova annans jobb

Arla Foods har latit anstallda fa genomfora olika studiebesok.

Bong Ljungdahls i Nybro har tva anstéallda KUR:at, fatt prova annans arbete. Fran
arbetsgivarsidan har man sett rorlighet som en viktig del for ett hallbart arbetsliv. Inom deras
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verksamhet &r manga fastlasta i likvardiga arbetsuppgifter med liten mojlighet till variation.
Genom rorlighet tror man sig kunna skapa en bredare arena, dar tillgangen till en storre variation
i alternativa arbetsuppgifter skulle kunna erbjudas och darmed en battre fysisk arbetsmiljo.
Rorlighet ar ocksa en viktig del for ny kunskap, vidgat perspektiv och nya infallsvinklar vilket i
sin tur ger bredare referensramar. Det kan ocksa bidra till att det egna arbetet far ett storre varde
d.v.s. "graset ar inte gronare hos grannen”. Men det kan ocksa ge inspiration for att vaga ta nya
steg. Foretaget ser det ocksa som en viktig del i personalens kompetensutveckling.

KUR-a dr nagot nytt inom foretagets verksamhet. Darfor finns ingen tidigare erfarenhet och
informationen &r knapphandig. Foretaget dgnade darfor mycket energi pa dialog och att forsoka
inspirera. De ville skapa ett fortroende for att KUR-a. De ville att de anstéallda skulle se det som
en forman och inte som en del i att bli av med personal. Deras val av kandidater som skulle bli
piloter gjordes med omsorg. De valde personer som de visste har intresse av att utvecklas och
som tar for sig. De valde medvetet de som de ansag skulle bli bra ambassadarer till att peppa
andra att ocksa vaga KUR-a .

Forberedelse gjordes med den anstélldes narmaste chef. Chefen planerade produktionen och
ansvarade for informationen till arbetskollegor. Arbetsgivaren sag inte detta som nagot problem.
De behandlade det pa samma satt som nar nagon ar sjuk en vecka.

Synbara effekter efter att de bada anstallda KUR-at var deras positiva upplevelse dar bada fatt ny
energi. En viktig del som betyder mycket for foretaget. Det har givit 6kad motivation dven for
det egna arbetet for att orka vidare.

Anita Sjoberg, personalansvarig pa Bong Ljungdahl, sammanfattar sina erfarenheter av att tva
kvinnliga anstéllda vardera varit ivag en vecka och KUR-at pa féljande sétt:

’Jag upplevde att tjejerna kom tillbaka till sina ordinarie arbetsplatser med ny inspiration och
nya erfarenheter. Jag tror att alla inblandade &r vinnare i den har typen av projekt, individen
som utvecklas, arbetsgruppen som far ny energi och arbetsgivaren som kan se positiva effekter i
okad kompetens och minskad sjukfranvaro, vilket innebar minskade kostnader.”

Bong Ljungdahls vill fortsétta verka for att KUR-andet ska bli en naturlig del i de anstélldas
kompetensutveckling. Man bor dock innan fundera dver syftet och vad man vill fa ut av KUR-andet.
Bong Ljungdahls stéller sig aven mycket positiv till att ta emot kandidater fran andra foretag.

De tva kvinnliga anstallda pa Bong Ljungdahls som KUR:at, bekréftar att KUR-andet var en
mycket positiv erfarenhet. De blev tillfragade av personalhandldggaren om de var intresserade av
att testa nagot nytt. Bada tyckte det lat spannande. De har en lang yrkeserfarenhet inom Bong
Ljungdahls pa dryga 25 ar. Att de "vagade” ta steget tror de kan bero pa deras intresse att fa
utvecklas och lara sig nytt. Darfor fanns det ingen tvekan néar de blev tillfragade. Valet av
prévningsplats gjordes i samrad med Arbetsgivarringens handlaggare som ordnade kontakten
med provningsplatsen (fadderforetaget). Arbetsgivarringens handlédggare tog den forsta
kontakten och informerade provningsplatsens kontaktperson. Dérefter fick de sjalv kontakta
provningsplatsens kontaktperson, vilket gjordes via telefon. For att det ska fungera smidigt ar det
viktigt att KUR-a kandidaten far tydliga instruktioner om namn, arbetsplats (om det skiftar) och
telefonnummer. Har rekommenderas att man tillsammans gor upp nagon form av "kérschema”.
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Nér den ene skulle KUR-a var hennes kontaktperson sjuk. Darfor ar det viktigt att de finns
tydlighet vem man i sa fall ska kontakta.

Deras val av prévningsplats handlade om deras intresseomrade. De kande att informationen var
allt for knapphéndig for att kunna ha en djupare analys om syftet med KUR-andet. D&rfor tror de
att intressevalet styrde i deras fall. De sag det som spannande att testa nagot nytt och se hur andra
jobbar. Arbetsledaren ordnade vikarie sa att produktionen kunde fortlépa under tiden de var borta.

