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Bra Arbete
God Halsa

Sdkra upp det psykiska vdlbefinnandet for
IKT-anstdllda i den nya arbetsvdrlden

1. Inledning

11 . Informations- och kommunikationstekniksektorn (IKT) har alltid gatt 12 Den 6kande konkurrensen inte bara inom
i fronten fér den tekniska utvecklingen, bade nar det giller att ge support at  den europeiska IKT-sektorn utan ocksa med
andra industrisektorer och ndr det giller att anvianda ny teknik inom deras  globala aktérer har dessutom lett till att manga
egna verksamheter. Darfor har de anstéllda inom IKT varit bland de férsta  féretag omlokaliserar eller omstrukturerar sina
att ta del av férdelarna, men dven den paverkan av dessa forandringar som  verksamheter (t.ex. genom outsourcing eller
inte bara involverar anvandning av modern teknik och utrustning, utan som  near-/offshoring) och anvinder nya former av
ofta ocksa leder till viktiga forandringar i hur arbetet ar organiserat. Nya  arbetsorganisation och kontrakt som allt i hog
arbetssitt, som distansarbete eller mobilt arbete som kan vara till férdel  grad paverkar medarbetarna . Nar man star infér
for arbetstagarnas for att kombinera arbete med familj har samtidigt ocksa ~ dessa olika utvecklingsspar - snabb teknisk for-
visat sig sudda ut gransen mellan arbetsliv och privatliv. Avancerad teknik  dndring, hot om uppsigning och omlokalisering,
har 6kat de potentiella férdelarna men aven risken fér granslost arbete, dir ~ ny arbetsorganisation - upplever manga europe-
risken med att standigt vara tillganglig kan leda till 6kad arbetsbelastning och  iska IKT-arbetare en kinsla av osdkerhet, stress
arbetstid som sitter press pa de anstillda. och 6kad arbetsbelastning.




13 Mot bakgrund av de snabba tekniska for-
andringarna och utvecklingen inom IKT-sektorn
under de senaste aren anser UNI Europa och
ETNO (EuropeanTelecommunications Network
Operators’ Association) att det dr nédvandigt att
se 6ver riktlinjerna for "Bra arbete - God hilsa”
och uppdatera dem vad det giller det senaste
inom teknisk utveckling och digitalisering.

1l|- Framvixten och den breda spridningen av
|IKT-baserat arbete, flexibel arbetstid, forekom-
sten av nya arbetsformer som mobilt arbete
eller virtuella team ar nagra av faktorerna som
i hog grad paverkar arbetsvillkoren och darmed
aven de anstilldas vilbefinnande, och de utgér
en ny faktor for psykosociala risker. Da den &r
bade en mojlighet och en utmaning sa kraver
denna nya arbetsvirld att arbetsgivare och a hit-
tar nya |sningar for att férbattra det fysiska och
psykiska vilbefinnandet pa arbetsplatsen, t.ex.
policyer och riktlinjer om anvandning av mobila
enheter eller initiativ  mot utbrandhet samt
stressprevention.

1.3.

sentanter ar fortfarande oroade O6ver det

Arbetsgivar- och  arbetstagarrepre-

Okande antal anstillda som lider av stress,
utbrandhet och andra psykosociala hilsopro-
blem. Denna negativa utveckling som pagatt
under de senaste aren bekriftades i 2014 ars
Eurobarometerundersokning om arbetsvillkor i
EU:s medlemsstater, vilket visar att alltfér manga
arbetstimmar ar det vanligaste skilet till att
europeiska arbetare dr missndjda med sina jobb
(48 %). Att utsattas for stress anses vara en av de
storsta hdlso- och sékerhetsriskerna pa arbetet
for arbetare i Europa (53 %). Den lite farskare
Flash Eurobarometerundersékningen om arbets-
livsbalans visar att "en femtedel av européerna
inte ar n6jda med balansen mellan deras arbete
och fritid”".

1 6 Under de senaste aren har UNI Europa och
ETNO - de sociala parterna inom IKT-sektorn -
sett en 6kning av psykosociala risker och psykiska
hdlsoproblem hos de anstillda inom IKT-sektorns
arbetsstyrka. 2009 genomférde vi ett projekt om
psykisk hilsa i telekomsektorn (VS/2009/0162)
och tog fram “Riktlinjer fér bra arbete - god
hdlsa”. Dessa riktlinjer belyste exempel pa god
praxis och innehdll konkreta rekommendatio-
ner for arbetsgivare och anstdllda och hur det
psykiska vélbefinnandet pa arbetsplatsen skulle
kunna férbittras.

1 7 Som svar pa denna utveckling har ETNO och UNI Europa tagit fram
denna uppdaterade version av riktlinjerna som analyserar de nya psykosoci-
ala riskerna som har uppkommit sedan 2009, och lyfter fram exempel pa nya
initiativ for psykisk hdlsa pa arbetsplatser runtom i Europa. Vi dr 6vertygade
om att exemplen pa god praxis fran foretag och arbetstagarorganisationer
som finns samlade i detta hifte kommer att hjilpa bade fackférbunden och
foretagen inom IKT-sektorn att pa béttre sitt kunna hantera stresspreven-
tion; aterhamtningsformaga; hur man hanterar arbetsbelastning och arbets-
tid; och psykiskt vilbefinnande pa den framtida arbetsplatsen.

18 Av detta skil har ETNO och UNI Europa genomfért detta projekt,
bedrivit forskning, granskat analyser av god praxis med fokus pa psykiskt val-
befinnande och tagit fram rekommendationer. Vi uppmuntrar alla intressen-
ter i IKT-sektorn att studera uppmarksamma resultaten for att pa lampligt
satt kunna implementera dndringarna for att forbattra den psykiska halsan
och vilbefinnandet hos de anstillda.

! Flash Eurobarometer 470 arbetslivsbalans; oktober 2018;
http://ec.europa.eu/commfrontoffice/publicopinion/index.cfm/survey/getsurvey-
detail/instruments/flash/surveyky/2 | 85


http://ec.europa.eu/commfrontoffice/publicopinion/index.cfm/survey/getsurveydetail/instruments/flash
http://ec.europa.eu/commfrontoffice/publicopinion/index.cfm/survey/getsurveydetail/instruments/flash

2. Bakgrund

21 IKT-sektorn ar en viktig del av ekonomin inom EU. Under 2015
utgjorde den ungefir 4 % av BNP och sysselsatte mer an 6,3 miljoner
manniskor . Férandringstakten under de senaste 25 aren, framfor allt inom
IKT-sektorn, ar sannolikt utan like. Férandringar inom teknologin och mark-
naden som t.ex. dndring fran koppar till fiber, fran fasta ledningar till mobila
och fran rost- till datatrafik har omformat manga méanniskors arbetsuppgif-
ter. Samtidigt har statsmonopol privatiserats och marknaden har &ppnats
upp for konkurrens med manga nya aktérer. Sammanslagningar har skett,
effektiviteten har 6kat och arbetsstyrkans storlek har minskat visentligt;
detta har paskyndat en redan aldrande demografisk trend.’Manga har darfor
varit tvungna att anpassa sig till ett 6kat antal forandringar pa flera olika
plan under sitt arbetsliv och det finns inget som tyder pd att detta skulle
avta.

22 Arbetsgivare dr skyldiga att sikerstilla sina anstilldas (fysiska och
psykiska) halsa i varje aspekt av arbetet enligt bestimmelserna i det rattsligt
bindande ramdirektivet 89/391/EEG om arbetstagarnas sikerhet och hilsa i
arbetet. Dessutom finns det tva policyinstrument pa EU-niva som ar resul-
tatet av europeisk social dialog och som ar specifikt inriktade pa psykisk
hilsa pa arbetet. Arbetsmarknadens parter pa EU-nivd slutférde dessa tva
ramavtal ar 2004 och ar 2007 for att forhindra “arbetsrelaterad stress”
respektive “trakasserier och véld pa arbetet”. Tillsammans med sina med-
lemsorganisationer engagerade de sig for att dessa avtal pa en nationell niva
i syfte att identifiera, forebygga och hantera problem med arbetsrelaterad
stress, trakasserier och vald pa arbetsplatser i hela Europa.

