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Sammanfattning

De okade sjukfallen, inte minst bland kvinnor, dr ett mycket stort hot mot
fornyelse och innovationer 1 Jamtland. Behovet av att utveckla goda metoder for
fordndringsarbete inom kvinnodominerade yrkesomraden i en glesbygdsregion &r
stort och pétagligt. Projektet Friskare Arbetsplatser — i kommuner och landsting i
Jdmtlands ldn var ett samverkansprojekt som genomfordes 2000-2002 1 Jamt-
land. Totalt har 124 arbetsplatser inom vard, omsorg, skola, stid/storkok och
administration berorts (2 500 individer). Med hjdlp av en utvecklad system-
modell har kartlaggningar gjorts av arbetsmiljo, effektivitet, kvalitet, arbetsorga-
nisation, fordndringskompetens och hilsa. Arbetsplatsprofiler har darefter
skapats och utgjort underlag for arbetet med att ta fram handlingsplaner for
hilsofrimjande insatser och for det 6vergripande arbetsmiljoarbetet pa respektive
arbetsplats.

Det 6vergripande syftet i studien &r att beskriva och att utvérdera ett genom-
fort utvecklingsarbete inom offentlig sektor. Detta gors genom en processinriktad
ansats nir det giller beskrivningen av projektet och genom maétningar av effek-
terna av de olika atgidrdsprogram och forandringsarbete — som 1 syfte att forbéttra
arbetsmiljon och 6ka produktiviteten — har genomforts pa de arbetsplatser som
deltar 1 projektet “Friskare Arbetsplatser”.

Vi drar slutsatsen att projektet bidragit till att starta upp utvecklingsprocesser
pé sdvil individ- som arbetsplatsniva. Positivt dr att de flesta arbetsplatserna
arbetat fram handlingsplaner och genomfort forbéttringsarbeten, att det finns in-
slag av hog delaktighet 1 framtagande och genomforande av dtgédrder och att ut-
bytet med andra arbetsplatser upplevs som positivt. Nagra negativa aspekter
giller samarbetet mellan projektledning och deltagande arbetsplatser, forankring
och stod frén “hogre nivder” och brist pa resurser och utvecklingsorganisation for
att driva fordndringsarbetet.

Sammanfattningsvis har var studie, &ven om det finns brister, visat att offent-
liga aktorer, forskare och arbetsplatser kan arbeta tillsammans i arbetsmiljo-
inriktade utvecklingsprojekt — dock kanske projekten ska vara mindre volym-
missigt och mer genomténkta nédr det géller den langsiktiga planeringen och
resurstilldelningen.
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Bakgrund

Under den senaste tiodrsperioden har flera utredningar belyst fragor om hélsa/
ohilsa, arbetsmiljo och arbetsorganisation och dessa aspekters samband med
sjukfranvaro och avgang fran arbetsmarknaden. Det har konstaterats att berorda
offentliga aktorers forhallningssétt dr allt for defensivt 1 forhallande till arbets-
givarna och att arbetet priaglas av ett sndvt individuellt rehabiliteringsperspektiv
snarare dn av en helhetssyn pa arbetsmiljo, forebyggande insatser och rehabili-
tering (Olsson 2003).

I ett projekt som initierades av Ingenjorsvetenskapsakademin (Jeding m fl
1999) konstateras 1 en sammanstéllning av det vetenskapliga kunskapslidget att
det rdder brist pa goda vetenskapliga interventionsstudier med avseende pd hilso-
utfall. Detta géller speciellt for organisatoriska och psykosociala faktorer. En
liknande slutsats dras i en aktuell kunskapsoversikt fran Folkhélsoinstitutet
(Kéillestal 2004), ndmligen att omrdden som behdver utvecklas mer &r studier av
organisatoriska fordndringar och interventioner for att starka den psykosociala
hilsan. Westerholm och Theorell (1999) menar att det finns en stor hidlsofram-
jande potential 1 arbetsorganisatoriska forbéttringar. Man rekommenderar att
forskarna gar in, med sd bra utvirderingsinstrument som mojligt, 1 spontana
verkliga situationer i vilka man forsoker finna s bra jaimforelsegrupper som
mojligt for att kunna dra tillforlitliga slutsatser. Forklaringsfaktorer och modifi-
erande faktorer aterfinns savil pa individniva hos ménniskor 1 en arbetsorgani-
sation, som i organisationen som sadan och dartill i badas omvérld. Alla dessa
faktorer samverkar med varandra pa sitt som vi endast delvis forstar. For fram-
gang kravs det en helhetssyn med flera integrerade dtgéarder som géller individen,
forandringsarbetet, organisationen och kontexten (lokalsamhélle och region). En
oversikt av Heaney och Goetzel (1997) sammanfattar resultaten av ett stort antal
utvirderingar sa hér:

This review indicates that multi-component health promotion programs can
reduce employee health risks and positively influence productivity if the
programs incorporate (1) individual risk reduction counselling, and (2) pro-
grammatic activities (e.g. health information campaigns, organizational in-
centives, health promoting policies) of sufficient intensity and duration in
order to create and maintain an organizational context of supportive of
employee health.

Inom rehabiliteringsomradet 1 Sverige har till exempel Ekberg och Wildhagen
(1996) i en studie av personer med besvir frdn rorelseorganen betonat att en
framgangsrik process forutsitter en kombination av individinriktade atgirder och
interventioner som &r riktade mot arbetsforhallandena. Helhetsaspekter i ett indi-
vidperspektiv som visat sig hinga samman med goda resultat dr bland annat
kdnsla for sammanhang (Antonovsky 1991), att samband mellan utvecklings-



stadium och mojliga fordndringsprocesser beaktas (Burn m fl 1999) liksom nét-
verksrelationer.

Nir det giller helhetssyn pé strategier for fordndringsarbetet finns det manga
erfarenheter av arbetsplatsinterventioner som pekar pa att enstaka, isolerade at-
girdsinsatser ofta blir verkningsldsa, medan ett konceptstyrt utvecklingsarbete
tenderar att vara framgangsrikt (Gustavsen m fl 2001). Det kan t ex innebéra att
man tar hinsyn till samverkan mellan tekniska fordndringar, kompetensutveck-
ling, arbetsmiljoforbéttringar och organisations- och ledarutveckling. Flera stu-
dier visar att centrala aspekter i god organisationsutveckling samvarierar i
“paket” (Pfeffer 1998 ger en sammanfattande oversikt).

Flera forskare pekar péd betydelsen av hog fordndringskompetens for att nd
goda resultat 1 forandringsarbeten (Aronsson 1995; Hikansson 1995). Hakansson
identifierade i1 sin doktorsavhandling fyra typer av fordndringsstrategier; exper-
torienterad, problemfokuserad, processorienterad och bred strategi. For arbets-
platsbaserade projekt, som 16pte under kortare tidsperioder visade sig ingen for-
andringsstrategi vara overldgsen den andra nar det gillde utfall i form av arbets-
miljo, hdlsa och effektivitet. For mer langsiktiga projekt visade det sig dock att
den breda strategin, som behandlar flera problemomrdden samtidigt med bred
medverkan fran bdde ledare och medarbetare, gav signifikant bittre resultat.
Detta ér 1 linje med forskning av Ingelgérd och Norrgren (2001), som visar att en
larandebaserad fordndringsstrategi dér ledningen &r starkt involverad, dir flera
problemomraden behandlas och dér de anstillda deltar och har inflytande dver
forandringsarbetet har samband med utfall som ror arbetsmiljé och ekonomi.

Axelson (2000) dr ett exempel péd en aktuell svensk studie som visar att arbets-
miljo, belastningsproblem, kvalitet och ekonomisk framgang for foretaget hinger
samman. [ ovanndmnda studie visade Ingelgidrd och Norrgren att ldrande-
strategier var mycket viktiga vid implementeringen av fordndringar som syftar
till att forbéttra de ergonomiska forhéllandena pa arbetsplatser. I ldrandestrategier
inkluderas savil 1 vilken grad de anstillda involveras 1 formuleringen av organi-
sationens mal och visioner som i genomforandet av utvecklingsarbete. Led-
ningens engagemang, speciellt nidr det giller att stotta sjdlva fordndringspro-
cessen och att involvera medarbetare pd samtliga hierarkiska nivéer var helt
avgorande for hur fordndringen kom att falla ut. Theorell patalar i en artikel fran
1999 att man kan urskilja fem principer som paverkar utfallet av genomforda
forandringar pa ett avgorande sétt. Den forsta ar att fordndringar pa arbetsplatser
tar lang tid att genomfGra, varfor resurser maste skjutas till i tillrdckligt stor om-
fattning redan fran borjan. Den andra dr att olika grupper av anstédllda maste
informeras och involveras redan frdn bdrjan, vilket knyter an till den tredje
principen, att aterforing maste ske kontinuerligt till dessa grupper under hela
processen. Den fjiarde principen dr att de som skall implementera fordndringen
maste ha en mental beredskap att hantera motstridiga uppfattningar nar det géller



hur problemen skall 16sas, och den femte att man maéste arbeta samtidigt med
individuella anstillda och med organisationen.

Kraven pa att arbetsplatsinriktade promotionsatgirder ska vara evidens-
baserade Okar, vilket kraver mer sofistikerade utvdrderingsmodeller 4n de som é&r
vanligt forekommande idag. Manga utvarderingar inom detta omréde har t ex
forsokt avgora om en dtgird haft ’effekt”, utan att tillrdckligt ingdende diskutera
kontextberoende faktorer och handlingsalternativ (se t ex Diderichsen, 1998). Det
giller &ven manga av de arbetsplatsprogram som Arbetslivsfonden genomforde.
Trots detta har flera utvarderingar av dessa arbetsplatsprogram pavisat positiva
effekter for berorda foretag samt att processer startas upp i storre omfattning an
vad som varit fallet om inte programmen genomforts (se t ex Brulin & Nilsson,
1994).

Friskare arbetsplatser i Jimtland

Kontexten for den nu aktuella studien ar glesbygds- och avfolkningsregionen
Jamtland, déar de 6kade sjukfallen, inte minst bland kvinnor, ir ett mycket stort
hot mot fornyelse och innovationer. Utslagningen ur arbetslivet pa grund av lang-
tidssjukskrivningar och fortidspensioneringar medverkar till att det kommer att
rada stor brist pd arbetskraft inom en snar framtid, trots att det idag foreligger en
relativt hog arbetsloshet 1 ldnet. Antalet sjukfall langre an 60 dagar (per tusen
inskrivna forsdkrade) 1 befolkningen som helhet uppgick for perioden juni 2001
till maj 2002 (medelvirde for perioden) till 42,2. For kvinnor var motsvarande tal
54,3. For kvinnor 1 Jamtland ddaremot var antalet sjukfall mycket hogre, 77,1 per
tusen forsikrade under det senaste dret.! Kvinnor har &ven en storre andel for-
tidspensioner och sjukbidrag.

Forandringar har ocksa noterats nir det giller inom vilken sektor kvinnors
ohélsotal ar hogst. I borjan av 1990-talet hade t ex privat anstidllda kvinnor ett
ndgot hogre ohilsotal dn kvinnor anstédllda i kommuner och landsting, men under
de senaste aren har sjukskrivningarna okat framfor allt 1 kommuner och lands-
ting, vilket har lett till att det stora antalet sjukskrivna kvinnor framfor allt ater-
finns inom vard, skola och omsorg. De vanligaste sjukskrivningsdiagnoserna ar:
sjukdomar 1 rorelseorganen, psykiska besvir, olycksfall och luftvigsinfektioner.
Bara 1 kategorin “olycksfall” finns fler mén &n kvinnor. Mellan 1999 och 2000
okade de psykiska diagnoserna kraftigt, frimst bland kvinnorna. Den Okade
ohélsan kan forklaras med ménga olika faktorer och det dr en méingfacetterad
problematik som kraver analyser utifran ett tviarvetenskapligt perspektiv.

Att kvinnor har ett hogre ohélsotal &n ménnen anses av manga forskare bero
pa den konssegregerade arbetsmarknaden. De yrken dir kvinnor dominerar ar 1
princip alltid ldgre varderade dn yrken som dr dominerade av mén. Karasek och
Theorell (1990) redovisar t ex att kvinnor i mycket storre utstrackning dn mén
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arbetar inom omraden som stiller stora krav, ger hdg anspanning men liten moj-
lighet till kontroll 6ver arbetet. Dessa omraden finns till stor del inom kommuner
och landsting. Det kan rora sig om hért fysiskt arbete som stéller krav pa tungt
muskelarbete eller arbete under extrema forhallanden. De psykiska arbetskraven
kan vara hur mycket man maste hinna med per tidsenhet, det kan ocksa vara krav
pa koncentration, uppmérksamhet och rollkonflikter pa arbetet. Kontroll defini-
eras som, hur mycket inflytande en person har over sitt arbete, med andra ord, att
ha beslutsutrymme och att kunna péverka organisationen kring arbetet innebér att
ha kontroll. Kvinnor och mén befinner sig till storsta del 1 skilda organisationer
och har, delvis pa grund av det, olika mgjligheter att pdverka sin arbetssituation
(Harenstam m 1 2003).

I var studie har vi ett kombinerat genus- och glesbygdsperspektiv, for att dér-
igenom forsoka fanga det som verkligen ér vésentligt for att utveckla effektiva
och hallbara metoder for en verksamhetsutveckling inom offentlig sektor 1 gles-
bygd, dir arbetsmiljofragor, forebyggande insatser och rehabilitering ar integre-
rade. En fraga som é&r aktuell i var studie dr t ex: Vilka fordndringsstrategier
gagnar kvinnodominerade arbetsplatser mest?

Utover den allmédnna svenska demografiska trenden, med laga fodelsetal och
en allt hogre medelélder, sa har Jimtland en stor utflyttning av ungdomar, vilket
har dramatiska konsekvenser for arbetsmarknaden. Inte minst méste verksam-
heterna inom kommuner och landsting skapa attraktiva arbetsplatser for att kunna
rekrytera och behdlla den arbetskraft som dr nddvédndig for att klara framtida
behov av omsorg och service. Behovet av att utveckla goda metoder for forénd-
ringsarbete inom kvinnodominerade yrkesomraden i en glesbygdsregion ar stort
och patagligt.

Ett projekt som haft som syfte att ta fram handlingsplaner pa arbetsplatsniva
for hélsoframjande insatser och for det 6vergripande arbetsmiljoarbetet pa olika
arbetsplatser har nyligen genomforts i Jimtland. Projektet — Friskare Arbets-
platser — i kommuner och landsting — var ett samverkansprojekt dar sirskilda
genomforandegrupper (representanter fran PA-avdelningar, Forsidkringskassan
och foretagshilsovirden) arbetade konsultativt mot totalt 124 arbetsplatser inom
vard, omsorg, skola och administration, omfattande 2 500 individer (Friskare
arbetsplatser, 2000). Det projektet ligger till grund {6r den nu aktuella studien.

Syfte

Det overgripande syftet 1 studien dr att beskriva och att utvirdera ett genomfort
utvecklingsarbete inom offentlig sektor. Detta gors genom en processinriktad
ansats nar det giller beskrivningen av projektet och genom maétningar av effek-
terna av de olika atgardsprogram och fordandringsarbete — som i syfte att forbéttra
arbetsmiljon och 6ka produktiviteten — har genomforts pa de arbetsplatser som
deltar 1 projektet Friskare Arbetsplatser”.



Mera konkret ér det foljande fragestillningar som formulerats 1 studien.

* Vilka effekter har de genomforda arbetsplatsinriktade interventionerna
haft for arbetsvillkoren inom de verksamheter som deltagit i projektet, for
kvinnor och f6r mén?

* Vilka effekter har de genomforda arbetsplatsinriktade interventionerna
haft for arbetsvillkoren inom verksamheter med olika hog grad av kons-
segregering, for kvinnor och for mén?

e Har utformningen av fordndringsprojekten paverkat utfallet av dem?

Metod

Projektet initierades varen 2000 av Forsédkringskassan i Jamtlands 14n i dialog
med lidnets kommuner, Ostersunds sjukhus, arbetsformedlingen, primérvérden,
arbetslivsinstitutet och arbetsmiljoinspektionen. Huvudmotivet till projektet var
sjuktalets utveckling i ldnet och den relativt hdga andelen sjukskrivningar bland
kvinnor och verksamheter 1 offentlig sektor. Bakom projektets tillkomst lag
ocksa att ”Lénsstyrgruppen for Tidig Samordnad Rehabilitering (TSR)” hade
beslutat att de déri ingdende offentliga aktorerna (bland annat kommunerna och
landstinget) skulle arbeta med den egna rollen som arbetsgivare nar det giller att
minska och forebygga ohilsa. Som grund for projektet lag ocksd Forsakrings-
kassans behov av att utveckla metoder for forebyggande insatser mot arbets-
platser och arbetslivsinriktad rehabilitering.

Projektorganisationen

Projektorganisationen har bestatt av en styrgrupp, en huvudprojektledare, atta
delprojektledare, lokala chefsgrupper och sirskilda genomférandegrupper (se
figur 1). Projektledaren skulle, tillsammans med delprojektledarna, ansvara for
samordning och samverkan mellan delprojekten, kontinuerlig uppfoljning av del-
aktiviteter och avrapportering till styrgruppen. De lokala chefsgrupperna (med
ledare fran respektive organisation pd lokal nivd) skulle ansvara for direktiv i
respektive organisation och att information sprids sa att tillricklig forankring
sker 1 respektive verksamhet. Genomférandegrupperna — som bestétt av personal
frén Forsdkringskassan, personaladministrativa resurser fran berdrda arbetsgivare
och foretagshilsovard/arbetsmiljokonsulter — skulle driva det direkta arbetet och i
samverkan med arbetsplatserna ta fram och genomftra atgirdsprogram. Utifrin
de yrkesomrdden med hog sjukfranvaro som identifieras skulle de sju kommu-
nerna vilja ut tio arbetsplatser fordelade inom 3-4 yrkesomréden. For Ostersunds
kommun skulle antalet arbetsplatser vara minst det dubbla, dvs cirka 20 stycken.
For Ostersunds sjukhus skulle antalet arbetsplatser viljas i motsvarande grad som
for de mindre kommunerna. Pa varje arbetsplats skulle personal som ar friska,
upprepat sjukskrivna och langtidssjukskrivna delta och studeras.



forsdkringskassan, lansarbetsndmnden, landstinget,
kommunforbundet, arbetsmiljoinspektionen, LO,
TCO, foretagarna)

Lansstyrgruppen for Tidig Samordnad
Rehabilitering i Jaimtlands lan (chefer/repr.

Huvudprojektledare (forsikringskassan)
Stodgrupp (8 rehabiliteringssamordnare)

/ Delprojektledare (8 lokala FK-chefer)
Lokala chefsgrupper (FK, Af, kommun,
Primérvard)

OCOO000000

Genomforandegrupper (8 stycken): rehabiliterings-
personal - FK, PA-personal — deltagande organisa-
\ tioner/arbetsplatser, foretagshilsovérd)

Deltagande arbetsplatser (124 st. frin sektorerna
vard, skola, omsorg, administration, stiad/storkok)

Figur 1. Projektorganisation for projektet “Friskare arbetsplatser — i kommuner och
landsting i Jimtlands 14n”.

Projektaktiviteter

Projektet kom att innehalla olika faser/aktiviteter, som beror nivder som individ-,
arbetsplats-, organisations-, sektor- och kommun/landstingsniva. Grovt sett sd
kan projektet delas upp 1 foljande faser.
1) Projektdesign, forankring och formande av projektorganisation.
2) Urval av arbetsplatser och information pa olika nivéer.
3) Utbildning, seminarier och ndtverkstriffar (kontinuerligt under projekt-
tiden).
4) Arbetsplatsanknutna analyser via enkéter och intervjuer till ledare och
medarbetare (métning 1).
5) Aterforing och dialog om analysresultat till deltagande arbetsplatser och
aktorer 1 projektorganisationen.
6) Arbetsplatsbaserat utvecklingsarbete och framtagande av handlingsplaner.



7) Forandringsarbete och genomforande av atgérder.
8) Arbetsplatsanknutna analyser via enkéter och intervjuer till ledare och

medarbetare (mitning 2).

9) Analys av forandringar, utvirdering, aterforing och eventuellt nytdnkande.

Kronologiskt genomfordes de olika aktiviteterna (punkt 2-9) enligt beskrivningen

1 figur 2, nedan.

.. . Forankring Temadagar Analys och dialog
Forankring R .
T d ) och analyser, Utbildning Arbetsplatsspecifika
D?nlla agar Deltagande Aterkoppling av handlingsprogram
1alog arbetsplatser enkitresultat Genomforande
Miitning 1 Frageformulir Miitning 2
(nov/dec 2000) (hosten/varen 2001) (dec 2902)
Telefonintervjuer IpteF'V]uer
(varen 2002) (juni 2003)
Aterforing

Figur 2. Projektets olika faser och tillfdllen for datainsamling

Projektdesign

En arbetsgrupp inom Forsékringskassan arbetade med projektdesign och projekt-
beskrivning, som godkédndes av forsdkringskassans direktor 2000-04-17. I nésta
steg arbetade huvudprojektledaren (Forsdkringskassans forsakringschef) med att
bilda projektorganisation med delprojektledare, lokala chefsgrupper och opera-
tiva genomforandegrupper. I samarbete med de lokala chefsgrupperna och del-
tagande organisationer formades genomforandegrupperna (totalt dtta stycken),
som kom att se olika ut for deltagande kommuner/Ostersunds sjukhus. Ett
gemensamt drag var dock att en eller flera rehabiliteringshandldggare fran For-
sakringskassan deltog tillsammans med personaladministrativ personal fran del-
tagande organisationer. I nagra grupper deltog personal fran foretagshilsovarden,
arbetsformedlingen och arbetsmiljéinspektionen.

Urval och information

Under nigra temadagar senviren 2000 utbildades delprojektledarna, genom-
forandegrupper och kontaktpersoner frdn berorda organisationer om anvénda
metoder i tidigare genomforda utvecklingsprojekt och strategier for forandrings-
arbete. Vid dessa temadagar redovisades ocksd goda exempel pa arbetsplatsinrik-
tade fordndringsprojekt. Under denna fas informerades ocksd om projektet pa
olika nivder hos deltagande kommuner och Ostersunds sjukhus. I en inledande



projektfas bidrog Arbetslivsinstitutet vid ndgra traffar med idéstdd som underlag
till genomforandegrupperna. Det handlade d& om olika strategier 1 projektet,
genomforande av fordndringsprocesser pa arbetsplatserna och formerna for dia-
log mellan genomférandegrupperna, medarbetare och arbetsplatsledning. Rela-
tionerna mellan genomférandegrupperna och arbetsplatserna skulle 16pa genom
sex projektfaser.
1) Inledande kontakter, inséljning, 6verenskommelse om medverkan.
2) Informationsinhdmtning om arbetsplatserna via enkiter och kontakter med
ledning, fackliga organisationer och medarbetare.
3) Analys, aterforing till arbetsplatsen och dialog om analysresultat.
4) Utvecklingsarbete — ta fram atgirds/handlingsplaner pé arbetsplatsen.
5) Forandringsprocesser, handlingsbaserat lirande och eventuell omorien-
tering.
6) Analys av fordndringarna, utvardering, aterféring och eventuellt nytank-
ande.

Utbildning och seminarier

I september 2000 samlades 54 representanter frdn kommunerna till en utbild-
ningsdag p& Folkets hus i Ostersund. Syftet med utbildningsdagen, som hélls av
Arbetslivsinstitutet, var att ge kunskap om modeller for forandringsarbete och
verktyg for datainsamling. Deltagarna fick ocksé 1 ett frageformular redogora for
framforallt vilka mél de hade med sin medverkan i projektet. I slutet av sep-
tember hade Krokoms kommun och Ostersunds sjukhus upptaktstriffar, dir pro-
jektet presenterades for representanter fran arbetsplatserna. Arbetslivsinstitutet
informerade om uppldggningen av datainsamlingen och for Arbetslivsinstitutets
uppdrag och medverkan i1 projektet. Traffar forekom ocksa hos flera andra
kommuner tillsammans med besok och forankring hos nyckelpersoner. I oktober
hade arbetsledare, representanter frdn genomforandegrupperna och personal-
administratorer en gemensam traff pd Arbetslivsinstitutet. Syftet med motet var
att planera for arbetet framét och stimma av laget avseende sjukfranvaro och
situationen pa arbetsplatserna ute i kommunerna. I samband med informationen
blev det en livlig diskussion om hur enkéten skulle utformas och redovisas, vilket
lag till grund f6r valet av omraden/indikatorer 1 anvdnda enkdter.

