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3 FORORD

| detta hafte presenteras en processutvardering av ett delprojekt inom
Mobiliseringsinitiativet, som var ett samverkansprojekt mellan
Forsakringskassan och Véastra Gétalandsregionen. Syftet med hela projektet
var att bedriva forsoksverksamhet kring forebyggande av sjukfranvaro. Detta
delprojekt hade fokus pa Vastra Gotalandsregionen som arbetsgivare.
Projektet leddes av VGR pa ledningsniva via koncernstab HR. | projektet
deltog fem forvaltningar, varav fyra sjukhus, samt den interna
foretagshalsovarden. Projektet planerades under 2015, genomfordes 2016
och foljdes upp varen 2017.

Institutet for stressmedicin (ISM) fick varen 2017 i uppdrag att via
fokusgruppsintervju av projektgruppen, bestaende av Koncernstab HR, FK,
HR-representanter fran deltagande forvaltningar och senare aven FHV, samt
ytterligare en fokusgruppsintervju av medarbetare fran den interna
foretagshalsovarden (FHV), samla information om processen. Detta som ett
komplement till redan planerade utvarderingsinsatser. En processutvardering
innebar att man systematiskt foljer upp och dokumenterar projektets
genomférande. Framsta syftet med en processutvardering ar att studera
forutsattningarna for att na de mal man satt upp.

| processutvarderingen ges en beskrivning av hur arbetet vaxte fram fran
problemformulering till genomfoérande utifrdn en genomgang av samtliga
minnesanteckningar. Denna kronologiska beskrivning har darefter
kompletterats utifran intervjuerna och med deltagarnas beskrivning av hinder
och mgjligheter. | diskussion och slutsats analyseras hinder och mgjligheter
utifrdn kand kunskap om framgangsrika metoder fér férebyggande och
halsoframjande arbete. | det fall andra kéllor an minnesanteckningar och
intervjuer anvants, sa finns dessa angivna som referenser.

En vagledande princip utifran ett halsoframjande perspektiv ar att alltid satta
fragan i sitt sammanhang och att utga fran den aktuella kontexten. De fem
forvaltningar som deltog hade sina forutsattningar, liksom projektet i sin helhet,
vilket till viss del beskrivs i utvarderingen. Vissa lardomar utifran hinder och
mojligheter ar anda varda att ta med som en generell kunskap vid planering av
liknande insatser, for att darefter skraddarsy utifran behov.
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4 SAMMANFATTNING

Inom ramen for Mobiliseringsinitiativet kom Forsakringskassan (FK) och Vastra
Gotalandsregionen (VGR) 6verens om att tillsammans genomfora
forsoksverksamhet kring forebyggande av sjukfranvaro. Detta gjordes inom tre
delprojekt, varav detta hade fokus pa medarbetarna inom VGR. | projektet
deltog fem forvaltningar, varav fyra var sjukhus. Projektet vénde sig i forsta
hand till forsta linjens chefer och dess medarbetare. Projektet planerades under
2015, genomfordes 2016 och foljdes upp varen 2017. Institutet for stressmedicin
(ISM) fick varen 2017 i uppdrag att via fokusgruppsintervjuer av projektgrupp
och medarbetare fran den interna foretagshalsovarden (FHV) samla information
om processen, som ett komplement till redan planerade utvarderingsinsatser. En
processutvardering innebér att man systematiskt foljer upp och dokumenterar
projektets genomforande. Man studerar forutsattningarna for att na de mal man
satt upp.

De slutsatser som dras av projektets genomférande kan sammanfattas enligt
foljande:

e Utifran projektets syfte var projekttiden alltfor kort. Ett
forandringsarbete behdver mer tid for att kunna utvardera om arbetet
fatt onskad effekt.

e Det forebyggande och hélsofrdmjande perspektiven & komplementéara, men
man behover avsétta tid och resurser for att skapa en samsyn och
gemensamt sprak. Projektet hade matt val av att projektgruppen i
inledningsskedet hade agnat tid at att diskutera varandras forvantningar och
de perspektiv man tar som utgangspunkt, for att darefter skapa en gemensam
plattform fran mal och delmal till planerade insatser, genomforande och
utvardering.

e Insatser behover riktas till savél individer som arbetsplatser och hela
organisationen. | projektet fanns forvantningar pa att detta skulle ske,
men i praktiken har huvudfokus varit pa individniva och det saknades
en rod trad mellan de olika delarna i projektet.

e FHV kom in for sent i projektet. Det &r viktigt att utveckla arbetssatt
som gor det mojligt att anvanda FHV som en strategisk resurs aven i
forebyggande och hélsoframjande arbete.
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e Det screeninginstrument som vidareutvecklats inom projektet ar
véardefullt, och kan med fordel kompletteras med andra
informationskallor for att fanga och analysera svaga signaler i form av
informell information som kan indikera kommande ohalsa, sa att
insatser kan séttas in i ett tidigt skede och dven inkludera
organisatoriska forutsattningar.

o Fortsétta arbetet med att utveckla samverkan mellan
linjeorganisationer och viktiga stodfunktioner, sasom HR och FHV,
men ocksa med FK. Detta ar viktigt inte minst for att skapa en samlad
problembild att agera utifran, men ocksa for att samordna insatserna pa
ett effektivt satt.

e Genomforandet av stresshanteringskurserna visade pa svarigheter i
rekrytering och genomfoérande. Metoden gar att utveckla liksom
dialogen som leder fram till val av insats.

e Att utbilda chefer i hdlsoframjande ledarskap &r en bra metod, och
projektet har banat vag for en fortsatt satsning pa saval utbildningar
som nétverk for att stddja cheferna. For att satsningen skall resultera i
hélsofrdmjande insatser for medarbetarna behover de organisatoriska
forutsattningarna for utbildningen starkas ytterligare, sasom stod fran
ledningen samt tid for reflektion och tillampning pa hemmaplan.
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5 INLEDNING

5.1 Bakgrund

Forsékringskassan tog under 2014 initiativ till nationell mobilisering mot den
stigande sjukfranvaron och startade projektet Mobiliseringsinitiativet mot
stigande sjukfranvaro. Inom ramen for Mobiliseringsinitiativet kom
Forsékringskassan (FK) och Vastra Gotalandsregionen (VGR) 6verens om att
tillsammans genomfora forsoksverksamhet och testa nya angreppssétt for att
arbeta forebyggande mot sjukfranvaro. Ett regionalt samarbete inleddes déarmed
under 2015 och genom samarbetet har tre olika delprojekt genomférts med
insatser som kan forebygga sjukfranvaro. Detta var ett av tre delprojekt och hade
fokus pa VGR som arbetsgivare. De andra handlade om att férebygga
sjukfranvaro genom tidig samverkan respektive flexibel sjukskrivning for
personer i cancerbehandling.

| delprojektet deltog fem forvaltningar, varav fyra var sjukhus. Projektet vande
sig i forsta hand till férsta linjens chefer och dess medarbetare. Institutet for
stressmedicin (ISM) fick varen 2017 i uppdrag att via fokusgruppsintervju av
projektgruppen, bestaende av Koncernstab HR, FK, HR-representanter fran
deltagande forvaltningar samt senare dven FHV, samt ytterligare en
fokusgruppsintervju av medarbetare fran den interna foretagshalsovarden
(FHV), samla information om processen. Detta som ett komplement till redan
planerade utvarderingsinsatser.

5.2 Metod

En processutvérdering innebdr att man systematiskt foljer upp och dokumenterar
projektets genomforande. Man studerar forutsattningarna for att na de mal man
satt upp. Vardet i en sadan utvardering ligger i att identifiera
framgangsfaktorer/stod samt visa pa svarigheter/hinder under
implementeringsprocessen. Detta stammer val med ett av projektets
Overgripande syften, ndmligen att ta fram “’battre kunskap kring hur effektivt
forebyggande arbete kan ske”. Nar uppdraget kom till ISM om att géra en
processutvérdering var projektet redan genomfort. Men genom att ta del av
minnesanteckningar och andra viktiga dokument, blev det mojligt att aterskapa
en bild av projektets genomférande, for att darefter genomfoéra intervjuer till
syfte att fa en djupare forstaelse for deltagarnas erfarenheter och upplevelser
fran projektet.
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Under juni manad 2017 genomfordes en fokusgruppsintervju med
projektgruppens medlemmar samt en intervju med konsulter fran FHV, som
varit involverade i projektet. Dessa kompletterades med fyra telefonintervjuer
med medlemmar i projektgruppen som inte deltagit vid fokusgruppsintervjun.

Fokusgruppsintervjuns deltagare uppmanades inledningsvis att beskriva
processen fran initiativ till projektplan. Darefter gjordes en fordjupning i de
olika insatserna med fragor som val av metod, urval/rekrytering/férankring,
genomforande och fortsattning. Intervjun avslutades med mer Gvergripande
fragor om hinder och framgangsfaktorer, roller och fortsattning.
Fokusgruppsintervjuerna spelades in pa band och har dérefter transkriberats i sin
helhet, medan telefonintervjuerna dokumenterats direkt av intervjuaren i form av
sammanfattande anteckningar. | processutvarderingen ges en beskrivning av hur
arbetet vaxte fram fran problemformulering till genomférande utifran annu en
genomgang av samtliga minnesanteckningar. Denna kronologiska beskrivning
har darefter kompletterats utifran intervjuerna och med deltagarnas beskrivning
av hinder och mojligheter. | diskussion och slutsats analyseras hinder och
mojligheter utifran kand kunskap om framgangsrika metoder for férebyggande
och hélsoframjande arbete. | det fall andra kéllor &n minnesanteckningar och
intervjuer anvants, sa finns dessa angivna som referenser.
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6 FORBEREDELSEFASEN 2015

6.1 Projektorganisation

Deltagande férvaltningar

Under varen 2015 gick en forfragan fran koncernstab HR till férvaltningarnas
HR-chefer om att medverka i projektet. Fyra sjukhus anmélde sig och hade
tillsammans med koncernstab HR och FK ett forsta mote i maj 2015. Ytterligare
ett sjukhus deltog inledningsvis. For att dven fa med annan verksamhet &n
sjukhus tillfragades ytterligare en forvaltning att delta, som dven de brottades
med hdg sjukfranvaro. De anslét till arbetsgruppen i augusti 2015.

Projektgrupp

Under varen 2015 fick gruppen information om att en projektledartjanst skulle
tillsattas for samtliga tre delprojekt, samt en gemensam projektgrupp. Dessutom
skulle en sarskild arbetsgrupp tillsattas for detta delprojekt. Den arbetsgrupp
som traffats sedan starten i maj, framholl vikten av att ta vara pa det
engagemang som fanns i arbetsgruppen. | samband med att
projektorganisationen formaliseras, fordes &ven en diskussion om
arbetsgruppens fortsatta funktion. Av projektdirektivet som antogs i december
2015 (1) framgar att arbetsgruppen overgick i att bli projektgrupp for
delprojektet. Forvaltningarna representerades i projektgruppen av HR-chefer
och/eller HR-strateger. FHV ansl6t till projektgruppen i december 2015. Med
évergang fran informell arbetsgrupp till projektgrupp, traffades gruppen vid sju
tillfallen under 2015, nio under 2016 och fyra varen 2017. Ett av sjukhusen bytte
representanter under projektets gang, men kvarstod i projektet. Aven inom FK
har ett visst byte skett av medlemmar i projektgruppen.

Projektledning

Vid gruppens fjarde mote, i oktober 2015, fanns en projektledare pa plats for
delprojektet. Projektledaren som kom fran koncernstab HR hade hosten 2015 till
uppgift att strukturera upp arbetet genom att skriva projektdirektiv, projektplan
och skapa forutsattningar for det fortsatta arbetet.

Budget

Det fanns en muntlig 6verenskommelse mellan Generaldirektoren for FK och
koncernledningen om att VGR skulle delta i MI, men inga pengar var avsatta i
budget. Beskedet till delprojekten var darfor att inga aktiviteter fick startas innan
mandat och budget var faststéllt i en projektplan.
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Det ledde sa smaningom till en temporér 16sning for 2015 och en budget for
2016. Projektplanen antogs av styrgruppen i februari 2016.

6.2 Mal, atgardsomraden och insatser

Mal

Projektets 6vergripande mal var att genom forsoksverksamhet 6ka kunskapen
kring effektiva forebyggande insatser samt att motverka sjukskrivning bland
VGR:s medarbetare (2). Detta dvergripande mal féljdes av ett antal delmal, som
exempelvis: ”Att minska inflodet till sjukfranvaro hos VGR:s anstéllda samt att
forkorta sjukskrivningar”.