2 Cf. Eurostat Statistics Explained (January 2018); https://ec.europa.eu/eurostat/
statistics-explained/index.php?title=ICT _sector_-_value_added, _employment_
and_R%26D#The_size_of _the_ICT_sector_as_measured_by_value_added

3 http://www.hse.gov.uk/statistics/causdis/stress.pdf

HSE (Health and Safety Executive) i Storbritannien de-
finierar stress som “den negativa reaktion mdnniskor far
vid dverdriven press eller andra typer av krav som stdlls
pd dem”. Anstdllda kdnner stress ndr de inte kan han-
tera press och andra problem. Arbetsgivare bor matcha
kraven mot de anstdlldas kompetens och kunskap. An-
stdllda kan t.ex. bli stressade om de upplever att de inte
har den kompetens eller tid som krdvs for att méta snd-
va tidsramar. Att tillhandahdlla planering, utbildning och
stod kan reducera pressen och fd ner stressnivderna.

Stress pdverkar mdnniskor pa olika sdtt - det som stres-
sar en person kanske inte pdverkar en annan. Faktorer
som kompetens och erfarenhet, dlder eller funktions-
nedsdttning kan alla pdverka om en anstdlld kan hante-

som kan paverka stressnivderna. Du bor kunna hantera
dessa ordentligt. Dessa dr:

* Krav

* Kontroll

* Stod

* Relationer

* Roll

* Fordndring
Arbetsgivare bor utvdrdera riskerna inom dessa omrd-
den for att hantera stress pd arbetsplatsen. (HSE)

Vad dr stress?

UK Health and Safety Executive; http://www.hse.gov.uk/
stress/what-to-do.htm. Innehdller information om den of-
fentliga sektorn publicerad av Health and Safety Executi-
ve med tillstand av Open Government Licence.

ra ett arbete eller ej.

Det finns sex huvudomrdden inom arbetsutformning

23 Det finns dock allt starkare valgrundade
argument for foretag att géra mer @n vad mini-
mikraven anger, att inte riskera de anstilldas
hidlsa och att strava efter att bade framja psykiskt
vdlmaende pa arbetsplatsen och att stotta perso-
ner med forsamrad psykisk hilsa, oavsett orsak.

Psykisk ohilsa ar fér nirvarande den huvudsak-
liga orsaken till sjukfranvaro i minga europeiska
lander och féranleder avsevirda kostnader for
foretagen. Statistiken fran UK Health and Safety
Executive visar att: under 2017/18 uppgick stress,
depression eller oro for 44 % av alla arbetsrela-
terade fall av ohdlsa och 57 % av alla arbetsdagar
som férlorats pa grund av ohilsa’.

Denna forlust av kunnig arbetskraft paverkar féretagen vasentligt och kan
resultera i kostnader for rekrytering , utbildning och 6kade pensioner.
Personer som fortsitter att arbeta trots att de mar psykiskt daligt kan ocksa
paverka féretagens l6nsamhet.

Konceptet med Sverdriven nirvaro pa arbetet, som innebér att den sjuka gar
till arbetet men ar mindre produktiv, dr nu viletablerat. Lagt riknade upp-
skattningar visar att kostnaderna for psykisk ohalsa blir dubbelt sa stora som
vid franvaro fran arbetet. Det som kanske mest Svertygar foretagen ar att det
finns beldgg for att organisationer som framjar god psykisk hilsa har hogre
engagemang bland de anstillda och ger st6rre avkastning till aktiedgare.


https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=ICT_sector_-_value_added,_employment_and_R%26D#The_size_of_the_ICT_sector_as_measured_by_value_added
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=ICT_sector_-_value_added,_employment_and_R%26D#The_size_of_the_ICT_sector_as_measured_by_value_added
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=ICT_sector_-_value_added,_employment_and_R%26D#The_size_of_the_ICT_sector_as_measured_by_value_added
http://www.hse.gov.uk/statistics/causdis/stress.pdf

Figur 1. Modelo “Workwell” da Business in the Community
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** Anvander kriterier for “bra
arbete” som definierats av Coats
och Lehki (september 2008)

[ Atgdrder for anstdllda rekommenderas | rapporten om psykiskt kapital (Foresight Mental Capital Report)

J Atgdrder for anstéllda rekommenderas av BITC

http://www.bitc.org.uk/workplace/health_and_wellbeing/healthy_workplace_model/the_workwell_model.html

3. Att oka det psykiska valbefinnandet

31 . Arbetsplatsen har sedan linge betraktats som en viktig kontext foér
hilsoframjande atgiarder. Medan den vanliga metoden tidigare skulle ha
varit att engagera externa experter for att bade utveckla och genomféra,
sa dr det numera allmént accepterat att en 6vergripande strategi for hilsa
maste integreras i foretagets personal och i foretagets agenda. Detta
tankande har utvecklats fran att arbetsplatsen setts som en plats dar
externa experter kan vara verksamma, till ett integrerat tillvigagangssatt
som sitter hidlsan i centrum pa féretagets dagordning. Vad giller psykisk
hdlsa finns det beldgg for att férdelarna okar nar atgarder vidtas bade pa
organisatoriskoch individniva.

32 Den brittiska organisationen Business in the Community har skapat
“"Workwell model” - modell f6r sunt arbete - for att visa affirsnyttan for
arbetsgivare som har en proaktiv strategi for att forhindra sjukdom och
framja hidlsa och vdlmaende. Modellen (Figur |) framjar dven tidigt ingri-
pande i anstilldas hilsoproblem och aktiv hantering av sjukfranvaro for att
rehabilitera personalen sa att de kan atervinda till arbetet.

3.3. Organisatoriska interventioner

331 Hur arbetet utformas, organiseras och leds ar ytterst viktigt for
god psykisk hidlsa. Arbetsuppgifteruppgifter maste planeras sa att de gar
att genomfora dr sdkra att utféra och (sa langt det ar majligt) givande for
personen som utfér dem. Organisatoriska strukturer behover utformas sa
att de underlittar sd att arbetet kan genomfdras effektivt, att man undvi-
ker onddiga oklarheter och att arbetsbordan férdelas proportionerligt. Man
behover uppritta enkultur dar individens bidrag varderas hogt, personer
stottas pa lampligt satt och rittvisa inte bara skipas utan dven uppritthalls
. Tider nér det pagar organisationsforandringar ar sarskilt riskfyllda f6r den
psykiska hidlsan , det kréavs 6vervakning, kontroll och omsorgsfull planering
som tar hansyn till manniskors problem saval som strukturella och ekono-
miska fragor.

* https://www.employment-studies.co.uk/system/files/resources/files/mp 7 3.pdf



https://www.bitc.org.uk/workplace/health_and_wellbeing/healthy_workplace_model/the_workwell_model.html
https://www.employment-studies.co.uk/system/files/resources/files/mp73.pdf

3.3.2. Hur kan vi utforma
arbetsuppgifter sa att de ar "sunda™

Se till att arbetet ar vilplanerat

3.3.3. Hur kan vi sakerstalla att orga-
nisationens utformningen ar “sund™?

Anpassa strukturer och resurser
till drifts- och kundkrav

3.3.4. Hur kan vi skapa
en sund organisationskultur?

Uppritta tydliga varderingar
och se till att de tillimpas genomgaende

Tillimpa ergonomiska principer for att
anpassa arbetet till den som ska utféra det

Var flexibel med resurserna fér att férsoka
tillgodose de anstilldas behov

Skapa en omgivning som framjar 6ppna dis-
kussioner och 6msesidig support

3.3.5. Hur kan vi genomfdra sunda
forandringar i forvaltningen?

Anvind nyskapande ledarskapsférmagor
(Textruta: nydanande ledarskap)

Se till att kraven ar rimliga bade tids- och
resursmassigt

Faststéll roller med tydliga rapporteringsvagar
och ansvarsomraden

Uppmuntra chefer att forega
med gott exempel

Tillimpa en strukturerad metod
i hela organisationen

Ge individerna sa mycket kontroll som mgjligt
over hur uppgifterna ska utféras

Utbilda chefer pa bade linje- och mellanniva i
god personalhantering

Forstark riktlinjer/policysmed rutiner och
processer som anses vara rattvisa

Ta itu med upplevda réttviseproblem
(Textruta: organisatorisk rattvisa)

Tillat individerna att ha inflytande pa arbets-
takten inom ramen for de 6vergripande malen

Se till att utbildningen ar lamplig och tillracklig
for allas behov oavsettroller

Underlitta fér manniskor som
pa olika sitt 4r sarbara

Skapa en saker och god arbetsmiljé

Beakta bade psykologiska och fysiska risker
vid riskanalys

Uppmuntra virtuella projektteam
att regelbundet triaffas fysiskt

Ge tydliga vdgledning rérande prestationer
och besvara feedback

Beakta och stéd personalens praktiska
behov (t.ex. resor, maltider m.m.)

