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Organisation och ledning

Hindrande
faktorer pd
organisatio
n- och
ledningsniv
a

Kunskap och

arbetssatt
for att
hantera
utmaningar
som
medarbetare
lyft saknas
Bristande
forstdelse
for OSA
inom
organisatio
nen
Strukturer
for OSA
saknas

I3 av 8 case
efterfragas ckad
kunskap inom OSA

De verktyg och
arbetssatt som
anvands har kommit
fran det externa stod
som verksamheterna
fatt ta del av

Casen soktes aktivt
upp och insatser
gjordes inom ramen av
en budgetforstarkning
for sankt sjukfranvaro
och inte genom det
lokala SAM/OSA-
arbetet

3 av 8 case verkar
sjalva ha identifierat
ett behov.

De verktyg och
arbetssatt som
anvands har kommit
fran det externa stod
som verksamheterna
fatt ta del av

"... vi gjort en kartldggning och
dér har kommit in m8nga goda
idéer och férslag p8 8tgérder
som vi kan gdra tillsammans
som grupp och enskilt. Allt fr&n
att képa in stolar som man kan
trampa p8 pedaler fér att
frédmja rérelse vid stillasittande
arbetsuppgifter, férbéttra
méblerna i personalrummet
som fér att kunna vila fétterna
och benen i samband med sin
matrast. Halsofrédmjande
aktiviteter som walk and talk i

grupp.”

"Vi ser att det systematiska
arbetsmiljéarbetet brister p§
vissa h8ll och vi behéver stérka
v8ra verksamheter och skapa
forutsattningar i det arbetet."

Fem av casen saknar
resurser som behovs
for att kunna anpassa
dtgarden. Resurser
som avses ar ffa tid,
men aven kompetenser
som behdvs inom
processen.

I fyra av casen har det
funnits tillgéng till
tillracklig
arbetsmiljokunskap. I
ovriga case ar det mer
oklart.

Tva av casen anvénder
sig av ex
medarbetarenkatdata
for att hitta ratt i resp
utmaning och insats.

I samtliga case forlitar
sig ledning och
arbetsgivare pa att
kunskap om
grundfragan,
utmaningen, finns i
verksamheten.

"[Vi behéver]... dimensionera
stédresurserna s§ att de méjliggér
arbetet. Det finns s§ mycket verktyg
som kan férbéttra, men s§ lite tid till
att underséka méjligheterna och
genomféra”, "Det insatser som
Kommunen erbjuder &r inte saker
som fungerar for att férebygga eller
frdmja verksamheterna i det dagliga
arbetet. Arbetsmiljén blir sémre och
samre i verksamheterna”, "[Vi
behover].... mer erfarna chefer som
har stérre kapacitet att skapa en
lugn organisation och ge réatt stdd till
medarbetare.”

"Vi har skapat en tydligare
rollbeskrivning fér v8r
skyddskommitté.", "Vi har g§tt igenom
och utarbetat en ny
arbetsmiljébhandbok med uppdaterade
rutiner och arbetssétt", "Vi ska inféra
ett digitalt system fér SAM, s§ att vi
fr8n HR ska effektivare se var vi
behéver fokusera p§ att rikta 8tgérder.
Vi &r en stor organisation s§ vi har inte
mdjlighet att f§ en 6verblick utan att
digitalisera SAM.", "Uppstart av
systematiskt arbetsmiljéarbete,
arbetsmiljébhandbok har tagits fram,
&rshjul kring arbetsmiljé har
formulerats”, "Vi har infért ett nytt
arbetssatt med arbetsmiljéteam, detta
arbetssgtt méste "sétta sig"."Vi &r i
startgropen av att implementera en
relativt ny policy fér organisationens
arbetsmilj6- och hédlsoarbete, med
tillhérande lokala dokument, vilket vi
dock ser kommer ha betydande
inverkan p8 ett mer framg8ngsrikt
arbetsmiljéarbete."”
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I 3 av 8 case har
verksamhetsnyttan
integrerats tydligt men i
Ovriga case upplevs
Kunskap om insatsen mer handla
enbart om medarbetarnas

Hindrande Bristande -
faktorer pa forstaelse rL(Zﬁap::ngSR arbetsmiljo. Ansvarig chefs
organisatio for OSA o personliga engagemang
. produktivitet )
n- och inom och och intresse upplevs
ledningsniv = organisatio effektivitet avglra om
nen saknas verksamhetsnyttan

integreras eller inte.

I 2 av 8 case framgar det
att prioriteringar utifrén
nytta har gjorts.

"Saknar tid for reflektion
av saker som ej &r direkt
avgérande for
patientinsats till exempel
etiska dilemman, sv8ra
patientfall eller saker som
tar tid i form av
annorlunda héndelse."

3 av 10 case inkluderar
ett brukarperspektiv.
Ovriga fokuserar
enbart pa
medarbetarnas
situation.

Tre av casen anvander
verksamhetsdata i
uppféljningsfasen av
insatsen.

