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Om maénniskorna pa omslaget

Idén med Lunds Energikoncernen ar att smé& och medelstora energibolag ska jobba tillsammans for att kunna bevara sin lokala narvaro. Vi ar 6vertygade
om att du har stérre gladje av vad vi gor om vi finns pd samma ort som du. Att verka néra vara kunder med god lokalkannedom och hdg serviceniva ar
riktmarken for alla véra dotterbolag. Pa framsidan ser du en av alla de kunder vi méter pa véra lokalkontor. Till er som &r med pa bild: Tack for att ni
ville stélla upp. Vi &r helndjda.

P4 bilden:
Gabor, Lars och Maria haller ett vakande dga pa Hogevallshadet



Kompetensstrategisk

plan ger ny kraft

Fjolaret gav oss inte bara blasiga minnen att beratta om, utan aven en tydlig riktning mot
malet att bli en attraktiv arbetsgivare. Nu ar vagen utstakad och vi &r pa vag. De narmaste
tio aren kommer en hel generation kollegor att ga i pension. Med en ny kompetens-
strategisk plan ska vi se till att fa in nya krafter och utveckla de som redan finns.

Orkanen Gudrun stéllde till
stor oreda. Manga arbetade
hart under ett antal veckor i
januari. Av koncernens 400
anstéllda var drygt 80 personer
engagerade i Gudrun pa ett
eller annat satt. Overtidsut-
taget blev stort. Vi larde oss att
vikten av snabb och korrekt
information bade internt och
till kunderna aldrig kan under-
skattas. Samtidigt gav stormen
den nybildade koncernen en gemenskap som ingen team
building-aktivitet i varlden kan matcha. Samarbetet och
engagemanget vid réjnings- och aterstallningsarbetet hade
gjort vem som helst imponerad. Tack alla for att vi mitt

i all forodelse fick s mycket positivt att bygga pa och
berétta om.

Manga av de som varit med och gjort koncernen till
vad den ar idag kommer att g& i pension de narmaste tio
aren. Att i skenet av en sa stor personalforandring lyckas
behélla och utveckla var kompetens ar en av de storsta
utmaningar vi statt infor. Den nystartade seniorklubben
ar ett bra satt att halla kontakten med tidigare medar-
betare och féra éver deras kunskap till yngre kollegor.

Via larlingar och de akademiker som anstélls direkt efter
universitetsexamen far vi ny och frasch kompetens. Till
det kommer vart nystartade mentorprogram dar kloka och
erfarna kollegor lotsar yngre adepter framat.

Vara ledare har ett stort ansvar for att tillsammans
med medarbetarna skapa den foretagskultur och anda
som koncernen ska sté for. Goda ledare féregar med gott
exempel ndr de bér foretagets varderingar och anvénder
dem som grund for sitt eget agerande. Under aret har vi
genomfort en ledarutbildning med namnet Bérkraft dar

blivande och nuvarande ledare far méjlighet att testa och
utveckla sina fardigheter.

En del i ledarskapet handlar om att se hela mé&nniskan.
Det 4r ocksa ledstjarnan i var nya metod for aterkom-
mande medarbetarsamtal. Samtalen ska utféras minst tva
ganger per &r och anstilld. De ska tydliggora vad som
férvantas av medarbetare, ledare och arbetsgivare. Den
nya metoden blir ocksa en hjélp att prioritera i det dagliga
arbetet sa att koncernens dvergripande mal uppnas.

Gladjande ar att sjukfranvaron har minskat. Orsakerna
till minskningen ligger i satsningarna pa kompetensutveck-
ling, friskvard och rehabilitering. Bland annat gor vi regel-
bundna halsoprofiler pa alla anstallda. Det ger oss méjlighet
att arbeta med halsofragorna pa ett forebyggande satt och
upptécka eventuella problem i god tid. Alla som vill borja
trana och kanske skaffa sig ett gymkort far friskvardsbidrag.

Som ytterligare ett led i stdrkandet av den egna halsan
erbjuds de som roker eller snusar en avvanjningskurs.
Med mental trianing far deltagarna hjalp med att fordndra
bilden av sig sjélv. | stéllet for att se sig som beroende av
nikotin skapar de positiva bilder som motverkar beroen-
det. Den mentala traningen bygger pa samma metoder
som elitidrottsman anvénder.

Den kompetensstrategiska planen har hjalpt oss att
ta ett helhetsgrepp pé personal- och kompetensfragorna.
Nytankandet har satt igdng en positiv spiral som gor att
vi far fler och fler idéer till hur vi kan lyfta var organi-
sation och tillféra ny energi. Allt med mélet att bli en
attraktiv arbetsgivare.