I december 2000 traffades representanter frdn genomforandegrupperna (24
personer) hos Arbetslivsinstitutet for erfarenhetsutbyte och avstimning. Fragor
som diskuterades var hur enkétutdelningen avlopt, hur aterrapporteringen skulle
planeras och en ldgesbeskrivning. Fem temadagar har dérefter genomforts pé
Folkets hus med deltagare fran arbetsplatserna i ldnets kommuner och sjukhuset.
Arbetslivsinstitutet har redovisat resultat och haft foredragningar av analys-
arbetet. For ovrigt har programmen haft olika teman; hur man soker bidrag till
olika arbetsplatsitgérder, att bilda nétverk, fordndringsarbete, genusperspektivet



med foredrag och teater, lagesrapporter och redovisning av atgirdsprogram fran
arbetsplatser. Temadagarna har haft mycket god uppslutning och varit en traff-
punkt for alla inblandade aktorer.

Vid en temadag deltog runt 100 personer, som representerade samverkans-
grupper, arbetsplatser, genomfoérandegrupper, projektledning och forskare.
Temadagen bestod av att ndgra rehabiliteringsproducenter presenterade sina kon-
cept med inriktning pd stress och utbridndhet. Andra programpunkter var att
Arbetslivsinstitutet presenterade en del preliminédra resultat om utvecklings-
omréden och strategier for forandringsarbete och handlingsprogram. Léns-
styrelsen informerade om mdjligheter for stod och genomférande av kompetens-
analyser och kompetensutvecklingsprogram. Nésta temadag 1 juni 2001 handlade
om arbetsplatsutveckling, nédtverk, personalekonomi och utvecklingsomraden/
indikatorer. Under dagen redovisades exempel pa ndtverk for hilsofrdmjande
insatser pd arbetsplatser, verktyg for personalekonomiska analyser och resultat av
genomforda métningar i form av problemomrédden mm. Under temadagen disku-
terades ocksd strategier for hur arbetsplatserna skulle dokumentera och aterfora
handlingsprogram till forskarna. Totalt deltog cirka 70 personer. I september
2001 genomfordes en temadag som fokuserade péd fragor om etik och kon. En
anlitad foreldsare kaserade runt temat och gav exempel pé praktiska dtgarder fran
fraimst offentliga arbetsplatser. Arbetslivsinstitutet kopplade tillbaka resultat fran
genomforda enkédtundersokningar avseende vilka individ- och organisations-
variabler som hade samband med olika utfall t ex hilsa, vark och kreativt klimat.
Nagra grupparbeten genomfordes ocksd om personalekonomi m m. Totalt deltog
cirka 80 personer.

I februari 2002 genomfordes en temadag med inriktning pa nétverk, utveck-
lingssamtal och goda exempel pa forandringsarbete. Grupparbeten om hur nit-
verk skulle kunna bildas inom projektet genomfordes diar en majoritet av del-
tagarna visade sig vara positiva till att delta i ndtverk. Konkreta forslag om hur
ndtverken skulle utformas togs fram. Betydelsen av fungerande utvecklings-
samtal belystes genom ett teaterlustspel om rollspel pa arbetsplatser. Ett fram-
gingsrikt exempel pé fordandringsarbete 1 foretaget Fresh AB redovisades av
ledare fran foretaget. Arbetslivsinstitutet gjorde en avstdmning av ldget kring
pagdende mitningar och resultat fran intervjuer med genomforandegrupper och
arbetsplatsombud. Totalt deltog cirka 85 personer.

Temadagen 1 juni handlade om att ndgra arbetsplatser — fran olika omraden
inom Ostersunds sjukhus, forskolor, stidverksamhet, sjukhem och administration
hos kommuner — konkret redovisade hur de arbetat med forédndringsarbete och
atgirder inom projektets ram. Arbetslivsinstitutet redovisade resultat fran telefon-
intervjuer med delprojektledare och planer for fortsatt forskning. Projektledaren
sammanfattade l4get i projektet och former for eftermétningar i projektet diskute-
rades. Pa denna temadag deltog cirka 60 personer.



Under hosten 2001 genomfordes en kurs med inriktning mot att ge kunskap
om och driva fordandringsprocesser, framgangsrika metoder och verktyg for for-
andringsarbete. Malgrupp var personer frdn genomfoérandegrupper, chefer och
medarbetare frin deltagande arbetsplatser. Kursen leddes av en rutinerad organi-
sationskonsult och genomfordes vid tio tillfdllen (under maj — november, 2001
och april 2002) med en omfattning pa tvd dagar med cirka tva veckor mellan
varje utbildningsdag. Totalt har 125 personer deltagit i kurserna.

Arbetsplatsanknutna analyser och arbetsplatsbaserat utvecklingsarbete

Under november 2000 paborjades mitningar genom ett utskick av individ- och
arbetsplatsenkater till 124 arbetsplatser omfattande ca 2 500 personer (mitning
1). Sex kommuner och sjukhuset var med fran starten. Hérjedalen kom med 1
januari 2001. Stromsunds kommun valde att inte vara med 1 projektet.

Infor arbetet med enkdtadministrationen i foremétningen gav Arbetslivsinsti-
tutet instruktioner till de ansvariga pa arbetsplatserna om hur detta skulle gé till.
Dérefter organiserade och genomfdérde genomférandegrupperna, tillsammans
med arbetsplatserna, datainsamlingen. Enkédterna analyserades av Arbetslivsinsti-
tutet och resultaten redoisades 1 rapporter for varje arbetsplats. Fran och med
februari paborjades dterforingen av resultaten frén enkéterna till genomforande-
grupperna och representanter frin arbetsplatserna. Aterforingen av de bearbetade
resultaten frén kartldggningen av arbetsplatserna gavs av Arbetslivsinstitutet till
genomforandegrupperna, som sedan i sin tur aterkopplade rapporterna ut pa
arbetsplatserna, enligt arbetsplatsernas onskemal. Resultaten skulle vara vig-
ledande for vidare planering och ett verktyg for handlingsplaner. Aterforingen
var 1 princip genomford till 1 maj 2001.

Forutom de aktiviteter som ndmnts ovan sd har de deltagande arbetsplatserna,
utifran genomforda enkdtundersokningar och aterkopplingar av resultat fran
Arbetslivsinstitutet, arbetat med framtagande och genomférande av handlings-
program. Négra genomgéende drag har varit att man via enkéterna och andra
informationskéllor (egna enkitundersokningar, sjukfrdnvarostatistik) tagit fram
prioriterade utvecklingsomraden och arbetat i grupper med hog delaktighet fran
de anstéllda. En del av arbetsplatserna (uppskattningsvis en fjardedel) har haft
stod fran genomforandegruppen och/eller foretagshilsovard och andra konsulter.
Vid en avstimning november 2001 konstaterades att drygt hélften av arbets-
platserna tagit fram handlingsprogram. Vid en avstdmning i maj 2002 konsta-
terades att en huvuddel av arbetsplatserna tagit fram handlingsprogram och att
manga paborjat och genomfort fordndringar. Handlingsprogrammen har olika
karaktir, en del dr helhetsinriktade och en del mer inriktade pd enstaka eller
nagra utvecklingsomrdden. Omraden som tycks vara vanliga 1 handlingspro-
grammen ar friskvdrdsinsatser under ordinarie arbetstid, stresshantering och {or-
s0k med nya arbetstidsscheman (t ex 3-3-3 modellen).
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Datainsamling
Enkdtundersékningen vid fore- och eftermdtning

Individenkéten dr uppbyggd enligt en systemmodell som omfattar ramar och vill-
kor, resurser och paverkan, processer och mal. Delomraden i enkdten ar: bak-
grund, hilsa/besvir, livsstil/levnadsvanor, fysisk arbetsmiljo, arbetsstillningar,
krav, handlingsutrymme, resurser, relationer/stdd, chefs/ledarrelationer, ledar-
skap, aterforing, forandringskompetens, organisationsklimat/kreativitet, kund-
orientering/kvalitet, lirande organisation/utvecklande arbete, kompetensutveck-
ling/investeringar 1 utbildning och organisationsfordandring. Arbetsplatsenkéten,
som skickades till cheferna for varje enhet, innehdll speciella frdgor som
handlade om organisationen, dess intentioner, mal och sjukfranvarostatistik. Som
redovisats tidigare 1 texten utfordes foremétningen 1 projektet i slutet av 2000.

En eftermitning genomfordes i december 2002 (se bilaga 1), dir de analy-
serade fragorna som analyseras 1 denna artikel dr beskrivna I bilagan redovisas
dven Cronbachs a for de skapade indexen. Detta métt anger i1 vilken grad olika
frgor bidrar till det hopslagna maéttet pa en viss aspekt, ett index. Vérdet kan
variera frdn néstan ingenting alls till ett. Om vérdet skulle bli ett betyder det att
var och en av de ingdende fragorna skulle kunna ersitta hela indexet, de sdger
samma sak och indexet ger dirfor ingenting extra. Ar ddremot virdet mellan 0,8
och strax dver 0,9 anses det vara utmaérkt,? for da ger indexet ndgot utdver de
enskilda frdgorna, samtidigt som det inte sdger exakt samma sak. Varden mellan
0,6 och 0,8 anses fullt acceptabla. Varden under 0,6 diremot ar oacceptabla och
star for att de ingdende fragorna faktiskt inte fingar de aspekter de dr tinkta att
gora. Eftermitningen genomfordes pa samma sitt som foremétningen, det vill
sdga med besok péd samtliga arbetsplatser i samband med att enkéterna fylldes i,
men med en betydligt reducerad organisation. 39 arbetsplatser deltog 1 eftermét-
ningen, dér totalt 1 180 personer besvarade enkéten, att jimfora med 124 arbets-
platser och 2 523 personer 1 foremétningen. Analyser frn foljande frigeomraden
1 individenkéten presenteras 1 denna rapport:

Ledarskap: Relationsinriktat ledarskap, strukturinriktat ledarskap, forandrings-
inriktat ledarskap, samverkan pé arbetsplatsen, forandringskompetens, respekt-
fullt ledarskap, feedback till personalen, positiv och negativ, fokus pa arbetsin-
satsernas kvalitet.

Arbetsvillkor: Laganda pd arbetsplatsen, ldrande i arbetet, forekomst av
utvecklingssamtal, mdjlighet till kompetensutveckling, handlingsutrymme 1
arbetet, upprepade arbetsuppgifter, enformigt arbete, psykisk belastning 1 arbetet,
mentala krav i arbetet, forekomst av dvertidsarbete, dalig belysning pé arbets-
platsen, torr luft och ergonomiska arbetsforhallanden.

2 DeVellis, R.F. (1991). Scale Development: Theory and Applications. Sage, Newbury Park.
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Av integritetsskidl kodades inte enkédterna sé att svaren fran foremétningen kan
lankas till svaren 1 eftermétningen pé individniva. Vad vi kan se dr forandringar
pa gruppniva, och eftersom personalomsittningen i verksamheterna dr sa 1ag ar
det 1 mycket liten utstrickning ndgra deltagare som besvarat eftermétnings-
enkéten som inte ocksa har besvarat foremétningsenkaten.

Frdgeformuldr och telefonintervjuer som uppfoljning av processen

Utgangspunkten for denna del i1 utvirderingen, har varit att genom deltagande 1
aktiviteter, kontakter med olika aktérer och genom frdgeformulir och intervjuer
folja handelseforloppet i projektet. I mars 2001 skickades ett frageformular till
samtliga representanter 1 genomforandegrupperna (Bilaga 3) for att folja upp
framfor allt malen och for att samla in synpunkter under processens gang. Under
hosten 2001 skickades 71 frageformulér ut till kontaktpersoner i projektet — pé
manga arbetsplatser har arbetsledarna haft den rollen (Bilaga 4). En del kontakt-
personer hade ansvar for flera arbetsplatser, vilket dr forklaring till att antalet
utsinda formulér ar farre dn antalet arbetsplatser. Totalt besvarades dessa av 53
kotaktpersoner. Syftet var att belysa vilken betydelse projektet haft for fordnd-
ringsarbetet pd arbetsplatserna. Synpunkter kom in fran samtliga grupper, ndgon
eller ndgra frén varje grupp besvarade frdgorna. Under véren 2002 genomfordes
telefonintervjuer med delprojektledarna, som i forvdg fick frdgorna per post
(Bilaga 5). Den andra enkiten till genomférandegrupperna kompletterades med
frdgor om maluppfyllelse, effekter, resurser och samverkan, och besvarades av
totalt 17 personer fordelade pa fem personer fran Ostersunds sjukhus, tvd fran
Ostersunds kommun, en fran Are kommun, tva frain Krokoms kommun, tva fran
Briacke kommun, tre fran Bergs kommun och tva personer frdn Hérjedalens
kommun. I Ragunda kommun besvarade ingen enkiten.

Under projekttidens géng har Arbetslivsinstitutet haft regelbundna avstim-
ningar med projektledaren. Vi har upprétthéllit kontakten med genomforande-
grupperna for att kunna f6lja vad som hénder pa arbetsplatserna. Dokumentation
av temadagar tillsammans med spontana triffar och telefonsamtal med olika
inblandade har ocksé genomforts.

Intervjuundersokning pa 13 arbetsplatser

En intervjustudie genomfordes pa ett urval (tretton) av de studerade arbets-
platserna sommaren 2003 for att mojliggora mera djupgéende analyser av de for-
andringar som genomforts. Syftet var att f& en mera ingdende kunskap om hur
forandringsprocessen genomforts och vilka hinder och mojligheter som varit
aktuella pd de olika arbetsplatserna. Urvalet av arbetsplatser baserades pa
foljande kriterier: de skulle ha deltagit 1 bade fore- och eftermétningen, de skulle
vara beredda att avsitta tid for intervjun och forskningsassistenten skulle hinna
med sa ménga intervjuer som mdjligt pa den tid som fanns avsatt (pa grund av de
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tillgdngliga ekonomiska resurserna). Pa grund av det sistnimnda forhallandet var
det ndgra mindre, avldgset beldgna, arbetsplatser som inte fick en forfragan om
att delta i intervjustudien. Pa de arbetsplatser som deltog i intervjustudien be-
svarade 546 personer enkéten vid foremétningen och 509 personer vid efter-
madtningen. Dessa tretton arbetsplatser motsvarade cirka en tredjedel av antalet
arbetsplatser som deltog i sdvél fore- som eftermétningen, och cirka tjugo
procent av det antal personer som besvarade foremétningsenkdten och drygt
fyrtio procent av dem som besvarade eftermitningsenkiten. Datainsamlingen
genomfordes som strukturerade intervjuer med arbetsledare pa respektive arbets-
plats, i fem kommuner i1 Jamtlands l4n. Av dessa personer var tre man och tio
kvinnor. Tolv av tretton enheter dr helt kvinnodominerade arbetsplatser och en
enhet har en mer jimn fordelning mellan kvinnor och mén. Arbetsledarna till-
frdgades forst pa telefon om de ville stédlla upp pd en intervju, varefter tid och
plats for ett mote avtalades. Elva intervjuer dr genomforda pé respektive enhet,
tva intervjuer genomfordes pa Arbetslivsinstitutet i Ostersund. Intervjuerna
varade mellan 45 minuter och en och en halv timme. Fragorna f6ljde en intervju-
mall som tidigare utarbetats av Arbetslivsinstitutet i Ostersund (Bilaga 2).
Arbetsledarna fick stort utrymme att fritt berdtta om fordndringsarbetet pé res-
pektive enhet. Foljaktligen styrdes mycket av intervjuernas innehdll av arbets-
ledarna.

Konfidentialitet

Namn pé arbetsplatser, namn pd arbetsledare, samt namn pd kommuner &r konfi-
dentiella 1 denna del av projektet, varfor kommuner samt arbetsplatser, harefter
enheter, ér tilldelade nummer. I kommun 1 intervjuades atta arbetsledare pa atta
enheter, varav tre enheter (1:1:1, 1:1:2 och 1:1:3) i verksamhetsomrade sjukvard,
tre (1:2:1, 1:2:2 och 1:2:3) 1 verksamhetsomrade sjukhem och tva (1:3:1 och
1:3:2) i verksamhetsomrade skola. I kommun 2 intervjuades tva arbetsledare pa
tvad enheter (2:3:1 och 2:3:2), bada 1 verksamhetsomrdade skola. I kommun 3
intervjuades en arbetsledare pa en enhet (3:3:1), 1 verksamhetsomrdde skola. I
kommun 4 intervjuades en arbetsledare pa en enhet (4:2:1), i verksamhetsomrade
sjukhem. I kommun 5 intervjuades en arbetsledare pa en enhet (5:2:1), i verk-
samhetsomrade sjukhem.

Dataanalyser

Véar studie innehdller en médngd olika data och vi har strukturerat upp redo-
visningen av hur vi analyserat data utifran vilken typ av data det handlar om.
Enkdter och telefonintervjuer med genomforandegruppen

Resultatet av enkéter och telefonintervjuer med genomfoérandegruppen, kontakt-
personer och delprojektledare presenteras som 16pande text. De flesta av fragorna
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som stéllts 1 dessa frageunderlag har 6ppna svarsalternativ, varfor svaren redo-
visas utifrdn sin relevans, om de tillfér ndgon ytterligare information.

Intervjuundersokningen pa 13 arbetsplatser

Resultatet av intervjuerna presenteras uppdelat i kommuner, frageomrade for
fraigeomrade. Vi har inkluderat citat fran intervjuerna for att levandegdra arbets-
ledarnas resonemang. I texten redovisas resultatet av de mer omfattande
frdgorna, om bland annat vilket forédndringsarbete som genomforts, vilka mél och
vilken inriktning som respektive arbetsplats haft i det genomforda forandrings-
arbetet, samt huruvida dessa méal uppnétts eller inte. Vidare foljer en presentation
av svaren pa de mindre omfattande frdgorna. Hir redovisas resultatet for kommu-
nerna och arbetsplatserna samlade, dir viktiga synpunkter lyfts fram.

Intervjumaterialet analyserades ocksa for att kategorisera de tretton arbets-
platserna utifrédn i vilken grad olika personalkategorier deltagit i fordndrings-
arbetet samt hur stor bredd fordndringsarbetet haft, med hjdlp av klusteranalys.
Kategoriseringen ledde till tva kategorier nir det géller om fordndringsarbetet
haft ett brett eller smalt engagemang och motivation pd arbetsplatsen, det vill
sdga om manga olika personalkategorier varit involverade 1 arbetet eller ej. Vi
kategoriserade dven arbetsplatserna utifrdn om forandringsarbetet haft en smalt
eller brett fokus, dven hér 1 tvad kategorier. Dessa kategoriseringar 1ag sedan till
grund for analyser av individenkdtmaterialet.

Individenkdten

For att kunna ge en Overskddlig bild av hur vanligt forekommande de olika
studerade arbetsvillkoren var 1 fore- och eftermétningen har vi dikotomiserat
indexen och variablerna. Det har vi gjort pa sa sitt att vi har tudelat indexen vid
medianvérdet for hela gruppen, och for de enskilda variblerna dér vi kunde se en
meningsfull avgriansning. Dikotomiseringarna dr beskrivna i den bilaga som
redovisar de fragor vi anvint oss av (Bilaga 1). Enkdtmaterialet (individ-
enkiterna) presenteras framst i form av frekvenstabeller géllande fore- och efter-
maétningen, utifrdn olika uppdelningar av intresse. Foljande uppdelningar av
enkdtmaterialet kommer att presenteras:

* JamfOrelse av foremétningen mellan dem som enbart deltog i foremét-
ningen och dem som deltog dven i eftermétningen (bortfallsanalys).

* Jamforelse av fore- och eftermétning hos dem som arbetar pé arbetsplatser
som deltog vid bada tillféllena.

* Jamforelse av fore- och eftermitning hos dem som arbetar pa arbetsplatser
som deltog i intervjuundersokningen. De tretton arbetsplatserna ar da
sammanslagna till sju enheter, for att det inte skulle bli alltfor fa personer i
respektive enhet.
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* Jamforelse av fore- och eftermitning hos dem som arbetar pa arbetsplatser
som deltog vid bada tillfdllena och som har gemensamma kéannetecken nar
det giller hur fordndringsarbetet genomforts.

Vi har signifikanstestat skillnaderna mellan olika grupper och mellan fore- och
eftermitningen med Chi2, dér skillnaden ar statistiskt signifikant om p < 0,05.
Resultatet av signifikanstesterna redovisas 1 tabellerna si att de viarden som ar
statistiskt signifikanta mérks ut med en asterisk, och de som inte dr det med ns
(non significant).

Resultat

Resultatet presenteras sa att vi inleder med bortfallsanalysen, dvs de analyser av
enkédtmaterialet som belyser skillnaden vid foremétningen mellan de arbetsplatser
som deltog bada gangerna och de som enbart deltog i foremétningen. Darefter
foljer de mera processbetonade resultaten, som baseras pa enkét och telefoninter-
vju med genomférandegrupperna. Efter det presenterar vi jamforelser av fore-
och eftermétningen for de personer som arbetar pa arbetsplatser som deltog vid
bada tillfdllena, forst konsuppdelat och sedan uppdelat utifrdn hur konssegrege-
rade arbetsplatserna dr. Direfter presenterar vi resultatet av intervjuundersok-
ningen, interfolierat med resultat frdn enkitanalyser for respektive grupp av
arbetsplatser 1 presentationen. Slutligen presenteras kategoriseringen av hur
arbetsplatserna 1 intervjuundersokning genomfort sina forandringsprojekt och de
enkdtanalyser som bygger pa kategoriseringarna. I den senare typen av analyser
presenterar vi inte materialet konsuppdelat eftersom grupperna da skulle bli s&
sma.

Bortfallsanalys

I tabell 1 framgar det att de kvinnliga deltagare som arbetar pa arbetsplatser som
deltog vid bada tillfdllena i hogre utstrickning én de som enbart deltog vid fore-
madtningen upplever en hogre grad av samverkan och respektfullt ledarskap pa
sina arbetsplatser. Daremot var det farre 1 den gruppen som uppgav att ledningen
hade fokusering pa kvaliteten i arbetet. Ménnen i1 de bdda grupperna skilde sig
inte 4t.
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Tabell 1. Ledarskaps-aspekter vid foreméatningen i den grupp som arbetar pa arbetsplats
som deltog bade vid fore- och eftermétningen jamfort med den grupp som arbetar pa
arbetsplatser som enbart deltog i foremétningen: Kénsuppdelat och uttryckt i procent

Kvinnor Min
Fore- Enbart Chi’ Fore- Enbart Chi
& efter fore & efter fore
Hog grad av relationsinriktat ledarskap 54 51 ns 45 50 ns
Hog grad av produktionsinriktat ledarskap 51 48 ns 36 44 ns
Hog grad av fordandringsinriktat ledarskap 49 46 ns 43 47 ns
Hog grad av samverkan pé arbetsplatsen 65 61 * 72 74 ns
Hog grad av respektfullt ledarskap 54 48 * 51 56 ns
Positiv feedback 86 86 ns 87 87 ns
Negativ feedback 79 82 * 84 86 ns
Hog grad av fokusering pa kvalitet i arbetet 62 53 * 48 50 ns

Niér det géller andra arbetsvillkor sdg det litet annorlunda ut (tabell 2). Huvudin-
trycket av det som presenteras i tabellen ar att arbetsvillkoren i den grupp som
arbetar pd arbetsplatser som enbart deltog 1 foremédtningen var nagot battre én 1
den andra gruppen.