Bevaka attityder och beteenden och vidta
stodatgarder vid behov

Ta hansyn till olika behov
och uppfattningar hos medarbetarna

Konsultera och involvera anstillda sa langt
det ar praktiskt genomférbart

Kommunicera i tidigt skede, vid ritt tidpunkt
och regelbundet

Limna besked personligen med
mojlighet till dialog

Engagera anstallda, facken
och linje- och mellanchefer



TDC

Samarbetsavtalet pa TDC baseras pd en stark forvissning om att ett
aktivt engagemang fran anstdllda och arbetsgivare kring foretagets
utveckling dr viktig for TDC:s konkurrenskraft, vdrdeskapande, vdlbefin-
nande och sdkerhet och for en god arbetsmiljo.

Vart foretag och den pdgdende dialogen om detta har lett till ett avtal
om tidigare dtgdrder och ett gemensamt arbete frdn anstdllda och che-
fer for att skapa badttre vdlbefinnande, bdttre” jobbndjdhet” och en god
arbetsmiljo som en grund for att forebygga frdnvaro som beror pd sjuk-
dom, stress och trakasserier. Inom TDC ndjer vi oss inte med att bara
vara goda anstdllda, utan vi vill ocksd vara goda kollegor, och det dr
ndgot som en forutsdttning for att kunna uppnd det goda arbetsliv vi alla
vill ha. Det dr ett gemensamt ansvar att se till att vi alla trivs, utvecklas
och kommer vdil verens och att vi ser fram emot varje ny arbetsdag.

q ((]][]0

Det finns mdnga sdtt att skapa en god psykisk arbetsmiljo. Det kan vara
sma vardagliga saker eller stora projekt som inbegriper delar av eller hela
foretaget. Det viktigaste dr att vi alla verkligen anstrdnger oss. Vi har ett
delat ansvar ndr det gller att skapa en bra arbetsplats, ddr fokus ligger
pa vdlbefinnande, omsorg och respekt. Stod och uppmdrksamhet dr vik-
tiga delar for tidiga dtgdrder ndr det gdller att ta hand om sig sjdlv och
andra for att se till att vi far en bra och ldrande arbetsmiljo.

Inom TDC prioriterar vi en hdlsosam och séker psykisk och fysisk arbets-
plats. Tidiga dtgdrder dr en viktig faktor for oss, for att vara en pion-
jarverksamhet inom omrddet och detta arbete sd hjdlps bdde enskilda
anstdllda och TDC dt.

=0




Nyskapande ledarskap

Figur 2. Organisatorisk
1 rattvisa
Det finns tre huvudaspekter som
Fordelningsrdttvisa. paverkar huruvida individer &ppet
accepterar att en forandring

Urvalskriterier for de indi- impIementeras FAtEVist:

vider och delar av organisa-

tionen som ar féremal for

forandring. Detta inkluderar

element som hanfors till

“behov”, som lagstiftning och 2
kollektivavtal, samt “effekti-

vitet” som innefattar kompe-

tens, produktivitet, etc. s s
Rattvisa i processen.

Detta krdver enhetliga pro-

cesser som utfors opartiskt
och med korrekt information 3
som grund. Det mdste finnas
en tillforlitlig mekanism for
att justera ddliga beslut och

34 En5k|lda |ntervent|0ner SRR (IR (s 8 Den interna och externa kommuni-

Samverkande rdttvisa.

etiska och moraliska normer

s G Wil (5 i kationens beskaffenhet och timing dr

141 el €l e viktig for bibehdllande av fortroende.
.H. . Enskilda anstéllda har ocksa en roll att spela for att framja sitt eget psykiska valmaende bade pa Tydlig, oppen och personlig kommu-
arbetsplatsen och utanfor. En del psykiska sjukdomar dr genetiska och kan uppkomma sporadiskt utan verkar. nikation i god tid med de inblandade
nagot uppenbart skal. Andra (inbegripet de flesta vanliga psykiska hilsoproblemen) framkallas dock av dr viktig for att undvika osdkerhet,
en hdndelse eller en rad omstindigheter. Vissa personlighetstyper dr mer kinsliga for pafrestningar
an andra men ingen dr immun mot att utveckla psykisk ohilsa. Att tillimpa tamligen enkla beteende-
monster och forandra vissa attityder kan ha en skyddande effekt for alla, oavsett vilken underliggande
personlighet eller psykisk hilsostatus man har; effekten dr pa intet sitt absolut men den kan bidra till
att minimera riskerna och mildra problemets omfattning.

rykten och brist pa motivation.

Kieselbach T et al. 2009

3ll-2 Arbetsgivare kan uppmuntra dessa verksamheter for att framja god psykisk hilsa genom utbild-
ning och program.




Tillbringa tid
utomhus i naturen

Mattlig alkohol

konsumtion
Sluta roka

Vara drogfri

En balanserad
och nidringsrik kost

3.4.3.

Vilka ar de viktigaste
faktorerna for
en hilsosam livsstil?

Tillracklig och god sémn

Lara sig och vid
behov anvinda
stresshanteringsteknik
sasom tex. Mindfullness

Att motionera regelbundet

Vara medveten om att negativt

Att utmana dina egna negativa tankar
och orealistiska forvantningar

tankande paverkar dina kanslor
och ditt beteende

Att se det goda i situationen -
mojligheter snarare 4n hot

Att ta kontroll éver
ditt eget liv ddr det ar

méijligt

Att vilkomna méjligheten
att utmana dig sjalv
och lira av det

Se till att ha egen tid men
dven tid tid férdem som
betyder mest

344,

Vad kan man géra
for att oka sin egen
aterhamtningsférmaga?

Vara medveten om
sina egna styrkor
och svagheter

Arbeta pa att ha goda
relationer bade pa och
utanfor arbetet

Bli battre pa att planera
sin tid

Fokusera pa att andas langsamt
och djupt dven under press

Tanka rationellt och endast
svara efter att ha reflekterat

Ser till att de kidnner sig n6jda med
vad de gor och gor férandringar om
de inte dr nojda

3.4.6.

Vad gor personer som
har bra balans mellan
arbete och privatliv?

Tar regelbundet semester eller annan
ledighet for att fa ett avbrott

Anviénder teknik pa ett
satt som hjilper dem

Delegerar och trappar
upp pa lampligt sitt

Gor livsprioriteringar och

Ar irliga med vad de kan och inte kan

omvirderar dem regelbundet gora bade pa arbetet och hemma



Orange
Orange Vitality Academy

Orange Vitality Academy (Oranges friskhetsakademi)
dr ett program som dr riktat direkt mot en rad hdlso-,
sdkerhets- och vdlbefinnande frdgor - investera i anstdill-
das hdlsa, ldra dem hur man laddar batterierna och
hdmtar ny energi varje dag, framjar fysisk aktivitet samt
principerna for en hdlsosam kost. Alla vdra initiativ dr
relaterade till de fem viktigaste faktorerna som pdverkar
nojdhetsnivdn med vardagslivet, inklusive arbetet:

Syfte - att kdnna sig tillfreds av det som blir gjort, en

kdnsla av inflytande och att ens arbete dr betydelsefullt

* Socialt - en god atmosfdr pd arbetet, vdnliga, drliga
och stodjande relationer med andra mdnniskor

e Ekonomiskt - sdkerhet, ekonomisk stabilitet

* Gemenskap - att kdnna att man dr en del av en storre

grupp, vara stolt over att arbeta inom Orange Poland

(OPL)

Fysiskt - god hdlsa och fysisk aktivitet

FIT PROFIT card

Rental of a sport facilities
Sport competitions

Health care for employees
and their families

Support for people with
disabilities

Friendly work environment
GCC

= Orange Community

Work-life balance

= Orange Passion

1 Interne Orange

Orange Polen vill bygga en 6ppen och vdnlig arbetsmiljo,
och ddr ingdr stod till anstdllda med uttalad funktions-
nedsdttning och ddrfor har vi ett sdrskilt program ”Ja till
hdlsa”. Som en arbetsgivare som tar socialt ansvar byg-
ger vi en kultur av 6ppenhet. Bland de viktigaste delarna
av initiativet finns: att 6ka medvetenheten bland Oranges
anstdllda och chefer om de rdttigheter och behoven av
likabehandling som mdnniskor med funktionsnedsdttning
har samt for att forebygga socialt utanforskap.

