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Riktlinjer och god praxis for arbetshalsa
— rekommendation for kommunsektorn

1 Arbetshalsans betydelse

syp07tyohyvintointisuositus r.doc

Framjandet av arbetshélsan ar en viktig del i en framgangsrik personalled-
ning. Arbetshalsoframjandet genomfors i samverkan mellan arbetsgivaren
och hela personalen till gagn fér bada och det forbattrar arbetslivskvaliteten.
Om personalen praglas av arbetstillfredsstallelse, halsa och arbetsférmaga
syns detta i arbetskvaliteten, kundtillfredsstallelsen och organisationens re-
sultat.

Att erkanna betydelsen av arbetshalsan och utvecklingsatgarder fér den ar
ett led i uppratthallandet av de anstalldas arbetsférmaga. Utvecklandet av
arbetshalsan framjar personalens ork i arbetet och méjligheter att stanna
langre kvar i arbetslivet. Genom att stdédja personalen att arbeta langre kan
kommunsektorn ge en god bild av sig sjalv som arbetsgivare och pa det sat-
tet trygga tillgangen pa arbetskraft ocksa i framtiden.

Arbetshalsans betydelse vaxer i férandringssituationer. Ledarfardigheterna
ar av storsta vikt for att forandringar i organisationen ska lyckas. Pa vilka satt
forandringarna genomfoérs inverkar pa hur personalen upplever dem ur ratt-
visesynpunkt och detta paverkar i sin tur personalens valbefinnande och
upplevelse av kontroll éver arbetet i férandringssituationer.

Att kunna motivera de anstéllda vid férandringar ar mycket viktigt med tanke
pa organisationens verksamhet. Oppen, fértroendefull dialog och féregri-
pande information ar ett stort stéd vid forandringshanteringen. Med dessa
verktyg utreder man férandringsbehoven och férandringsmalen och stravar
efter att engagera personalen i forandringen. Dialogen bor ske i en dppen
och konstruktiv atmosfar.

Kommunala arbetsmarknadsverkets delegation har [amnat ett staliningsta-
gande till kommunerna och samkommunerna om ett strategiskt genomfo-
rande av service med hjalp av personalledning (KA:s stallningstagande
14.3.2007). Stallningstagandet betonar personalledningens betydelse i ge-
nomférandet av kommun- och servicestrukturreformen och erbjuder kom-
munarbetsgivarna information och redskap for utveckling av arbetsplatserna
och den kommunala servicen. | stallningstagandet betraktas arbetshalsan
som en del av personalledningen.

Rekommendationen har som syfte att uppmuntra de kommunala arbetsplat-
serna att stddja och utveckla arbetshalsan och erbjuda redskap och goda
verksamhetsmodeller. Den riktar sig till arbetsgivare, anstallda, fortroende-
valda, arbetarskyddspersonal och representanter for foretagshalsovarden
och personalen i kommuner och samkommuner.
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2 Definition av arbetshéalsan

Det finns manga definitioner och aspekter pa arbetshalsan. Arbetshalsan ar
en individuell upplevelse som paverkas av manga faktorer i organisationen.

Nedan presenteras nagra centrala definitioner pa arbetshalsa som kan ut-
nyttjas utgaende fran den aspekt som bast Iampar sig for den enskilda verk-
samhetsmiljon.

A Modell Arbetshalsa

Enligt Kommunernas pensionsforsakring (www.kuntatyokunnossa.fi) kan
man med arbetshalsa forsta individens upplevelse av mening i arbetet, ar-
betsplatsklimatet, det narmaste chefsarbetet och ledningen, och for arbets-
enhetens del upplevelsen av att arbetet |6per bra och den kansla som upp-
kommer nar man astadkommit nagonting tillsammans. Hur meningsfullt ar-
betet kdnns for individen ar beroende av balansen mellan kunnandet och ar-
betets svarighetsgrad, av halsan och resurserna samt av attityderna, varde-
ringarna och arbetsmotivationen. Kommunens olika strategier, som service-
och personalstrategier, styr framjandet av arbetshalsan genom att ge riktlin-
jer for organisationens verksamhetspraxis och ledningskultur och for arbets-
enhetens verksamhet och grundlaggande uppgifter. Arbetshalsan syns pa
individ- och arbetsenhetsniva som engagemang i arbetet och smidigt sam-
arbete och péa organisationsniva som servicekvalitet och goda verksamhets-
resultat.

goda resultat
kvalitet

arbetsplatsen/arbetsmiljon
+ ledningen

Arbetshalsans olika
uttrycksformer

individerna:
kunnande och kontroll
over arbetet
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individen varderingar
hélsa och attityder
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arbetsplatsen/arbetsmiljon
+ ledningen Organisatoriska och

arbetsplatsrelaterade
forutsattningar for
arbetshalsan

personalstrategi + praxis inom
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kommunstrategi/
servicestrategi

Kalla: Kommunernas pensionsforsakring 2007 (6vers. Kommunférbundet)
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B Modell Arbetsférmaga

Enligt Arbetshalsoinstitutets definition pa arbetshalsa (www.ttl.fi/aihesivut)
bestar en manniskas resurser i arbetet 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 stdds vid utvecklingen av verksam-
hetsrutiner. Att de anstalldas kontroll dver arbetet stéds och anpassas till
kraven i arbetet framjar arbetshalsan. Medarbetarna boér sjalva mana om sin
mentala och fysiska halsa och arbetsgivaren bér med olika atgarder stddja
detta.

