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Transionellt arbetssiitt
‘'minskade sjukfranvaron

Arbetsplats: Forsakringskassan, Kungsgatan 25, 961 28 Boden

Kontaktperson: Gunnel Larsson, Ingegerd Hegelov, tel 0921/149 50

Arbetslivsfondens

handliggare: Elisabeth Lundstrom, Norrbottens lan

Skribent: Helen Doktare

Sammanfattning: Minskad tilldelning av statliga medel och uteblivna rationaliserings-
vinster ledde till att personalen pa Forsikringskassan overhopades
av arbete. Ganska snart kom de forsta signalerna pa utbrindhet.
Genom att forindra i organisationen och infora transionellt arbets-
sitt minskades sjukfrinvaron med mer #n hilften. Samtidigt blev de
ekonomiska besparingarna betydande.

Bakgrund

Fram till och med 1992 hade det inte
forekommit nigra allvarligare arbetsska-
dor vid Forsikringskassans lokalkontor i
Boden.

Den typ av skador som hade anmilts
var nack- och axelbesvir, dgonbesvir,
nickelallergi, eloverkénslighet samt fird-
olycksfall och benskada i samband med
friskvard.

Inte heller sjukfranvaron var sarskilt
hog utan 14g pa 4,5 procent, vilket kan
betecknas som en ritt hygglig siffra.

Men i oktober 1992 hande ndgot som
fordndrade bilden. Plotsligt steg sjukfrin-
varon och 1 april 1993 lag den pi 6,0
procent.

Anledningen till det var riksdagens min-
skade anslag till administrationen. De

hade medfort stora och genomgripande
rationaliseringar i Forsdkringskassans
verksamhet. Samtidigt kom regeringens
krispaket.

Det fick till foljd att personalen
Overbelastades med arbete. Och de
forvantade rationaliseringsvinsterna ute-
blev. Snart kom de forsta signalerna pd
utbriandhet.

Kontorsledningen fangade tidigt upp de
har signalerna pa att allt inte stod ritt till.
Tanken blev déd att gd igenom arbetsru-
tiner och férindra i arbetsorganisationen
for att minska arbetsbérdan.

Dessutom ville man o6ka personalens
kompetens. Bland annat si att de kunde



folia ett #rende under flera steg. Det
skulle ge en béttre helhetsbild.

Lokalkontorets personal hade tidigare
arbetat i grupper med arbetslagsutveck-
ling. De synpunkter som da hade kommit
fram hade nedtecknats och i de flesta fall
atgirdats.

Det som inte hade kunnat astadkommas
var en utvecklad metod som gjorde att
personalen kinde sig delaktig.

De forandringar som nu planerades
rorde 52 personer, diarav 41 kvinnor.
Medeldldern 13g pad 44,3 ar och medel-
anstillningstiden var drygt 16 ar.

Mal :

Med hjélp av bidrag fran Arbetslivs-
fonden ville kontorsledningen utveckla
ett arbetssitt som skulle hjalpa
personalen att hantera det egna
forandrings- och utvecklingsarbetet.

Dessutom ville man ge personalen
kompetens att sjdlva, gemensamt, utfor-
ma egna program och dérigenom ta
storre ansvar och f3 okade befogenheter i
organisations- och arbetstmiljoarbetet.

Det i sin tur skulle forhoppningsvis leda
till att sjukfrdnvaron sjonk till 4,5 pro-
cent.

Genomfirande

Den totala kostnaden for arbetsmiljo-
programmet beriknades uppga till drygt
158 000 kronor. 85 000 kronor erholls i
bidrag av Arbetslivsfonden.

Den metod som anvindes var
transionellt arbetssitt. Den kan beskrivas
som en metod for att f& en grupp
ménniskor att ta hand om det egna
forindrings- och utvecklingsarbetet.

Grundstenen i transionellt larande ar
aterblickern, att stéindigt analysera hur och
varfor man arbetar pa ett visst sétt.

Tva viktiga forutsattningar kravs for att
en dterblick ska vara mojlig. Den ena dr
att gruppen traffas sa regelbundet som
mojligt for att viardera hur arbetet
fungerar, blev det som vi kom &verens
om?

Och den andra &ar att alla ska viga
uttrycka sina kénslor kring uppgifien,

aven avvikande asikter ska betraktas som
positiva.

Initiativet att arbeta utifrén transionellt
arbetssdtt kom frdn tva eldsjalar pd
kontoret, Gunnel Larsson och Ingegerd
Hegelov. De hade lart sig metoden pd
Hogskolan i Orebro.

I det liget hade organisationsutveck-
lingen redan pabérjats. Kontorsledningen
hade arbetat fram ett forslag som sedan
skulle "tryckas" ner i organsiationen.
Men nir Gunnel och Ingegerd presen-
terade den nya modellen skrotades det
gamla forslaget.

De fick nu i uppdrag att &ka till For-
sdkringskassans direktor i Luled och for-
ankra iden hos honom.

Han sa ja. Kanske inte sa mycket for att
han tyckte att metoden var sirkilt bra
utan mer darfor att tjejerna var sa
entusiastiska.

Nista steg blev att forankra metoden
hos kontorschefen Lennart Klockare som
ocksa gav klartecken.