Atgardsomraden

Som bakgrundsmaterial fanns den kunskapsinsamling som genomforts nationellt
inom ramen for MI och FK:s analys av orsaker till sjukfranvaro och tankbara
atgardsomraden (3). Efter tre traffar kom arbetsgruppen fram till foljande
omraden att arbeta vidare med:

e Analys av sjukfranvaron
Gruppen sag ett behov i att véassa analysformagan av
sjukfranvarostatistik och en majlighet att gora detta genom samarbete
mellan FK och VGR.

e Chefsrollen/vardegrund
Chefernas pressade situation lyftes upp i arbetsgruppen. Inom VGR
pagick arbetet med normtalet och man hade i forvaltningarna fokus pa
chefers forutsattningar. Att starka cheferna ar en viktig nyckel, slog
man fast redan vid forsta motet.

e Riskgrupper for kommande sjukskrivning
”Hur hittar vi den s.K. 25 % - gruppen?? (4)” Fragan hinvisades till
ISM, som pekat pa vikten av att fanga denna grupp for att undvika
kommande sjukskrivning.

e Arbetslivskunskap
Kompetensutveckling till medarbetare for att undvika sjukskrivning. |
gruppen pratade man om att hantera "livspusslet”. Man stéllde sig
frigan om FHV:s kurs “Balans i livet” kunde vara aktuellt. Aven andra
metoder namndes.

1 Andel med allvarligare stressrelaterat tillstdnd som enligt KART-studien berdknas vara i risk for sjukskrivning
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Innan sommaren 2015 hade man ett mote mellan Koncernstab HR, FHV och
ISM. Bade HR och FHV var 6verens om att man bor fokusera pa lattare psykisk
ohélsa, vilket FHV definierade som livpusslet, stress, hdg arbetsbelastning osv.
FHV och ISM skulle aterkomma med

"vilka forebyggande insatser som kan vara mest framgdngsrika och lonsamma”.
Exakt hur detta gick till &r oklart.

Vid oktobermotet stamde arbetsgruppen dels av pagaende insatser i de olika
forvaltningarna och man enades om vilka aktiviteter som skulle laggas in i
projektplanen. Man bestamde sig for att ta kontakt med ISM och FHV angaende
lampligt screeningverktyg for de riktade insatserna till riskgrupper for
kommande sjukskrivning. | listan éver onskade insatser framholls FHV:s kurs i
forebyggande stresshantering som en aktivitet for personer som har identifierats
tillhora riskzonen for stressrelaterad lattare psykisk ohélsa. En annan insats som
man ville lyfta in i planen var utbildning av chefer i hélsoframjande ledarskap.
N&r man i arbetsgruppen hade diskuterat méjliga insatser for att stétta cheferna,
utmynnade det i att det dels behovs kunskap inom hélsa och arbetsmiljo men
ocksa en majlighet till erfarenhetsutbyte, t.ex. i en ledningsgrupp. | detta skede
ingick inte FHV i arbetsgruppen, utan blev tillfragad utifran olika planerade
Insatser.

Vid novembermoétet presenterade FHV screeningverktyget LUQSUS-K, som
kan anvandas pa bade grupp- och individniva. Arbetsgruppen framholl att det
behdvs stdd for att ta hand om resultatet. Man diskuterade d&ven majligheten att
vava in aterkoppling av resultatet till cheferna i den planerade utbildningen.
Gruppen fick dven presenterat en metod for utbildning i halsofrdmjande
ledarskap och medarbetarskap. Dessutom presenterades den sa kallade Stanna
upp-utbildningen, som FHV erbjuder, en gruppinsats pa fyra tillfallen, med
Kognitiv Beteendeterapi (KBT) som grund.

| fokusgruppsintervjun med projektgruppen beskrevs utmaningen som
forvaltningarna stod infor, att bade ha en hog sjukfranvaro och en stor andel
medarbetare i riskzon for framtida sjukskrivning. Forvantningarna var att man
nu skulle prova nya satt att arbeta for att forebygga sjukfranvaro. Enligt
projektplanen fanns det ju bade en forvantan att minska inflodet till sjukfranvaro
samt att forkorta sjukskrivningar. Dartill kom det hélsoframjande perspektivet,
utifran behovet av starkande insatser riktat till chefen.
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Flera medlemmar i projektgruppen beskrev i fokusgruppsintervjun hur de,
framforallt inledningsvis, tog sin utgangspunkt i olika perspektiv. Vissa
betonade det individuella perspektivet och riktade insatser till medarbetare i
riskzon medan andra lyfte fram insatser for att starka cheferna i att bedriva ett
halsoframjande ledarskap pa arbetsplatsen. Bada delarna skulle hanteras i
projektet. Uppstarten beskrevs av flera medlemmar som lite trevande. Ett av
sjukhusen hade till exempel deltagit tidigare i AFA:s projekt med kartldggning
och riktade insatser till riskgrupper. Dér var mal och forutsattningar tydliga nar
man gick in i projektet och forskningsforankringen var sjalvklar, menade man.

6.3 FHV som partner i projektet

Under forberedelsetiden fran maj 2015 deltog Koncernstab HR, FK och
deltagande forvaltningar, men inte FHV. Daremot hade man ett sarskilt mote
med ISM och FHYV tillsammans och refererade i flera fall till det utbud som
FHV har. Pa novembermotet 2015 beslét man adjungera nagon fran FHV till
projektgruppen som strategiskt stoéd och vid ndsta mote var FHV representerat.
Under novembermétet tydliggjordes dven arbetsséttet i projektet mellan
projektledningen, ISM/FHV och respektive forvaltning/enhet. Alla bestéallningar
till FHV skulle ga via dess representant i projektgruppen. Man kom aven
Overens om att anvénda sig av metoder som &r beforskade och okejade av ISM
och som Halsan & Arbetslivet anvénder sig av. Om detta skedde i praktiken &ar
oklart. Man slog fast vikten av samplanering mellan FHV och respektive
forvaltning. Nar FHV kom med i den centrala planeringen av delprojektet, hade
deltagande forvaltningar, framforallt sjukhusen, traffats manga ganger och
skapat sig en samstammig bild éver vad man ville gora, redan innan projektet
var formaliserat. HR-representanter fran forvaltningarna beskriver att det
inledningsvis upplevdes lite “svajigt” i kontakterna med FHV

— "att de inte riktigt var med pd banan”, vilket i sig inte var sa konstigt, med
tanke pa att de inte deltagit i de samtal, som la grunden for planerade insatser. |
fokusgruppsintervjun berattade medarbetare fran FHV hur de fatt forfragningar
fran sina kunder om olika insatser, utan att kanna till projektet, vilket véckte
frustration Over att vara sa oforberedda.

"Vara kunder kinde till projektet och ringde om det och vi stdar
ddr som idioter.”

FHV:s representant i projektgruppen uttrycker det olyckliga i att komma in sa
sent i processen — “fem i tolv”’. Man fick presenterat vilka insatser som
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forvantades av FHV, men det saknade en hel del bakgrundskunskap om végen
fram till att man valde just dessa.

Nu géllde det att fa en bild av omfattningen av dessa insatser, berakna kostnader
och fa dessa godkénda for att i nasta skede kunna rekrytera personal sa att man
snabbt kunde svara upp mot behovet. Det gallde framforallt samtalsledare for de
planerade utbildningarna i Halsoframjande ledarskap och medarbetarskap. For
pilotsjukhuset fanns dock redan processledare fran FHV och traffar inplanerade.
Pa motsvarande sétt var screeninginstrumentet inte utvecklat for att anvandas pa
det satt man planerade i projektet. Sammantaget innebar det att det blev kort om
tid att planera for genomforandet. FHV hade istéllet velat medverka med sin
specifika kunskap redan fran borjan for att gora ratt val av insatser kopplat till
syftet. Man fick kort sagt “gilla laget”.

”Sa hdr i efterhand tycker jag det dr fantastiskt att man fick ihop

alla bitarna. For forutsattningarna for FHV tyckte inte jag
fanns.” ... "Men vi fixade det och det dr en bra erfarenhet.”
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6.4 Tidsaxel
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Mote 1 Ytterligare 4:e sjukhuset FHV ansluter Pilot Projektplan Screening 1 Aterkoppl Stanna upp Screening 2 Fokusgr-
HR VGR-FK- 1 foérvaltning ansluter Pres LUQSUS Chefsutb antas av Chefsutb individ pagar intervjuer
HR sjukhus ansluter Ny proj.led Pres Utb chefer styrgrupp startar

Figur 1 Tidsaxel fran Projektgruppens forsta mote till fokusgruppsinterviju.
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7 GENOMFORANDE AV PROJEKTETS
AKTIVITETER

7.1 Screening

Mal och syfte

Ett mal for projektet var att identifiera medarbetare i riskzonen for
stressrelaterad ohélsa och erbjuda dessa férebyggande insatser t ex
stresshanteringshjélp i syfte att forhindra sjukfranvaro. Efter val av metod,
screening via LUQSUS-K, presenteras syftet med screeningen enligt féljande:

e Forsta delen/pa individniva, syftar till att fanga upp de medarbetare som har
forhojd stressniva, samt erbjuda atgarder och behandling i forebyggande syfte.

e Andra delen/pa gruppniva syftar till att fanga medarbetarnas upplevda
arbetsmiljo, utifran faktorer som forskningen anser ar viktiga i ett
hélsoframjande perspektiv.

Resultatmal
Att minst 70 procent av medarbetarna ska ha svarat pa screeningenkaterna.

Process

Information fran chefen pA APT - Informationsbrev till medarbetarna ca 1
vecka fore enkdten - Enkat och information via mail/brev >
Enkétsvar/Aterkoppling lamnas pa tre olika sétt:

1. Gruppniva: Till enhetschefen (EC) av FHV:s organisationskonsult.
2. Medarbetare med normalvéarde: Far svar via mail av FHV.

3. Medarbetare med forhojd stressniva: Blir kontaktad av FHV och far
erbjudande om ett personligt mote med aterkoppling om sitt enkatsvar.

Avstamning med EC innan medarbetaren erbjuds forslag pa aktivitet for att
forebygga ohélsa. Darefter arbetar chef och medarbetare med hélsoframjande
aktiviteter pa arbetsplatsniva (6 - 12 manader) utifran gruppens enkatsvar.
Uppfoljning sker sommaren 2017 (5).
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Metod

Screeningen utfordes med hjélp av LUQSUS-K, som har utvecklats av Arbets-
och miljdmedicin vid Lunds universitet (6-8). Metoden behtvde dock anpassas
for att anvandas sa som man avsag i projektet. FHV och ISM besokte Lunds
universitet, for att lara sig metoden samt att pA hemmaplan utveckla den till att
bli webbaserad, sa att man skulle kunna screena upp till 1000 personer. ISM sag
till att den gick att bearbeta via statistikverktyget SPSS. FHV hdll i arbetet med
att fa ratt adresser att skicka ut enkaten till och rutiner nar man inte kan ga via
webben. Sammantaget innebar det ett omfattande utvecklingsarbete.

Urval
De chefer som deltog i utbildningen Héalsoframjande ledarskap och
medarbetarskap och deras medarbetare.

Forankring

Se respektive forvaltning. Inom FHV fick en halsoutvecklare i uppgift att besoka
alla FHV-enheter, eller pa annat satt se till att samtliga berorda
foretagsskoterskor blev utbildade.

Genomférande av enkaten

Ett av sjukhusen var forst ut som pilot. Dar missade man att kategorisera
cheferna separat, vilket man kunde rétta till infOr screeningen i 6évriga
forvaltningar. Erfarenheten nar samtliga genomfort enkéten var att det tog langre
tid an uppskattat att administrera, framforallt p.g.a. att man i manga fall behévde
anvanda sig av pappersenkaét. Detta gallde framforallt en forvaltning, dar manga
medarbetare saknade VGR-adress i mailen. Det ledde till att aterkopplingen tog
langre tid, dd FHV avvaktade sista svarsdag innan man matade in. Den forsta
enkéaten var genomfoérd i samtliga forvaltningar september 2016 och med 73 %
svarsfrekvens av 2 414, vilket overtraffade det mal man satt upp. Projektledaren
fick i uppdrag att ta fram en bortfallsanalys.
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Reflektion

Projektgruppen jamférde med svarsfrekvensen i medarbetarenkéten (som var
betydligt lagre) och reflekterade dver att den hdga svarsfrekvensen kan bero pa
att man som medarbetare far individuell aterkoppling pa sitt resultat.
Processledarna i utbildningarna for Halsoframjande ledarskap och
medarbetarskap konstaterade att cheferna lagt ned stor moda pa att fa sina
medarbetare att svara pa enkéaten. Betydligt mer an vad de formodligen gjorde
infor medarbetarenkaten.

"For det hdir var VIP-projekt, dom var utvalda, det var viktigt att
alla fyllde i.”

