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Effektivt ledarskap

och arbetsmiljo

| borjan av april sa besokte jag ett forsknings-
seminarium i norska Bergen.Vadret var fantas-
tiskt och Norges nast storsta stad visade sig
fran sin allra basta sida, vilket inte ar helt van-
ligt pa en av Europas regnigaste platser. Under
seminariet var en huvudpunkt en genomgang
av den internationella ledarskapsforskningen
vilket presenterades av @yvind Martinsen
— professor vid norska Handelshogskolans
institut for ledarskap och organisation.

Hans genomgang var bade intressant och tan-
kevidckande. | nulaget forskar han sjilv om

ledarskap utifran en musikmetafor och fokuse-
rar frimst pa ett sa kallat rock’n roll-perspek-
tiv! En rock’n roll-ledare ar enligt Martinsen
den basta typen av ledare och utmarks av att
denne skapar bade engagemang, innovation,
tillvaxt och ekonomiskt resultat. Omusikaliska
ledare (som Martinsen kallar dem) tror dar-
emot att ett effektivt ledarskap bestar av att
mata och kontrollera verksamheten, att med-
arbetarna behover styras och 6vervakas for att
malen ska nas samt att folk behover beldnings-
system for att fungera bra. Under genomgangen
sa beskrev Martinsen dven hur bra ledarskap
absolut inte ska se ut och raknade da upp le=-
darskapets sju dodssynder:

I) Dominans — ledaren vet alltid bast och styr
darfor allt.

2) Svag relationsorientering — ledaren stottar
inte och bryr sig inte.

3) Sjalvcentrering — ledaren ar egoistisk, kraver
omgivningens empati och ar dalig pa att
lyssna pa andra.

4) Lat-ga-attityd — ledaren ar svag i sin roll, gor
inget eller ar ointresserad.

5) For mycket administration — ledaren styr
genom regler och kritik och kraver likrike-
ning samt ar mest upptagen av att ratta till
avvikelser i verksamheten.

6) Dalig forebild — ledaren kraver av andra det
som denne sjalv inte vill gora.

7) Bristande reflektion — ledaren onskar ingen
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Rock’n rollHledarskap éver Bergens fjordar?

utveckling och lyssnar ej pa konstruk-
tiv kritik.

Martinsens genomgang av forskningen
pekade sedan pa nagra centrala slutsat-
ser om vad ett effektivt ledarskap inne-
haller. Fér den som vill lisa en genom-
gang inom omradet sa finns det en arti-
kel av Hiller mfl (201 1).

Martinsen gick forst igenom ett klassiskt
omrade som handlar om uppdelningen
av ledarskapsbeteenden i relations-
kontra uppgiftsorientering. Han
menar att det numera ar tydligt att rela-
tionsorientering — alltsa ett ledarskap
praglat av omtanke och stod — har ett
klart storre stod jamfort med uppgiftso-
rientering som framst handlar om en
primar fokus pa styrning, struktur och
uppgifter (Judge, Piccolo & llies, 2004).
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Nar det till exempel handlar om frivilliga
insatser av medarbetare (till exempel att
ta egna initiativ och hjilpa varandra) som
ar sa viktiga aspekter i framgangsrika

’rofessor @yvind Martinsen

och vilfungerande organisationer, sa
visade en stor studie dar narmare hund-
ra tusen medarbetare i 33 olika lander
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skattade sina ledare att omtanke hos leda-
ren hade positiva korrelationer medan
styrning faktiskt hade negativa korrelatio-
ner med forekomsten av denna typ av
frivilliga beteenden hos medarbetare (Eu-
wema, Wendt & Van Emmerike, 2007).
Martinsens slutsats ar att ledarskap praglat
av omtanke val bidrar till ett effektivt le-
darskap medan ledarskap praglat av styr-
ning antagligen far folk att gora vad de ska
har och nu men att det leder till att med-
arbetarna i mindre utstrackning tanker
sjalva eller hjalper till.