Tabell 2. Arbetsvillkor vid foremétningen i den grupp som arbetade pé arbetsplatser ¢
deltog bade vid fore- och eftermétningen jamfort med den grupp som arbetade
arbetsplatser som enbart deltog i foremétningen: konsuppdelat och uttryckt i procent

Kvinnor Min

Fore- Enbart Chi’ Fore- Enbart Chf

& efter fore & efter fore
God laganda 56 64 * 53 57 ns
Utbildning pé betald arbetstid 54 52 ns 49 53 ns
Regelbundna utvecklingssamtal 45 50 ns 48 37 ns
Hog grad av ldrande 1 arbetet 84 89 * 92 91 ns
Stort handlingsutrymme 60 68 * 57 56 ns
Varierade arbetsuppgifter 89 88 ns 83 77 ns
Ej monotont arbete 50 59 * 47 51 ns
Relativt lag psykisk belastning 27 21 * 24 20 ns
Relativt laga mentala krav 60 57 ns 60 57 ns
Ej frekvent dvertidsarbete 68 64 * 57 49 ns
Bra belysning pé arbetsplatsen 51 46 * 46 43 ns
Bra luft pa arbetsplatsen 13 11 ns 19 17 ns
Bra ergonomiska forhdllanden 46 49 ns 63 63 ns
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Uppfoljningen av processen
Genomforandegrupperna — forsta tillfdllet

Det forsta intervjutillfallet (mars 2001) med frégor till genomférandegrupperna
inneholl framfor allt frigor om egen malséttning och projektets mal, samt hur
man tyckte arbetet hade gatt fram till denna tidpunkt. Det som fradmst framkom
om egna mal och egen insats var betydelsen av att fa igang arbetet pd arbets-
platserna, t ex “Skapa tillit for att projektet dr seridst och att arbetsplatspro-
grammen ska genomforas”, ”Att vara ett stod for cheferna pd arbetsplatserna ar
ocksa viktigt och att forbattra samarbetet mellan arbetsgivare och Forsdkrings-
kassan for att minska ohédlsan”.

Intrycken av projektet 1 denna tidiga fas var bdde positiva och negativa.
Projektledningen uppfattades av manga som otydlig och osynlig, att ”Det finns
for lite resurser for genomforandet”, ”P& en del hall finns det ett stort intresse
fran kommunen”, “’Ett intressant och viktigt projekt som hade vissa svarigheter 1
borjan”. De viktigaste malen for arbetet i genomforandegruppen som angavs var
att kontinuerligt f6lja vad som hiander pé arbetsplatserna, att forbattra samverkan
mellan Forsdkringskassan, Arbetsformedlingen och kommunen samt att dven
astadkomma en bra forebyggande verksamhet.

Exempel pa uttryck for hur man uppfattade projektets mél var: “Friskare
arbetsplatser — forebygga ohélsa och minska antalet sjukskrivningar och dess
langd, ett samarbete med ménga inblandade”, ”Allt som hdnder under processen
framtill uppfoljningarna ska vara ként av alla berdrda och accepterat, dvs det ska
vara stor delaktighet i1 arbetet”, ”Att ocksa fa kommunens ansvariga att uppticka
och forstd vikten av en helhetssyn vid arbete med rehabilitering”.

Genomforandegrupperna — andra tillfillet

Alla upplevde att de helt eller delvis kunnat uppfylla sina mal 1 projektet. Hinder
var dels tidsforskjutningar och att det var svart att hitta formerna for samarbetet
mellan genomforandegrupp och avdelningschef. Synen pa genomfoérande-
gruppernas roll 1 framtiden varierade, som att vara: “Uppmuntrande, stédjande.
Bollplank till gruppen som nu ar pa gang och arbetar med handlingsplanerna”.

Ett avsnitt 1 enkédten handlade om projektets effekter avseende att 6ka kun-
skapen hos kommunerna och Ostersunds sjukhus om arbetsmiljons betydelse for
ohédlsoutvecklingen. Det var en stor spridning i svaren pa frigan om genom-
forandegrupperna har fatt tillrackligt stod frdn kommun- respektive sjukhus-
ledning, allt fran ”Man har fran kommunledning uttalat sig positivt om projektet,
men visar inget storre engagemang 1 det vidare arbetet” till ”Foljer projektet noga
och stottar dér det behovs”.

Stéd och resurser i genomforandet. En genomgaende uppfattning bland de
svarande var att de upplevde att det inte finns tillrdckligt med tid avsatt {for
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projektet: ”Svérigheter att hinna med ordinarie arbetet och ldgga ner s& mycket
tid det vore onskvart pa projektet. En mélsittning dr trots tidsbrist att gora sé gott
jag kan f0r att projektmalen skall uppnas”.

Vi frdgade ocksd om det finns mojligheter till finansiellt stod frdén kommun-
ledning/sjukhusledning. Eftersom projektet var uppbyggt sa att allt forandrings-
arbete skulle ske med befintliga medel var reaktionerna lite olika pa den fragan.
Vissa trodde att det finns mgjlighet till ekonomisk forstirkning men hade inte
forsokt, andra tycker att det dr bra att det inte kommer extra pengar. Pa ett par
stdllen hade man ansokt om och fatt ”"Dagmar-pengar” for olika atgérder:

”Meningen med projektet var att det skulle leda till atgérder som skall fort-
sdtta att fungera 1 verksamheten och att man dérfor inte skulle ha négra
extra pengar att bekosta extraordinéra atgérder. Landstinget har dock sokt
’Dagmarmedel’ {or att stirka de anstdllda inom omrédet mental friskvard”.

Samverkan. Ett delmal med projektet var att samverkan mellan parterna skulle
forbattras. Det sadg dven i detta avseende olika ut pa olika stéllen. En del tycker
att samverkan redan &r bra. ”Det har fungerat bra dven fore projektet”. Andra
tycker att sddana har projekt forbéttrar samverkan men att det finns problem. ”Ju
fler projekt vi har thop ju béttre lir vi kdnna varandra. Gransdragningen pga
interna regelsystem #r dock fortfarande tydliga”. ”Annu ingen direkt samverkan.
Forhoppningsvis, mer samverkan sedan handlingsplanerna genomforts™.

En vanlig asikt &r att det ar olika bra samverkan med olika parter. ”Arbets-
formedling och Arbetsmiljoinspektionen har ej annu medverkat, men tanken &r
god.” ”Samverkan fran Forsdkringskassan har varit positiv. Arbetsformedlingen
och primérvard har varit mer passiva.” Vi har redan ett vil fungerande sam-
arbete med Forsdkringskassan. Arbetsformedlingen har ju backat ur och Arbets-
miljoinspektionen har inte setts till.” Det finns ocksd de som tycker att det inte
blivit ndgon forbéttring. ”Har inte mérkt nagon forbéttring till samarbete &nnu”.

Generella synpunkter. Pa fragan om vad som varit det biasta med projektet ar
svaren mycket varierade. Det viktigaste verkar dock vara det fokus som arbets-
miljoarbetet fatt samt att man pa arbetsplatserna entusiasmerat stora delar av
personalen for detta arbete. ”Att sd ménga bra idéer finns ute pé arbetsplatserna
och att det trots hog arbetsbelastning finns intresse/engagemang”. ”Att vi for-
utom att uppfylla médlen med projektet kan prova vara grinser och se nya mojlig-
heter”.

Man ndmner ocksd kursen i fordndringsledarskap och kontakterna med
Arbetslivsinstitutet som positiva. Projektet har hjilpt till med att lyfta fram vilka
fragor som bor prioriteras. “Projektet tar fram inom vilka omraden som arbets-
givarna bor satsa pa for att fd/behalla frisk personal och att ta vara pd mojlig-
heterna till utbyte mellan arbetsplatserna”.
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Slutligen gav de som svarade pa enkiten ett par ovriga kommentarer pa
projektet. "Forsdkringskassan bor girna sélja sitt utbud och kunskaper pé arbets-
platserna”. ”Utbildning i fordndringsprocesser borde riktas till ’fordandrare’ pa
arbetsplatsen, inte bara till cheferna”. ”Projektbeskrivningen/mal for omfattande
och kommer inte att uppnés. Kan ocksa tycka att fel personer ar dar som ir rela-
tivt negativa till projektarbetet eller som 1 varje fall inte fungerar som eldsjélar”.

Arbetsplatsernas synpunkter

P4 fragor (i enkétform) till arbetsplatserna under november 2001 kom f6ljande
fram. P4 manga arbetsplatser har informationen forts ut pa arbetsplatstraffar.
Man har dven haft redovisning i seminarieform eller pd utvecklingsdagar. Det
uppges ocksa att man har analyserat problemomraden pé arbetsplatsen och att
olika grupper har fatt ansvar att arbeta med speciella fragor, och efter det upp-
ratta handlingsplaner. Uppfattningen &r att aterforingen har fungerat tillfreds-
stillande, inga negativa synpunkter har framforts.

Handlingsplaner. P& frigan om aterforingen av rapporten gav tillricklig infor-
mation for att kunna arbeta fram en handlingsplan svarade 16 av de svarande fran
genomforandegrupperna ja, 14 delvis och 3 nej. Fragan har uppfattats lite olika,
“att ta fram en handlingsplan for arbetsmiljoforbéttring hade varit viktigt 1 alla
fall, men informationen har sjalvklart utgjort en viktig del av underlaget”. Négon
arbetsplats har tagit hjdlp av en konsult och uppfattningen att enkéten var for stor
och omfattande for att man skall konkret kunna ta ut ndgot till sin arbetsplats
finns ocksa. Pa frigan vad hade du onskat utéver den rapport ni fétt och det stod
genomforandegruppen ger framkom synpunkter som; bittre analys av enkit-
svaren, hjdlp med handlingsplaner och mera stod frén genomférandegrupperna.
Onskemal dr ocksa mera stod fran arbetsgivarna och stdrre resurser, i form av tid
och pengar.

P& frigan har ni gjort ndgon handlingsplan svarade 17 av dem ja, 5 svarade
delvis och 11 svarade nej. Pa fragan hur ser er handlingsplan ut, beskrivs, hur
man gatt tillviga eller sa uppger man att man inte gjort ndgon plan dn. Nagra har
bifogat sina handlingsplaner. Det som redovisas dr att tonvikten ar lagd pa frisk-
vard och aktiviteter for att minska stressen. Tillvdgagangssittet for att komma
fram till en gemensam plan ser likartat ut for de flesta arbetsplatser som svarat.
Man har haft triffar 1 arbetsgrupperna. Avdelningschefer och medarbetare har
arbetat fram handlingsplanen pa arbetsplatstrdaffar. En arbetsplats har haft en
utvecklingsdag och ndgon har gjort en egen liten enkdtundersokning bland per-
sonalen. "Prioriterade omraden frdn gruppdiskussioner gav stomme till utveck-
lingsprojekt. Skyddsombuden och ledningen analyserade behoven”. ”Vi har
borjat med mycket basala saker som hur man ska ta ut sina raster, det planeras
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varje morgon. Motverka skador genom att utnyttja friskvardstimmen, friskvérds-
aktiviteter schemaldggs”.

Likasa frdgade vi om man haft hjidlp har det paverkat arbetet med handlings-
planen. Av dem som svarar séger de flesta nej det har det inte. De som &r positiva
anger att "hjédlpen” startade upp, gav struktur och kom med konkreta forslag.

Prioriterade omraden. Vi frdgade hur de hade kommit fram till vilka omréden
som ska prioriteras, och det framkom att enkdtundersokningen, som aterforts
arbetsplatsspecifikt, hade varit grunden for detta arbete. Det framkommer av
enkdtsvaren att alla medarbetare har fitt mojlighet att paverka utformningen av
handlingsplanen. P4 arbetsplatstraffar har man haft grupparbeten och dérefter har
de anstdllda individuellt prioriterat vilka omraden de ansett vara de viktigaste for
dem. Sedan har man valt ut ett visst antal omrédden och bildat arbetsgrupper runt
dessa. Ndgon arbetsplats har 1 forsta hand prioriterat ledningsgruppen med
motiveringen att de dr kulturbdrare till 6vrig personal. Man har ocksa analyserat
omradena efter hur det ser ut nu, hur vi ska komma dit, hur vi vill ha det om ett
halvér. Darefter har man haft grupparbeten och prioriterat utifrdn vad som éar
nodviandigt, vad som dr angeldget och onskvért. Pa fraigan om man haft hjdlp av
utomstdende personer att ta fram handlingsplanen svarar en fjdrdedel ja och
resten nej. Har man haft hjélp, ar det fran genomforandegruppen, nidgon konsult,
foretagshdlsovarden, personalsekreteraren eller hemvardschefen.

Pé frigan om man blivit informerad om mdojligheten att soka EU-medel for att
genomfora fordndringsarbetet svarar tva tredjedelar ja och en tredjedel ne;.
Majoriteten hade alltsd blivit informerad, men anger att man inte fatt veta hur
man gér tillviga. En tredjedel av arbetsplatserna svarade att man ansokt om extra
medel, t ex Dagmarpengar for att genomfora det man planerat. De extra pengar
man har fitt har anvénts pa lite olika sétt. En arbetsplats skall ha en utbildning i
att lara kénna sig sjélv och kdnna signaler om nagot dr galet sa att man kan “mota
Olle 1 grind”. Andra satsar pa foreldsningar om stresshantering och ledar-
utveckling. Friskvardsdagar dr ocksa en aterkommande aktivitet. En arbetsplats
har satsat pé ett projekt som heter ”Livskvalitet nu och i framtiden”, och inom
ramen for detta projekt har all personal fatt massage pa arbetstid. Vi fragade
ocksa vilka mdjligheter man ser i arbetet med handlingsplanen? Den over-
vigande reaktionen &r positiv. "Massor av mojligheter!! Arbetet med handlings-
planen ger oss en kénsla av medbestammande, samt att vi faktiskt kan paverka
vara problem”. De svarande ser en mojlighet till en fordndring till det battre. Att
skapa storre delaktighet och engagemang och att ta eget ansvar for fordndrings-
arbetet har manga uttryckt. Det ar léttare att tydliggéra vad som maste atgardas.”
Det skall bli en naturlig del 1 det I6pande arbetet”.

De som inte sdg mojligheterna hade inte paborjat ndgot fordndringsarbete. En
arbetsplats stod infor en organisationsforandring sd projektet har avstannat helt.
De hinder som man sag for genomforandet av handlingsplanen var “’tid och brist
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pa engagemang pa diverse hall”. Brist pd pengar ansdgs vara ett dominerande
hinder. Det dr ocksé svért att fa alla pa arbetsplatsen att tro pa genomforandet. En
forandringsledare uttrycker det som; tidsbrist, hog arbetsbelastning, oférmaga
hos mig sjélv att driva fordndringsarbete”.

Knappt hilften svarade att de hade kontakt med andra arbetsplatser i syfte att
utveckla fordndringsarbetet. De angav att de hade tréaffats for att utbyta idéer, och
en del hade haft gemensamma foreldsningar. En arbetsplats hade delgett andra
hur de hade lagt upp arbetet. Flera arbetsplatser planerade att utveckla ett nét-
verkssystem. P& fragan pa vilket sitt facket har medverkat i arbetet med hand-
lingsplanen skiljer sig svaren at mellan de olika arbetsplatserna. P& en del arbets-
platser hade en facklig representant varit med hela tiden, pa andra stédllen hade
facket inte medverkat alls. Inom Ostersunds kommun medverkade facket genom
samverkansgruppen, som ingdr i en del arbetsgrupper.

Kontaktpersonernas roll. En annan fraga var hur kontaktpersonerna sag pa sin
roll. Ménga tyckte att det var en ansvarsfull och rolig uppgift, men samtidigt en
svar roll. Det var svart att hinna med, uppgiften ér svardefinierad och ej sjdlvklar.
Flera saknade stod och hjédlp. Det som ansags som viktigt vara att vara pa-
drivande, sammanhéllande och att vara koordinator. De kortsiktiga mélen som
anses som de viktigaste &dr att fa personalen engagerad. Att bryta den negativa
trenden med hoga sjuktal och att ge personalen en kédnsla av meningsfullhet
ansags ocksd som viktigt. Att fa folk att rora péd sig och skapa arbetstillfreds-
stillelse och trivsel var andra malsdttningar som fordes fram. De ldngsiktiga
malen som ansdgs som de viktigaste var att bidra till att sjuktalen minska
minskar. Att skapa arbetsplatser dir personalen mar bra, dr ett annat ml som
aterkommer. Kompetensutveckling och rekrytering dr en viktig malséttning.
Andra uttryckte att det viktigaste dr att personalen ska bli starkare, friskare och
gladare. Att skapa en ny kultur pé arbetsplatserna uttrycks ocksd som onskad
effekt av projektet.

Information och stod. Pa fragan om man fatt tillrickligt med information och
stod for att kunna uppfylla sina mal med arbetet 1 projektet svarade de flesta ja.
Négra svarade nej och nagon var tveksam. Om man inte har fatt det stod man
behovt, vad skulle man da behdva ytterligare, stidllde vi som foljdfrdga. Tid,
pengar och kompetens utifrdn behovs, var alla 6verens om. Hjilp med handlings-
planen, svarar flera. Mer stottning frdn genomforandegruppen fors ocksa fram
som ett onskemal. Informationen och handledningen har inte varit tillrackligt
tydlig.

Det bista med projektet var enligt de flesta mojligheter till arbetsplatsutveck-
ling. Manga sdg mojligheter att belysa problemen och att skapa engagemang for
fordndringsarbete, mera generellt. Flera sdg kopplingen till friskvard: ”Trots att
vi 4r med pga manga sjukskrivningar, sa kdnns det hoppfullt och medarbetarna
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verkar dven kdnna det. Det gar att gora ndgot”. Fradn nigot hall har det fram-
skymtat skepticism; "Mycket vidsen for lite ull sa bonden som klippte grisen”.
Majoriteten av kommentarerna ger dock uttryck for nagot positivt; "Forhopp-
ningsvis kommer detta att leda till ndgot bra for oss alla”. P4 fragan vad ér du
missndjd med 1 projektet, svarar flera allt for omfattande enkit, svér att tolka,
svart att veta vad som duger och vad som behdver utvecklas”. Det fanns ocksa
synpunkter om att enkdten inte tar upp omvirldsfaktorer, som att besparingar,
minskad personaltidthet och politiska beslut paverkar situationen pd arbets-
platserna ”Den mesta tyngden ligger pa chefsegenskaper, det tror jag inte &r hela
sanningen, bara en viss del”.

Delaktighet. Delaktighet i fordndringsprocessen fangades med fem fragor. Svaret
pa dessa fragor visar att personer utanfor ledningen 1 stor eller mycket stor ut-
strickning ar delaktiga och att de anstidllda har ett tydligt inflytande. De an-
stilldas inflytande har ocksa 6kat under projekttiden. Andelen anstillda som del-
tar hade under projekttiden 6kat hos en dryg tredjedel av arbetsplatserna som
svarat.

Enligt manga av de svarande ar ledningens attityd till fordndring oerhdort viktig
for processen. I det hdr materialet kan man tydligt se att ledningen deltar konti-
nuerligt 1 fordndringsprocessen och att de dr 6ppna for synpunkter. Daremot ar
det inte hogsta ledningen som bedriver processen, vilket visserligen kan vara ett
matt pd delaktighet. Ledningen har i stor utstrdckning en tro pd ett positivt utfall
och en stark identifikation med férandringsprocessen.

Det ar en allméin uppfattning bland de svarande att fordndringsprocessen 1 stor
utstrackning bidragit till en béttre arbetsplats. Allra bést dr effekten pd arbets-
klimatet dir ndstan nittio procent svarat att det paverkats av projektet 1 mycket
stor eller stor utstrickning, men det uppfattas ocksa ha lett till ett battre sam-
arbete, ett 6kat engagemang och mer dn halften av de svarande anger en d6kad
arbetstillfredsstéllelse pa arbetsplatsen.

Telefonintervjuer med delprojektledare

Under april-maj 2002 intervjuades delprojektledarna. P4 fragan om man tyckte
att projektet har en dndamélsenlig organisation blev svaret sammantaget att det
inte dr ndgot fel pa organisationen i sig, men den har inte fungerat sa bra. Styr-
gruppen har inte varit aktiv.

Som delprojektledare har man ansvar for att projektet 16per och att det for-
ankras i verksamheterna. Kommentarer péd fragan om hur projektet har forankrats
visar att det har funnits for lite tid. Det dr en dterkommande synpunkt. Nagra ér
dndd nojda med hur de kunnat uppfylla sin uppgift framfor allt 1 kontakterna med
kommunledning. Trots forankring har det varit svart pa en del hall med att fa
med kommunsamordnarna i arbetet. Att det varit svart att f med skolomradet ar
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fleras erfarenhet. Det har ocksa framkommit att det inte varit létt att vara projekt-
ledare samtidigt som kontorschef och att det inte funnits tillrickligt med stod fran
ovriga chefer i projektet.

Vi frdgade hur man sdg pa sin roll och medverkan. Flera av de svarande tog
upp att projektet inte skulle ha satts igdng 1 den omfattning som det gjorde och att
Forsdkringskassan medverkan kan ifragasittas. Bristen pé tillrdckligt med tid for
projektet dterkom som ett problem for genomforandet av projektet pd den egna
arbetsplatsen: “skulle ha varit frikopplad frdn det ordinarie arbetet”. Nigon
uttrycker att ’tid kan man ta”, sa det skiljer sig uppenbarligen &t i vilken utstrick-
ning man upplever sig ha mojlighet att strukturera om sitt arbete for att frigora tid
till projektet.

Instillning till projektet som helhet uttrycktes bland annat som att flera tycker
att det &r ett for stort projekt, med ett for stort antal arbetsplatser: ’Ostersunds
kommun har f6r manga arbetsplatser med”. Det var ocksé flera svarande som tog
upp att det fanns for manga interna problem pa Forsdkringskassan for att det
skulle gi att arbeta tillrackligt konstruktivt, och for att kunna uppfylla projektets
mal. Det har ocksd samtidigt som projektet 16pt skett en omorganisering inom
Forsakringskassan och de kontorschefer som var delprojektledare hade fatt andra
arbetsuppgifter, men skulle dnda fortsitta arbetet i projektet. Det har till viss del
forsvarat arbetet.

P& frdgan om man har sett effekter sa har langt, svarade man pé de flesta
arbetsplatser att man hade kommit igdng med handlingsplaner. Man hade kommit
olika langt men det péagick processer. Pa sjukhuset har det hint mycket nér det
géller handlingsprogrammen. Inom vardomrédet hade man kommit igang med
atgdrder, men inom skolan och administrationen hade det inte hént s4 mycket. De
flesta upplevde att det var en positiv utveckling 6verlag och att dven
Forsédkringskassans anstillda paverkades i positiv riktning. En 6vrig kommentar
frén delprojektledarna &r att ”Arbetsmiljoinspektionen har inte varit med, borde
ha varit det”. Det patalades av flera av de svarande att det tog for ldng tid med
enkétbearbetningen och ddrmed forsenades projektet.