Tredje steget var att forankra iden hos
personalen. De forholl sig avvaktande till
en borjan och hade en del synpunkter.
Som, har vi tid med detta? Intressant,
men svart att forstd. Men efterhand blev
de mer positivt instillda. Tanken att fa
det batire lockade méinga. '

I tvd manader pigick forankringsarbetet
innan man hade fatt alla med sig. D3 forst
kunde man boérja arbeta med forind-
ringarna,

I forsta skedet utbildades arbetsled-
ningen i transionellt arbetssétt. Och i juni
1993 utbildades samtliga medarbetare i
metoden under tva dagar.

Personalen delades in i sex grupper med
en samordnare i varje grupp. Dessa
grupper skulle sedan fungera provisoriskt
fram tills dess en ny organisation hade
tagits i bruk.

Personalen fick sjalva vara med och
utforma organisationen. Att komma fram
till en fungerande modell var svéirare an
de trott. Men det gick s sméningom.

Arbetet med organisationsutvecklingen
pagick under arbetstid. Tio ganger traff-
ades grupperna var for sig.
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Varje grupp fick sedan redovisa siti
forslag 1 en storre grupp. dar valdes tre
forslag som arbetsgrupperna fick arbeta
vidare med for att se om de var mojliga
att genomfora med hinsyn till lokaler och
de rutiner som gillde i kassan.

Under tiden som organisationsarbetet
pagick fanns det ménga fragor som
arbetsgruppemna fick fa stallning till. Som
vilka som skulle fi dka p utbildning och
konferenser.

Hela processen gick ut pd att den
metod man arbetade med skulle gilla som
arbetssétt 1 framtiden.

Resultat

Hur gick det dd? Kunde arbetsled-
ningen hantera det egna forandringsar-
betet och motivera och engagera per-
sonalen?

Kontorsledningen styr nu verksamheten
med mél och ramar. Arbetsgrupperna kan
sedan paverka och besluta inom dessa
rarnar.

Arbetsgruppermna fortsitter att traffas
regelbundet. Aven de som arbetar inom
samma funktion triffas regelbundet och
diskuterar frigor som uppkommer. Efter
varje triff far ndgon i uppdrag att
aktualisera frigan med kontorsledningen.

En utvirdering av stodprogrammet som
gjordes av Hogskolan i Luled visar att
projektet varit lyckat. Sjukfrinvaron har
minskat till 4,2 procent vilket ir ligre dn
det uppsatta malet.

Nirvaron pi arbetsplatsen har sedan
dess okat.

Franvaron lag mellan augusti 1993 tiil
juli 1994 pé 2.5 procent. Det innebar att
sinkfranvaron minskat med 15 dagar per
anstilld och ar till 6,25 dagar.

Den minskade sjukfranvaron har ocksa
betytt stora sambhillsekonomiska bespa-
ringar. De berdknas uppga till 393 000
kronor,

Nir det giller den nya arbetsorganisa-
tionen har samtlig personal varit med och
arbetat fram den. De kommentarer som
fillts under arbetets gang fran medarbe-
tarna har varit:

-Jag kinner ett lyft, jag 4r betydelsefull
och jag trivs bra.

-Det dr sa roligt, men jag vet inte riktigt
varfor.

-Man far ett lyfi efter varje arbetsplats-
traff, man lyssnar pa mig. '

-Utan personalens medverkan skulle det
inte vara mojligt att arbeta pa detta sitt.

-Ifragasatta, har vi inte bra som vi har
det?

De flesta medarbetare tycker att de har
fatt okat ansvar och kinner darmed ett
storre arbetsengagemang.

For nagra kinns den nya situationen
"jobbig". Som det har att utse vem som
ska fa aka p2 kurs eller konferens. '

Det kan ocksi finnas medarbetare som
kinner sig "hotade" genom att andra har
fatt okat ansvar och méjligheter till
utvecklng, -

Fortsatt miljdarbete planeras. Det inne-
hiller bland annat rehabiliterings- och
arbetsmiljoutbildning till all personal och
utbildning 1 metodik och pedagogik till
rehabiliterarna.

Viirdering

Utvecklingsarbetet pa har genom-
gaende varit positiv i flera bemirkelser.
Dels har sjukfranvaron sjunkit mer &n det
uppsatta maélet och dels har det lett till
stora samhélisekonomiska besparingar.

Men personalen upplever ocksa att de
fatt en kick.

Detta hade sannolikt inte uppnitts om
kontorsledningen valt att arbeta efier den
gamla modellen, att "trycka" ner ett fir-
digt forslag i organsiationen.

Nej, hir valde man att prova nya viigar
och 14t medarbetarna ta mer ansvar och
sjilva arbeta fram den nya organisationen
utifran uppsatta ramar och mal.

Forankringsarbetet fick ocksa ta tid, det
var bra. Det har inte bara lett till at
personalen kimmer sig mer delaktiga i
arbetet och att arbetsmotivationen okat.

Idag har lokalkontoret fatt en ny chef.
Fran bérjan var personalen lite oroliga for
hur hon skulle se pd verksamheten. Om
hon skulle stdlla upp pa det arbetssétt
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som de hade arbetat fram under sa

mycket moda och som de trivdes med.
Men Hon var tveksam fran borjan men

verkar, enligt personalens egen utsago,
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allt eftersom hon fatt mer kunskap om

metoden ha indrat uppfattning och tycker
att det &r ganska bra.
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