Martinsen gick aven igenom forskning som
beror inspirerande och visionart ledarskap
eller transformativt ledarskap som
det ocksa kallas. Transformativt ledarskap
brukar ofta beskrivas tillsammans med och
kontrasteras mot sa kallat transaktionellt
ledarskap. | mangt och mycket ar dessa tva
ledarskapsstilar en forlangning av de tidi-
gare beskrivna ledarskapsbeteendena rela-
tionsinriktning (transformativt) och upp-
giftsinriktning (transaktionellt). Det trans-
formativa ledarskapet syftar dock till att
motivera medarbetare genom att inspirera
och formedla en vision. Det transaktionel-
la fokuserar mer pa att motivera genom
olika slags beloningssystem. | den forskning
som Martinsen beskrev sa var det sa att
transformativt ledarskap i form av visio-
nart, inspirerande och utvecklingsoriente-
rat ledarskap var mest effektivt (Wang,
Oh, Courtright & Colbert, 2011).

Martinsens slutsats om vad ett effektivt
ledarskap innebar ar att en effektiv ledare
haller en balans mellan tre centrala omra-
den: 1) en utvecklings- eller forandringso-
rientering vilket siktar framat och ger
arbetet meningsfullhet, 2) en uppgiftsori-
entering som ser till att dagliga sysslor blir
gjorda samt 3) en relationsorientering som
innebar ett stod och en utveckling for dem
som utfor arbetet. En analys av forut-
sdttningarna for det effektiva ledarska-
pet innebar dock att man dven maste ta
hansyn till sammanhanget dar ledarskapet
utovas — det vill siga den aktuella organi-
sationen dar ledaren verkar — likval som
ledarens erfarenhet, kunskap och person-
lighet. Nar det giller just personlighet sa
ar det enligt Martinssons genomging
framst personlighetsfaktorerna noggrann-
het och utatriktning som har ett positivt
samband med olika ledarbeteenden
(Derue mfl, 201 I).

For att da verkligen forsta vad som ar ett
effektivt ledarskap och hur det kan utovas
sa maste interaktionen och samspelet
mellan alla dessa olika faktorer vagas in —
bade ledarens erfarenhet och personlighet,
den organisatoriska kontexten samt balan-
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Den sociala dimensionen dr oerhért viktig i allt ledarskap

sen mellan utvecklings-, uppgifts- och rela-
tionsorientering.

Om vi lamnar Martinsens genomgang och
vander oss till den vetenskapliga litteratu-
ren sa har det under aren i stor omfatt-
ning fokuserats pa ledaren som person —
hur denne beter sig och vilka formagor
eller personlighetsdrag denne har. Vi har
historiskt gatt frain Great Man Theory
dir férmagan att leda sigs som nagot
medfott (hos foretradesvis man) till det
redan nimnda transformativa ledarskapet
som utmirks av ledarens formaga att pa-
verka medarbetares attityder och varde-
ringar i enlighet med verksamhetens mal
och riktning. Idag finns aven ledarskaps-
modeller dar man integrerar det trans-
formativa perspektivet med typiska bete-
endemodeller inom ramen for ett utveck-
lingsperspektiv och satter ett effektivt
ledarskap i relation till ledarens psykolo-
giska utveckling. En god formaga att leda
ses dirmed som en mognadsprocess hos
ledaren (se Joiner & Joseph, 2007).

Vissa modeller och slutsatser har genom
aren blivit allmidngods och etablerade san-
ningar vilka numera anvands i bade forsk-
ning och utveckling av andra modeller. En
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sadan “sanning” ar uppdelningen av ledar-
beteenden i de olika modellerna demo-
kratisk, auktoritir och laissez-faire
(lat-ga) vilket har sitt ursprung i gamla
klassiska arbeten fran 30- och 40-talet.
Dessa modeller beskriver pa ett schema-
tiskt plan hur ledare kan bete sig gentemot
sina medarbetare. Den demokratiske leda-
ren tar in och ar intresserad av omgiv-
ningens idéer och forslag, medan den auk-
toritire ledaren bestammer sjilv efter
eget tycke och smak. Lat-gi-ledarskapet
handlar egentligen om franvaron av ledar-
skap dar den som har ledarrollen varken
bryr sig om sin uppgift eller om verksam-
heten.