Resultat

| projektgruppen konstaterades att resultatet 1ag i linje med tidigare
gruppundersokningar som ar gjorda enligt metoden. En férvaltning beréttade att
man i screeningen hittade andra medarbetare i riskzon an vad bade de och FHV
trodde. FK uttryckte i uppfoljande intervju en farhaga att de som var i storst
behov inte hade svarat pa enkéten.

7.2 Individuell aterkoppling och stresshantering

Mal

| det delmal som inledde tidigare avsnitt om screening beskrevs att malet var att
identifiera medarbetare i riskzonen for stressrelaterad ohélsa och erbjuda dessa
forebyggande insatser t ex stresshanteringshjalp.

Val av metod

Pa projektgruppens oktobermdte 2015 namndes FHV:s kurs Balans i livet. Nar
kursen erbjuds i Goteborg ar malgruppen: Den som ar helt eller delvis
sjukskriven, eller pa vag att bli sjukskriven till foljd av utmattning (9).

Nar den erbjud i Boras ar malgruppen: Personer som &r helt eller delvis
sjukskrivna till foljd av stressrelaterad sjukdom, men som narmar sig atergang
till arbete. FHV i Goteborg har dven en kurs som kallas Stanna upp, som riktar
sig till: Individer som ligger i riskzonen for att bli sjukskrivna eller som varit
sjukskrivna en kortare period for stressrelaterad ohélsa (10).

Detta var den metod som FHV foreslog pa novembermotet 2015, skulle
genomforas i hela regionen. | projektplanen ségs att medarbetaren kan behéva
olika insatser, men inom ramen for M1 erbjuds stresshanteringsutbildningen
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Stanna upp. Andra insatser som kan behovas i ett individperspektiv sker inom
forvaltningens ordinarie arbetsmiljoansvar” (11).

Pa fragan om varfor man valde att lagga just en stresshanteringskurs inom ramen
for MI kommer lite olika svar. En medlem i projektgruppen var tydlig med
foljande argument:

“Det dr vdil den enda evidensbaserade indikatorn for en god
arbetsplats att det finns en tillgdng till en stresshantering.”

Samtidigt som man fran FHV var medveten om att det var en begransning, att
bara vélja en insats att erbjuda inom projektet.

V1 forsokte vara noga med att sdga: det ar det har vi kan
erbjuda fran, det har ar vad projektet erbjuder men sen ar ju
forvantningen att vi ska ha in andra atgarder ocksa. Det ar val
det lite vi har fatt tillbaka ocksa: ja men tror ni att vi loser alla
dom har bekymren med stresshanteringskurs. Det trodde vi ju

b

inte.’

Innehall i Stanna upp:
e Information om stress och vikten av vila/ aterhdamtning
o Fysisk aktivitet
e Kognitiv Beteende Terapi (KBT) vid somnsvarigheter

e Stressreducerande tekniker

Urval

Personer med enkétsvar inom roda omradet ir prio ett till ”Stanna upp”-
kurserna, men i man av plats dven gula. Som prio tre kan dven andra
medarbetare utanfor projektet (och dérmed inte screenade) men som tillhor
malgruppen for kursen delta. Detta for att sakerstélla att det finns tillrackligt
med kursdeltagare for att kunna starta kurser. Sa var det tankt i planeringen, men
I praktiken var det inte lika enkelt.

Aterkoppling
Den individuella aterkopplingen gick till sa att FHV tog kontakt med de som var
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dubbelt roda®” (totalt 115 personer). Man fick telefonlistor som HR i respektive
forvaltning samlat in fran cheferna, men ibland stamde inte medarbetarna med
enheten och ibland var personerna oantraffbara pa det aktuella numret. Det
innebar ett ganska omfattande merarbete for foretagsskoterskorna och fick som
konsekvens att aterkopplingen dréjde. De gula skulle hora av sig sjélva. Det
gjorde en del, men inte alla. Aven aterkopplingen till de grona dréjde i vissa fall,
vilket gjorde att medarbetare fragade sina chefer efter den utlovade
&terkopplingen per e-post. Aterkopplingen pa gruppniva gjordes inom ramen for
utbildningen i halsoframjande ledarskap och medarbetarskap och beskrivs
senare.

Trepartssamtal

Efter att FHV kontaktat medarbetaren och aterkopplat resultatet, var tanken att
man skulle ha ett méte dar dven chefen deltog, sa att medarbetaren skulle kunna
fa stod av sin chef att faktiskt gora en forandring. Metoden Trepartssamtal har
varit en del av FHV:s stresshanteringskurs ”Vilj vig. Att forebygga stress pd din
arbetsplats” (12), dar man betonade chefens delaktighet och stod i processen. 7
trepartssamtal har genomforts enligt slutrapporten (13).

Genomférande
Stresshanteringskurserna pagick en bit in i januari. Totalt deltog 17 personer
enligt slutrapporten (13).

Reflektion utifran val av metod

FHV aterknyter aven till den ursprungliga tanken att Stanna upp-kursen inte
skulle vara det enda alternativet inom projektet man kunde erbjuda de deltagare
som FHV kontaktade. De var i manga fall inte mottagliga for en utbildning och
menade att problemet 1ag nagon annanstans. Man var heller inte villig att sétta
sig i ett trepartssamtal, da man kéande att skulden hamnade pa dem sjalva som
individ.

“Det dr inte mig som ni ska skicka pd utbildning.”
“Jag ska dnda sluta pd det hdr jikla stdillet.”

En del hade redan kontakt med FHV, s& samtalet blev mer som formalia, medan
andra reagerade positivt pa att ha blivit kontaktade.

2 Tecken férenliga med uttalad utmattning; ger distinkt misstanke om begynnande eller utvecklad UMS
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“Nagra tackade sa hemskt mycket for visat intresse men ndr det
kom sa har sent och dom har matt daligt sa har lange sa var dom

b

inte intresserade.’

Reflektion utifran genomforande

Projektgruppens reflektion var att om Stanna-upp utbildningen hade haft
I6pande intag sa skulle det inte uppsta lika stora problem som det blev nu med
projektets sndva tidsram. FHV hade velat kontakta dven de gula (167 st), men
saknade uppgifter och det var heller inte beraknat resurser fOr detta utan de
skulle anméla sig sjalva vid behov, och det var det inte manga som gjorde. Som
det var nu lade FHV i vissa fall ner resurser pa att forbereda for kurser som inte
blev av, trots att det troligen fanns ett behov och att projektets syfte var att hitta
en metodik som skulle kunna fungera fortséttningsvis. Men det var ocksa andra
svarigheter, som att medarbetarna kanske inte ville att chefen skulle fa reda pa
hur man madde. En annan svarighet for FHV var den korta tidsramen fran
telefonkontakt till dess att kursen behdvde starta. Man konstaterade dven att
upplagget varierade mellan de olika enheterna och den snéva tidsramen medgav
heller inte att utveckla ett enhetligt upplagg. Och var detta den basta metoden,
eller skulle man kanske anvénda den stresskola som ISM har tagit fram
tillsammans med primarvarden, var en annan reflektion hos FHV?

7.3 Uppfoljande screening

Den uppfdljande enkédten genomférdes i maj 2017. Svarsfrekvensen blev

56 %, jamfort med 73 % vid den forsta enkaten och malet 70 %. |
projektgruppen diskuterade man mojliga orsaker till den lagre svarsfrekvensen
och trodde att cheferna inte formatt att fa engagemang eller i tillracklig grad
tryckt pa for att fa in svar samt att medarbetarna mojligen hade en kénsla av
uppgivenhet, att deras svar inte ger nagot resultat. En viktig slutsats for projektet
som man skrev i minnesanteckningarna, var att om man inte véljer
screeningenkat maste man hitta andra satt att upptécka och ta hand om tidiga
signaler hos medarbetarna for att kunna forebygga sjukfranvaro. For det ar
viktigt att fanga tidiga signaler.

Aterkoppling

Denna gang sker aterkoppling till samtliga medarbetare via mail. FHV skall inte
ringa upp de rédaste (nu 65 st.), som vid forra tillfallet, men de som vill ha stéd
kan kontakta FHV. Nagra forvaltningar forberedde for att FHV skulle kunna
arbeta uppsokande dven efter den andra enkaten. Detta var aktuellt néar
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fokusgruppsintervjun gjordes, och flera konsulter fran FHV beskrev frustration
Over bristande information om vad de forvantades gora, men man konstaterade
samtidigt att det troligen inte skulle innebéra nagon storre arbetsbelastning.

7.4 Halsoframjande ledarskap och medarbetarskap

Mal och syfte

Ett av delprojektets mal var att 6ka kunskapen kring ett halsoframjande
ledarskap och férebyggande arbete genom utbildning av forsta linjens chefer.
Syftet med utbildningen var att stirka det halsoframjande perspektivet i det
systematiska arbetsmiljoarbetet, 6ka medvetenheten om hélsa och
forutsattningar for halsa, uppméarksamma och arbeta med friskfaktorer pa
arbetsplatsen samt uppmuntra initiativ till halsoframjande satsningar.

| utbildningen ingick aven en tillaiggsmodul om forsakringskunskap med
foljande syfte:

e Kunskap kring sjukforsékring, med fokus pa forebyggande arbete.

e Insikt kring mojligheter att arbeta med plan innan eventuell sjukskrivning och
for varaktig och hallbar atergang i arbete efter sjukskrivning (11).

Urval: Att cheferna & motiverade och vill vara med var ett viktigt kriterium for
deltagande. Utbildningen kréver nérvaro vid merparten av tillfallena,
konstaterade man. Senare preciserade man detta till malet att cheferna ska vara
med 85 % av utbildningstillfallena. | planeringen framholl FHV att man dnskade
att dven HR skulle delta i utbildningen. Det var inget krav pa att cheferna skulle
tillhéra samma ledningsgrupp. Varje forvaltning fick gora urval utifran sina
forutsattningar.

Upplagg: FHV hade ett fardigt koncept som man tillampade pa ett av
sjukhusen, som darfor kunde fungera som pilotutbildning. Utbildningen bestod
av 7 grupptillfallen & tre timmar med hemuppgifter fordelade 6ver 6 manader. |
praktiken blev det tatare traffar, med bara tva veckor emellan mot tre till fyra
som det brukar vara. Utbildningen &r tdnkt som ett redskap i en
forandringsprocess.

Férankring: HR i respektive forvaltning holl i forankringsarbetet, vilket
narmare beskrivs under respektive forvaltning. Processledarna fran FHV
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konstaterar dock att man ibland motte chefer som inte var fullt informerade om
vad syftet var med utbildningen och varfor de skulle delta.

Genomfdrande: Under varen pagick rekrytering av halsopedagoger, for att
genomfora utbildningarna. Osékerheten varen 2016, kring om FHV skulle ha
resurser till att genomfora chefsutbildningarna, gjorde det svarare for
forvaltningarna att planera in starten.

N&r man rekryterat nya halsoutvecklare kunde de som redan startat inom
pilotsjukhuset forbereda kurserna inom M1 tillsammans med sina nya kollegor
for att starta upp direkt efter sommaren. Inom projektet har cirka 80 chefer
erbjudits och fullfoljt utbildningen. Om man nadde upp till malet att cheferna
skulle vara med 85 % av utbildningstillfallena &ar oklart.

Aterkoppling av gruppresultat fran enkaten: Organisationskonsulten frén
FHV gjorde en allmén presentation och delade ut varje chefs gruppresultat. Efter
dragningen fanns det méjlighet for cheferna att stalla fragor kring sin grupps
resultat, alternativt boka en tid senare. Projektet finansierade en halvdag for
aterkoppling per grupp av chefer. Om respektive forvaltning 6nskade mera tid
for aterkoppling sa kunde de kopa till mera timmar pa egen budget. LUQSUS-
materialet ar svart for cheferna att tolka, enligt utvarderingen fran pilotsjukhuset
(14), vilket 6vriga forvaltningar beaktade i sin planering. I projektgruppen
diskuterades onskemalet om en manual for hur chefen ska tolka sina resultat,
men man valde att inte géra nagon sadan. Om det finns behov av stottning i hur
man tolkar resultaten sa kunde respektive forvaltning boka en timma med FHV
som projektet stod for. Projektgruppen poangterade dven att efter enkétresultaten
delats ut behdver HR vara med och stétta cheferna nar det galler att jobba med
resultaten pa enheterna. Nér den uppfoljande enkéten genomfordes i maj 2017,
sammanfoll det i vissa fall med pagaende uppfoljningstraffar i Halsoframjande
ledarskap och medarbetarskap. Da hade det gatt cirka ett halvar efter avslutad
utbildning. En processledare beskriver hur cheferna reagerade pa att fragorna
var sa negativt stallda utifran ett riskperspektiv, jamfort med det halsoframjande
perspektiv de nu borjat anamma. Detta hade de inte reflekterat 6ver vid den
forsta enkaten.