Anstdllda som via intyg styrker sin funktionsnedsdttning
kan, forutom lagliga rdttigheter, ta del av de formdner
som programmet erbjuder. | programmet ingdr ytterli-
gare medicinska tjdnster, anpassningspaket - utbetalas
en gdng vartannat dr, behovsanpassning av arbets-
platsen oavsett typ av funktionsnedsdttning och med-
icinska rekommendationer (t.ex. storre datorskdrm,
ergonomiska stolar) och sdrskilda parkeringsplatser for
anstdllda med funktionsnedsdttning.

Employee Pension Plan

Co-financing of recreation

Financial from the Social Fund

assistance Group insurance offer
Loans from the Social Fund
Orange Energy

Offer for You

Days with development
Talents of Orange Polska
Professional schools
Development Navigator
Training offer
Teleworking, piloting remote work
Flexible work time, on indyvidual requests

of employees
Training courses, Inspirational sessions

Vi har startat en stor kampanj Nutrition Education
Days (Ndringsldradagarna) detta dr som syftar till att
utveckla hdlsofrdmjande beteende bland OPL:s anstillda.
Detta inkluderar mojlighet till radgivning frdn dietister
och fysioterapister, och att fd massage pd arbetsplat-
sen. Foreldsningar erbjuds, och de kan handla om somn,
fysisk aktivitet eller att hantera sina kdnslor.

Alla aktiviteter inom Orange Vitality Academy syftar till
att mdna om de anstdlldas hdlsa och vdlbefinnande,
samt deras fortsatta utveckling. For foretagets framtid
dr det viktigt att ha engagerade och lojala medarbetare
som aktivt bygger foretagets vdrde. En hog nivd av enga-
gemang dr mojlig ndr anstdllda har god hdlsa och gott
vdlbefinnande.

Under 2014 undertecknade Orange Group, UNI Global
Union och Global Trade Union Alliance UNI-Orange ett
vdrldsomfattande hdlso- och sdkerhetsavtal med madlet
att inforliva hdlsa och sdkerhet i allt gruppen gor. Avtalet
innehdller ett deltagarbaserat forhdllningssdtt och inno-
vativ social dialog, en gemensam uppsdttning principer,
fortlopande forbdttrings- och icke-diskrimineringsavtal
for utsatta arbetstagare. Implementeringen overvakas
pd gruppnivd och kvaliteten pa den sociala dialogen
utvdrderas drligen och god praxis identifieras och delas.



Proximus

Med den stdndigt okande takten pd marknadsutvecklingen och dven
betydande innovation sa dkar stdndigt kraven pd att Proximus anstdllda
utvecklas lika snabbt och fortsdtta att vara flexibla och presterande.
Proximus insdg snabbt att mdnniskor dr nyckeln till bdde innovation och
mdjligheten att ligga steget fore i detta race. Det dr skdlet till att Proximus
fokuserar stort pa vdlbefinnandet och engagemanget hos sina anstdillda.
Proximus behovde inte bérja frdan noll. Organisationen har arbetat i mdnga
dr med engagemanget och dterhdmtningsformdgan hos sina anstdillda,
bade fysiskt och psykiskt, men vi kdnde att vi behévde hdja nivdn genom
att etablera en integrerad metod for psykosocialt vdilbefinnande. Man
startade ett program som omfattade hela organisationen men i hog grad
var integrerat, programmet FeelGreat@Proximus.

Programmet FeelGreat@Proximus fokuserar pd nstdlldas dterhdamt-
ningsférmdga pad ett forebyggande sdtt. A ena sidan fokuserar vi pd
tre kompontenter for aterhdmtning: fysisk (lunchpromenader, “trappa
upp” hdlsan, ergonomi), psykisk (fokus och koncentration, Idr kdnna dina
talanger, positivt tdnkande, test om frankoppling och onlinestress) och
relationell (verktygsldda for anstdllda med fokus pd sjdlvbestdmmande,
uppskattning, tillit, anknytning) dterhdmtning. A andra sidan tittar vi
pd organisationsnivd ndrmare pd arbetsmiljé med proaktiv psykoso-
cial riskanalys betrdffande arbetsbelastning, motivation, teamarbete,
ledarskap samt den kontext ddr de anstdllda arbetar. Pd sd sdtt kan de
faktorer som framkallar stress minskas och de motiverande faktorerna
kan forstdrkas pd individ-, grupp- och foretagsnivd. Att arbeta med bdda
nivderna - den anstdllde och arbetssituationen, 6kar engagemanget mins-
kar stress och utbrdndhet.

Effekten av dessa aktiviteter mdts med vdrt vdlbefinnandeindex som
visar att vi redan har gjort framsteg ndr det gdller balans i livet, Idr kdnna
dina talanger, anknytning och dterhdmtning. Det finns utrymme for for
forbdittring inom sjdlvbestdimmande och erkdnnande.




Vivacom

VIVACOM har implementerat ett antal dtgdrder
for att forbdttra arbetarnas psykiska hdlsa. Dd
de flesta av dem nyligen har introducerats har
de dnnu inte utvdrderats formellt pa foretags-
nivd. Man planerar dock att mdta resultatet av
fordndringarna genom en utvdrdering av enga-
gemang och dtaganden.

Man har nyligen introducerat fordndringar i
arbetsorganisationen, exempelvis: “distansar-
bete”, “kort fredag”, “flextid” (via daglig berdk-
ning) och “jourtjdnst”. Dessa beskrivs i detalj
i VIVACOM:s interna arbetsregler (Internal
Labour Rules). Flexibel arbetstid inkludera-
des som ett resultat av fokusgruppmaoten med

anstdllda.

“Kort fredag” har implementerats i ndgra fore-
tagsavdelningar. Detta innebdr att arbetstiden
har forkortats med fyra timmar en fredag, och
dessa timmar arbetas in fore eller efter denna
fredag.

Fordndringar som nyligen gjorts betrdffande avdel
ningen “BTC Support and network implemen-
tation (BTC Support- och ndtverksimplemen-
tering) beskrivs kort nedan. De dr ndstan
identiska for alla foretagsavdelningar men tar
hénsyn till redovisningsavdelningens specifika
sdrart.

Sedan juli 2018 har nya regler for distansar-
bete implementerats. Arbetstagare kan till-
bringa 10 arbetsdagar per dr antingen hemma
eller pd annan plats. Detta dr frivilligt och
arbetstagaren kan begdra ritt att arbeta ndgon
annanstans. | informationssystemet HeRMes
(informationssystem  for  personalhantering)
introduceras en sjdlvserviceprocess for att
underldtta distansarbete.

Jourtjdnst innebdr att arbetare inte behdver
vara ndrvarande pd foretagets kontor, men
madste vara i beredskap var de dn dr och kunna
agera snabbt i nodldge. Denna arbetstid
betraktas normalt sett inte som vanlig arbetstid
och betalas ut som tilldgg till den vanliga lonen.
Den fdr inte overstiga |00 timmar per mdnad.

Under arbetsdagen har man rdtt till en timmes
lunch och om overtids krdvs i slutet av arbets-
dagen fdr arbetstagaren ytterligare en | 5-minu-
ters rast. Syftet med att garantera regelbundna
raster dr att se till att vila och dterhdmtningstid
bidrar till att utveckla hdllbart arbete, minska
trotthet och bibehdlla hdlsan. Ldtt fysisk aktivi-
tet rekommenderas under rasterna.

Ledningen pd VIVACOM mdnar sdrskilt om
arbetstagarnas psykiska hdlsa, och detta visar
sig genom att man har trdningsklubbar och att
man erbjuder sdrskilda trdningskort som ge
majlighet att prova pd olika sporter till reduce-
rade priser.