Christer Wikermark
Personalchef
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Orkanen Gudrun slet

taket av Overtiden

Det borjade med att den kalla luften fran Gronland tréaffade pa den milda och fuktiga luft
som lag vaster om brittiska 0arna. Ett mote som orsakade den varsta svenska stormen pa
over hundra ar. Katastrofen var ett faktum och foljden blev stromldsa kunder, ett utmanan-
de aterstallningsarbete och massor av dvertid for personalen.

Den 7 januari 2005 sattes alla montérer pd KREAB Ost i
jourlage. Driftsledningen hade fatt orovickande prognoser
om det kommande helgvéadret. Hela organisationen stod
beredd ifall de varsta foraningarna skulle bli verklighet.

— Det sag forst inte ut att

I branschorganisationen Svensk Energi finns nagot som
kallas for Elsamverkan. Elsamverkan har kommit till for
att natbolagen i hela Sverige ska kunna hjélpas at med
reparationsarbeten vid stora skador pa elnaten. Landet &r
indelat i sju samverkansomraden och varje omrade har
en ledningsgrupp som férdelar resurser dit dar de behdvs.

bli sa farligt, beréattar
Ingemar Svensson, elnts-
chef pi KREAB Ost. Tidig
eftermiddag den attonde var

"Det gar inte att med
ord beskriva personalens
insats. Sammanhallningen

Koncernen fick ovérderlig hjalp fran bland annat Falun,
Arvika, Kristinehamn, Hérjean, Sundsvall och Norrtalje.
Militar och hemvarn hjélpte ocksa till. Som mest var

det fortfarande lugnt. Sedan
small det till. Hela elnatet
rasade med fel pd i stort sett
alla linjer. Totalt handlade
det om nastan 85 mil luftburna ledningar i de omréaden
som styrs fran Hallabro och Torsas. Allt som allt blev
drygt 7 000 kunder utan strom.

och engagemanget
var fantastiskt.”

Gudrun — den enda i sitt slag
En del jamfér Gudrun med stormen som drog 6ver sodra
Sverige 1969, men jdmforelsen &r missvisande. Stormen 1969
fallde 35 miljoner kubikmeter skog, Gudrun det dubbla. Och
trots att man idag delvis har isolerade luftledningar som ska
klara belastningar av nedfallande trad blev kostnaderna for
Gudrun mycket storre an vid stormen for 37 ar sedan. Méang-
den trad blev sa stor att ledningarna tyngdes ner och sjalva
stolparna kndcktes eller ramlade ihop av vikten.

Lordag kvall avbréts allt arbete pa grund av riskerna. Men
redan séndag morgon var aterstéllningsarbetet igang igen.

—Aven om vi hade god beredskap insag vi snabbt att
vara 20 man inte skulle rdcka pa langa vagar, forklarar
Ingemar Svensson. Koncernledningen fattade snabbt be-
slut om extra resurser och ganska snart var 55 personer ute
for att laga fel. Under mandagen fick vi hjélp fran andra
omraden inom koncernen och fran andra energiforetag.
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nastan 200 personer pa plats och femton reservelverk stod
fordelade i omradet.

30 miljoner i nyinvesteringar
P4 en del strackor fick man ga till fots och pé andra siga
sig fram. Vagarna var blockerade och traden lag som ett
gigantiskt plockepinn utkastat i markerna. Efter ett par
dagar gjordes en kontroll fran helikopter dar det konstate-
rades att 75 procent av hogspanningsnatet var skadat.
I delar av omradet fanns inte en stolpe som stod uppratt.
— Efterhand blev situationen béttre, s&ger Ingemar
Svensson. Skogen fick ligga dér den lag men stolparna
restes och vi lade ut reservledningar. Vi lade ny kabel ovan
jord pé en stracka av narmare sju mil. Kabel som sedan
dess har hangts upp eller gravts ner. Totalt har vi investe-
rat 30 miljoner kronor i nedgravd kabel.

En gigantisk insats

Av de drygt 400 anstéllda i Lunds Energikoncernen arbetade
cirka 80 personer pa ett eller annat satt med sviterna av Gudrun.
Under den har perioden hade KREAB Ost 60 rum stiende pa
Ronneby Brunn dar kollegor fran vriga Sverige kunde pusta
ut efter sina 16-timmarspass. Kostnaden for reparationerna var
41 miljoner kronor. Av de 20 montorer som tillhor KREAB Ost
arbetade flertalet drygt ett par hundra timmar 6vertid. Normalt



finns en Gvertidsgrans pé 50 timmar for varje anstélld per ma-
nad. Den tal att jamforas med Ingemars 180.

— Som tur ar s finns det ndgot som heter nodfallsovertid,
sager Ingemar Svensson. Den kan tas ut i katastroflagen
och kom vl till pass.

