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UTVECKLINGSPROCESSER I SKOGSINDUSTRINS ARBETSMILJO

I den hér skriften kommer vi att lagga fokus pa arbetsmiljoarbete inom skogs-
industrin och poangtera vikten av att prioritera sakerheten. Om arbetet ska bli riktigt
bra ar det naturligtvis centralt att félja de regler for en trygg arbetsmiljé som finns,
men det ar ocksa viktigt att arbeta tillsammans. Nér flera parter arbetar tillsammans
kan man ocksa fa del av manga olika perspektiv och kompetenser vilket gynnar
arbetsmiljoarbetet.

Den kunskap som har vuxit fram har bygger pa dialoger med ca 170 anstéllda pa
olika nivaer inom skogsindustrin, pa Ahlstrom-Munksjo (Aspa), Stora Enso (Fors och
Skoghall) och Soédra (Unnefors sagverk). Dialoger har genomforts med: arbetstagare
med olika funktioner och roller, arbetsgivare, chefer/ledare pa olika nivaer,
representanter for fackféreningar och féretagshalsovard. Det finns bland annat

mer &n 700 ars erfarenhet av skiftarbete i de genomférda dialogerna. Som personal
i ett foretag ar det viktigt att bli bade "... sedd, hord och behovd ..."” darfér kommer
manga roster att fa beratta om sitt eget arbetsmiljéarbete inom skogsindustrin.

Centralfonden har finansierat behovsdrivna partsgemensamma processer med fokus
pa utveckling av arbetsmiljon i de medverkande foretagen for perioden 2019-2022.
AFA forsakring har finansierat foljeforskning av de valda utvecklingsprocesserna

och AForsk har finansierat observationer av chefers vardagliga arbete i vilket ingar
arbetsmiljo- och sakerhetsarbete.

Pia Ulvenblad och Henrik Barth, Hogskolan i Halmstad

Marten Ericsson, Centralfonden

Layout, original och illustration: Tinna design. Tryckeri: Tmg Tabergs AB. 2022
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Sakerheten forst

Ett aktivt sdkerhetsarbete genomsyrar all
verksamhet i foretaget. P4 den goda arbets-
platsen rader det ingen tvekan om att led-
ningen satter sdkerheten framst. Engagerade
chefer ger sina medarbetare stdd och visar

i handling att sakerhet gér fore produktion.
Den enskilde medarbetaren tar eget ansvar
och tummar aldrig pa géllande sidkerhets-
rutiner. Att tdnka efter fére ar en gyllene
regel.

Att bygga en god sdkerhetskultur ar ett
langsiktigt arbete, och det ar viktigt att forsta
att resan dr en del av mélet. Man kommer
aldrig riktigt fram till det perfekta laget dar
man kan sla sig till ro. I stédllet &r det genom
att hela tiden ha fokus pa allt battre sdkerhet
som fragan blir en sjalvklar del av det var-
dagliga arbetet. Systematiken och rutinerna
ska ligga i bottenplattan som en armering.
Men det dr i varje enskilt arbetsmoment som
varje enskild medarbetare maste ta sin del av
ansvaret.

I den teknikintensiva skogsindustrin ar det
forstéeligt om den fysiska arbetsmiljon far
stor uppmaérksamhet. Men den organisato-
riska och psykosociala arbetsmiljon ar ocksa
av central betydelse. Det handlar om att det

rader balans mellan krav och resurser, att
alla medarbetare kénner sig delaktiga och
bekraftade, att man manar om varandra. Allt
detta bidrar ocksa till en sékrare arbetsplats.

En strdvan mot en helt sdker arbetsplats,
med nolltolerans mot olyckor, ar en sjalvklar-
het. Att detta dessutom gagnar verksamheten
skapar 6kad konkurrenskraft. Ordning och
reda i arbetsmiljon ar dven bra for produk-
tionen. Stabila processer med farre avbrott
ar bra bade for sdakerheten och produktivite-
ten. Bade foretag och medarbetare vinner pa
att sdkerheten kommer framst.

, , Sakerheten har vi
blivit bra p4a, jAmfort
med for ndgra ar

sedan.”
Medarbetare,
Ahlstrom-Munksjo






, , Vivill inte ha den sista kubikmetern
pa bekostnad av sdkerheten.”

