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ARBETSHALSA | KOMMUNSEKTORN

STRATEGI FOR OCH REKOMMENDATION OM FRAMJANDE
AV ARBETSHALSAN OCH FORANDRINGSHANTERING

NYCKELORD:

Strategisk personalledning
Samarbete
Arbetslivsutveckling
Resultat
Arbetslivskvalitet
Manniskans resurser och hélsa
Arbetshélsa/arbetsformaga
Jamlikhet och rattvisa i arbetslivet
Kontroll 6ver arbetet
Forandringshantering/férandringsberedskap
Socialt kapital
Kunnande
Riskkartlaggning och riskhantering
Personalrapportering

FRAMJANDET AV ARBETSHALSAN AR EN FORTGAENDE PROCESS:

Planering (kartlaggning av férandringsbehoven Verkstéallighet
den nuvarande situationen, framtidsbilden)

Utvardering och utveckling Uppfoljning
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1
Strategi

1.1 Allméant

Kommunsektorns arbetsmarknadsparter har som mal att framja en samordnad helhetsutveckling av
resultat och arbetslivskvalitet i kommunerna och samkommunerna. Sarskilt angeléaget ar framjandet av
arbetshalsan och arbetsplatsernas och medarbetarnas beredskap att hantera férandringar.

Med arbetslivskvalitet avses den kvalitet personalen upplever i fysiskt, psykiskt, socialt och ekonomiskt
hanseende i arbetsorganisationen. Arbetshélsa betyder positiv arbetslivskvalitet.

Resultat som begrepp avser hur bra organisationen lyckas i sin serviceproduktion. Modellen for balan-
serad matning anvander som delfaktorer for resultatet servicens effektivitet, kvaliteten pa servicen och
kundtillfredsstéllelse, produktivitet och personalens prestationsférmaga (KA:s cirkular 15/2000).

Framjande av individens
héalsa och resurser

arbetsplatsens
och organisationens

Utveckling av
funktion

Forbattrande av
arbetet och miljon

E Kompetensutveckling

En méanniskas resurser i arbetet bestar av halsa, fysisk, psykisk och social arbetsformaga, kunskaper,
fardigheter och kunnande samt arbetsmotivation och engagemang. Varaktiga resultat uppnas om de
manskliga resurserna utvecklas och arbetsorganisationerna stéds i sina verksamhetsférandringar. Att
arbetsgivaren stoder personalens kontroll dver arbetet och anpassar detta till kraven i arbetet framjar
arbetshalsan. Detta gynnas av att medarbetarna pa arbetsplatsen skoter sin psykiska och fysiska héalsa
och av att arbetsgivaren ger sitt stdd for detta inom mojligheternas granser.

Manga faktorer paverkar arbetshalsan, bl.a. ledningen, kontrollen éver arbetet, tillracklig kompetens for
arbetsuppgifterna och organiseringen av arbetet. Framjandet av arbets- och funktionsformagan ar en
mangdimensionell verksamhet: den férenar individen, arbetsplatsen, arbetsmiljén och kunnandet till en
helhet. Arbetslivsutvecklingen bor vara processbaserad och forutseende sa att olika utvecklingsatgar-
der stoder varandra. Inom arbetsorganisationernas utvecklingsarbete kan resultat och arbetslivskvalitet
pa ett meningsfullt satt anpassas till varandra. Forbattrat resultat och forbattrad arbetslivskvalitet ar
egentligen varandras forutsattningar. Samtidig utveckling av resultatet och arbetslivskvaliteten ger be-
staende och verkningsfulla férandringar.
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Personalens resurser ar kommunens sociala kapital. Det bestar av manniskornas sociala relationer i
serviceorganisationen. Strukturellt star det sociala kapitalet for mangden och formerna av informations-
kanaler mellan ménniskorna. Den andra dimensionen hos det sociala kapitalet galler kvaliteten i méan-
niskornas relationer, t.ex. manniskornas fértroende fér organisationen och deras engagemang i organi-
sationens mal. Den tredje dimensionen i det sociala kapitalet galler informationen. Den visar méangden
korrekt information som kan férmedlas i interaktionskanalerna. De kunskaper och fardigheter som
manniskorna och arbetslagen har forvarvat for serviceproduktionen och serviceutvecklingen (kompe-
tenskapitalet) uttrycker det sociala kapitalets kunskapsdimension. Det sociala kapitalet blir storre ocksa
genom att personalen ar medveten om organisationens mal och strategier och medverkar i utformning-
en av dessa.

