Verksamhet och halsa — Projektbeskrivning

Del | — Beskrivning

Behov och problem

Stockholmsregionen vill véxa och utvecklas till en varldsledande kunskapsregion, som
erbjuder unika majligheter till arbete och utbildning, men utmaningarna &r manga. I tider av
ekonomisk osakerhet &r det latt att glomma att regionen pa lang sikt véntas fa brist pa
arbetskraft med réatt kompetens och kunskap. Till viss del kan 6kad produktivitet kompensera
behovet av fler sysselsatta, men inte helt. Sa varifran ska arbetskraften komma?
Framtidsutredningen (2009) diskuterar tre huvudatgarder: okad sysselséttning bland
utrikesfodda, tidigare start pa arbetslivet for de unga samt ett hallbart arbetsliv.

Denna genomforandeansokan tar sin utgangspunkt i det sistndmnda, och avser att 6ka
kunskapen om hur sjukskrivningar kan férebyggas. For att trygga den framtida
personalforsorjningen maste ett halsosamt arbetsliv framjas dar anstallda kan arbeta med
bibehallen hélsa dver lang tid. Trots att ohalsan och sjukskrivningarna har minskat de senaste
aren ar de fortsatt hoga, med stora kostnader for samhallet och individen. Det galler
arbetslivet i stort, men framfdrallt inom kommunal sektor och kvinnodominerade branscher
som skola, vard och omsorg (Regional Plan Stockholm, Framtidsutredningen 2009).
Sjukforsakringens nya regler stéller dessutom krav pa fornyade och mer strukturerade
arbetsformer mellan arbetsgivare, Forsakringskassan och foretagshalsovard samt i vissa fall
arbetsformedlingen. De nya reglerna kraver ocksa ett snabbare agerande fran inblandade
parter.

Halsosamma arbetsplatser

Att skapa halsosamma arbetsplatser ar en strategiskt viktig fraga for att séakra vart framtida
personalbehov, men aven for att hoja kvalitén och effektiviteten i verksamheten. Ar
personalen frisk 6kar kontinuiteten i arbetet och brukarna far béattre service. | likhet med
manga andra kommuner &r sjukfranvaron i Stockholm och Upplands Vashy hogst inom
aldreomsorgen och forskolan. Detta ar sérskilt bekymmersamt med tanke pa att just dessa
verksamheter enligt undersokningar har och/eller kommer fa svart att rekrytera personal med
adekvat utbildning framéver. En kartlaggning under forstudien visar att forskoleverksamheten
toppar i antalet anstéallda med ofta forekommande sjukfranvaro, fyra tillfallen eller fler under
en sexmanaders period. Om man ser till all samlad sjukfranvaro ar det dock aldreomsorgen
som uppvisar de hogsta sjuktalen.

Samhaéllsekonomiska vinster med minskad sjukfranvaro

De samhéllsekonomiska vinsterna med minskad sjukfranvaro &r lagre kostnader for
sjukforsakringen, lagre sjukvardskostnader och 6kad produktion. En anstalld som ar
sjukskriven far dessutom en lagre disponibel inkomst vilket resulterar i lagre skatteintakter
genom minskad inkomstskatt och konsumtion. Sjukfranvaro leder ocksa ur ett
arbetsgivarperspektiv till produktionsbortfall och kostnader for rekrytering av ersattare eller



vikarier. Arbetsgivarens kostnad for sjukskrivningar kan inte bara raknas i sjuklén och utgifter
for rehabilitering. For kortare sjukskrivningar kan det ocksa handla om att behéva betala bade
vikarielon och sjuklon samtidigt, att fa ett produktionsbortfall samt att slita mer pa frisk
personal for att kompensera franvaron. Blir sjukskrivningen langre kan det dessutom bli fraga
om att rekrytera och introducera ny personal. | manga verksamheter far man ocksa rakna med
en lang inkdrningstid innan den nya personen far upp tempot och kan producera med ratt
kvalitet (kompetensbortfall).

e Ett rehabiliteringsfall berdknas kosta minst 100 000 kronor.

e En konflikt mellan tva medarbetare kan kosta 500 000 kronor, om man raknar med
mindre effektivitet och produktionsbortfall for parterna i konflikten och personer i
deras omgivning.

e En nyrekrytering kostar ungeféar 140 000 kronor inklusive introduktion

Sjukfranvaro resulterar alltsa i produktionsbortfall for arbetsgivaren och minskad inkomst for
den sjukskrivne vilket i sin tur resulterar minskade skatteintékter for kommuner och landsting.

Sammanhanyg, inflytande och paverkansmojlighet

Tillsammans med bland annat foretagshélsovarden arbetar Stockholm stad intensivt med att
sanka sjukfranvaron. Arbetet som i forsta hand har varit inriktat pa rehabiliterande insatser
och gallt bade den korta och langa sjukfranvaron har medfort att sjukskrivningstalen séankts,
speciellt betraffande antalet langa sjukskrivningar. | takt med att antalet sjukskrivningar
minskar ges mojlighet att arbeta férebyggande for att miniminera nyinsjuknanden och nya
langtidssjukskrivningar. 1 olika undersokningar och genomférda uppdrag har viktiga
sammanfallande synpunkter fran anstallda framkommit:

e Majoriteten av de anstéllda anser att verksamheten som man arbetar med ar bade
viktig och meningsfull, och man trivs med sitt arbete och sin arbetsplats.

o Flertalet tycker att ledarskapet huvudsakligen &r bra och man trivs med sin ndrmaste
chef. Det finns dock en genomgaende 6nskan om ett néra ledarskap, dvs. att chefen
ska vara mer tillganglig.

e Att verksamhetsuppdraget i huvudsak &r tydlig, dvs. VAD man ska astadkomma, men
att det brister i tydlighet HUR uppdraget ska genomforas, inflytandet dver
arbetssituationen och vad som ar den anstalldes uppgift i helheten.

Det finns forskningsstudier som visar att ledningen av foretag och organisationer &r till 80
procent insatta i verksamhetsidén, medan medarbetarna endast till 5-10 procent &r pa det klara
med vad syftet med verksamheten &r. Olika forskningsstudier visar vidare att begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet &r faktorer som ar viktiga i ett hélsoperspektiv. Miljo dar
manniskor finns i ett tydligt sammanhang med mojlighet att paverka, kanner sig sedda,
behévda och dar det finns tillit mellan chef och medarbetare, har en positiv inverkan pa
medarbetares arbetstillfredsstéllelse och darmed hélsa.

Denna bild bekréaftades under forstudiens fokusgrupper med anstéllda och chefer inom
forskolan och aldreomsorgen. Resultatet visade pa ett behov hos medarbetarna av att ha en
tydligare forstaelse for uppdrag och sammanhang, saval i arbetsgruppens som i den enskilde



medarbetarens individuella ataganden. Arbetslaget har behov av att géra en gemensam
tolkning av de i verksamhetsplanen stallda malen och bryta ner dessa till att bli konkreta i det
vardagliga arbetet, dessutom efterfragas en gemensam syn vad galler prioriteringen av mal
och arbetsuppgifter. Med detta foljer behov av att utveckla medarbetarnas medverkan i
uppfoljningsarbetet. Underlaget styrker tidigare erfarenheter och bidrar till kunskap om vad
verksamheterna ytterligare behover utveckla for att kunna dka forutsattningarna for
medarbetare att fa en storre forstaelse for helheten, ta ett stérre ansvar och fa majlighet att
paverka sina arbetsuppgifter. Grundhypotesen &r att okat individuellt ansvarstagande och
inflytande dver arbetssituationen minskar sjukfranvaron. Insatserna maste vara varaktiga for
att det ska upplevas som halsoframjande. Projektets inriktning &r darfor att arbeta med
faktorer och orsaker som vidmakthaller halsa och det friska bland medarbetare i
verksamheterna.

Under 2010 provas ett arbetssatt i ett pilotprojekt, finansierat av AFA forsékring, med syfte
att utveckla en effektiv och halsosam arbetsplats genom ett 6kat individuellt ansvarstagande
och inflytande pa arbetsplatsen. Metoden bygger pa att verksamheten beskrivs sa vardagsnara
som mojligt och att medarbetare skall kdnna en trygghet i vilka krav och férvantningar som
stalls fran uppdragsgivare och brukare pa bade medarbetare och chefer. Erfarenheter fran
detta pilotprojekt kommer att byggas in i genomférandefasen.