I foretagen som har deltagit i projektet "Hall-
bart arbetsliv” ar det tydligt att sdkerheten
prioriteras forst, men det ar ocksa tydligt att
det sitter i ryggmargen hos personalen att
produktionen ska vara i full gang. Ledningen
ide olika foretagen arbetar darfor aktivt med
att fora ut budskapet att sdkerheten

alltid gar forst. PA moten finns sdkerheten
forst pa agendan. Chefer/ledare arbetar

I bade Aspa och Unnefors har det skett ett
arbete med sdkerhetskulturen under
projektets gang. Ledare forvantas att vara
forebilder och paverkar darmed hur arbetet
med bade arbetsmiljon och sakerhetskultu-
ren utvecklas i en organisation. Det hér har
man tagit fasta pa i Aspa genom att borja att
utveckla cheferna. Inom ramen for chefernas
regelbundna moten i det som kallas for
”Ledarforum” har cheferna kompetens-
utvecklats i sjalvledarskap. For att kunna

Chef, Sodra

aktivt med att prioritera sdkerhetsfragor
genom att lyfta detta tidigt pA motena. Vid
motena informeras om eventuella incidenter.
Man betonar ocksa hur viktigt det ar att rap-
portera riskobservationer, inte minst for att
fanga omraden och arbetsuppgifter dér det
kan finnas en risk. Det dr viktigt att ligga ett
och girna tva steg fore och lara sig om olika
situationer for att kunna férebygga olyckor.

leda andra pa ett s bra satt som mojligt har
det visat sig vara relevant att starta med att
leda sig sjélv. I Aspa har man ocksa genom-
fort samtal kring sdkerhetskultur i mindre
grupper med all personal. Aven i Unnefors
har satsningar gjorts pa att kompetensutveck-
la personalen. Dar har personalen genomgatt
BAM (Bittre Arbetsmiljo) -utbildning och
diskuterat arbetsmiljéfragor relaterat till
bade organisatorisk och social arbetsmiljo.



Aktiv samverkan

Grundbulten i ett framgangsrikt sakerhets-
arbete dr en god samverkan mellan arbets-
givare och fack. Det &r i dialogen mellan de
lokala parterna som man drar upp riktlinjer-
na for ett hallbart arbetsliv. Sjalvklart finns
det flera andra aktorer som ska betraktas
som viktiga samarbetspartners, t ex foretags-
hélsovarden. Men det dr 4nda i det parts-
gemensamma arbetet som grunden laggs.
Den svenska modellen bygger pa aktiv
samverkan. Att arbetsmarknadens parter har
en stark stéllning i vart land ar val kéant. Vid
internationella jamforelser sticker Sverige
och Norden ut som en region med ett starkt
socialt fortroendekapital. Man kan lita pa
varandra och lyssnar pa motpartens argu-
ment. Det finns en drlig vilja att skapa sam-
syn. Var formaga att samverka tillhor darfor
en av vara starkaste konkurrensfordelar i
jamforelse med vara konkurrenter i vriga

’ ’ Det finns moten idag som
ger utrymme for samverkan.”

vérlden. Inom den svenska skogs-

ndringen finns en partsgemensam varde-
grund som véaxt fram under lang tid. Sjalv-
Kklart ska vi ta vara pa detta och jobba aktivt
med att forbéttra och utveckla ett arbetsséatt
som skapar delaktighet och involvering.

Det &r arbetsgivaren som har arbetsmiljo-
ansvaret, hdr rader ingen tvekan i arbets-
milj6lagen. Lika klart &r att den fackliga
sidan har ett tydligt uppdrag nar det galler
att formera skyddsorganisationen.
Arbetsstéllets huvudskyddsombud har
langtgdende befogenheter att
paverka verksamheten. Bést
fungerar arbetet kring arbets-
miljo, sakerhet och hédlsa om
arbetsgivare och fack jobbar !
tillsammans — mot gemen-
samma mal.

Medarbetare, Sodra



Det finns stora fordelar med att arbeta till-
sammans med olika kompetenser. I projektet
har foretagsledning arbetat tillsammans med
fackforeningsrepresentanter, skyddsombud
och 6vriga anstéllda. Aven féretagshéalso-
varden har deltagit med kompetens kring
utvecklingen av arbetsmiljon i respektive

medverkande organisation. Det finns en hel
del att arbeta med nér det galler samverkan.
Samverkan sker pa olika nivaer lokalt men

sker ocksa mellan lokala enheter och centrala
funktioner. Delar som har lyfts fram under
projektets gang ar att det ar centralt att for-
béttra kommunikationen mellan avdelningar
och att gora sitt basta for att forsoka forsta
kollegors arbetssituation. Just forstaelsen for
hur kollegor upplever sina ”flaskhalsar” i en
produktionsprocess kan underlétta sam-
verkan.




, ’ V1 hjalper varandra och
stottar varandra.”

I flera av organisationerna podngteras att
samverkan mellan arbetsgivare och fack-
forening dr mycket god. I Fors beréttar en
representant for fackféreningen att &ven om
man inte alltid ar 6verens om utfallet med
arbetsgivaren sa har man bra och framfor allt
relevanta diskussioner infor beslutsfattande.
Det ar viktigt att vara med tidigt i férand-
ringsarbeten sd att inte arbetsgivaren enbart

presenterar en fardig 10sning. Nagra tidigare

exempel pa nar man har lyckats vl med
samverkan finns bland annat inom Sédra déar
man har arbetat med att utveckla person-

liga skydd och kladsel i samverkan mellan
arbetsgivare och skyddsombud - det har varit
viktigt att testa och utvardera skyddskladseln.