Efter nio dagar var alla kinda fel atgérdade i Torsas-
omradet. | Hallabro tog det langre tid eftersom skadorna
dér var sa mycket storre och kunderna mer utspridda.

Ett stort steg var natten mellan den 12 och 13 januari da
drygt 1 300 kunder i Hallabro-omradet fick tillbaka sin

strom. Efter tre veckor hade samtliga permanentboende
kunder strom igen.

— Det gér inte att med ord beskriva personalens insats,
sager Ingemar Svensson. Sammanhallningen och engage-
manget var fantastiskt. Trots den 6vermaktiga uppgiften
holl alla humaret uppe och fokuserade pa uppgiften. Med
tanke pa vad Gudrun orsakade i kraftanstrangning fran
KREAB Ost, plus alla materiella skador pa skog, vagar
och elledningar, maste vi trots allt vara stolta Gver att
kunderna inte behdvde véanta langre.

Som mest var nastan 200 personer engagerade i sviterna efter Gudrun.
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Attrahera nya medarbetare
— framtidens stora utmaning

Nar yrken inom IT och media star hogst pa énskelistan for ungdomar star Lunds Energikoncer-
nen infor sin kanske storsta utmaning. De narmaste aren forsvinner en stor del av koncernens
kompetens nar 40-talisterna gar i pension. Da géller det att fa unga, valutbildade méanniskor

att sbka sig en framtid inom energibranschen. Det &r inte det l4ttaste men koncernen har ett
genomtankt program for kompetensutveckling och star redo att locka till sig de basta.

Inom de nédrmaste 8-10 aren kommer en tredjedel av
Sveriges arbetskraft att ga i pension. Det drabbar &ven
Lunds Energikoncernen. For att behalla sin konkurrens-
kraft behdver man utveckla den egna kompetensen och
samtidigt évertyga unga manniskor om att energibran-
schen &r spannande.

— Vi arbetar malinriktat och pa bred front for att attra-
hera de basta, sager Christer Wikermark, personalchef pa
Lunds Energikoncernen. Vi ska ha bra kontakt med sko-
lor, se till att personalen utvecklas och behalla kontakten
med vara pensionarer. Var forhoppning r att kunna locka
till oss bade kvinnor och mén med varierande bakgrund.

Direkt fran skolan till arbetslivet

Koncernen tar in larlingar fran gymnasiets elprogram.

De far tva ars utbildning med en handledare och har goda
mojligheter att fa stanna.

—Att tain larlingar ar en
chans att rekrytera duktiga
ungdomar direkt fran sko-
lan, s&ger Christer Wiker-
mark. Nu har vi tio larlingar

”Med ett genom-
tankt program for

manader. Alla far en fordjupad introduktion, utbildning,
en fadder och en specifik arbetsuppgift. De far ocksa en vy
dver samtliga verksamheter i koncernen. Efter sin tiomana-
dersperiod har de stor chans fa fortsatta arbeta i koncernen.

— Att ta in nyutexaminerade akademiker &r ett satt att
bade klara generationsvéxlingen och hoja utbildningsnivan
i foretaget, menar Christer Wikermark. Nu ska vi till exempel
ta in tva personer till Lunds Energi Oppet Stadsnat.

Delad klokskap &r dubbel klokskap
Det sa kallade mentorprogrammet ar ett satt att behalla
medarbetare och hjalpa dem att fortsatta utvecklas.
Anstallda i borjan av karriaren far en mentor — en klok
person som kan foretaget och vill dela med sig av sina
kunskaper. Mentor och adept fljer varandra under lang tid.
— Mentorskapet hojer inte bara kunskapen, sdger Christer
Wikermark. Det ger &ven mer effektiva medarbetare som lar
sig att prioritera och vaga vilja bort arbetsuppygifter.

Ledarskapet — en nyckel till framgang
Avgorande for bra arbetsresultat och medarbetarnas
intresse att vilja vaxa inom koncernen ar chefens férméga

kompetensutveckling
star koncernen redo att
locka till sig de basta.”

att skapa arbetsglddje och motivation. Att vaga méta och
stodja medarbetarnas ambitioner att fa gora en bra arbets-
insats, kanna delaktighet och att fa "ta ett par steg framét”

varav de flesta jobbar som
montorer. En av vara lar-
lingar och en av de nyan-

stllda montdrerna &r tjejer.
Det &r vi extra glada for eftersom montorsyrket, liksom resten
av branschen, & mansdominerat. Kan vi éndra den bilden
och locka till oss &nnu fler tjejer har vi mycket att vinna.