Individens hdlsa
och resurser
framjas

~
Arbetsplatsen

och organisationen
fas att fungera béttre

(.

Arbetet och

miljon utvecklas
Kunnandet
utvecklas

Kalla: Arbetshalsoinstitutet, delfaktorer som uppratthaller
arbetsférmagan (6vers. Kommunférbundet)

C Modell Arbetslust
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Arbetshalsans tillstdnd kan beskrivas med begreppet arbetslust. Arbetslust
ar ett slags motivationstillstdnd som yttrar sig som energi, lust att kdmpa vi-
dare och att satsa pa och agna sig at arbetet; att lata sig uppslukas av arbe-
tet 6ver huvud taget. Arbetslust och burn out ar inte varandras motsatser
utan parallella foreteelser som ar beroende av varandra. Man har konstate-
rat att de som kanner arbetslust mer sallan har burn out, medan de som gatt
igenom en burn out-kris under gynnsamma arbetsférhallanden kan kéanna
stor arbetslust. Arbetslust begransas inte bara till en sak eller en situation.
Den ska ses som en resurs med positiva foljder bade individuellt och organi-
satoriskt bland annat i fraga om fysisk ork, initiativférmaga, engagemang,
lust och intention att langre stanna kvar i arbetslivet och goda medarbetar-
fardigheter. Arbetslusten ar delvis oberoende av kraven i arbetet. Daremot
framjas arbetslusten, sjalvkontrollen och utvecklingen i arbetet, liksom ocksa
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vi-andan, genom stddjande resurser. Las mer: Jari Hakanens undersdkning
Tybuupumuksesta tydn imuun/ tutkimusraportti 27/ Arbetshalsoinstitutet.

Positiva faktorer i arbetet

Arbetslust
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- motivations- - -
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(Hakanen 2005), 6vers. Kommunférbundet

3 Verksamhetspolicy for arbetshalsoframjandet och arbetshalsoledning

Verksamhetspolicy

syp07tyovyvinvointisuositus r.doc

Arbetshalsan bor ses som en planmassig, langsiktig och férutseende verk-
samhet inom ramen fér kommunens strategiska verksamhet. Arbetshalso-
och arbetstrygghetsfragorna bor kopplas till kvaliteten och resultaten. Det ar
andamalsenligt att behandla verksamhetspraxis och atgarder planmassigt i
samrad mellan representanter for ledningen, personalférvaltningen, fore-
tagshalsovarden och personalen. Fér utvecklingen bor uppstallas klara och
matbara mal som skrivs in i till exempel personalstrategin, verksamhetspro-
grammet for arbetarskyddet och verksamhetsplanen for foretagshalsovarden
eller antecknas i ett separat program eller en separat plan for arbetshalsan.

Arbetshalsan framjas i samarbete med en mangfald aktoérer dar var och en
har sin egen roll. Da den politiska ledningen beslutar om riktlinjerna for
kommunpolitiken svarar den ocksa fér verksamhetsmojligheterna for och re-
surseringen av de arbetshalsoframjande funktionerna och fér hur och vilka
resurser som fordelas pa det férebyggande arbetet. Tjanstemannaledningen
och cheferna har ett specifikt ansvar genom deras uppgift som beredare och
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verkstallare. Ledningens engagemang i uppféljningen och utvarderingen vi-
sar att ocksa slutresultatet har betydelse.

| lagen om foéretagshalsovard finns narmare bestdmmelser om rollerna och
uppgifterna for de sakkunniga och yrkespersonalen inom féretagshalsovar-
den nar det galler att framja halsoaspekterna i arbetsmiljén och verksamhe-
ten pa arbetsplatsen. Enligt lagen om tillsynen éver arbetarskyddet och om
arbetarskyddssamarbete pa arbetsplatsen ska de personer som medverkar i
arbetarskyddssamarbetet delta i planeringen och bedémningen av utveck-
landet av arbetsforhallandena. Arbetarskyddsmyndigheten bor 6vervaka ef-
terlevnaden av bestammelserna om arbetstryggheten, anstallningsférhallan-
det och 6vrigt arbetarskydd samt om arbetarskyddssamarbetet mellan ar-
betsgivaren och de anstéllda pa arbetsplatsen.

Enligt lagen som reglerar samarbetet mellan arbetsgivaren och personalen i
kommunerna ar syftet med samarbetet att bland annat framja resultaten
inom serviceproduktionen och arbetslivskvaliteten for personalen. Samar-
betsforfarandet garanterar personalen majligheter till inflytande i bland annat
beslut som galler den egna arbetsenheten och arbetsmiljon.