Enligt forskningen inverkar det sociala kapitalets kvantitet och kvalitet pa organisationens resultat. Lik-
som andra kapitalreserver maste ocksa det sociala kapitalet fornyas och ersattas med nytt kapital. Om
personalen mar bra i arbetslivet inverkar detta direkt pa det sociala kapitalet och hur det bildas, upp-
ratthalls och vaxer. Framjande av arbetshalsan binder de anstéllda mentalt till organisationens verk-
samhetsidé och mal. Deras energi kommer servicen och serviceutvecklingen till godo. Kommunikation
och samarbete inleds och utvecklas via de kanaler det sociala kapitalet erbjuder. Ett starkt fértroende
banar vag for innovationer inom serviceproduktionen, for 6ppenhet och trygghetskansla. Personalens
kunskaper, fardigheter och annat kompetenskapital kan utnyttjas till fullo i serviceproduktionen och det
kontinuerliga forbattringsarbetet. Fornyelsen av kompetenskapitalet kan tryggas pa mycket lang sikt
och anpassas till andrade servicebehov.

Forhallandena mellan kommunens materiella kapital, sociala kapital och kompetenskapital kan illustre-
ras med foljande figur:

Materiellt kapital Immateriellt kapital
Marken Socialt kapital
Byggnader 1. strukturellt
Maskiner, apparater 2. kvalitativt

3. kunskapskapital (intellektuellt
Finansiellt kapital kapital, kompetenskapital)
Annat materiellt kapital Annat immateriellt kapital

Samverkan och fértroende ger upphov till socialt kapital, som ar bade en individuell och en arbetsplats-
relaterad egenskap. Det sociala och det manskliga kapitalet ar kopplade till varandra och stéder resul-
taten och arbetshéalsan i kommunerna och samkommunerna. Arbetshalsan ar ocksa en del av organi-
sationens kompetenskapital. Arbetsmarknadsparterna producerar arbetshalsoframjande redskap. |
praktiken nar man malet endast med en lokal, langsiktig och samarbetsinriktad arbetslivsutveckling i
kombination med regionalt ndtsamarbete.

Grunden for arbetshalsa ar sunda och jamlika arbetsplatser dar det rader rattvisa, delaktighet, jam-
stalldhet mellan konen och kulturell mangfald, dar diskriminering inte férekommer, dar det gar att kom-
binera arbetet och familjelivet och dar méanniskor av olika alder beaktas. Framgangsrika arbetsplatser
kannetecknas av en standig och fortgdende forandringsberedskap. For att férandringar ska lyckas ar
det viktigt att ocksd den manskliga dimensionen beaktas.
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For arbetshalsan och arbetsengagemanget ar det viktigt att varderingarna och det kommunala service-
arbetets betydelse &r identifierade och erkanda. Enligt forskningen framjas arbetshélsan av att arbetet
upplevs som betydelsefullt. Om den strategiska ledningen uppvisar resultat medverkar detta till en bred
forstaelse for servicestrategierna bland personalen.

Dimensioner i kontrollen 6ver arbetet Principerna for rattvisa
— mangsidigt arbete — ratt att bli hord
- mojlighet att anvanda sina olika - konsekventa regler
fardigheter och kunskaper och - objektiva beslut
sin kompetens i arbetet - besluten baserade pa korrekta
- paverkningsmojligheter i arbetet uppgifter
- mojligheter att delta i beslut - klara principer i beslutsfattandet
som galler det egna arbetet - beslut kan rattas till

1.2 Strategisk personalledning

Strategisk personalledning (strategic human resource management, SHRM) kan definieras pa flera
olika satt. | denna rekommendation avses med strategisk personalledning en fortgaende och langsiktig
kunskaps- och inlarningsbaserad styrning av kunskaps- och fardighetskapital samt emotionella och
sociala resurser och motivationsresurser i de manskliga verksamheterna i kommunerna och samkom-
munerna. Med hjalp av strategisk personalledning forverkligas organisationens strategier, bl.a. genom
att manskliga resurser forvarvas, uppratthalls, fornyas, styrs, motiveras, tryggas och utvecklas fortga-
ende och ges befogenheter och inflytande (empowerment).
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Figuren nedan belyser de olika delelementen och processerna i den strategiska personalledningen och
kretsloppet for forbattrat ledarskap.