63 av 122 arbetsgivare (52%) anser i
hég eller mycket hdg grad att de lyfter
in produktivitetsaspekter nar de
designar férebyggande insatser i
arbetsmiljon medan 16% upplever att
de i 13g eller mycket 1&g grad gér
detta.

68% av de svarande anger att de i
hogre grad skulle 6nska att
produktivitetsaspekten dvervagdes nar
de genomfor férebyggande insatser i
arbetsmiljon.
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Hog
personaloms
attning leder
till minskad
kontinuitet i
OSA-arbetet

Hindrande Omorganisat

faktorer p3 O§A satt_s ioner gor att
organisatio f;nE:#sé OSA/SAM
n- och p pausas
ledningsniv en
stabilitet
Andringar i
arbetssatt
och
patientgrupp

/klienter gor
att OSA/SAM
pausas

Samtliga case har
ndgon form av
personalomsattning
bland de
ledande/deltagande
rollerna i insatsen och i
3 av casen upplevs det
ha en stor paverkan pd
processen.

Alla verksamheter
behdévde gbra minst ett
omtag p& grund av
fordndrade
forutsattningar och 2
av 8 verksamheter
behdvde fler én ett
omtag. I 6 av 8 case

skedde ett byte av chef

under arbetet och tva

av dessa verksamheter

bytte chef mer &n en
gang.
Alla verksamheter

behdvde gbra minst ett

omtag p& grund av
forandrade
forutsattningar och 2
av 8 verksamheter
behdvde fler an ett
omtag. I 6 av 8 case

skedde ett byte av chef

under arbetet och tva

av dessa verksamheter

bytte chef mer &n en
gang.

“D§ det har funnits en
underbemanning av chefer
har m8nga arbetsmiljéfr8gor
f4tt st§ &t sidan”, "Det fanns
en beviljad insats under
bérjan p8 detta 8r, men p8
grund av chefsbyte s§ stélldes
denna in."

“Utmaningarna bedéms
frémst ligga i att f8 till ett
vélfungerande systematiskt
arbetsmiljéarbete utifr8n den
organisationsféréndring som
sker och utifrn nytt
ledarskap”, "I dagsldage har vi
ingen p8g8ende
arbetsmiljéarbete p§ grund av
omorganisationen dock har vi
inplanerad utvecklingsdag dar
vi kommer att diskutera
arbetsmiljéfr8gor samt sétta
upp klara mél."

"Detta goda arbete raserades
tyvérr till en stor del under
sommaren 2023 d§
avdelningen 8terigen blev
tvungna att arbeta med andra
patientkategorier"

Sju av tio case har
ndgon form av
personalomsattning
bland de deltagande
rollerna i insatsen. I tva
av casen ar de mycket
betydande fér
processens gang.

Sex av tio case hade
ndgon form av
omorganisation som
paverkade processen. Till
exempel sa skedde byte
av deltagande chefer i
tre av dessa sex case,
under processens gang.

I fem av tio case skedde
ndgon form av &ndrat
arbetssatt, t ex pga
chefsbyte eller
omorganisering, som
pdverkade processen.

"Vissa enheter har alltid hég
personalomséttning.”, "tror att detta
kommer att bli bra med tiden, har ju

ny chef sedan ett halv8r och béttre
rutiner"”

"Vi har genomfért en
omorganisation”, "...alla
mottagningar har slagits samman
och &r nu samlade inom ett
verksamhetsomr8de ..."

"Bemanning och scheman &ndras
hela tiden. Det har under flera 8r nu
gjorts sdnkningar p§ bemanningen i

flera verksamheter utan att ta
ansvar fér konsekvenserna."
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Samtliga case har bristande vertikal

Hindrande
faktorer pd
organisation-
och
ledningsniva

Ledningen
prioriterar
verksamhete
ns mal
kopplat till
produktivitet
Andra
perspektiv/
logiker @n
OSA
prioriteras

Trender och
centrala
Overenskom
melser

o
paverkar
agendan

I samtliga fall
fanns en
strategisk grupp
med chefer pa
olika nivaer, vilket
var ett krav for
att delta i
projektet. Trots
detta hade 7 av 8
case utmaningar
med den vertikala
kommunikationen
vilket leder till
oklart mandat.

4 av 8 case
uttrycker initialt
att de dnskar
arbeta
halsoframjande,
antingen via att
introducera
halsoframjande
ledarskap eller
genomféra

halsogenomlysnin

gar och/eller

friskvardssatsning

ar for sina
medarbetare.

integrering. N&r arbetet skett pa
arbetsplatsnivd har hogre chefer gett
sitt stdd, men inte aktivt deltagit
vilket lett till utmaningar. Nar arbetet
skett pd strategisk nivd har man
utgatt fran att linjen tagit dver
arbetet, men linjen har upplevts inte
delaktiga.