Verksamhet och Halsa

Genomforandeprojektets malgrupp ar framst medarbetare och arbetslag inom forskola och
aldreomsorg inom Stockholm stad och Upplands Vasby kommun. Det finns aven intresse fran
kommunens verksamheter som har myndighetsutévande uppgifter.

Genomfoérandeprojektet avser att testa och utveckla individens formaga och kompetens att
tillagna sig arbetsmetoden som provats i pilotprojektet. Modellen bestar av en huvudmetod
och tre stodinsatser (chefsstod, fordjupat metodstod for daligt fungerande arbetsplatser samt
arbetslivssutveckling/karriarvéaxling). Karnan i arbetssattet bygger pa ett starkt engagemang
fran medarbetare langst fram i organisationen och ett dkat inflytande dver den dagliga
verksamheten utifran organisationens vision, uppdrag och mal. Arbetsmetoden gar ut pa att
bryta ned enheternas mal och ataganden till daglig verksamhet i form av aktivitetsmal.
Aktivitetsmalen foljs upp i arbetslaget tillsammans med chefen vid regelbundna tata traffar, sa
kallade resultatdialoger, for att skapa en direkt aterkoppling pa det utférda arbetet kopplat till
malen. Férutom att metoden bidrar till standig forbattring och larande i arbetet blir enskilda
medarbetare individuella utvecklingsbehov tydliga. Det handlar om allt fran stressproblem,
brist pa motivation, fysiska och/eller psykiska problem eller att kompetensen inte racker till.
Aven behovet av organisatoriska forandringar och chefers utvecklingsbehov kan synliggoras.
Kompletterande kompetensutvecklingsinsatser pa individniva kommer darfor att
tillhandahallas i genomfarandet.



Jamstalldhetsintegrering

| SWOT analysen som alla intressenter deltog i vid det sista processmaotet ndmndes exempel
pa styrkor vad géller genomférandeansokan: som majligheten att upptacka behov av
kompetensutveckling for kvinnor och man som har skriv- och lassvarigheter/inte svenska som
modersmal, medarbetares medvetenhet om sina mojligheter att paverka sitt arbete och
upptécka egna styrkor hos sig sjélv och hos sina arbetskamrater samt mojligheten att utveckla
mer skraddarsydda utbildningsinsatser utifran de ojamlikheter som synliggors inom projektets
ram. Konsperspektivet lyfts dven fram genom att aktiviteterna i projektet géller alla pa
arbetsplatsen och att statistiken ar uppdelad pa méan och kvinnor. Att kartlagga och fa tillgang
till rehabiliteringsinsatser utifran ett konsperspektiv sags ocksa som en mojlighet. Pa
processmatet namndes ocksa majligheten till 6kat larande under projekttiden genom att ta del
av den utredning som Karolinska institutet gor om varfor kvinnor har hogre risk &n mén att bli
langtidssjukskrivna (ett projekt som ska slutredovisas till Regeringskansliet senast 31 mars
2011) samt aktuell forskning vid insitutet for arbetsmarknadspolitisk utvéardering (IFAU) om
kvinnors/méans sjukskrivning.

Malgrupper som omfattas av projektet

Malgruppen &r anstéllda i Farsta, Hasselby-Vallingby, Spanga-Tensta, Skarpnack och
Rinkeby-Kista stadelsforvaltningar samt Upplands VVasby kommun.

Da sjukfranvaron i Stockholm stad och Uppland Vasbys kommun &r hdgst inom forskolan och
aldreomsorgen, kommer malgruppen i projektet i forsta hand besta av medarbetare och
arbetslag inom dessa verksamheter. Cirka 900 anstéllda beréknas delta under projektets
tvaarsperiod. Urvalet av de verksamheter som ska inga i genomfdrandet baseras pa den
kartlaggning som genomforts i forstudien. (se bilaga)

| Upplands Vasby kommun ar malgruppen i sin helhet horande till enheten
(forvaltningen)Vasby Vaélfard, en samlad vélfardsproduktion for all egenregi. Egenregin har
2010 25 % av antalet barn i forskolan och 61 % av antalet ungdomar i grundskolan.
Malgrupper i Upplands Vasby utokas fran dldreomsorg, forskola med aven skola.
Anledningen till detta, &r att de har mycket av sin forskoleverksamhet utlagd pa externa
utforare.

Varje deltagande aktdr/partner driver och ansvarar for ett delprojekt inom sin organisation,
dar cirka 150 anstéllda kommer att delta. De medverkande arbetsplatserna inleder projektet
med en fordjupad kartlaggning av sjukfranvaroménstret och vid behov gors individuella
handlingsplaner fér medarbetare med kontinuerlig uppféljning i samverkan med
Foretagshalsovarden.

En malsattning med projektet ar att metoden skall bli en naturlig del i ordinarie verksamhet
och spridas till andra verksamheter. En viktig malgrupp utdver de individer som direkt deltar i
projektet &r &ven beslutsfattare (tjanstemén och politiker) i organisationerna. En lyckad
implementering i ett langsiktigt perspektiv bygger pa att projektets resultat sprids I6pande.

Mottagare och anvéndare av projektresultatet och det I6pande arbetet ar deltagande aktorer,
andra enheter inom stadsdelarna, andra stadsdelsforvaltningar och kommuner. Arbetssattet



kommer att utvérderas I6pande och dokumenteras i en slutrapport och en metodhandbok ska
utarbetas infor spridningen av arbetsmetoden.

Det kommer framforallt att handla om att fa nya kunskaper i arbetet med att forebygga
langtidssjukskrivningar inom forskolan och aldreomsorgen.

Projektets deltagare kommer att paverkas pa olika satt:

e CHEFER. Ger forutsattningar for 6kad kvalitet i verksamheterna genom
uppfoljning/utvardering, tydligare involvering av medarbetare och anvandning av
personella resurser pa ett effektivt satt.

e MEDARBETARE. Far ¢kat inflytande och ansvar 6ver sitt dagliga arbete, genom att
bryta ned uppdraget och verksamhetsmalen till aktivitetsmal pa individ och gruppniva
samt resultatdialoger — kring hur val aktivitetsmalen uppnas.

e MEDARBETARE ges mdjlighet att paverka, kdnna sig sedda och behdvda vilket
skapar positiv inverkan pa medarbetares arbetstillfredsstallelse och darmed halsa.

e DE FACKLIGA PARTERNA. Projektets upplagg foljer vél intentionerna i
samverkansavtalen och det &r av stort varde att de fackliga organisationerna foljer
arbetet i projektet och finns med som samtalspartners.

e FORETAGSHALSOVARDEN ar verksamheternas naturliga och viktiga
samverkanspartner i fragor som ror arbetsmiljo och halsa. De kan dra nytta av
lardomarna i projektet och implementera goda exempel.

e Arbetsgivaren har med sjukforsakringens nya regler ett stort behov av ett bra och
fungerande samarbete med FORSAKRINGSKASSA och ARBETSFORMEDLING.
Det finns ett varde i att Forsakringskassan och Arbetsformedlingen far okad kunskap
om aktuella verksamheter och deras mojligheter till anpassningar av arbetet utifran de
anstalldas arbetsformaga.

e Da projektets huvudmetod utgar ifran verksamheternas styrmodeller &r det viktigt att
stads- och kommunledningarnas UTVECKLINGS/CONTROLLERENHET foljer
projektets framsteg med syfte att se om framtagna aktivitetsmal och resultat
overensstammer med i verksamheten satta mal och ataganden samt sjuktalen. Detta
utgér en mojlighet for kommunerna att stdmma av korrelationen mellan
planerings/uppfoljningsarbetet och det konkreta arbete som ager rum pa
arbetsplatserna. Viktig part for spridning och implementering av goda resultat.

Syfte

Det 6vergripande syftet med projektet ar att genom minskad sjukfranvaro skapa effektiva,
hélsosamma och attraktiva arbetsplatser. Att utveckla arbetsplatsen till att vara en stodjande
miljo som framjar hélsa innebér att man ocksa inkluderar och integrerar strukturella insatser i
arbetet. Man bor till exempel arbeta pa individ-, grupp- och organisationsniva samtidigt. Det
galler att se det halsoframjande arbetet som en process, det vill sdga nagot som startar,
fortsatter och standigt utvecklas.