Reflektioner fran processledarna: Pa projektgruppsmotet i december 2016
presenterade processledarna fran FHV hur de genomfort utbildningen, att de haft
verksamheten i fokus och utifran det plockat in delar fran det nya materialet i
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Halsofrdmjande ledarskap och medarbetarskap. Man delade &ven med sig av
sina samlade reflektioner fran genomforda utbildningar enligt foljande:

e Stort engagemang och hdg delaktighet i alla grupper

e Stort behov av att prata av sig

o FOr kort tid for att genomfora i praktiken, 2 veckor emellan traffarna ar for tatt
e HR:s deltagande har varit positivt

o Aterkopplingen av enkéten - svart att fokusera pa halsoframjande nar man

samtidigt ska rikta forebyggande insatser mot de som &r i riskzonen och
forebygga.

Man skickade &ven med reflektioner kring chefers forutsattningar och hur dessa
kan starkas samt nagra tips for kommande upplagg. Dessa reflektioner har
presenterats for styrgruppen. HR-direktdren vill veta mer om vad det &r cheferna
saknar nér det galler organisatoriska forutsattningar.

e Ledningsgrupper bor helst sjalva genomga utbildningen for att skapa forstaelse
for hur deltagande chef kan stottas.

e Se Over de praktiska forutsattningarna for cheferna att genomfora évningarna
som ingar i utbildningen.

e VGR pa koncernniva behover battre tanka igenom vad halsoframjande arbete
innebdr och hur det ska genomforas for att underlatta for chefer att omsatta
kunskaperna i praktiken.

e Forum for chefer som genomfort utbildningen behdver skapas for att
vidmakthalla och ge fortsatt mojlighet till erfarenhetsutbyte.

Reflektioner pilotutbildningen: | den utvardering som gjordes kan man utlésa
att samtliga chefer var mycket néjda med utbildningen (14). Den ger en bra
grund for egen reflektion och man har dven kunnat anvanda materialet i dialog
med medarbetarna. Erfarenhetsutbytet med andra chefer uppskattas och cheferna
upplevde att det var en fordel att ga tva fran samma avdelning pa utbildningen.
Annars blir man latt ensam i att leda ett férandringsarbete hemma.

Daremot upplevde cheferna att de blev splittrade av att fa aterkoppling pa
enkaten vid ett utbildningstillfalle, och att de hade svart att fokusera pa det
halsoframjande materialet. Ett annat sjukhus hade samma erfarenhet, medan ett
tredje lade aterkopplingen till ett separat tillfalle. Vid fokusgruppsintervjun lyfte
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utvarderaren av pilotprojektet att han fatt en samstammig bild i kontakten med

andra deltagande forvaltningar; att man ar ndjd med genomférandet oavsett var
det har genomforts och med vem som agerar processledare, samt att materialet

fungerar som ett redskap daven efter utbildningen.

Reflektion fran projektgruppen: Enligt forvaltningarnas HR-representanter i
projektgruppen gav kursen cheferna ett tillfalle att dven reflektera Gver sin egen
situation och eventuellt géra ndédvandiga forandringar. Det utrymmet saknas ofta
i chefers vardag. Men det var kort om tid med tre timmar, da deltagarna hade ett
stort behov av erfarenhetsutbyte. Det innebar att det blev for kort tid for
reflektion och att gora nagot av det man fatt till sig. Med bara tva veckor
emellan var det svart att hinna géra nagot av hemuppgifterna. Det verkade
dverlag som om det inte blev s mycket atgéarder pa arbetsplatsen under sjalva
genomfdrandet av kursen, mojligen senare. Tilldggsmodulen med FK kanske
inte gav sa mycket ny information, men hjélpte till att ge en 6kad forstaelse éver
FK:s roll och vad man som chef kan forvénta sig. Att man i de flesta fall
vistades i en annan lokal &an néra sin arbetsplats har varit en fordel. | annat fall
har det blivit mer splittrat och riskerat att paverka gruppdynamiken negativt.

Att HR skulle delta i utbildningarna var ett nskemal fran FHV:s processledare
och det verkar Over lag ha utfallit positivt. | en forvaltning skall processledarna
fran FHV traffa HR for att klargora rollerna infor nasta omgang, da det funnits
synpunkter pa att HR varit alltfor tongivande vid det forsta utbildningstillfallet.
Det ar ju cheferna som skall vara i fokus, menade man.

Fortsattningen: | projektgruppen diskuteras fragan om natverksgrupper som
fortsattning pa Halsoframjande ledarskap och medarbetarskap. Ska varje
forvaltning gora sin egen planering eller ska de géra ndgot gemensamt? Man
fastslog att det inte ingar i projektet, men forvaltningarna kan bestalla sadan
fortsattning med FHV om sa 6nskas. Forvaltningarna har med olika losningar
planerat for/startat ett fortsatt stod till tidigare deltagare. | Regionservice innebéar
det till exempel att man traffas med stéd av FHV under 2017, for att darefter
kunna fortsatta i natverket sjalva. Man planerar &ven for hur nya grupper av
chefer skall fa samma erbjudande. Ett annat exempel ar Kungalvs sjukhus, dar
man ombesorjt fortsatta traffar/natverk med erfarenhetsutbyte, under ledning av
en organisationskonsult fran FHV.
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7.5 Plan efter atergang i arbete

Syfte: Ett annat delmal for projektet var ”For att mojliggora individanpassning i
arbetet och undvika risk for aterinsjuknande vill projektet utforma och testa ett
verktyg i form av ”plan i forebyggande syfte” och “plan efter atergang” (11).

Deltagare: Malgruppen var de chefer som ingick i MI. Dessutom deltog FHV.
Pa ett sjukhus 6ppnade man upp for samtliga chefer att delta.

Genomforande: ”Verktyget” bestod i att FK anordnade workshop ute pa
forvaltningarna under varen 2017. Fokus var pa hur man diskuterar kring tidiga
signaler och hur man kan agera nar man upptacker dom. Genom workshopen
fick de deltagande cheferna satta fokus pa mojligheterna for dem att
individanpassa arbetet for medarbetare med upplevd stressrelaterad ohélsa eller
risk for (13).

Reflektioner. Cheferna hade mycket fragor kring hur FK hanterar forsakringen.
Projektgruppen menade att VGR som arbetsgivare behover fundera vidare pa
hur de kan stotta chefer med kunskap om rehabilitering och mojligheter till
arbetsanpassning. Budgetansvaret hindrar chefernas mojligheter att anpassa
arbetsuppgifter, var en annan reflektion, och man konstaterade att
organisatoriska forutsattningar for att utreda anpassning var ett
utvecklingsomrade! Ett av sjukhusen har dokumenterat de 6nskemal om stod
som cheferna framforde. En deltagare fran HR upplevde att det var en bra dag,
som gav tillfalle att tdnka till, att det blev som en summering av projektet.

FK:s samtalsledare imponerades av hur medvetna cheferna var.

“Det mdrktes att dom hade gatt den hdr utbildningen. Och dom
liksom manade om sina medarbetare och sa déar. Men att det ar
svart kanske att omsétta all kunskap i praktiken. Att just hitta
verktygen for det.”

7.6 Analys av sjukfranvarostatistik

Ett delmal for projektet var “Att genom myndighetssamverkan kunna forbdittra
sjukfranvarostatistik och sjukfranvaroanalyser.” | projektplanen beskrivs detta
som att utveckla béttre statistik och analys av sjukfranvaro genom att arbeta med
att sammanfoga den statistik som Forsakringskassan och VGR har pa var sitt
hall. Kartlagga majligheter att na synergieffekter av den delade informationen
(11). Av minnesanteckningarna kan man lasa att en sadan grupp bildades vid
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starten av projektet, men i denna utvardering saknas uppgifter om hur processen
avseende detta forlopte under projekttiden.

7.7 Hur interagerar projektets insatser med varandra?

Syftet med projektet. | FHV-intervjun aterkndt man till syftet med projektet —
att genom forebyggande insatser motverka sjukskrivningar.

"Vi var ocksa extremt tydliga nar vi traffade sjukhusledningen
och sjukhusdirektoren sa att: Forvéanta er inte att det blir en
minskad sjukskrivning, for det ar inte det vi ar ute efter. Man ska
titta och mata detta, men det ar inte det som ar huvudsyftet,
huvudsyfte dr att minska inflodet.”

Det fanns dock ett delmal som bade handlade om att minska inflodet till
sjukfranvaro samt att forkorta sjukskrivningar. Da projektets deltagare inte
omfattades av sjukskrivna medarbetare, sa kom den andra delen av delmalet att
hamna "1 luften”.

Fran individ till organisationsperspektiv: FHV diskuterade aven dilemmat
med att erbjuda stresshanteringskurs till de individer som ligger i riskzon, om
det uppfattas som den enda insatsen.

”Jag tycker man skulle vara tydlig med nar man gor en san héar
sak, ett sant har projekt att vi faktiskt jobbar pa alla plan. Sa
man kunde ju vart tydlig med att sdga till medarbetare att: nu
jobbar vi chefer med dom hdr fragorna ocksd.”

Man lyfte fram vikten av att inte skuldbelédgga individen om forutséttningarna
var daliga. A andra sidan kan det vara en poéng i att &ven erbjuda stod till
individen.

“"Men det man kan gora under resans gang, att pd ndgot sdtt

forsoka hjalpa dom att hitta ett satt att hantera situationen tills

forbdttring kommer, sd dom inte blir sjuka.”

Arbetsmiljéverkets nya foreskrift for organisatorisk och social arbetsmiljo kom
samtidigt som projektet pagick, vilket en konsult reflekterade over.
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"Men det dir intressant att det enda man erbjuder sa att sdga det
ar individpaket nar Afsens nar mantrat dar ar
organisationsperspektivet sd.”

Att jobba med resultatet: I planen for screeningprocessen angavs att
gruppresultatet skall ligga som grund for det halsoframjande arbetet och anger
vad som behover forbattras. Chefen arbetar med hélsoframjande fragor med sina
medarbetare fram till uppfoljning som &r sommaren 2017 (5). Underlaget fran
screeningen skulle anvandas i chefsutbildningen dar chefen skulle fa stod i att
utveckla en halsoframjande arbetsplats. Chefen forvantades arbeta med sin
arbetsgrupp under utbildningen t.ex. genom APT (15). Projektgruppen
poangterade i intervjun att det inte fanns ndgon deadline for att vidta atgarder,
men tiden for uppfoljningsenkaten var satt till sommaren 2017. En av FHV:s
processledare beréttade att &ven om deras uppdrag inte var att diskutera enkéten,
sa stravade de efter att anknyta till dess innehall, saval vad géller teori som
samtal om aktiviteter. De st6ttade cheferna i att poangtera for medarbetarna att
enkéten handlade om deras dagliga arbeten. | chefsutbildningen understrok man
aven vikten av att jobba med det som ligger bakom enkatresultatet. Man
arbetade vidare med att kartlagga de insatser som redan sker utifran den s.k.
nioféltaren, sa att man kan fa en bild av vilka rehabiliterande, forebyggande och
halsoframjande insatser som sker pa individ, grupp eller organisationsniva. |
vissa fall deltog &ven de lokala organisationskonsulterna som ett stod.

Processledaren reflekterade dver att cheferna egentligen stallt samma fraga som
medarbetarna, nar dven de ville lyfta ansvaret till en hdgre niva.

"Gar ledningsgrupperna? Det dr ju dom som borde ga det hdr.
Det har ju faktiskt cheferna sagt. Sa dom séger ju exakt samma
sak. Det ar ju inte vi i forsta hand, utan det & dom som ger 0ss
forutsdttningar som borde gd den hdr utbildningen dd.”

Reflektion om olika perspektiv: En projektgruppsmedlem beskrev hur
diskussioner pagick bland deltagande chefer i den egna forvaltningen, om hur
man som chef skall arbeta med de olika perspektiven fran rehabilitering till
hélsoframjande, samtidigt. Att man gar utbildningen for att arbeta med de med
grona svar och kanske gula, men att screeningen gor att allt ljus hamnar pa de
som avgett roda svar.
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”Man gick pa dom roda for det var ju panik, vilket gjorde att
man kopplade inte ihop utbildningen: da liksom véanta lite
halsofrdmjande, forebyggande, har har vi nu en métning som
visar att vi har illrdda. Dar blev det lite kortslutning innan man
liksom kom pa att: Ja just det! Det var dom gula vi skulle titta pa
egentligen. Ja men dom hamnade ju i skymundan, dom gréna var
det ingen som brydde sig om.”