“Kunskapen finns hos de hégre
cheferna men vardagen pressar
p& med annat som blir viktigare”,
“[Vi saknar].... politiker och
chefer som lyssnar p§ riktigt och
da f8r insikter om de effekter
som frémjande och férebyggande
insatser kan skapa”. , "[Vi
behéver]... lyfta fokus och
férséka f§ politiker i ledande
stéllning varfér det &r bra med
sunda och friska arbetsplatser.”,
"sdkerstélla att budgeten kan och
ska kunna sédkerstélla att
8tgérder blir genomférda och inte
enbart blir en
skrivbordsprodukt”, "Genomg8r
en stor férdndring i arbetssétt
och uppdrag. "

"Vi &r inte erfarna i att
arbeta med
arbetsmiljéfr8gor utan har
sedan knappt ett 8r bérjat
fokusera p8 v8r
arbetsmiljé, men inga
direkta arbeten ar
uppstartade och
framé8tsiktande."”

I 8tta av casen har det saknats
tillrackligt engagemang och
delaktighet fr&n nivan éver forsta
linjens chefer. I tre av casen har
dessa chefer deltagit inledningsvis,
men deras delaktighet och
engagemang har avtagit med tiden. I
fyra av casen har man arbetat
malmedvetet med att fa delaktighet
och lyckats att engagera
medarbetare men man har allts3
endast delvis lyckats engagera den
hogre ledningen.

"Utbildning fér kvinnor géllande
klimakteriebesvéar kopplat till
arbetslivet &r p4 gdng.",
"Pilotprojekt i Sunt arbetsliv - nu
ska det rullas ut i samtliga
forvaltningar", "arbete med
friskfaktorer i verksamheterna”,
"Tillitsbaserad styrning har
p8bérjats", "Friskfaktorstarten
fr8n suntarbetsliv har genomférts
p8 ndgra enheter och fler
kommer f8 ta del av den.”

"...vi behéver ha hjélp
med Hélsocoachning/
hélsostrategiskt arbete”,
"V&r arbetsmiljégrupp
fortsétter att arbeta fér en
god arbetsmiljé och
gemenskap p&
arbetsplatsen. Ett arbete
&r nu p8bérjat fér att
marknadsféra v8r
arbetsplats genom att
férbereda en presentation
p8 Instagram.”

Fem av casen verkar vilja arbeta
halsoframjande och/eller fa igang ett
arbete med friskfaktorer
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Hindrande
faktorer pa
organisation-
och
ledningsniva

Andra
perspektiv/
logiker &n
OSA
prioriteras

Individfokus
leder till att
dtgarder
som starker,
andrar eller
belénar
medarbetare
prioriteras

4 av 8 case
uttrycker initialt
att de onskar
arbeta
halsofrémjande,
antingen via att
introducera
halsofrémjande
ledarskap eller
genomfora
halsogenomlysnin
gar och/eller

friskvardssatsning

ar for sina
medarbetare.

Exempel pa dtgarder som
man soker medel for att
genomféra: “Det egna
ansvaret for den sociala
arbetsmiljén”,
“"Handledning/coachning i
att hitta ratt “mindset” i
medarbetargruppen” och
“insatser om
livsstilsfaktorers inverkan
p8 arbetet”

Fem av casen verkar vilja arbeta
halsoframjande

En stor andel av de insatser som
gjorts i de olika casen syftade till att
skapa en samstammig bild bland de

inblandade samt forbereda for en
férdndring genom kunskapshdjande

insatser, coaching etc.

" [vi behéver]... satsa mer p&
I8ngsiktiga insatser, t ex tréning
p& arbetstid, h8llbara scheman,
jamstélldhetsarbete, att arbetet

organiseras med hansyn till
arbetsmiljé och hélsa, stérre
uppmérksamhet p8 livets
utmaningar/svédngningar (tex
hantering klimakteriebesvar
utifrdn sjukfr8nvaro hos kvinnor i
visst 8ldersspann, prioritera tid
for fler férebyggande utbildningar
i t ex stresshantering,
hélsopelarna”, “[Vi har senaste
tre 8ren genomfért] ...ett antal
friskv8rdsdagar tex mental
avslappning i skog,
kajakpaddling, kreativ m8lning,
frisbee golf. Géller all personal”

Av 538 preventiva dtgarder s&
var 48% inriktade p& individ eller
gruppniva, t.ex. livsstil,
utbildning, fysisk aktivitet,
grupputveckling m.m., snarare
&n pa den organisatoriska nivan
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Forutsattningar pa arbetsplats

Tema Undertema Kategori

Tidsbehovet
underskattas

Hindrande
faktorer i
forutsattnin
garna pa
arbetsplatse
n

Ingen tid
att agera

Brandslacknin
gi
verksamheten
prioriteras

Arbetsplatser med processtéd
{n=8)

4 av 8 case har svart att
genomfora de planerade
insatserna pa grund av
bristande resurser (framst
tid).

Samtliga case har haft
utmaningar med
tillrackliga resurser som
visat sig genom att chefer
varit tvungna att prioritera
bort moéte, att planerade
insatser pausats eller
skjutits pa etc.

Urval av citat och kvantitativa resultat

Ansokningar (n=300)

"Sektionsledarens roll
har lyfts som en nyckel
for det fortsatta
arbetet. De behéver
arbetsleda sina
respektive grupper for
att avlasta
enhetscheferna.
Cheferna behéver dgna
mer tid 8t p4g8ende
utvecklingsarbete.”,
"Att man inte har tid
att vara chef, att det ar
stressande och
utmanande att hinna
med b8de klinik och
chefskap."