Inom projektet ”Verksamhet och Hélsa” ska medarbetare och chefer i Stockholm stad och
Upplands Vasby kommun préva och vidareutveckla arbetsmetodik och former for
malstyrning, anda ut pa grupp- och individniva. Genom att utveckla formagan till okat



individuellt inflytande och ansvarstagande i verksamheten for chefer, arbetsgrupper och
medarbetare antas sjukfranvaron minska, arbetsmiljon forbattras och verksamhetens
effektivitet och resultat 6ka - dvs 6kad kvalitet och medborgarnytta. Lagre sjukfranvaro ger
okad narvaro pa arbetsplatsen och paverkar direkt kvaliteten i verksamheten. Genom Okat
individuellt ansvarstagande kan ocksa ledarskapets forutsattningar starkas i riktning mot ett
mer strategiskt och kvalitativt ledarskap. De erfarenheter och lardomar som dras under
genomfdrandet av projektet ska tillvaratas i ordinarie verksamhet.

Modellen ar indelad i fyra delar och ser ut pa féljande satt

1. Huvudmetod - Inflytande och ansvarstagande Detta delmoment utgér basen och
gar ut pa att forlanga kommunernas styrmodell anda ut pa grupp och/eller individniva.
Den arbetsmetod som ska provas och utvecklas bygger pa kommunikation och
samverkan dar bade ledarskapet och medarbetarna engageras aktivt. Metoden innebér
att pa enhetsniva stegvis bryta ned verksamhetsplanens mal och ataganden till dagligt
arbete i form av aktivitetsmal. Aktivitetsmalen ska vara latta att forandra vid behov
och utgora ett komplement till de mal som finns pa hogre malnivaer och beskriver det
som ska goras den ndrmaste tiden, de ska vara mat- och uppfoljningsbara och arbetas
fram av gruppen och individen med berord chef. | arbetet med att anpassa
arbetsmetoden till den verksamhet dér den ska anvandas och for att den ska fa avsedd
effekt kravs utrymme for 6ppna, kritiska och konstruktiva diskussioner. Det nya
arbetssattet staller darfor stora krav pa ledarnas kommunikativa formaga att kunna
kommunicera mal, dtaganden och budget med medarbetarna. Aven uppfoljning av
resultat och konstruktiv feedback ingar som en viktig del i arbetsmetoden.

Chefer och medarbetare utbildas i arbetsmetoden via seminarier med externa och
interna konsulter. Mellan varje seminarium sker tata resultatdialoger, dar chefer och
medarbetare stimmer av genomforda aktiviteter och reflekterar och diskuterar
resultatuppfyllelsen. Aven eventuella behov av stodinsatser tas upp. Dialogen i
arbetslaget ska foras i en samverkande positiv anda som gynnar effektivitet och
utveckling, och dar kunskapsoverforing mellan medarbetare, samt mellan chef och
medarbetare ar sjalvklar. Arbetsordningen med bestamda forum sasom
arbetsplatstréffar och samverkansgrupper anvands i arbetsprocessen.

En viktig del i implementeringen av det nya arbetsséttet &r att internrekrytera
medarbetare som utbildas i huvudprocessen i syfte att féra metoden vidare till andra
enheter i organisationen.

Huvudmetoden/arbetssattet syftar till att:

e Genom aktivitetsmal och resultatdialoger flytta ut styrmodellen till grupp- och/
eller individniva, och pa sa satt ge individen en ckad forstaelse for
verksamhetens uppdrag och den egna rollen.

e Oka det individuella inflytandet och ansvarstagandet for det egna arbetet och
dess resultat.



e Utveckla tydligheten i arbetsuppgifter, befogenheter samt kvalité och frekvens
i uppfoljningen.

e Oka fokus pa den dagliga verksamheten genom att utveckla samarbetet inom
arbetsgruppen, saval mellan medarbetare i gruppen som mellan chef och
medarbetare.

e Okad arbetsgladje och meningsfullhet.

e Genom minskad sjukfranvaro skapa effektiva, halsosamma och attraktiva
arbetsplatser.

2. Chefsstod
Arbetet med att utveckla den halsosamma arbetsplatsen paverkar starkt chefsrollen.
Ledare behdver kunna kommunicera tydligt och éppet med sina medarbetare. Har
ingar att kunna entusiasmera och uppmuntra likaval som att ge konstruktiv kritik och
hantera konflikter. All tillganglig data visar brist hos ledare nar det galler att ge
konstruktiv feedback som leder till en utveckling. Ett coachande ledarskap hjalper
medarbetarna att se sina utvecklingsmajligheter och stoder deras egen formaga till
problemldsning, ansvarstagande och utveckling. Den aktuella metoden staller krav pa
ett okat utvecklingsstod till chefer i form av
e Lopande konsultstod 1 genomforandet av huvudmetoden “Inflytande och
ansvarstagande”.
e Individuell handledning betréffande halsoframjande och
coachande/resultatbaserat ledarskap.
e Gemensamma natverk — erfarenhetsutbyte genom utvecklingsgrupper for
chefer som ingar i aktuell kompetensutveckling.
e Temariktade utbildningar som bidrar till 6kad kunskap om konflikthantering,
om olika funktionsnedséttningar och i jamstalldhetsintegrering.

3. Fordjupat metodstod for daligt fungerande arbetsstallen
Vid inférandet av huvudmetoden ”inflytande och ansvarstagande” kan
grupproblematik av olika slag synliggdras, vilket ocksa framkommit i pilotprojektet.
Inom gruppen kan fragor behéva kartlaggas och hanteras, som till exempel: Hur ser
fortroendet for varandra ut? Vilken acceptans finns for varandras olikheter? Vilka
styrkor och svagheter har vi? Hur ser rollférdelningen ut och vilka uttalade/outtalade
forvantningar har vi pa varandra? For att osakerheten i arbetsgruppen inte ska stoppa
den efterstravade utvecklingen behdvs adekvat végledning.

4. Arbetslivsutveckling och karriarvaxling
Under arbetet med att sanka sjukfranvaron har det blivit alltmer uppenbart att relativt
manga anstéllda har nedsattning i formagan att fullgora sina arbetsuppgifter pa ett
fullgott satt. Vid genomférandet av huvudmetoden ”Inflytande och ansvarstagande”
synliggors dessa problem ytterligare, da forvantningar och krav pa medarbetarniva blir
tydliga i forhallande till uppdrag och resultat. Dessa personer behdver stod i att
kartlagga och reflektera 6ver orsakerna, vilket kan handla om allt fran bristande



motivation, fysiska och/eller psykiska problem, privata problem eller att kompetensen
helt enkelt inte racker till. For att tillgodose dessa personers behov kommer projektet
att erbjuda tva typer av insatser:

1) Insats som siktar till att arbetsgivare och medarbetare erhaller en gemensam bild av
vilka problem och mojligheter som finns och vilka individuella delar som
medarbetaren i sitt arbete behéver utveckla och forstarka. Meningen ar att deltagaren
skall uppna okad grad av ansvarstagande och delaktighet i egna livs- och
arbetslivsfragor. Under programmet ges individen majlighet att pa ett systematiskt satt
reflektera dver sin livs- och arbetslivssituation med malsattning att i tilltagande grad
sjalv styra och ta ansvar for sin fortsatta process genom en personlig utvecklingsplan.
Programmet starker individens forutsattningar att hantera sin arbetssituation och uppna
okat valmaende. Projektet ska rekrytera interna samtalsledare och vidareutbilda dessa i
samtalsmetod och coachande forhallningssatt sa att de kan genomfoéra programmet.
Vid behov knyts foretagshalsovardens professioner till aktiviteten. Genom detta
skapas mojlighet till implementering av metoden i ordinarie verksamhet. 2) Insats som
syftar till karriarvaxling for enskilda medarbetare vars personliga utvecklingsplan
tydliggjort behov av att byta arbete, antingen till andra sysslor inom kommunen eller
hos annan arbetsgivare. Den anstéllde anser sig vara i fel yrke eller pa fel plats och en
situation med en sa kallad inlasningseffekt har skapats. Har ar inriktningen pa
aktiviteten att hitta forutsattningar for en ny karridr, nytt arbete inom samma bransch
eller studier. Behov finns av nara samarbete med Arbetsférmedling och
Forsékringskassa.

Malsattning (se &ven bilaga projektets LFA matris)

Projektets STRATEGISKA PROGRAMMAL ir att bidra till att ’skapa hiilsosamma och
effektiva arbetsplatser”. Detta ska resultera i 6kad frisknarvaro pa arbetsplatsen, minskat antal
langtidssjukskrivna och att medarbetare rekommenderar sin arbetsplats till andra. Projektet tar
fram en ny arbetsprocess inklusive verktyg att anvandas vid spridning och implementering
hos andra enheter, verksamheter och kommuner.

PROJEKTMAL

Projektmalet ar minskad kort- och langtidssjukfranvaro genom okat inflytande i de arbetslag
som deltar i projektet och kommer att matas genom féljande indikatorer:

Minskad total sjukfranvaro pa deltagande enheter.