Detta dilemma var ocksa nagot som man tog upp och fick stod for att hantera i
utbildningen Halsoframjande ledarskap och medarbetarskap.

En annan forvaltning poéngterade att budskapet till cheferna har varit

“"Du kommer inte att veta vilka som dr roda och det visste du inte
innan heller, forran dom kommer till dig och sager hur det ar. Sa
den halsoframjande utbildningen ar den du ska anvanda, det ar
dom verktygen du ska anvanda for att 6ppna upp dom dérrarna.
Det finns bra verktyg i den utbildningen som skapar dom
mojligheterna.”

Reflektion om tidsaspekten: | projektgruppen var man lite sjalvkritisk till att
det tog sa lang tid fran det att en medarbetare svarat pa enkéten, till dess den
blev kontaktad och slutligen fick ett erbjudande om att géra nagot at sin
situation. En orsak till att det tog langre tid &n berdknat fran enkat till
aterkoppling, var svarigheter for FHV att hitta ratt telefonnummer.

“Dom fyllde i enkéaten i september och vi pratade om att fa igang
stresshanteringskurserna i december. Och det &r ratt sa lang tid
for en individ.”

Samordning inom FHV: Projektet diskuterades Iépande pa ledningsgruppen
samt pa APT, men man hade inga sarskilda MI-traffar for reflektion av
pagaende process. Pa arbetsplatstraffar dok dock fragestallningar upp som
visade att de olika insatserna var daligt synkade med varandra. Detta har dven
diskuterats i projektgruppen. Samtidigt ar det chefens uppgift att hantera saval
rehabilitering av de redan sjukskrivna, som forebyggande for dem i riskgrupp
och hélsoframjande for arbetsplatsen som helhet.
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8 GENOMFORANDE | FORVALTNINGARNA

8.1 Sjukhus 1 (pilotstudie)

Forankring: Nar sjukhuset anmaélde sitt intresse for att delta Idg man redan i
startgroparna for att genomféra en utbildning i halsoframjande ledarskap och
medarbetarskap. Man fick snabbt OK att delta fran sin HR-chef, som i sin tur
har informerat vidare i ledningsgrupp och samverkansgrupp. Nu fick man fran
HR forankra att utbildningen skulle inga i MI for chefer som redan hade anmalt
sig till en kurs. Darfor fick man aterigen prata med varje chef eller chefspar samt
informera om de screening, som ocksa skulle goras. Da var det ganska brattom,
men det fungerade bra.

”Den fick ju inte ens heta halsoframjande fran sjukvarden fran
borjan. For det var sd kdnsligt, det ordet just da”.

Samverkan: Efter projektet beskriver FK:s representant hur man har ett 6kat
och mer strukturerat samarbete. Man har ett avtal, ses en gang i halvaret och vill
halla det goda samarbetet levande.

8.2 Sjukhus 2

Forankring: Man skulle rekrytera chefer till en grupp som skulle ga
utbildningen i Halsoframjande ledarskap och medarbetarskap. Man riktade sig
till de som var sarskilt intresserade, saval fran enheter med hog som lag
sjukfranvaro bland medarbetarna och som representerade olika kliniker.
Forankring skedde i sjukhusledning och samverkansgrupp.

Samverkan: Aven om screeninginstrumentet var okant och lite svartolkat, s&
var det en trygghet att veta vem pa FHV man skulle vanda sig till
(foretagsskaoterska pa individniva och organisationskonsult pa gruppniva). Att
det var ett projekt i samverkan med FK, var i sig ett skal till att man ville vara
med. Man hade tidigare haft ett ndra samarbete med FK, men ké&nde nu att det
behovde starkas. Efterat tycker man ocksa att man arbetar med
samarbetsformerna och fatt ett narmare samarbete.

Fortsattning for chefer: Efter MI planerar man vidare for fortsatta
utbildningsinsatser i Halsoframjande ledarskap och medarbetarskap. Till en
borjan vill man erbjuda kursen fér de som arbetar med normtal. Malet ar att alla
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forsta linjens chefer skall genomga kursen. Under tiden satsar man pa natverk.
Pa sikt vill man &ven rikta sig till andra linjens chefer.

8.3 Sjukhus 3

Forankring: Sjukhuset hade deltagit i FHV NySam och darefter fortsatt
dialogen med FHV om hur man kan ta sig an den hoga sjukfranvaron. Bland
annat diskuterades Kraftsamlingen, som handlade om att stotta cheferna. Da
kom MI som en naturlig fortsattning pa pagaende arbete. Att det fanns eldsjalar
fran FHV NySam-arbetet, dar saval HR, chefer och FHV deltagit, underlattade
forankringen av MI-projektet. Man upplevde dven att man redan hade en dialog
i dessa fragor, bade i ledningsgrupp och styrelse, vilket dven det underlattade
forankringen.

Urval: Sjukhuset hade genomfort screening pa alla avdelnings- och
verksamhetschefer, sa man kunde anvanda sig av detta vid urval. Man
Overvégde alternativet att anordna utbildningen i befintliga ledningsgrupper,
men verksamhetscheferna inte hade mojlighet att prioritera om. Daremot
bestamde man sig tidigt for att de avdelningschefer som inte fick ga i forsta
omgangen, kom med i andra, och nu har man &ven bestamt att
verksamhetscheferna skall ga.

Screening: Nar man skulle forankra den kommande enkéten, sa hade man hjalp
av att man redan genomfort enkéaten pa sjukhusets alla avdelnings- och
verksamhetschefer. Da visste de chefer som nu ingick i urvalet for MI redan vad
enkaten gick ut pa. Man hade dven genomfort enkaten pa medarbetarna pa en
avdelning innan M, vilket hade gett vissa effekter som gav anledning till oro,
innan man skulle screena i storre omfattning. Men sa blev det inte, utan det
fungerade bra med enkéten.

8.4 Sjukhus 4

Sjukhusets medlemmar i projektgruppen slutade bada under varen 2016, men
ersattes av en ny medlem i borjan av hosten. Da det var val forankrat i ledningen
blev det aldrig ifragasatt om man skulle fortsétta som deltagande forvaltning i
MI. Daremot tappade man en del information i bytet, vilket gjorde att cheferna
fick en mer knapphéndig information, vilket gav projektet en knagglig start i
sjalva genomforandet. | férankringen och genom hela projektet har aven
enhetschefen for FHV bidragit, med sitt engagemang for screeninginstrumentet
inte minst, men dven med information till cheferna.
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8.5 Annan forvaltning

Urval: Man hade dels en grupp chefer inom ett omrade, vars deltagare till
kursen i halsoframjande ledarskap och medarbetarskap utsags av
omradeschefen. I den andra gruppen géllde forst till kvarn”. Enligt HR var
detta den grupp som blev mest valfungerande, da deltagarna var motiverade och
bjod pa sig sjalva. Att de dessutom representerade olika verksamheter gav en
dynamik i gruppen.

Forankring: Skulle ske i linjen via omradescheferna, som i sin tur fatt
information av HR att formedla vidare till linjecheferna. Det fanns linjechefer
som var lite oforstdende och kidnde sig tillsagda att ga”.

Fortsattning for chefer: Cheferna 6nskade en fortsattning och sa kommer det
att bli, i ett natverk med processledare till en borjan, darefter mer sjalvgaende.
Man skall &ven erbjuda utbildningen till andra chefer och pa annat satt halla i
traden att ge stod till cheferna.

Screening: | denna forvaltning var det manga medarbetare som inte kunde svara
via web, utan man fick anvanda pappersenkat, vilket krdvde mer arbete att
administrera. Det gjorde ocksa att aterkopplingen drog ut pa tiden, da FHV
samlade enké&ter och scannade in efter sista svarsdag.
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9 OVERGRIPANDE FRAGOR

9.1 Ekonomi

Budgeten for M1 géllde 2016. Arbetsgruppen undersokte om det gick att stracka
pa tidsplanen for genomforande av uthildningarna i halsoframjande ledarskap
och medarbetarskap till bérjan av 2017, men fick ett nekande besked, och
tvingades planera utifran forutsattningarna att alla insatser skulle genomforas
under aret.

9.2 Kommunikation

En kommunikationsplan antogs av projektgruppen i april. Har presenterades
exempelvis budskap utifran malgrupperna pa respektive forvaltning/sjukhus
sasom ledningsgrupper, chefer pa utvalda avdelningar, deras medarbetare och
lokala fackliga representanter, samt lokal ledning och personliga handlaggare pa
respektive FK. | kommunikationsplanen finns &ven en aktivitets- och tidsplan
(2). Fragan om férankring har varit uppe kontinuerligt for avstamning i
projektgruppen. Projektledaren patalade vikten av att delprojektet ar forankrat i
hogsta ledningen, bl.a. for att forsta linjens chefer kan behdva stottning och det
kan uppkomma fragor om budget. Man konstaterade &ven att det ar viktigt att
involvera de lokala fackliga foretradarna. Hur man valt att forankra har sett olika
ut i olika forvaltningar, vilket narmare har beskrivits i tidigare avsnitt.

Varen 2017, nér det var dags att summera projektet, poangterades att man i den
fortsatta kommunikationen sarskilt vill lyfta fram att atgarderna inom Ml lett till
mycket nya idéer, aktiviteter och forhallningssatt till ett halsoframjande
perspektiv. Under varen fick projektgruppen tillgang till kommunikationsstod
for att skriva slutrapport och for kunskapsspridning.
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9.3 Samverkan och roller

FHV som strategisk resurs: Nar man pa ett av sjukhusen diskuterade insatser
for att gora nagot at sin hoga sjukfranvaro, sa har FHV varit en naturlig partner
och det géller dven i planering av MI. P4 ett annat sjukhus hade man ocksa ett
néra samarbete med FHV, som gjorde att man kunde hitta lokala anpassningar
och inte bara ga pa det som var riggat i projektet, vilket framhélls som en fordel.
Att FHV tillfragades att inga i projektgruppen forst nar man narmade sig
genomfdérandefasen fick negativa konsekvenser for projektet, vilket saval
forvaltningarna som FHV patalat. Samtidigt som man lyfter fram det som en
styrka att FHV finns med som en samarbetspartner.

FK:s roll: FK beskriver sjélva att det inledningsvis var svart att hitta sin roll i
projektet, da grunduppdraget géaller de som faktiskt ar sjuka, medan projektet
riktade sig till de i riskgrupp. Man upplevde dock att FK:s roll blev tydligare
under projektets gang och att man kunde bidra med kunskap om hur man kan
stotta cheferna. Man har kunnat konstatera att det finns ett fortsatt stort behov av
information om forsékringskunskap, sa det planerar man for efter projektet. Det
har varit larorikt att fa hora hur arbetsgivare tanker.

9.4 Utvardering

Utvarderingsplanen: Utvarderingen av resultatet for medarbetarna sker via den
uppfoljande enkéaten. Alla far aterkoppling via mail fran FHV. FHV far i
uppdrag att aterkoppla resultat fran uppféljningsenkat till respektive forvaltning
pa det sétt som forvaltningen tycker ar lampligt. Projektet star for 3 timmar
aterkoppling per grupp. Man skall aven folja upp de olika insatserna och det
fortsatta halsoframjande arbetet pa arbetsplatsen. Aven for cheferna kommer
man att folja upp deltagande i de olika aktiviteterna samt det fortsatta
halsoframjande arbetet. Pa forvaltningsniva vill man ta reda pa ledningens
uppfattning om det arbete som skett inom MI-projektet i den egna férvaltningen.
Dessutom finns andra stddpunkter med som t.ex. utvardering av
projektorganisation, FHV samt sjukfranvarostatistik (16). Inget av detta finns att
tillga i processutvarderingen.

Genomforande: Pa novembermétet diskuterades uppfoljningen av delprojektet
och man planerade for detta med hjalp av FHV. Da diskuterades om
uppfoljningstiden dven skall stracka sig efter projekttidens slut. Under varen
2016 tog man kontakt med ISM och hade ett mote for att fa stod i upplagget av
utvarderingen. Medskicket var att man troligen inte kommer att se nagon

35



Forsoksverksamhet kring forebyggande av sjukfranvaro
Processutvardering av ett delprojekt inom Mobiliseringsinitiativet — Vastra Gotalandsregionen som arbetsgivare

ISM-hafte nr 9

forandring i sjukfranvaro pa gruppniva. Daremot ar det intressant att se vad som
hinder med de individer som har visat “utmattningsvarning” vid screeningen.
Har borde det ga att utlasa effekter pa individniva. Sjukhuset som genomforde
ett pilotprojekt genomforde enkéten tidigt pa varen, 6vriga i maj 2017.
Svarsfrekvens pa uppfoljningsenkat 2017 var 66 %, jamfort med 73 % vid det
forsta tillfallet. Projektledaren skall tillsammans med FHV utvardera vad som
har hiint med de som var i riskzonen (”gula och réda”) forra gangen: Har de
svarat pa uppfoljningsenkéaten och i sa fall hur har de svarat? Ar det nya
personer som blir gula/réda?