Ledning av arbetshalsan

syp07tyovyvinvointisuositus r.doc

Med personalledning vill man sakerstalla personalens storlek och egenska-
per samt motivation och engagemang. Strategisk personalledning betonar
ledning och utveckling av personalresurser med utgangspunkt i service- och
verksamhetsstrategierna. Personalstrategin uttrycker ledningens och perso-
nalens gemensamma vilja i fraga om personalpolitiken i kommunen, sam-
kommunen eller i samarbetet mellan flera kommuner. Gott ledarskap kan pa
sikt trygga lag personalomsattning och tillgang pa personalresurser. | en
framgangsrik organisation ar arbetshalsoframjandet fast integrerat i perso-
nalférvaltningens och chefernas arbete.

Manga av elementen inom personalledningen bidrar till en bra balans mellan
individens kunnande och kraven i arbetet, vilket framjar arbetshalsan. Ge-
nom rekrytering och kriterier for personval kan man sakerstalla att Iamplig
personal valjs med tanke pa kraven i arbetet. Genom introduktion pa arbets-
platsen blir de anstéllda fortrogna med arbetsuppgifterna vilket hjalper dem
att smalta in i arbetsgemenskapen och lara sig praxis for arbetet. Introduk-
tionen ar viktig inte bara for nyanstallda utan ocksa i de fall nar arbetsuppgif-
ter andras eller en anstalld atervander till jobbet efter en langre tids franvaro.
Genom att utveckla kunnandet uppratthaller man ett arbetsklimat som moti-
verar till kompetensutveckling och stédjer utvecklingen pa arbetsplatsen och
sakerstaller att kompetensen motsvarar dagens krav, ocksa nar uppgifterna
foérandras. Sarskilt hanteringen av férandringssituationer i omvarlden forut-
satter férmaga av ledningen att forutse vilken kompetens och personalstyrka
som behovs i framtiden. Viktiga arbetsredskap for ledningen ar regelbundet
aterkommande kompetenskartlaggningar, individuella och arbetsenhetsvisa
utvecklingsplaner baserade péa kartldggningarna och sjalva genomforandet
av planerna.
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Viktiga bestandsdelar i chefsarbetet ar maluppstallning, respons, vardering
av kompetens och utvardering av arbetsprestationer, mangfaldsledning och
organisering av arbetet. Vid utvecklingssamtal kan arbetsgivaren och den
anstallda komma 6verens om mal och utvecklingsplaner ocksa i fraga om
arbetshalsan. Man ska ocksa sorja for ledningens och chefernas valbefin-
nande. Enligt forskningsron framjas arbetshalsan i forandringssituationer av
att chefen representerar ett narvarande och handledande ledarskap, har
férmaga att ge ut av sig sjalv och mod att ta itu med problem och bygger upp
ett stabilt fortroende.(Henkildéstdvoimavarojen hallinta ja muutoksen johtami-
nen fuusiossa (resumé: Styrning av personalresurser och férandringsledning
vid kommunfusioner), Acta nr 191, Kommunférbundet).

Med kontroll 6ver arbetet avses beslutanderatt och mojligheter att paverka
forhallanden kring och innehallet i det egna arbetet. En god kontroll éver ar-
betet korrelerar till arbetshalsan och den anstélldas halsa. Kontroll dver ar-
betet bygger pa majligheter till deltagande, de sociala relationerna pa ar-
betsplatsen och chefsarbetet. Vid utvecklande av arbetsplatsen ar det viktigt
att utvardera ocksa sjalva arbetet som helhet.

Personalledning och
arbetshalsa

Fortroende,
rattvisa

Kontroll 6ver % Engagemang
arbetet
En valmaend
[ [l o maence Arbetstillfreds-

arbetsplats som

Personalledning gor goda stillelse
resultat
! Arbetslust
Flexibilitet
Motivation
Hélsa
Terttu Pakarinen, modifierad efter Guest 2006, Kontrollerbar
Hakanen 2006 (6vers. Kommunférbundet) stress

Att fa arbeta pa en valmaende arbetsplats inverkar pa motivationen, enga-
gemanget, fortroendet, halsan, stresshanteringen, arbetstillfredsstéllelsen
och arbetslusten. Dessa faktorer ger forutsattningar for battre arbetspresta-
tioner, langre arbetskarriarer och fortsatt ork i arbetslivet. Nar manniskorna
upplever att de uppnar goda resultat i arbetet paverkar det meningsfullheten
i arbetet och arbetslivskvaliteten; det uppstar en god cirkel. Samtidiga ut-
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vecklingsinsatser for resultat och arbetslivskvalitet har konstaterats ha ett
klart samband med varandra.
4 Arbetshalsoframjande arbetsmiljoer och arbetsplatser

Grunden for arbetshalsa ar sunda och jamlika arbetsenheter som karaktari-
seras av rattvisa, delaktighet och jamstalldhet utan diskriminering. | en sa-
dan enhet rader jamstalldhet mellan kénen, arbete och privatliv gar att kom-
binera och hansyn tas till olika alder och kulturell bakgrund.