Medarbetare,
Ahlstrom-Munksjo

Vid denna typ av utredningar strdvar man
efter att arbeta pa ett likvardigt satt over hela
Sodra tillsammans med besiktningsingenjorer
som gor beddmningar. Man har ocksa arbetat
i samverkan med utbildning for pannskdtare
som har varit givande. Det som kan vara en
utmaning i samverkan dr att f en gemen-
sam sakerhetskultur ocksa med de externa
entreprendrerna som kommer till féretagen
tillfalligt, som till exempel chaufférer och
tekniker. Nar det galler foretagshalsovarden
ar det lattare med samverkan nér den finns
néra pa plats. I Fors och Skoghall har man
under projektets gang ytterligare forbéattrat
samverkan med foretagshélsovarden med
fokus pa ett hallbart skiftarbete.
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Ledarskap och

medarbetarskap >>ﬁ z/\_\

Den som &r anstélld som chef har flera olika
ansvarsomraden. Det handlar bland annat
om att skdta administrativa arbetsuppgifter,
att folja regler och rutiner och att organisera
och styra pa ett sddant sétt sa att foretagets
mal uppnds. Med olika ansvarsomraden
foljer ocksa konsten att prioritera bland
arbetsuppgifter. Det géller att skapa en hall-
bar verksamhet men det géller ocksa att som
chef halla sjalv. Detta &r speciellt viktigt for
chefer pa mellanchefsniva som har krav pa
sig bade fran chefer ovanifran och anstéllda
underifrdn. Med krav fran flera olika hall
blir det ocksa viktigt att arbeta med att bibe-
halla fokus. Detta géller inte minst nar man

arbetar skift, vilket ar vanligt i skogs-
industrins foretag.

Arbetet som chef handlar &ven om att
Klara av rollen som ledare. Som ledare ar
du en forebild fér dina medarbetare och du
lever som du lar. Samtidigt som du medver-
kar till att skapa en trygg och séker arbets-
miljo ska du verka for att skapa engagemang
och motivation hos de anstéllda. Ledarskap
kan ses som en process och nagot som skapas
mellan ledaren, de som f6ljer ledaren (med-
arbetare) och den speciella
situation som man befinner sig i. Detta gor
att medarbetarskapet ocksa har en viktig
roll att spela.

Cheferna maste foregd med gott

exempel.”

Medarbetare, Ahlstrom-Munksjo



))

Som medarbetare &r du medskapare av Sjalvledarskap kan utdvas av alla oavsett
den arbetsmiljé som du verkar i. Det handlar ~ form av anstéllning eller niva. Konsten att

naturligtvis om att skota de arbetsuppgifter leda sig sjalv kan handla om hur du tanker
som din arbetsbeskrivning innehaller men och hur du vill tinka. Det kan handla om hur
det handlar ocksd om att ta din del av ansva-  du agerar och hur du vill agera. Nér vi talar
ret for arbetsmiljon pa arbetsplatsen. Ett ak- om sjdlvledarskap betyder det inte att vara
tivt medarbetarskap betyder att arbeta med egoistisk utan snarare att vara individualis-

standiga forbattringar genom att till exempel  tisk och se hur du sjédlv kan paverka séker-
rapportera riskobservationer. Det betyder heten och tryggheten pa arbetsplatsen genom
ocksé att bry sig om kollegorna och att bidra ditt satt att tdnka och agera — "Egen omtanke
till en positiv stdmning pa arbetsplatsen. —bésta skydd”.

Det ar viktigt vad du fyller ¥
din lediga tid med, trana, mat,
somn, gora saker som man
trivs med.”

Medarbetare, Stora Enso
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For att fanga den psykosociala arbetsmiljon
har psykosociala skyddsronder genomforts.
Foretagen gor ocksa regelbundna medarbe-
tarundersokningar dar det framgar generella
monster i den psykosociala arbetsmiljon.
Har far vi bland annat reda pa — hur ar

vi emot varandra? Det som dr generella
monster behover emellertid ocksa forstas pa
gruppniva och individniva i den egna organi-
sationen. Det har d&rfor varit bra att chefer
har arbetat tillsammans med foretagshélso-