Reflektioner: FHV ser ett dilemma i att man fran projektet inte tankt igenom
fran borjan hur utvarderingen skulle ga till. Det fick till exempel som
konsekvens att foretagsskaterskorna tre manader efter genomforda samtal blev
uppmanade att teckna ner viktiga iakttagelser, vilket ar svart att minnas. Likasa
hade man i utskick av enkéten kunnat rigga fran bérjan for en uppfoljning som
visade pa rorelsen mellan olika grupper.

“"Dom som var roda da eller gula sist, har dom svarat denna
gang och hur har man svarat. Det ar ju valdigt intressant. Eller
ar det som sa att dom som ar roda eller gula eller roda ar helt
nyrekryterade mdnniskor.”
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10 STYRKOR OCH SVAGHETER

10.1 Styrkor/Mojligheter

Samverkan: Att man mottes, VGR och FK pa en dvergripande niva. Det var lite
unikt. Men ocksa att olika forvaltningar mottes och att det inte bara géllde
sjukvard. Att FHV var med, gav en extra tyngd. Overhuvudtaget det unika
samarbetet som &r mojligt med en intern FHV som inom VGR. En
projektgruppsmedlem fran en forvaltning uttryckte det enligt féljande:

”... samarbetet mellan Forsakringskassan och Halsan &
Arbetslivet, att det blev lite tryck i det &ven darifran. Det var inte
bara VGR utan det kom aven en intressent (utifran), gjorde att
det fick lite status sd sett. Det gjorde att det blev tyngd i det.”

FHV beskrev i sin fokusgruppsintervju ocksa hur néjd man var med samarbetet,
som inbegrep HR fran olika forvaltningar.

“Det kdnns som man dr i samma foretag, man har samma
ambitioner, man vill samma saker. Och det tycket jag har varit
valdigt, valdigt bra. ”

“Jag tycker att vi har haft otroligt bra dialog likvdl som vi
faktiskt, nar vi har fangat upp individer som kanske inte fullt mar
bra i chefsgrupperna sa har vi, haft dialog med HR hur dom kan

»

gd vidare.

Engagerad projektgrupp: Roligt att delta pa grund av 6vriga medlemmar i
projektgruppen. Att borja prata om att bli en hélsoframjande arbetsgivare sprider
en positiv anda. Trots att nagra medlemmar fallit ifran och andra kommit till, sa
har engagemanget i gruppen kvarstatt. Vikten av att ha en engagerad
projektledare i den egna forvaltningen lyftes ocksa, for att kunna kommunicera
och forankra.

Evidensbaserade metoder: Att man anvénde sig av metoder som redan var
sakerstallda, var ocksa en styrka, menade projektgruppen. Positivt att ha ISM sa
nara.
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Vi dir pa banan forskningsmassigt. Det triggar igang oss i
frdgorna.”

Halsoframjande ledarskap som metod: Kvalitet i genomforandet oavsett
ledare. Ger tillfalle till erfarenhetsutbyte med andra chefer. Ett material som &r
anvandbart aven efter utbildningen, kommenterar utvarderaren av
pilotutbildningen fran FHV.

Screeninginstrumentet som metod: Som det nu ar utvecklat kan instrumentet
anvandas pa individ, grupp och organisationsniva, var en synpunkt fran
fokusgruppsintervjun med FHV.

Den individuella aterkopplingen: Fran FHV lyftes dven den riktade
aterkopplingen till medarbetare i riskzon upp som en styrka sett ur savél
medarbetar- som chefsperspektiv.

“Dom dr tacksamma for att fa mojlighet att berdtta sitt och
kanske blivit slussade vidare, och fatt hjalp med det som har gatt
att fa hjalp med. Ocksa cheferna har ocksa varit tacksamma, for
i manga fall, det har ar en kand person som haft problem lange,
och det har varit mycket bekymmersamt lange. Och da pratar vi

b

psykisk ohdlsa.’

Engagerade chefer: Att man hade blicken pa cheferna, var en styrka i
upplagget, menade projektgruppen liksom att cheferna &r sa engagerade i
medarbetarnas halsa.

En larande organisation: Tack vare att VGR &r en sa stor organisation &r det
majligt att genomfora projekt som MI, med ett larande Over
forvaltningsgranserna. Att kunna utveckla metoder som kommer hela
organisationen till gagn.
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10.2 Hinder/Svagheter

Kort projekttid: Att alla insatser skulle genomforas under 2016, pa grund av att
det inte var budgeterat medel efter det och att det i praktiken snarare innebar att
de flesta insatser genomfordes under hosten 2016, var troligen det storsta
hindret. Projektgruppen 6nskade en forlangning av genomférandetiden, men fick
till svar att det inte var mojligt.

)

“Jag upplevde det som om hela projektet sprang lite efter.’

Detta skapade viss frustration i projektgruppen under planeringsfasen, da vissa
delar var spikade, men forutsattningarna andrades efter hand. Mycket planering
gjordes ad hoc. Detta fick konsekvenser inte minst nar FHV skulle mobilisera
resurser, men man framhaller samtidigt att just denna mobilisering var nagot
positivt i sig.

"Det krdver att man skdrper till sig sa. Har man obegrdnsat med
tid sa kan man ju ga och slira lite for vi har sa mycket annat att
std i sd. Det kan ha haft en fordel. Haft ett och ett halvt ar varit
optimalt kanske.”

FHV kom sent med som samverkansparter: Att FHV kom med sa sent i
processen, ser man sjalva som en stor nackdel. Det mesta var redan bestamt.
Man hade garna velat medverka med sin specifika kunskap i val av insatser
kopplat till syftet och for att planera utvardering. Upplagget innebar ocksa att
det blev kort om tid att planera fér genomforandet.

FHV:s egen organisering: FHV:s representant blev i praktiken en intern
projektledare inom FHV, men ett tydligt uppdrag fran borjan hade underlattat.
Under fokusgruppsintervjun framkom ocksa exempel dar utforare av olika
insatser i MI-projektet saknat information om kommande insatser. Nagon
menade att FHV inte ar van att arbeta som projektorganisation.

Man behover lyfta fram spetskompetens och frigora tid for utvecklingsarbete
kopplat till projektet. Kunna samlas och formulera viktiga fragor som man sedan
kan stalla i en dialog med i detta fall en projektgrupp, inte bara effektuera en
bestéllning.
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“Det som hdnder i sana hdr projekt det dr att man jobbar rditt
mycket extra eller man skjuter fran hoften eller i frustration.”

En annan konstaterade att det varit svart att prioritera projektet bland dvriga
punkter pa ledningsgruppens agenda och tog exemplet information om den
uppféljande enkaten.

“Men ibland dr det ju som sa att vi chefer, det liksom gloms av i
allting annat som ska goras. Sa informationen kring det har da
som faktiskt ar ett viktigt projekt och har en stor betydelse, sa
kan ju en san har fraga glommas bort.”

En av utforarna till de manga insatser som FHV genomforde uttryckte foljande
viljeyttring:

“Jag skulle velat haft mer framforhdllning. Jag skulle velat kint
mig mer delaktig i vad det var projektet var. Jag skulle vilja ha

en storre helhetsbild och veta var ar jag nanstans i det. Framfor
allt mer, information om projektet och vad jag skulle gora, ja det

b

arsa.’

Bristande kontinuitet: Déar det skett byte av viktiga nyckelpersoner i
forvaltningarna, som exempelvis pa ett av sjukhusen, sa har det fatt
konsekvenser i genomfdrandet, bade gentemot chefer och i samverkan med
FHV.

"Sd cheferna fick ju valdigt knapp information. Sa vi fick en
knagglig start, det dr bara att erkdnna.”

"Vara kunder kdnde till projektet och ringde om det och vi star
ddr som idioter.”
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11 FRAMTIDEN

Under varen diskuterade man i projektgruppen hur man kan fortsatta samarbetet
mellan FK och VGR nér Mobiliseringsinitiativet tar slut. Den deltagande
forvaltning som har verksamhet i hela regionen, 6nskar en dvergripande
dverenskommelse, till exempel for att sprida goda exempel pa vad som gors
lokalt. Den fragan finns med i det fortsatta samtalet mellan VGR och FK. Det
finns ansvariga personer utsedda inom VGR och FK, for att fora dver projektets
erfarenheter till ordinarie verksamhet. Ett sjukhus berattar att de kort
frukostmaoten pa FHV tillsammans med FK, vilket varit mycket positivt. Det
finns ett onskemal fran flera forvaltningar om att ha inne FK for att informera
om forsékringen med jamna mellanrum. Att arbeta med tidiga signaler, kan ses
som en naturlig fortsattning utifran M1 och forvaltningarna namner Halsosam?,
som ett hjalpmedel. Man behover bade dokumentera, men ocksa aktivt folja upp
sjukskrivningar.

Utbildningarna i hélsoframjande ledarskap och medarbetarskap kommer att
fortsatta i manga forvaltningar, som dven planerar att nu inkludera
verksamhetscheferna och pa ett sjukhus aven sjukhusledningen. Men man
diskuterar, och har i vissa fall redan planerat in, hur man skall halla det vid liv
genom olika former av traffar/natverk, nar utbildningen ar avslutad. Projektet
haft dven haft ett bra och nara samarbete med FHV och projektgruppen
diskuterade innan sommaren hur man kan fortsatta med detta. De vill sarskilt
betona detta som en framgangsfaktor i projektets slutrapport. Erfarenheter fran
M1 finns ocksa med i den s.k. arbetsmiljosatsningen 2017 (en
budgetforstarkning for att sénka sjukfranvaron), som startade 2017 och dven
pagick under 2018. Att véava ihop forskning, FHV och cheferna ute &r en bra
metod, menade projektledaren for delprojektet.

3 Ett planerat system, integrerat med ett stérre personaladministrativt system, i syfte fér att underlitta
uppfdljningen av rehab.drenden.
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12 DISKUSSION

12.1 Projektets forutsattningar

For att lyckas med ett forandringsarbete kravs vissa grundlaggande
forutsattningar, som till viss del berorts i tidigare avsnitt i diskussionen. Det kan
handla om (17);

o ett starkt ’stod” uppifran (se hélsofrimjande ledarskap och medarbetarskap)

e en hog grad av delaktighet av berérda i hela genomférandeprocessen (FHV som
strategisk resurs)

e En tydlig koppling mellan driftsfragor och utvecklingsfragor (se halsoframjande
ledarskap och medarbetarskap)

e att nddvandiga resurser avsatts for utvecklingsarbetet

e att det finns en kompetent projektledning/strategisk grupp/arbetsgrupp som
driver arbetet.

Ett av de storsta hindren som lyfts fram i detta delprojekt &r tidsaspekten, att
budgeten enbart omfattade 2016 och att det inte fanns mojligheter att forlanga
exempelvis chefsutbildningen. Daremot fanns en strategisk grupp/projektgrupp
och farhagan att man inte skulle ta tillvara engagemanget i den spontant bildade
arbetsgruppen verkade inte ha besannats, utan arbetsgruppen évergick till att
vara projektgrupp. Visst hade det varit en fordel om projektledaren varit utsedd
tidigare, men gruppen verkar ha klarat av kontinuiteten trots detta och trots byte
av medlemmar i vissa fall, vilket &r ett gott betyg.

Aven om VGR som arbetsgivare, inom MI, var ett kort projekt, sa finns det goda
forutsattningar att inom VGR agera som en l&rande organisation och bygga
vidare pa erfarenheterna fran exempelvis FHV NySam och Ml i den pagaende
och fortsatta Arbetsmiljosatsningen och inte minst i det kontinuerliga
arbetsmilj0arbetet i samverkan mellan linjeorganisationen och viktiga
stodfunktioner, sasom HR och FHV.