Kallor bland annat

Karakteristik pa en god arbetsplats som uppvisar bra resultat

Gemensamma varderingar, fortroende

Rattvisa och mangfald

Gott arbetsklimat och god vi-anda

Genuin samverkan och delaktighet

Tydligt ledarskap och gott chefsarbete

Tydliga mal och meningsfulla befattningsbeskrivningar
Mojligheter till paverkan och delaktighet i arbetet
Rattvis och sporrande I6ne- och beléningspolicy
Kompetensstdd och karriar- och utvecklingsmajligheter
Interaktiv information

Sund och trygg arbetsmiljo

God anstallningstrygghet

Méjligheter att kombinera arbete och privatliv

Leenamaija Otala. Hyva ja tasa-arvoinen tydyhteisd. Arbetsministeriet 2000.
Jussi Vahtera et al.: Resultat fran Kunta10-undersdkningen (Kunta10 tutkimuksen tulokset)
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Personalens valbefinnande framjas genom utveckling av bade den fysiska
och psykosociala arbetsmiljon. Faktorer som paverkar arbetstryggheten, ar-
betshalsan och arbetsférmagan bor beaktas i den dagliga verksamheten.

| arbetarskyddslagen anges ansvarsomradena och skyldigheterna for de oli-
ka parterna och kraven pa arbetet och arbetsférhallandena. Arbetsgivaren
ska for arbetsplatsen utarbeta ett verksamhetsprogram for arbetarskyddet
och utreda och identifiera vilka risker och olagenheter som arbetet och ar-
betsmiljon medfér. Enligt principerna fér god féretagshalsovard bér en ar-
betsplatsutredning goras. Arbetsgivaren kan utdver sina egna arbetsinsatser
ocksa anlita samarbetsorganisationen for arbetarskyddet, personalen och
vid behov féretagshalsovarden och andra sakkunniga. De anstéllda ska a
sin sida iaktta arbetsgivarens foreldgganden och meddela uppdagade fel
och brister enligt lagen.
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Varje enskild anstalld har dessutom pa sitt ansvar att skéta sin egen halsa
och uppratthalla sin arbetsformaga. Arbetshalsoframjandet bor skapa forut-
sattningar for detta. Analogt med chefsfardigheterna har man bdrjat tala om
medarbetarfardigheter. Det galler inte ett motsatt begrepp utan om komplet-
terande roller och fardigheter. Med medarbetarfardigheter syftar man pa den
anstalldas vilja och férmaga att fungera pa ett konstruktivt satt som stdéder
chefen och medaktérerna och framjar den grundlaggande uppgiften i ar-
betsenheten. En anstalld med goda medarbetarfardigheter upptacker méj-
ligheterna att paverka i sin verksamhetsmiljo och kan ocksa anvanda sig av
dessa for att utveckla arbetet och framja arbetshalsan.

5 Arbetshalsoframjande samverkan och delaktighet

Syftet med lagen om féretagshalsovard ar bland annat att framja verksamhe-
ten i arbetsenheten och de anstalldas halsa och arbets- och funktionsférma-
ga i olika skeden i arbetslivet. Arbetsgivaren och de anstallda ska enligt ar-
betarskyddslagen i samarbete uppratthalla och forbattra sakerheten pa ar-
betsplatsen.

| lagen om tillsynen 6ver arbetarskyddet och om arbetarskyddssamarbete pa
arbetsplatsen ingar bestdmmelser om hur arbetarskyddssamarbetet pa ar-
betsplatsen ska laggas upp. For samarbetets del bestdms i lagen om sam-
arbete mellan kommunala arbetsgivare och arbetstagare, enligt motiverings-
texten for tillampningsomradet, om bland annat en gemensam behandling av
de principer som ska tilldampas i arbetshalsoverksamheten. Samarbetsorga-
net ar det naturligaste forumet fér samarbetet.

Samarbete behdvs pa alla plan for framjandet av arbetshalsan. Ett planmas-
sigt, langsiktigt och féregripande samarbete mellan cheferna, féretagshalso-
varden och personalen ar nédvandigt. Féretagshalsovarden kan inkludera
bland annat regelbundna halsoundersokningar, ergonomiska tjanster, rad-
givning och handledning pa arbetsplatsen, tjanster kring missbruksfragor
och andra livsstilsfragor och sjukvard. | lagen finns sarskilda bestdmmelser
om halsoundersdkningar vid arbeten som innebar uppenbara halsorisker.

Arbetarskyddschefen har i uppgift att hjalpa arbetsgivaren och cheferna nar
de behdver sakkunskap inom arbetarskyddet och vid samarbetet med de
anstallda och arbetarskyddsmyndigheterna. En arbetarskyddsfullmaktigs
uppgift ar att pa eget initiativ géra sig fortrogen med vilka faktorer som pa-
verkar de anstalldas sakerhet och halsa i arbetsmiljon och pa arbetsplatsen.