Nyutexaminerade hojer kompetensen

Med inspiration fran andra branschers traineeprogram
anstéller koncernen nyutexaminerade akademiker pa tio
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ar en inspirerande utmaning for en bra chef. Inom detta
omrade kan vara bésta chefer dela med sig av sitt praktiska
ledarskap och skapa normer for vad ett sadant ledarskap
star for. Yngre medarbetare kan inspireras av goda exem-
pel och i basta fall vilja ta pa sig ett framtida ledarskap
inom koncernen.



Mentorskap

— ett satt att vaxa

En vital del av Lunds Energikoncernens kompetensstrategiska plan ar det nystartade men-
torprogrammet. Under 2005 gick koncernen ut med en 6ppen inbjudan for femton blivan-
de mentorer och adepter. Personlig utveckling var moroten och bland de forsta deltagarna
syns Anna Hammartorp och Christer Boos, bada fran Kraftringen Energihandel.

Lunds Energikoncernen har startat ett mentorprogram.
Dels for att stotta yngre kollegor pé vagen genom livet,
bade pa arbetet och privat. Och dels for att ta vara pa deras
kompetens, idéer och &n sa lange oférstérda syn pa verk-
samheten. ldén till mentorprogrammet foddes i diskus-
sioner kring hur koncernen ska ta vara pa all den kunskap
som riskerar ga forlorad nér fyrtiotalisterna gér i pension.

Fortroende och vanskap

Ordet mentor kommer fran den grekiska mytologin.
Mentor var Odysseus radgivare. Han var ocksa larare till
Telemachos, Odysseus son, som han tog hand om nér
Odysseus drog ut i det trojanska kriget. Idag anvands
ordet mentor for att beskriva en pélitlig van, radgivare och
larare. Ofta agerar en aldre och erfaren person mentor at
en yngre.

— Att fi en mentor ar utvecklande, sager Anna Ham-
martorp, risk manager pa Kraftringen Energihandel. Inte
bara for yrkeskunskapen, det hjalper mig ocksa att vixa
som manniska. Jag fick chansen nér koncernen gjorde ett
upprop for alla som kénde sig mogna att ta nagra kliv pa
utvecklingsstegen. For min del var det perfekt eftersom
det sammanfoll med att jag fick en ny tjanst. Min mentor
har hjalpt mig med ovarderlig erfarenhet.

Mentorskap — inte handledning

Mentorernas uppgift &r viktig och kréver forberedelser.
Ett femtontal frivilliga blivande mentorer har gatt en kurs
pé tva dagar som senare foljts upp. Kursen berattade bland
annat om hur man lagger upp samtal och diskussioner sa
att resultatet blir mentorskap och inte handledning.

— Mentorn ska varken bestdmma 6ver sin adept eller
tala om hur saker och ting ska vara. Mentorn ska fungera
som en katalysator och hjélpa adepten att sjélv finna végen
till sin personliga utveckling, menar Christer B66s, som

arbetar med krafthandel pa Kraftringen Energihandel.
Lyhérdhet &r en bra egenskap, liksom férmégan att bygga
och behdlla fortroende. Annat som behovs ar erfarenhet
fran arbetslivet, intresse for manniskor och mod att vara
dppen och delge sina synpunkter. En mentor méste vara
trygg och saker i sig sjalv, ndgot som ofta kommer med
aren. Det 4r inte sa konstigt att alla vi som anmélde oss till
mentorsuthildningen var runt eller Gver femtio ar.

Utvecklande, dven for mentorn

Christer Boos séger att mentorprogrammet inte bara &r
nyttigt for adepterna. Mentorn, som féljer sin kollega
under 1ang tid, far lara sig att samtala strukturerat kring
verksamheten och dess
malsattningar. Han eller
hon far ocksa chansen

att se sin egen verklighet
med négon annans dgon.
Det kan dven ge mentorn
bade okad sjalvinsikt och
vidgade referensramar.

— Att tréffa, diskutera
och utbyta erfarenheter med en person som & manga
ar yngre an en sjalv ger nya infallsvinklar och en hel del
aha-upplevelser. Samtidigt ar det stimulerande och bra
for min personliga utveckling att fa hjalpa ndgon annan
framét, avslutar Christer BoGs.

”Mentorn ska fungera
som en katalysator

och hjalpa adepten att
sjalv finna végen till sin
personliga utveckling.”
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”"Har kan blivande
ledare testa och

Barkraft ska ge nya ledare

| koncernen

Under 2005 har Lunds Energikoncernen satsat pa ett program for utveckling av ledarskapet.
Tjugo personer, indelade i fyra grupper, har fatt mojlighet att ga en utbildning som varar

drygt ett ar.

Utbildningen, som kallas Bérkraft, varvar ledarskapsut-
bildning med olika sorters grupparbeten. Har kan blivan-
de ledare testa och utveckla sina fardigheter. Teoripassen
handlar om transaktionsanalys, kommunikation, konflikt-
hantering, olika ledarstilar och hur man satter samman en
grupp som fungerar.