".... tidsbrist har gjort
att vi énnu inte kommit
s§ I8ngt i det."”

Arbetsplatser med egna designade
insatser (n=10)

Fem av casen saknar resurser
som behdvs for att kunna
anpassa atgarden. Resurser
som avses ar ffa tid, men dven
kompetenser som behdvs inom
processen.

Sex av tio case har svart att
genomfora de planerade
insatserna pa grund av

bristande resurser (framst tid

och bristande engagemang ).

Sex av tio case har svart att
genomfora de planerade
insatserna pa grund av

bristande resurser (framst tid

och bristande engagemang ).

Enkéatsvar (n=122 +71)

"[Vi behéver]... chefer som
hinner med att vara
ndrvarande, mindre

personalbrist s§ tid finns fér
samtal och uppféljning i
vardagen.", "Det finns s§
mycket verktyg som kan
férbéttra, men s§ lite tid till att
undersdka mdojligheterna och
genomfédra”, "Hitta former for
kompetensutveckling fér chefer
dér cheferna kénner att de
hinner med att delta”,
"Kunskapen finns hos de hégre
cheferna men vardagen pressar
p& med annat som blir
viktigare"

“Idag kan vért
arbetsmiljéarbete t.o.m. vara
ett arbetsmiljéproblem fér vissa
chefer d§ tiden inte récker till”,
"[vi behbver]... att
verksamheterna f8r tid och
resurser att arbeta med detta. 1
offentlig verksamhet med brist
p8 personal och pengar (Hélso
- och sjukv8rd samt omsorg)
finns inte tid for chefer att
arbeta med annat dn tdcka
brist p8 personal. Chefstédet
dras in fér att satsa pengar p8
"kdrnverksamheten" vilket blir
moment 22."
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Tema Undertema Kategori
Forsta linjens
chef ansvarar
for att hantera

missndje
Hindrande
faktorer i Inget
forutsattning stod till Interna
arna pa ensam stodfunktioner
arbetsplatse chef arbetar pa
n strukturell
niva
Externa
resurser

nyttjas inte

Arbetsplatser med processtéd
(n=8)

15 av 8 case bygger
upplagget pa att chefer
(med eller utan stéd av

medarbetare) ar experter
pa sin egen verksamhet
och att ingen mer kunskap
kravs.

I samtliga fall fanns en
strategisk grupp med
chefer pa olika nivaer, dar
aven HR ingick, vilket var
ett krav for att delta i
projektet.

Samtliga case fick inom
ramarna av projektet
tillgdng till externt stod i
form av en processttdjare

Urval av citat och kvantitativaresultat

Ansdkningar (n=300)

"Bide i enskilda samtal
och p8 APT lyfts det
frekvent att vi behéver
stéd”, "P§ APT och i
andra forum har
framkommit frustration
over éverenskomna
rutiner och arbetsséatt
p8 v8r nya enhet.”

"...framkom att HR inte
alltid &r s§ involverade
i samband med
dversyn av
systematiskt
arbetsmiljéarbete hos
enskilda chefer"

"Enhetschefen arbetar
aktivt med att prata
kring oro for nya
arbetsuppgifter samt
den stress som
uppkommer men skulle
behédva externt stéd for
gruppen géllande
dessa frégor."

Arbetsplatser med egna designade
insatser (n=10)

6 av 10 case bedriver arbetet i
huvudsak p& arbetsplatsniva.
Ovriga sker arbetet pa
strategisk niva

Sex av casen har incitament pa
enhetsniva. Incitamenten
handlar om konflikter och

missndje i tva fall, om
arbetsbelastning i tre fall samt
om att minska sjukfrénvaro och
hot- och valdssituationer.

I de 6 case dar arbetet har
bedrivits p& arbetsplatsniva har
ansvarig chef ensamt lett
arbetet utan stod frén interna
stodfunktioner

Fem av casen har anvant sig av

externa processtéd som guidat

verksamheten/enheten genom
processen.

Enkatsvar (n=122 + 71)

"[Vi behover].... mer erfarna
chefer som har stérre kapacitet
att skapa en lugn organisation

och ge rétt stod till
medarbetare.”, "Vi har startat
upp ett mer aktivt arbete, det
kommer ge effekt forst om
n8gra 8r."