Enkitresultat; Individenkéten uppdelat pa kon, respektive konssegregering

Nér kvinnor och min som arbetar pa arbetsplatser som deltog vid bade fore- och
eftermétningen jaimfors ser man att det har intréffat flera positiva fordndringar
bland kvinnorna dn bland méinnen (tabell 3). I det ndrmast samtliga aspekter av
ledarskap som vi fragar efter i enkéten har fordndrats i positiv riktning. Bland
minnen dr det betydligt farre fordndringar som é&r statistiskt signifikanta — en
hogre grad av produktionsinriktat ledarskap och en hogre grad av fokusering pa
kvalitet 1 arbetet — men de gir i samma riktning som bland kvinnorna. Minsk-
ningen av negativ feedback giller bara for kvinnorna, och det dr en stor minsk-
ning.
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Tabell 3. Ledarskaps-aspekter vid fore- respektive eftermétningen i den grupp som arbe
pa arbetsplatser som deltog bade vid fore- och eftermétningen: konsuppdelat och uttrycl
1 procent

Kvinnor Min
Fére Efter Chi’ Fére Efter |Chi

Hog grad av relationsinriktat ledarskap 51 57 * 45 52 ns
Hog grad av produktionsinriktat ledarskap 48 60 * 45 59 *

Hog grad av forandringsinriktat ledarskap 46 56 * 46 53 ns
Hog grad av samverkan pé arbetsplatsen 61 70 * 74 76 ns
Hog grad av respektfullt ledarskap 48 56 * 56 65 ns
Positiv feedback 86 84 ns 87 83 ns
Negativ feedback 82 65 * 86 80 ns
Hog grad av fokusering pd kvalitet i arbetet 53 57 * 50 66 *

Nar det géller 6vriga arbetsvillkor s ser resultatet nagot annorlunda ut (tabell 4).
Utbildning pa betald arbetstid och forekomst av regelbundna utvecklingssamtal
har minskat bland kvinnor, och samma trend kan 1akttas bland mén, 4ven om den
skillnaden inte &r statistiskt signifikant. Intressant att notera ar att det dr en hogre
andel kvinnor &n mén som uppger att de regelbundet har utvecklingssamtal, bade
vid fore- och vid eftermitningen. Larandet i1 arbetet har 6kat bland kvinnor. De
ergonomiska forhallandena har forbéttrats markant bland mén och 1 viss utstrack-
ning bland kvinnor. Férsdmringar kan ses nir det giller belysningen pé arbets-
platserna och for kvinnor dven nér det giller luftens kvalitet. Madnnens handlings-
utrymme hade minskat, samtidigt som de monotona inslagen i arbetet hade dkat.
En sédan fordndring sdg vi inte bland kvinnorna.
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Tabell 4. Arbetsvillkor vid fore- respektive eftermitningen i den grupp som arbetade
arbetsplatser som deltog bade vid fore-och eftermitningen: konsuppdelat och
uttryckt i procent

Kvinnor Min
Fore Efter Chi’ Fore Efter Chf
God laganda 64 64 ns 57 54 ns
Utbildning pa betald arbetstid 52 42 * 53 44 ns
Regelbundna utvecklingssamtal 50 39 * 37 28 ns
Hog grad av larande 1 arbetet 89 93 * 91 91 ns
Stort handlingsutrymme 68 66 ns 56 46 *
Varierade arbetsuppgifter 88 88 ns 77 76 ns
Ej monotont arbete 59 57 ns 51 41 *
Relativt lag psykisk belastning 21 22 ns 20 18 ns
Relativt ldga mentala krav 57 58 ns 63 70 ns
Ej frekvent dvertidsarbete 64 65 ns 49 43 ns
Bra belysning pa arbetsplatsen 46 34 * 43 27 *
Bra luft pa arbetsplatsen 11 7 * 17 12 ns
Bra ergonomiska forhallanden 49 56 * 63 93 *

Nér vi jaimforde deltagare som arbetar pa arbetsplatser som var 1 det ndrmaste
totalt kvinnodominerade (mindre dn 10 procent mén) med deltagare som arbetar
pa arbetsplatser som dr ndgot mindre kvinnodominerade (mer dn 10 procent mén)
sadg vi att det var nagot fler ledarskapsaspekter som fordndrats positivt pa de
nagot mindre kvinnodominerade arbetsplatserna, dn pa de totalt kvinnodomi-
nerade (tabell 5). De fordandringar som intrdffat gick i samma riktning i de bada
grupperna. Graden av forandringsinriktat ledarskap hade okat markant i den
grupp som arbetar pa arbetsplatser som var 1 det ndrmaste totalt kvinno-
dominerade, vilket den inte hade gjort i den andra gruppen. A andra sidan hade
graden av fokusering pa kvaliteten i arbetet 6kat mera i den grupp som arbetar pa
arbetsplatser som dr ndgot mindre kvinnodominerade, dn den gjort i den andra

gruppen.
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Tabell 5. Ledarskaps-aspekter vid fore- respektive eftermétningen i den grupp som arbe
pa arbetsplatser som deltog bade vid fore- och eftermétningen: uppdelat efter grad av k¢
segregering och uttryckt i procent

>90% kvinnor <=90% kvinnor
Fore Efter Chi’ Fore Efter |Chi

Hog grad av relationsinriktat ledarskap 52 57 * 49 57 *
Hog grad av produktionsinriktat ledarskap 46 58 * 49 64 *
Hog grad av fordndringsinriktat ledarskap 50 55 ns 42 59 *
Hog grad av samverkan pa arbetsplatsen 67 75 * 60 67 *
Hog grad av respektfullt ledarskap 52 66 * 47 49 ns
Positiv feedback 86 82 * 87 86 ns
Negativ feedback 82 66 * 82 68 *
Hog grad av fokusering pé kvalitet i arbetet 53 71 * 52 61 *

Minskningen av utbildning pé betald arbetstid ar lika 1 de tva grupperna, 4ven om
nivén var lagre vid fore-mitningen hos de svarande som arbetar péd arbetsplatser
som var 1 det ndrmaste totalt kvinnodominerade, dn 1 den andra gruppen (tabell
6). I bada grupperna har graden av ldarande 1 arbetet 0kat 1 lika stor utstrickning.
De ergonomiska forhallandena skiljer sig markant 4t mellan grupperna, och den
positiva fordndring som intréffat har intraffat p4 de nagot mindre kvinnodomi-
nerade arbetsplatserna. P4 de 1 det ndrmaste totalt kvinnodominerade ligger den
ursprungliga 14ga nivén (= daliga ergonomiska forhallanden) kvar vid eftermaét-
ningen.

Tabell 6. Arbetsvillkor vid fore- respektive eftermétningen 1 den grupp som arbetade
pa arbetsplatser som deltog bade vid fore-och eftermdtningen: uppdelat efter grad av
konssegrering och uttryckt i procent

>90% kvinnor <=90% kvinnor
Fore Efter Chi Fore Efter  Chf

God laganda 59 59 ns 66 65 ns
Utbildning pa betald arbetstid 57 48 * 49 36 *
Regelbundna utvecklingssamtal 49 40 ns 48 33 *
Hog grad av ldrande 1 arbetet 89 93 * 89 93 *
Stort handlingsutrymme 42 48 * 26 25 ns
Varierade arbetsuppgifter 81 79 ns 92 92 ns
Ej monotont arbete 50 43 * 64 67 ns
Relativt 14g psykisk belastning 19 20 ns 23 24 ns
Relativt laga mentala krav 53 62 * 62 57 ns
Ej frekvent dvertidsarbete 52 52 ns 70 69 ns
Bra belysning pé arbetsplatsen 50 34 * 41 62 *
Bra luft pé arbetsplatsen 17 12 * 7 5 ns
Bra ergonomiska forhallanden 60 72 * 43 45 ns
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Intervjuresultat: Tretton arbetsplatser
Tillvigagangssdtt i fordndringsarbetet i kommun 1

Bland de tre undersokta enheterna 1:1:1, 1:1:2 och 1:1:3 maérks skillnader i hur
arbetsledarna valt att utforma respektive handlingsplan. Arbetsledaren pa enhet
1:1:3 uppger att enheten utformade en handlingsplan med en ganska hérd
struktur. Ett omrostningsforfarande bestimde vilka delar enheten skulle arbeta
med och pé vilket sétt enheten skulle arbeta med dessa. De dvriga tvd undersokta
enheterna, 1:1:1 och 1:1:2, har samma verksamhetsomrade och arbetar vigg i
vagg. Skillnader 1 utformandet av handlingsplanerna mérks dock. Arbetsledaren
pa enhet 1:1:2 uppger att enheten, efter den forsta enkdtundersokningen, ut-
formade en handlingsplan dar all personal deltog. For att detta skulle vara mojligt
samlades enheten tva till tre eftermiddagar. I handlingsplanen bestimdes att vissa
personer skulle ansvara for vissa omrdden 1 handlingsplanen samt ansvara for att
arbetet inom dessa omrdden genomfordes. Handlingsplanen f6ljdes upp pé regel-
bundna arbetsplatstrdaffar. Enhet 1:1:1 utformade en handlingsplan 1 samband
med arbetsplatstriaffar. Arbetsledaren uppger att det var svart att samla all
personal samtidigt, foljaktligen var inte all personal med och utformade hand-
lingsplanen. Arbetsledaren pé enhet 1:1:1 ndmner inte om ansvaret delades upp
mellan olika personer i1 personalen, till skillnad frén enhet 1:1:2.

Bland de tre undersokta enheterna pa ett sjukhem 1 kommun 1 maérks skill-
nader 1 utformandet av handlingsplaner 1 projektet. Enhet 1:2:3 startade fordnd-
ringsarbetet med idémdoten, dér all personal ingick. Personalen delades in 1
grupper. Respektive grupp hade idémoten, dar gruppen diskuterade vad perso-
nalen ville fordndra pa arbetsplatsen. De Ovriga tva undersokta enheterna pé sjuk-
hemmet, enhet 1:2:1 och enhet 1:2:2, har samma verksamhetsomrade. Enhet
1:2:2 uppvisar storre struktur i utformandet av handlingsplanen &n enhet 1:2:1.
Enhet 1:2:2 startade fordndringsarbetet med idémoten. For dessa moten avsattes
halvdagar, dir all personal var delaktig. Personalen delades in 1 smé arbetslag
som skulle ansvara for vissa frdgor 1 handlingsplanen. Arbetsledaren uppger att
enheten hade ganska tita uppfoljningar, dels pa arbetsplatstriaffar och dels pa
andra halvdagar som var bokade for uppfoljning. Arbetsledaren pa enhet 1:2:1
blandar ithop projektet Friskare arbetsplatser med alla andra projekt” som
enheten deltagit 1. Arbetsledaren tror att enheten forst diskuterade fordndrings-
arbetet i samband med en arbetsledarutbildning ar 2000. Arbetsledaren uppger att
enheten utformade en mall f6r hur personalen pd enheten arbetade. Arbetsledaren
svarar inte pa hur mallen utformades eller om all personal deltog vid utformandet
av denna mall. Arbetsledaren anger inte heller huruvida enheten har gjort upp-
foljningar 1 fordndringsarbetet. Arbetsledaren ar inte sdker pa vilket forandrings-
arbete som tillhor projektet Friskare arbetsplatser.

I kommun 1 intervjuades tva arbetsledare pd tvé skolor, enhet 1:3:1 och enhet
1:3:2. P& enhet 1:3:1 borjade arbetsledaren sin anstillning efter den tidpunkt d&
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projektet Friskare arbetsplatser startat. Personalen hade besvarat den forsta
enkiten dd arbetsledaren borjade sin anstillning. Sedan arbetsledaren borjat sin
anstdllning har enheten arbetat fram en vision om hur skolan skall fungera ar
2005. Fordndringsarbetet har arbetats fram av arbetsledaren tillsammans med
ledningsgruppen péd enheten. Detta arbete har sedan férankrats hos 6vrig perso-
nal. Arbetsledaren pa den andra skolan, enhet 1:3:2, ndmner inte huruvida en-
heten utformade en handlingsplan for fordndringsarbetet eller inte. Arbetsledaren
ndmner inte heller hur enheten praktiskt gick till viga i fordndringsarbetet.

Atgdrder, mdl och inriktning i det genomforda forindringsarbetet i kommun 1.
P4 enhet 1:1:3 utarbetades en handlingsplan av arbetsledaren tillsammans med
personalen pd enheten samt tillsammans med arbetsplatsens projektledare.
Arbetsledaren bidrog med manga initiativ, personalen med flertalet initiativ och
de fackliga representanterna med nagra fi initiativ ndr det géllde att utforma
idéer och mal for det genomforda fordndringsarbetet. Projektets genomforande-
grupp har inte bidragit med négra initiativ. Inte heller arbetsledarens nérmast
overordnade chef. I fordndringsarbetet spelade arbetsledaren en huvudroll som
idégivare, de fackliga representanterna en huvudroll som kontrollanter, perso-
nalen en huvudroll som idégivare och utvecklare. Projektets genomférandegrupp
spelade mojligen en huvudroll som kontrollanter.

Enhet 1:1:3 koncentrerade sig pa omradena konflikthantering/rédsla, feedback,
oklara arbetsuppgifter, utveckling/utbildning och prioriteringsfragor att arbeta
med 1 fordndringsarbetet. Omradet konflikthantering/ rdadsla var ett sétt att
forbereda och lagga grund for det Gvriga arbetet. Det var viktigt att ha ett bra
kommunikationsklimat. Omrédet feedback handlade om att {4 &terkoppling till
verksamheten, d& mycket ensamarbete ar kdnnetecknande for verksamheten.
Handledning i grupper startades, dir tvé arbetsgrupper om cirka étta personer
ventilerade yrkesrelaterade problem. Sedermera har enheten haft en arbetsgrupp
med en professionell processhandledare. Omradet oklara arbetsuppgifter hand-
lade om att alla inte kénde till sina ansvarsomrdden, samt att inte heller personal
utanfor enheten kidnde till enhetens ansvarsomrdden. Det konstaterades att det
fanns for lite kunskap och for délig information. Varje arbetslag, sammanlagt
fyra stycken, diskuterade detta problem och hur enheten skulle arbeta vidare med
detta. I samband med detta arbete utformade arbetsledaren en strikt agenda for
ndr saker och ting skulle vara fardiga. Det konkreta problemet inom omradet
utveckling/utbildning var att enheten inte hade tid eller pengar for utvecklings-
insatser. Enheten nyttjade inte heller befintliga utvecklingsinsatser eller befintliga
resurser. Verksamhetsutvecklare och kompetenspafyllnad saknades. Idag finns
verksamhetsutvecklare (yrkesutvecklare). Enheten arbetar idag strukturerat med
internutbildning. Arbetsledaren uppger att enheten far ut oerhdrt mycket utbild-
ning utifrdn de medel som enheten forfogar 6ver. Enheten forsoker forma flera
medarbetare att soka hogskoleutbildningar, till exempel handledarutbildningar. 1
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dagslaget dr det flera som gir magisterprogram for att hdja sin kompetens.
Enheten har internutbildning ungefdr varannan vecka. Vid dessa tillfillen
redovisas olika utbildningar. Arbetsledaren namner att avdelningsmdtena tidigare
var lite ostrukturerade, varfor arbetsledaren nu har gjort en dagordning som
enheten foljer pa avdelningsmotena. Vad gillde problemomradet prioriterings-
frdgor anger arbetsledaren att medarbetarna pa enheten saknade gemensamma
riktlinjer fOr prioritering. Den framsta orsaken till detta var enligt arbetsledaren
att verksamheten styrdes av andras prioriteringar, det vill sdga av "huvudorgani-
sationens” prioriteringar. For att 16sa problemet har varje arbetslag pd enheten
fort diskussioner om enhetens prioriteringar. Dessa diskussioner har lett till att
enheten idag lattare kan genomfora den dagliga verksamheten vid akut franvaro,
eller vid kombinerad akut frdnvaro och planerad franvaro. Huvudmal i det
genomforda fordandringsarbetet uppger arbetsledaren har varit att gora utbild-
ningssatsningar for att hoja personalens kompetens.

Mal med en dominerande stéllning har varit att minska utslagning/forbattra
rehabilitering, att organisera sig mer 1 arbetslag med dagliga inbdrdes kontakter
och gemensamt ansvar, och fordndringar for att skapa en béttre psykosocial
arbetsmilj6. Andra mal med dominerande stdllning har varit att forédndra arbets-
gruppens sitt att samarbeta, si att de mer stottar och hjélper varandra och fér en
jdmnare arbetsbelastning, samt att infora mer av samarbete over yrkesgranser och
mellan personer med skilda hierarkiska positioner. Mél som berorts i viss mén
har varit att skapa béttre kvalitet, att utveckla ledarskapet, att skapa mdjlighet for
storre inflytande for medarbetarna, att skapa ett bredare och mer kvalificerat
arbete, och skapa ett mer vidgat och gemensamt ansvar for arbetsgruppen. Ett
annat mal som berorts 1 viss mén har varit att forbéttra den fysiska arbetsmiljon.
Arbetsledaren uppger att detta mal inte behovde belysas mer én 1 viss man, tack
vare att den fysiska arbetsmiljon handlar om arbetsteknik och denna beharskar
medarbetarna. Arbetsledaren tycker att malen i stort sett har uppnatts. Ett omrade
som arbetsledaren kinner inte har fungerat d&r kommunikationsklimatet. Arbets-
ledaren anger som orsak till detta att

’pé vissa héll blockerar man sig i sina stdndpunkter och ldser fast sig och
ibland saknar man en viss dppenhet att gé in 1 diskussioner”...”Det beror
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nog pa personligheten och det som ’finns i vidggarna’.

Pé enhet 1:1:2 utarbetades en handlingsplan av arbetsledaren tillsammans med
personalen pé enheten. I handlingsplanen delades personalen in i grupper att an-
svara for fem olika problemomraden. Arbetsledaren bidrog med flertalet initiativ
och personalen, de fackliga representanterna samt en extern konsult bidrog med
nagra fa initiativ ndr det gillde att utforma idéer och mal for det genomforda
forandringsarbetet. Arbetsledarens ndrmast 6verordnade chef bidrog inte med
ndgra initiativ. I forandringsarbetet spelade arbetsledaren en huvudroll som ut-
vecklare. Personalen samt projektets genomforandegrupp spelade en huvudroll
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som idégivare, utvecklare och raddgivare. Arbetsledaren pa enhet 1:1:2 anger att
den viktigaste punkten i inledningsskedet av fordndringsarbetet var att personalen
var déliga pa att prioritera sig sjdlva, framforallt nér det géllde att ta lunch. Det
hinde ofta att personalen hoppade 6ver lunchrasten. Idag tar sa gott som alla
medarbetare lunchrast. Arbetsledaren sdger att det kdnns underbart, for det har
lett till att arbetet har blivit lattsammare.

Andra saker som togs upp som problem i handlingsplanen var tidsbrist, dalig
sjalvdisciplin, schema, ojimn belastning, samt att personalen aldrig hann ta ut
friskvardstimmen. All personal har numera gétt over till “tvittstugeschema”, det
vill sdga att personalen sjdlva lagger sitt schema. Personalen sjidlva ser sdlunda
till att bemanningen blir jimnt fordelad, sa att vissa inte skall ha det for tufft
under vissa tider pd dygnet. Friskvardstimmen blev, efter hjélp av ett friskvards-
ombud, sedermera schemalagd. P4 fragan om hur arbetsledaren tycker att forédnd-
ringsarbetet fungerar idag, svarar arbetsledaren:

”Ofta ndr man gor nagon fordndring faller man ju létt tillbaka till det som
har varit, men det har vi inte gjort. Det hdr héller 1 sig tycker jag. Och sedan
beror det vil ocksd mycket pa hur ihédrdig jag dr och att jag ocksé visar att
jag prioriterar till exempel det hir med att 4ta”

Med hjilp av EU-medel kunde enheten &ka till ett hilsohem norr om Ostersund
ett par dagar. Arbetsledaren ser dessa dagar som mycket lyckade.

”Det var tvd mycket givande dagar. Vi lyssnade bland annat pa en fore-
lasare som pratade om musik. Musik dr ocksd friskvird. Jag tror det dr
viktigt att lyssna pa vilken friskvard som passar for olika individer.
Naturligtvis skall friskvéard ocksa vara att man ror pa sig, det skall inte bara
vara att man sitter och ldser eller s&, men jag tror att man kan hitta en njut-
ning 1 olika saker.”

Huvudmal i det genomforda fordndringsarbetet uppger arbetsledaren har varit att
forbattra den fysiska arbetsmiljon. Ett mél med en dominerande stdllning har
varit att minska utslagning/forbattra rehabilitering. Mal som berorts 1 viss mén
har varit att utveckla ledarskapet, att skapa mojlighet till storre inflytande for
medarbetarna, samt att infora mer av samarbete 6ver yrkesgrianserna och mellan
personer med skilda hierarkiska positioner pa arbetsplatsen. Arbetsledaren tycker
att mélen 1 stort sett har uppnatts, men papekar att det viktiga ar att enheten inte
fér falla tillbaka i det gamla monstret. Vidare onskar arbetsledaren en utveckling
av samarbetet mellan enheten och Ovriga enheter pa sjukhuset. Arbetsledaren
sdger att samarbetet fungerar bra pa det personliga planet, men att rutinerna
maste forbittras.

P& enhet 1:1:1 utarbetades en handlingsplan av arbetsledaren tillsammans med
personalen pa enheten. Arbetsledaren bidrog med manga initiativ och personalen
samt projektets genomforandegrupp med ndgra fd initiativ ndr det géllde att
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utforma idéer och mél for det genomforda fordndringsarbetet. Arbetsledarens
ndrmast overordnade chef bidrog inte med nagra initiativ. I forandringsarbetet
spelade arbetsledaren en huvudroll som utvecklare och personalen en huvudroll
som idégivare. Arbetsledaren pd enhet 1:1:1 anger liknande problem som pa
foregdende enhet. Medarbetarna var déliga pa att ta raster. Numera ar det sillan
nagon som inte tar rast. Liksom foregdende enhet fick ocksd enhet 1:1:1 EU-
medel som anviindes till tvd dagar pa hilsohemmet norr om Ostersund. Huvud-
mal 1 det genomforda fordndringsarbetet uppger arbetsledaren har varit att gora
utbildningssatsningar, samt att forbattra personalens hilsa. Mal med en domine-
rande stillning har varit att minska utslagning/forbattra rehabilitering, att skapa
mojlighet till stérre inflytande for medarbetarna, samt att skapa ett mer vidgat
och gemensamt ansvar for arbetsgruppen. Mal som berorts i viss mén har varit att
forbéttra den fysiska arbetsmiljon, att skapa en béttre psykosocial arbetsmiljo,
samt att fordndra arbetsgruppens sitt att samarbeta, sa att de mer stottar och
hjdlper varandra och far en jimnare arbetsbelastning. Arbetsledaren tycker att
malen 1 stort sett har uppnatts.

Av tabell 7 och 8, kolumn 1:1, med enkétresultat fran just dessa arbetsplatser
sammanslagna (90 svarande vid foremédtningen och 95 vid eftermétningen),
framgar att det produktionsinriktade ledarskapet har okat vésentligt, och den
negativa feedbacken minskat i hog utstrackning, samtidigt som utbildning pé
betald arbetstid och forekomsten av regelbundna utvecklingssamtal minskat
kraftigt. Feedback var ett omrdde som man arbetade med, och det som kanske
kan ses som relaterat till detta prioriterade omrade dr minskningen av den nega-
tiva feedbacken. Den positiva feedbacken var vanlig redan fran borjan och lag
kvar pd samma hdga niva vid eftermétningen. Det &r en storre andel svarande pé
dessa tva arbetsplatser som anger att de mentala kraven dr relativt laga vid efter-
maitningen, dn vid foremétningen. Belysningen och luften har dock blivit samre
pa dessa arbetsplatser.

Arbetsledaren pa enhet 1:2:3 har arbetat endast en liten del 1 inledningsfasen 1
fordndringsarbetet. Arbetsledaren arbetade pa en annan avdelning pa arbets-
platsen dd fordndringsarbetet startade. Arbetsledaren anger att enheten hade idé-
moten dir all personal medverkade. Arbetsledarens ndrmast 6verordnade chef,
arbetsledaren, personalen pa enheten, de fackliga representanterna, projektets
genomforandegrupp samt en extern konsult bidrog alla med ménga initiativ nér
det géllde att utforma idéer och mal for det genomforda fordndringsarbetet. I
forandringsarbetet spelade arbetsledaren en huvudroll som utvecklare och rid-
givare/expert, de fackliga representanterna en huvudroll som idégivare, perso-
nalen en huvudroll som idégivare och utvecklare och projektets genomférande-
grupp en huvudroll som radgivare/expert. Arbetsledaren pa enhet 1:2:3 uppger att
personalen forst och framst ville fordndra rutinerna fér schemalidggning. Perso-
nalen sdg dock redan pa pappersstadiet” att sidana fordndringar inte var
mojliga, darfor har enheten kvar det gamla systemet didr personalen arbetar
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varannan helg. Vidare ville bdde natt- och dagpersonal dndra rutinerna for
rapportsystem. Det har dom gjort. Personalen diskuterade ocksa samarbetet
mellan grupperna. Angéende samarbetet ville personalen att sjukskoterskorna
skulle arbeta mer 1 arbetslagen och “inte bara vara chefer”.