Det ar tyvarr ont om valgjorda forsknings-
studier som analyserar hur olika slags
ledarskap paverkar individens arbetsupple-
velse och hilsa — alltsa sjilva arbetsmiljon
— men det verkar som om ett passivt le-
darskap som karaktariseras av en lat-ga-at-
tityd ar sarskilt skadligt for arbetsmiljon
och faktiskt leder till okade risker for
mobbning medan just transformativt le-
darskap minskar risken for sadana avarter
(Nielsen, 2013).
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Ur ett arbetsmiljoperspektiv ar det dar-
med vasentligt att analysera vilken typ av
ledarskap som utovas inom organisationen.
En rimlig hypotes ar att det demokratiskt
inriktade ledarskapet av transformativt och
stodjande karaktar i storre utstrackning
klarar av att ta till vara pa idéer och dri-
vande och skickliga individer i organisatio-
nen. Kanske ar det sa att dir en demokra-
tisk ledare ser en resurs sa ser en auktori-
tar ledare istallet ett hot som eventuellt
behover sittas pa plats eller elimineras.
Lat-ga-ledaren, som alltsa enligt Nielsen
innebar en sarskild risk for brister, kan till
synes ta tillvara pa driftliga medarbetare
men gor det antagligen utan urskillning och
styrning varfor risken pa sikt kan vara att
inget hander med de initiativ som medar-
betare tar. P4 grund av franvaron av ledning
finns ocksa risken att det uppstar konflik-
ter mellan aktiva medarbetare som driver
motstridig fragor eller idéer. Franvaron av
ledarskap kan troligen ocksa leda till en
okad risk for subgruppsbildning och ett
utovande av sa kallat informellt ledarskap
dar personer som inte har en formell le-
darroll styr och paverkar verksamheten pa
olika satt i bakgrunden.

Motet mellan ledaren och dennes medar-
betare ar i fokus i det transformativa per-
spektivet. | det utvecklingspsykolo-
giska perspektiv pa ledarskap som tas
av Joiner och Joseph (2007) i deras utveck-
lingsmodell som kallas Leadership Agility ar
detta ocksa ett centralt omrade. Deras
ledarskapsmodell bygger pa vuxenutveck-
lingspsykologiska teorier och fokuserar
sarskilt pa hur en ledare klarar av att han-
tera motet med sina medarbetare och hur
flexibel och anpassningsbar ledaren formar
att vara i detta mote. Utgangspunkten i
modellen ar att ledaren kan utvecklas och
bli skickligare i takt med att denne mognar
psykologiskt. En omogen ledare ar darmed
en oflexibel och osmidig ledare. Denne har
i grunden endast ett satt att fungera vilket
gor att motet med medarbetarna riskerar
bli en personkemifraga och en fraga om i
vilken man medarbetaren klarar av att
anpassa sig till sin ledare. Har kan man se
en mojlig forklaring till varfor olika medar-
betare kan uppfatta sin ledning pa diamet-
ralt olika vis. Omogna ledare riskerar alltsa,
enligt Joiner och Joseph, fa mer polarisera-
de och konfliktfyllda arbetsgrupper och
torde i mindre utstrackning anvanda sig av
en relationsinriktad ledarstil. De ar dock
tydliga med att relations- eller uppgiftsori-
entering varken ar ratt eller fel i sig sjalvt.
De menar att vad som ar ett effektivt le-
darskap beror pa situationen och att en
mogen ledare klarar av att vaxla mellan
olika fokus beroende pa vad situationen
kraver. En annan faktor som enligt Joiner
och Joseph ar vanlig bland omogna ledare

ar den starka betoningen pa kontroll, vilket
ju aven dr en av @yvind Martinsens upp-
raknade dodsynder. Ledaren litar da mest
till sig sjalv och har svart att lita pa den
personal som inte beter sig sasom ledaren
vill. Ett utovande av kontroll kan da bli en
ledarstrategi som riskerar komma i konflikt
med medarbetares grundlaggande behov av
bade tillit och autonomi.

Samma monster dir betydelsen av den
interpersonella faktorn pa arbetsplatsen
lyfts fram visas dven i en avhandling fran
Karolinska Institutet (Stoetzer, 2010) dar
forskaren anvant sig bade av longitudinella
studier samt en kvalitativ design i form av
intervjuer. Stoetzer visar ocksa att faktorer
pa organisationsniva som ar relaterade till
mellanmanskliga relationer ocksa verkar
vara relaterade till sjukskrivningsnivan i
privata foretag. Andra tongivande forskare
som ocksa tydligt pekar pa vikten av de
relationella aspekterna i ledarskapet ar till
exempel professor Christer Sandahl mfl
(2010) liksom Stanfordprofessorerna Jeff-
rey Pfeffer och Robert | Sutton (2006).