“[fér att i hogre grad lyckas
behéver vi ]...dimensionera
stédresurserna s§ att de
mdéjliggér arbetet”, "[Vi
behover].... ytterligare
specialistresurser for att stétta
cheferna i arbetsmiljéarbetet”,
"Vi [HR] har tagit fram ett
koncept fér Halsofrédmjande
arbetsplatser och friskfaktorer!"
Omkring 30 % (28-32%)
uppger att de i hog
utstrackning tar hjalp av
foretagshéalsovarden i sitt
forebyggande
arbetsmiljoarbete med 31-17%
upplever att de i 13g eller
mycket 18g utstrackning nyttjar
féretagshalsovarden
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Casen soktes aktivt upp
och insatser gjordes inom
ramen av en

Vi behéver skapa
strukturer fér vart
systematiska
arbetsmiljéarbete och

Tv& av casen anvander sig av
ex medarbetarenkatdata for att
hitta ratt i resp utmaning och

"Kommunen erbjuder
exempelvis yoga, och en form

Saknar insats av utomhus trdning. Det
tilladna till budgetférstarkning for hitta strategier for att ’ insatser som Kommunen
gang sankt sjukfr@nvaro och f8nga upp frégor inom . erbjuder é&r inte saker som
effektiva . . . I fyra av casen har arbetsgivare . -
. inte genom det lokala den organisatoriska .o - - fungerar for att férebygga eller
arbetssatt p tillgang till arbetssatt som 2. :
) SAM/OSA-arbetet och sociala s I . frémja verksamheterna i det
inom SAM ik mom stodjer anpassning i processen i ; s
arbetsmiljon.”, "Inget dagliga arbetet. Arbetsmiljén
; form av en framtagen . - ;
3 av 8 case verkar sjalva av detta systematiska .. blir sémre och sémre i
) o arbetsmodell eller processtéd av "
ha identifierat ett behov. arbete har gett externa/interna konsulter verksamheterna
tillrdckligt bra effekt."” ’
Urval av citat och kvantitativa resultat
Tema Undertema Kategori Arbetsplatser med o Arbetsplatser med egna N
processtod (n=8) Ansdkningar (n=300) designade insatser (n=10) Enkéitsvar (n=122 +71)
"Vi behover hjalp med att 6 av 10 case bedriver
strukturera arbetet i huvudsak pa
I 5 av 8 case bygger arbetsmiljoarbetet for att arbetsplatsniva. Ovriga "[Vi behover].. storre kunskap
Arbetsmilisarb upplégget pa att chefer kunna erbjuda en draglig sker arbetet pa strategisk och engagemang i
ctet deIeJerat (med eller utan stod av arbetsmiljé som md&jliggor niva chefsleden.", "Ge chefer
il férsgta medarbetare) ar experter dterhamtning och en tillrackligt med mdojligheter att
liniens chef pd sin egen verksamhet arbetsplats dar vi som I samtliga case forlitar sig ldgga tid pd arbetsmiljdarbetet
) och att ingen mer VEC:ar kan st3 for ledning och arbetsgivare med t ex ansvar for farre
kunskap krévs. arbetsmiljdansvaret, ndgot pa att kunskap om anstallda"
som inte ar fullt ut méjligt grundfrdgan, utmaningen,
Hindrande idag." finns i verksamheten.
faktorer i Samtliga case har
forutsittning Inget bristande vertikal
arna ba utrymme "...man upplever ett forlorat integrering. Nar arbetet
arbetspratse att agera I samtliga fall fanns en mandat som chef, man far skett pa arbetsplatsniva
n strategisk grupp med inte langre fatta beslut om har hogre chefer gett sitt
chefer p& olika nivaer, sin enhet. Man &r frdntagen stdd, men inte aktivt "Problemet &r att insatserna
Upplevt vilket var ett krav for att mojligheten att guida och deltagit vilket lett till belastar ndgons budget, vilket
brizgande delta i projektet. Trots styra sin enhet som anser utmaningar. Nar arbetet paverkar moéjligheten kring

beslutsmandat

detta hade 7 av 8 case
utmaningar med den
vertikala
kommunikationen vilket
leder till oklart mandat.

b&st.", Man upplever ocksd
att chefens mandat sjunker
kopplat till ekonomins
forsamring med mer
kontroller och samtidigt
verka i en konkurrens"

skett pa strategisk niva

har man utgatt fran att

linjen tagit 6ver arbetet,

men linjen har upplevts
inte delaktiga.

16 av 10 case finns
utmaningar med den

viljan till 8tgarder.", "[Vi
behdver]... mer utrymme for
cheferna att prioritera arbetet."
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"Var
verksamhet ar
lite speciell”

Standiga
forandringar

I samtliga fall fanns en
strategisk grupp med
chefer p& olika nivaer
som skulle sdkerstalla att
insatserna skulle vara
anpassade utifran
verksamhetens kontext,
vilket var ett krav for att
delta i projektet.
Alla verksamheter
behdvde gbra minst ett
omtag pa grund av
forandrade
forutsattningar och 2 av
8 verksamheter behdvde
fler an ett omtag. I 6 av
8 case skedde ett byte
av chef under arbetet
och tva av dessa
verksamheter bygtte chef
mer &n en gang.

"Eftersom det &r s& manga
medarbetare som ska jobba
mot samma mal s3 tar det
langre tid med
férandringsarbete for var
enhet.”

"Frén den tiden da vi hade
medarbetarsamtal och nar
medarbetarenkaten gjordes
s& har ALLT férandrats. Vi &r
inte langre samma
arbetsgrupp utan kommer
att g3 frédn 40 medarbetare
till 15. De saker som togs
upp och diskuterades da &r
med stdrsta sannolikhet inte
aktuella langre."

vertikala kommunikationen
vilket leder till oklart
mandat.