I gruppuppgifterna kan inga lite av
varje. Bland annat tittar deltagarna
pa vad som kan gora koncernen annu
mer attraktiv. Grupperna studerar
attraktiviteten ur fyra perspektiv:
medarbetarens, foretagets, ledarens
och den arbetssokandes perspektiv.

— Kommunikationen dr det som kéanns viktigast for
mig, berattar Sanja Batljan, ekonom pa Nynashamn
Energi. Men hela kursen ar intressant och har paverkat
mig positivt.

utveckla sina
fardigheter.”

Bra satt for att skapa gemenskap

Nér manniskor méts hander det saker. Det kommer nya
infallsvinklar pa gamla standpunkter, asikter stots och
bl6ts, tankar brottas med varandra, mals ned och kokas
om till nya insikter.

— Vi far verkligen tillfalle att diskutera med varandra,
sdger Ingemar Svensson, elnitschef pA KREAB Ost. Har
har man chansen att ta upp problem frén den egna verk-
samheten samtidigt som man far chansen att hjalpa och
rada andra.

Idén med Lunds Energikoncernen &r att sma och
medelstora energibolag ska jobba tillsammans for att kunna
bevara sin lokala nérvaro. Att verka néra sina kunder med
god lokalkannedom och hdg serviceniva ar riktmarken for
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alla dotterbolag. Koncernen representeras av olika varumar-
ken pé olika orter, alla vilkédnda pa sina respektive orter.

— Varje dotterbolag agerar lokalt med egna kunder.
Men det &r affarsstrategiskt viktigt att vi som koncern
bemgter vara kunder likadant oavsett vilken ort vi befin-
ner oss pa, sager Ingemar Svensson. Nar kunderna traffar
Nynéashamns Energi ska bemotandet bygga pa samma
principer som nér de traffar KREAB Ost. D& behdvs nor-
mer, riktlinjer, varderingar och en anda som &r gemensam
for alla. En gemensam kultur som bygger pa att vi alla
har samma plattform att sta pa. En sddan plattform kan
stdrkas av projekt som Bérkraft.

Deltagarna ar dverens om att Barkraft dr ett givande
projekt och att det ar nyttigt att traffa manniskor fran
andra delar av koncernen.

— Att lara kdnna varandra &r bra for det framtida sam-
arbetet i koncernen, menar Sanja Batljan. Det &r inte bara
spannande att fa jobba i grupp med nya méanniskor. Det
har ocksa gett manga nya kontakter.

Stora forvantningar pa resultaten

Under kursen har alla grupperna kommit fram till saker
som kan komma koncernen till nytta. Barkraft avslutas i
juni 2006 med examen och redovisning av grupparbetena
infor en forvantansfull ledningsgrupp. Ménga i ledar-
position gar i pension de narmaste tio &ren. Atervaxten
av nya ledare blir avgdrande for Lunds Energikoncernen.



-

e

Bolltrollarna i Horby FF &r fédda 1994-1995 och heter Linnea, Johanna, Ida, Hanna, Zandra, Liridona, Cornelia,
Emilia och Denise
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vi med ganska sma

Nya medarbetarsamtal
ger storre arbetsgladje

Sedan ett och ett halvt ar tillbaka testar Lunds Energikoncernen en ny form av medarbetarsamtal
som kallas Dialog. Forandringarna kan pa papperet verka sma och blygsamma men resultatet gor
desto storre véasen av sig. Dialogsamtalen har gett 6kad delaktighet och stdrre arbetsgladje.

Medarbetarsamtal har funnits i manga ar inom koncernen
men pa senare tid har arbetssattet fatt en rejal uppfrasch-
ning. Skillnaden &r att nu har bade chefer och medar-
betare ett gemensamt fundament att sta pa. Alla med
personalansvar har fatt ga en utbildning i hur samtalen
ska laggas upp. Infor varje Dialogsamtal far bada parter
forbereda sig noga enligt en given mall. Pa sa satt har de
adterkommande samtalen alltid samma struktur.

— Den nya arbetsmetoden har lyft traffarna med
medarbetarna rejalt, sager Jonas Andréen, VD pa Lunds
Energi AB. Nar bada ar forberedda enligt samma system
blir samtalet inte bara effektivare utan ocksa mer givande.

Tydlig koppling till mal
Dialogsamtalen &r ocksé ett satt att sdkerstalla att alla med-
arbetare vet vilka mal koncernen har med verksamheten.

— | samtalen har vi méjlighet att bade beskriva, dis-
kutera och fordjupa vara mal, forklarar Jonas Andréen.
Allting vi gor ska ju vara kopplat till koncernens 6vergri-
pande strategi. Som medarbetare dr det viktigt att veta vad
som géller.