Huvudmadl i det genomforda forandringsarbetet anger arbetsledaren har varit
att utveckla 16ne- och arbetstidssystem. Mal med dominerande stdllning har varit
att skapa mojlighet till storre inflytande for medarbetarna, skapa ett mer vidgat
och gemensamt ansvar for arbetsgruppen, samt att organisera sig mer i arbetslag
med dagliga inbordes kontakter och gemensamt ansvar. Mal som berdrts 1 viss
man har varit att forbattra den fysiska arbetsmiljon, att minska utslagning/
forbattra rehabilitering, att skapa béttre kvalitet, att skapa mer omvéxling mellan
olika likartade arbetsuppgifter, och skapa ett bredare och mer kvalificerat arbete.
Andra méal som berdrts 1 viss mén har varit fordndringar for att skapa en bittre
psykosocial arbetsmiljo, fordndra arbetsgruppens sitt att arbeta, sa att de mer
stottar och hjdlper varandra och far en jdmnare arbetsbelastning, att inféra mer
samarbete Over yrkesgrinser och mellan personer med skilda hierarkiska
positioner, samt att gora utbildningssatsningar for att hoja personalens kompe-
tens. Arbetsledaren séger att enheten har uppnatt manga av de uppstillda malen,
men att det finns saker kvar att gora. Enheten har framforallt blivit bittre vad
giller samarbete mellan olika grupper och yrkeskategorier. Arbetsledaren uppger
att det inte alls rdder nagra konflikter langre pa enheten.

Arbetsledaren pa enhet 1:2:1 dr osdker pd vem som gjort vad och vem som
tagit initiativ till vad 1 fordndringsarbetet. Forandringsarbetet uppvisar ingen
egentlig struktur. Arbetsledaren anger dock att arbetsledarens ndrmast over-
ordnade chef, arbetsledaren samt personalen bidrog med ménga initiativ och
projektets genomforandegrupp med flertalet initiativ ndr det gillde att utforma
idéer och mal for det genomforda forandringsarbetet. I fordndringsarbetet spelade
arbetsledaren en huvudroll som utvecklare och personalen en huvudroll som idé-
givare. Projektets genomforandegrupp har verkat som idégivare, utvecklare, rad-
givare/experter, medlare och kontrollanter. Arbetsledaren pd enhet 1:2:1 berittar
att enheten, i fordndringsarbetet, har arbetat med lonesamtal, medarbetarsamtal,
processinriktat arbetssitt, utveckling samt en kartlaggning av den psykosociala
arbetsmiljon.

Fordndringsarbetet har varit koncentrerat pd den psykosociala arbetsmiljon.
Enheten har dven arbetat med den fysiska arbetsmiljon, men det arbetet har inte
ingétt i projektet Friskare arbetsplatser. En av anledningarna till att enheten
koncentrerat sig pa den psykosociala arbetsmiljon var att enheten hade s& manga
sjukskrivningar som var relaterade till psykosociala problem. Arbetsledaren
anger att hela livet som faktor bidrog till att mdnga madde daligt pa arbets-
platsen, samt att en turbulent kommun under ménga ar bidrog till oro bland
personalen d& manga fick byta arbetsplats mot sina viljor. P4 frdgan om vad
enheten har gjort for att forbittra den psykosociala arbetsmiljon svarar arbets-
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ledaren att enheten egentligen inte har gjort s mycket. Under nagra tillfdllen har
personalen fyllt 1 checklistor, bland annat om fragor om huvudvirk, somnsvarig-
heter och olust att gé till arbetet. P4 fragan om det skett ndgon forbattring
géllande den psykosociala arbetsmiljon svarar arbetsledaren att personalen dr mer
Oppna fOr att prata om hur de mar.

”Man kan nu sdga att man mar daligt och man kan tala om att det inte bara
ar jobbet som gor att man mdr déligt, utan att det oftast &r hela livet. Man
behover inte vara s himla glad och kick och positiv hela tiden.”

Enheten har inte haft ndgon nyinsjuknad langtidssjuk under det sista aret som
inte har kommit tillbaka. Huvudmal 1 det genomforda fordndringsarbetet anger
arbetsledaren har varit att skapa en battre psykosocial arbetsmiljo. Mal med en
dominerande stillning har varit att fordndra arbetsgruppens sétt att samarbeta, sa
att de mer stottar och hjdlper varandra och fir en jamnare arbetsbelastning, samt
att inféra mer av samarbete Over yrkesgrianserna och mellan personer med skilda
hierarkiska positioner. Ml som berdrts i viss man har varit att minska utslag-
ning/forbittra rehabilitering, infora ny teknisk utrustning, skapa bittre kvalitet,
utveckla ledarskapet, skapa storre mojlighet till inflytande for medarbetarna,
skapa mer omvéxling mellan olika likartade arbetsuppgifter, samt skapa ett mer
vidgat och gemensamt ansvar for arbetsgruppen. Arbetsledaren anger att enheten
natt en bit pd vig vad giller de uppsatta malen, men att det finns mycket kvar att
gora. Arbetsledaren sdger att medarbetarna har blivit mycket battre pa att sam-
arbeta och stotta varandra, men att samarbetet mellan yrkesgrianser och mellan
personer med skilda hierarkiska positioner inte fungerar s& bra. Arbetsledaren
anger som orsak till detta att det dr vanligt att medarbetarna inte har kunskap om
varandras arbetsuppgifter och att medarbetare kan kénna sig trampade pa tarna av
personer langre upp 1 hierarkin. Arbetsledaren sdger ocksé att det ibland finns en
missunnsamhet mellan flera personer pa arbetsplatsen.

Enhet 1:2:2 har samma verksamhetsomrade som foregdende enhet. De bada
enheterna arbetar under samma tak, men har haft helt skilda inriktningar 1 forénd-
ringsarbetet. Arbetsledaren pa enhet 1:2:2 hade idémdten med samtliga personal.
Personalen delades in i arbetslag som ansvarade for olika frigor. Arbetsledaren
samt personalen pd enheten bidrog med flertalet initiativ ndr det géllde att ut-
forma idéer och mél for det genomforda fordndringsarbetet. Arbetsledarens
nidrmast dverordnade chef bidrog inte med ndgra initiativ. I fordndringsarbetet
spelade arbetsledaren en huvudroll som utvecklare och kontrollant och perso-
nalen en huvudroll som idégivare. Arbetsledaren anger att han/hon ar densamme/
densamma som projektets genomforandegrupp. Enhet 1:2:2 har inte dgnat ndgot
arbete till att forbittra den psykosociala arbetsmiljon. Arbetsledaren sdger att det
inte behovdes, den psykosociala arbetsmiljén var och dr bra. Enhet 1:2:2 har
istdllet pa ett mer strukturerat sdtt arbetat med den praktiska arbetsmiljon.
Enheten har inte, 1 projektet, arbetat med den fysiska arbetsmiljon utan mer med
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enhetens organisation nér det géller rutinerna i arbetsutévandet. Arbetsledaren
anger att enheten numera har rutinerna skriftligt och att olika grupper arbetade
med bestimda omraden, sdsom rapportrutiner, friskvéard, stid, med mera. Huvud-
mal 1 det genomforda fordndringsarbetet anger arbetsledaren har varit att skapa
ett mer vidgat och gemensamt ansvar for arbetsgruppen, samt att underldtta for
medarbetarna att fa ett bredare ansvar och mer kvalificerat arbete. Mal med
dominerande stédllning har varit att skapa béttre kvalitet, samt att fordndra arbets-
gruppens sitt att arbeta sa att de mer stottar och hjédlper varandra och far en
jamnare arbetsbelastning. Mal som ber0rts 1 viss man har varit att minska utslag-
ning/forbéttra rehabilitering, att utveckla ledarskapet, samt att infora mer av
samarbete Oover yrkesgrianser och mellan personer med skilda hierarkiska posi-
tioner. Bland de uppsatta mélen anger arbetsledaren att enheten har natt en bit pa
vdg, men att det fortfarande finns saker kvar att gora. Arbetsledaren kritiserar sig
sjalv for att enheten inte hunnit 4nda fram med de uppsatta malen.”...mycket
ligger hos mig sjdlv. Att jag har svdrt att mobilisera kraft och ork.”

Av tabell 7 och 8, kolumn 1:2, med enkitresultat frén just dessa arbetsplatser
(74 svarande vid foremitningen och 69 vid eftermédtningen), framgar att de
svarande upplever att ledarskapet har forsdmrats kraftigt mellan de tva mattill-
fillena. Den enda ledarskapsaspekt som okat 1 omfattning dr den negativa feed-
backen. I dvrigt har lagandan forbittrats, vilket var ett uttalat mal. Ovriga mal,
sasom hog grad av samverkan pé arbetsplatsen och en béttre psykosocial arbets-
miljo, tycks inte ha uppnétts, att doma av enkétsvaren for dessa arbetsplatser.

P& enhet 1:3:1 har fordndringsarbetet arbetats fram av arbetsledaren till-
sammans med ledningsgruppen. Arbetet har sedan forankrats hos personalen.
Fordndringsarbetet leddes av ledningsgruppen i samrad med de fackliga organi-
sationerna. Det konkreta fordndringsarbetet hanterades i1 respektive arbetslag
genom utvecklingsledarna, som leder arbetslagen. Arbetsledaren och personalen
pa enheten bidrog med flertalet initiativ, de fackliga representanterna med manga
initiativ, genomférandegruppen med “alla” initiativ och en extern konsult med
manga initiativ nér det gillde att utforma idéer och maél for det genomforda
forandringsarbetet. Arbetsledarens nidrmast 6verordnade chef bidrog inte med
nagra initiativ. I fordndringsarbetet spelade arbetsledaren en huvudroll som idé-
givare, personalen en huvudroll som idégivare och utvecklare, de fackliga repre-
sentanterna en huvudroll som radgivare och genomférandegruppen en huvudroll
som radgivare/experter och kontrollanter. Arbetsledaren pé enhet 1:3:1 anger att
visionen for skolan r att skolan skall vara en av landet tre bédsta inom omrédena:
undervisning och utbildningskvalitet samt personalens och elevernas delaktighet
och utveckling. Under en tvd ars period genomforde enheten en omfattande
utbildningsprocess som gick ut pa att medarbetarna skall vara 6ppna for for-
andringsarbete. Det handlade om att ldra sig att se hindren och vad de beror pa.
Forandringsarbetet har ocksa gétt ut pa att ge utbildning till all personal 1 de olika
arbetslagen. Enheten stravar efter ett storre samarbete mellan olika yrkeskate-
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gorier. Enheten har bland annat haft ett samarbete med psykologer for att smélta
samman de olika personalkategorierna. Vidare har ett arbete genomforts med de
flesta utvecklingsledarna och med skolledningen. Detta arbete har handlat om att
lara sig att leda under fordndring. Huvudmal 1 det genomforda forandringsarbetet
anger arbetsledaren har varit att skapa béttre kvalitet, det vill sdga utbildnings-
kvalitet. Mal med en dominerande stillning har varit att forbattra den fysiska
arbetsmiljon, att utveckla ledarskapet, att skapa mdjlighet till storre inflytande for
medarbetarna, att skapa ett bredare och mer kvalificerat arbete, och att organisera
sig mer 1 arbetslag med dagliga inbordes kontakter och gemensamt ansvar. Att
fordandra arbetsgruppens sétt att samarbeta, sé att de mer stottar och hjilper var-
andra och fir en jamnare arbetsbelastning, att inféra mer av samarbete Over
yrkesgrinser och mellan personer med skilda hierarkiska positioner, att f& mén
och kvinnor att arbeta pa lika villkor, samt att underldtta for kvinnor att fa ett
bredare ansvar och mer kvalificerat arbete har ocksa varit mal som haft en domi-
nerande stillning i fordndringsarbetet. Ml som berorts i viss mén har varit att
minska utslagning/forbittra rehabilitering, att inféra ny teknisk utrustning, att
skapa mer omvéxling mellan olika likartade arbetsuppgifter, samt fordndringar
for att skapa en bittre psykosocial arbetsmiljo. Arbetsledaren tycker att mélen i
stort sett har uppnétts. Vad giller att forbattra den fysiska arbetsmiljon ser arbets-
ledaren fortfarande vissa problem, dven om en beddmning enligt enkédtsvaren pa
enkdt nummer tva visar att enheten har uppnétt malen.

Pé enhet 1:3:2 genomfordes fordndringsarbetet av en samverkansgrupp. Denna
grupp bestod av sex personer, en blandning av lararférbundet och SKTF. Arbets-
ledaren bidrog med négra fa initiativ, personalen pa enheten samt de fackliga
representanterna och projektets genomforandegrupp med flertalet initiativ néir det
gillde att utforma idéer och mél for det genomforda forandringsarbetet. Arbets-
ledarens ndarmast overordnade chef bidrog inte med négra initiativ. I fordndrings-
arbetet spelade arbetsledaren en huvudroll som medlare. Fackliga representanter,
personalen péd enheten samt projektets genomforandegrupp spelade en huvudroll
som idégivare och utvecklare. Arbetsledaren pa enhet 1:3:2 anger att forandrings-
arbetet framforallt har gillt profileringen av skolan. Arbetet har handlat om att
alla skall jobba for samma maéal och att enheten skall ha en tydlig malbild for
skolan. Enheten har gjort en kompetensutvecklingsplan for all personal. Skolans
profil innebér att skolan skall 14gga s mycket verksamhet som mojligt utanfor
klassrummet. Huvudmal 1 det genomforda fordndringsarbetet anger arbetsledaren
har varit att skapa mgjlighet till storre inflytande for personalen, att skapa ett mer
vidgat och gemensamt ansvar for arbetsgruppen, att organisera sig mer 1 arbets-
lag med dagliga inbordes kontakter och gemensamt ansvar, att skapa en bittre
psykosocial arbetsmiljo, och att fordndra arbetsgruppens sétt att samarbeta, sé att
de mer stottar och hjdlper varandra och fér en jimnare arbetsbelastning. Andra
huvudmal har varit att inféra mer av samarbete over yrkesgranser och mellan
personer med skilda hierarkiska positioner, att f& médn och kvinnor att arbeta pa
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lika villkor, samt att gora utbildningssatsningar for att hdja personalens kompe-
tens. Mal med en dominerande stillning har varit att forbéttra den fysiska arbets-
miljon, att minska utslagning/forbéttra rehabilitering, att utveckla ledarskapet, att
skapa mer omvéxling mellan olika likartade arbetsuppgifter, samt att skapa ett
bredare och mer kvalificerat arbete. Arbetsledaren ndmner ocksa skapande av
gemenskap som ett mal med dominerande stéllning. Ett mél som berdrdes 1 viss
man har varit att utveckla lone- och arbetstidssystem. Arbetsledaren tycker att
malen har uppnatts till mycket hog grad. Arbetsledaren 6nskar dock mera frisk-
vardssatsningar, men det finns det inga pengar till. P4 frdgan om varfér malet att
skapa bittre kvalitet knappast berordes alls svarar arbetsledaren att

”det behovde inte vara det, snarare tvart om. Léarare ar ett slikte som alltid
skall gora rétt och darfor maste man ibland tilldta sig att gora fel. Déarfor har
det inte varit ett huvudmal att skapa béttre kvalitet, utan det dr sa att vi
maste fa tillatelse att gora fel for vi méste fa prova nya saker. Allt blir ju
inte ritt pd en gdng. Vagar man inte prova nya saker med ridsla for att gora
fel s blir det ingen utveckling.”

Av tabell 7 och 8, kolumn 1:3, med enkétresultat fran just dessa arbetsplatser
(183 svarande vid foremdtningen och 220 vid eftermdtningen), framgér att de
flesta av de studerade ledarskapsaspekterna forbéttrats, ddribland fokuseringen pa
kvalitet 1 arbetet, ndgot som man fran ledningens héll inte trodde sig behova
arbeta med. Andelen svarande som uppger att man har en hdg grad av fokusering
1 arbetet har néstan fordubblats fran fore- métningen till eftermétningen. Dock ér
det en mindre andel svarande som anger att de har stort handlingsutrymme,
graden av monotoni har 6kat, samtidigt som en storre andel upplever relativt l1dga
krav vid tiden for eftermétningen.

Tillvigagangssditt i fordndringsarbetet i kommun 2

I kommun 2 intervjuades tva arbetsledare pd tva skolor, enhet 2:3:1 och enhet
2:3:2. Arbetsledaren pd enhet 2:3:1 uppger att enheten inte kom igdng med
forandringsarbetet forrdn efter tre kvartal efter att projektet startats. Anledningen
var en stor omorganisation pd enheten, vilken tog tid fran att starta ett fordnd-
ringsarbete kopplat till projektet Friskare arbetsplatser. Arbetsledaren ndmner
inte hur enheten praktiskt gick till viga 1 fordndringsarbetet. Arbetsledaren pa
den andra skolan i samma kommun, enhet 2:3:2, utformade en handlingsplan till-
sammans med arbetsplatsombuden och en extern konsult. Innan handlingsplanen
utformades tillfragades personalen om vad de ansag vara problem och vad de
tyckte skulle forbattras.

Atgiirder, mdl och inriktning i det genomforda forindringsarbetet i kommun 2.
Pé enhet 2:3:1 bidrog arbetsledaren och en extern konsult med manga initiativ,
projektets genomforandegrupp med flertalet initiativ och fackliga representanter
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med ndgra fa initiativ nér det géllde att utforma idéer och mal for det genomforda
forandringsarbetet. Personalen pa enheten bidrog till en borjan med négra fa
initiativ for att senare i arbetet bidra med flertalet initiativ. Arbetsledarens
nidrmast dverordnade chef bidrog inte med ndgra initiativ. I fordndringsarbetet
spelade arbetsledaren en huvudroll som utvecklare, fackliga representanter en
huvudroll som utvecklare, personalen en huvudroll som idégivare och projektets
genomforandegrupp som idégivare, utvecklare och kontrollanter. Arbetsledaren
pa enhet 2:3:1 berittar att enheten gick in 1 projektet utifran att enheten hade lag
sjukfranvaro.

Efter att projektet startat tog det néstan tre kvartal innan enheten kom igang
med fordndringsarbetet. Anledningen till detta var att byggnaden skulle byggas
om och att enheten skulle omorganiseras. Ombyggnationen resulterade 1 att
manga medarbetare blev sjuka pd grund av sjuka golv. Frén att ha varit en arbets-
plats med lag sjukfrinvaro hade enheten efter ombyggnationen hog sjukfranvaro.
En annan orsak till hog sjukfrdnvaro var att enheten skulle dela lokaler med en
annan enhet. Sammanslagningen ledde till en kulturkrock som genererade stress
hos medarbetarna. Arbetsledaren anger att forandringsarbetet har inneburit att
enheten har arbetat mycket med individen och gruppen i organisationen. “A/lt
individen gor dr viktigt for hela organisationen.” Huvudmal i det genomfoérda
fordndringsarbetet anger arbetsledaren har varit att forbédttra den fysiska arbets-
miljon, att minska utslagning/forbéttra rehabilitering, att organisera sig mer 1
arbetslag med dagliga inbordes kontakter, skapa en béttre psykosocial arbets-
miljo, fordndra arbetsgruppens sétt att samarbeta, s att de mer stottar och hjélper
varandra och far en jdmnare arbetsbelastning, och att infora mer av samarbete
over yrkesgrianser och mellan personer med skilda hierarkiska positioner. Fram-
forallt har enheten haft som huvudmal att lyfta fram individens betydelse for hel-
heten och att individen har ett ansvar for att hela organisationen skall fungera. Pa
frdgan om arbetsledaren tror att personalen kédnner att de har fortroende att ta
detta ansvar svarar arbetsledare att enheten fort ménga diskussioner kring detta.
Ansvaret skall forst och frimst bygga pa att var och en skall gora det var och en
ar bra pa. Medarbetarna har blivit mycket béttre én tidigare pa att ta detta ansvar.
Idag kliver medarbetarna fram och tar initiativ. Numera forvéntar sig inte heller
medarbetarna att ledningsgruppen skall gora allting. Medarbetarna fattar i storre
utstrackning dn forut beslut sjdlva, utan att forst fraga ledningen. Malet att for-
béttra den fysiska arbetsmiljon har uppnatts bra, mycket tack vare att de sjuka
golven byttes ut. Den daliga fysiska arbetsmiljon berodde mycket pé de sjuka
golven. Den psykosociala arbetsmiljon har ocksd blivit béttre. "Vi har blivit
bdttre pa att ta hand om varandra.” Arbetsledaren berdttar att enheten har
arbetat med alla mal som sattes upp, men att enheten aldrig skall sluta att strdva
efter forbéttringar. Arbetsledaren sdger att den psykosociala arbetsmiljon nog var
det viktigaste. “Utbrdndheten beror nog mycket pd otillfredsstdllelse, att man
kéinner att man inte duger och att man inte orkar.”
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Pé enhet 2:3:2 utarbetades en handlingsplan av arbetsledaren tillsammans med
arbetsplatsombuden samt en extern konsult. Arbetsledaren bidrog med flertalet
initiativ, personalen och fackliga representanter med nagra fa initiativ, projektets
genomforandegrupp samt den externa konsulten med manga initiativ néir det
gillde att utforma idéer och mél for det genomforda forandringsarbetet. Arbets-
ledarens narmst overordnade chef bidrog inte med nagra initiativ. I fordndrings-
arbetet spelade arbetsledaren en huvudroll som idégivare, utvecklare och
medlare, fackliga representanter en huvudroll som idégivare och kontrollanter,
personalen som idégivare och kontrollanter, och projektets genomférandegrupp
en huvudroll som radgivare/experter. Arbetsledaren pa enhet 2:3:2 anger att en-
heten kom med 1 projektet utifrdn att enheten hade ménga ldngtidssjukskrivna.
Enheten ar den enhet som numera delar lokaler med foregaende enhet.

Langtidssjukskrivningarna berodde inte pa den psykosociala arbetsmiljon,
utan pa belastningsskador. I handlingsplanen kom enheten fram till att problemen
pa enheten var ljudnivan, torr luft och for hog belastning. Fordndringsarbetet
borjade med att akustikplattor sattes upp pd de stdllen diar det behovdes. An-
gaende den torra luften sdger arbetsledaren att torr luft ar ett svart omrade efter-
som det kan vara en individuell upplevelse. Enheten har begért att kommunens
miljo- och hélsoskyddsombud skall komma och méta den faktiska luftfuktig-
heten, men de har inte skett &nnu. Géillande problem med belastning, fick enheten
hjilp av en extern konsult som gick igenom lyftteknik, stolar och traning.

”Vi pratade om att de som redan dr déliga ér ju daliga, men de som inte dr
det behover traning 1 forebyggande syfte. Vi pratade ocksd om att man
maste inse att man kan bli délig om man inte trianar.”

Ett m4l med dominerande stéillning i fordndringsarbetet har varit att forbéttra den
fysiska arbetsmiljon. Mal som berorts 1 viss mén var att skapa battre kvalitet,
mojlighet till storre inflytande for medarbetarna, skapa ett mer vidgat och gemen-
samt ansvar for arbetsgruppen, fordndra arbetsgruppens sétt att arbeta sd att de
mer stottar och hjdlper varandra och far en jimnare arbetsbelastning, att under-
latta for medarbetarna att fa ett bredare ansvar och mer kvalificerat arbete, samt
att gora utbildningssatsningar for att hdja personalens kompetens. Pa fragan om
arbetsledaren tycker att enheten har uppnatt malen svarar arbetsledaren nej. Det
handlar framforallt om den fysiska arbetsmiljon och enheten har kommit en bit
pa vdg ndr det géller de tekniska bitarna. Vidare anger arbetsledaren att det
handlar om kommunens ekonomi. Barngrupperna utdkas. Flera barn 1 varje
grupp leder till en 6kad ljudniva. Enheten har inte heller uppnatt malet att for-
bittra luften. Arbetsledaren sdger dock att ingen har sagt ndgot om luften pa
lange, sa behovet av bittre luft kanske inte foreligger just nu.

Av tabell 7 och 8, kolumn 2:3, med enkitresultat frén just dessa arbetsplatser
(54 svarande vid foremitningen och 52 vid eftermétningen), framgér att de
svarande upplever en hogre grad av savil relationsinriktat ledarskap som en
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hogre grad av samverkan pé arbetsplatsen. Den negativa feedbacken har minskat.
Endast 1 ett avseende har de Ovriga arbetsvillkoren fordndrats statistiskt signi-
fikant, och det ar att en betydligt mindre andel av de svarande uppger att de har
bra belysning pa arbetsplatsen. Bristen péd forbittringar kanske kan forklaras av
att man vid tiden for eftermitningen inte hunnit sa langt med fordndringsarbetet
som man riaknat med, och darfor dnnu inte uppnatt sina mal.