Uppfoljning, utvarderin
Verksamhetsidé pprolning g

Tidigare resultatvarderingar, kompetensanalys
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| férsta hand ar det beslutsfattarna, den hogsta ledningen och cheferna som har hand om den strate-
giska personalledningen eller hanteringen av méanniskorelaterade fragor. For det personalstrategiska
arbetet eller det strategiska personalarbetet utses vanligen en sakkunniggrupp som assisterar besluts-
fattarna och ledningen i personalledningen eller som planerar, utvarderar och utvecklar personalled-
ningssystemen. Arbetet utfors av fackkunniga som specialiserat sig pa detta omrade, t.ex. personalche-
fer, utbildningschefer, arbetarskyddschefer.

Genom strategisk ledning binder sig organisationen inte bara till korttidsstrategier utan aven till ambit-
ionsnivan for organisationens vision inom perioder pa upp till 10-15 ar. Det strategiska personalled-
ningssystemet och de dartill hérande personal- eller manniskopolitiska atgarderna planeras och genom-
fors sa att denna niva uppnas snabbare och framjas och stods pa basta mojliga satt.

Som utgangspunkt for det personalstrategiska arbetet kan man diskutera och fastsla organisationens
manniskofilosofier. De reflekterar de grundlaggande vardena i organisationens strategiska personalled-
ning. De star i samklang med andra grundlaggande varden som avspeglar organisationens servicefilo-
sofi. Omfattade manniskofilosofier som fokuserar pa t.ex. fortroende, resultatorientering, befogenheter
och inflytande fér personalen (empowerment), sjalvkansla, hélsa och upplevelsen av arbetets betydelse
och arbetsgladje, kan anvandas som réattesndre och hjalpmedel nar man valjer personalstrategiskt sy-
stem och behdvliga atgarder.

| personalstrategiskt arbete, dvs. planering och genomférande av personalstrategier, behéver man en
stor méngd forskningsron om hur olika system for humanresursbaserad strategisk personalledning fun-
gerar och vad de ger for resultat. Detta géller ocksa de olika elementen i personalledningen, t.ex. per-
sonalrekrytering, utveckling av uppgifter och kunnande, utveckling av arbetarskyddet, arbetslivet och
arbetshélsan samt samverkan och beldning. Med hjalp av forskningsronen kan man sakra att de god-
kanda strategierna fullfoljs bade effektivt och kostnadseffektivt och att icke 6nskade effekter uteblir.
Kunskapen sparas i organisationens kunskapsreserv och organisationens minnen, dar den, tillampad i
praktiken, féradlas och blir mer relevant och nyttigare &n tidigare. Den strategiska personalledningen
och de pa detta omrade specialiserade personernas arbete har blivit ett arbete som kraver hogklassiskt
kunnande.

Den strategiska personalledningens funktioner &ar antingen direkta, varvid de fokuserar pa manniskorna
och tjanar dem, eller ocksa indirekta, varvid atgarderna galler planering, genomférande, utvardering
och utveckling av olika funktioner i humanresurssystemen och personalledningen. Vissa personalstra-
tegiska funktioner, som produktionen av socialt kapital och kunskapskapital férutsatter samordning av
en mangfald synvinklar pa méanskliga resurser. Nar man planerar personalstrategier ar det skal att infor
de manga atgardsalternativen 6vervaga med vilka humanresurssystem och med vilka atgarder service-
strategierna bast och mest kostnadseffektivt kan styras och genomforas. | detta skede ar det viktigt att
gOra en 6versyn av den regionala synvinkeln och den regionala samordningen.

For uppfdljningen av personalstrategierna kan man vid sidan av uppféljningen av servicestrategin inféra
enkla metoder som stoder chefsarbetet. Exempel pa sadana ar med jamna mellanrum genomférda
personalenkater och kommunikation enligt nerifrAn—upp-principen. Pa sa satt kan man foregripande
och i tid ta itu med problemen allt eftersom organisationens personalstrategiska styrbarhet ékar. Upp-
foljningssystemen behdvs daremot inte om de kan ersattas genom utveckling av chefsarbetet i 6vrigt.