Jonas Andréen forklarar att ingen
kan arbeta for att na mal som
man inte forstar. Om man forstar
orsaken till malformuleringarna
och ser vilken betydelse den egna
insatsen har blir man mer motive-
rad. D4 blir jobbet roligare.

— Som chef maste man vara tydlig med att verksamhe-
ten har mal, sager Jonas Andréen. Man maste ocksa forega
med gott exempel och visa att man bryr sig om och driver
verksamheten enligt de dvergripande strategierna.

"Det kdnns som

medel lyfter hela
organisationen.”
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Nar malen och allas uppgifter ar glasklara méarker man
direkt hur trivseln pa arbetsplatsen okar.

En langsiktig satsning
Det nya forbattrade samspelet mellan ledare och medarbe-
tare ar en langsiktig satsning och arbetsmetoden utvérde-
ras efter hand. Redan nu far upplagget positiva omdomen.
— Det kanns som vi med ganska sma medel lyfter hela
organisationen med de har samtalen, séger Jonas Andréen.
Jag ar Overtygad om att resultaten kommer att ge positiva
avtryck i framtida utvéarderingar och medarbetarméatningar.
Systemet med medarbetarsamtal inférdes i sin nu-
varande form for ett och ett halvt ar sedan. Minst tva
Dialogsamtal per anstalld och &r ar malet, men det far
gdrna bli fler.



Brevet som | praktiken blev ett jobb

Dijana Atalic kom till Sverige for drygt ett ar sedan. Hon lamnade Skopje i Makedonien for
att bosatta sig i Malmd. Med sig hade hon en civilingenjorsexamen i maskinteknik. Under en
utbildning pa Lernia kom hon i kontakt med Lunds Energi. Idag arbetar hon med analys av
fiarrvarmesystem pa driftavdelningen for fijarrvarme, fiarrkyla och gas.

Dijana gick en kurs i svenska for invandrare nér hon
satte sig ner och skrev ett brev till Lunds Energi. N&r hon
flyttade till Sverige hade hon redan klart for sig att hon
ville jobba med energiteknik. Pa natet hittade hon Lunds
Energikoncernen och resten &r historia.

— Jag ville komma till ett stort foretag som arbetar
med fjarrvarme, beréttar Dijana Atalic. S fort jag hittade
Lunds Energi tankte jag att det har ar nagot for mig. Anda
sedan jag gick min utbildning har jag varit intresserad av
energifragor.

Praktiken, som ursprungligen skulle strécka sig mellan
december och februari, forlangdes till juli och arbetsupp-
gifterna blev fler. For tillfallet haller Dijana pa att se Gver
fjarrvarmenatet i Lomma. Da ingar att titta pa dimensio-

nering av natet och gora ett forslag kring ringmatning.
Aven Lunds fjarrvarmenat far en rejél granskning.

—Jag dr glad att jag fick komma hit, berattar Dijana
Atalic. Arbetsuppgifterna passar mig och mina intressen.
Det svéraste ar alla facktermer pa svenska. De finns inte i
de ordbdcker jag har, men jag lar mig efter hand.

— Det har varit roligt att folja Dijanas praktik, sager
Johan Holmstedt, driftchef pa avdelningen for fjarrvarme,
fijarrkyla och gas. Hon har utvecklats enormt och fatt stor
forstaelse for fjarrvarmesystem.

Vid sidan av uppgifterna med fjarrvdrmendten ska
Dijana &ven se 6ver avrakningen av naturgas. Praktiken ar
inne pa sin femte manad och nu diskuteras en forlangning
med sommarjobb.

Tio provar nytt satt att bli nikotinfri

Det kom ett mejl med en inbjudan till att prova ett nytt sétt att sluta réka och snusa. Pernilla
Pedersen pa Ringsjo Energi knep snabbt en av platserna. Under sina 25 ar som rokare har
hon forsokt sluta manga ganger utan framgang. Den har gangen lyckades hon direkt.

Tio personer fran Eslov och Lund testar den nya me-
toden. Deltagarna far veta allt om vad réksuget beror
pa samtidigt som de delas in i mentorpar och lr sig att
stotta varandra. Men mest revolutionerande &r kanske
den mentala traningen dér alla far skapa positiva bilder
att koppla till rékstopp och sin nya nikotinfria person.
Metoden liknar den som elitidrottsmén anvander for att
prestera béttre.