De anstallda vet bast vad som ingar i det egna arbetet och darfor ar det vik-
tigt att ta dem med i utvecklingen av deras arbete och arbetsmiljo. Arbetsgi-
varen bor ocksa uppmuntra den anstallda att ta initiativ.

6 Verksamhetspraxis som stddjer arbetshalsan

syp07tyovyvinvointisuositus r.doc

Ett av malen for samarbetet mellan de olika aktérerna inom arbetshélsan ar
att i ett tillrackligt tidigt skede ingripa i sadana situationer pa arbetsplatsen
som kan leda till férsamringar i serviceresultat, arbetslivskvalitet eller de an-
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stalldas arbetsférmaga eller till fortida pensioneringar. Huvudaktérer ar de
narmaste cheferna, foretagshalsovarden, ansvarspersonerna for personal-
fragor samt de anstallda. Att aktivt atgarda problem i ett tidigt skede och ta
upp dem till diskussion ar vars och ens rattighet och skyldighet. Att ingripa ar
ett tecken pa att man bryr sig om andra pa arbetsplatsen.

Med hjalp av en handlingsmodell fér planmassigt och aktivt ingripande i ett
tidigt skede kan man effektivisera atgarderna for framjande av verksamhe-
tens resultat och arbetshalsan och stddja uppratthallandet av arbetsforma-
gan. Vissa atgarder kan genomféras pa arbetsplatsen, andra forutsatter an-
visning till ratt vard i ratt tid eller rehabilitering. For att fa personalen att stan-
na kvar i arbetslivet kan olika insatser goras under olika skeden av arbets-
karridren. Dessa ar bland annat arbetsrotation, arbetsprévning, yrkesutbild-
ning, karriarplanering, omplaceringar, individuella arbets- och arbetstidsar-
rangemang, i samband med att till exempel en anstalld atervander till arbetet
efter en lang sjukledighet eller I6sningar i form av avgang med delinvalid- el-
ler deltidspension.

Genom yrkesrehabilitering forsoker man aterstalla den anstalldas arbetsfor-
maga och undvika fortida pensionsavgang. Fran ingdngen av 2007 kan man
for tid av arbetsoférmaga ga in for frivilliga arrangemang som baserar sig pa
partiell sjukdagpenning med majlighet till deltidsarbete enligt verenskom-
melse mellan arbetstagaren och arbetsgivaren. Avsikten ar att sénka tros-
keln for aterkomst till arbetet (KA:s cirkular 22/2006).

Reducerad arbetsférmaga kan bero pa forsamrad kontroll éver arbetet, till
exempel for att kunnandet inte star i ratt proportion till kraven i arbetet.
Bakomliggande orsaker kan ocksa vara fysisk eller psykisk belastning i ar-
betet. Den psykiska belastningen paverkas av organisationskulturen, per-
sonrelationerna och kontrollen éver arbetet eller planeringen av och innehal-
let i arbetsuppgifterna, arbetstakten, arbetsmiljon, arbetsredskapen och ar-
betstidsarrangemangen pa arbetsplatsen. Det ar chefens uppgift att framja
psykiskt valbefinnande pa arbetsplatsen och att upptacka riskfaktorerna for
belastning och vidta behoévliga atgarder for att eliminera dem. Han eller hon
stédjer arbetshalsan genom att ge respons, fungera interaktivt, acceptera
olikheter och vara en lyssnande part.

Fysisk arbetsbelastning kommer sig av daliga arbetsstallningar, hart fysiskt
arbete, precisionsarbeten, arbetsredskap samt av specifika drag hos ar-
betsmiljon, arbetsenheten och den anstéllda. Den fysiska belastningen kan
paverkas genom att man beaktar olika fragor kring arbetets tekniska ut-
foérande, som till exempel arbetslokaliteter, arbetsklader och ergonomi eller
genom att de anstallda uppmuntras till att skéta sin halsa. Olagenheter och
problem och de bakomliggande orsakerna ska kunna upptackas genom kon-
tinuerlig uppfdljning. Man bor sa fort som mdjligt eliminera olagenheterna
bland annat genom att férbattra arbetsmetoderna och arbetsredskapen.

Fysisk och psykisk belastning kan uppkomma av bland annat osakligt bemao-
tande, trakasserier och risk for vald. Arbetsgivaren ska enligt arbetarskydds-
lagen sa fort han eller hon fatt vetskap om saken vidta atgarder for att av-



KA

Leivo

10 (16)

22.5.2007

hjalpa missforhallandet. Man maste ocksa uppmarksamma verksamheten pa
arbetsplatsen och det allmanna arbetsklimatet for att pa férhand kunna fore-
bygga trakasserier. Ocksa den anstéllda ska undvika att beméta de andra
anstallda osakligt pa arbetsplatsen.
(www.tyosuojelu.fi/se/osakligtbemotande).

Riskerna for vald fran klienters sida kan férebyggas pa flera satt: eventuella
risksituationer kartlaggs, anvisningar enligt arbetarskyddslagen utarbetas for
dylika situationer och de anstéllda skolas. Ocksa de fysiska ramarna (bland
annat arbetslokaliteter och larmsystem) ska vara i skick.