Bada anstallda har upplevt KUR-andet som mycket positivt. Ingrid Persson prévade en vecka pa
Kalmar Lénssjukhus:

”Veckan pa sjukhuset har gett mig forstaelse for hur andra yrkesgrupper har det. Det var valdigt
intressant och kul att traffa nya manniskor. Jag skulle garna prova pa hur det ar att arbeta med
liknande arbetsuppgifter som jag har idag men i ett annat foretag — jag tror man kan lara mycket
av varandra. Jag rekommenderar fler att prova pa att byta jobb.”

Lena Lidberg prévade en veckas arbete hos Hansa Husdjur:

”’Att fa byta jobb under en vecka var verkligen roligt. Jag blev mottagen pa ett mycket positivt
satt och kédnde mig delaktig i de andras arbete. Nar jag kom tillbaka till mitt gamla jobb hade ny
energi och en massa ’jakla anamma’. Det var nyttigt for min personliga utveckling.”

For de bada anstéllda som har prévat annat jobb har det givit ny energi och de har fatt inspiration
till att ta tag i saker pa ett nytt satt. De har givit bredare referensramar dar man fatt se nya
infallsvinklar hur andra jobbar kring olika omraden t. ex. gruppkénsla. Kontrasten nar man kom
tillbaka blev tydligare, man sag hur kollegorna madde och hur den egna miljon fungerade.
Déarmed fanns en 6kad motivation till att gora forbéattringar.

Deltagarna skulle vilja att alla fick den har mojligheten. De anser att det borde inga som en
naturlig del i foretagets verksamhet. Skulle de bli tillfragade att KUR-a igen sa skulle de inte
tveka. Nu har de en erfarenhet vilket gor att de till nasta gang skulle fundera mer kring syftet och
hur de pa basta satt skulle kunna fa ut mer av sin KUR-a tid. Deras rekommendation om tiden ar
en vecka. Det tar 2-3 dagar innan man kommit igang och fatt en inblick i jobbet. Viss reservation
kan dock finnas beroende pa syfte och arbetsomrade. De kan ocksa mycket val tanka sig att ta
emot KUR-a fran annat foretag.

Hansa Husdjur har en rad olika erfarenheter, dels av internt utbyte och dels av att ta emot
personer som KUR:at fran andra foretag. Den interna ”prova annans jobb” har skett genom
utbyte mellan olika sektioner och geografiska enheter inom foretaget.

Heléne Frej, som ar personalansvarig pa Hansa Husdjur, beréttar om sina erfarenheter av att ta
emot en medarbetare fran annat foretag som KUR:ade hos dem:

’Lena kom som en ljusstrale till oss. Hon var valdigt motiverad och nyfiken pa just var verksamhet
vilket smittade av sig till vara anstéllda. Personalen upplevde det positivt att nagon utifran hade
fragor och ville veta mer om var arbetsplats. Vi fick en kick av att ha Lena hos oss eftersom hon
visade ett akta intresse for verksamheten och var personal kande stolthet dver sina arbetsuppgifter.”
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7.2.7 Ga& bredvid varandra internt

Flera foretag har manga exempel pa att préva annans jobb internt, som t.ex. Coop Forum. Inom
Folktandvarden anvénder specialisttandlakarna det for att fa insyn och forstaelse for varandras
arbetsuppgifter. Pa Kalmarhem har personalen inom administration och bovardar fatt ga
bredvid varandra, vilket har 6kat forstaelsen och respekten for varandras arbeten.

Lansstyrelsen i Kalmar lan avser att starta en forsoksperiod med “intern auskultation/intern
pryo” under senare delen av hdsten 2006.

Syftet med den interna pryon &r att:
o att 6ka kunskapen och darmed forstaelsen for varandras arbete mellan enheter och
funktioner
e att darmed oka anstalldas intresse for arbete pa/tillsammans med andra
enheter/funktioner

Planerat uppléagg:

o respektive enhet/funktion tar fram forslag pa pryoplatser, rimligen cirka 5 - 10 platser
per enhet. Tanken ar att varje pryoplats omfattar endast en person i taget.

e pryoplatsen beskrivs med vem som dr "handledare™, kort beskrivning av vad
pryoperioden gar ut pa/program, forslag pa tid.

e pryotiden bor i regel omfatta 4-8 timmar per person men kan vara bade kortare och
langre beroende pa vilket program som erbjuds.

e enheterna presenterar sedan sina pryoplatser for personaladministrativa enheten som
inledningsvis samordnar presentationen pa intranatet. Malet ar att varje ”handledare” i
ett senare skede skall kunna lagga ut sin pryoplats direkt pa bokningslistan pa intranétet.

e anstallda som ar intresserade av att prya bokar direkt pa natet. Den som ar intresserad
av en pryoplats tar efter bokning sjalv kontakt med "handledaren” och gér upp om det
praktiska.

e tanken &r att kunna anordna pryoperioder 1-2 ggr per ar i fortsattningen, alternativt
blir det ett mer 16pande inslag i kompetensutvecklingen. Sedan sker en utvérdering av
pryoforsoket.