Béde i Unnefors och i Aspa har man satsat
pa att utbilda cheferna/ledarna. I Unnefors
har cheferna haft ledarskapsutbildning med
arbetsmiljoperspektiv och behandlat roll-
fordelning och kommunikation. I Aspa har
cheferna haft sjalvledarskapsutbildning.
Denna genomfordes inom ramen for
chefernas dterkommande moten i “Ledar-
forum”. I Unnefors har ett liknande forum
nu startat for att utbyta erfarenheter och lara
av varandra. I Aspa har man ocksa arbetat
med sékerhetskulturen i mindre grupper dér

vard och fackforening/skyddsombud med
mindre grupper for att skapa forstaelse for
vad som kan goras for att fa ett bra arbets-
Kklimat. Det ar ocksa viktigt att sjalva forut-
sdttningarna for att skapa ett gott arbets-
klimat finns. Det kan handla om att skift-
schemat fungerar som det ska och att alla i
teamet tar sitt ansvar for att skapa trevlig
stdmning. Det blir aldrig bra att tala om
varandra, nyckeln till framgang &r att tala
med varandra.

all personal har deltagit. Detta har upplevts
som mycket positivt. I Fors och Skoghall har
man planerat for att ldta medarbetarna fa
kunskap i sjdlvledarskap och har genomfort
en pilotforelasning i &mnet. For att uppna
ett hallbart skiftarbete ar det speciellt viktigt
att tdnka pa sjalvledarskapet och det egna
ansvaret som medarbetare. Det handlar inte
bara om arbetstiden. Det handlar ocksa om
att vara medveten om aterhdmtningstiden
och att anvdnda den for just aterhdmtning.
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\. ” Vi forsoker gora bra saker
| med enkla resurser, vi ar

allround - kan varandras
l \ arbetsuppgifter.”

Medarbetare, Ahlstrom-Munksjo
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99 vikan bygga sikra
maskiner men vi kan

aldrig ta bort tankesattet
att gora arbetet pa ett
genomtankt satt.”

Medarbetare, Sodra

STANDIGT
PAGAENDE
PROCESS

’ ’ Ju mer kompetens man

har desto battre blir det 1

en stressande situation.”
Medarbetare, Ahlstrom-Munksjo



Systematiskt

arbetsmiljoarbete

Inom skogsindustrin vill alla ha en arbets-

miljé som &r séker, hallbar och inkluderande.

Det systematiska arbetsmiljoarbetet, ofta
forkortat SAM, utgor basen for att na fram-
gang. Syftet ar att arbetsgivare ska arbeta
forebyggande och genomfora atgarder sa att
anstéllda, entreprendrer och andra inhyrda
alltid kan jobba sdkert.

Det dr angeldget att man skapar enkla
rutiner, sd att foretagets medarbetare upp-
lever att dessa blir en naturlig del av jobbet.
SAM bygger pa att man jobbar systematiskt
med att forbdttra arbetsmiljon i en standigt
pagéende forbattringsprocess, genom att:

Undersoka arbetsmiljon

Riskkartldggning ska ske kontinuerligt, och
det handlar om bade fysiska och psykosocia-
la risker. Undersokningen ska vara anpassad
efter arbetsplatsens forutsattningar. Den
kan goras med hjalp av skyddsronder, med-
arbetarenkéter, arbetsplatstraffar, utveck-
lingssamtal osv.

Bedoma risker

Med undersdkningen som grund ska arbets-
givaren gora en skriftlig hedémning av vilka
risker som finns och om de ar av allvarlig art.
Detta géaller &ven infor &ndringar av verk-
samheten. Har bedéms om nagon i persona-
len, bade anstéllda och inhyrda, riskerar att
drabbas av ohélsa eller olycksfall pa jobbet.

Genomfora atgarder

Antingen sa atgardas riskerna direkt, eller
sd skriver man in dem i en handlingsplan.
Hér framgar vad som ska goras, vem som ar
ansvarig och nér dtgirden ska vara genom-
ford. Prioriteringen baseras pa hur allvarliga
de olika riskerna beddms vara. Vid allvarliga
risker, som inte kan undvikas, ska det finnas
skriftliga arbetsinstruktioner.

Folja upp

De atgirder som genomforts f6ljs upp och
i samband med detta bedémer man vilka

effekter de haft. Om atgarderna inte varit
tillrédckliga behover de kompletteras.
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For att skapa ordning i arbetsmiljoarbetet
arbetar foretagen pa ett systematiskt satt till
exempel genom kontinuerlig uppféljning av
riskobservationer och medarbetarunder-
sokningar. For riskobservationerna anvands
digitala rapporteringssystem. Vidare sker
informationséverldmning mellan skift och
arbetspass for att inga bollar ska hamna
mellan stolarna. Kontinuerliga utbildnings-
insatser i sdkerhet ingdr ocksa i denna syste-
matik. For foretagsledningarna ar det viktigt
att minska antalet olyckor och att de anstall-
da kdnner sig bade trygga pa sin arbetsplats
och kommer hem tryggt darifran. Varje an-
stalld har ett ansvar att halla sig uppdaterad

om hur arbetet ska utforas pa ett sékert sétt,
men ocksa att agera nér fel eller avvikelser
identifieras. De anstallda behover alltsa veta
vad de méste gora enligt lagen men de be-
héver ocksa veta vad varje speciell situation
kréver av dem. Om det man arbetar med
innehaller kemikalier eller om den maskin
man arbetar med kréver speciella kunskaper
for att undvika olycksfall, da beh6ver man
ha kunskap om detta for att arbetet ska goras
sd bra och sdkert som majligt. Det handlar
om att vara ratt "pakladd” och dd menas inte
bara sakerhetskladseln, det behovs ocksa
relevant utbildning.