Arbetsmarknadsparterna inom EU har slutit ett gemensamt ramavtal om ar-
betsrelaterad stress (8.10.2004) och en arbetsgrupp har tillsatts pa det na-
tionella planet for vidarebehandling av avtalet. | ett senare skede skickar av-
talsparterna det europeiska ramavtalet inklusive ett verkstallighetsdokument
som utarbetats gemensamt till kommunerna och samkommunerna. Samma
forfarande kommer sannolikt att tillampas i fraga om verkstalligheten av det
europeiska ramavtalet om trakasserier och vald pa arbetsplatser av
26.4.2007.

7 Uppféljning och utvardering av arbetshalsoframjandet

syp07tyovyvinvointisuositus r.doc

For den arbetshalsoframjande verksamheten stélls tydliga och matbara mal.
Hur de efterlevs foljer man upp med utredningar och matningar av olika slag.
Olika matare for uppféljning av arbetshalsan ar goda hjalpmedel, bland an-
nat vid utvarderingen av personalens funktions- och arbetsférmaga och av
arbetsklimatet. Med hjalp av utvardering och uppfdljning kan verksamhets-
forfarandena kontinuerligt forbattras.

Personalundersdkningar genom forfragningar ar det vanligaste sattet att
mata arbetshalsan och arbetstillfredsstallelsen, men de kan ocksa komplet-
teras med till exempel intervjuer av utvalda malgrupper. Personalenkater ska
vara konfidentiella och integritetsskyddet beaktas nar det galler uppgifter om
enskilda personer. Fragor som galler arbetshalsan och darigenom ocksa re-
sultaten bor behandlas regelbundet i ledningsgruppen, pa avdelningsmaéten,
i teamen, vid utvecklingssamtal och i samarbetsorganet.

Utvarderingen av personalens prestationsféormaga utgor en viktig del av ut-
varderingsrekommendationen for kommunsektorn (KA:s cirkular 15/2000, bi-
laga 4). Utgangspunkten i rekommendationen ar balanserade styrkort (BSC-
modellen) och principerna for strategiskt ledarskap. Man bér aven utvardera
personalledningen och personalarbetet. Arbetshdlsan sammanhanger med
personalens prestationer i de balanserade styrkorten.

Om personalrapporten ingar i organisationens strategiarbete och personal-
politik ar det lattare att identifiera vad som bér matas. Kommunala arbets-
marknadsverket har gett en rekommendation om personalrapporter (KA:s
cirkular 10/2004). Rapporterna boér stddja planeringen och ledningen.



KA

Leivo

11 (16)

22.5.2007

8 Sammanfattning av rekommendationen

Framjandet av arbetshalsan utgor en viktig del av framgangsrik personalled-
ning. Arbetshalsan bér ses som en planmassig, langsiktig och féregripande
verksamhet som ingar som ett led i kommunens strategiska verksamhet.
Rekommendationen om riktlinjer och god praxis for arbetshalsan har som
syfte att sporra kommunerna att stédja och utveckla arbetshélsan och ge
dem redskap och goda verksamhetsmodeller som kan anvandas for att for-
battra verksamheten pa arbetsplatsen.

Representanterna for arbetsgivaren/ledningen, personalférvaltningen och
personalen boér i samarbete och med anlitande av sakkunskapen inom fore-
tagshalsovarden bedéma behoven och dra sina slutsatser samt planera at-
garder for arbetshalsan i den egna organisationen.

For verksamheten stélls tydliga och méatbara mal. Malen, planen och utvar-
deringen av genomférandet kan skrivas in i personalstrategin, verksamhets-
programmet for arbetarskyddet eller till exempel i en sarskild utvecklingsplan
for arbetshalsan. En del av atgarderna kan skrivas in i verksamhetsplanen
for foretagshalsovarden. Atgarderna och arbetshalsans tillstand féljs upp i
samverkan med jamna mellanrum.

Principerna fér ledning av arbetshélsan:

syp07tyovyvinvointisuositus r.doc

- arbetshalsan ingar som en malinriktad verksamhet i personalledningen

- arbetshalsan uppratthalls genom samverkan mellan arbetsgivaren och
personalen

— personalens kunnande, kompetens och yrkesskicklighet understéds
kontinuerligt

- varje anstalld har vetskap om malen for enheten och fér det egna ar-
betet

- de anstallda har tilldelats klara och tydliga ansvarsomraden och de har
mojlighet att planera sitt eget arbete

- arbetena motsvarar de anstélldas kunnande, yrkesskicklighet och
funktionsférmaga

- arbetet ar till sitt innehall en mangsidig och meningsfull helhet

- de anstéllda uppmuntras och stods

— arbetsplatsens halso- och sakerhetsrisker har genomgatt en omsorgs-
full bedémning

- arbetsmiljon fungerar bra och ar sund och trygg

- arbetet ar fysiskt och psykiskt [ampligt for var och en

- arbetsmiljons och personalens valbefinnande foljs upp och utvarderas
kontinuerligt.