7.2.8 Extern arbetsvaxling

Betraffande forekomsten av extern arbetsvaxling forefaller det inte var nagra skillnader mellan
den inledande kartlaggningen och den uppfoljande. Cirka 5-6 % har erfarenheter av extern
arbetsvaxling.

Tanken med extern arbetsvéxling &r att organisationer ska kunna erbjuda sina anstéllda
mojligheter att arbetsvaxla dven utanfér den egna organisationen. Genom extern arbetsvaxling
kan arbetsskador minska, individen kan 6ka sin anstallningsbarhet, skapa nya kontaktnét och
Okar sin kunskap om hur andra organisationer och individer arbetar.
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Exempel pé extern arbetsvéxling

Viss extern arbetsvaxling forekommer pa Lansstyrelsen i Kalmar lan dar personalen kan véxla
mellan arbeta hos olika lansstyrelser i landet.

7.2.9 Delning av tjanster
Delning av tjanster har 6kat nagot, fran 5 % under varen 2004 till 12 % under hosten 2006.

Delning av tjanster innebar att tva eller flera organisationer kan ga samman gemensamt och
anstalla personal fran olika yrkesgrupper. Fordelen kan vara att de som av ekonomiska skél inte
har méjlighet att anstallda en person pa heltid dnda kan fa tillgang till den hjélp de ar i behov av.
Genom att den anstallde far kunskap och erfarenhet fran fler organisationer gynnar detta dven de
berdrda organisationerna, da det kan leda till effektivisering av rutiner. For den anstéllde innebér
delning av tjanst vidgade vyer, 6kad anstallningsbarhet och variation i arbetet.

Exempel pa delning av tjanster

Lansratten och Tingsratten, som ar tva olika arbetsplatser, delar vissa tjanster med varandra. En
personaladminstrativ tjanst delas mellan Kalmar Vatten och Kalmar Renhallning. KIFAB och
Kalmarhem delar &ven dem en personaladministrator.

7.2.10 Utbytestjanstgoring
Utbytestjanstgoring har ckat nagot, fran 21 % under varen 2004 till 32 % under hosten 2006.

Utbytestjanstgoring ar en mojlighet for anstéllda att under en kortare eller langre period arbeta
och ldra kanna forhallanden inom en extern del inom samma koncern/myndighet, i en annan
liknande organisation inom eller utom Sverige. Den anstallde har kvar sin ordinarie anstallning
under utbytestiden. Ofta skrivs en praktikrapport efter avslutad period. Utbytestjanstgoring
mojliggor ett dmsesidigt utbyte och kompetensutveckling. Nar den anstallde atergar i ordinarie
tjanst formedlas nya erfarenheter och kunskaper till organisationen och for den anstallde blir
utbytestjanstgéringen en majlighet att prova nagot nytt och vidga sina vyer.

Exempel pé utbytestjanstgoring

Arla Foods har utbyten mellan olika mejerier inom koncernen. Inom Borgholms kommun finns
viss utbytestjanstgoring inom kommunen. Inom Cementa férekommer utbytestjanstgoring saval
inom Sverige som utomlands. Utbytestjanstgéringen kan variera fran tre manader till tre ar. Inom
Foktandvarden sker utbytestjanstgoring mellan olika enheter inom Kalmar lan. Kalmar Energi
har fem olika bolag, och daremellan sker fortlépande utbyten mellan olika tjanster. Inom
Kalmarsunds Gymnasieforbund sker en viss intern utbytestjanstgoring mellan olika
arbetsplatser. Kronofogdemyndigheten har dven utbytestjanstgoring mellan olika enheter,
sasom att arbeta i Stockholm eller Halmstad. P4 Roda Korset sker huvudsakligen
utbytestjanstgoéringen utomlands.
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7.2.11 Livs- och karriarplanering

I den inledande kartlaggningen varen 2004 férekom ingen fraga betraffande livs- och
karridarplanering. | uppfoljningen kompletterades frdgorna med att aven undersoka forekomsten
av livs- och karriarplanering hos medlemsféretagen. Det visade sig att 9 % av foretagen
anvander en mer systematisk livs- och karriarplanering.