Resultatutvarderingen av organisationen och personalledningen hor till de viktigaste funktionerna i det
strategiska personalarbetet. Om organisationen har gatt in for den breda resultatutvardering som besk-
rivs i KA:s cirkular 15/2000 kan en utvardering av personalresurserna och personalledningen fogas till
resultatutvarderingen utan problem. Resultatutvarderingen gors pa olika nivaer, t.ex. pa hela organisat-
ionens, enheternas, teamens eller gruppernas och de enskilda anstélldas niva. Kriterierna och matten
beror pa vilka linjedragningar, mal och matt som antagits i strategiarbetet.
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Utvarderingsmaterialet fors in organisationens minnen dar det betjanar fortgdende strategiskt organisat-
ionslarande, reformer och forbattringsverksamhet. Ju fastare utvecklandet av arbetshélsan integreras i
det personalstrategiska arbetet och ju mer man i det personalstrategiska arbetet kan dra fordel av tillfor-
litliga vetenskapliga och erfarenhetsbaserade rén, desto kraftigare paverkas organisationens resultat
och organisationslarandet.

I den norska kommunala centralorganisationens (Kommunernes Sentralforbund) arbetsgivarpolitiska
dokument behandlas pa ett liknande satt som ovan och med stod av nyaste arbetspsykologiska forsk-
ningsron hur ett gott personalledningssystem haft positiva aterkopplande foljdverkningar fér personalen
och servicen. Genom olika kedjor av orsak och verkan visar de sig som 0kad konkurrenskraft och 6kad
kundtillfredsstéllelse. Schemat nedan visar en positiv aterkoppling av orsak och verkan och komplette-
rar det ovan relaterade sammandraget av personalstrategiskt arbete (Ny giv i arbeidsgiverpolitikken —
et diskusjonshefte for utvikling av holdninger og handlinger for kommunale arbeidsgivere,
Kommuneforlaget, Oslo 2002, s. 7):

Den positiva utveckl iralen

—

Romkurrenskraft genom dkageundtillfredstillelse

|

7
Ny kundrespons

Arbetsgliadge - stolthét dver det egna arbete

Hog nyttjandegrad av resursserna

i

|

Kundanpassande tjanster

|

Effektivt/lirande, effektiv utveckling
_——-—

Energi frigors och kanaliseras

A

Arbetet upplevs som betydelsefullt
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1.3 Arbetshdalsa och personalarbete

En central uppgift for personalledningen &r att starka arbetshélsan och hélsan. | arbetshalsoframjandet
ingar ocksa systematiskt arbetarskydds- och arbetsmiljdarbete, det vill saga att forebygga och avvarja
fysiska och psykiska skador samt att utvardera och uppfdlja arbetsmiljon. | fokus &r allmanna arbetsfor-
hallanden, arbetets fysiska, psykiska och sociala belastningsfaktorer, arbetsredskap och hjalpmedel,
arbetsarrangemang och ergonomi samt fysikalisk, kemisk och biologisk exponering. Inom kommunsek-
torn ar det aven fortsattningsvis aktuellt att minska riskerna for olycksfall.

Inom arbetshélsan ar det viktigt att & ena sidan utveckla foretagshalsovardens verksamhet och tjanster
sa att de motsvarar arbetsplatsernas behov och god foretagshalsovardspraxis och a andra sidan fore-
bygga arbetsbelastning. Om det i arbetet eller pa arbetsplatsen forekommer osakligt bemotande, risk
for vald, trakasserier och arbetsplatsmobbning ska detta atgardas i ett sa tidigt skede som majligt. Far-
diga handlingsprogram klarlagger hur situationen ska skétas och inverkar forebyggande pa icke 6nsk-
varda situationer redan med sin existens. Skyldigheten att agera géller alla, for ofta ar problemet hela
arbetsplatsens problem.

For att framja arbetshéalsan for personer av olika alder behovs det skraddarsydda atgarder for varje
aldersgrupp.

Mojligheterna for funktionshindrade och endast delvis arbetsftéra personer att placera sig i arbetslivet
och klara sig i arbetet bor sarskilt féljas upp och framjas (se 12 § 5 punkten lagen om féretagshélso-
vard).

De som ar visstidsanstallda bor tas med i arbetsgemenskapen bl.a. inom ramen for inskolningen.

1.4 Forandringshantering

| férandringssituationer accentueras ledningens och ledarskapets betydelse. En organisationsférand-
ring ar en process som berér manga grupper och nivaer. Det finns manga satt att genomféra och leda
en organisationsforandring. Ju mer férandringen omvandlar organisationens verksamhetsformer och liv,
desto svarare blir det att styra och kontrollera den. For att en férandring ska kommatill stand kravs det
att chefen skoter ledningen av angelagenheter, manniskor och dessutom sig sjalv. Man maste beakta
bl.a. férandringens karaktar, manniskornas individualitet, kanslor och gruppens mognad. Férandrings-
ledning innebar att manga och flerskiktiga forandringar (i t.ex. visionen, organisationskulturen, larandet)
genomfors och stods.