European
Commission

Europeans and
work-life
balance

FLEXIBILITY FOR WORK-LIFE BALANCE

FLEXIBLE WORK ARRANGEMENTS

ARre NoT avaiLABLE FOR ONE IN THREE
EUROPEANS AGED LESS THAN 65.

Flextime

EUROPEANS WITHOUT ACCESS TO 580/0
FLEXIBLE WORK ARRANGEMENTS 110001k

WOULD OPT FOR Part-time

EUROPEAN MEN LAGGING BEHIND
WHEN IT COMES TO FAMILY LEAVE...

ONLY 410/0

OF THE EUROPEAN FATHERS AGED LESS THAN 65 YEARS OLD
TOOK / ARE THINKING OF
TAKING PATERNITY LEAVE

EVEN FEWER (LESS THAN A THIRD OF MEN)
TOOK/ARE THINKING OF TAKING

PARENTAL LEAVE,

COMPARED TO MORE THAN HALF OF WOMEN

Men ! @ Women
@%ﬁ 32% “@6@@@@ 57%

Figur 3. Européer och arbetslivsbalans Flash Eurobarometer 470 arbetslivsbalans; oktober 2018;
http://ec.europa.eu/commfrontoffice/publicopinion/index.cfm/survey/getsurveydetail/
instruments/flash/surveyky/2 185
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h. Arbetsrisker for psykisk halsa

l|-1 . Press fran arbetet kan skada den psykiska hilsan antingen enskilt eller i kombination med andra
orsaker till stress. Relationen dr komplicerad eftersom arbete dven kan ha en skyddande effekt pa den
psykiska hilsan och det finns stora individuella skillnader.Det finns dock numera relativt starka beldgg
for vilka arbetsdrag som ar kopplade till férsamrad psykisk hdlsa. Det ar tydligt att det ligger i allas
intresse pa arbetsplatsen att férséka kontrollera dessa risker och for arbetsgivare ar detta en rittslig
och moralisk skyldighet. Foljande faktorer utgér de vanligaste problemen:

4.1.1. Hur kan Krav skada den psykiska halsan?

Mingen arbete 6verskrider den anstilldas kapacitet

Arbetstakten 6verskrider den anstilldas kapacitet

Arbetsintensiteten &verskrider den anstilldas kapacitet

Arbetets art 6verskrider den anstilldas kapacitet

Det finns for lite arbete for att halla den anstéllda sysselsatt

Arbetet ar for monotont for att den anstillda ska kdnna sig tillfreds

Arbetsmiljon dr olimplig for den anstillda

Arbetstagaren har en otrygg anstillning

4.1.2. Vilka aspekter av Kontroll
kan vara skadliga?

Den anstéllda har otillracklig kontroll
6ver mangden arbete som kommer in

4.1.3. Vilkaav bristande Stdd
kan skapa ohalsa?

Bristfalligt hjilp och stéd fran linjechefer

Den anstillda har otillrackliga méjligheter att
besluta om hur arbetet ska utféras

Bristande hjilp och stéd fran kollegor

Den anstéllda har begransade méjligheter
att vilja tidpunke for pauser

Bristande hjilp och stdd fran
arbetsorganisationen i allméanhet

Den anstéllda har otillrackliga mojligheter
att vilja arbetstider eller arbetsskift

Det finns ingen att prata med om problem
kopplade till arbetet

Den anstillda har otillracklig kontroll Gver
sin arbetsmiljo

Det finns ingen som lyssnar pa problem
kopplade till arbetet

Det finns ingen att vanda sig till nar
arbetet dr emotionellt krivande

Det ges inte tillrackligt feedback eller
uppmuntran pa arbetsplatsen



4.1.4. Vilka aspekter av Relationer
kan paverka?

Dalig ledarskap

4.1.5. How can Role impact
on mental health?

Den anstélldasskyldigheter och
ansvarsomraden ar otydliga

4.1.6. Hur kan Forandring
vara skadlig?

Inkonsekventa eller daligt hanterade
forandringsprocesser

4.1.7. Hur kan fragor om Rattvisa
paverka det psykiska
valbefinnandet negativt?

Uppfattad orittvisa vid urval
(befordran, avskedande m.m.)

Konflikter med eller mellan kollegor

Gruppens mal och syften dr otydliga

Brist pd samrad i planering av férandringar

Uppfattad orittvisa vid vardagliga rutiner
(prestationer, disciplin m.m.)

Brist pa respekt fran kollegor eller chefer

Det finns ingen tydlig koppling mellan den
anstilldasskyldigheter och organisationens mal

Dalig kommunikation om effekter
av férandringar

Uppfattad orittvisa vid kommunikationer
(felaktigheter; dubbletter m.m.)

Mobbning och trakasserier

Den anstillda har flera och mojligen
motstridiga rapporteringsvagar

Ingen mojlighet att diskutera
eller ifragasétta forandringar

Uppfattad obalans mellan insats och bel6ning

Brist pa uppskattning fér det arbete man utfor

Den anstillda ar organisatoriskt
eller geografiskt isolerad

Ej lyckats engagera facken samt linje-
och mellanchefer som férandringsagenter

Uppfattad obalans mellan arbete
och krav hemifran

Inget erkdnnande av kompetens och
fardigheter

Brist pa motivation pa grund
av daligt ledarskap

Den anstilldas utbildning och erfarenhet
ar otillracklig for befattningen

Organisatoriska férandringsinitiativ, som inte
implementerats pa ett bra sitt- planering,
kommunikation och deltagande ar avgérande

Uppfattat daligt anstéllningsskydd

Okad &vervakning kan ha negativ paverkan pa
den anstillda. Kommunkation och &verens-
kommelser &r visentliga for att minimera
risken for stress och oro.

Uppfattad lagre status i organisationen 4n vad
man upplever att man fortjanar



9. Att lindra skador och hjalpa till
med rehabilitering

51 . Foretag inom IKT-sektorn har infort en rad olika riktlinjer, produkter
och tjinster for att forhindra att deras anstillda drabbas av ohidlsa och for
att hjilpa dem som far problem med den psykiska halsan. Den taktik som
anvints av de flesta dr likval den viletablerade principen med primart fére-
byggande, sekundirt ingripande och tertidr rehabilitering. Likasa strukture-
rar de flesta sina program runt utbildning, bedémning och praktiskt stod.
De tillforlitliga bevisen for metodens effektivitet dr begransade men den
utgdr konsensus bland experter i hela vérlden for narvarande.

Faktorer att beakta vid uppférande av ett program inkluderar:

9.2. Primart Forebyggande

5.2.1. Uthildning och Tréning

Utbildning av ledningen om aspekter av "bra arbete”

Kompetens

Oppen, rittvis och konsekvent

Kort beskrivning

Att leda med integritet och stabilitet, att hantera kanslor/
personliga problem och att ha en positiv installning till
interpersonella interaktioner

Hantera konflikter och problem

Hantera konflikter med anstillda
(inklusive mobbning och utnyttjande)
och anvinda lampliga organisatoriska resurser

Kunskap, tydlighet och végledning

Tydlig kommunikation, rdd och vigledning, visa forstaelse
for roller och ansvarsfullt beslutsfattande

Bygga och bibehalla relationer

Personlig interaktion med anstéllda
med empati och hansyn

Stodja utveckling

Tabell 1. Ramverk for att leda for ett hdllbart engagemang

9.2.2. Bedomning

Identifiering av roller férknippade med hoga risker
(t.ex. kundbeméotande)

Stotta och sorja for den anstilldes karridrutveckling

9.2.3. Praktiskt Stod

Rekrytering och befordran som undviker férdomar
och diskriminering

Allméan medvetenhet inom hela organisationen om
problem med psykisk hilsa

Identifiering av kénsliga individer for att kunna
ge dem lamplig placering och lampligt st6d

Fri tillgang till utbildningsmaterial
(papperskopior, lankar pa intranit och webbplatser)

Utbildning av samligt anstillda om férebyggande beteende

Validering av ledningens kompetens och
tekniker for riskbedémning

Aktivt frimjande av en hilsosam livsstil
(traning, rokfritt, hdlsosam kost, promenader, cykling, etc.)