Minskat antal kvinnor och man med aterkommande korttidssjukfranvaro pa deltagande
enheter (jamfort med kartlaggning under forstudien, respektive enhet har egna
kvantitativa mal — se bilaga).

Farre langtidssjukskrivna kvinnor och méan pa deltagande enheter

Deltagande enheter anvénder utvecklad arbetsprocess och verktyg.

Minst 80 % av deltagande 900 kvinnor/man upplever att de givits forutsattningar att ta
sig an fordjupade eller breddade arbetsuppgifter (ESF-indikator)



e Minst 18 arbetsstéllen upplever att de star battre rustade for att forhindra
langtidssjukskrivningar (ESF indikator)

Med korttidssjukfranvaro avses fyra tillfallen eller flera under en sexmanadersperiod. Med
langtidssjukfranvaro avses en sammanhangande total sjukfranvaro med mer &n 90 dagar

DELMAL
Projektmalet ar nedbrutet i fyra delmal med egna matbara indikatorer. Detta skall ha uppnatts
december 2012:

1. Stadens/kommunens styrmodell omfattar &ven arbetsgrupps- och medarbetarniva.
e Metod och arbetssétt pa arbetsgrupps- och individniva finns.
e Deltagande chefer, arbetsgrupper och medarbetare (kvinnor och mén)
uppskattar metod och arbetsstt.
e Brukare upplever tkad kvalitet.
2. Medarbetare har inflytande éver, och tar ansvar for, den operativa verksamheten.
e Chefer ger mandat och stdd till medarbetare.
e Medarbetare har kunskap i att formulera, genomfora och félja upp
aktivitetsmal kopplat till enhetsnivan.
e Medarbetare upplever att de har inflytande 6ver verksamheten.
3. Medarbetare med sarskilda behov far stod i att utvecklas i arbetet alternativt byta
arbete genom karridrvéxling.
e Medarbetare som sa onskar far stod i att utvecklas i arbetet alternativt byta
arbete genom karridrvéxling.
e Chefer identifierar medarbetare med sarskilda behov.
e Medarbetare med sarskilda behov far individuellt stod
4. Chefer anvander ett hdlsoframjande ledarskap.
e Chefer pa deltagande arbetsplatser deltar i minst 90 % av utbildningstillfallena.
e Chefer har kunskap och formaga att kunna utveckla den egna enheten till en
halsosam och effektiv arbetsplats.
e Medarbetarna uppfattar chefen som stod i verksamheten.

Vinsten med projektet kommer att ligga hos brukare, den enskilda medarbetaren och
kommunerna. Medarbetarna forvantas fa forbattrad halsa och ckad arbetsgladje, kommunerna
en mer effektiv verksamhet och 6kat arbetskraftsutbud.



Del 2 Genomfdrande
Bilaga 6 Tid och aktivitetsplan (gick ej att Idgga in i projektrummet pa ett bra sdtt)

Bemanning av projektorganisation med huvudprojektledare, delprojektledare,
projektadministratér och kommunikator. Satta samman styrgrupp och sex delstyrgrupper,
projektgrupp och referensgrupp. Rekrytering av internkonsulter/samtalsledare for
stodinsatserna 2011/01-02

Overgripande operativa projektgruppen bestar av personalchefer, kontorschef,
projektledare och foretagshalsovard. Gruppen traffas sex ganger per ar for att stimma av laget
inom ramen for varje delprojekt.

Styrgrupperna traffas fem ganger/ar

Referensgrupper traffas tva ganger/ar.

Tillfalliga arbetsgrupper bildas fér analys och metodutveckling

Finplanering av projektet efter beslut fran ESF 2011/01-03

Startseminarium 2011/03
Projektet startar med ett seminarium for alla projektpartners for att tillsammans ga igenom
projektplanen. Infér motet skall styrgrupp, projektgrupp samt referensgrupp vara helt klara.

Rapporteringar till ESF-radet 2011/02 — 2012/12
Lagesrapporter varje manad
Ekonomirapportering enligt beslut

Upphandling vid behov enligt LOU av aktiviteter. 2011/01-2011/05
Uppféljning och utvardering 2011/02-2012/12
Utveckling av en anvandbar metodhandbok for spridning 2011/05-2012/12
Moten och samverkan med andra projekt Ca 2 ggr/ar 2011/01-2012/12
Spridning av projekts I6pande arbete 2011/01-2012/12

Marknadsforing, broschyrer, nyhetsbrev osv

Halvtidsseminarium 2012/02
Slutseminarium 2012/10
Externt slutseminarium 2012/11

Huvudmetoden - inflytande och ansvarstagande

Seminarier 1-4 under tiden 2011/03-2011/08

| seminarium 1 kommer partnerskapets berdrda chefer (avdelningschefer och
enhetschefer/bitradande enhetschefer) under en dag ga igenom och diskutera programmets
mal och ambitioner. Har halls ocksa en forsta diskussion om vilka mal som skall sattas for
programmet och hur de skall foljas upp. Vidare kommer samtliga chefer fa en genomgang av
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och diskutera ”hur” metodiken och arbetssittet fungerar. Detta foljs av att samtliga
medarbetare tillsammans med sin enhetschef/bitrddande enhetschefer att under en halvdag
(seminarium 2) diskutera syfte och mal och arbetsmetodiken. Seminarium 3 genomfors i
samma forum som seminarium 1. Samtliga berérda chefer (avdelningschef och
enhetschefer/bitrddande enhetschefer) kommer att under en heldag diskutera den
gemensamma “ramen” som ska ldggas fast for en avdelning inom en
stadsdelsforvaltning/kommun. Diskussionerna tar bland annat sin utgangspunkt i resultaten
fran seminarierna 1 och 2. Darefter kommer samtliga medarbetare tillsammans med sin
enhetschef/bitradande enhetschefer att under en halvdag (seminarium 4) diskutera
avdelningens “ram”. FOljande fragor bor lyftas in i en diskussion om “ramen’:

e Hur skall vi gemensamt inom avdelningen sakra att namndens mal och budget leder
till bast resultat?

e Vad innebar det for de ataganden vi gjort i enheternas VP? Vilka prioriteringar kan
behova goras?

e Vilken uppfdljning behovs for att vi skall kanna att vi har kontroll pa verksamheten?

e Vad maéste vara lika? ”Vad ér tillitet”, ”Vilken frihetsgrad ska chefer och medarbetare
ha”. Vad har man att forhélla sig till?

e Hur skapar vi en verksamhet som bygger pa ett 6kat ansvarstagande och delaktighet
for bade chefer och medarbetare.

e For att na framgang i detta arbete sa maste individuella utvecklingsbehov, for bade
chefer och medarbetare, komma in tidigt i processen.

Seminarium 5-8 under tiden 2011/09-2012/09

Att arbeta med metoden Aktivitetsmal och resultatdialoger. Stodinsatser

genomfors under samma period

Seminarium 5: Har paborijas arbetet med att sétta aktivitetsmal. Det ar arbetsgrupperna som
sjalva arbetar fram aktivitetsmalen. Under seminarium 4 har avdelningens och enheternas
“ramar” diskuterats och faststélls. Darfor finns nu t.ex. en prioritering av vilka dtaganden och
andra viktiga uppgifter som inledningsvis skall arbetas med och som da styr aktivitetsmalen.

Efter seminarium 5 gar arbetet in i en operativ fas pa det egna arbetsstéllet dar medarbetare
och chef borjar arbeta med att satta aktivitetsmal och etablerar resultatdialoger. Hur grupperna
formeras far diskuteras mellan chefen och medarbetarna.

Seminarum 6: Halvdagsseminarium dar arbetet foljs upp och utvérderas. Fungerar arbetet
som avsett eller behdver justeringar goras.
Seminarium 7: Halvdagsseminarium dér arbetet foljs upp och utvarderas. Fungerar arbetet
som avsett eller behéver justeringar goras.
Seminarum 8 : Halvdagsseminarium dar arbetet foljs upp och utvérderas. Fungerar arbetet
som avsett eller behéver justeringar goras.