—Jag har fatt lara mig mycket om de bakomliggande
orsakerna till nikotinbehovet och varfor det &r sa svart
att sluta, forklarar Pernilla Pedersen som jobbar med

leverantorsbyten och kundtjinst pa Ringsjo Energi. Men
framfor allt har jag lart mig att se pa mig sjélv som nagon
annan 4n en rokare som forsoker sluta. Istallet ser jag pa
mig sjdlv som en nyttig och sund person som har ldmnat
nikotinet bakom sig. Den omstéllningen gor att jag nastan
glémt cigaretterna helt. Och nér suget kommer ér det
mycket lattare att hantera.

Deltagarna ska tréffas sex ganger under ett ar tillsam-
mans med sina kursledare fran foretaget Forever Free.
I skrivande stund har halva kursen passerat och alla r
béde nojda och nikotinfria.
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Nyckeltal

Antal arbetsdagar under 2005 var 254
Total arsarbetstid under 2005 var 851 736 timmar

Koncernen Koncernen Koncernen Koncernen
2005 2004 2003 2002

Personalstruktur
Tillsvidareanstéllda 2005-12-31 antal 402 385 335 336
Tillsvidareanstéllda kvinnor/mén antal 120/ 282 108/ 277 90/ 245 92 /244
Arsarbetare* antal 425 394 337 337
Visstidsanstéllda antal 22 24 22 13
Medelalder samtliga ar 45 46 46 45
Nérvaro, av ordinarie arbetstid % 85 81 79 84
Anstaliningstid ar 15 15 14 14
Personalomséttning % 4 4 7 4
Externt rekryterade antal 22 18 18 11
Avgangar tillsvidareanstallda antal 6 12 22 12
Pensionsavgangar antal 9 5 6 5
Sjukfranvaro, kvinnor / man och totalt
Sjukfranvaro totalt antal arbetsdgr 3353 3705 3931 3517
Sjukfranvaro arbetsdgr kvinnor/méan 1283/2070 146412241 1758/2172 1423/2094
Sjukfranvaro, av total arbetstid % 3 4 5 4
Sjukfranvaro, av total arbetstid % kvinnor / mén 513 6/4 8/4 6/3
Personer som paverkade sjukfranvaron antal kvinnor / mén 84/178 731128 66 /108 721117
Sjukfranvaro, aldersgrupper
Sjukfranvaro, 29 ér eller yngre antal dgr 296 112 180 189
Sjukfranvaro, 29 ér eller yngre, av total arsarbetstid % 4 2 3 3
Sjukfranvaro, 30-49 ar antal dgr 1185 1312 1683 1118
Sjukfranvaro, 30-49 &r, av total arsarbetstid % 2 3 4 3
Sjukfranvaro, 50 ar och aldre antal dgr 1872 2282 2 069 2210
Sjukfranvaro, 50 ar och &ldre, av total arsarbetstid % 4 6 6 7
Langtidsjukskrivna ** dgr 1169 2323 2140 2373
Langtidsjukskrivna ** , av total sjukfranvaro % 35 63 54 68
Pégaende rehabiliteringsutredningar antal 9 6 9 6
Utbetalad sjuklon tkr 1161 1086 921 755
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Koncernen Koncernen Koncernen Koncernen
2005 2004 2003 2002

Barnledighet
Vard av barn arbetsdagar totalt 282 328 258 311
Antal dagar for vard av barn kvinnor/mén 176 / 106 225799 136 /122 161 /150
Antal personer som nyttjat vard av barn kvinnor/mén 24127 24125 28124 28123
Fordldraledighet arbetsdagar totalt 1919 2939 1210 1320
Antal dagar med foréldraledighet kvinnor/mén 1584 /335 2 646 /293 728 | 467 1197/123
Antal personer som nyttjat foréldraledighet kvinnor/mén 18/20 15715 8/16 13/14
Arbetsmiljo
Olycksfall antal 6 5
Tillbud antal 12 11 4
Overtid
Overtid enkel tim/tkr 3152/799 1850 / 455 2139/ 468 2611/544
Overtid kvalificerad tim/tkr 19 257 / 6 898 8040/ 2645 8719/2660 11499/3 256
Fylinadstid tim/tkr 2878 /511 2110/351 2 492 / 407 2488 /389
Antal personer som arbetat 6vertid antal 3ilk3 184 179 131
Personer med inlost Gvertid antal 104 80 79 77
Loner
Utbetalda I6ner och erséttningar tkr 132 390 116 081 111971 94 592
Lagsta manadslon exkl foretagsledning kr kvinnor/mén 18 000/ 14 500 15850/15800 15850/16 000 15 250 / 15 550
Hogsta manadslon exkl foretagsledning kr kvinnor/man 55 000/51 000 35000/42500 33500/42700 31800/42 000
Medellon samtliga exkl foretagsledning kr 25 828 23 990 22 950 21 897
Medelldn kvinnor/mén exkl foretagsledning kr 24761/26896 22654 /24522 21529/23264 20413/ 22 496

* Inkluderat visstidsanstalld personal.