Nedan finns ett urval goda planer, verksamhetsmodeller, rekommendationer
och arbetsredskap som ar till hjalp vid framjandet av arbetshalsan.
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Arbetshélsofrémjande planer och verksamhetsmodeller:

malen for framjandet av arbetshéalsa skrivs in i kommun-/
service-/personalstrategin

personalplan (inkl. prognos 6ver pensionsavgangen)

plan for arbetshalsan

plan for introduktion pa arbetsplatsen

god rekryteringspraxis

kompetenskartlaggning och utvecklingsplan fér personalen
utvecklingssamtal

premieringssystem

utvecklingsplan

beredning och genomférande i samrad

handlingsmodell for tidigt ingripande

sakerhetsplaner

beddmning av arbetshalso- och sakerhetsrisker

beddmning av arbetsbelastningen

natbildning och samverkan mellan olika aktérer inom arbetshalsan.
Overenskommelser om samarbetet, arbetsfordelningen och ansvars-
fordelningen gors inom natverken.

Arbetshélsofrémjande verktyg och rekommendationer:

introduktion pa arbetsplatsen: for aktdrerna inom arbetshalsan (be-
slutsfattarna, kommunledningen, personalen och aktérer med fortro-
endemannauppagifter)

lIP (Investors in People) — utvecklingsmodell for ledning och férand-
ringshantering

webbtjansten "duunitalkoot’ for planering och utveckling av arbetshal-
san

rekommendationsavtalet om kommunal personalutbildning
rekommendationen om inskolning (introduktion pa arbetsplatsen)
rekommendationen om personalrapporter: arbetshalsans tillstand och
bakgrundsfaktorer for arbetshalsan, olika synpunkter pa resursering
samt effektiva arbetshalsoframjande atgarder

rekommendation om handlaggning av missbruksproblem inom den
kommunala férvaltningen

centralorganisationernas rekommendation om férebyggande av miss-
bruksproblem, handlaggning av missbruksfragor och vardhanvisning
pa arbetsplatserna.

Arbetshélsostédjande service:
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Atgarder som framjar funktionsférméagan:

arbetsplatsbespisningen

eventuella stodatgarder for héjande av den fysiska konditionen
en alkohol-, drog- och rokfri arbetsplats

férebyggande av olycksfall

Oppen konditionshdjande verksamhet
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- rehabilitering
- férebyggande av arbetsrelaterade sjukdomar och yrkessjukdomar.

Atgarder som framjar kontrollen éver arbetet:
- personalutbildning

- arbetshandledning

— introduktion pa arbetsplatsen

- omplacering

- arbetsrotation

- utvecklingssamtal

- arbetsanpassning.

Atgérder som stédjer livssituationen:
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- tjanst- och arbetsledigheter

- alterneringsledigheter

- deltidstillagg och deltidspensioner
- flexibla arbetstidsforsok

- partiell sjukledighet.
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BILAGEMATERIAL
God praxis
- Kommunernas pensionsforsakrings webbplats

Pa webbplatsen for Kommunernas pensionsférsakrings program Arbetsfor-
maga i kommunen (www.kuntatyokunnossa.fi) finns exempel pa god praxis i
kommunerna och samkommunerna for till exempel utveckling av arbetsplat-
sen och arbetshalsan och fér uppratthallande av arbetsformagan.

- Webbplatsen 'Duunitalkoot’

Arbetshalsoinstitutets program KESTO utvecklar en avgiftsfri tjanst, 'Duuni-
talkoot’ for planering och utveckling av arbetsplatser (www.ttl.fi/duunitalkoot).

Syftet med tjansten ar att skapa beredskap for gemensam kontinuerlig for-
battring av arbetshalsan och verksamheten pa arbetsplatserna. Programmet
ska starka och férlanga arbetskarriarerna och hjalpa personalen att skapa
ett gott arbetsklimat och en god deltagandekultur pa arbetsplatsen. Den fo-
kuserar pa framjande av halsan och funktionsférmagan, arbetskraftens till-
vaxt och férebyggande av utslagning.

Programmet betonar bland annat vikten av flexibilitet i arbetslivet, uppratthal-
landet av yrkesskicklighet, tryggandet av arbetsférmagan och mangfaldsfor-
staelsen.

- Arbetsformagal/sjukfranvaro: Tammela

Kommunstyrelsen i Tammela har godkant en verksamhetsmodell som st6d-
jer arbetsféormagan och atgardar sjukfranvaron
(www.tammela.fi/yleistietoa/kunnan henkildstd). | verksamhetsmodellen in-
gar en blankett som chefen och den anstallda fyller i till storsta del tillsam-
mans och dar de utreder de stdrsta orsakerna till franvaron. De ska tillsam-
mans dryfta allmanna fragor kring arbetsklimatet och komma éverens om
hur situationen féljs upp.

Modellen utgar fran vikten av att ingripa i ett tidigt skede. Meningen ar att
uppratthalla de anstélldas arbetsféormaga, vilket forutsatter att arbetet och
arbetsférhallandena ar i gott skick.