Foretagsoverripande atgarder for bekampning av
férdomar och diskriminering

Utbildning av ledningen i psykosocial riskbedémning

Framjande av ledningens kompetens att forbattra
psykiskt vilmaende

Fokusera pa hur viktigt introduktion och utbildning dr
for innovationer: nya produkter, ny teknik

Bedémning av den allménna kunskapen och
attityder om psykisk halsa

Flexibilitet som balanserar arbete och krav hemifran

Processer for anpassning samt roller for kinsliga personer

Utveckling av program for vilbefinnande
som alla anstillda kan fa tillgang till



5.3. Sekundart Ingripande

9.3.1. Utbildning och Traning

Foretagsledningen dr medveten om kopplingen
mellan engagemang och prestation

Utbildning av personalchefer om tecken pa oro
och tillgangligt stod

9.3.2. Bedomning

Registrering (ndrvaro, prestationer m.m.)
for att bevakaféretagsklimatet

3.3.3. Praktiskt Stod

Arbetsrelaterade hilsorad kopplade till arbetet

Allman information till de anstilld om vart man kan vénda sig
vid problem

Enkdter for att mita engagemang och stress for att identifiera
forbattringsbehov inom organisationen

Flexibilitet for linjechefer att genomféra
temporara anpassningar lokalt

Ledningen uppmarksammar medarbetare med
har sirskilda behov

Ledningen som f6rebild

5.4. Sekundart Ingripande

9.4.1. Uthildning och Traning

Information for personalchefer och kollegor
om effekterna av psykisk ohilsa

Hélsobedémning for att identifiera och
stotta individer med ohilsa

9.4.2. Bedomning

Linjechefer lyssnar pa de anstallda och tar i tu med eventuella
problem som aktualiseras

Tillgang till funktioner som man kan vinda sig till i fértroende
for att fa rad vid personliga problem

Mekanism for att i fértroende kunna rapportera om
mobbning och trakasserier

9.4.3. Praktiskt Stod

Uppritthallande av sociala kontakter med chefer
och kollegor under franvaron

Information for chefer om anpassningar vid rehabilitering
som kan vara till hjalp

Foretagshilsovarden gor bedémningar for att uppskatta
formaga och aterhiamtning

Tillhandahallande av frivillig och konfidentiell
radgivning eller psykologtjanster

Végledning fran extern expertis vid behov

Kontroll vid arbetsanpassning for att sékra en trygg
atergang till arbetet utan att utsitta andra arbetare for
okad arbetsbelastning.

Stod fran foretagshilsovarden under franvaro
och efter atergang

Skriftlig plan med uppgifter om stegvis atergang,
anpassningar och tidsplaner

Handledning och uppmuntran for att bidra
till att aterstilla fortroendet



Telefonica

Telefénica Occupational Safety and Welfare
Policy (Telefonicas strategi for sdkerhet och vdl-
befinnande i arbetet) innehdller ett strategiskt
mdl att frdmja den psykosociala miljon och
vilbefinnandet pa arbetsplatsen. Det belyser
vikten av att ha en kultur som framjar psyko-
social hdlsa och vilbefinnande for att minska
kanslomdssig eller psykisk stress.

Telefénica  har  implementerat  systemet
“Healthy Business Excellence System” (system
for hdlsosam spetskunskap inom foretaget),
vilket har godkdnts av det nationella institutet
for sdkerhet och hdlsa pa arbetet. Systemet dr
uppbyggt runt fyra omrdden:

* Psykiskt

* Psykosocialt

* Hdlsoresurser

* Samhdllets engagemang

Inom det psykosociala omrddet sdg man riskbe-
domning med fokus pd stress som en nyckel till
att kunna identifiera de storsta riskfaktorerna
som anstdllda moter, och som Telefonica bor
fokusera pd for att forbdttra den psykosociala
arbetsmiljon. Den metod som det nationella
institutet for sdkerhet och hdlsa pad arbetet tagit
fram anvdnder for riskbedémningen. Man gjorde
utvdrderingen tillginglig att fylla i pd frivillig basis
for handelsteamet, som sdljer produkter och
tignster. De ifyllda utvdrderingarna analyserades
i samarbete med externa psykologer, som kunde
ge professionellt stod i att utvdrdera resultaten
av riskbedomningen, och utveckla praktiska los-
ningar for att hantera arbetsrelaterad stress.

Foretaget utvecklade sedan tillsammans med
externa psykologer en forebyggande plan som
lades fram for Kommittén for hdlso och sdker-
het for godkdnnande. Telefonica béorjade med
handelsteamet eftersom de hade rapporterat in

mest stress jimfort med andra omrdden, och de
planerar att utoka riskbedémningen sa att den
omfattar dven andra delar av verksamheten.

De nationella och provinsiella hdlso- och sdker-
hetskommittéerna och arbetstagarrepresentatio-
nerna fortsdtter att arbeta sd att den forebyg-
gande planen dGr genomforbar och de praktiska
losningar som identifierats kan tillimpas. Detta
gor man for att reducera de hdlsorisker som
identifieras i utvdrderingarna. Telefénica har t.ex.
etablerat olika sdtt att stotta en stressad anstdlld,
eller en chef som oroar sig for en anstdlld, att
lyfta ett problem eller be om hjdlp. Detta inbe-
griper tillgdng till medicinsk expertis. Ett utbild-
ningsprogram for att stotta anstdllda har ocksd
tagits fram, och det omfattar delar som:

* Tidshantering

» Stresshantering

* Ledarskapsstil

* Beslutsfattande.

“Healthy Business Excellence System” (system
for hdlsosam spetskunskap inom foretaget)
granskas internt varje dr och resultatet presen-
teras for Kommittén for hdlsa och sdkerhet.

Som stod for sitt engagemang att frimja en
hdlsosam arbetsmiljo, sd anlitar Telefénica
vartannat dr ett externt foretag som granskar
deras framsteg ndr det gdller att implemen-
tera Healthy Business Excellence System och
sdkerstdlla att de folier modellen. Den psykoso-
ciala arbetsmiljon dr en av de resultatindikatio-
ner som Telefonica offentligt har dtagit sig att
arbeta med.

Altice Portugal

Féretagsomfattande och systematisk
bedémning av psykosociala risker

Altice Portugal identifierar alla risker, dvs. dven
psykosociala riskfaktorer och utvdrderar regel-
bundet dessa . For att implementera en mer
systematisk och effektiv psykosocial riskbedom-
ningsprocess sd planerar Altice Portugal att till-
ldmpa en foretagsomfattande process, genom
att implementera Copenhagen Psychosocial
Questionnaire - COPSOQ IlI/Kopenhamns psy-
kosociala enkdt - som en del av granskningen
av hdlsa i yrkeslivet.

Denna fraga syftar till att utvdrdera olika
dimensioner som dr relaterade till arbetsmiljo
och den anstdllda, som t.ex.: kvantitativa krav,
arbetsrytm, kognitiva krav, kdnslomdssiga krav,
pdverkan pd arbetsutveckling, mojligheter, for-
utsdgbarhet, transparens i arbetsrollen, belo-
ningar/erkdnnande, arbetskonflikter, socialt
stod till kollegor, socialt stod for overordnade,
social gemenskap pd arbetet, kvalitet pa ledar-
skapet, horisontell tillit, vertikal tillit, rdttvisa
och respekt, egen effektivitet, meningsfullhet i
arbetet, engagemang i arbetet, jobbtillfredsstdl-
lelse, jobbosdkerhet, allmdn hdilsa, konflikt mel-
lan liv och arbete, somnkvalitet, utbrdndhet,
stress, depressionssymptom och arbetsplatsen.

Den anstdillde fyller i enkdten innan tiden for
hdlsoundersokningen, sd att resultaten av den
psykologiska utvdrderingen av denna analys
utgor en del av hdlsoundersokningen.

Forutom den konfidentiella och individualise-
rade hanteringen av enkdterna, som kan utgéra
referens for sdrskild uppfaljning eller andra indi-
viduella dtgdrder, planeras dessutom en global
utvdrdering av den information som samlats in.
Detta gors for att identifiera monster for fore-
komst av olika foreteelser och kunna definiera
mer overgripande kontrolldtgdrder som kom-
mer att planeras och implementeras.

Altice Portugal uppmuntrar dessutom till ett
antal utbildningstillfdllen som syftar till att
stdrka arbetstagares formdga att pd bdttre
sdtt kunna hantera stress, kdnslor och arbets-
tid, samt oka dterhdmtningsformdgan och
optimera produktiviteten Den ger ocksd alla
arbetstagare ett program for att framja fysiskt
och psykiskt vdlbefinnande, vilket inkluderar
screening av hjdrt- och kdrlproblem, stress,
minne, somn och samt informationstrdffar.