Vad ar da ett effektivt ledarskap? Fragan ar
naturligtvis svar att sikert svara pa efter-
som det finns sa manga faktorer att ta
hansyn till. Forskningen tenderar dock i
stor omfattning att peka i samma huvud-
sakliga riktning, namligen att ett effektivt
ledarskap ar det ledarskap som formar att
mota, inspirera, stodja och bekrafta manni-
skorna i den verksamhet som ska ledas,
vilket kraver flexibilitet hos ledaren. Ett
viktigt perspektiv ar nog aven att det kravs
mognad, erfarenhet och utveckling for att
bli en effektiv och bra ledare. Att leda ar
ocksa ett verb, det vill siga nagot man gor i
en stiandig interaktion med omgivningen.
Ett sadant ledarskap 4r det som Martinsen
kallar for ett rock’n roll-ledarskap — ett
ledarskap som formar skapa bade engage-
mang, innovation, tillvaxt och ekonomiskt
resultat. | mina 6ron later detta som en
bade skon och samtidigt viktig musik.
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LASTIPS!

Vill du lasa mer om ledarskap, kan du for-
djupa dig i nagra av de referenser som tas
upp i foregiende text. Tre bocker som
sarskilt rekommenderas for fordjupad
lasning ar Joiner och Josephs (2007) bok
om Leadership Agility liksom Pfeffer och
Suttons (2006) bok om evidensbaserad
ledning (evidensbased management). Slutli-
gen ar ocksa boken av Sandahl, Falken-
strom och von Knorring (2010) lasvard.
Den ar pa svenska och tar upp hur man
som ledare kan hantera sig sjalv i sitt upp-
drag. Slutligen aven ett tips om en mycket
bra norsk bok som pa ett brett vis beskri-
ver hur man utformar goda arbetsmiljcer
och dar ledarskapet alltid utgor en nyckel-
fraga. Boken ar skriven av professorerna
Stile Einarsen och Anders Skogstad och
heter Det gode arbeidsmiljs, utgiven pa Fag-
bokforlaget i Bergen 2012.
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Vem dr du? Jag heter Kristoffer Laag och
ar en inflyttad Huskvarnabo. Ursprungligen
kommer jag fran Stromstad i norra Bohus-
lin men tyvarr sa ar den dialekten nastintill
helt bortskalad nu. Jag bor tillsammans
med min fru Tora och vara tva charmiga
men nagot despotiska dottrar pa ett och
fyra ar. Jag tillbringar all ledig tid med att
trana och instruera i brasiliansk jiu-jitsu
(BJJ) och lyckades knipa ett SM-guld 201 | i
veteranklassen. Jag har héllit pa med detta
de senaste 10-11 aren och tycker saklart
att alla som inte har provat ska ge det en
chans — det 4r en fantastisk terapi for bade
hjarnan och kroppen.

Vad jobbar du med? |ag ar anstilld som
beteendevetare vid Jonkopings kommuns
foretagshilsovard sedan 2007 och ar legi-
timerad psykolog i grund och botten. Likt
maénga andra foretagshalsovarder sa forso-
ker vi framja halsa, forebygga och undanro-
ja halsorisker samt identifiera och beskriva
sambanden mellan arbetsmiljo, organisa-
tion och halsa med den, i mitt tycke, stora
fordelen av att vara en integrerad fore-
tagshilsovard.

Tidigare arbeten och erfarenheter?
Jag examinerades fran Goteborgs Universi-
tet 2007 och bodrjade omgaende arbeta
inom foretagshilsovarden. Under utbild-
ningen praktiserade jag aven som skolpsy-
kolog. Jag har annars under arens lopp haft
en massa mer eller mindre karaktarsdanan-
de jobb som lett mig dit jag ar idag. Jag har
arbetat som lararvikarie, kyrkogardsvakt-
mastare, snowboardinstruktor, bartender
och barchef, byggnadsarbetare, behandlings-
assistent, vardbitrade,
fruktplockare for att nam-
na nagra jobb som jag i
min nuvarande roll har
stor nytta av. Jag befann
mig pa resande fot utanfor
Sverige under cirka fyra ar
och hann da se fantastiska
platser och traffa mycket
spannande manniskor
(bland annat Dalai Lama
pa en gata i Dharamsala).
Jag har kanske inte den
mest stringenta CV:n men
jag har en oerhord tillgang
nar det giller att mota
manniskor och snabbt
kunna skapa en bra allians.