De viktigaste kannetecknen pa férandringsledning ar att:

personalen blir motiverad att granska sitt eget arbete ur nya synvinklar

personalen &r medveten om teamets och organisationens visioner och uppgifter
personalens kompetens utnyttjas battre

personalen motiveras att utga fran gruppens intressen i stallet for fran egna intressen

Forandringen kan vara en ytlig forandring av praxis eller en djup férandring av tankemodellen och krea-
tivt larande. Vid forandringar maste man identifiera de viktigaste nyckelpersonerna i organisationen och
ocksa vilka som arbetar for forandringen och vilka mot. Det ar synnerligen viktigt att ledningen och
andra nyckelpersoner genuint binder sig vid férandringen. Positiva attityder behdvs gentemot férand-
ringen. Darfor ar det viktigt att bygga upp ett fortroende for forandringen bland alla berérda.
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1.5 Kontroll 6ver arbetsbelastningen

Genom ett gott personalarbete férebygger man uppkomsten av skadlig arbetsbelastning. En arbetsrela-
terad fysisk eller psykisk belastning som utg6r ett hot mot halsan och arbetshalsan kan komma till ar-
betsgivarens kannedom pa olika satt. Det ar skal att utan dréjsmal utreda belastningar och vidta atgar-
der fOr att undvika eller reducera dessa, eftersom de &ven har ett samband med arbetsplatsens resultat
och verksamhet som helhet.

En utredning som tjansteinnehavaren/arbetstagaren begar om sin arbetsbelastning ar aktuell i situat-
ioner da denne har skal att misstanka en alltfor stor belastning som medfor arbetsrelaterad halsorisk
eller skada. Fysiska eller psykiska symtom som férsvagar arbetsformagan, eventuella vardbehov eller
okad sjukfranvaro beskriver situationen.

Misstanken om belastning bor i ett sa tidigt skede som mojligt komma till arbetsgivarens kannedom och
behandlas till att borja med mellan tjansteinnehavaren/arbetstagaren och hans chef. Som sakkunnig
kan vid behov anlitas foretagshalsovarden.

| samband med regeringens handlingsprogram Orka arbeta gjordes en utredning 6ver indikatorer pa
arbetsbelastning (www.mol.fi/jaksamisohjelma, med svensk lank). De ger information om belastnings-
faktorer, matningsmojligheter och mattens tillamplighet som kan anvandas for forbattring av arbetshal-
san som en del av arbetsplatsens utvecklingsarbete.

1.6 Rehabilitering

Malet for rehabilitering ar att olika aktorer samverkar for att undvika fortida pensionering och aterstalla
arbetsformagan for den rehabiliterade. Rehabiliteringens férhallande till verksamheten for bevarande av
arbetsformagan ska bedomas som en helhet. Den narmaste chefen och féretagshéalsovarden har en
viktig roll nar det galler att upptacka forsamringar i arbetsformagan. En rehabiliteringsstrategi kan skri-
vas in i handlingsprogrammet fér arbetarskyddet. En arbetsplatsutredning ger information som den yr-
kesinriktade och medicinska rehabiliteringen kan anvanda.

Rehabiliteringen i arbetslivet kan vara medicinsk, yrkesinriktad eller social. | den medicinska rehabilite-
ringen stravar man efter att bota eller bibehalla klientens fysiska, psykiska och sociala funktionsfor-
maga. Den medicinska rehabiliteringen ges ocksa pa anstalt. Med yrkesrehabilitering stravar man efter
att forbattra och bibehalla klientens arbetsféormaga och fortjanstmajligheter, bl.a. med hjélp av rehabili-
teringsundersokningar, arbetsforsok, arbetstraning eller omskolning. Yrkesrehabiliteringen handhas av
arbetspensionssystemet. Ovriga rehabiliteringsformer finansieras av FPA, halsovarden, arbetskrafts-
myndigheterna och andra instanser. Social rehabilitering ar en process som med hjalp av samhaéllets
allmanna tjanster och olika rehabiliteringsatgarder syftar till forbattring av den sociala funktionsfor-
magan.