Tillvigagangssdtt i fordndringsarbetet i kommun 3

I kommun 3 intervjuades en arbetsledare pa en skola, enhet 3:3:1. Arbetsledaren
uppger att enheten i stort sett inte gjort ndgonting. Arbetsledaren ndmner att en-
heten 1 viss man har forsokt att arbeta med idémoten.

Atgiirder, mdl och inriktning i det genomférda forindringsarbetet i kommun 3.
Av den begrinsade tid enheten dgnat &t fordndringsarbetet har arbetsledaren och
personalen arbetat med idémdten. Arbetsledaren bidrog med nagra fa initiativ,
personalen med manga initiativ och projektets genomférandegrupp med flertalet
initiativ nir det gillde att utforma idéer och mal for det genomforda f6randrings-
arbetet. Arbetsledarens nidrmast 6verordnade chef samt fackliga representanter
bidrog inte med nagra initiativ. [ forandringsarbetet spelade arbetsledaren en
huvudroll som medlare, personalen en huvudroll som kontrollanter och projektets
genomforandegrupp en huvudroll som radgivare/experter. Enheten har inte haft
ndgra externa konsulter.

Pé frdgan om vad enheten har gjort i fordndringsarbetet svarar arbetsledaren
att enheten inte har gjort ndgonting. Arbetsledaren ser sin situation som hopplos.
Arbetsledaren dr positivt instélld till projektet, men berittar att det inte varit
mojligt att arbeta med det. All verksamhet har handlat om att arbetsledaren méste
klara enhetens budget, d& kommunen ocksé har en string budget att hélla sig till.
Personal pa enheten har sagts upp i stor utstrackning. Arbetsledaren siger att det
ar tufft att tala om utveckling ndr ménniskor sdgs upp. Enheten har inte efter
projektets borjan haft ndgra diskussioner som haft koppling till projektet. Arbets-
ledaren sdger dock att det var en kick att projektet startade och att enheten har
forsokt att arbeta med idémoten. Huvudmal i fordndringsarbetet anger arbets-
ledaren har varit att forbéttra den fysiska arbetsmiljon, minska utslagning/
forbattra rehabilitering, skapa béttre kvalitet, utveckla ledarskapet, skapa mojlig-
het till storre inflytande for medarbetarna, skapa ett mer vidgat och gemensamt
ansvar for arbetsgruppen, att organisera sig mer 1 arbetslag, skapa en bittre
psykosocial arbetsmiljo, fordandra arbetsgruppens sétt att samarbeta, samt att gora
utbildningssatsningar for att hdja personalens kompetens.

Mal med dominerande stillning har varit att skapa ett bredare och mer kvalifi-
cerat arbete for medarbetarna. Mal som berdrts i viss man har varit att infora mer
av samarbete over yrkesgrianser och mellan personer med skilda hierarkiska posi-
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tioner. Arbetsledaren uppger att enheten inte har gjort ndgot fordndringsarbete,
varfor malen foljaktligen inte dr uppnadda. Arbetsledaren ndmner att enheten
trots allt har forbattrat ljudnivdn bland annat genom att plattor har satts upp i
taket. I ovrigt nér det giller den fysiska arbetsmiljon har det inte skett ndgon
storre forandring. Enheten saknar bland annat hdj- och sénkbara bord. Med-
arbetarna dr sedan ldnge indelade i arbetslag och arbetsledaren ser att med-
arbetarna idag arbetar ndgot mer over avdelningsgrinserna. Arbetsledaren uppger
att det ganska ofta uppkommer konflikter bland personalen. Arbetsledaren ser det
inte direkt som ett problem, utan tycker att enheten dnda kan hantera dessa kon-
flikter pd ett bra satt. Pa frigan om varfor en utveckling av ledarskapet var ett av
huvudmalen svarar arbetsledaren att det ar en sjdlvklarhet. Arbetsledaren tycker
att kommunen satsar alldeles for lite pa att utveckla cheferna.

”Det ér viktigt att man far ’pafyllning’. Som chef sé utsitts ju jag ocksé for
en hel del. Vi har ju medarbetarsamtal, och vi har ju lénesamtal, och man
blir ju manga génger en slasktratt. Man far ju slag badde uppifran och ned-
ifrén.”

Arbetsledaren skulle vilja ha handledning och feedback pa sin ledarroll.

Det ar en ganska dyster bild som mélas upp ovan, och den bekréftas delvis av
tabell 7 och 8, kolumn 3:3, med enkitresultat frin just dessa arbetsplatser (57
svarande vid foremétningen och 14 vid eftermitningen, vilket &r anmarknings-
vart fa). Dar ser man tydligt att denna arbetsplats hade extremt laga utgangs-
virden ndr det géller ledarskapsaspekter. Till exempel var det endast drygt tio
procent som vid foremétningen angav att det pa deras arbetsplatser var en hog
grad av relationsriktat, produktionsinriktat och forandringsinriktat ledarskap. Vid
eftermitningen 1ag de pa nivier som mera liknade de flesta av de ovriga arbets-
platserna. Daremot hade det inte hént ndgot nir det géller 6vriga arbetsvillkor.
Det tycks alltsd som om blotta satsningen pa projektet ledde till att ledningen
uppfattades som mera duglig.

Tillvigagangssditt i fordndringsarbetet i kommun 4

I kommun 4 intervjuades en arbetsledare pa ett sjukhem, enhet 4:2:1. Arbets-
ledaren uppger att enheten bildade en “friskare arbetsplats — grupp”, med repre-
sentanter fran varje arbetsgrupp plus arbetsledaren sjidlv. Representanterna fragar
kontinuerligt personalen om vilka fragor de vill skall tas upp i gruppen. Gruppen
forsoker traffas en gang i manaden.

Atgiirder, mdl och inriktning i det genomforda fordndringsarbetet i kommun 4.
Enhet 4:2:1 har en “friskare arbetsplats-grupp” dér representanter fran varje
arbetsgrupp och arbetsledaren ingér. Arbetsledaren bidrog med flertalet initiativ,
personalen med ménga initiativ, fackliga representanter med négra fa initiativ
och projektets genomforandegrupp med “alla” initiativ ndr det gillde att utforma
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idéer och mal for det genomforda fordndringsarbetet. Arbetsledarens nidrmast
overordnade chef bidrog inte med nigra initiativ. I forandringsarbetet spelade
arbetsledaren en huvudroll som utvecklare, radgivare, medlare och kontrollant,
fackliga representanter en huvudroll som idégivare, personalen en huvudroll som
idégivare och utvecklare, och projektets genomférandegrupp en huvudroll som
idégivare, utvecklare, rddgivare/experter och medlare.

Arbetsledaren pa enhet 4:2:1 beréttar att enheten gick ut med foresatsen att de
skulle satsa pa sma fordndringar. Enheten borjade fordndringsarbetet med att byta
ut stidmaterial for att stidpersonalen skulle fa ett ldttare arbete. Vidare har en-
heten leasat en massagesdng. Medarbetarna betalar sjdlva for massage, tio kronor
for tio minuter. Vidare har personalen sjidlva gjort i ordning ett traningsrum och
ett vilrum. Mal med dominerande stillning i fordndringsarbetet har varit att {for-
bittra den fysiska arbetsmiljon, att infora ny teknisk utrustning, att skapa mer
omvixling mellan olika likartade arbetsuppgifter, att skapa ett mer vidgat och
gemensamt ansvar for arbetsgruppen, att utveckla 16ne- och arbetstidssystem,
samt att gora utbildningssatsningar for att hoja personalens kompetens. Mél som
berdrts 1 viss mén har varit att minska utslagning/forbéttra rehabilitering, att
skapa battre kvalitet, att utveckla ledarskapet, skapa mdjlighet till storre infly-
tande for medarbetarna, att organisera sig mer 1 arbetslag med dagliga inbordes
kontakter och gemensamt ansvar, samt att skapa en béttre psykosocial arbets-
miljo.

Vidare berittar arbetsledaren:

”Vérat huvudmal var att sdnka sjukskrivningstalen. Tyvérr har vi inte
lyckats. I hela kommunen har det blivit simre. Jag tror att det beror pa att
den generation som dr pa vig att bli pensionerad inom de ndrmsta fem till
tio aren har jobbat 1 s& manga ar att dom é&r utslitna. Dom &r ju som en
klocka. Dom kommer pa jobbet, och dom jobbar. Ménga i den yngre gene-
rationen ténker nog, tyvérr ’dh, jag tar en sjukskrivningsdag idag, jag ar
hemma idag’. Dom tar lite lattare pa det har arbetet. Foljaktligen arbetar de
dldre annu mera.”

Malet att forbattra den fysiska arbetsmiljon &r i stort uppnétt. Arbetsledaren sdger
att enheten har kommit langt. Enheten har ocksd kommit langt med maélet att
skapa mer omvéxling mellan olika likartade arbetsuppgifter. Det &r storre arbets-
rotation nu dn forut. Det beror delvis pa att enheten har infort sa kallat “tvatt-
stugeschema”. Néar det géller malet att gora utbildningssatsningar sidger arbets-
ledaren att enheten inte har gjort mycket, men att det dr nodvandigt. Vi kan ju
aldrig fa upp lénerna inom vard- och omsorg sd ldnge vi inte har utbildad
personal.” Den psykosociala arbetsmiljon ar bra. Arbetsledaren sdger att det
aldrig &r nagra egentliga konflikter, utan mera smétjafs som genast reds ut.

Av tabell 7 och 8, kolumn 4:2, med enkitresultat frén just dessa arbetsplatser
(47 svarande vid foremitningen och 15 vid eftermétningen, dven detta anmaérk-
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ningsvirt fa), ser man enbart en fordndring som &r statistiskt signifikant, och det
ar betydande minskning av negativ feedback.

Tillvigagangssdtt i fordndringsarbetet i kommun 5

I kommun 5 intervjuades en arbetsledare pd ett sjukhem, enhet 5:2:1. Arbets-
ledaren uppger att enheten dr inblandad 1 flera projekt som enheten satsar mer pa
an projektet Friskare arbetsplatser. Arbetsledaren uppger att i projektet Friskare
arbetsplatser har enheten inte gjort ndgot storre fordndringsarbete. Enheten &r
kopplad till flera andra projekt, dir enheten gjort fler fordndringar. Arbetsledaren
namner att enheten hade ett seminarium om fordandring som ett led 1 handlings-
planen for projektet. I seminariet ingick all personal.

Atgiirder, mdl och inriktning i det genomforda fordndringsarbetet i kommun 5.
Enhet 5:2:1 har inte dgnat mycket tid at projektet. Enheten &r kopplad till andra
projekt som den dgnar mer tid at. Arbetsledaren samt personalen bidrog med
manga initiativ och fackliga representanter bidrog med nagra fa initiativ nér det
gillde att utforma idéer och mél for det genomforda fordndringsarbetet. Arbets-
ledarens nidrmast 6verordnade chef samt projektets genomforandegrupp bidrog
inte med nagra initiativ. Enheten har haft en extern konsult, men denne bidrog
inte med ndgra idéer. I fordndringsarbetet spelade arbetsledaren en huvudroll som
idégivare, fackliga representanter en huvudroll som medlare, personalen en
huvudroll som idégivare och utforare och projektets genomforandegrupp en
huvudroll som radgivare/experter. Arbetsledaren anger att projektets genom-
forandegrupp har varit ganska osynliga och att genomforandegruppen eventuellt
har haft en roll som radgivare. I projektet Friskare arbetsplatser diskuterades den
fysiska arbetsmiljon. Som ett led 1 handlingsplanen for projektet hade enheten ett
seminarium om fordndring, fordndringsarbete och stress, det vill sdga hur man
som anstélld skulle hantera fordndringar pé ett béttre sétt. Personalen patalade att
de tyckte det var jobbigt med fordndringar.

De aktuella fordndringarna handlade om en omorganisering av arbetsplatsen.
Gillande den fysiska arbetsmiljon har enheten skrivit in i1 handlingsplanen att
taklyftar skall finnas 1 alla rum. Friskvirdstimme fanns och enheten diskuterade
nu hur de skulle kunna anvénda friskvardstimmen utan att behdva ldmna sjuk-
hemmet. Personalen 6nskade att de skulle ha mojlighet att slappna av nir som
helst. For nattpersonalen infordes mojligheten till att 14gga sig att vila en halv-
timme da tillfdlle gavs. En motionscykel inkoptes. Likasa vetekuddar for onda
axlar samt massagedynor i fatljerna i personalrummet. Vidare fick personalen
genomfOra en “spiritanalys” med hjilp av en extern konsult. Analysen innebar att
alla fick kostrdd och att konsulten maétte vilken vatten respektive fetthalt all
personal hade. Darefter fick all personal individuella program att f6lja 1 syfte att
forbattra den individuella allménna hélsan. Ett friskvardsombud utsags.
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Vidare berittar arbetsledaren att eftersom 45 personer dr anstéllda pa arbets-
platsen har arbetsledaren inte tid att ha enskilda utvecklingssamtal med alla.
Darfor utbildades alla enhetschefer till att ha utvecklingssamtal i grupp. Efter
detta har gruppsamtal utforts. Arbetsledaren uppger att detta har fungerat mycket
bra. Huvudmal 1 det genomf6rda fordndringsarbetet anger arbetsledaren har varit
att minska utslagning/forbéttra rehabilitering och att géra utbildningssatsningar
for att hoja personalens kompetens. Mal med dominerande stdllning har varit att
forbattra den fysiska arbetsmiljon, skapa en béttre psykosocial arbetsmiljo, samt
att fordndra arbetsgruppens sitt att samarbeta, sa att de mer stottar och hjélper
varandra och fir en jamnare arbetsbelastning. Mal som berdrts 1 viss man har
varit att inféra ny teknisk utrustning, att utveckla ledarskapet, att skapa battre
kvalitet, skapa mojlighet till storre inflytande for medarbetarna, skapa ett bredare
och mer kvalificerat arbete, samt skapa ett mer vidgat och gemensamt ansvar for
arbetsgruppen. Nir det géiller huvudmalen anger arbetsledaren att enheten redan
innan projektet hade borjat uppna dessa mél. Att skapa en béttre psykosocial
arbetsmiljo hade en dominerande stidllning. P4 fragan om det har funnits eller
finns konflikter bland personalen svarar arbetsledaren

’Inte négra riktiga. Men sedan &r detta en kvinnodominerande arbetsplats,
sa det kan vara mycket tjafs mellan varven. Det giller att ta det pd en gang

2 9

innan det ’gror’.

Av tabell 7 och 8, kolumn 5:2, med enkétresultat fran just dessa arbetsplatser (41
svarande vid foremédtningen och 44 vid eftermétningen), framgar att en betydligt
storre andel uppfattar en hog grad av fordndringsinriktat ledarskap vid efter-
matningen dn vid foreméatningen. I ovrigt ar det inga statistiskt signifikant {or-
andringar.

Generella svarigheter och hinder enheterna stott pad i fordndringsarbetet

Fem av de intervjuade arbetsledarna anger att brist pa tid varit det frimsta
hindret. Ofta handlar det inte om en reell brist pd tid utan en svarighet att skapa
gemensam tid dar samtliga medarbetare kan samlas for att diskutera fordndrings-
arbete. Fyra av dessa arbetsledare arbetar i samma kommun inom sjukvard/sjuk-
hem. Den femte av dessa arbetsledare arbetar i en annan kommun pa enhet med
skolverksamhet. Tre andra arbetsledare som arbetar i tre olika kommuner med
olika verksamheter anger brist pd ekonomiska medel som det framsta hindret.
Tvé arbetsledare som arbetar i samma kommun med samma typ av verksamhet
anger helt skilda svarigheter 1 fordndringsarbetet. Den ena arbetsledaren patalar
en brist pd pengar och att kommunen “dr ddlig pd att tinka innan de gor en
fordndring. Kommunen fordndrar verksamheten utan att tinka pd vad lokalerna
dr byggda for.” Samtidigt sdger den andra arbetsledaren i samma kommun att
pengar inte varit ndgot problem alls och kommunens arbete i fordndringsarbetet
har fungerat bra. En arbetsledare pa en skola efterlyser ett betydligt storre

43



intresse, engagemang och stod frin politikerna 1 kommunen. Flera arbetsledare
patalar att sjdlva forandringsarbetet i sig kan vara ett hinder for utveckling.

Medarbetarna, framforallt de som arbetat en langre tid pa samma arbetsplats,
har sett minga fordndringsarbeten “komma och gé&”. Enligt flera arbetsledare
finns en uppgivenhet bland flera av medarbetarna. Medarbetarna tror ofta att det
aldrig blir nagon forbéttring av fordndringar. Flera av arbetsledarna séger ocksé
att enheterna aldrig hinner ”landa” ett projekt forrdn nésta startar. En arbetsledare
tror att for manga och for stora fordndringar och stindiga hot om omorganisa-
tioner dr en av de stora riskfaktorerna nér det géller ohidlsa pad dagens arbets-
platser. Flera arbetsledare pétalar att de tillsammans med medarbetarna ocksa
maste fa tid och ro att arbeta 1 den dagliga verksamheten. Alla arbetsledare anger
dock att den allménna uppfattningen bland medarbetarna &r att fordndrings- och
forbéttringsarbete dar bra. Generellt finns en positiv kénsla, men det finns ocksa
de som é&r och har varit skeptiska till fordndringsarbetet. Flera arbetsledare sdger
att de mots av medarbetare som sdger “inte nu igen, det blir ju dnda ingenting
av...” En arbetsledare sdger att det storsta hindret 1 fordndringsarbetet ar att med-
arbetarna inte vill. Arbetsledaren beréttar att medarbetarna tycker att projektet ar
meningslost.
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Kategorisering av arbetsplatserna

Vi skriver 1 metoden att vi gjort en kategorisering av arbetsplatsernas sitt att
genomfora fordndringsarbetet, pa basis av de kvalitativa enkdtdata. Kategorise-
ringarna har gjorts utifrdn de modeller som Hékansson foresldr i sitt forsknings-
arbete frdn 1991. Den ena kategoriseringen handlar om 1 vilken grad engagemang
och motivation i fordndringsarbetet var spritt pa olika personer/funktioner inom
organisationen och utanfér den. Aspekter som vi bedomde var engagemang hos:
1) Koncern/regionledning, 2) Foretags/enhetsledning, 3) Mellanchef, 4) Arbets-
ledning, 5) Ovrig personal utan personalledning, 6) Fackliga foretriidare lokalt, 7)
Fackliga foretrddare centralt, 8) Extern konsult/expert. Vi sag att det dr arbets-
ledning och 6vrig personal utan personalledning som varit allra mest engagerade
och motiverade 1 forandringsarbetet. Mera séllan var chefer hogre upp 1 organi-
sationen, samt fackliga representanter involverade i fordndringsarbetet. Resultatet
av kategoriseringen sammanfattas 1 tabell 9, dir man ser att arbetsplatserna 1
klusteranalyserna foll ut i tva grupper, en med smalt engagemang och motivation
och en med brett engagemang och motivation.

Den andra aspekten som vi kategoriserade arbetsplatserna utifrdn var om
arbetsplatserna valt att fokusera ett fatal eller ménga olika fordndringsomréden.
Omréiden som vi kategoriserade utifran var: 1) Arbetssétt, 2) Hogre jaimstélldhet,
3) Prioriteringsfrdgor, 4) Psykosociala arbetsvillkor, 5) Forbéttra samarbetet i
personalgruppen/pé arbetsplatsen, 6) Ledning (t ex feedback), 7) Arbetsmiljo:
fysisk, 8) Lonesystem, 9) Kompetensutveckling/utbildning, 10) Ml och profile-
ring av verksamheten, 11) Tydliggora arbetsuppgifter, 12) Friskvérd, 13) Minska
utslagning/rehabilitering, 14) Sjukfrdnvaro, 15) Arbetstider, 16) Konflikthan-
tering/rddsla. Det var tydligt att flertalet arbetsplatser valt att fokusera ménga
olika fordndringsomréden, vilket avspeglas 1 tabell 9, dédr endast tva arbetsplatser
i klusteranalysen framstod som arbetsplatser med fa fordndringsomraden, detta
trots att de hade 4-5 olika fordndringsomraden som de fokuserade i sitt fordnd-
ringsarbete. Dessa tva arbetsplatser utgjorde tva av de tre arbetsplatser som
angivit att de valt, bland annat, att fokusera prioriteringsfragor.

46



Tabell 9. Kategorisering av hur fordndringsarbetet genomforts pa arbetsplatserna:
Engagemang och fordandringsomraden

Arbetsplats  Smalt Brett F& fordndrings- Manga forandrings-
engagemang  engagemang omraden (<5) omraden (>=5)

1:1:1 X X
1:1:2 X X

1:1:3 X X

1:2:1 X X
1:2:2 X X
1:2:3 X X
1:3:1 X X
1:3:2 X X
2:3:1 X X
2:3:2 X X
3:3:1 X X
4:2:1 X X
5:2:1 X X

Enkitresultat: Uppdelat pa olika kategorier av intervjuarbetsplatser

Forhoppningen med att genomfora de fordjupade analyserna av enkdtmaterialet,
utifran de kategoriseringar av arbetsplatserna som redogjorts for ovan, var att de
skulle ge ytterligare kunskap om vad som paverkar utfallet av en forandrings-
process.

Engagemang i fordndringsarbetet

I tabell 10 och 11 presenterar vi frekvenserna vid fore- och eftermétningen for de
tvd engagemangsgrupperna. Gruppen med smalt engagemang har statistiskt
signifikanta forbittringar 1 de allra flesta ledarskapsaspekter, vilket inte ar fallet
for gruppen med brett engagemang (tabell 10). I bdda grupperna ser man en
minskning av negativ feedback. Aven nir det giller graden av lirande i arbetet
och ergonomiska forhallanden rapporteras forbéttringar i gruppen med smalt
engagemang, men inte 1 den andra gruppen, dir man dock ldg hogre vid fore-
madtningen dn vad man gjorde 1 gruppen med smalt engagemang (tabell 11).
Dock ses 1 gruppen med smalt engagemang en fOrsdmring ndr det géller
utbildning pa betald arbetstid och forekomsten av regelbundna
utvecklingssamtal, och eftersom de hade ett hogre utgéngsvirde vid
foremétningen har de vid tiden for eftermétningen narmat sig gruppen med brett
engagemang.
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Tabell 10. Ledarskaps-aspekter vid fore- respektive eftermétningen i den grupp som
arbetade pa arbetsplatser som deltog bade vid fore- och eftermétningen: uppdelat efter
grad av engagemang i forandringsarbetet och uttryckt i procent

Smalt engagemang Brett engagemang
Fore Efter Chi2 Fore  Efter Chi2

Hog grad av relationsinriktat ledarskap 42 60 * 43 46 ns
Hog grad av produktionsinriktat ledarskap 42 69 * 41 37 ns
Hog grad av fordandringsinriktat ledarskap 38 60 * 50 47 ns
Hog grad av samverkan pa arbetsplatsen 62 74 * 54 63 ns
Hog grad av respektfullt ledarskap 54 64 * 55 48 ns
Positiv feedback 82 84 ns 82 84 ns
Negativ feedback 82 66 * 84 66 *

Hog grad av fokusering pé kvalitet 1 arbetet 45 66 * 52 71 *

Tabell 11. Arbetsvillkor vid fore- respektive eftermétningen i den grupp som
arbetade pa arbetsplatser som deltog bade vid fore-och eftermitningen: uppdelat
efter grad av engagemang och uttryckt i procent

Smalt engagemang Brett engagemang

Fére Efter Chi® Fore Efter  Chi’
God laganda 63 60 ns 62 62 ns
Utbildning pé betald arbetstid 62 49 * 52 40 ns
Regelbundna utvecklingssamtal 53 38 * 37 44 ns
Hog grad av ldrande i arbetet 86 93 * 92 91 ns
Stort handlingsutrymme 63 52 % 66 63 ns
Varierade arbetsuppgifter 78 79 ns 86 85 ns
Ej monotont arbete 57 49 * 59 55 ns
Relativt 1ag psykisk belastning 18 17 ns 19 20 ns
Relativt 1dga mentala krav 55 64 * 57 60 ns
Ej frekvent 6vertidsarbete 55 54 ns 57 64 ns
Bra belysning pé arbetsplatsen 49 35 * 41 34 ns
Bra luft pa arbetsplatsen 15 10 * 11 9 ns
Bra ergonomiska forhéllanden 56 64 * 58 61 ns

Antal fordndringsomraden

Pa de arbetsplatser dir man hade valt att fokusera ménga forédndringsomraden
hade betydligt flera ledarskapsaspekter fordndrats signifikant (tabell 12). I
gruppen med fi fordndringsomrdden var det endast det produktionsinriktade
ledarskapet som hade 6kat i omfattning, sé att det mer dn fordubblades. Nar det
géller de ovriga arbetsvillkoren sa hade utbildning pa betald arbetstid minskat, i
den grupp med fi fordndringsomraden till en extremt lag niva (tabell 13). I
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gruppen med manga fordndringsomraden hade handlingsutrymmet 6kat, liksom
relativt 14ga mentala krav och bra ergonomiska férhallanden. Graden av ldrande 1
arbetet hade dkat i gruppen med fé fordndringsomrdden, men belysningen och
luftens kvalitet hade blivit sémre.