BT

BT Approach to Wellbeing

Bland exemplen pa strategin i aktion:

* Relationspelare:  Ett  stodprogram  for
anstdllda finns tillgingligt lokalt sa att vdar
personal och vdra chefer alltid har mojlighet
att kontakta ndgon att prata med ndr som

Rested BT inser att vdlbefinnande pa arbetet pdverkas
n:::: xmymu&mw Ei)(oel:::ii::ment/water av faktorer b&de inom OCh P& Clrbetet.
Henatheslthsupport it Aualb BT har integrerat och frimjat en holistisk vélbe-
finnandestrategi baserad pa fem pelare (hdilsa,
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Line manager
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Aware of support — formal / informal

Barriers to recovery

Physical problems from workplace
Happiness

Life satisfaction

Work conditions

Worthwhile
Anxiety
Job satisfaction

Subjective wellbeing

Relationships

Financial security

Physical & systems
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Engagement
Job quality
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Finances & mental health Bullying/ harassment

Confidence in future
Ability to withstand shock

ing patterns

Commute

Clear goals & line of sight
Accomplishment Ability to influence decisions

Motivation Workload
Use of skills
Job fit -~
Competence BT
Career development / progression

syfte, sdkerhet, relationer och miljo).

Den positiva effekten av strategin har lett till
okat engagemang, dkad ndrvaro och forbdttrad
livsnojdhet (vdrt BT-vdlbefinnandeindex base-
ras pd en specifik fraga for vélbefinnande som
anvdnds av Storbritanniens statistikbyrd: “Hur
nojd dr du med ditt liv idag?”).

Vi forstod att effektiv kommunikation av stra-
tegin var en viktig del av framgdngen, och idag
kan man hitta den information och de tjdnster
som behovs i BT:s verktygsldda for vilbefin-
nande (effektivt pd en och samma plats).

helst och var som helst i vdrlden. Vi har eta-
blerat och utokar ett ndtverk for direkt stod
(peer-to-peer) over alla affdrsenheter.

* Sdkerhetspelare: En rad finansiella stodtjdns-
ter som hjdlper kollegor att hantera skulder
och finansiella problem.

* Hdlsopelare: En  mindfulnessintroduktion
som strdcker sig fran det digitala till per-
sonligt mote som moajliggor en flerkanalig
strategi som dr vdgledande i den moderna
vdrlden.

Grdnserna mellan arbete och fritid suddas
ut alltmer i den digitala vdrlden, och vi tror

DT

Deutsche Telekom erbjuder en bredd av flexibla arbetsmodeller
for att framja hdlsa.

Forutom att erbjuda flextid, fortroendebaserad arbetstid, hem-
makontor och mobilt arbete - som redan dr en del av vardagen
pd Deutsche Telekom -sd uppmuntrar Deutsche Telekom ocksd
att man skapar deltidsjobb, t.ex. genom en jobbdelningsmodell
(tandem) och dtergdngsgaranti for deltidsjobb, vilket garanterar
den anstdllde att dtergd till dess ursprungliga veckoarbetstid.
Detta gor det enkelt att minska veckoarbetstiden ndr en anstdilld
sd onskar eller behover.

att var strategi dr den bdsta for att ge vdra
anstdllda styrka och stod.

Ett larbetstidskonto ger dessutom anstdllda majlighet att balan-
sera arbete och privatliv vid behov. De anstdllda, som omfattas
av kollektivavtal, kan i viss omfattning spara en del av sin l6n
och/eller arbetstid pd ett tidskonto och sedan utan svdrigheter ta
ut sparad tid frdn kontot igenom och finansiera tillfdllig franvaro
eller betald arbetstidsforkortning (t.ex. for ett sabbatsdr, vdrd av
fordldrar eller barn). Det dr den anstdllde som beslutar om ndr
denna vill géra uttag pd kontot.

Under 2016 reviderades kollektivavtalet for distansarbete for
att implementera mobilt arbete i Tyskland, som en ny innovativ
arbetsform. For anstdllda innebdr det transparens och trygghet,
men framfor allt innebdr det mer flexibilitet och val av arbets-
tidsutformning ndr man arbetar utanfor arbetsplatsen. Kontoret

dr fortfarande den huvudsakliga arbetsplatsen men tidskonflikter
och stress som orsakas av onddiga resor till kontoret kan alltsd
undvikas genom majligheten till mobilt arbete. Kollektivavtalet dr
ett ramverk som inkluderar rdttigheter, minimivillkor och omfatt-
ning. Det behover kompletteras med mer specifika foretagsavtal
med ytterligare specifikationer.

Forutom de modjligheter den skapar sd utgor den stdndiga till-
gdngligheten ocksd en hdilsorisk, eftersom den begrdnsar den
nodvdndiga vilan och dterhdmtningen. Deutsche Telekom har
med sin Mobile Device Policy (policy om mobila enheter) posi-
tionerat sig sjdlva sa att tillginglighet utanfor arbetstiden inte
uttryckligen forvdntas, forutom i akuta krissituationer som kréver
omedelbara dtgdrder.
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6. Att genomfora god praxis

61 . Granskningen av praxis, som innehdll atta telekommunikationsforetag av olika storlekar fran
olika delar av Europa, visade att detaljerna i varje program ar unika dven nar man arbetar enligt samma
principer.

62 Att skapa “bra arbete” i vilken situation som helst reflekterar foretagets kultur, férvantningar
och ekonomiska situation samt arbetsstyrkan och samhillet som det ar verksamt i. Multinationella
organisationer har ofta markt att nar de genomfér program, sarskilt sidana som har att géra med
kansliga fragor som t.ex. psykisk hilsa, i olika geografiska regioner maste vasentliga anpassningar goras
for att reflektera lokala aspekter.

63 Aven inom en relativt homogen region som Europa finns kraftiga variationer i synen pa psykisk
ohilsa, hilsovardssystemen och vilken grad arbetsgivarens inblandning 4r acceptabel. Féljaktligen ar det

viktigt for programmens framgang hur de genomfors.

64 Végledningen som féljer reflekterar darfor typen av forfarande som foretag och deras arbetsstyr-
kor oftast har ansett vara effektiva.

Figur 4. Overbrygga klyftan mellan beldgg och praktik.

Bevisgrund

Atergiven fran”Promoting mental health: concepts, emerging evidence & practice”
(“Frdmija psykisk hdlsa: koncept, uppkomna bevis och praxis”) — WHO (2005)

Att fa fram bevis

* Bedoma behov och faktorer
* Dokumentera process och resultat
* Anvdnda ett stort antal forskningsmetoder

* Engagera huvudintressenter i processen

Forbattra riktlinjer och praktik

* Identifiera effektiva initiativ

* Tdnk ut aktiva spridningsstrategier

* Utveckla riktlinjer for praktiker
och makthavare

* Sdkerstdll relevans i olika kulturella

kontexter och ramar

Praktik och
Riktlinje




6.5. Engagemang fran intressenter

Lyft fram att de ér skyldiga

att mana om anstilldas

Utveckla ett initialt forslag
— 7 keep it simple”

6.5.1.

Hur kan vi vara sikra pa
ledningens engagemang?

Ange rittlsiga skyldigheter, foretags mal
och moraliska ansvar

Se till att fa stéd fran den
hogsta foretagsledningen

Hitta en senior féresprakare
som aktivt stédjer fragan

Etablera en gemensam vision
mellan de sociala parterna

6.5.2.

Hur kan vi utnyttja
kraften i social dialog?