Det individuella larandet bestar bade av seminarium och aktivt operativt arbete i
arbetsgrupperna.
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Aktiviteter under tiden 2011/03-2012/12

e Utbildning i jamstélldhetsintegrering for att sékerstélla att alla i den interna
PROJEKTORGANISATIONEN har tillrackliga kunskaper for att beakta
jamstélldhetsaspekten genom hela projektet.

e Utbildning géllande tillganglighetsintegrering for att sékerstalla att alla i den interna
PROJEKTORGANISATIONEN har tillrackliga kunskaper for att beakta
tillganglighetsaspekten genom hela projektet.

e Temariktade utbildningar for CHEFER i konflikthantering, i jamstélldhetsintegrering
och om olika funktionsnedsattningar.

e Individuell handledning for CHEFER betréffande hélsoframjande och
coachande/resultatbaserat ledarskap.

e Gemensamma natverk — erfarenhetsutbyte genom utvecklingsgrupper for CHEFER
som ingar i aktuell kompetensutveckling.

e De medverkande arbetsplatserna inleder projektet med en férdjupad kartlaggning av
sjukfranvaromaonstret och vid behov gors individuella handlingsplaner for medarbetare
med kontinuerlig uppféljning i samverkan med Foretagshalsovarden.

e Lopande konsultstod for ARBETSSTALLEN i genomférandet av huvudmetoden
”Inflytande och ansvarstagande”.

e Fordjupat metodstod for daligt fungerande ARBETSSTALLEN

e Individuell arbetslivsutveckling/karriarvaxling for MEDARBETARE

e Utbildning av INTERNKONSULTER i huvudmetoden

e Utbildning av INTERNKONSULTER i ett coachande
forhallningssatt/arbetslivsutveckling

e Workshops for metodutveckling och erfarenhetsutbyte, CHEFER och
MEDARBETARE

Tillganglighet for personer med funktionshinder

Att kontinuerligt arbeta med tillganglighetsaspekten och fa mer kunskap om olika
funktionsnedsattningar ar en viktig del i genomforandet, inte minst pa grund av att det kan
vara en orsak bakom sjukfranvaro.

Under arbetet med att sdnka sjukfranvaron har det blivit alltmer uppenbart att relativt manga
anstéllda har nedsattning i formagan att fullgora sina arbetsuppgifter pa ett fullgott satt. Dessa
personer ska fa stod i att kartlagga och reflektera dver orsakerna, vilket kan handla om olika
fysiska och psykiska funktionsnedséattningar eller neuropsykiatriska funktionsnedséattningar.

Kompetensutvecklingsinsatser kommer dérfor att erbjudas chefer i att utforma ett tydligt
arbetssétt som kan forstarka och pa vissa omraden komplettera den gemensamma
rehabiliteringsprocessen. For chefernas del handlar det om 6kad kunskap om tillganglighet
och hur de bor agera for att starka individens forutsattningar att orka med sin arbetssituation.
Syftet ar att chefen skall fa hjalp att ta kontroll 6ver de utmaningar som identifieras sa att
denne pa basta satt kan agera i ett sa tidigt skede som majligt.
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Inom forstudien arrangerades ett mote mellan ett 30-tal intressenter i projektet och
processtodet for tillganglighet. Bland annat framkom féljande som viktigt: | genomférandet
ska projektet sakerstélla att lokaler som anvénds ska vara anpassade for alla deltagare, oavsett
fysisk funktionsnedsattning. Detta géller t ex. trappor, belysning, métesrum (hérslingor,
mikronteknik) och hissar. Aven marknadsféring och information om projektet ska vara
utformat pa ett sadant satt att alla kan ta till sig (bilder, radavstand, typsnitt). Vid behov (t.ex
vid nedsatt horsel eller for synskadade) ska alternativa informationskéllor 6vervagas. Nér det
géller tillganglig verksamhet kan det ex handla om anpassad arbetstid och stédinsatser.

Vid projektets borjan kommer en utbildningsdag i tillganglighet att arrangeras for projektets
interna organisation, for att sékerstélla att alla i den interna projektorganisationen har
tillrackliga kunskaper for att beakta tillgdnglighetsaspekten genom hela projektet.

Jamstalldhetsintegrering

Under forstudien har konsuppdelad statistik tagits fram och analyserats. Malgruppen bestar
till 80-85 procent av kvinnor i befattningsgrupperna underskaéterskor, vardbitraden,
barnskotare och forskollarare. Chefsgruppernas sammansattning avspeglar verksamheternas
konsfordelning. Andelen kvinnor med sjukfranvaro ar ocksa 6verrepresenterad hos de
deltagande aktorerna. Saledes blir projektets deltagare till allra hdgsta del kvinnor.
Malsattningen ar emellertid att alla deltagare ska ha mojlighet att delta i projektet, saval
kvinnor som méan. Med tanke pa att man endast utgdr ca 15-20% av malgruppen, blir det
viktigt i genomforandet att sakerstalla att d&ven de har mojlighet att delta pa samma villkor. De
anstallda ska forstd vad jamstélldhet innebar for brukarna som oftast bestar av 50 % kvinnor
respektive man.

En i forstudien central fraga har varit att arbetsmetoden ska starka deltagarna i deras
arbetstidentitet vilket ska forebygga ohélsa. Med den konsfordelning som rader i vara
verksamheter innebdr det till stora delar kvinnors arbetsidentitet. Férstudien har konstaterat att
samtliga deltagande aktcrer har ett pagaende jamstalldhetsarbete pa sina arbetsplatser i form
av jamstalldhetspolicy och handlingsplaner. Jamstélldhetsarbetet kommer darmed att utga
fran det arbete som finns inom ordinarie verksamhet.

Under forstudien deltog projektgruppen i en workshop tillsammans med Dennis Kullman fran
ESF Jamt, dar grunderna i jamstalldhetsintegrering behandlades. For att sakerstélla att
projektorganisationen har den kunskap som behdvs kommer en utbildningsdag att arrangeras
vid projektstarten.

Konkreta insatser och aktiviteter som planeras for att framja jamstalldheten i genomférandet:

e Utbildningsdag av processtodet i jamstélldhet for att sékerstélla att
projektorganisationen har baskunskap for att kunna beakta jamstélldhetsaspekten
I6pande genom hela projektet.

o Jamstalldhetskunskap kommer att vara en del i det chefsstdd som erbjuds.

13



o | arbetslagens kompetensforsorjning och utvecklingsarbete kommer
jamstélldhetsperspektivet finnas med som ett naturligt inslag i diskussionerna om
uppdrag, aktivitetsmal och uppféljningar i form av resultatdialoger.

e Under projekttiden kommer data att foljas upp kontinuerligt - hur manga kvinnor
respektive man blir sjukskrivna, vilken typ av sjukskrivningar, hur ser
personalomsattningen ut ur ett konsperspektiv? Finns det kdnsskillnader? Olika typer
av rehabilitering for man/kvinnor? Varfor kvinnors hoga sjukfranvaro samt skillnad
mellan valutbildade/lagutbildade. 4R metoden kommer att anvandas vid behov.

Dér det idag inte finns kdnsuppdelad statistik ska detta utvecklas under projekttiden.

e Marknadsforing och information som riktas till malgrupperna (broschyrer och annat
informationsmaterial) ska utformas pa ett kdnsneutralt satt.

Malgruppens och/eller samverkanspartnernas engagemang

Genom fokusgrupper och processmoten har malgruppen och de deltagande aktorerna haft
mojlighet att paverka utformningen och inriktningen pa genomférandeprojektet. For att
stimulera och sékerstalla ett brett engagemang har projektet férankrats pa flera nivaer hos de
deltagande aktorerna sasom personaldirektorer, kommun- och stadsdelsdirektorer och
personalchefer. En viktig partner i projektet ar Stadsledningskontorets personalstrategiska
avdelning som arbetar med dvergripande strategiska fragor och har en helhetssyn éver stadens
samlade verksamhet. Avdelningen arbetar aktivt for okad jamnstalldhet och mangfald.
Mangfald i form av olikheter i kompetens, erfarenhet, bakgrund och andra personliga
forutsattningar ar en styrka som staden aktivt ska ta tillvara. Avdelningen foretrader staden
som arbetsgivare pa kommuncentral niva och ar darmed kollektivavtalsslutande
arbetsgivarpart.

Delprojekten kommer att bedrivas lokalt hos varje deltagande aktor och nya kunskaper och
kompetens integreras direkt i det dagliga arbetet. Modellen bygger pa samtliga deltagares
engagemang: Ledare som ar tydliga, tillgdngliga och trygga har goda forutsattningar for
konstruktiv dialog om mal och resultat. Bra resultatdialog mellan chef och
medarbetare/arbetslag samt mellan narmast éverordnad chef sakerstaller samtal som t.ex. kan
bidra till att utveckla verksamhet och resultat, stdrka medarbetarskap, identifiera kompetens
och kompetensgap samt upptécka behov av férandringar i organisationen. Resultatdialogen
tjanar saledes flera syften som &r bra for medarbetare, brukare och verksamhet. For
medarbetare ar det sarkilt angelaget att fa uppmarksamhet, berdm och konstruktiv kritik men
ocksa ett allt storre inflytande Gver att 16sa sina dagliga arbetsuppgifter.