Hur ser ditt arbete ut

med psykosociala arbetsmiljofrdagor?
Tyngdpunkten ligger i det dterskapande och
efterhjilpande  arbetet pa individ- och
gruppniva med arbetsrelaterad ohilsa, re-
habilitering, stodsamtal och krisstod som
det mest dominerande da det giller indivi-
der och med konflikthantering och krisstod

INTERVJU

P——

Kristoffer Laag
Legitimerad psykolog
Foretagshdlsovdrden i Jonkopings kommun

di det giller grupper. Onskemalet och
stravan ar att hela tiden forsoka komma
upp pa en frimjande och férebyggande
organisations- eller gruppniva vilket innebar
att i ett sa tidigt skede som mojligt forsoka
involvera chefer och fa dem att agera, vilket
inte alltid ar det enklaste. Jag arbetar for
narvarande mycket med arbetslagsutveck-
lingar samt chefshandledning i syfte att
fokus inte skall vara sa mycket i det efter-
hjilpande. Haller aven i en del utbildningar
kopplat till psykosociala arbetsmiljofragor.
Listan kan goras lang!

]

Brinner du for ndgra sdrskilda frda-
gor inom detta omrdde? Det fantastiska
med foretagshilsovard ar att det finns sa
oerhort mycket att satta sig in i och utveck-
las inom. Jag gillar att ”snda in” pa dmnen
och brinner i stunden for beteendeanalytisk

——

organisationsutveckling och ledarskapsfra-
gor overlag.

Hur ser du pa ledarskapets betydelse
for arbetsmiljon? Det har ar ju en lite
komplicerad fraga tycker jag da det finns sa
manga samverkande faktorer som spelar in
utover just ledarskapet. Vi har till exempel
fragor som personalsammansittning, otyd-
lighet i uppdrag, organisatoriska problem
som ligger utanfor chefens kontroll och sa
vidare. Men om jag bara skulle fokusera pa
ledarskapet sa ar det absolut sa att en "da-
lig” chef har en negativ paverkan pa ar-
betsmiljon i mycket storre utstrackning an
vad en bra chef har en positiv paverkan.
Som chef har man makt att paverka, sarskilt
pa hogre nivaer, och det ar sillan du kan
“komma undan” som chef i fragor rérande
arbetsmiljon vilket man ibland behover
fortydliga. Fragar man anstillda sa sager
majoriteten att ledarskapet har stor bety-
delse for arbetsmiljon och sarskilt nar che-
fen inte upplevs halla mattet av nagon an-
ledning. Metaforiskt uttryckt ar chefer som
fotbollsdomare. En fotbollsdomare som
fattar felaktiga beslut och gor olampliga,
konstiga eller favoriserande beddémningar
samt inte tar ansvar for detta kommer
doémas hart vid en forlust — "det var doma-
rens fel att vi forlorade” (“det ar chefens fel
att vi har det som vi har det och vi har inte
nagon del i att det ar som det 4r”). En bra
fotbollsdomare smorjer systemet och age-
rar pa det som dyker upp och marks inte av
pa samma sitt och da kan spelarna siga att
”vi vann for att vi ar sa bra” ("vi ar en himla
bra arbetsgrupp och vi gor ett sant himla
bra jobb”). En chef pa en
arbetsplats bor val kort
sagt sikta pa att inte “géra
bort sig” for mycket for
att fa en mojlighet att
kunna jobba med det goda
ledarskapet och framja
arbetsmiljon. Kan du som
chef halla en bra balans
mellan omsorg och struk-
tur (tydlig, malinriktad och
malmedveten) sa kommer
man langt. Ar du dessutom
hyfsat transparent (jag gor
sa har dirfor att...) med
bra koll pa samspelet pa
arbetsplatsen och med en
god férmaga att l6sa pro-
blem sa ar det sallan ar-
betsmiljon ar ett stort
problem. Det finns ju skri-
vet hyllmeter i amnet men detta ar nagra av
de saker jag upplever paverkar arbetsmiljon
bade positivt och negativt.