** | dngtidsjukskrivning avser sjukfranvaro under en sammanhéangande period langre dn 60 dagar.
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Analys och kommentarer 2005

Allmént om nyckeltalen
Tillsvidareanstéllda i koncernen redovisas per den 31
december 2005. Resterande nyckeltal ar beraknade pa
samtliga personer som varit anstéllda under aret och dari-
genom paverkat statistiken.

| begreppet arsarbetare ingar samtliga anstéllda under
aret med en sammanhangande anstallningstid som
overstiger tre manader. Deras ssmmanlagda arbetstid ar
omraknad till heltidstjanster och bildar antalet arsarbetare.

| &rets halsobokslut har vi valt att redovisa hela koncer-
nen da en uppdelning pa bolagsniva blir missvisande pa
grund av omorganisationen (2005-01-01). Underlag for
varje bolag finns att tillga hos personalenheten.

Personalstruktur
Andelen tillsvidareanstéllda kvinnor i koncernen har dkat
till 30 % under éret. Detta innebar en 6kning med 2 %
frén tidigare &r. Alderstrukturen haller sig relativt jamn i
forhallande till féregaende ar med en medelalder pa 45 ar.
Pensionsavgangarna har okat till det dubbla fran 2004
men déremot har antalet tillsvidareanstéllda som slutat
halverats jamfort med tidigare ar. Detta gor att personal-
omsattningen ligger kvar pa 4 %.

Sjukfranvaro

Sjukfranvaron har under aret sjunkit till 3 % av den totala
arbetstiden vilket innebér att vi ligger inom ramen for

vad som anses vara “ett friskt foretag”. Antalet sjukdagar
under 2005 lag pa i genomsnitt 8,34 arbetsdagar per tills-
vidareanstalld och &r. Kvinnorna i koncernen har en nagot
hogre sjukfranvaro an mannen.

9%
8%

%

Sjukfranvaro av
total arbetstid

. Sjukfranvaro av
total arbetstid

20 kvinnor
1% Sjukfranvaro av
total arbetstid
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Overtid

Arets dvertid ar hdg i jamforelse med 2004 rs statistik.
Detta &r en konsekvens av orkanen "Gudruns” framfart
dd manga medarbetare inom koncernen arbetade hart for
att minimera skadorna som féljde. Av arets totala 6vertid
réknas 34 % som nodfallsovertid. Detta &r de timmar
som ror avvikelser gjorda mellan 050108- 050213 och ror
aktiviteter och arbetsinsatser som var en direkt konsekvens
av "Gudrun” under denna period. Orkanens verkan har
dock bidragit med efterarbete som gett dvertid efter utsatt
datum och paverkat statistiken. Totalt under aret har 313
personer rapporterat Gvertid jamfort med i fjor da 184
personer registrerades for Gvertidsarbete.

Timmar
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Slutliga kommentarer

Utifran nyckeltalen ar vi en frisk arbetsplats. Arbetet med
rehabilitering och friskvard har gett resultat och vi kan
konstatera att var sjukfranvaro dr pa en niva som anses
vara mycket lag (3 %). Sjunker sjukfranvaron under 2 %
kan det visa pa en organisation dar medarbetarna inte tar
sig tid att stanna hemma och kurera sig dé de ar sjuka
utan gar till arbetet anda.

Idén med friskvardarbete ar att utga ifran det friska hos
individen och vidareutveckla det. Man fokuserar pa de
faktorer som bibehaller och forbéttrar hélsan istéllet for
att fokusera pa det som leder till ohalsa. Vi ska lagga lika
mycket resurser pa att rehabilitera de sjukskrivna som pa
att behalla vara friska medarbetare friska.



Personalenheten

i .
1
1
|
Annika Bengtsson Majlis Holm Maria Gillheim Marie Granelli
Personalutvecklare Personaladministrator Personalutvecklare Personaladministrator

) s A
Britta Nilsson Anna Hindstrém Christer Wikermark
Personalutvecklare Personaladministrator Personalchef

Anna Allerbring, personalutvecklare, &r for tillféllet foraldraledig.

Reklambyran Helvetica har gjort idé, form och layout till Halsobokslutet.
Texterna &r skrivna av Reklambyran Helvetica och Lunds Energikoncernen.
Fotograf Andreas Kindler har tagit portratten pa koncernens kunder, Caroline Svensson har tagit bilden pa sidan 3 och Petter Duvander bilden pa sidan 5.

Wallin & Dalholm, som &r Svanenmarkta och milj6certifierade enligt 1SO 14001, har tryckt rubb och stubb pa MultiArt Matt.
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