Tabell 12. Ledarskaps-aspekter vid fore- respektive eftermétningen i den grupp som
arbetade pa arbetsplatser som deltog bade vid fore- och eftermétningen: uppdelat efter om
man valt att arbeta med manga eller med fa fordndringsomraden och uttryckt i procent

Manga fordndringsomr.  Fa fordndringsomr.
Fore  Efter Chi® Fére Efter Chi’

Hog grad av relationsinriktat ledarskap 41 54 * 58 72 ns
Hog grad av produktionsinriktat ledarskap 43 58 * 35 73 *

Hog grad av fordandringsinriktat ledarskap 40 55 * 52 61 ns
Hog grad av samverkan pa arbetsplatsen 58 69 * 78 84 ns
Hog grad av respektfullt ledarskap 54 60 ns 52 57 ns
Positiv feedback 82 81 ns 91 91 ns
Negativ feedback 83 66 * 79 73 ns
Hog grad av fokusering pé kvalitet 1 arbetet 46 68 * 51 67 ns

Tabell 13. Arbetsvillkor vid fore- respektive eftermétningen i den grupp som
arbetade pa arbetsplatser som deltog bdde vid fére-och eftermitningen: uppdelat
efter om man valt att arbeta med manga eller med fa férdndringsomraden

och uttryckt i procent

Manga fordndringsomr. Fa forandringsomr.

Fére Efter Chi’ Fore Efter Chi’
God laganda 64 60 ns 50 59 ns
Utbildning pé betald arbetstid 60 49 * 48 20 *
Regelbundna utvecklingssamtal 48 43 ns 42 11 ns
Hog grad av larande 1 arbetet 89 91 ns 83 98 *
Stort handlingsutrymme 36 46 * 39 33 ns
Varierade arbetsuppgifter 80 81 ns 87 77 ns
Ej monotont arbete 58 49 * 53 53 ns
Relativt lag psykisk belastning 19 18 ns 15 17 ns
Relativt ldga mentala krav 56 63 * 49 60 ns
Ej frekvent 6vertidsarbete 56 58 ns 56 52 ns
Bra belysning pa arbetsplatsen 45 34 * 55 40 *
Bra luft pa arbetsplatsen 12 9 ns 30 14 *
Bra ergonomiska forhéllanden 57 64 * 50 56 ns
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Diskussion och slutsatser

Pé var frdga om vilka effekter som de genomforda arbetsplatsinriktade interven-
tionerna haft for arbetsvillkoren inom olika typer av verksamheter svarar vi att
analyserna tyder pa att projektet haft effekt pa hur ledarskapet utfors, pa forand-
ringskompetens, fokus pa kvalitet 1 arbetet med mera. Likasa har manga av de
ovriga arbetsvillkoren, som t ex de ergonomiska forhdllandena forandrats till det
battre. Samtidigt kan man ocksé se att det finns forsamringar och motstridiga
resultat pd individnivin — t ex ligre forekomst av utbildning pé betald arbetstid,
mindre handlingsutrymme och forsimrade arbetsforhallanden nér det géller
luftens kvalitet och belysningen pa arbetsplatsen. Man ser ocksé att det skiljer sig
mycket &t mellan olika arbetsplatser, och 1 viss utstrickning dven mellan kvinnor
och mén, och mellan arbetsplatser med olika hog grad av konssegregering.

Négot som ar vért att fundera pa dr om att det ar lattare att fa effekter pa orga-
nisatorisk nivé, dn pé individnivd, vilket till exempel forskare som Nutbeam
antytt (1999). Han menar, utifrn erfarenheter fran ett storre antal hdlsofraimjande
studier, att det tar olika lang tid att nd olika mal i forandringsarbeten. Effekter i
form av 6kad medvetenhet hos individer och grupper kan visa sig relativt snabbt,
medan fordndringar av beteenden och forbéttringar av halsostatus visar sig forst
flera ar efter genomforda interventioner.

Nutbeam har anlagt ett samhillsdvergripande perspektiv pa hilsofrdmjande
arbete, och har atskilliga ganger pekat pa vikten av att det genomfors systema-
tiska vetenskapliga studier for att ett effektivt hilsoframjande arbete skall kunna
genomforas. Dessutom har han lyft fram det stora vdrdet av att kombinera olika
metoder fOr att studera hédlsofrdmjande arbete, att kombinera bade kvalitativa och
kvantitativa data. Det har vi tagit till oss och vi uppfattar att de bada typerna av
data befruktar varandra och ger en fordjupad forstéelse for utfallen av de genom-
forda fordndringsprojekten. Nutbeams modell for hilsofrimjande arbete har
utvecklats av ndgra skotska forskare (Wimbus & Watson, 2000). Den studie vi
sjdlva har genomfort knyter till delar an till den modellen, med arbetsmiljolag-
stiftningen som en avspegling av samhéllsnividn och samarbetet mellan olika
myndigheter och organisationer i inledningen av projektet, rutan HEBS. Darifran
ledde projektet till hogst konkreta fordndringsprojekt pd respektive arbetsplats,
att jamfora med nivan under HEBS. Frapperande 1 modellen ar att befolkningen
(the public) enbart dr mottagare, inte paverkande. I vér studie var frigorna om i
vilken utstrickning klienter/kunder paverkade verksamheten (ingick i1 fokusering
pa kvalitén 1 arbetet) en viktig del, och var ocksd en aspekt som patagligt hade
forbattrats under projektets gang.
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Figur 3. Nutbeams utvecklade modell for hélsoframjande arbete

Intressant 1 denna diskussion ar hur offentlig sektor har utvecklats under projekt-
tiden 1 relation till smaforetag i samma omraden. Stig Vinberg analyserade regis-
terdata for 50 av de offentliga arbetsplatser som ingar i vart projekt och jaimforde
dem med 66 sméforetag (2004). En av de mest slaende skillnaderna mellan de
offentliga arbetsplatserna och sméforetagen ar i1 vilken utstrickning foretags-
ledarna/cheferna upplever att kraven pa de anstéillda okat. En tredjedel av smé-
foretagarna och ndrmare sjuttio procent av cheferna pa de offentliga arbets-
platserna angav att kraven pa de anstidlldas kompetens 6kat under perioden 1998-
2001. Nar det géller om antalet arbetsuppgifter per anstdlld hade 6kat svarade
cirka en tredjedel av smaforetagarna och éttiofem procent av cheferna péa de
offentliga arbetsplatserna att antalet arbetsuppgifter hade dkat. Sjukfrdnvaron
hade okat, svarade knappt tio procent av smaforetagarna och sextio procent av
cheferna pa de offentliga arbetsplatserna, samtidigt som sex procent av sma-
foretagarna och drygt trettio procent av cheferna péa de offentliga arbetsplatserna
angav att tiden de anstillda hade pa sig for att utféra arbetsuppgifterna (ledtiden)
okat.

Av ovanstdende redogorelse framgar att offentliga sektorn 1 Jamtland varit
utsatt for stora pafrestningar under den studerade tiden, vilket sdkerligen ar en
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viktig forklaring till en del negativa resultat 1 var undersdkning som t ex minsk-
ningen av utvecklingssamtal och férekomsten av utbildning pa betald arbetstid.

Konsaspekter

Vi fragade oss vilka effekter de arbetsplatsinriktade interventioner pd kvinno-
dominerade arbetsplatser inom offentlig sektor i glesbygd hade for kvinnor och
for mén, likval som vilka effekter de hade pé arbetsplatser med olika hog grad av
konssegregering. Utifran véra resultat dr det patagligt att ledarskapets forutsitt-
ningar kommit 1 fokus 1 och med genomforandet av fordndringsprojekten, nastan
oavsett vad projekten fokuserade pd och hur de planerades och genomférdes.
Bortsett fran det dr det generella monstret att kvinnor 1 hogre grad 4n mén upp-
lever positiva fordndringar vid eftermitningen. Nér det giller graden av kons-
segregering s kunde vi se att fler forbéttringar av ledarskapet hade intrédffat pé
de 1 det ndrmaste helt kvinnodominerade arbetsplatserna, dn pa de som var nagot
mindre kvinnodominerade. De fordndringar som intrdffat i de bada grupperna
gick dock 1 samma riktning, sa det var inga avgorande skillnader mellan dem. En
forklaring till det kan naturligtvis vara att d4ven de ndgot mindre kvinno-
dominerade arbetsplatserna har upp till 89 procent kvinnor, varfor spridningen
blir liten. Detta dr en avspegling av den hoga graden av konssegregering inom
offentliga sektorn i Sverige.

Huvudintrycket ar att de kvinnliga deltagarna i manga avseenden upplever att
de fétt en bittre arbetssituation nér det géller hur ledarskapet fungerar pa arbets-
platsen vid eftermétningen. Méannens arbetsvillkor har ocksa forbattrats, men 1
lagre utstrackning &n kvinnornas.

Processen

Gillande vem eller vilka som tagit initiativ 1 det genomforda forandringsarbetet
ar det mest frekventa svaret att arbetsledarna upplever att hans/hennes nérmaste
overordnade chef inte har tagit ndgra initiativ, medan de sjdlva har tagit manga
eller flertalet initiativ. En intressant iakttagelse ar att arbetsledaren pa enhet 1:2:2
upplever att hans/hennes narmaste 6verordnade chef inte har tagit ndgra initiativ.
Samtidigt menar arbetsledarna pa enheterna 1:2:1 och 1:2:3, som har samma chef
som foregdende enhet, att chefen har tagit manga initiativ i fordndringsarbetet.
Inom sjukvard/sjukhem 1 kommun 1 upplever alla arbetsledare att personalen pa
respektive enheter alla har deltagit 1 fordndringsarbetet och bidragit med initiativ
och forslag till forbattringar. Till vilken grad personalen varit delaktig upplevs
ndgot olika bland arbetsledarna, men genomgdende ar att det finns ett engage-
mang bland alla pa arbetsplatserna. Nir det géller projektets genomférande grupp
upplever arbetsledarna ett lagre deltagande, till och med obefintligt deltagande pa
flera enheter. Aven arbetsledarna pé de tva skolorna i kommun 1 anger att deras
ndrmaste respektive dverordnade chefer inte har tagit ndgra initiativ 1 det
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genomfodrda forindringsarbetet. Aven de upplever att de sjilva har haft ett storre
inflytande Gver arbetet, liksom att personalen pé respektive skola har engagerat
sig 1 arbetet. Till skillnad fran arbetsledarna inom sjukvérd/sjukhem i kommun 1
upplever arbetsledarna inom skolan i kommun 1 att projektets genomforande-
grupp har tagit ett stort antal initiativ och varit delaktiga 1 arbetet. Inte heller
arbetsledarna 1 kommun 2, kommun 3, kommun 4 och kommun 5 tycker att deras
nidrmaste respektive dverordnade chefer har tagit ndgra initiativ. Liksom i
kommun 1 upplever dessa arbetsledare ett stérre engagemang, dels fran sig
sjidlva, dels frdn personalen. Hur mycket deltagande som projektets genom-
forandegrupp uppvisar varierar i dessa kommuner, men alla anger att gruppen
deltagit i ndgon form med undantag for enhet 5:2:1 dér arbetsledaren upplever att
gruppen inte varit delaktig.

De monster som kommer fram av intervjuer med de tretton arbetsplatserna fér
till del stod 1 enkétanalyserna for grupper av dessa arbetsplatser. Ett generellt
monster dr att tydligare forbittringar kan noteras for ledarskapsaspekter an for
ovriga arbetsvillkor. Det finns ocksd en del motstridiga resultat satillvida att
arbetsplatser med “mogna” fordndringsprocesser inte uppvisar tydligt battre
resultat. Detta forhallande berdrs och kommenteras nedan.

Bredden i engagemanget pd arbetsplatserna, sd som vi har bedomt det, pa-
verkade utfallet av interventionerna. Det visade sig att de deltagare som arbetade
pa arbetsplatser som hade ett smalare engagemang rapporterade betydligt fler
positiva fordndringar dn de med ett brett engagemang, vilket inte &r ett sjalvklart
resultat utifrén tidigare studier. Det kanske kan forklaras av att de ”smala” arbets-
platserna har eldsjdlar som drivit projektet néstintill pa egen hand, men med en
sadan kraft att de lyckats bra. Intensiteten 1 engagemanget, oavsett hur ménga
eller f4 personalkategorier som dr engagerade, kanske har storre vikt for vilket
utfall en intervention far. En annan fullt rimlig forklaring &r att var kategorisering
inte avspeglar det faktiska engagemanget pd arbetsplatserna, en forklaring som
far stod 1 de olika intervjuerna, dir det framkommer att engagemanget pa arbets-
platserna generellt sett upplevs som stort.

Vi tycks ha lyckats béttre med vér kategorisering av forandringsomréden, dir
resultaten béttre stimmer 0verens med tidigare studier, det vill sdga att de arbets-
platser som valt ett brett perspektiv och arbetat med ménga forandringsomraden
samtidigt har lyckats bittre 4n de som valt ndgra f omrdden. Vad man kan siga
om skillnader mellan olika verksamhetsomraden &r att man mdjligen kan séga att
det har varit en nagot storre satsning pa den fysiska arbetsmiljon bland skolorna
och en storre satsning pa den psykosociala arbetsmiljon och samarbetet mellan
olika yrkesgrupper bland enheterna inom sjukvérd/sjukhem. Den indelningen kan
till en borjan verka nigot underlig, d& arbetet inom sjukvard/sjukhem kan tyckas
vara mer fysiskt belastande @n inom skolorna. Dock skall understrykas att arbetet
med att forbdttra den fysiska arbetsmiljon inom skolorna ofta kan ha handlat om
att till exempel sénka ljudnivan i lokalerna. Denna typ av fysisk belastning ar inte
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aktuell pd samma sétt inom sjukvérd/sjukhem. Inom sjukvard/sjukhem handlar
den fysiska belastningen mer om belastning av kroppsarbete. Arbetet inom sjuk-
vard/sjukhem innebadr till exempel manga tunga lyft. Det fysiskt tunga arbetet
maste mer eller mindre accepteras inom sjukvard/sjukhem, det vill sdga att det
ingar 1 arbetet, varfor arbetsledarna inom denna sektor valt att istillet dgna for-
andringsarbetet at annat, till exempel den psykosociala arbetsmiljon.

Vidare marks tydliga skillnader 1 hur arbetsledarna valt att strukturera det
genomforda forandringsarbetet. Strukturen varierar allt ifran att en arbetsledare
stallt upp en strikt agenda for hur fordndringsarbetet skall fortlopa till att en
annan arbetsledare inte vet vilket arbete som tillhor vilket projekt eller vilka
atgarder som faktiskt har gjorts 1 fordndringsarbetet. Resultatet visar ocksa skill-
nader mellan arbetsledare som arbetar inom samma organisation, vigg 1 vigg
med samma typ av verksamhet. Flera arbetsledare, som berittar om ett for-
hallandevis gediget forandringsarbete for att skapa béttre arbetsplatser, ar ocksa
medvetna om sin egen roll och ledarskapets betydelse for en vil fungerande
arbetsplats.

Flera arbetsledare onskar ge sina medarbetare arbetsro. Arbetsledarna patalar
en risk 1 forandringar, dér fordndringar i form av omorganisation och for manga
forandringsarbeten genererar ohélsa istéllet forbéttring av hélsan. De allra flesta
intervjuade arbetsledare dr, med niagot undantag, mycket positiva till projektet
och till fordndringsarbeten dverlag, men de kritiserar det sitt som projekten
genomfors eller snarare inte genomfors. Arbetsledarna upplever att de vill fi tid
att ”landa” ett projekt eller en omorganisation innan nésta borjar. I de fall ohdlsa
utmynnar i langtidssjukskrivning ses flera exempel dér arbetsledarna kritiserar
den omgivande organisationen, det vill sdga de olika Forsakringskassekontoren 1
lanet samt de sjukskrivande ldkarna.

Bortfallet i studien

Vid den avslutande forsta fasen av projektet, pd en temadag, diskuterades en upp-
foljning av projektet. En uppfoljande métning hade under projekttidens forsta del
varit en mélsdttning men det var inte sdkert att det skulle finnas resurser och
medel for detta. Arbetsplatserna fick sjdlva avgora om de ville/kunde vara med 1
ytterligare en enkdtomgéng. De flesta arbetsplatser hade upplevt enkétproceduren
som jobbig, men dndé utvecklande, och sa gott som alla som var med pé tema-
dagarna. Representanter fran arbetsplatserna delgav de 6vriga deltagarna sina
erfarenheter fran den process som startat pa arbetsplatserna tack vare enkdtunder-
sokningen. Temadagarna blev en traffpunkt dir samtliga deltagande personer
utbytte erfarenheter och de blev dven ett forum for mojlighet att ge kritik till
projektledningen, det vill sdga till Arbetslivsinstitutet och Forsdkringskassan.
Manga synpunkter kom fram under temadagarna och det blev ett givande och
tagande av kunskap och erfarenheter.
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Det framstod tydligt att det hade uppstétt ett missndje med den statistiska ater-
foringen av enkitresultat till arbetsplatserna. Analyserna uppfattades som onddigt
komplicerade och dirigenom inte tydliga nog att tjina som bra fordandrings-
instrument, trots att sjdlva enkéten var mycket genomténkt och vél utformad. Det
uppfattar vi var en bidragande orsak till att en del arbetsplatser inte méktade med
att delta 1 eftermétningen.

Ett annat skil var att arbetsplatserna 1 de olika kommunerna hade haft olika
forutséttningar for att jobba med projektet. I de kommuner dir man kidnde att
man hade kommunledningens stod och intresse var det lattare att driva processen
framat. Minga deltagare framforde just detta, déarfor att det &ndd var kommun-
ledningen som hade ”bestimt” att man skulle gd med i projektet. Arbetsplatserna
hade ju blivit utvalda och det fanns en niva over sjilva arbetsledningen som hade
tagit initiativet. I de kommuner dir man inte kénde stddet fran en hogre” niva
dalade ocksé intresset for projektet.

Genomforandegrupperna arbetade ocksé olika. Dar det fanns personer som var
eldsjélar och entusiastiska for projektet, dar fungerade det bra. Det var ocksa
tydligt att det fanns minga personer ute pa arbetsplatserna som var starkt kritiska,
redan fran borjan, till projekt av den hér typen (forandringstrotthet). Forsakrings-
kassans handldggare hade fétt uppgiften att vara drivande i genomfdrande-
gruppen och de davarande kontorscheferna var delprojektledare. Dessa personer
var inte vana att arbeta offensivt och konkret med arbetsplatser, vilket ocksé var
en svdrighet, men samtidigt var det ocksd ett av syftena med projektet; att
Forsdkringskassans personal skulle komma narmare arbetsplatserna. Vid triaffar
pa Forsdkringskassan blev det livliga diskussioner om den roll de hade fatt.
Manga av de anstéllda tyckte att det var en utmaning och det gav dem kunskaper
som de inte haft tidigare. Det tvingade ocksa fram ett nytt arbetssatt, vilket for
nagra anstillda pad Forsdkringskassan uppfattades som vildigt jobbigt, néir de
konfronterades med problemen pa detta sitt.

Dér samarbetet mellan genomforandegrupperna och arbetsplatserna fungerade
vil blev det ocksa ett battre klimat for utveckling, vilket kan utldsas ur intervju-
undersokningen. P& sjukvardsenheterna i kommun ett (1:1:1, 1:1:2 och 1:1:3)
fanns det ett bra samarbete med Forsdkringskassan — genomforandegruppen —
och dessutom hade man starka ledare for projektet péd sjukhuset. For dessa arbets-
platser var det givet att man ville delta i en eftermétning, for att se vilka resultat
man uppnatt med sitt fordndringsarbete. Generellt uppfattar vid det som att de
arbetsplatser som klart uttryckte att de ville vara med 1 en uppféljande métning
ocksa hade arbetat med sina handlingsplaner.

Flera anstéllda pa dessa arbetsplatser hade ocksé deltagit 1 fordndringsledar-
kurser, vilket uppenbart bidragit till att dessa arbetsplatser var motiverade till att
delta i en uppfoljning. Flera arbetsplatser hade genom forandringsledarkurserna
knutit kontakter med andra arbetsplatser, for att bilda niatverk. Den person som
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ledde dessa kurser blev vildigt uppskattad och gjorde en stor insats for att stirka
forandringsarbetet pa arbetsplatserna.

Vissa arbetsplatser som inte hade hjédlp av honom hade stod av foretagshilso-
varden. Det var tydligt att foretagshédlsovarden dér hade varit ett stod, bdde fran
starten och under fordndringsprojektens gang, samtidigt som det fanns drivande
personer pd tjdnstemannanivd inom kommunen som stottade arbetsplatserna.

Sammanfattningsvis kan man sédga att de som var med i den uppfoljande maét-
ningen var de arbetsplatser som kédnde stod fran kommunledning, dar genom-
forandegrupperna hade lyckats vdl med samarbetet, och hjélpt till 1 fordndrings-
arbetet och de arbetsplatser som konkret arbetat med atgérder och dir man kénde
att projektet hade bidragit till detta fordndringsarbete. Arbetsledarna, som i
mycket stor utstrackning ocksa var eldsjdlarna pa arbetsplatserna, var naturligtvis
oerhort viktiga for attityden till projektet och forandringsarbetet.

En annan aspekt av bortfallet 1 studien ar att det var mycket féarre arbetstagare
som besvarade eftermitnings-enkéten 4n foreméatningsenkiten. Det forklaras 1
stor utstrickning av strukturella orsaker, som en betydligt ldgre bemanning &n
vid foremitningen 1 den forskargrupp som skulle genomféra eftermitningen.
Detta forklaras, dtminstone till delar, av att intresset for projektet hade svalnat for
bade Arbetslivsinstitutet och Forsakringskassan (nya aktiviteter prioriterades). Vi
uppfattar att man 1 hog utstrickning uppfattade projektet som avslutat och att
eftermdtningen inte var en viktig del i projektet utan mera nagot man lovat
arbetsplatserna att utfora.

Forsdkringskassan hade fullfoljt sitt uppdrag, genomforandegrupperna var
upplosta, och det fanns séledes inget stod ddr. De som atagit sig att administrera
eftermétningsenkdterna pa arbetsplatserna var personer som hade gjort det fri-
villigt, men 1 motsats till foremdtningen var det inte samma drivkrafter och enga-
gemang i denna datainsamling. Aven hir uppfattar vi att responsen fran
kommunledningsnivd var viktig. Uppfattade man pa arbetsplatserna att man
kunde péverka sin arbetssituation, fick gehor sa att det ledde till konkreta for-
battringar, s var motivationen mycket storre dn om detta stod uteblev. Man bor
komma ocksé kinna till att det pa flera av de i1 projektet ingdende arbetsplatserna
samtidigt skedde neddragningar av tjanster, frimst inom dldreomsorgen.

Vi tror dock att det som mest var avgorande for att det blev sd mycket internt
bortfall vid eftermétningen var att det inte fanns samma organisering av enkét-
ifyllandet som 1 den forsta fasen av projektet och att inte genomforandegruppen
fanns kvar. De tidigare naturliga triffarna med seminarier, temadagar fanns inte
langre, vilket av naturliga skil bidrog till att arbetsplatserna kénde att projektet
egentligen var avslutat.