Livs- och karridrplanering innebér att tillsammans med en coach/radgivare:
e Fa mojlighet att reflektera, diskutera, undersoka och fundera dver sin person och sin
situation, att finna nya insikter och framtida utvecklingsvagar.
e Fainsikt om personliga tillgangar, resurser och kunskap om olika valmojligheter
e Fa hjalp att formulera mal och upprétta en handlingsplan for att nd dem

Livs- och karriérplanering leder ofta till en rad positiva effekter, se tabell 7.3 har nedan:

Tabell 7.3 Effekter av livs- och karridrplanering

For individen For organisationen

+ Mer foréandringsbenagen + Okad forandringsvilja hos medarbetare
+ Okat mod att anta nya utmaningar + Mer motiverad personal

+ Okad medvetenhet om nodvandigheten av + Okad intern och extern rérlighet
forandringar + Rétt person pa ratt plats

+ Insikt om att man kan paverka sin egen situation | + Forbattrad dialog

+ Ser mojligheter, mer positivare + Attrahera och behalla yngre personal

+ Mar battre + Nyckelpersoner stannar kvar i

+ Battre hdlsa och mer energi organisationen

Exempel pé livs- och karridrplanering

Svarigheter finns att definiera vad som ska inga i begreppet livs- och karriarplanering. En hel del
foretag beréattade att dessa fragor tas upp i de utvecklingssamtal som chefer regelbundet
genomfor. Fler foretag talade ocksa om den karriarplanering som finns inom mentorsprogram,
tranieeutbildningar for blivande chefer osv.

Kronofogdemyndigheten har ett utvecklat program for livs- och karriérplanering. Deras
program kallas Balans, och det finns cirka 10 interna livs- och karriarradgivare inom
Skatteverket/Kronofogdemyndigheten.

Varje medarbetare inom Kronofogdemyndigheten och som vill ha en férandring och som i dialog
med sin chef utifran/infor ett utvecklingssamtal har kommit dverens om att livs- och
karriarplanering kan vara viktigt, kan fa ga ett livs- och karriarplaneringsprogram.

Enligt presentationen av Balans™, passar livs- och karridrplanering alla medarbetare i olika
skeden i livet och i karridren. Situationer dar behovet &r sérskilt tydligt ar:

19 Enligt material fran Karin Bjoérndahl, Kronofogdemyndigheten Kalmar.
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e ndr den anstallde har ett tidsbegrénsat férordnande. Bést &r att genomfora Livs- och
karriarplaneringen i god tid innan férordnandet ndrmar sig sitt slut.

e ndr motivationen forsvunnit och den anstéllde inte vet vad han/hon vill eller har
mojlighet att gora istallet.

e nar den anstallde funderar 6ver vad han/hon vill gora pa kort och lang sikt, behover
reflektera 6ver vilka vagval han/hon stér infér och vill gora ett medvetet val.

e omden anstallde &r i slutet av en rehabilitering och pa vag tillbaka i arbete.

e om den anstéllde upplever obalans i livet.

Medarbetaren kan valja mellan ett individuellt eller gruppbaserat program. Oavsett program ar
upplagget ungefar likadant. | bada typerna av program finns individuella méten med en coach
och medarbetaren bestammer sjalv sitt mal med programmet och de aktiviteter som fyller en
handlingsplan. Mellan coachtraffarna finns olika hemuppgifter.

Om medarbetaren viljer att ga ett individuellt livs- och karridrprogram innebar det ett individuellt
fokus pa person och situation. Programmet skraddarsys efter medarbetarens behov och arbetstakt.
Tillsammans med sin coach kan medarbetaren ga mer pa djupet i en fortrolig situation.
Begransningen &r att medarbetaren far coachning och feedback av en enda person. Medarbetaren
far forlita sig pa sin egen drivkraft och formaga att se nya perspektiv och majligheter.

Om medarbetaren istéllet véljer att ga livs- och karridrplanering i grupp innebér det att medarbetaren
blir speglad av andra och far ta del av deras erfarenheter. Det kan innebéra att medarbetaren far
fler perspektiv som kan leda till nya idéer och nya mojligheter. Begrénsningen &r att programmet
inte skraddarsys utifran medarbetarens egna behov utan gruppens. Ett program i grupp kréaver ocksa
att medarbetaren delar med sig av sin person och visar en hansyn och respekt for andras behov.

Medarbetaren behdver tanka pa foljande i samband med genomférandet av ett Livs- och
karriarplaneringsprogram:

Infor ett genomforande:

o skaffa sig kunskap om vad Livs- och karriarplanering innebar sa att medarbetaren har
realistiska forvantningar pa vad ett program kan ge.
samtalar med sin chef om sitt intresse for Livs- och karriarplanering.
skaffar sig information om var, nér och hur en Livs- och karridrplanering kan genomforas
i den region och pa den ort dar medarbetaren arbetar.

e beslutar sjalv om medarbetaren vill genomga ett program eller ej eftersom det ar viktigt
for resultatet att deltagande ar frivilligt.

e talar om nér i tiden det kan fungera tidsméssigt efter samrad med sin narmaste chef.