2
Samverkan och aktorer

Framjandet av arbetshalsan kraver samverkan. Alla berdrs: arbetsgivaren, ledningen, cheferna, arbets-
enheterna samt de enskilda arbetstagarna och tjansteinnehavarna. Det behdvs samarbete pa alla plan i
verksamheten.

Arbetet bor vara prognostiserande, planmassigt och langsiktigt. Sarskilt viktigt ar att forandringar verkli-
gen sker. Aktiv information ger en plattform for 6ppen och fértroendefull vaxelverkan.
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Cheferna och ledningen har en nyckelposition i utvecklandet av personalens arbetshélsa. Aven deras
arbetshélsa bor skotas. Vid utvecklingssamtal kan och bér man behandla fragor som galler arbetshal-
san. De fortroendevaldas stdd och exempel ar av stor betydelse for framjandet av arbetshalsan och
atfoljande atgarder.

For de enskilda kommunerna och samkommunerna bestar de centrala aktorerna, paverkarna och sam-
arbetsparterna av personalforvaltningen, foretagshéalsovarden, arbetarskyd-
det/samarbetsorganisationen, gruppen for behallande av arbetsformagan (den s.k. tyky-gruppen), per-
sonalorganisationerna, forsknings- och utbildningsinstitutionerna, pensionsanstalterna, myndigheterna,
arbetslivsforskarna, utvecklarna och konsulterna. Viktigt for arbetshélsan ar att samarbetet mellan dem
som svarar for personalfragor och arbetarskyddschefen fungerar och att dessa ar insatta i arbetshélso-
fragor.

3
Uppfoljning och utvardering

Regelbunden uppfdljining och utvardering av atgardernas effekter ar en forutsattning for fortsatt utveckl-
ing av resultaten och arbetslivskvaliteten. Beslutsfattarna och ledningen bér dven ta stallning till organi-
sationens arbetshélsa.

Som stdd for fortsatt utveckling behovs lednings- och utvarderingssystem. Vid insamlingen av uppgifter
bor de behov som férekommer inom ledning, utveckling och beslutsfattande prioriteras, vilket leder till
att strategiska uppgifter kommer att inta en viktig plats. Utvarderingen bér battre an tidigare kopplas till
formuleringen av resultatmalet och den strategiska ledningen, vilket forutsatter att uppgifterna blir
snabbare tillgangliga.

Utvarderingen av personalens prestationsformaga utgor en viktig del av den reviderade utvarderingsre-
kommendationen fér kommunsektorn (KA:s cirkular 15/2000, bilaga 4). Utgangspunkten i rekommen-
dationen ar balanserade styrkort (BCS-modellen) och det anslutande nya tankesattet for strategisk led-
ning. Man boér aven utvardera personalledningen och personalarbetet. En 6vergripande utvardering
mojliggor en resultatutvardering dar betydelsen av personalresurserna, kunnandet och arbetslivskvali-
teten for resultatet i verksamheten framkommer battre.

Uppgifterna i personalrapporteringen kan tolkas dels med sikte pa framtiden dels i forhallande till eko-
nomin och kunderna, och samtidigt kan en bedémning goras av hur malen uppnatts. Om personalboks-
lutet/personalrapporten ingar i organisationens strategiarbete och personalpolitik ar det lattare att identi-
fiera vad som bor matas.

4
Utvecklingsmodeller for arbetshélsan

Utvecklingen av arbetsférmagan illustreras med de tva bilagorna. | Kommunernas pensionsforsakrings
(Keva) program Arbetsformaga i kommunen finns en utvecklingsmodell fér arbetshalsan. Det andra
exemplet ar fran Esbo stads arbetshalsoprocess.
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5
Rekommendation om framjande av arbetshalsan
och férandringshantering

5.1 Personalstrategins betydelse

Kommunala arbetsmarknadsverket har i sitt cirkular nr 16/2001 (bilaga 3) rekommenderat kommunerna
att anvanda en personalstrategi som stdd for lednings- och utvecklingsarbetet. Personallednings- och
personalarbetsatgarder i personalstrategin bor till alla delar planeras och styras sa att man med dem
mojliggor och stéder kommunens eller samkommunens strategiska ledning.

Kommunens/samkommunens personalpolitiska mal och atgarder bor sa heltackande som mgjligt ingd i
personalstrategin. Detta galler ocksa framjandet av arbetshalsan och forandringshanteringen.