Pa Unneforssdgen valde man tidigt ett brett angreppssatt for att fanga
arbetsmiljoarbetet bade med fokus pa den fysiska arbetsmiljon och
den psykosociala arbetsmiljon for att skapa stabila processer i arbets-
miljoarbetet. Tre prioriterade omraden har fokuserats under projekt-
tiden - (1) system och sikerhetsrelaterade aktiviteter, (2) HR-relaterade
aktiviteter och (3) styrnings- och ledningsrelaterade aktiviteter. Inom
dessa omraden identifierades ett hundratal arbetsmiljo-relaterade
aktiviteter som relevanta och knappt hélften av dessa aktiviteter har
genomforts inom ramen for projektet. I Aspa genomfordes systema-
tiska psykosociala skyddsronder tillsammans med foretagshélso-
varden for att finga nuléget i den psykosociala arbetsmiljon.




Organisera for en

hallbar arbetsmiljo _ _ﬂ:
\N = wﬂ
Foretaget har langtgdende ansvar vad géller S’T

arbetsmiljo och sdkerhet. Inte minst de
organisatoriska forutsattningarna ar centrala
i sammanhanget. Lagen om organisatorisk-
och social arbetsmiljo (OSA)" ger riktlinjer
for vad som inkluderas i de organisatoriska
forutsattningarna:

1. ledning och styrning

2. kommunikation

3. delaktighet, handlingsutrymme
4. fordelning av arbetsuppgifter och
5. krav, resurser och ansvar

De sociala delarna handlar bland annat om
att kdnna sig trygg pa jobbet, att inte utsittas
for krdnkande sarbehandling och ddrmed
kénna sig exkluderad fran gruppen pa den
gemensamma arbetsplatsen.

Utoéver de formella kraven &r det 6nsk-
vart att lyfta fram insatser som stimulerar
anstéllda till standig utveckling, inklusive att
jobba aktivt med den egna hédlsan. Foretaget
kan hér ha stor nytta av foretagshalsovarden
i syfte att stirka medarbetarnas egna vigval,

gf\\@”

=

e T e —

till exempel nér det galler kost och motion.
Detta ar sarskilt viktigt vid skiftarbete, som
ar vanligt inom massa- och pappersindustrin.
Genom att bade risker och méjligheter lyfts
fram, prévas och diskuteras, skapas béttre
forutsattningar for en positiv utveckling.

For att detta ska fungera sd bra som moj-
ligt, ar det viktigt att medarbetaren sjalv tar
ansvar for att &terhdmtningstiden utanfor
arbetstid verkligen dgnas at vila och ater-
hédmtning. For skiftgdende personal kan inte
nog understrykas vardet av att skiftschemat
ar utformat med individens hélsa i fokus.
Skiftschemat ska framja saval hélsa och
sékerhet pé jobbet, som dterhdmtning under
den atféljande ledigheten. P4 sa sétt lagger
man grunden till ett hallbart skiftarbete.

*Arbetsmiljoverkets forfattningssamling, AFS 2015:4, Organisatorisk och social arbetsmiljo.
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I nagra av organisationerna som har deltagit
i studien arbetar man med fordelning av
arbetsuppgifter: ansvar och befogenhet. Det
kan till exempel handla om att rétt person
har ratt att fatta beslut i en krissituation.

Det blir inte bra om flera personer kommer
och ska bestimma samtidigt ndr det i stallet
kravs snabba beslut av den som har ansva-
ret. Det dr da ocksa viktigt att det finns en

I Fors och Skoghall har arbetet bland annat
fokuserats kring att utveckla ett ”Skiftekor-
kort” for att ge bade nuvarande och nya
medarbetare sa god information som mojligt
om bland annat vilka faktorer som paverkar
skiftarbete. Arbetsgivaren har ett langtgden-
de ansvar for de organisatoriska forutsatt-
ningarna. Medarbetarna har ansvar for det
de kan paverka, till exempel kost, motion och
somn. I utvecklandet av ett ”Skiftekérkort”

delegeringsordning — vem gor vad? Det kan
handla om att chefer som primért har ansvar
inte ar pa plats under skiftet, dd behéver
ansvaret ha delegerats till annan som &r pa
plats. Det behdvs alltsa en tydlig ansvars- och
befogenhetsfordelning mellan chefer/ledare
och medarbetare. I foretagen har man ocksa
arbetat aktivt med att inkludera medarbetare
i utvecklingsprocesserna.

arbetar man tillsammans med foretagshélso-
varden som har kompetens kring halso-
varden och med medarbetare som har
mangarig kompetens kring att arbeta skift.