Under ett genomforande:

e &dger medarbetaren processen och dokumentationen och tar ansvar for sin egen
utveckling. Genom att hela tiden utga fran sig sjalv kommer medarbetaren till insikt om
sina behov/6nskningar, styrkor/svagheter, kompetens/intressen och formulerar utifran det
egna konkreta mal och handlingsplaner.

e om medarbetaren upplever bristande fortroende for coachen tar medarbetaren upp
problemet och ber att fa fortsatta sitt arbete tillsammans med en annan coach.

e programmet gors pa arbetstid och hemuppgifterna pa medarbetarens fritid.
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Efter ett genomfdérande:
e sOker medarbetaren aktivt den fordndring han/hon har bestdmt sig for i sin
handlingsplan.
e kommunicerar medarbetaren sin handlingsplan med sin chef och andra
nyckelpersoner som har betydelse for att medarbetaren ska kunna forverkliga det
han/hon kommit fram till.

7.3 Arbetsgivarringens roll

| kartlaggningarna undersoktes medlemsforetagens syn pa arbetsgivarringens roll i arbetet
med rorlighet. 98 % var mycket positiva och ndjda med arbetsgivarringens arbete medan 2
% hade en mer negativ instéllning.

Allmant uttrycktes att arbetsgivarringen ar det naturliga och ratta forumet i arbetet for 6kad
rorlighet, som ocksa har en mycket stor roll och betydelse i detta arbete. Intervjupersonerna
uttryckte att de sétter ett stort vérde i ringens arbete som de ser stora moéjligheter med och
ocksa har stor tilltro till. Man betonade stddet och hjalpen, och den 6kande medvetenhet,
kunskap och inspiration man har fatt av arbetsgivarringen i rorlighetsfragor. En majoritet
hanvisade till ringhandledaren som en drivande eldsjal med idéer och stor kompetens, en
person som “far nagot att handa”. Intervjupersonerna uttryckte dessutom att det kravs att
nagon tar pa sig en drivande rollen och att detta ar helt avgorande i arbetet for okad
rérlighet. Utifran svaren beskrivs ocksa arbetsgivarringen som “kittet” i verksamheten och
att ringen har rollen bade som informatér, intressevackare, samordnare och koordinator.

Allmant uttrycktes att arbetsgivarringen har ett stort och brett kontaktnat och ar en bra
organisation for att hitta samverkansmojligheter. Ringen sags som ett samarbetsorgan och
en traffpunkt for samtal dar deltagarna ges moéjlighet att vidga sina perspektiv och fa en
inblick i hur andra arbetar. En uttryckte att ringen ”knyter ihop fack och féretag” och en
annan uttryckte att ”ringen har utvecklat en positiv natverkskansla hos medlemsféretagen”.
Allméant sades ocksa att det ar positivt att ringen kanner till medlemsforetagen och dess
olika verksamheter och att de darfor kan koppla samman organisationerna med lampliga
samarbetspartner. Utdver detta ger svaren en allman uppfattning om att ringen ses som en
bra lank och koordinator vid olika utbyten mellan medlemsféretagen.

Det ges ocksa en bild av att ringen har en viktig roll i arbetet med rehabiliteringar. En hel
del av medlemsforetagen har haft kontakt med ringen i rehabiliteringsérenden och ser
darfor ringen som en naturlig del i detta arbete. Det framfors ocksa att ringen ar mycket
duktiga pa att ta emot manniskor utifran en professionell niva och att de har en viktig roll
som neutral samtalspart. Sammanfattningsvis uttrycks att ringen &r en bra hjalp vid
rehabiliteringar och duktiga pa att slussa folk ratt”.

En liten grupp svarade att de inte visste eller inte hade nagon uppfattning om hur de sag pa
arbetsgivarringens roll i arbetet med rorlighet, eftersom de aktuella foretagen inte var sa
engagerade i dessa fragor.

Flera medlemsféretag hoppades att arbetsgivarringen fortsétter sitt viktiga arbete med att
stimulera till 6kad rorlighet, da man behdver arbeta langsiktigt med dessa fragor.
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8. Sammanfattning och slutsatser

| den har slutrapporten har redovisats uppnadda resultat, insatser och erfarenheter fran
projektet "Okad rorlighet for ett livslangt och halsoframjande arbetsliv”, vilket har

finansierats av VINNOVA.