5.2 Grundlaggande normer fér rekommendationen

Lagar, forordningar, avtal, rekommendationsavtal och rekommendationer ger de grundlaggande nor-
merna for utveckling av resultaten, arbetslivskvaliteten och arbetshélsan. | samband med personalstra-
tegin kan lokala éverenskommelser utan kollektivavtalsverkan géarna ingas i fraga om resultat och ar-
betslivskvalitet, t.ex. om lokala utvecklingsprojekt eller arbetshélsa. Med hjalp av lokal utveckling fram-
kommer personalens synvinkel pa personalstrategin, planeringen, forverkligandet och utvarderingen.
Avtal av detta slag ar ett uttryck for parternas énskan och betonar det dmsesidiga fortroendet nar det
galler att handskas med vissa fragor i arbetslivet. De har namnda bestammelserna om tillvagagangs-
sétten, avtalen och rekommendationerna begransar inte den beslutanderatt de kommunala myndighet-
erna har enligt kommunallagen.

Lokal utveckling forutsatter att det finns tillrackligt med ekonomiska resurser for bl.a. tidsatgangen och
tillrackligt med utbildade, kompetenta aktorer. Arbetsgivaren bor se till att det i organisationen finns be-
hovlig beredskap och forutsattningar pa alla nivaer for detta arbete.

5.3 Lokal arbetslivsutveckling

Forutom alla normer som ovillkorligt forpliktar arbetsgivaren, finns det ett stort antal program, mallar,
planer, arbetsredskap och material som kan tillampas pa frivillig basis. For att kunna hantera alla dessa
utvecklingsverktyg som en helhet, kan man g6ra upp en lokal utvecklingsplan eller ett lokalt utveckl-
ingsprogram i form av t.ex. ett lokalt utvecklingsavtal.

Utvecklingsmalen utg6r utgangspunkten for narmare planer, av vilka framgar resurserna och budgete-
ringen, de ansvariga och de medverkande akttrerna, metoderna och tillvagagangssatten, schemalagg-
ningen samt uppfdljnings- och utvarderingssystemen.

Initiativet till lokal utveckling kan tas fran arbetsgivar- eller arbetstagarsidan da det féreligger behov att
behandla organisationens framtid och férandringshantering. Det faller sig naturligt att samarbetsorganet
inleder koordineringsarbetet. Fore beslut bor saken behandlas som ett utvecklingsprojekt genom sam-
arbetsforfarande, som kompletteras med tillracklig information.

Enligt tillampningsdirektivet till § 6 i det allmanna avtalet bor man vid informationsarbetet strava efter

omsesidig aktivitet pa alla nivaer i organisationen. Det ar viktigt att informationen ges vid ratt tidpunkt
och att den interna informationen fungerar pa arbetsplatserna.
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Exempel pa handlingar som behandlar eller har anknytning till strategiskt personalarbete:

KOMMUNENS/SAMKOMMUNENS VISION OCH VARDERINGAR
STRATEGI FOR SERVICEPRODUKTIONEN
PERSONALSTRATEGI (personalpolitiskt program)

STRATEGI FOR MANSKLIGA RESURSER
INFORMATIONSSTRATEGI

Handlingar som grundar sig pa lag: \
Lokalt samarbetsavtal

Handlingsprogram for arbetarskyddet, plan for
bevarande av arbetsférmagan

Avtal och verksamhetsplan for foretagshalsovarden
Dokument om utvardering och hantering av
arbetarskydds- och héalsorisker
Arbetsplatsutredning

Jamstalldhetsplan
N /

Inskolningsplan
Utbildningsplaner for personalen

Resultatutvardering/kvalitetssystem
Personalrapport, personalbokslut
Kompetenskartlaggning
Arbetsklimatutredning
Arbetsmiljobarometer

Barometer for arbetsformagan

Handlingsdirektiv for att hindra psykiskt vald,
arbetsplatsmobbning och diskriminering
Handlingsdirektiv for hantering av risk for vald
Planering av arbetsmiljo och upphandlingar

Handlingarna samlas ihop och en helhetséversyn gors. Utgaende fran dem dras behdévliga slutsatser
och vidtas atgarder som starker och utvecklar arbetshéalsan. Detta ger klara och tydliga utvecklingsob-

jekt som bildar ett utvecklingsprogram eller en utvecklingsplan for det lokala arbetslivet.
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