I Unnefors har befattningsbeskrivningarna
uppdaterats och anpassats for att skapa
utrymme till 6kat engagemang och ansvar i
hela organisationen, med stod av HR-funk-
tionen.

’ ’ Det vore battre att delegera en del av
arbetsansvaret till operatorerna.”

Medarbetare, Ahlstrom-Munksjo



, , ... inte d4ta matlador pa natten,
jag fick sjalv sluta dricka kaffe
’learning by doing’...”

Medarbetare, Stora Enso
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, , Malet ar att sdkerstédlla en bra och sdker
arbetsmiljo dar alla medarbetare trivs och
utvecklas i langden.”
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Medarbetare, Sodra
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Utmaningar och
utvecklingsomraden

Det &r en utmaning att férdndra beteenden. Effektiva, stabila processer som delvis skoter
Att tala om sdkerhet och arbetsmilj6 ar en sig sjalva kan avlasta operatorerna, minska
sak, men att pa langre sikt lyckas med att for-  stressen och 6ka sédkerheten. Digitaliseringen
andra och utveckla en kultur déar siakerheten kommer darfor att innebéra att arbetsmiljo
alltid gar forst ar inte lika enkelt. Det handlar ~ och produktion integreras &nnu mer.

om att skapa ett beteendemonster dar Inom skogsindustrin har man varit skicklig
sdkerheten alltid &r ndrvarande, pé att bygga bort riskerna i den fysiska

ialla arbetsmoment. arbetsmiljon. Men d&nnu mer uppmark-

Digitaliseringen i samhéllet samhet maste dgnas at att skapa en
hallbar, psykosocial arbetsmiljo.

\ Hér ar det fortfarande bara bor-
jan av utvecklingen. Riktlinjer

och forhéallningssatt maste

L utvecklas i dialog
\Z

har drivit fram nya mojligheter
- och nya utmaningar. I flera
lander i Europa uppmark-
sammas riskerna med att
granserna mellan arbete

och fritid flyter ihop, | \ Z mellan fack och arbets-
vilket bland annat givare. Malet bor vara att
begrénsar chefer- skapa en béttre psyko-

nas mdojligheter att \ / ‘ “ , social arbetsmiljo, som
skicka mejl till sina = \ samtidigt leder till hogre
medarbetare efter “\ 4%% , effektivitet

arbetstid. Digitali- “ 6‘; ( w och bittre konkur-

seringen innebar LN
dock ocksa stora

mojligheter. \, ’ &‘\

/)M/ % | # renskraft.
7



,, Sodra ar en stor koncern, men man
vill veta mer om vad som hander
pa andra sdgverk, om man ar med i

beslutsprocessen sa ar det bra.” k—}

Medarbetare, Sodra

1 foretagen upplever man flera utmaningar i
arbetsmiljo- och sédkerhetsarbetet. Flera talar
om att det dr viktigt att skapa processer och
en arbetsmilj6 som klarar av att attrahera ny,
yngre personal i framtiden. Det betonas till
exempel hur viktigt det &r med skiftschema
som fungerar val. En ytterligare utmaning ar
att skapa tid for samverkan over granserna
och att prioritera arbetsmiljoarbetet. Det ar
centralt att fa allt pa plats med rutiner och att
fa en enhetlighet som betyder att man inte
arbetar pa olika satt pa olika enheter. Det

ar ocksa viktigt att finga kompetensen fran
erfaren personal och att systematisera den sa
att det blir mojligt att 1ara sig ett yrke utan att
gé vid sidan om under tva ar - den typen av
larlingstider finns inte kvar langre.

p=
J

Det ar tydligt att den psykosociala arbets-
miljon ar ett viktigt utvecklingsomrade.

Det &r viktigt att vaga stélla fragor om hur
kollegor mar och hur man upplever kulturen
i foretaget. Skogsindustrin ar traditionellt
mansdominerad och det finns personal som
upplever att det finns utvecklingsmojligheter
med kulturen. Ndr fordndringar ska genom-
foras ar det ocksa viktigt att se till sa att

det finns tillrdckligt med personal. Sdker-
stall att det finns ratt kompetens kvar nér
fordndringen dr genomford. En utmaning ar
ocksa att sprida larandet fran framgangsrikt
arbetsmiljoarbete mellan olika enheter i
organisationen.

21
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Pa Stora Enso ser man gérna ett fokus pa att
utveckla ambassadorsroller sd att man kan
overfora kompetens till nya anstéllda. En
ytterligare utmaning vad géller kompetens ar
att fa en samsyn och att jobba mera gemen-
samt till exempel med korstrategier mellan
operatorer som arbetar pa dagen och pa
natten. Det ar viktigt att kommunikationen
mellan skift fungerar. I Aspa vill man satsa
annu mera pa att utveckla medarbetarskapet
och att f& medarbetarna att kdnna sig inklu-
derade i sdkerhetsarbetet och skapandet av
en hallbar arbetsmilj6. Unneforssagen har pa

kort tid genomfort ménga forandringsaktivi-
teter som framfor allt relaterar till organise-
ring, ledning och kommunikation, men &ven
former for att utveckla sdkra arbetsmoment
i praktiken.