Utgangspunkten i Tammelamodellen ar att orsaken till sjukfranvaro utreds
sarskilt i de situationer nar franvaron har 6kat vasentligt.

- Tidigt stéd — verksamhetsmodell da arbetsférmagan minskar,
Helsingfors stads féretagshalsovardscentral

Helsingfors stads foretagshalsovardscentral har gett ut en handbok om tidigt
insatt stod da den anstalldas arbetsformaga forefaller minska. Handboken

syp07tyovyvinvointisuositus r.doc
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har utarbetats speciellt med tanke pa chefer och tar upp hur man marker
den férandrade situationen och hur saken omedelbart bor tas tag i.

Handboken betonar sarskilt betydelsen av samarbete mellan chefen och f6-
retagshalsovarden och ger detaljerade rad for diskussionerna med anstallda
som har problem med att klara arbetet.

Kommunernas pensionsférsakrings webbplats: pa webbplatsen for Kommu-
nernas pensionsforsakrings arbetshalsoprogram Arbetsférmaga i kommunen
finns exempel pa god praxis i kommunerna och samkommunerna nar det till
exempel galler att utveckla arbetsplatsen och arbetshalsan och uppratthalla
arbetsformagan.

Aldreprogram vid HSB-Teknik

| det 5-ariga aldreprogrammet vid HSB-Teknik inom Helsingfors stads bygg-
nadskontor sokte man effektiva satt att stddja orken och arbetsresultaten for
den aldre arbetskraften och att uppna en beharskad pensionsavgang. Som
resultat av aldreprogrammet har langvarig sjukfranvaro bland aldre anstallda
med fysiskt tungt arbete och évergangarna till deltidspension minskat, de
anstalldas engagemang i organisationen forbattrats och prestationsférma-
gan inte bara uppratthallits utan rentav okat.

Programmet syftade till fortsatt produktiv arbetskarriar for aldre fram till nor-
mal pensionsalder och att hjalpa dem att orka fortsatta i arbetslivet. Organi-
sationens ledning ville sarskilt minska pa deltidspensioneringarna och hdja
narvaroprocenten for tiden i arbete.

Aldreprogrammet 2002—-2006 erbjéd de anstallda tydliga och nya alternativ
till deltidspensionering. Alternativen bidrog till att de anstallda orkade battre,
holls arbetsfora och trivdes i arbetet sa att de ville fortsatta med heldagsar-
bete anda till pensionsaldern eller till och med langre. Metoderna har visat
sig vara effektiva, for i HSB-Teknik har antalet deltidspensioneringar sjunkit
med 40 procent under fem ar.

lank: www.tyoturva.filkeskus/tiedotteet/2007/molhkrtekniikka300107.html

Modellen DRUVAN i Dragsfjards kommun

Med hjalp av modellen DRUVAN kan man ta in arbetshalsosyftande verk-
samhet i en mangdimensionell och effektiv helhet som ett fast element i led-
ningen och den kontinuerliga verksamhetsutvecklingen. Modellens effekter
grundar sig pa god ledning, personalens engagemang, problemmedveten-
het, praktiskt inriktade utvecklingsprojekt och livsstilsforandringar.

Modellen Druvan fokuserar pa férebyggande av sjukdomar och arbetsofor-

maga. | denna modell kommer de korrigerande atgarderna i andra hand. De
blir aktuella endast nar inga andra medel star till buds. Féretagshalsovarden
spelar en viktig roll i modellen, den fungerar som en aktiv padrivare och initi-
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ativtagare och erbjuder sakkunnighjalp. Atgarderna riktar sig allsidigt till hela
organisationen och personalen. (Arbetarskyddscentralen, ttk.fi/julkaisut).

Druvan-projektet gav belagg pa att satsningar pa arbetshalsan kan bidra till
att produktiviteten okar betydligt. Det placerade kapitalet gav till och med en
vinst pa 46 procent arligen. Den minskade sjukfranvaron utgjorde den stors-

ta nyttan.

Modell for balanserad arbetshalsa: Norra Karelens sjukvardsdistrikt

Arbetshalsa innebar balans mellan & ena sidan personalens arbets- och
funktionsférméaga och motivation och & andra sidan kraven i arbetet. Darut-
over finns det ocksa yttre forhallanden som paverkar balansen, till exempel
familje- och privatlivet pa det personliga planet och lagstiftningen, kommun-
ekonomin etc. pa arbetsplatsnivan. En central plats har chefsarbetet, som i
stor utstrackning handlar om samordning mellan kraven i arbetet och perso-
nalens egenskaper i syfte att na arbetsenhetens mal.

Modell for balanserad arbetshalsa

och atgardsprogram for aren 2004—-2006 i grundl. uppgifter

(6vers. Kommunférbundet)
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- Utveckling av omplaceringsatgarderna
- Utveckling av arbetsrotationsmodell

- Sakkunnighjalp i krissituationer
- Tjanst- och arbetsledigheter
- Olika arbetsarrangemang