Skapa kommunikationsvisioner
och -strategier

PR » .. . .
Se upp fér “mission creep”, Kom 6verens om styrningsmekanism

d.v.s. uppdragsglidning dar och utvirderingsmetoder for évervaka
uppdraget gradvis vidgas - programmet

gor regelbundna
avstammningar mot mélen
Definiera mal pa hég niva och

programmets utformning
Se till att “expertutlatande” ar

acceptabelt fér bada parter

Variera tonen i enlighet
med organisationsklimatet, folj
foretagets vision/strategi

valbefinnande

Betona vilken avgérande roll
de har ndr det giller att bygga
upp ett battre féretag med
frisk och produktiv personal

Utveckla sarskilda Beskriv fordelarna med att

kommunikationssatt hantera svara situationer for ledarna
- prata 6ga mot 6ga

nar det gar

Betona hur vikeig frigan ir for Betona att férebyggande arbete ofta 4r

sa enkelt som en god personalhanterin
verksamheten godp 8

Anvind etablerade ledare och fackliga

6 5 4 kommunikationskanaler

Vad kan vi gora for

att fa kontakt med
de anstallda?

n

Presentera information med hjilp av olika typer av
media for att tilltala olika grupper/yrkesnivaer

Forsok att ha material som ar relevant
men undvik inte svara fragor

Se till att budskapen staimmer 6verens med Gvrig
kommunikation och andra atgarder
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6.6. Att utforma programmet

6.6.1. Hur kan vi anvanda modellen
for att driva pa utvecklingen?

Skapa en matris - rader och kolumner
(Tabell 2 Exempel pd interventioner som
anvints av europeiska telefonforetag)

6.6.2. Vilka ar nyckelatgarderna for
programmets resurstilldelning?

Utse en projektledare med lamplig kompetens

6.6.3. Hur horjar vi utforma material?

Skriv en enkel policy eller ett ramverk

6.6.4. Vad finns det for rad for
lansering av interventionen?

Forsok inte att gora for mycket samtidigt

Rader - primart prevention, sekundart
intervention och tertidrt rehabilitering

Kolumner — utbildning, bedémning
och praktiskt stod

Engagera relevanta intressenter genom atag-
anden inom social dialog/féretagets samhills-
ansvar (CSR)

Granska befintligt material och befintliga tjans-
ter och anpassa om det behévs

Kom ihag att kommunikation dr nyckeln

Strava mot att sa smaningom fylla
varje cell med minst en intervention

Identifiera och skaffa den kompetens som
kravs — internt eller externt

Identifiera luckor i mallen

Forbered en projektplan — var realistisk

Leta externt efter sitt att fylla i luckorna -
skraddarsy efter behov

Borja smatt och utdka — pilotprojekt, enkla
ingripanden m.m.

Be om vigledning fran nationella och europe-
iska sociala parter (UNI Europa/ETNO) vid
behov

Skapa endast egna tjanster fran grunden som
en sista utvag

Anvand befintliga kommunikationsvégar sa
langt det ar mojligt



6.7. Att definiera matt och mata paverkan

Omfattningen av informationsinsamlingen
varierar avsevart efter behérighet

6.7.1.

Vilket ar det basta

sattet att mata
det vi gor?

PaN

Anvianda matmetoder som kan jamforas
externt da det ar mojligt

Strava efter att anvinda olika datastréommar
for att fa en heltackande bild

Se till att nya verktyg som utvecklats eller
anskaffats ar mojliga att mata

Anvind befintliga marmetoder sa
langt det ar mojligt (sjukfranvaro,
engagemang m.m.)

Primart forebyggande

Uthildning
och Praktik

Bedomning

Praktiskt

Stod

Tabell 2. Exempel pa interventioner som
anvdnts av europeiska telefonféretag

utvarderingssystem (foretradesvis ett

S

Utbildning av personalchefer sa att de kan
upptécka tecken pa oro och hinvisa till

Se upp sa att férdelarna inte raknas
dubbelt vid flera interventioner

Visa effekten som association men hivda bara
orsakssamband med bevis

Notera annat som pagar i féretaget som kan
paverka resultatet

6.7.2.

Hur vet vi om
programmet har gett
nagon effekt?

Anvind skalor (inte bara siffror),
bevaka utvecklingen och beakta
sdsongsbetingelser

Etablera ett grundlaggande

ar) innan interventionen

ekundart ingripande Tertiar rehabilitering

Vdgledning om anpassningar for effektiv ater-
komst till arbetet for chefer och anstillda

tillgangligt stod

Stressgranskning for identifiering av personer
och/eller avdelningar som ar i riskzonen

Tillgang till konfidentiella stédprogram

for anstallda

Tillgang till foretagshalsovard for bedomning
av sjuka anstillda och rad till ledningen

Tillgang till psykologiska stodtjanster (KBT)
for psykiskt sjuk personal

23



24

6.8. Granska, forbattra och fornya

o
H
O

6.8.1. Hur kan vi sakerstalla att pro-
grammet forblir effektivt?

Se till att maitresultaten anvands
for att forfina interventionerna

6.8.2. Vad hér vi gora
infor framtiden?

Bevaka lagstiftning, riktlinjer och publicerade
granskningar for nya uppslag

Jamfor olika delar av organisationen
for att forbattra genomférandet

Leta inom andra sektorer efter idéer
som kanske kan &verféras

6.8.3. Projektens betydelse beror i grunden pa de positiva
resultat som uppnas med dem,
sa hur paverkar man positiva resultat?

Spridning av detta projekt inom féretagen i IKT-sektorn,
vilket kraver att alla engagerar sig i denna uppgift

Jamfor externt for att Gvervaka
programmets effektivitet

Granska periodvis for att sikerstilla
att riktlinjer tillimpas

Var uppmirksam pa féretagsutveckling
och tekniska innovationer
for att identifiera potentiella problem

Spridning av projektresultaten till alla anstillda i foretagen

Regelbunden utvirdering av resultaten for varje foretag, vilket kommer
att vara viktigt att de sociala parterna genomfor tillsammans

Global delning av de resultat som uppnas, vilket bor goras regelbundet i
den europeiska sektoriella kommittén
for social dialog inom telefonforetag




1.1. Man far allt bittre forstaelse for
vilka arbetsfaktorer som bidrar till att
framja psykiskt vdlmaende eller som
kan utgdra en risk for den psykiska
hilsan. IKT-sektorn har ritt férutsatt-
ningar for att tillampa denna kunskap
tack vare sin storlek, struktur, tillgang
till ny teknik och tradition av samar-
bete genom social dialog.

1.2. Varje organisation kommer att behdva
utveckla sina egna |dsningar/strategier som
reflekterar arbetsmiljon, kulturen och den soci-
ala ramen inom vilken den ar verksam. Detta
dokument anger allmédnna principer som tillam-
pas pa alla som arbetar inom sektorn och ger
praktisk vigledning, baserat pa vad en rad fore-
tag redan gor, som kan anvindas selektivt for
att uppfylla lokala behov. Forhoppningen ar att
chefer, anstillda och deras representanter inom
IKT-sektorn kommer att ha nytta av detta doku-
ment och att det dven kan ha en bredare tillamp-
ning inom andra sektorer.
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Sociala parter

ETNO

Det europeiska forbundet for teleoperatérer (the European
Telecommunications Network Operators’ Association, ETNO) har varit
sprakror for Europas teleoperatérer sedan 1992. Dess 40 medlemmar och
observatérer fran och utanfér Europa utgér ryggraden i Europas digitala
utveckling. De dr de storsta drivkrafterna for bredband och arbetar for
dess fortsatta tillvaxt i Europa. ETNO-medlemmar ar pan-europeiska ope-
ratérer som ocksa har positioner som nya aktérer utanfor sina nationella
marknader. ETNO samlar de stérsta investerarna for innovativa och hog-
kvalitativa plattformer och tjanster inom e-kommunikation och star for
70 % av investeringarna i sektorn. ETNO bidrar till att forma basta moj-
liga reglerings- och handelsmilj6 for att medlemmarna ska kunna fortsitta
att lansera innovativa, hégkvalitativa tjanster och plattformar till nytta for
europeiska kunder och féretag.

UNI Europa

UNI Europa ar den europeiska fackforbundsfederationen fér 7 miljoner ser-
viceanstillda i sektorer som utgor ryggraden i det ekonomiska och sociala
livet i Europa. Med huvudkontoret i hjartat av Bryssel representerar UNI
Europa 272 nationella fackférbund i 50 linder, ddribland: Handel, Bank och
Forsakring , Spel, Grafiska och férpackning, Har och skonhet, IKT-tjanster,
Media, Post och logistik, Privat vard och socialférsakring, Fastighets service
och privat sikerhet, Professionell sport och fritid, Chefer och anstillda pa
bemanningsforetag. . UNI Europa representerar den storsta regionen i UNI
Global Union.

Uﬂl europa

global
iinion
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