Det ar fortsatt viktigt att utveckla strategier
for att sdkerstdlla att det finns kompetenser i
sakerhetsarbete i hela organisationen. I samt-
liga organisationer finns det 6vergripande en
onskan frén flera i personalen om att fa en
forstaelse for hela produktionsprocessen och
att lara sig mera om hur arbetet fungerar pa
andra avdelningar.

99 vi har tillgang till skyddsutrustning
och ergonomin ar vi bra pa, men de
psyko-sociala aspekterna ar svara att
fanga, svart att stdlla frdgor inom omradet
och ta tempen pa organisationen.”

Medarbetare, Sodra



’ ’ Jag tror man ska ta ledning i 1 »
sitt eget arbetsliv, vad vill man

.. N
att andra ska arva.” r
Medarbetare, Stora Enso \ @ /
g
)




Framgangsfaktorer

Foretagen som deltog i projektet utgick fran sina egna behov nar man skapade sina lokala
projektplaner. Den gemensamma ndmnaren var att man ville komma framat i sitt arbete
med att skapa ett hallbart arbetsliv. Nagra framgéangsfaktorer som alla star bakom é&r:

Satt sdkerheten hégst upp pa agendan.

. Framja en god samverkan mellan arbetsgivare och fack.

. Grunden ska laggas genom ett palitligt, systematiskt arbetsmiljéarbete.

*  Jobba aktivt med att utveckla den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.
. Strdava mot standiga forbattringar, genom ett bra ledarskap och ett

aktivt medarbetarskap.
24

Nagra avslutande tips - tink pa att:

e Inkludera olika kompetenser tidigt i utvecklingsprocessen.

e Tag stéllning till om det beh&vs externa resurser for att driva projektet.
o Séakerstdll att ledningen star bakom den foreslagna utvecklingen.
e Brainstorma garna brett men prioritera bland era idéer och
arbeta systematiskt och fokuserat.

Planera for att pa béasta sétt sprida larandet.

Lycka till!




I utvecklingsprocesserna har det visat sig
vara en framgangsfaktor att initiera samtal
och dialog mellan olika parter tidigt i utveck-
lingsarbetet. Viktigt att notera dr att det syste-
matiska arbetsmiljoarbetet ska vara konti-
nuerligt, men samtidigt vet vi med oss att det
alltid finns omraden som behover utvecklas
och prioriteras 6ver tiden. Dessa prioritering-
ar bor identifieras mellan berdrda parter.
I projektet har nyckelpersoner inkluderats
och olika representanter har deltagit i arbe-
tet med att gora en 6vergripande plan med
fokus pa sdkerhet och arbetsmiljo. I dialog
har sarskilt utpekade omraden beslutats.

Det finns bade for- och nackdelar med att
anlita externa projektledare i processen. En
framgéangsfaktor ar att en extern projekt-

I Aspa har projektet drivits av personal som
finns pa plats i foretaget. I Fors, Skoghall och
Unnefors har projekten drivits av externa
projektledare tillsammans med arbetsgrup-
per med personal fran respektive foretag.
Samtliga foretag har ocksa ingatt i forsk-
ningsprojekten och har déarfor haft tillgang
till extra resurser i form av forskare som har

ledare ar speciellt tilldelad att driva arbetet
framat och ingar normalt inte i arbetsstyr-
kan. Projektledaren kan darfor ha sin fulla
uppmarksamhet pé att halla samman och
driva utvecklingsprocessen framat. Det ar
hérvid viktigt att docka in projektet i de
befintliga utvecklingsprocesser som redan
pagar i organisationen. Det dr ocksa

viktigt att det sker en kompetensoverforing
till personal pa plats eftersom kompetens
forsvinner fran organisationen nar en extern
projektledare slutar. Om projektet i stéllet
drivs med befintlig personal kan det bli tids-
brist pa grund av att det ordinarie arbetet far
foretrdde. Kompetensen finns dock kvar

i organisationen vid projektslut.

genomfort nuldgesanalyser, bidragit med
aterkoppling pa projektresultat, kompetens-
utvecklat inom sjélvledarskap och arbetat
med spridning av lardomar fran utvecklings-
projekten. Det har ocksa varit mojligt for
chefer att bli observerade under tva hela
dagar och fa aterkoppling pa aktiviteter
kopplade till tid under det dagliga arbetet.
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FORSKNING OM ETT HALLBART ARBETSLIV