Syftet med projektet har huvudsakligen handlat om att stimulera till intern och extern
rorlighet, att utveckla olika strategier och praktiska modeller for 6kad rorlighet. Projektet
har genomforts under aren 2004 till 2006 inom Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring,
som bestar av 47 foretag och organisationer med drygt 20 000 anstallda.
Arbetsgivarringens verksamhetsomraden omfattar yrkesinriktad rehabilitering, livs- och
karriarplanering, 6vertalighet/omstallning, systematisk rérlighet, kompetensutveckling och

natverksbyggande.

Studier visar att 35 procent, 1,5 miljoner av de fast anstallda, befinner sig i nagon form av
inldsning, vilket innebar att antingen vara i fel yrke (yrkesinlasning) och/eller pa fel
arbetsplats (arbetsplatsinlasning). Inlasning ar forknippad med olika typer av halsobesvar
sasom magbesvar, olust, trétthet och hagloshet. Inlasning innebar dven reducerade
mojligheter att lara nytt och utvecklas. En 6kad rorlighet kan darfor leda till en rad positiva
effekter for saval individen som arbetsplatsen, se tabell 8.1.

Tabell 8.1. Rorlighetens positiva effekter

INDIVIDEN

ORGANISATIONEN

+ Okad anstallningsbarhet

+ Framjar hélsa

+ Motverkar belastnings- och
forslitningsskador

+ Okad arbetsgladije och trivsel

+ Storre variation i arbetet

+ Breddat arbetsinnehall

+ Okad motivation

+ Kompetensutveckling

+ Battre forstaelse for
organisationen

+ Okad handlingsfrihet

+ Mindre frustration

+ Stimulans till nytdnkande

+ Okad flexibilitet vid
konjunktursvéngningar

+ Skapar en béttre arbetsmiljo

+ Minskar inlasning

+ Lagre sjukfranvaro

+ Forbattrad ekonomi

+ Bttre effektivitet

+ Minskad sarbarhet

+ L&rande organisation med mer
nytdnkande och arbetsplatsutveckling

+ Mer motiverade chefer och medarbetare

+ Attraktivare arbetsplats

+ Underlattar framtida rekrytering

+ Okad vi-kansla

Ett viktigt syfte med projektet var att utveckla strategier, atgarder och praktiska modeller
for en okad intern och extern rorlighet. For att kunna astadkomma en 6kad rérlighet behdvs
ett nytankande hos saval foretag som anstéllda. Det handlar om att forséka hitta nya
infallsvinklar, nya tankemodeller och metoder for att 16sa existerande problem. Modeller,
metoder och aktiviteter som har utvecklats och lyfts fram i projektet, bygger pa ett
nytankande dar fokus ligger pa det friska, pa styrkor och majligheter snarare &n ohalsa,
svagheter och problem. En del i det strategiska tankandet och mojlighetsorienterade
synsattet har varit att lyfta fram forebilder och konkreta exempel pa personer och
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organisationer som har anvant sig av rorlighetsstimulerande atgarder. Darigenom kan de
fungera som inspirationskallor for andra.

Inom projektet anordnades och genomférdes en rad olika aktiviteter for att stimulera till
Okad rorlighet, vilka huvudsakligen var féljande:

Informationsmaten, inspirationsdagar och foreldsningar om rorlighet
Rorlighetsinspiratorsutbildning

Utbildning/hélsonatverk “Friska arbetsplatser”

Tryckning och utdelning av rorlighetsbroschyrer

Utveckling av KUR — KompetensUtvecklingsRotation

Utveckling av Mojligheten — en hemsida for anmélan av intresse for rorlighet
Anordnande av motivationskurser

Ett av projektets syften har varit att genom att stimulera till en 6kad rorlighet bidra till att
sanka sjukfranvaron bland medlemsfaretagen. Vid en jamforelse mellan sjukfranvaron ar
2003 och 2006 kan konstateras att sjukfranvaron bland medlemsféretagen genomsnittligen
har sjunkit, fran 7,1 % ar 2003 till 5,9 % ar 2006. Flera arbetsplatser har halverat sin
sjukfranvaro under perioden. En satsning pa rorlighet har varit en central framgangsfaktor
for att dstadkomma detta.

Ett av projektets syften var att 6ka intresset for rorlighet bland medlemsforetagen. |
uppfoljningsstudien under hésten 2006 fick de intervjuade besvara hur intresset for rérlighet har
forandrats under de senaste aren. 65 % av foretagen, arbetsgivarna/ledningen, har fatt ett okat
intresse for rorlighet. Majoriteten av de fackliga organisationerna, 59 % har ocksa fatt ett mer
intresse for rorlighet. 35 % av foretagen anser att medarbetarna har okat sitt intresse for rorlighet.