Foto: Stefan Blomberg
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FRAGOR &
SVAR

Vad dr det egentligen for skillnad
mellan mobbning och krankande
sarbehandling? Eller ar det i grun-
den samma sak?

Fraga fran konsult inom
foretagshdlsovdrden

Svar:

Jag utgar fran att fragan giller ar-
betslivet och kommer darfor inte
att ta med andra sammanhang (till
exempel skolan) i mitt svar.

Mobbning och krankande sarbe-

ot tsan Blomberg handling ar inte samma sak. Det

— — handlar ocksa om begrepp som

har lite olika anvandningsomraden

och som kommer fran olika sam-

manhang. Mobbning ar bade ett

vardagligt begrepp som anvands av manga samtidigt som det ocksa ar en term som anvands inom forskningen och som da har lite olika

definitioner. Jag har tidigare skrivit i Avisen om hur man kan definiera mobbning (se Avisen 2012 Vol 1:3). Man kan konstatera att kraven

ar hoga for att vi, till exempel i en utredning, ska kunna fastsla att nagon har varit utsatt for mobbning. | grunden handlar det om att det

aterkommande riktas oldmpliga handlingar och praxis mot en person. Detta maste paga regelbundet och systematisk under minst sex

manader och det maste foreligga en makt- eller statusskillnad mellan den utsatte och fordvaren for att det ska klassas som mobbning.

Manga menar ocksa att det maste finnas ett syfte att pa nagot satt skada den utsatte for att termen mobbning ska vara aktuell. Har ar
dock inte alla overens.

Krankande sarbehandling a andra sidan ar en juridisk term som
kommer fran Arbetsmiljoverkets foreskrift om krinkande sirbehand-
ling i arbetslivet som gavs ut 1994. Krankande sarbehandling definie-
ras sasom aterkommande klandervirda eller negativt priglade hand-
lingar som riktas mot enskilda arbetstagare pa ett krankande sitt.
Man anger ocksa att krinkande sirbehandling kan leda till att arbets-
tagare stills utanfor arbetsplatsens gemenskap. Har finns dock inga
angivna tidsgranser eller krav pa att det maste finnas ett syfte att
skada motparten. Man brukar ocksa havda att det kan racka med en
enda hindelse — om den ar tillrackligt allvarlig — for att krankande
sarbehandling ska vara aktuellt.

Sammantaget kan man alltsa siga att mobbning och kriankande sar-
behandling inte ar samma sak. Krankande sarbehandling inbegriper
mycket mer an mobbning medan mobbning i sig utgor en sarskilt
allvarlig form av krankande sirbehandling. Foto:Stefa Blomberg
R — —

Stefan Blomberg

FYNDIGA HORNAN

Det var en man fran Valdemarsvik

Som sd gdrna ville bli vdldigt rik ”Om alla medarbetare hdlsar pd varandra
Trots att han svalt, blev pengar hans allt hela tiden maste det vdl vara en vdldigt hdlso-
Han slutade som ett mycket formoget lik frdmjande verksamhet?”
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INFORMATION OM ARBETS- OCH MILJOMEDICIN

Arbets- och miljomedicin (AMM) i Linkoping ar en regionklinik for
landstingen i Ostergdtland, Jonkoping och Kalmar lan. Verksamheten
bestar av en landstingsenhet och en universitetsavdelning. Vart arbete
ar inriktat mot att klarlagga och forebygga ohalsa orsakad av faktorer i
arbetsmiljon och/eller den yttre miljon.

Kliniken utreder misstankta samband mellan yrkes- och miljcexpone-
ringar och sjuklighet pa individ- och gruppniva.Vara utredningar galler
bl.a. exponeringar for

+ kemikalier t.ex. I6sningsmedel

« fysikaliska faktorer t.ex. vibrationer

« ergonomiska faktorer t.ex. felaktig arbetsstallning

« psykosociala faktorer t.ex. stress, mobbning

Vi tar emot ca 160-170 patienter per ar for utredning av arbetsrelate-
rad ohilsa. De flesta remitteras fran primarvarden eller foretagshalso-
varden (specialistvardsremiss kravs EJ). Kliniken har i regel inte nagra
direkta kder utan de flesta patienter kallas for utredning inom en till
tva manader.