I samtliga case forlitar sig
ledning och arbetsgivare
o
pa att kunskap om
grundfrdgan, utmaningen,
finns i verksamheten.

Fem av tio case
paverkades negativt av
fordndrade forutsattningar
(ex omorganisation,
chefsbyte,
personalomsattning) under
processens.

"Aspekten ar inte intressant for
oss...."

"Bemanning och scheman
andras hela tiden. Det har
under flera &r nu gjorts
sankningar p8 bemanningen i
flera verksamheter utan att ta
ansvar for konsekvenserna."
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Genomforandet av atgérder

Undertema Kategori

Arbetsplatser med
processtod (n=8)

Urval av citat och kvantitativa resultat

Ansdkningar (n=300)

Arbetsplatser med egna designade
insatser (n=10)

Enkéatsvar (n=122 +71)

Ré&dsla for
att aventyra
produktivitet

en
Bristande
Hinder i incitament
genomfor . %
andet av fort;':mtd;a
s arbetets
atgarder organiserin
g

Bristande

stod fran

den hogre
ledningen

I samtliga fall fanns en
strategisk grupp med
chefer p& olika niver,
vilket var ett krav for
att delta i projektet.

Trots detta hade 7 av 8
case utmaningar med

den vertikala
kommunikationen
vilket leder till oklart
mandat.

I samtliga fall fanns en
strategisk grupp med
chefer pd olika nivéer,
vilket var ett krav for
att delta i projektet.

Trots detta hade 7 av 8
case utmaningar med

den vertikala
kommunikationen
vilket leder till oklart
mandat.

"...en storre strukturell
féréndring behéver arbetas
igenom nogsamt. "

"Upplevelsen bland
medarbetarna ar att vi
behéver fler resurser p§
avdelningen, vi tror inte att
detta kommer bli méjligt
sett till ekonomi och
framtida mdjligheter till
rekrytering. Vi ser istallet att
vi genom handledning och
kompetensutveckling kan
stdrka medarbetarnas
férm8ga att hantera
arbetsbelastning, géra
prioriteringar och organisera
sitt arbete och p8 s§ vis
skapa en h8libar
arbetsmiljé.", cheferna
upplever det fortsatt svrt
att klara uppdraget utifr8n
allt knappare resurser-
onskar stéd av forvaltning i
det.

3 av 10 case inkluderar ett
brukarperspektiv. Ovriga
fokuserar enbart pd
medarbetarnas situation.

Samtliga case har bristande
vertikal integrering. Nar arbetet
skett pa arbetsplatsniva har
hogre chefer gett sitt stdd, men
inte aktivt deltagit vilket lett till
utmaningar. Nar arbetet skett
pd strategisk nivd har man
utgatt fran att linjen tagit éver
arbetet, men linjen har upplevts
inte delaktiga.

I tta av casen har det saknats
tillréckligt engagemang och
delaktighet fran nivan éver
forsta linjens chefer. I tre av

casen har dessa chefer deltagit

inledningsvis, men deras
delaktighet och engagemang
har avtagit med tiden. I fyra av
casen har man arbetat
malmedvetet med att 3
delaktighet och lyckats att
engagera medarbetare men
man har alltsd endast delvis
lyckats engagera den hogre
ledningen.

"...f4 ledning, chefer och
medarbetare att prioritera
arbetsmiljé mer! (Stort fokus p8
patientsdkerhet idag)."

"[Vi behéver].... ett
kommundvergripande beslut och
tydligt intresse fr8n hégsta
ledningen dér de tydliggér vad
som ska gbras och nar for att
arbetsmiljéarbetet ska
prioriteras."” , "[Vi behéver]... ett
uttalat krav fr8n
sjukhusledningen till chefer p&
alla niv8er att aktivt arbeta med
arbetsmiljon”, "[Vi behéver]... att
arbetsgivaren férst8r att det &r
arbetet och arbetsmiljén som gér
personalen sjuka. S8 linge
arbetsgivaren blundar for att det
&r s& och inte vill ta ansvaret
eller hitta p8 andra anledningar
s8 kommer aldrig arbetsmiljén bli
tillfredsstéllande”, "Om v8r
ekonomi var i battre balans,
skulle vi kunna satsa mer p&
arbetsmiljéfr8gor utan att stirra
oss blinda p8 kostnader”
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Kategori

Arbetsplatser med
processtod (n=8)

Urval av citat och kvantitativa resultat

Ansdkningar (n=300)

Arbetsplatser med egna designade
insatser (n=10)

Enkéatsvar (n=122 + 71)

Tva parallella
processer, en
strategisk och

en operativ
g;"rf;rfgr Hindrande Bristande
andet ay | °rganisering vertikal
atgard av OSA komrr_1_un|kat|o
garder n gallande
OSA

Arbetsplatser
med behov av
dtgarder
saknar
grundldaggand
e
forutsattninga
r

Samtliga case bedrivs
pa arbetsplatsniva
ochi5 av 8 case

bygger upplagget pd

att chefer (med eller
utan stéd av
medarbetare) ar
experter pad sin egen
verksamhet och att
ingen mer kunskap
kravs.