Stort TACK till alla som har deltagit i intervjuer,
fokusgrupper, samverkansméten och som pa
andra satt har bidragit till givande utvecklings-
processer i projektet “Hallbart arbetsliv’. De
utvecklingsprocesser som har genomforts i
de medverkande foretagen fokuserade pa oli-
ka delomraden. I Aspa valdes att fokusera pa
sdkerhetskultur och medarbetarskap. Unnefors-
sagen valde ett brett angreppssatt for att ska-

FEEDBACK

Uppstart

* Design av utveck-

Identifiering av
temaomraden

pa stabila processer i arbetsmiljdarbetet. Sto-
ra Enso (Fors och Skoghall) hade redan fran
start ett tydligt fokus pa skiftarbete. Samtliga
féretag gick igenom faserna; 1) genomféran-
de av nuldgesanalys, 2) genomférande av valda
aktiviteter och 3) utvdrdering av aktiviteterna.
Under hela processen har forskare fran Hogsko-
lan i Halmstad, Pia Ulvenblad och Henrik Barth,
foljt och gett aterkoppling under processens

INFORMATION FEEDBACK

Inkludering och

dialog resultat

Presentation av

gang. Den anvanda arbetsmodellen for samver-
kan (co-creation) innefattar ett antal steg dar
arbetsgrupper tillsammans med forskarna har
bearbetat och diskuterat insamlad information
om till exempel nuldget, och aterkoppling fran
malgrupper och litteratur inom omradet, se figur
nedan (Ulvenblad & Barth, 2021).

INFORMATION

Spridning

* Arbetsmodeller

lingsprojektet * Fokusgrupper * Samtal och méten + Samtal om resultat * Prioriterade
* Deltagare * Intervjuer * Intervjuer * Dialog omraden
* Dokumentation * Potentiella * Deltagande Prioriteringar * Verktyg for
teman observation * Reflektion utveckling
* Reflektion * Reflektion
INFORMATION FEEDBACK INFORMATION FEEDBACK

Overgripande samverkansmodell (co-creation) fér att utveckla tematiska omréden, prioriteringar och handlingsplaner (Ulvenblad & Barth, 2021).

Samverkan mellan arbetsgrupper och forskare
bestod av fem steg. I uppstartsfasen identifiera-
des vilka medarbetare som hade kompetensinom
valt omrade och darmed kunde tillféra kunskap in
i respektive utvecklingsprojekt. Darefter genom-
férdes sjalv nuldgesanalysen som mynnade ut i
valda temaomraden eller del av temaomraden.
Hela processen kannetecknades av inkludering
dar delresultat presenterades och diskuterades i
arbetsgrupper.

Iforskningen har vi sett att det ar av storsta vikt
att chefer agerar forebilder vad galler sakerhets-

kulturen. Det &r emellertid inte nog, medarbetar-
na behover ocksa inkluderas i detta arbete. Det
ar harvid centralt att medarbetare tar eget ansvar
for faktorer som de kan paverka, kost, motion,
somn mm. Detta ar tydligt vid skiftarbete enligt
de intervjuer som ar genomférda som innehall-
er mer an 700 ars erfarenhet av att arbeta skift
(Ulvenblad & Barth, 2022). Vidare har vi sett att
sakerhetskulturen paverkas av faktorer som den
kultur som rader avseende (i) prioritering av sa-
kerhetsarbete, (ii) delegering av arbeten och (iii)
kompetensutveckling (Ulvenblad et al., 2022). Det

ar ocksa ofta svart att inkludera externa entre-
prenorer i den sakerhetskultur som rader inom
den egna organisationen. Denna svarighet har
ocksa bidragit till ett missnéje i befintlig personal-
styrka avseende regelefterlevnad nar det galler
exempelvis sdkerhetskladsel. Regler som galler
for de tillsvidareanstéllda bor ocksa gélla for de
som kommer tillfalligt till organisationen. Det har
ocksa visat sig att arbetsmiljofragor pa ett positivt
satt gynnas av att man arbetar tillsammans.

Ulvenblad, P, & Barth, H. (2021). Liability of smallness in SMEs-Using co-creation as a method for the “fuzzy front end” of HRM practices in the forest industry. Scandinavian Journal

of Management, 37(3), 101 159.

Ulvenblad, P, & Barth, H. (2022). Safety challenges when managing shift work in the Swedish forest industry: Solutions based on more than 700 years of work experience.
Paper to be presented at the 13th Conference on Safe/Risk, October 12th - 14th, Rome, Italy.
Ulvenblad, P, Barth, H., Billstréom, A. & Ulvenblad P-O. (2022). Towards a zero-vision for accidents in the forest industry: Co-creative and proactive behaviors for sustainable safety processes.
Paper to be presented at the 26th Biennial NFF Conference, August 24th - 26th, Orebro, Sweden.



Det handlar om att vaxa och
utvecklas tillsammans.
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