BOKA VARA TEMADAGAR!

Den 12 september 2013 arrangerar vi en temadag
och workshop om vibrationer (mdtningar, skador, dtgdr-
der) pa hotell Hogland i Ndssjo. Det blir en workshop
med bade medicinsk och teknisk inriktning. Talare blir
bland annat 6verlikare Tohr Nilsson fran Arbets- och
miljdmedicin i Sundsvall.

Medarbetare vid Arbets- och miljomedicin i Linkoping deltar i grundut-
bildningen for blivande likare, folkhilsovetare, psykologer, medicinska
biologer och andra studenter vid Linkopings universitet. Vidare ges
forskarutbildningskurser samt
en fristaende kurs i epidemio-
logi och statistik.

Den 16 januari 2014 arrangerar vi preliminart en
temadag med rubriken: Hur bygger man en robust
samarbetsstruktur? Talare blir Thomas Jordan,
docent i arbetsve-
tenskap vid Gote-
borgs universitet.
Dagen anordnas i
Linkoping pa
Konsert & Kon-
gress.

| ovrigt finns bland medarbe-
tarna en kompetens att delta
vid kurser, konferenser och
seminarier med foreldsningar
om t.ex. stress, halsa, riskbe-
domningar, epidemiologi, osv.

NASTA NYHETSBREV

Nasta nyhetsbrev kommer i
borjan av hosten. Har du fragor
eller nagot du vill dela med dig

av? Hor garna av dig!

Kunskapsspridning sker aven
pa var hemsida samt vid olika
temadagar och informa-
tionsmoten.

Program och in-
formation om vara
temadagar skickas
ut separat. Du kan
ocksa hora av dig
for att fa mer

SANDLISTA &

PRENUMERATION

Uppdragsgivare for Arbets- FRAN REDAKTOREN

och miljomedicin ar landsting-

: s 2 - en i Ostergotlands, Kalmar och
Vill du finnas med pa var e-siand- Vi hoppas att du ska fa god an-

information.

Vill du anmala dig
till en temadag
kontaktar du An-
na-Lena Hallsten

inbjudningar till temadagar osv?
Skicka dina kontaktuppgifter till

lista som anvands for Avisen,

amm@lio.se eller direkt till

redaktoren.

pa telefon 010-103 14 52. Du kan dven skicka mail:
anna-lena.hallsten@lio.se. | sa fall anger du namn och

fullstandiga adressuppgifter till ditt jobb och vilken tema-

dag det giller.

Jonkopings lan, enskilda patien-
ter, foretag, forsakringskassa,
foretagshalsovard, fackliga or-
ganisationer och AMF.

Mer information om hela var
omfattande verksamhet finns
pa www.lio.se/amm

Har du fragor eller vill du ha
hjalp? Tveka inte att kontakta
oss! Telefonnummer direke till
vara olika specialister finns pa
hemsidan.

vandning av det som vi tar upp.

Sprid garna nyhetsbrevet vidare

till personer som du tror ar in-
tresserade av innehallet.

Du ar ocksa mycket vilkommen

att bidra med kommentarer och

fragor. Onskar du att vi tar upp
nagot sarskilt - hor av dig!

Stefan Blomberg
Legitimerad psykolog
Organisationskonsult

PRENUMERATION/SANDLISTA

For att e-prenumerera skickar du ett
mail med dina kontaktuppgifter och
uppgifter om vem du ar samt vad du
jobbar med till amm@lio.se eller direkt
till redaktoren.

ADRESS & TELEFON
Arbets- & miljomedicin
Universitetssjukhuset
581 85 Linkoping

AVISEN
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Redaktor:
Stefan Blomberg

010-103 14 41/42 (reception) stefan.blomberg@lio.se

Avisen ar ett nyhetsbrev som beror
olika aspekter inom arbetsmiljsomradet
samt miljomedicin.

Ansvarig utgivare:
Bengt Stahlbom
bengt.stahlbom@lio.se
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