I samtliga fall fanns
en strategisk grupp
med chefer pa olika
nivaer, vilket var ett
krav for att delta i
projektet. Trots detta
hade 7 av 8 case
utmaningar med den
vertikala
kommunikationen
vilket leder till oklart
mandat.

En stor andel av de
insatser som gjorts i
de olika casen
syftade till att skapa
en samstammig bild
bland de inblandade
samt forbereda for en
forandring genom
kunskapshdjande
insatser, coaching
etc.

"Flera klinikchefer i denna
grupp har kontaktat mig
fér att p8tala att
samarbetet ej fungerar val
vid deras egna méten. (d§
inte deras chef ar
ndrvarande)"

"Vi har en bra dialog p8
avdelningen men
sv8righeten &r ndr jag
lyfter upp det hégre i
organisationen."

Exempel pd 8tgérder som
man sOker medel for:
“strukturer kring samverkan,
kommunikation och
delaktighet i arbetsgruppen”,
"F§ en trygg och stabil grupp"
och " "Vi har/kan aldrig samla
hela gruppen. Ett vanligt APT
kan ha ca 30-40 deltagare och
d& saknar vi 6ver 100
individer." "P& APT s& &r
medarbetare oftast tystlatna
och gér sig inte s& delaktiga."

6 av 10 case bedriver arbetet i
huvudsak pa arbetsplatsniva.
Ovriga sker arbetet pa
strategisk niva

16 av 10 case finns utmaningar
med den vertikala
kommunikationen vilket leder
till oklart mandat.

Samtliga case har bristande
vertikal integrering. Nar arbetet
skett pa arbetsplatsniva har
hégre chefer gett sitt stdd, men
inte aktivt deltagit vilket lett till
utmaningar. Nar arbetet skett
pa strategisk nivad har man
utgdtt fran att linjen tagit 6ver
arbetet, men linjen har upplevts
inte delaktiga.

16 av 10 case finns utmaningar
med den vertikala
kommunikationen vilket leder
till oklart mandat.

En stor andel av de insatser
som gjorts i de olika casen
syftade till att skapa en
samstammig bild bland de
inblandade samt forbereda for
en férandring genom
kunskapshdjande insatser,
coaching etc.

"Vi &r i startgropen av att
implementera en relativt ny
policy for organisationens
arbetsmiljé- och hélsoarbete,
med tillhérande lokala dokument,
vilket vi dock ser kommer ha
betydande inverkan p& ett mer
framg8ngsrikt

arbetsmiljéarbete.”, " inféra
digitalt system s§ att vi p4 HR f8r
méjlighet att f8 en éverblick och
kunna stétta mer samt ha
tydligare mél fér
arbetsmiljéarbetet”

" [Vi behéver]... béttre struktur
och ansvarsférdelning mellan
organisatoriska niv8er och
tydligare mé8lséttningar utifrn en
uttalad strategi.” , "[Vi
behéver]... stérre involvering p&
alla plan i organisationen, fr8n
toppen ner p& golvet, med ett
tydligt helhets angrepp som &r
férankrat och tydligt."

"Om vi inte var s§ beroende av
hyrpersonal utan hade stabila
arbetsgrupper ute i
verksamheten."
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Hinder i
genomfor
andet av
atgarder

Saknar
tillgang till
effektiva
arbetssatt
inom OSA

Kategori

Overtro péd att
na hela vagen
genom att
enbart fora en
dialog med
medarbetare

Bakomliggand
e orsaker
identifieras
inte

SAM-hjulet
nyttjas
inte/stodjer
inte OSA-
arbetet

Arbetsplatser med
processtdd (n=8)

17 av 8 case
baserades insatserna i
hdg utstrackning
utifran vad enskilda
chefer, HR eller
processledaren foreslar

Genomgaende verkar
dtgarderna ha tagits
fram utifrdn chefernas
bild av situationen
snarare an som ett
resultat av en
fordjupad
undersokning eller att
man hamtat in
kunskap utifran.

I inget av casen
framgar det i
processdokumentation
en att en formell
riskbedémning har
gjorts.
Medarbetarenkdten
nyttjades i ett av
casen. De verktyg och
arbetssatt som
anvands har kommit
fran det externa stod
som verksamheterna
fatt ta del av

Urval av citat och kvantitativa resultat

Ansokningar (n=300)

"... arbetar mycket p§ APT
med arbetsmiljéfr8gor”,
"Skyddsombud och fackliga
organisationer framfér brister
i hur APT genomférs. Det &r
b&de tekniska/praktiska
brister som att det inte
genomférs APT tillréckligt ofta
att APT genomférs med
bristande dialog och att inte
alla medarbetare har
mojligheten att delta.
Utmaningar &r kultur, sprék,
verksamhetens
forutséttningar och viljan hos
chef att 6ppna upp foér
delaktighet och dialog."