Viktigt att fundera pd ar hur resultaten kan ha péverkats av bortfallet — bade
nir det giller arbetsplatser och nér det géller arbetstagare — ngot som kan
diskuteras utifrdn den bortfallsanalys vi gjorde av enkdtmaterialet. Dar pavisades
vissa skillnader mellan de kvinnor som arbetade pa arbetsplatser som deltog i
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bade fore- och eftermétningen och de som arbetade pé arbetsplatser som enbart
deltog i1 foremétningen. Den generella bilden &r att de arbetsplatser som deltog
vid bada tillfdllena lag battre till ndr det géller ledarskapet och sdmre nir det
giller andra typer av arbetsvillkor.

Sjukhusets resultat kan kanske ge en vigledning om tendensen av fordnd-
ringarna som de facto skett under projekttiden. Dir fanns ett stort engagemang
och vildigt lite bortfall. Flera skolor visar ocksa pd positivt forandringsarbete.
Kanske skulle resultaten fran dldreomsorgen ha blivit simre om bortfallet varit
mindre, men vi uppfattar &ndé (utifran arbetsplatsbesok och samtal med anstéllda
och arbetsledare) att tendensen av forandringen hos dldreomsorgen avspeglar den
forandring som skett. Trots bortfallet tror vi att vi fAngat de viktiga tendenserna 1
forandringarna, vilket styrks av intervjuresultatet.

Slutsatser

Utifran de enkédtundersdkningar och telefonintervjuer, som utforts med projektets
genomforandegrupper och kontaktpersoner, kan noteras att projektet bidragit till
att starta upp utvecklingsprocesser pé savil individ- som arbetsplatsniva. Positivt
ar att de flesta arbetsplatserna arbetat fram handlingsplaner och genomfort for-
battringsarbeten, att det finns inslag av hog delaktighet 1 framtagande och
genomforande av atgérder och att utbytet med andra arbetsplatser upplevs som
positivt. Négra negativa aspekter giller samarbetet mellan projektledning och
deltagande arbetsplatser, forankring och stod frdn “hdgre nivder” och brist pa
resurser och utvecklingsorganisation for att driva fordndringsarbetet. Var be-
domning &r, utifran alla de utvarderingsaspekter anlagt i var studie, att projektet
visar att offentliga aktorer och forskare kan driva hélsoinriktat utvecklingsarbete
tillsammans med offentliga kvinnodominerade arbetsplatser, men att det krdvs en
genomtéinkt projektorganisation och att olika typer av resurser avsitts for att
arbetet ska bli framgangsrikt. Vi noterar ocksa att forandringsarbetet ser olika ut
péa arbetsplatserna — allt ifrdn “en-faktoriella atgdrdssatsningar” till helhets-
inriktade individ- och gruppinriktade fordandringskoncept. Det dr troligt att
faktorer som till exempel ledningens engagemang, arbetsplatsernas fordndrings-
kompetens, tillgdngliga resurser, mojligheter till utbyte med andra organisationer
och tillgéng till externt stod dr avgorande for kvalitet och langsiktighet i arbets-
platsinriktade forbattringsprocesser.

Sammanfattningsvis har var studie, dven om det finns brister, visat att offent-
liga aktorer (Forsdkringskassan med flera), forskare och arbetsplatser kan jobba
tillsammans 1 utvecklingsprojekt — dock kanske projekten ska vara mindre
volymmassigt och mer genomtinkta nér det géller den langsiktiga planeringen
och resurstilldelningen.
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Bilaga 1. Beskrivning av index och variabler

Ett antal sammanslagna variabler, index, har skapats av fragor som avser méta en
och samma dimension av till exempel ledarskap eller arbetsvillkor. For att de
skall kunna beskrivas i tabellerna pa ett gripbart sétt har samtliga index tudelats,
dikotomiserats, utifrdn medianvérdet pa respektive index. De enstaka fragorna
som ar med har vi dikotomiserat utifran svarsalternativens innebord, och de redo-
visas fraga for fridga. Cronbachs alpha redovisas ocksa for indexen.

Ledarskap

Tre index skapades utifran det fragebatteri om ledarskap som Arvonen (2002)
utvecklat.

Relationsinriktat; Min ndrmaste chef...

e Arvinlig

* Litar pa medarbetare

 Ar hinsynsfull

* Tillater medarbetarna att bestimma

* Visar respekt for medarbetarna

* Uppmuntrar och ger stod

* Har regelbundna arbetsplatstriaffar
Dessa fragor hade sex svarsalternativ, frdn Stimmer inte alls till Stammer helt,
och summerades till ett index. Cronbachs o for indexet ar 0,91.

Produktionsinriktat; Min narmaste chef...
* Skapar ordning och reda
* Qer klara besked om ansvar och befogenheter
* Anger klara och tydliga mal
* Forklarar arbetskraven tydligt for medarbetare
* QGer tydliga order och instruktioner
* Viégar ta beslut
* Har regelbundna utvecklingssamtal med medarbetarna
* Informerar personalen regelbundet
Dessa fragor hade sex svarsalternativ, frdn Stimmer inte alls till Stimmer helt.
Cronbachs o for indexet ar 0,91.

Forandringsinriktat; Min ndrmaste chef...
* Formedlar tankar och information om framtiden
* Driver pé utveckling
* Startar fordndringsprojekt
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* Provar och experimenterar

* Har ideér om fordndringar och utveckling
Dessa fragor hade sex svarsalternativ, fran Stammer inte alls till Stimmer helt.
Cronbachs o for indexet ar 0,88.

Ytterligare fem aspekter av ledarskap var mojliga att skapa utifran de ingdende
frdgorna i1 enkéten.

Samverkan pé arbetsplatsen
* Samarbetet mellan ledning och fack dr mycket bra pd var arbetsplats
* Som anstélld far jag som regel delta nér det fattas viktiga beslut som giller
mig och mina arbetskamrater
* Det pdgér ett 16pande utbyte av information och aterféring mellan oss
anstillda och var ndrmaste 6verordnade
* Jag upplever att jag stélls at sidan nir ledningen (6verordnade) skall fatta
beslut som ror mig (denna fraga vindes vid indexskapandet, eftersom den
gar 1 annan riktning &n de 6vriga ingédende frdgorna)
Dessa fragor hade fyra svarsalternativ, frdn Stammer inte alls till Stimmer helt.
Cronbachs o for indexet ar 0,73.

Respektfullt ledarskap

* Uppmuntrar din ndrmaste chef dig att delta 1 viktiga beslut

* Uppmuntrar din ndrmaste chef dig att sdga ifran nér du har en annan &sikt

* Hjélper din narmaste chef dig att utveckla dina fardigheter

* Tar din ndrmaste chef itu med problem sa snart de uppkommer

* Fordelar din ndrmaste chef arbetet pa ett opartiskt och réttvist satt

* Behandlar din ndrmaste chef de anstéllda pa ett réttvist och jamlikt sétt
Dessa fragor hade fyra svarsalternativ, frdn Stammer inte alls till Stimmer helt.
Cronbachs o for indexet ar 0,88.

Positiv feedback

* Fér du veta nir du gjort ett bra arbete
En friga med fem svarsalternativ, fran Mycket sillan eller aldrig, till Mycket ofta
eller alltid. Variabeln dikotomiserades vid mycket ofta eller alltid.

Negativ feedback

* Far du veta nér du gjort ett déligt arbete
En frdga med fem svarsalternativ, frdn Mycket séllan eller aldrig, till Mycket ofta
eller alltid. Variabeln dikotomiserades vid mycket ofta eller alltid.

Fokusering pa kvalitén i arbetet: Pa var arbetsplats...
* Undersoker vi vad vara kunder 6nskar av oss
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* Undersoker vi hur ndjda kunderna ér

* Har vi rutiner for att hoja kvaliteten

* Anvinder vi manualer eller system for att kvalitetssidkra

* Forbattrar vi kvaliteten med hjélp av handlingsplaner

* Deltar kunderna aktivt i kvalitetsarbetet
Dessa fragor hade sex svarsalternativ, fran Stimmer inte alls till Stdimmer helt.
Cronbachs o for indexet ar 0,86.

Arbetsvillkor

Laganda

* Jag kan péverka beslut i min arbetsgrupp

* Min arbetsgrupp lyssnar pd mina forslag

* Mina arbetskamrater stéller upp for mig

* Jag kommer 6verens med mina éverordnade
Dessa fragor hade fyra svarsalternativ, frdn Stammer inte alls till Stimmer helt.
Cronbachs o for indexet ar 0,78.

Lirande och kompetensutveckling fingas med tre separata frgor.

* Har du de senaste 12 manaderna fatt utbildning pé betald arbetstid. Fragan
kunde besvaras med ja eller ne;.

* Har du dterkommande utvecklingssamtal med din chef. Frdgan kunde be-
svaras med ja eller ne;.

* Innehéller det vardagliga/normala arbetet inslag av organiserad kunskaps-
utveckling (genom att man far prova nya arbetsuppgifter, lara kdnna andra
delar av verksamheten osv). Denna frdga hade sex svarsalternativ, fran
Nej, Ja for ndgra enstaka personer till Ja for samtliga. Ja for 1/2-del av
personalen eller mer rdknades som ja-svar.

Handlingsutrymme

* Har du frihet att bestimma hur ditt arbete skall utforas

* Har du frihet att bestimma vad som skall utforas 1 ditt arbete
Dessa fragor hade fyra svarsalternativ, fran Ja ofta till Nej s& gott som aldrig.
Cronbachs o for indexet ar 0,77.

Enformighet 1 arbetet avspeglas 1 tvéd separata fragor
* Innebar ditt arbete att man gér samma sak om och om igen. Denna fraga
hade fyra svarsalternativ, frén Ja ofta till Nej sd gott som aldrig.
 Ar ditt arbete enformigt. Denna friga kunde besvaras med Ja eller Nej och
Nej-svaret ansags som bra.

62



Psykisk belastning
e Ar ditt arbete psykiskt belastande. Denna friga kunde besvaras med Ja
eller Nej och Nej-svaret ansags som bra.

Hoga mentala krav 1 arbetet
* Har du vissa tider sa stressigt att du inte hinner prata om eller ens tinka pa
ndgot annat dn arbetet
* Har du tillrdckligt med tid for att hinna med arbetsuppgifterna (denna
frdga vdndes vid indexskapandet eftersom den gér i annan riktning &n
ovriga ingdende frigor)
 Ar ditt arbete jiktigt
* Kiréver ditt arbete att du arbetar mycket fort
* Kréver ditt arbete att du arbetar mycket hért
* Kriver ditt arbete en for stor arbetsinsats
Dessa fragor hade fyra svarsalternativ, fran Ja ofta till Nej s& gott som aldrig.
Cronbachs o for indexet ar 0,77.

Overtid
» Overtidsarbete. Den fragan hade sex svarsalternativ, frén Varje dag till
Arbetar inte 6vertid. Variabeln dikotomiserades vid Ett par dagar per
vecka, sé att Overtidsarbete sillan eller aldrig ansags vara bra.

Délig belysning pé arbetsplatsen
» Utsitts du for dalig belysning (for svag eller blindande). Denna fraga hade
sex svarsalternativ, fran Hela eller néstan hela tiden till Ingen del av tiden.
Frégan dikotomiserades sa att inte alls arbeta 1 dalig belysning var bra.

Torr luft
* Utsitts du for torr luft 1 ditt arbete. Denna fraga hade sex svarsalternativ,
frdn Hela eller néstan hela tiden till Ingen del av tiden. Frdgan dikotomi-
serades sa att inte alls vara utsatt for buller var bra.

Ergonomiska forhallanden
* Hénder det att du vissa tider arbetar rent kroppsligt, det vill séga du tar 1
mer med kroppen dn man gor ndr man gar, stir och ror sig pa vanligt satt
* Hinder det att du i ditt arbete bdjer eller vrider dig pa samma sitt ménga
génger 1 timmen
* Maste du flera gdnger om dagen lyfta minst 20 kilo
* Arbetar du ibland i vriden stéllning
Dessa fragor hade sex svarsalternativ, fran Hela eller néstan hela tiden till Ingen
del av tiden. Cronbachs o for indexet ar 0,88.
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Bilaga 2. Fragemall arbetsledare

1. Vad ar arbetsplatsens huvudsakliga verksamhet?
2. Vilka typer av jobb/befattningar berérdes av forandringsarbetet?
3. Vilka dr dina egna huvudsakliga arbetsuppgifter?
4. Kryssa 1 de alternativ som for nérvarande bést beskriver arbetsplatsens strategi
for langsiktig utveckling (max tre alternativ)

* Forbattra och utveckla nya tjdnster och produkter

* Vixa pa befintlig marknad

* Etablera sig pa nya marknader

* Utveckla kontakterna med kunder, leverantorer och andra organisationer

* Infora ny eller utveckla produktionsteknik

* Infora ny eller utveckla teknik for informations- och kunskapsutbyte

* Flexibla anstillningsformer

* Decentralisera ansvaret pa arbetsstéllet

* Investera i utbildning och kompetensutveckling

* Utveckla ett Ionesystem som framjar kvalitet och flexibilitet

* Skapa stabilitet 1 organisationen

* Stindiga fordandringar 1 organisationen

* Annat (ange):
5. Vilket fordndringsarbete har genomforts inom ramen for Friskare arbets-
platser?
6. Vilka bidrog med avgorande initiativ nir det géllde att utforma idéer och mal
for det genomforda fordndringsarbetet? (en bedomning enligt en femgradig skala
frdn inga initiativ till alla initiativ) Foljande personer bedomdes av arbetsledaren:

* Arbetsledarens ndrmaste overordnade chef

* Arbetsledaren sjalv

* Den personal fordndringsarbetet beror

* Fackliga representanter

* Projektets genomforandegrupp

* Externa konsulter (om sddana finns)
7. Nar det géller fordndringsarbetet, vilken huvudroll spelar aktérerna pé din
arbetsplats? (Alternativen dr idégivare, utvecklare, rddgivare/expert, medlare och
kontrollant) Foljande personer bedomdes av arbetsledaren:

* Arbetsledaren sjilv

* Fackliga representanter

* Den personal fordndringsarbetet beror

* Projektets genomférandegrupp
8. Frdgor om mal och inriktning for det genomforda fordndringsarbetet. Arbets-
ledaren markerar milen som huvudmal, mil med dominerande stdllning, maél
som berdrdes i viss mén, respektive mal som berdrdes knappast alls.

e Att forbattra fysiska arbetsmilj6forhéllanden
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* Att minska utslagning/forbéttra rehabilitering
* Att infOra ny teknisk utrustning
* Att skapa effektivare floden (genom att t ex fokusera pa genomstromning,
ledtider etc.)
* Att skapa bittre kvalitet (genom att t ex minska antalet fel, andelen miss-
nojda kunder etc.)
¢ Att utveckla ledarskapet
* Att fordndra organisationen sa att man skapar:
o Mojlighet till storre inflytande
o Mer omvixling mellan olika likartade arbetsuppgifter
(arbetsrotation)
o Bredare och mer kvalificerat arbete (arbetsutvidgning)
o Mer vidgat och gemensamt ansvar for arbetsgruppen (mer av
”sjalvstyrande arbetslag”)
* Att organisera sig mer 1 arbetslag med “dagliga” inbordes kontakter och
gemensamt ansvar
* Att utveckla 16ne- och arbetstidssystem
* Forandringar for att skapa en bittre psykosocial arbetsmiljo (med mindre
konflikter, brék och mobbning)
* Forandringar 1 arbetsgruppens sitt att arbeta, s att man mer stottar och
hjélper varandra och far en jimnare arbetsbelastning
* Att infGra mer av samarbete Over yrkesgranser och mellan personer med
skilda hierarkiska positioner pa arbetsplatsen
* Att fd mén och kvinnor att arbeta pa lika villkor
* Att underldtta for kvinnor att fa ett bredare ansvar och mer kvalificerat
arbete
* Att gbra utbildningssatsningar for att hoja personalens kompetens
* Annat:
9. Vilka genomforde fordndringsarbetet?
10. I vilken utstrackning uppnaddes malen?
11. Vilka svérigheter/hinder har man stott p4?
12. Vad har fungerat bra?
13. Finns det en jimstélldhetsplan pa arbetsplatsen?
14. Finns det en drogpolicy pa arbetsplatsen?
15. Har ni nyligen kartlagt eller hdller ni nu pd med att kartligga behovet av
kompetensutveckling?
16. Har ni under de senaste tvd aren genomgatt nagon form av mer omfattande
organisationsfordndring? Om ja: vad handlade fordndringen om? Ange de vikti-
gaste aspekterna.
17. Orsaker till sjukfranvaron 1 ett tidsperspektiv?
18. Hantering av rehabiliteringsdrenden?
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Bilaga 3. Enkét till genomforandegrupperna

Till medlemmar i genomforandegrupperna i projektet Friskare Arbetsplatser
i kommuner och landsting

Ostersund den 28 mars 2001

Har kommer en kort enkdt fran oss pa Arbetslivsinstitutet. Syftet
med enkaten ar att samla in synpunkter och tankar fran er i
genomférandegrupperna vid ett par tillfallen under processens gang.
Svaren kommer att anvandas i den forskning som bedrivs pa
Arbetslivsinstitutet utifran projektet. Fragorna handlar i huvudsak
om din uppfattning om projektets malsattningar.

Om du har fragor om enkaten gar det bra att vanda sig till nagon av
oss pa Arbetslivsinstitutet, Monika Lindgren tel. 063-55 13 22
monika.lindgren@niwl.se eller Ylva Fjell tel 063-55 13 15
ylva.fjell@niwl.se

Vi vore tacksamma om du ville fylla i enkaten och skicka den i det
bifogade svarskuvertet senast den 11 april.
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Vilken genomfoérandegrupp tillhor Du?

O  Bergs kommun O Bracke kommun
O  Krokoms kommun O Ragunda kommun
O  Are kommun O Ostersunds kommun

O  Lénssjukvarden i Ostersund

Vilka mal har Du for Din insats i projektet?

Vilka ar, enligt Din uppfattning, de viktigaste malen for arbetet i Din
genomforandegrupp?

Vilka ar, enligt Din uppfattning, de viktigaste malen med projektet i sin helhet?

Vilket ar ditt intryck av projektet sa har langt?
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Bilaga 4. Enkat till kontaktpersoner

Arbetsplatshummer:

Arbetsplatsens namn:

Enkaten ar besvarad av O enbart kontaktperson O flera pa arbetsplatsen

| Hur har terforingen av resultaten frin enkiiten skett?

Gav aterforingen av rapporten er tillricklig information for att kunna arbeta fram en
handlingsplan?

Oja O nej O delvis

| Vad hade du 6nskat utéver den rapport ni fitt och det stod genomférandegruppen ger?

| Har ni gjort ndgon handlingsplan?

Oja O nej

| Hur ser er handlingsplan ut? (Bifoga giirna en kopia pa er handlingsplan)

| Hur har ni gitt tillviiga for komma fram till en gemensam plan?

| Hur har ni kommit fram till vilka omriden som ska prioriteras?

Har ni haft hjilp av utomstiende personer, exempelvis Foretagshilsovarden, med att ta fram er
handlingsplan?

Oja O nej
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Om ni haft stod av FHV eller annan, hur har det paverkat arbetet med handlingsplanen?

Har ni blivit informerade om méjligheten soka EU-medel for kompetenshéjande dtgéirder?

O ja O nej

Har ni ansokt om extra medel, tex. Dagmarpengar, for att kunna genomfora det Ni planerat?

Oja O nej

Om ni fitt extra medel, hur anvinder ni dem?

Vilka mojligheter ser du i arbetet med handlingsplanen?

Vilka hinder ser du for genomforandet av handlingsplanen?

Har ni kontakt med andra arbetsplatser i syfte att utveckla forindringsarbetet?

Oja O nej

Pa vilket sitt har facket medverkat i arbetet med handlingsplanen?

Hur ser du pa din roll som kontaktperson?

Vilka kortsiktigca mil i projektet anser du som de viktigaste?

Vilka langsiktiga mil i projektet anser du som de viktigaste?

Har du fatt tillrackligt med information och stod for att kunna uppfylla dina mal med arbetet i
projektet?

Oja O nej
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Om inte, vad skulle du behdva ytterligare?

Har du deltagit i kursen Framgéngsrikt forindringsarbete?

Oja O nej
Har kursen hjilpt Dig i arbetet med handlingsplanen?
Oja O nej
Har du deltagit i nigon av de temadagar som projektet arrangerat?
Oja O nej
Har temadagarna varit till nigon hjilp ’pa vigen”?
Oja O nej

Vad ar det basta med projektet?

Ar du missnojd med nigot i projektet?
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Nedan féljer en rad fragor om forandringsarbetet som besvaras med kryss i
ldmplig ruta. Om nagon fraga inte passar in pa er verksamhet ar det bara att
hoppa over!

Mycket stor Stor Liten Inte alls
utstrack- utstrack- utstrack-
ning ning ning
Ar férandringsarbetet relaterat till
visioner/mal om hur arbetsplatsen ska se
ut i framtiden? a a a a
Ar personer utanfér ledningsgruppen
aktiva for att uppna de mal som
satts upp for forandringsarbetet? a a A a
Formar affarsmalen férandrings-
processen? a a a a
Ar flera problemomraden samtidigt
berérda i férandringsarbetet? a a A a
Ar huvuddelen av personalen
kontinuerligt med i féréndringsarbetet? 4 a (N a
Okar antalet anstéllda som deltar i
forandringsarbetet under projekttiden? a a A a
Har de anstallda ett tydligt inflytande
Over hur féréandringarna implementeras? 4 a (N a
Okar de anstélldas inflytande under
projekttiden? a a A a
Deltar ledningen kontinuerligt i
forandringsarbetet? a a d a
En balans mellan planering och improvisa-
tion karakteriserar férandringsprocessen d l:l d |
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Hoégsta ledningen bedriver aktivt
forandringsprocessen.

Ledningen ar 6ppen for alternativa
synpunkter, samtidigt som de driver
den generella férandringsprocessen.

Hogsta ledningen har en akta tro pa
ett positivt utfall av férandringsprocessen
for hela arbetsplatsen.

Hoégsta ledningen har en stark identifikation
med forandringsprocessens generella mal och
visioner.

| vilken utstrackning bidrar forandrings-
processen till ett forbattrat arbetsklimat?

| vilken utstrackning bidrar férandrings-
processen till ett battre samarbete?

| vilken utstrackning bidrar forandrings-
processen till ett 6kat engagemang?

| vilken utstrackning bidrar férandrings-

processen till 6kad arbetstillfredsstéllelse
och mer varierade arbetsuppgifter?
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Bilaga 5. Fragemall for telefonintervju med delprojektledare

Vilken genomforandegrupp tillhor du?

O Bergs kommun O Bracke kommun
O  Krokoms kommun O Ragunda kommun
O  Are kommun O Ostersunds kommun

O Léanssjvi Ostersund O Harjedalens kommun

Har du kunnat uppfylla de mal du hade for din insats i projektet sa har langt?
Oja O nej O delvis
Hur ser du pa din roll i fortsattningen?

Har du fatt det stéd du behdéver fran projektledningen?

O ja O nej O delvis

Tycker du att projektet har en andamalsenlig projektorganisation?

O ja O nej O delvis

Delmal i projektet &r att 6ka kunskapen hos kommunerna och Ostersunds sjukhus om
arbetsmiljons betydelse for ohdlsoutvecklingen.

Har du agerat for att forankra arbetet med projektet aven pa

kommunlednings/sjukhusledningsniva?

O ja O nej O delvis

Har projektet fatt det stdd du anser ar nédvandigt fran

kommunledning/sjukhusledning?

O ja O nej O delvis

Finns det méjligheter till finansiellt stdd fran kommunledning/sjukhusledning?

O ja O nej O delvis
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Ett annat delmal ar att forbattra samverkan mellan parterna — férsékringskassan, primarvarden,
arbetsférmedlingen och arbetsmiljéinspektionen.

Hur tycker du att detta har uppnatts?

Vad ar det basta med projektet?

Ar du missnéjd med nagot i projektet?

Pa nasta sida finns det utrymme for ytterligare kommentarer som du vill gora.

Tack for din medverkan!

Andra kommentarer pa projektet
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