Samverkanspartners och deltagande aktérer kommer att knytas till styrgrupp, och/eller
referensgrupp dar respektive parts deltagande foljs upp

Uppfoljning, utviardering och lirande (se dven LFA-matris)
Inom projektet Verksamhet och Halsa avser vi att folja upp tre huvudomraden:

1. Uppfoljning av 6kad kompetens inom verksamheten: Genom kommunens
malstyrningssystem féljer vi upp maluppfyllelsen for de ataganden som respektive
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enhet i projektet har formulerat i sina lokala verksamhetsplaner. Genom
resultatdialogerna foljer vi upp den ”dagliga” verksamheten och maluppfyllelsen for
de aktivitetsmal som varje medarbetare och/eller arbetsgrupp har stéllt upp.

2. Uppfoljning av forbattrad halsa: Genom kommunens personalsystem foljer vi i forsta
hand upp utvecklingen nar det galler sjukfranvaro. Sjukvardsstatistiken ska vara ett
grundlaggande verktyg for uppfdljning och matning gentemot malen.
Jamstélldhetsanalyser av data genomfors.

3. Uppfoljning av “upplevelse”

a. Nollbasmatning gors for att anpassa inledningen av projektet till de
forutsattningar som rader vid varje enhet som deltar (spindeldiagram, se
bilaga).

b. Genom aterkommande nuldgesmatningar foljer vi chefers och medarbetares
upplevelse av hur projektet utvecklas nér det galler inflytande, delaktighet,
malkannedom, ledningens roll, jamstalldhet etc. Nuldgesméatningen genomfors
varje kvartal och omfattar pastaenden som &r centrala i férhallande till
projektets syfte och mal. Utifran matningens resultat far medarbetare och
chefer battre forutsattningar att diskutera och fokusera pa de omraden dér
behovet av utvecklingsstod &r storst. Matningen ger oss dven mojligheter att
vardera hur utvecklingsarbetet fortskrider.

c. Genom den medarbetarundersokning som kommer att genomforas pa
medverkande enheter far vi medarbetarnas uppfattning av arbetsplatsen.

d. Genom riktad brukarundersokning till deltagande enheters brukare méts
brukarnas uppfattning om de tjanster och den service som levereras av
deltagande arbetslag.

Extern utvirdering

En viktig utgangspunkt i projektet ar att deltagarna som &r berérda av utvarderingen far
inflytande dver vilka fragor utvarderingen ska belysa. Detta synsétt kommer att pragla hela
genomforandefasen varfor vissa justeringar dven kommer att ske under pagaende utvardering
allt for att projektet ska uppna sitt huvudsyfte.

Den utvarderingsmetod som ska anvandas avser i huvudsak en larande utvérdering vilket
innebér att utvarderingen ska stodja och utveckla en pagaende process och finnas med fran
start till avslut. Resultatet som framkommer under projekttiden ska kunna paverka det
fortsatta arbetet i projektet — strategi, mal och genomforande. Det ska vara en organiserad
laroprocess som en del av utvecklingsarbetet i projektet. Syftet &r att forbéattra
utvecklingsarbetet, bade nar det géller kortsiktiga resultat och langsiktiga effekter. Detta
innebar att bade process och en summativ utvardering behdvs, med konsultativa inslag. En
summativ utvardering ska genomforas for att fa en évergripande beskrivning och bedémning
av hela projektet, som en del av det beslutsunderlag som ska anvéndas vid spridning och
implementering. Projektets resultat och potentiella effekter ska pa sa sétt bli tydligare och
lattare att kommunicera och implementera i kommunerna men dven kunna vanda sig till andra
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intresserade organisationer. FOr att kunna gora en bra summativ utvéardering kan indikatorerna
behova kompletteras med nyckeltal for en jamférande for- och eftermétning.

Processutvardering anvands pa olika satt under projektets gang for att bade kunna anpassa och
utveckla implementering och arbetssatt samt for att kunna félja och beskriva
utvecklingsprocessen. Utvarderingen ska bade félja utvecklingen i alla delprojekt pa de
deltagande stadsdelarna och kommunerna samt f6lja helheten och samarbetet mellan de
deltagande parterna. Aterkopplingen ska ske lépande till varje delprojektledare inom
partnerskapet, till styrgrupper, arbetsgrupper och évergripande projektledning.

Externa tjanster

Infér genomfdérandet kommer vid behov tjanster gallande huvudmetoden och stodinsatserna
att upphandlas enligt lagen om offentlig upphandling. Ramavtal finns med S:t Erikshalsan,
Previa och Avonova gallande foretagshalsovard och organisationsstod.

e Utbildning av chefer och medarbetare i genomférandet av huvudmetoden ”Inflytande
och ansvarstagande”.

e Lopande konsultstod i genomforandet av huvudmetoden Inflytande och
ansvarstagande”.

e Utbildning av interna handledare i huvudmetoden “’Inflytande och ansvarstagande”.

o Efter fordjupad kartlaggning av sjukfranvaromaonstret gors vid behov individuella
handlingsplaner foér medarbetare med kontinuerlig uppféljning i samverkan med
Foretagshalsovarden.

e Handledning, saval i grupp som enskilt, betraffande halsoframjande och
coachande/resultatbaserat ledarskap.

e Erfarenhetsutbyte genom utvecklingsgrupper for chefer som ingar i projektet

e Riktade utbildningar som bidrar till 6kad kunskap i konflikthantering

e Jamstalldhetsintegrering genom riktade utbildningar fér chefer om
funktionsnedséttningar.

e Fordjupat metodstod for daligt fungerande arbetsstallen/teambuilding

e Arbetslivsutveckling och karridarvaxling

e Extern utvérdering

Del 3 - Programkriterier

Framja samverkan

Forstudien har genom processmoten (alla intressenter) och fokusgrupper (chefer,
riskgrupp=hdg sjukfranvaro, kontrollgrupp=langtidsfriska) kontinuerligt sékerstallt dialog och
samverkan mellan de olika samverkanspartnerna i projektet. Nya samarbetspartners har
tillkommit under forstudien.

Organisatoriskt kommer projektet att besta av sex delprojekt, som bedrivs hos respektive
deltagande aktdr/partner. Detta innebér i praktiken att utvecklingsarbetet till stor del kommer
att bedrivas hos varje ingaende forvaltning/kommun(Upplands Vashy). Samverkan kommer
att ske mellan alla delprojekt genom den gemensamma projektgrupp som leds av Farsta
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stadsdelsforvaltnings personalchef. En larande organisation kdnnetecknas av en miljé som
erbjuder mojligheter till ett kontinuerligt larande for alla, med en hog grad av delaktighet och
ansvar, initiativtagande och en formaga till férandring och tillampning av kunskaper och
insikter. Liksom att gemensamt folja upp och utvardera det dagliga arbetet mot uppdrag och
mal. Projektet Verksamhet och Halsa framjar samverkan genom att bland annat anvanda sig
av metodiken “train the trainer”. Detta traningsupplagg reducerar starkt behovet av externt
stdd vid spridning samtidigt som man skapar ratt forutsattningar for en varaktigt forbattrad
verksamhet. | praktiken innebdr detta att det i varje delprojekt finns ett strategiskt antal
personer som lars upp i metodiken och att deltagarna i projektet ska kunna arbeta
gransoverskridande. Det starker mojligheterna for en framtida stadsévergripande samverkan
och implementering. Projektets huvudmetod - Inflytande och ansvarstagande - &r basen i de
kompetensutvecklingsinsatser som kommer att ske i den egna arbetsgruppen tillsammans med
nérmaste chef. Medarbetares olika erfarenheter och tysta kunskaper kommer att
uppmarksammas och bli till resurser i larandeprocessen. Projektet kommer dven att bidra till
ett mera Gvergripande larande i verksamheter och mellan verksamheter. Chefsgrupper pa
olika nivaer kommer att ldra av projektets erfarenheter och kunna anvanda kunskapen till
utveckling av organisation och system. Samverkan, horisontellt och vertikalt, &r en
forutsattning for att projektet ska na resultat och effekt. Ett nara samarbete kommer darfor att
ske mellan de olika delprojekten bland annat i form av gemensamma utbildningar/seminarier,
projektledartraffar, metodutvecklingsmoten, analysseminarier, informationsmaten,
chefsnétverk och grupper av medarbetare. Arbetsséattet &r i stort satt nytt for samtliga aktorer,
sa inférandet kommer att skapa ett stort behov av att jamfora och analysera tillvagagangssatt
och olika utmaningar. Malséttningen med samverkansarbete &r att det ska leda till 6kad
kompetens, forbattrad kvalité pa inforandet av metoden samt bidra till ett larande mellan
aktorerna. De samverkande aktorerna kommer kontinuerligt att knytas in i det operativa
arbetet via sina olika roller och ansvarsomraden. Arbetssattet ger en grund for hallbarhet och
strategisk paverkan.