"Min bristfélliga kunskap om
det systematiska
arbetsmiljéarbetet och
resultatet av den senaste
medarbetarenkéaten dar det
framkom att mina
medarbetare inte tyckte sig
ha en god hélsa gjorde att jag
sOkte."

"Utanfér en formell
arbetsmiljoprocess har det
skett dialoger och
diskussioner i arbetsgruppen
om hur vi kan forbéttra
rondarbetet". I 5 av 300
ansdékningar motiverades
behovet av insatser med en
riskbedémning och 20 av 300
ansbkningar motiverades
utifr8n ett anmaélt
tillbud/avvikelse. i 9% av
ansékningarna lyftes att SAM
inte stodjer OSA-arbetet.

Arbetsplatser med egna
designade insatser (n=10)

I samtliga case forlitar sig
ledning och arbetsgivare pa
att kunskap om
grundfrdgan, utmaningen,
finns i verksamheten.

Genomgaende verkar
3tgarderna ha tagits fram
utifrdn chefernas bild av
situationen snarare an som
ett resultat av en férdjupad
undersokning eller att man
hamtat in kunskap utifr8n.

Fem av casen anvander sig
av verksamhetsdata i form
av personalstatistik eller
medarbetarenkatsdata infor
beslut av atgard.

Enkétsvar (n=122 + 71)

"Mycket tid till méten, men
resultaten &r starkt varierande.
Fr8gor lyfts, men arbetet med
handlingsplaner uteblir.”, "[Vi
behédver]....mer dialoger med
medarbetare, mer tid for méten
och diskussioner.", "Massa prat
p8 storméten”

"[Vi behbver]... planera och
analysera aktiviteter kring
férebyggande av arbetsmiljo lite
mer", "[Vi behéver]... djupare
analyser som leder till 8tgérder”,
"Fortsétta som vi gér men
planera och analysera aktiviteter
kring férebyggande av
arbetsmiljé lite mer"

"[Vi behéver].... férenkling av v8ra
rutiner och ett tydligare stéd till
chefer. IT-stéd fér SAM", "Vi hller
pé att se éver systematiken och
kommer att inféra ett nytt satt att
hantera arbetsmiljérisker.”, "Vi har
bra rutiner och arbetssétt
framtagna, men kompetensen hos
cheferna om HUR man f8r till det
systematiska arbetsmiljéarbetet i
vardagen och férutséttningarna for
cheferna att géra detta ar tyvérr
inte alltid de bésta.", "[Vi gbr]...
SAM riskbedémningar men vi
upplever att det brister lite i ledet”
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Tema
Bristande
Hinder | forstaelse
genomfér forkqelﬁ
andet av pra t'?_...a
» genomféra
dtgéarder ndet av
OSA

Fokus pa att
genomfora
aktiviteter
inom SAM

snarare an att
dtgarda
bristande
forutsattninga
r

Resurser gar
till att soka
efter en
struktur och
arbetssatt
inom OSA

Kategori Arbetsplatser med
processtdd (n=8)

Casen soktes aktivt
upp och insatser
gjordes inom ramen
av en
budgetférstarkning
for sankt
sjukfranvaro och inte
genom det lokala
SAM/OSA-arbetet

I fem av casen
framgar det inte att
verksamheterna
reflekterat dver
behov av ytterligare
verktyg.

Urval av citat och kvantitativa resultat

Ansokningar (n=300)

"Vi genomfér arbetsmiljéronder
2 g8nger per 8r dér vi tittar p8
den psykosociala och fysiska
miljén"

"Vi behéver ta fram fungerande
rutiner tas fram ang8ende hur
dialogen kring
arbetsbelastningen mellan chef
och medarbetare ska foras.
Arbetsbelastningen har varit
hég under en 18ng tid och trots
8tgérder har vi inte lyckats
komma tillrétta med den."”

Arbetsplatser med egna
designade insatser (n=10)

Casen rekryterades utifrén
att de sjalva initierat och
designat en férebyggande
insats. Insatserna skedde
inte i regel inte inom
SAM/OSA-arbetet

Fem av casen har anvant sig
av externa processtéd som
guidat
verksamheten/enheten
genom processen.

Enkétsvar (n=122 + 71)

"Vi har ett 8rshjul som vi féljer
déar arbetsmiljé ar i fokus", "OSA-
enkét genomférs minst en gdng
per 8r och arbetssituationen féljs
upp p8 individniv8 minst en g8ng
per 8r i medarbetarsamtal.”

"Vi har skapat en tydligare
rollbeskrivning fér var
skyddskommitté.”, "Vi har g8tt
igenom och utarbetat en ny
arbetsmiljohandbok med
uppdaterade rutiner och
arbetssétt”, "Vi ska infora ett
digitalt system fér SAM, s§ att vi
fr8n HR ska effektivare se var vi
behéver fokusera p8 att rikta
8tgérder. Vi &r en stor
organisation s8 vi har inte
mdjlighet att f§ en éverblick utan
att digitalisera SAM.", "Uppstart
av systematiskt
arbetsmiljéarbete,
arbetsmiljéhandbok har tagits
fram, 8rshjul kring arbetsmiljé
har formulerats”