Syftet med projektet har varit att 6ka motivationen for 6kad rorlighet och att det i sin tur leder till
att fler foretag genomfor olika typer av rorlighetsstimulerande atgarder. Nastan samtliga foretag,
94 %, har erfarenheter under senare ar av nagon form av intern och extern rorlighet. Exempel pa
intern och extern rorlighet &r intern och externa personalpooler, arbetsprovning i rehabiliterande
syfte, arbetsrotation, intern och extern arbetsvéxling, delning av tjanster, utbytestjanstgoring
samt livs- och karriarplanering. Vid en jamforelse mellan den inledande kartldggningen under
varen 2004 och uppfdljningen under hosten 2006, kan konstateras att samtliga typer av
rorlighetsaktiviteter har 6kat, vilket framfor allt galler att prova annans jobb, dar andelen har
okat fran 28 % till 62 %. Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring har satsat pa att inspirera
medlemsforetagen for att forsdka inféra ”prova annans jobb”, som ett forsta steg for att skapa en
mer systematisk och naturlig rérlighet. Arbetsgivarringen har kallat detta for KUR —
KompetensUvecklingsRotation.

| kartlaggningarna undersoktes medlemsforetagens syn pa arbetsgivarringens roll i arbetet med
rorlighet. 98 % var mycket positiva och ndjda med arbetsgivarringens arbete medan 2 % hade en
mer negativ installning. Allméant uttrycktes att arbetsgivarringen ar det naturliga och rétta
forumet i arbetet for okad rorlighet, och som ocksa har en mycket stor roll och betydelse i detta
arbete. Intervjupersonerna uttryckte att de satter ett stort vérde i ringens arbete som de ser stora
mojligheter med och ocksa har stor tilltro till. Man betonade stddet och hjalpen, och den 6kande
medvetenhet, kunskap och inspiration man har fatt av arbetsgivarringen i rorlighetsfragor.
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Avslutningsvis kan fdljande konstateras:

En mycket viktig del i projektet har handlat om forankrings- och attitydarbete. Malsattningen har
varit att forsoka visa pa hur rorlighet kan inga som en naturlig del i féretagens policy och att
rorligheten kan leda till en rad positiva effekter. Insatserna har lett till ett 6kat intresse for
rérlighet och att fler rorlighetsframjande atgarder har genomforts bland medlemsfaretagen, vilket
bland annat har resulterat i att flera foretag har sankt sin sjukfranvaro. Samtidigt kan konstateras
att det behdvs mer langsiktiga och fordjupade insatser for att framja en &nnu mer positiv
instéllning till rérlighet och som i sin tur kan leda till fler arbetstillfallen och 6kad hélsa.
Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring fortsatter darfor med att langsiktigt arbeta for att
stimulera till mer rorlighet. Arbetsgivarringen har ocksa fatt fornyat fortroende och ekonomiska
medel av VINNOVA for att fortsatta arbetet med dessa fragor, med fokus pa generationsvaxling
och att bygga upp en RingGalax, vars uppgift blir att ordna anpassat arbete och rehabilitering for
personer med funktionshinder och som har anknytning till medlemsféretagen inom
Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring.
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Bilaga 1: Medlemsféretagen i Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring

A-kassans Regionsfdrbund i Kalmar
Arla Foods AB

Bergs Timber Orrefors AB
Bong Ljungdahl Sverige AB
Borgholms kommun

Brofastet Hotell & Konferens
Calmar Stadshotell

Cementa AB

Coop Forum

CSN

Emmaboda kommun

Ericsson Power Modules AB
Folktandvarden i Kalmar I&n
Forsakringskassan i Kalmar lan
Guldfageln AB

Hansa Husdjur ek. for.

HSB Fastigheter Sydost

Halso- och Sjukvardsforvaltningen Kalmar (Landstinget Kalmar)
Hogskolan i Kalmar

Kalmar Energi

Kalmar Familjebad

Kalmar kommun

Kalmar Lantmén

Kalmar Vatten AB

Kalmarhem AB

KalmarPosten

Kalmarsunds Gymnasieférbund
Ken Infotainment

KLS Livsmedel ek.for.
Kommunal Kalmar 1&n
Kriminalvarden
Kronofogdemyndigheten
Kéhrs, AB Gustaf Kéhr i Nybro
Lernia

Lansratten & Tingsratten i Kalmar l&n
Léansstyrelsen Kalmar lan

Maxi ICA Stormarknad
Motoman Robotics Europé AB
Morbylanga kommun

Orrefors Kosta Boda AB
Procordia Food AB

Relacom AB

Rdda Korset Region Sydost
Samhall Kalmarsund AB
Swebus AB

Svefo Collector

TRR Trygghetsradet

Telenor

Olands Bank AB (ForeningsSparbanken Oland AB)
Olands Forsékringsbolag
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Bilaga 2: Forteckning 6ver intervjupersoner och foretag