Slutsats
Utifran projektets syfte var projekttiden alltfor kort. Ett foréandring:

behover mera tid for att kunna utvardera om arbetet fatt dnskad e
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12.2 Skapa en gemensam plattform

Det dvergripande malet med delprojektet VGR som arbetsgivare var att testa
olika insatser och darmed 0ka kunskapen om effektiva metoder for att forebygga
sjukfranvaro. | ett av delmalen uttrycks att man bade vill minska inflodet till
sjukfranvaro och forkorta sjukskrivningar. I ett annat delmal belyste man den
forsta delen, da man ville identifiera medarbetare i riskzonen for stressrelaterad
ohélsa och erbjuda dessa forebyggande insatser i syfte att forhindra
sjukfranvaro. Darfor var fokus tidigt i projektet pa metoder for att identifiera
medarbetare i riskzon, och for att kunna rikta férebyggande insatser mot dessa.
Samtidigt lyfte man fram vikten av att starka cheferna i att bedriva ett
halsoframjande ledarskap pa arbetsplatsen. Darmed kom det hélsoframjande
perspektivet att ta plats vid sidan av det forebyggande. Bada perspektiven fanns
aven med i sjalva insatsen vars delmal var att 6ka kunskapen kring ett
hélsoframjande ledarskap och férebyggande arbete genom utbildning av forsta
linjens chefer. Av intervjuerna framgick att det inom projektgruppen fanns en
viss spretighet, framforallt fran starten, i olika utgangspunkter och perspektiv.
Foljande text ur projektplanen (11) illustrerar en sadan otydlighet: ”Avsikten #r
att pa ett hdlsofraimjande sétt undvika sjukskrivning for egen personal.”

Att de hdlsofrdmjande och forebyggande perspektiven, liksom det
rehabiliterande, verkar sida vid sida i arbetet for en béttre arbetsmiljo, ar bade
naturligt och efterstravansvart. Det mest framgangsrika har visat sig vara att
fokusera pa breda strategier for att starka halsan for samtliga medarbetare,
kombinerat med riktade interventioner mot specifika riskgrupper (18). Men &ven
om de forebyggande och halsoframjande perspektiven kompletterar varandra, sa
har de olika teoretiska utgangspunkter, vilket kan behéva tydliggéras (19). Det
forebyggande perspektivet har ohalsa som utgangspunkt. Det handlar om att
identifiera riskfaktorer och hitta strategier for att minska risken att utveckla
sjukdom och annan ohdlsa (’minska risken for stressrelaterad psykisk ohilsa”).

Det halsoframjande bygger pa den salutogena logiken (hélsans ursprung) dar det
helhetsorienterade synséttet utgor en utgangspunkt och dar relationen mellan
samverkande faktorer utgor en viktig forstaelsegrund. Om man avstar fran att
definiera vilket av dessa bada perspektiv som man vill utga fran, sa far det
konsekvenser i forhallningssatt och val av insats. Det dvergripande malet med
dess manga delmal ger ingen tydlig véagledning.
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For att ett halsoframjande forandringsarbete skall ha sa goda forutsattningar som
majligt kravs &ven (19):

e en tydlig idé som omvandlas till mal som man &r Gverens om
e en samsyn kring forvéntat resultat
e ett gemensamt sprak och viss kompetens kring hélsoframjande fragor

Erfarenheterna fran det processtod som bedrevs i reflektionsgrupper med chefer,
HR och FHV under FHV NySam, visar att det kan behdvas ytterligare
kompetensutveckling om man vill astadkomma ett annat arbetssatt dar man i
storre utstrackning arbetar proaktivt och med de organisatoriska
forutsattningarna. Det galler bade bland chefer och stodfunktioner sa att en
storre samsyn utvecklas inom det halsoframjande kunskapsféltet. Detta géller
bade halsoframjande som idé, vilken teoribildning som ger stéd och hur man
kan arbeta halsoframjande pa olika systemnivaer. Detta inte minst for att kunna
uppna resultat och vardera dessa pa ett reflekterat satt (19).

Slutsats

Det forebyggande och halsoframjande perspektiven ar komplementara,
men man behover avsatta tid och resurser for att skapa en samsyn och
gemensamt sprak. Projektet hade matt val av att projektgruppen i

inledningsskedet hade dgnat tid at att diskutera varandras forvantningar
och de perspektiv man tar som utgangspunkt, for att darefter skapa en
gemensam plattform fran mal och delmal till planerade insatser,
genomfdorande och utvardering.
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12.3 Satt insatserna i ett sammanhang

Liksom det i projektet fanns en forvantan att arbeta fran saval forebyggande som
halsoframjande perspektiv, sa fanns det en 6nskan att arbeta med insatser saval
pa individniva, som pa grupp- och organisationsniva. Valet av
screeninginstrument motiverades delvis med att man bade fick uppgifter pa
individniva, som kunde aterkopplas individuellt, och pa gruppniva, som
aterkopplades till chefen som underlag for olika insatser. For att ett
halsoframjande arbete skall bli langsiktigt hallbart behéver man bade arbeta med
arbetets risk- och friskfaktorer, men ocksa stédja individers méjligheter att
behalla och utveckla sa bra livs- och arbetsforhallanden som mojligt (20-25).
Genom att vélja en metod for kartlaggning som ger information pa flera
systemnivaer har projektet lagt en grund for att kunna kombinera olika insatser
mot individ, grupp och organisation.

Utifran de identifierade problemomradena analys av sjukfranvaro, chefsrollen
och riskgrupper for kommande sjukskrivning, fordes allt fran starten i maj till
hosten 2015 samtal i den spontant bildade arbetsgruppen, om vilka insatser som
kunde vara aktuella. Man var klar 6ver att man ville genomféra en screening for
att fanga medarbetare i riskzon och detta bestamdes senare till LUQSUS-K som
kan anvéndas pa bade grupp- och individniva. Onskan att stotta cheferna med
kunskap och erfarenhetsutbyte utmynnade i kursen i hdlsofrdmjande ledarskap
och medarbetarskap. Den atgard som darutéver kom att finansieras inom ramen
for MI-projektet var en stresshanteringskurs. Att man valde just denna insats var
nog mer ett uttryck for att man plockade upp en aktivitet som man hort talas om
att FHV hade i sitt utbud pa vissa enheter, an att man gjorde ett medvetet val
utifran syftet. Dar hade FHV kunnat bidra med konsultativt stéd om man hade
varit med redan nér projektplanen formulerades.

En végledande princip utifran ett halsoframjande perspektiv ar att alltid satta
fragan i sitt sasmmanhang och att utga fran den aktuella kontexten (26). Med det
som utgangspunkt hade man istallet kunnat ge stod for att inom varje forvaltning
utifran valda enheter och den information som framkom i screeningen komma
fram till vilka insatser som hade varit mest relevanta. Det ar fullt forstaeligt att
man med projektets tydliga fokus pa att fanga medarbetare i riskzon for
stressrelaterad ohdlsa ocksa ville erbjuda ett stod, utéver uppféljande samtal.
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Men vi vet av tidigare forskning att insatser som riktar sig till flera nivaer
samtidigt (individ/grupp/organisation) ger bast resultat (27) och fran utvarderade
projekt har vi lart att ett upplagg som fokuserar pa individens ansvar, men dar
medvetenheten om behovet av organisatoriska insatser i arbetsmiljon ar otydligt,
istallet kan fa en kontraproduktiv effekt (28, 29). Sa dven om det i projektplanen
fanns ambitioner att man med chefsutbildningarna skulle uppmuntra till olika
satsningar pa arbetsplatsen, vilket till viss del gjordes, samt att man aterkopplade
gruppresultatet till cheferna i samband med utbildningen, sa &r det svart att
utldasa om detta har forekommit i ndgon namnvard utstrackning. Kanske hade
man i projektgruppen behovt rusta pa ett annat satt for att via chefsutbildningen
och eventuellt andra insatser st0dja cheferna i att &ven se till arbetets
organisering och lampliga insatser utifran det. Det hade varit ett
utvecklingsarbete i sig, ett arbete som just nu pagar, inte minst inom ramen for
Arbetsmiljésatsningen 2017, som Hélsan och Stressmedicin &r involverad i (30).

Men &ven | MI-projektet hade man behovt reda ut vad som &r huvudfokus och
vad som ir “bakgrund” (19). Vilken systemniva som varit huvudfokus
respektive bakgrund i detta fall &r inte tydliggjort i projektgruppen, men den
ursprungliga idén att rikta insatser till medarbetare i riskzon framstar som
huvudfokus samt att chefsstodet till viss del ocksa haft individfokus, da det
riktats till utvalda chefer. Daremot ar insatser pa organisationsniva och med
fokus pa organisatoriska forutsattningar svagare, d&ven om Arbetsmiljoverkets
foreskrift for organisatorisk och social arbetsmiljo (31) framhalls som en viktig
utgangspunkt for VGR:s arbetsmiljoarbete. Att huvudfokus ligger pa
individperspektivet framgar relativt tydligt av dokument och intervjuer. Men
man berattar d&ven om viktiga framgangsfaktorer som forbattrad samverkan och
gemensamma plattformar. Dessa viktiga organisatoriska faktorer presenteras
dock snarare som en kuliss bakom de “verkliga” insatserna. Ett grundarbete 1
projektgruppen, for att tydliggora forvantningar och skapa en storre
medvetenhet, hade kunnat leda till att man i stérre utstrackning knutit samman
de bada perspektiven.

' Slutsats
Insatser behover riktas till saval individer som arbetsplatser och hela

organisationen. | projektet fanns forvantningar pa att detta skulle ske, men i
praktiken har huvudfokus varit pa individniva och det saknades en rod trad
mellan de olika delarna i proiektet.
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12.4 FHV som strategisk resurs

Trots att man framholl samverkan med FHV som en viktig framgangsfaktor, sa
inbjods inte FHV att delta i projektet forran det var dags att ga 6ver i en
genomfdrandefas. Darmed gick man miste om vérdefull expertkunskap vid
upplagg av projektet som helhet. Det skapade dven en bradska som kanske inte
hade behdvt vara lika pataglig, om man planerat tillsammans fran starten. Inom
FHV NySam har man sarskilt studerat i vilken utstrackning FHV utgor en
strategisk resurs och vad som kravs for att astadkomma detta (32). Man
konstaterar att FHV har en stark legitimitet i rehabilitering, mera séllan i
forebyggande, nastan aldrig i halsoframjande. For att saval FHV som HR skall
kunna vara en expert gentemot cheferna och verksamheten och bli anlitade som
en strategisk resurs, sa kravs enligt resultatet fran FHV NySam bade en likhet
och en olikhet mellan de olika parterna.

Likhet kan till exempel handla om timing, att anknyta till pagaende processer
och till metoder och verktyg som chefer behdver for att forsta sin kontext.
Olikhet innebar att man som expert erbjuder ndgot som man inom verksamheten
inte redan har. Det kan vara evidensbaserade metoder, teoretiska
modeller/koncept eller formaga att ta vara pa olika kompetenser och verktyg
som ar tillgangliga inom FHV-teamet. | denna utvardering finns flera exempel
pa dar FHV skulle ha kunnat utveckla bada delarna, t.ex. genom att tidigare
involvera aktuella medarbetare, sa att de ges mojlighet att se sin egen insats i
relation till 6vriga insatser och projektet som helhet. Genom att vara med fran
starten hade man internt i FHV kunnat organisera for ett sadant upplagg och
darmed kunnat bidra med evidensbaserade rad pa inte bara enskilda metoder
utan upplagget som helhet. Projektgruppen sokte pa olika satt medvetet efter
metoder som var evidensbaserade, sa forstaelsen fanns, men tidsplanen satte
kappar i hjulet.

Slutsats
FHV kom in for sent i projektet. | framtiden behover VGR utveckla arbetssatt

som gor det mojligt att anvanda FHV som en strategisk resurs aven i
forebyggande och halsoframjande arbete.
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12.5 FOorebyggande insatser for medarbetare i riskzon

Att fanga upp medarbetare med forhojd stressniva och erbjuda atgarder och
behandling i forebyggande syfte var ett tydligt uppdrag for projektet. Det fanns
en evidensbaserad metod for screening, med goda erfarenheter och forankring
inom FHV, men det kravdes ett relativt omfattande utvecklingsarbete i
samarbete mellan FHV, ISM och AMM Lund. Utvarderingen har pekat pa
svarigheter som att fa tidsutrymme att bedriva ett sadant utvecklingsarbete samt
en storre tidsatgang &n man trodde, da man inte bara kunde arbeta med
webbenkater. | aterkopplingen har ocksa identifierats svarigheter som sékert gar
att dverkomma genom att géra annorlunda fortsattningsvis. Det galler t.ex. hur
man blir séker pa och éverens om vilka som skall ha aterkoppling och for att
forkorta tiden fran det att medarbetaren fyller i en enkat till dess hen blir
kontaktad. Det laga bortfallet &r ett gott betyg for att man lyckades motivera
medarbetarna till att svara, inte minst genom att cheferna engagerade sig i detta.
Och @ven om utvecklingsarbetet fick ske “med skohorn”, s& har man nu ett
utvecklat verktyg fardigt att anvanda i storre skala.