Strategisk paverkan

Formagan att skapa halsosamma arbetsplatser ar en strategiskt viktig fraga for att sakra den
framtida personal- och kompetensforsorjningen. Sankt sjukfranvaro ger okad narvaro pa
arbetsplatsen och paverkar direkt kvaliteten i verksamheten. Det finns forskning som visar att
ledningen av foretag och organisationer &r till 80 procent insatta i verksamhetsidén, medan
medarbetarna endast till 5-10 procent ar pa det klara med vad syftet med verksamheten ar. Det
finns alltsa mycket att utveckla och mycket att vinna for organisationer som lyckas skapa ett
klimat dar ett mer kommunikativt ledarskap kan utvecklas.

En malsattning med den strategiska paverkan &r att arbetsmetoden ska 6verga fran projekt till
att bli en del av de deltagande aktorernas ordinarie arbetsprocesser for verksamhetsplanering,
utveckling och uppfdljning. Beslutsfattare (tjanstemén och politiker) inom deltagande
forvaltning/kommun engageras i uppféljningar under projekttiden, liksom fackférbunden och
foretagshalsovarden. Nyckelpersoner nds genom att de sitter med i projektets styrgrupp,
projektgrupp och referensgrupp. Kommunikationsinsatserna bestar av kontinuerlig
informationsspridning (t ex nyhetsbrev och broschyrer), samt genom de seminarier som
kommer att ordnas under genomforandet for deltagande malgrupper. For att sakerstélla
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anvéandning och spridning av projektets erfarenheter och lardomar ska en anvandbar
metodhandbok utarbetas.

For att frdmja en spridning till andra enheter och arbetslag kommer egen personal att utbildas
till internkonsulter och i denna roll sprida metoden vidare till andra enheter och verksamheter.
Aven delprojektledarna kan fungera som internkonsulter efter projektets slut i detta syfte.
Detta innebdr att antalet medarbetare som berdrs av arbetsmetoden kommer att 6ka betydligt
bade under och efter genomférandet.

En annan malsattning med paverkansarbetet &r att sprida erfarenheterna fran den prévade
metoden till andra forvaltningar respektive kontor i Stockholms stad och Upplands Vasby
kommun samt till andra kommuner i stockholmsregionen. Detta kommer att géras genom
kommunikationsinsatser, ett externt slutseminarium samt kontinuerlig samverkan med andra
projekt och deltagande pa konferenser.

Projektet har forankrats hos personaldirektérer, kommun- och stadsdelsdirektorer och
personalchefer. En strategisk partner i projektet ar Stadsledningskontorets personalstrategiska
avdelning som arbetar med dvergripande strategiska fragor och har en helhetssyn 6ver stadens
samlade verksamhet. Avdelningen arbetar aktivt for 6kad jamstalldhet och mangfald och
foretrader staden som arbetsgivare pa kommuncentral niva och ar darmed
kollektivavtalsslutande arbetsgivarpart.

Del 4 Transnationalitet, Insatser av regionalfondskaraktar och Koppling till
andra projekt eller program

Transnationalitet

Under forstudien togs fruktbara kontakter med en kommun i Holland, men pa grund av en
sndv tidsram har inget program arbetats fram. Om mgjlighet finns kommer transnationalitet
att 6vervégas under genomforandet.

Insatser av regionalfondskaraktar
Inga insatser av regionalfondskaraktér finns i genomférandet.

Koppling till andra projekt eller program

For bade spridning och émsesidigt larande foreslas kontakter med andra projekt inriktade pa
larande och utveckling av offentliga verksamheter. Upplands Vasby kommun ar ocksa i fard
med att implementera ett ledningssystem som i sin forlangning ska utmynna just i de
arbetsplatsforankrade handlingsplaner, utifran mal och prioriteringar pa hogre nivaer, som
detta projekt avser att skapa.

I Upplands Vasby kommun planeras for ett brett och langsiktigt ledar- och
personalforsorjningsprojekt som har namnet Utvecklande arbetsplats. Inom tre grundlaggande
aspekter av verksamheten ska utvecklingsinsatser goras: Skapa resultat och forbattring,
Utveckla och l&ra, Frdmja hélsa

Kommunen medverkar aven i ett annat ESF understott projekt, Kompetensbron, tillsammans
med sju andra kommuner runtom i Sverige. | det &r huvudsyftet att finna metoder for att
Overbrygga generationsgapet och metoder for att skapa en bra kompetensforsorjning i
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kommuner. Aven i det projektet ar jamstalldhets- och tillganglighetsaspekter grundlaggande
och samverkanstanken en barande idé for att projektet ska lyckas. Ett dvergripande mal med
Kompetensbron &r att projektets framtagna metoder ska hjalpa kommuner att skapa attraktiva
arbetsplatser. Medlen &r brett deltagande och ledar- och kompetensutveckling.”

Projektorganisation (bilaga organisationskiss)

Organisatoriskt kommer projektet att besta av sex delprojekt, som bedrivs hos respektive
deltagande aktor/partner. Varje delprojekt kommer att besta av en delprojektledare- och

styrgrupp

Roll

Namn

Aktorer/partners

Bestallare/Projektagare

Eva Frunk Lind,
personaldirektor

Ulla Thorslund,
stadsdelsdirektor

Stadsledningskontorets
Personalstrategiska avdelning och

Farsta stadsdelsforvaltning

Styrgrupp Eva Frunk Lind, Personalstrategiska avdelningen
personaldirektor
Ulla Thorslund, Farsta
stadsdelsdirektor
Cecilia Ud.denfeldt Skarpnack
stadsdelsdirektor
Torgny Hagelin, y
Personaldirektor Upplands Vasby kommun
Tom Jansson, facklig
representant Kommunal
Huvudprojektledare adjungerad
Overgripande/operativ | Lena Rabe, personalchef Farsta
Projektgrupp projektgruppens samordnare
Margareta Ostrand, Skarpnéck
personalchef
Ulla Cadwalader, personalchef | Hasselby-Vallingby
Anette Johansson, personalchef | Rinkeby-Kista
Kristina Heglert, personalchef | spanga-Tensta
Hans Goran Sundkler, Upplands Vasby kommun
kontorschef/projektledare
Astrid Norderfeldt Stadsledningskontorets
Huvudprojektledar Personalstrategiska avdelningen
Anders Rydh Foretagshalsovarden
Lokala styrgrupper Stadsdelsdirektorer/ordforande

Kommundirektor/ordférande
Respektive delprojektledare

Upplands Vasby kommun

Farsta, Skarpnack, Hasselby-
Vallingby,Rinkeby-Kista, Spanga-
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Berdrda
avdelningschefer/kontorschefer

Foretagshalsovarden
Facklig representation

Tensta

Kommunal

Huvudprojektledare

Bemanningen pabdrjas under
hésten 2010

Administrator

Bemanning paborjas under
hosten 2010

Kommunikator

Bemanning paborjas under
hosten 2010

Delprojektledare

Bemanning pabdrjas under
hosten 2010

Farsta

Skarpnack
Hésselby-Vallingby
Kista-Rinkeby
Spanga-Tensta

Upplands Vasby kommun

Referensgrupp

Lena Wetterlind
Representant utses av FK
Utses inom aktuell FHV
Kerstin Sundstrém

Utses av fackliga organisationer

Arbetsformedling
Forsakringskassa, Soderort
Foretagshalsovard (FHV)
Controller, SLK

Controller, Upplands Vésby

Fackliga representanter

Lokal forankring

Samverkan

Forvaltningsgrupp/Samverkansgrupp
Arbetsplatstraff (APT)

Projektorganisationens olika roller och ansvar

Bestallare/projektigare

o Bestéalla projektet genom projektdirektivet och tilldelar medel och resurser till

projektet.

e Ansvarar for projektet som helhet gentemot ESF-radet (ekonomisk redovisning,
uppféljning av budget, lagesrapporter, revisioner, avstamningar med handl&ggare fran

ESF-Radet)

Till sitt forfogande har bestéllarna/projektagarna en huvudprojektledare, en administratér som
ansvarar for administration och ekonomirapportering samt en kommunikator for

marknadsforing och information som riktas till malgrupperna.
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Styrgrupp

For att halla samman hela projektet finns en styrgrupp med representanter fran
Personalstrategiska avdelningen, Farsta och Skarpnécks stadsdelsforvaltningar i Stockholm
stad och Upplands Vésby kommun. Varje delprojekt har aven egna styrgruppsfunktioner.