FORETAG INTERVJUPERSONER | BEFATTNING
Arla Foods Per Linden Personalansvarig
Bergs Timber Orrefors Maria Nilsson Personalansvarig

Bong Ljungdahls

Anita Sjoberg

Personalansvarig

Borgholms kommun

Agneta Dahlberg

Chef, Arbetsmarknadsenheten

Cementa

Sven-Anders Bergman

Personalchef

Coop Forum

Gunvald Karlsson

Butikschef

Emmaboda kommun

Birgitta EIf
Eva-Lena Sjobéack

Personalchef
Personalkonsult

Ericsson Power Modules Stefan Jakobsson Platschef

Folktandvarden Ursula Jarl PA-konsult

Guldfageln Anette Hakansson Personaladministrator
Hansa Husdjur Helene Frej Personalchef

HSB Fastigheter Sydost Carin Bram Marknadschef/Pers.ansvarig
Hogskolan i Kalmar Eva Edlund personalhandléggare
Kalmar Energi Karin Erlandsson Personalansvarig

Kalmar kommun Anne Redin Personalsekretare, centralt

Kalmar Lantméan

Jan Johansson

Personalchef

Kalmar Tingsratt

Anneli Haggander

Chefsadministrator

Kalmar Vatten

Anna Hjukstrém-Elmqvist

Personalhandlaggare

Kalmarhem

Ingela Lindstrém

Personalansvarig

Kalmarsunds Gymnasieférbund

Karita Jeansson

Personalsekreterare

KLS

Jorgen Erlandsson

Personalchef

Kronofogdemyndigheten

Karin Bjorndahl

Personalhandlédggare

Kahrs i Nybro

Karl-Johan Kallenberg

Personalchef

Landstinget Kalmar Sonja Beijar PA-konsult
UIf N&sstrom PA-strateg

Lanssjukhuset i Kalmar Helena Fristorp Personalchef
Christer Franzén PA-konsult

Lansstyrelsen

Torbjérn Johansen

Personalchef

Motoman Robotics Europé

Ewa Holm

Personalchef

Morbylanga kommun

Krister Kronzell

Personalchef

Orrefors Kosta Boda

Jan Karlsson

Personalassistent

Roda Korset Gudrun Klippvik Controller

Swebus Stefan Karlsson Trafikchef

TRR Trygghetsradet Anne-Chatrin Tullare Sekreterare

Telenor Anna Hermansson Teamledare - kundtjanst
Olands Bank Lennart Ohlsson Lennart Ohlsson

Totalt: 34 foretag

37 intervjupersoner
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Bilaga 3: Forteckning 6ver antal anstallda, konsfordelning och medelalder
(I tabellen sarredovisas Lanssjukhuset i Kalmar och Folktandvarden, vilket bada tillhor Landstinget Kalmar. Nar
det galler totalt anstéllda raknas inte deras anstallda med utan enbart siffran for Landstinget Kalmar)

FORETAG Antal anstallda | Man/Kvinnor i procent Medelalder
Arla Foods 120 80/20 51
Bergs Timber Orrefors 73 92/8 40
Bong Ljungdahls 164 52/48 54,1
Borgholms kommun 1200 20/80 48
Cementa 76 91/9 48
Coop Forum 87 29/71 41
Emmaboda kommun 850 17/83 48
Ericsson Power Modules 190 50/50 40
Folktandvarden 385 15/85 49
Guldfageln 255 60/40 36
Hansa Husdjur 80 34/66 44
HSB Fastigheter Sydost 12 50/50 50
Hogskolan i Kalmar 851 48/52 44 5
Kalmar Energi 110 80/20 46
Kalmar kommun 4 500 20/80 46
Kalmar Lantmén 160 79/21 47
Kalmar Tingsratt 40 50/50 50
Kalmar Vatten 69 83/17 48
Kalmarhem 47 67,3/32,7 47,1
Kalmarsunds Gymnasieférbund 840 56/44 57
KLS 215 80/20 37
Kronofogdemyndigheten 208 36/64 50
Kahrs i Nybro 1188 60/40 39,5
Landstinget Kalmar 6 900 20/80 47
Lanssjukhuset i Kalmar 2 463 20/80 47
Lansstyrelsen 205 50/50 45,2
Motoman Robotics Europé 250 86/14 40
Morbylanga kommun 950 18/82 48,5
Orrefors Kosta Boda 617 66/34 46
Rdda Korset 25 40/60 51
Swebus 200 90/10 53,8
TRR Trygghetsradet 6 67/33 54,2
Telenor 140 30/70 30
Olands Bank 65 32/68 48
Totalt/genomsnitt: 20 693 52 % man, 48 % kv 46,2 ar
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