Aven i detta fall hade det varit en fordel om FHV kommit med i projektgruppen
fran starten och kunnat planera sina insatser samt forankra béttre &n vad som
idag var fallet. Men det kraver ocksa fran FHV ett internt arbetssatt, som inte
agerar som om varje insats ar separat, utan involverar aktuella medarbetare
tidigt, sa att var och en kan utféra sina uppdrag utifran en gemensam
utgangspunkt och for att projektet skall kunna anvénda sig av FHV:s
sammanvégda kompetens fran planering till utvardering. Genom att komplettera
den bild man fick via screening till att &ven addera informell information och
skapa matesplatser for att analysera och se monster att agera utifran, sa hade
man tagit vara pa saval bredden i FHV-kompetens som det goda samarbetet med
chefer och HR.

Inom ramen for FHV NySam har man gjort en sérskild delstudie 6ver hur man
kan fanga tidiga och svaga signaler och forebygga arbetsrelaterad ohalsa (33).
Dar betonas vikten av att i samverkan chef, FHV och HR ldgga samman sina
olika bilder och gdra en gemensam analys dar man soker efter grundorsaker. Da
behdver man motas regelbundet och ha en avsikt att tillsammans hitta monster
att forandra.
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Svaga signaler kopplas ofta till enskilda individer och till de insatser som gors
for att en viss person ska fa hjalp och stéd. FHV har dock goda forutsattningar
att upptécka svaga signaler ur ett organisationsperspektiv, men verkar ha svart
att kanalisera sina iakttagelser for att gora dessa gallande i en beslutsprocess
med 6verordnade chefer. Ledningsgrupper forlitar sig ofta enbart pa formell
information. Det maste i organisationen finnas utrymme for att lyfta fram och
diskutera aven informell information. Det handlar da bland annat om att se éver
formerna for kommunikation. Det kan till exempel handla om att delar av moten
har en icke forutbestamd agenda, som Oppnar for diskussioner kring svaga
signaler och andra fragor av betydelse. Det kan ocksa vara viktigt att det finns
majlighet att traffas i korridorer eller fikarum, den fysiska nérheten ar av
betydelse och kan majliggora for personliga moten. Utifran de goda
erfarenheterna av samverkan och nérheten till en intern FHV som lyfts fram i
projektet, borde det dven finnas forutsattningar for att pa detta sétt komplettera
informationen fran screeninginstrumentet och for att pa bredare och béttre
beslutsunderlag vidta atgarder dven pa organisationsniva.

For att ge stod till de medarbetare som i screeningen visade en hog stressniva,
erbjoéd man inom ramen for projektet en stresshanteringskurs. Utdver tidigare
invandningar som mer handlat om valet av stresshanteringskurs som enda
uppféljande insats inom projektets finansiering, sa visar utvarderingen pa
svarigheter att rekrytera deltagare. Det finns dock férslag till hur man kunnat
gora annorlunda, exempelvis vad géllde urval och kontaktuppgifter. Vad var det
som gjorde att man fastnade for Stanna upp som metod for stresshantering?
Projektgruppens forvantan verkade vara att detta var en metod med god evidens
och tillganglig i hela regionen, men var det sa?

Vilken dialog forelag innan man fastnade for just denna metod och hur gjorde
man for att kvalitetssdkra densamma? Har verkar finnas en forbattringspotential
fran bada sidor for att i dialog komma fram till den mest effektiva metoden. Ett
sadant utvecklingsarbete skulle, precis som i fallet med screeninginstrumentet,
FHV kunna bedriva i samverkan med ISM, som tagit fram en stresskola i
samarbete med primarvarden (34).
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Slutsats

Det screeninginstrument som vidareutvecklats inom projektet ar
vardefullt, och kan med fordel kompletteras med andra informationskallor
for att fanga och analysera svaga signaler, sa att insatser kan sattas in i ett

tidigt skede och aven inkludera organisatoriska forutsattningar.

Genomforandet av stresshanteringskurserna visade pa svarigheter i
rekrytering och genomférande. Metoden gar att utveckla liksom dialogen
som leder fram till val av insats.

12.6 Bygg vidare pa en god samverkan

Nér deltagarna i de olika intervjuerna ombeds att lyfta fram styrkor och
framgangsfaktorer, sa ar samverkan en tydlig gemensam namnare. Att man
mottes VGR och FK pa en 6vergripande niva var unikt, men flera forvaltningar
har ocksa tryckt pa vardet av en 6kad samverkan med FK. Detta var aven ett
viktigt motiv for att delta och i efterhand har man sett en positiv utveckling. I
projektgruppen lyftes daven upp den unika méjlighet som finns inom VGR till
nara samverkan mellan verksamheterna och en inbyggd FHV. Trots att FHV
kom in sent i processen &r bilden av samverkan positiv fran bada hall. Men
samverkan 6ver forvaltningsgranserna i ett projekt som detta, lyfts ocksa fram
som en styrka och i detta fall d&ven mellan sjukvardsverksamheter och annan
VGR-verksamhet. Tre av de deltagande sjukhusen har tidigare deltagit i AFA-
projektet FHV NySam, som handlade om att utveckla nya samarbetsformer
mellan chefer, FHV och HR och hitta nya arbetssétt for att i storre utstrackning
arbeta forebyggande och hélsoframjande (35).

Né&r man studerat hur man kan 6ka samarbetet mellan olika yrkesgrupper
betonas bland annat vikten av att samarbetet uppfattas vara till nytta for
karnverksamheten (36). | detta fall Iag utmaningen och mdjligheten i att via
projektet hitta nya metoder for att ta sig an ett bekymmer som stod hogt pa
agendan for samtliga deltagande forvaltningar, ndmligen den higa
sjukfranvaron. Detta var sakerligen ett viktigt incitament som gjorde att man
strdvade vidare i samverkan, trots att flera uttryckt frustration éver en trevande
start och i vissa fall bristande forutsattningar.
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Utifran erfarenheterna i FHV NySam ges fem rad for att starka samarbetet:

e moOten i vardagen

o tillskapande av specifika arenor
e access till beslutande organ

o allianser mellan individer

e tavara pa evidens och beréattelser

Att skapa specifika arenor dar man kan prata om roller och férvantningar kan
vara ett satt att forbattra forutsattningarna for ett eventuellt samarbete nédr méten
i vardagen av en eller annan anledning inte forekommer. Ett sadant grundarbete
har man glédje av i fortsatt samverkan, som i detta projekt.

De allianser som skapats mellan eldsjalar inom HR och FHV och till viss del
aven linjechefer ar ocksa en god grund for satsningar av detta slag, liksom i de
fall d&r det finns samstdmmiga beréattelser om goda exempel omtalade inom den
egna organisationen, som kan tjana som komplement till mer statistisk evidens.
Att HR fanns med i chefsutbildningen var ytterligare ett satt att skapa moten i
vardagen mellan chefer, FHV och HR.

Slutsats
Fortsatt arbetet med att utveckla samverkan mellan linjeorganisationer och
viktiga stodfunktioner, sasom HR och FHV, men ocksa med FK. Detta ar

viktigt inte minst for att skapa en samlad problembild att agera utifran, men
ocksa for att samordna insatserna pa ett effektivt satt.
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12.7 Halsoframjande ledarskap och medarbetarskap

Hé&r valde man en metod som &r val beprévad i ett flertal forskningsprojekt (37-
39). I det senaste forskningsprojektet fran KTH deltog tva processledare fran
FHV, som senare kom att dverfora kunskapen till sina nyrekryterade kollegor.
Metoden bygger pa att stodja integrerad kunskap, medvetenhet och handling.
Det ar verksamheten som &r utgangspunkten. I detta fall skulle metoden vl
kunna sttdja ett mer kontextuellt arbetssétt i projektet som helhet, dar cheferna
ges stod i att analysera och genomfora de atgarder som bast behdvs pa
hemmaplan. Utvarderingen fran KTH visar att FHV kan spela en viktig roll som
processledare och pekar dven pa mojligheterna att utveckla sin kompetens till att
driva arbetsplatsnara processer som det inte finns fardiga lsningar och svar pa.
Utdver utvecklad kompetens é&r ett gott samarbete med HR en viktig
forutsattning och det tog man dven fasta pa i MI-projektet, dar representanter
fran HR deltog i utbildningen, vilket var uppskattat av alla parter.

Processledarna fran FHV har sjalva lamnat reflektioner till projektgruppen om
vad som skulle kunna forbattras, som att upplagget med 2 veckor mellan
traffarna var alltfor tatt. Kanske var det ocksa momentet hemuppgift som fick
stryka pa foten, nar tiden var knapp och behovet av utbyte med chefskollegor
stort. Fran cheferna for man fram en énskan om att utbildningen dven skulle
riktas till nasta chefsniva, vilket skulle skapa en okad forstaelse for att bedriva
ett halsoframjande ledarskap. Att det varit svart att ha fokus pa det
halsoframjande nér projektet for Gvrigt var sa inriktat pa det preventiva och att
finga ’de rod-roda” dr en annan reflektion.

Sa aven om metoden dr utmarkt och tillampningen verkade kvalitetssakrad,
oavsett var den genomfordes eller med vilken ledare, sa hade den kunnat ge
storre effekt om den haft béattre organisatoriska forutsattningar i form av mer
utdragen tid fér genomforande, béattre ledningsforankring och ett mer medvetet
och genomarbetat val av perspektiv fran projektgruppen.

| KTH-projektet (38) ser man forbéattringar av ledarskap, arbetsmiljo- och
verksamhetsutvecklingsarbete, arbetstillfredsstallelse och arbetsengagemang vid
de arbetsplatser med chefer som aktivt hade arbetat utifran interventionerna med
insatser pa arbetsplatsen mellan utbildningstillfallena. Av detta drar de slutsatsen
att chefens egna prioriteringar och forutséttningar for att arbeta utifran
interventionerna ar en viktig del i graden av hur framgangsrika interventionerna
blir.
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Det fanns ocksa onskemal om fortsatt stod, vilket flera forvaltningar tagit fasta
pa. Dessa uppfoljande traffar samt att cheferna dven efter utbildningen sager sig
ha stod av materialet, badar dock gott. Sa dven det stora intresset for att lata fler
chefer ta del av metoden, nu dven pa verksamhetschefsniva och i ett fall for
sjukhusledningen. Det ar utmarkt!

Slutsats

Att utbilda chefer i halsoframjande ledarskap ar en bra metod, och
projektet har banat vag for en fortsatt satsning pa saval utbildningar som
natverk for att stodja cheferna. For att satsningen skall resultera i

halsoframjande insatser for medarbetarna behdver de organisatoriska
forutsattningarna for utbildningen starkas ytterligare, sdsom stod fran
ledningen samt tid for reflektion och tillampning pa hemmaplan.
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13 SLUTSATSER

Utifran projektets syfte var projekttiden alltfor kort. Ett forandringsarbete
behodver mer tid for att kunna utvardera om arbetet fatt onskad effekt.

De forebyggande och hélsoframjande perspektiven ar komplementéra, men man
behover avsatta tid och resurser for att skapa en samsyn och gemensamt sprak.
Projektet hade matt val av att projektgruppen i inledningsskedet hade égnat tid
at att diskutera varandras forvantningar och de perspektiv man tar som
utgangspunkt, for att darefter skapa en gemensam plattform fran mal och
delmal till planerade insatser, genomférande och utvérdering.

Insatser behover riktas till saval individer som arbetsplatser och hela
organisationen. | projektet fanns forvantningar pa att detta skulle ske, men i
praktiken har huvudfokus varit pa individniva och det brister i helhetsgrepp
mellan de olika insatserna.

FHV kom in for sent i projektet. | framtiden behdver VGR utveckla arbetssatt
som gor det mojligt att anvdnda FHV som en strategisk resurs dven i
forebyggande och hélsoframjande arbete.

Det screeninginstrument som utvecklats inom projektet &r vardefullt, och kan
med fordel kompletteras med andra informationskallor for att fanga och
analysera svaga signaler, sa att insatser kan sattas in i ett tidigt skede och dven
inkludera organisatoriska forutsattningar.

Genomforandet av stresshanteringskurserna visade pa svarigheter i rekrytering
och genomforande. Metoden gar att utveckla liksom dialogen som leder fram
till val av insats.

Fortsatt arbetet med att utveckla samverkan mellan linjeorganisationer och
viktiga stodfunktioner, sasom HR och FHV, men ocksa med FK. Detta &r
viktigt inte minst for att skapa en samlad problembild att agera utifran, men
ocksa for att samordna insatserna pa ett effektivt stt.

Att utbilda chefer i halsoframjande ledarskap ar en bra metod, och projektet har
banat vég for en fortsatt satsning pa saval utbildningar som natverk for att
stodja cheferna. For att satsningen skall resultera i hélsoframjande insatser for
medarbetarna behover de organisatoriska forutsattningarna for utbildningen
starkas ytterligare, sasom stod fran ledningen samt tid for reflektion och
tillampning pa hemmaplan.
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