Styrgruppen ansvarar for att:

Sékerstalla forstaelse och acceptans for projektet internt och externt.
Besluta om de matbara effektmalen.

Faststalla projekt-, aktivitets- och tidplaner samt projektbudget.

Faststaller hur projektet skall féljas upp och hur resultatet skall kunna anvéndas inom
kommunen.

Ta stéllning i principiella fragor som kommer upp under projekttiden.

Folja projektet och vid behov besluta om forandringar i projektplanen.

Styra, leda och kontrollera projektarbetet.

Faststalla projektrapport med forslag pa hur arbetsmetoden kan foras ut inom
Staden/kommunen (implementering)

Ta fram riktlinjer och rutiner for anvéandandet av projektresultatet.

Overgripande operativ Projektgrupp

Erfarenhetsutbyte och larande 6ver verksamhetsgranser
Kommunicera och férankra projektets resultat i foérvaltning och kommun.

Lokala styrgruppens ansvar inom ramen for sitt delprojekt ar att:

Faststalla projektplan
Folja projektet och korrigera vid behov
Sprida och implementera

Huvudprojektledarens ansvar

Ha kontinuerlig kontakt med ansvarig handlaggare pa Svenska ESF-radet pa uppdrag
av projektagarna.

Driva det operativa arbetet mot angivet mal och rapportera till styrgruppen.

Ansvara for projektets ekonomi och administration (med hjélp av
ekonomen/administratéren)

Samordna arbetet gentemot delprojektledarna och ingd i projektgruppen

Ta fram en projektplan som beskriver hur projektet ska na sina mal.

Lopande folja upp projektets framatskridande i enlighet med projektplanen.
Lopande uppdatera aktivitetsplanen, bryta ner aktiviteter i mer detaljerade sadana, ta
bort och lagga till aktiviteter.

Adjungerad i styrgruppen.

Bereda styrgruppens arbete, regelbundet rapportera till styrgrupp via lagesrapporter
och vid behov foresla korrigerande atgarder.

Samordna och planerar projektets gemensamma aktiviteter.

Samordna arbetet gentemot leverantorer.
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e Lé&gesrapporter till styrgrupp

Administratorens ansvar

e Ekonomisk redovisning gentemot styrgrupp och det Svenska ESF-radet
e Lagesrapportering till styrgrupp och det Svenska ESF-radet

Kommunikatorens ansvar

Marknadsforing och information som riktas till malgrupperna (broschyrer och annat
informationsmaterial samt metodhandbok) som ska utformas pa ett konsneutralt och vara
utformat pa ett sadant satt att alla kan ta till sig (bilder, radavstand, typsnitt). Vid behov (t.ex
vid nedsatt horsel eller for synskadade) ska alternativa informationskéllor 6vervagas.

Delprojektledarnas ansvar
e Bereda den lokala styrgruppens arbete
e Ingad i den 6vergripande projektgruppen
e Rapportera delprojektets status via lagesrapporter till huvudprojektledare
e Samordna och planera aktiviteter pa enhetsniva
e Regelbunden uppfdljning med hjalp av nuldgesmatningar inom respektive delprojekt
e Inhdmta nddvandig statistik inom respektive delprojekt
e Samordna arbetet gentemot leveranttrer inom respektive delprojekt
e Svarar for redovisning av delprojektets ekonomi och tidsatgang inom respektive
delprojekt till huvudprojektledaren

Samverkan/referensgrupp

Referensgruppen har ingen beslutande funktion utan har till uppgift att vara radgivande och
forankra projektet och dess resultat i sina organisationer. Referensgrupperna bistar med
kompetens och erfarenhet inom respektive specialistomrade och bestar av arbetsformedling,
forsakringskassa, foretagshalsovard och controller pa stads/lkommunovergripande niva.

Kompetens och erfarenhet av projektorganisering

Farsta stadsdelsforvaltning tillsammans med Stadsledningskontoret i Stockholm Stad har
mangarig erfarenhet av att driva projekt saval EU-finansierade som andra storre
utvecklingsprojekt. Stockholm stad har d&ven god k&nnedom om socialfonden efter att tidigare
varit delaktig i flera projekt. Staden har darfor kompetensen att skota projektledningen och
den ekonomiska administrativa rapporteringen. De Ovriga partnerna har ocksa erfarenhet av
EU-projekt, pa saval nationell och transnationell niva.

Kostnadseffektivitet

Genomforandeprojektet kommer att efterstrava att sa langt det ar mojligt att anvanda
befintliga upphandlingar inom stadsdelsforvaltningarna och Upplands Vasby kommun. Vid de
fall d&r upphandlingar behdver goras, kommer dessa ske enligt lagen om offentlig
upphandling. Vidare kommer principen om kostnadseffektivitet att vara integrerad under hela
genomfdrandet. Det ar en naturlig del i partnernas ordinarie verksamhet och kommer
foljaktligen aven att vara det genom hela projektet.
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Riskhantering

Konkurrensutsattning av en hel enhet med utvalda arbetslag: Projektet kommer
att noga folja utvecklingen gallande konkurrensutsattningen av nya verksamheter. Vid
rekrytering av intresserade arbetslag, kommer extra beredskap finnas for detta
scenario.

Avhopp fran deltagande parter i projektet: Forstudien har forankrat projektet val,
och pa olika nivaer, hos de aktorer som ar med. Fran det att ansokan ar inlamnad till
projektstart kommer fortsatta moten att hallas for att informera om
projektforberedelserna och for att sakerstalla att inga ovéantade avhopp sker.

Plotsliga organisationsforandringar i samband med valets utgang 2010: Projektet
ar emellertid val forankrat pa hogsta niva, och kommer noga folja dessa fragor. Vidare
ar tilltankt startdatum forst i januari 2011, vilket gor att det finns gott om tid for att
undersoka sannolikheten for eventuella organisationsforandringar.

Om tidsplanen inte haller: Att projektet prioriteras pa hog niva i organisationen och
att andra konkurrerande satsningar begransas och att upphandling av externa tjanster
forbereds och genomfors i god tid. Det kravs en realistisk verksamhetsanpassad
tidsplanering for genomférandet. Om tidsplanen inte haller ar detta en del av ansvaret
for projektledaren/delprojektledaren som ska aterga till kartlaggningen av processen
och revidera och ta tag i frdgan d v s kanske gora en del forandringar for att kunna na
fram till malet inom rétt tidsperspektiv.

Brist pa kommunikation inom projektet: Uppratta gemensam kommunikationsplan
och informationsdokument for att undvika missforstand och underlatta larandet.
Projektet ska anvanda sig av interna kommunikatorer.

Brist pa uppfoljning: For att undvika brist pa uppféljning sker regelbundna
resultatdialoger pa flera nivaer i organisationen.

Samverkan utnyttjas inte: Samverkan mellan deltagande aktorer/partners underléttas
genom att skapa meningsfulla forum som engagerar.

Projektledning har inte ratt kompetens: att vid rekrytering av huvudprojektledare
och delprojektledare utga fran en for uppgiften relevant kravspecifikation.

Sammanfattning av projektet

Malet med projektet ar minskad kort- och langtidssjukfranvaro genom okat inflytande och
ansvarstagande for medarbetare och de arbetslag som deltar i projektet. Projektets inriktning
ar att arbeta med faktorer och orsaker som vidmakthaller hélsa och insatserna ska vara
varaktiga for att de ska upplevas som halsofrémjande. Inom ~Verksamhet och Hilsa” ska
medarbetare och chefer pa fem stadsdelsforvaltningar i Stockholm stad och Upplands Vésby
kommun prova och vidareutveckla arbetsmetodik och former for malstyrning, dnda ut pa
grupp- och individniva. De 900 anstéllda som beréknas inga i genomforandet baseras pa den
kartlaggning som genomforts i forstudien. Arbetsmetoden bidrar till standig forbattring och
larande och i arbetet blir enskilda medarbetares och chefers individuella utvecklingsbehov

tydliga.
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