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1. UPPDRAGET

Kommunforskning i Vastsverige (KFi) fick under hdsten 2006 i uppdrag att utvérdera
projektet "Halsa pa arbetsplatsen”. Det konstaterades omgaende att en sadan utvardering just
da inte var meningsfull eftersom verksamheten hade omorganiserats sa sent som i september
samma ar. Det var heller inte sarskilt svart att i det laget inse att verksamheten inte skulle lata
sig utvarderas enligt traditionell mal-resultat-analys. Mot den bakgrunden har istallet
verksamheten féljts I6pande under det senaste aret. Till detta kommer dven att en omfattande
intervjuserie har genomforts, med totalt 40 personer. Personer som intervjuats &r
kommunchefen, fore detta personalchefen, forvaltningschefer, omrades- och avdelnings-
chefer, personalsekreterare, fackliga foretradare, foretradare for CSG, politiker och samtliga

personer fran enheten Halsa pa arbetsplatsen.



2. PROBLEMET

Den gra skriften som utgangspunkt

Den formella titeln pa dokumentet som benamns den “gra skriften” ar Halsa pa arbetsplatsen.
Det ar ett dokument dar bakgrund, visioner, mal, strategier och en del annat om halsoarbetet i
Véanershorgs kommun finns sammanfattat. Syftet med dokumentet forefaller vara att pa ett
formaliserat satt teckna ner hur man skall forbattra halsan pa arbetsplatsen i Vénersborgs
kommun. Skriften antogs av kommunstyrelsen i november 2002 och &r saledes snart fem ar
gammal. Vi har fokuserat pa delarna som innehaller nagon typ av mal eller riktlinjer for

hélsoarbetet — vilket givetvis &r av betydelse nar det ar dags for utvéardering.

En genomgang av skriften visar att den innehaller en mangd visioner, mal och strategier. Nar
det galler visionerna gar det att utlasa att ett framtida onskvart tillstand ar att VVanersborgs
kommun skall uppfattas som en attraktiv arbetsgivare dar personalen trivs och mar bra. Det
framgar ocksa att ambitionen &r att bromsa upp/minska sjukfranvaron, se éver gallande rutiner
avseende rehabiliteringsarenden och att arbeta for en 6kad Hélsa pa arbetsplatsen. Visionerna
ar som brukligt generellt hallna, det vill sdga de pekar saledes ut en dvergripande inriktning

eller forhallningssétt till halsoarbetet i kommunen.

De upprattade malen beskrivs vara utgangspunkten for konkreta atgarder och en referenspunkt
i en framtida utvardering. Vi fann totalt fyra mal, vilka redovisas nedan.

e Oka kunskapsnivdn och medvetenheten om halsa/hélsoarbete pd alla nivaer i
organisationen.

e Utveckla formerna for att arbeta med de prioriterade omradena.

e Under 2002 och 2003 skall ett utvecklingsarbete bedrivas for att forbattra rutiner och
uteffekt av rehabiliteringsinsatser.

o | ett forsta skede minska okningen av sjukfranvaron — 2003, for att i nasta skede minska

sjukskrivningsdagar med 6 dagar per person och ar — 2006.

For de tre forsta malen som listats galler att de ar generellt hallna och att det pekar ut en
overgripande inriktning eller férhallningssatt. Malens art innebér att det &r svara att folja upp



(svart att till exempel mata “okad kunskapsniva”). Det fjarde malet ar tydligare och dartill
uppfoljningsbart och delvis matbart. | ndgon mening gar det att folja upp om
sjukskrivningstalen har slutat att 6ka. Den andra delen av malet — att sjukskrivningsdagarna
skall minska med sex dagar per person och ar — gar att mata. Ett viktigt klargérande nar det
galler denna typ av mal, sa kallade effektmal, &r att det &r viktigt att kunna visa pa sambandet
mellan, i det har fallet, halsofrdmjande insatser och en friskare personal. Att gora detta genom
att mata sjukskrivningsdagar &r svart eftersom variationerna av sjukskrivningstal kan forklaras

av manga faktorer som Halsa pa arbetsplatsen i Vanersborgs kommun knappast kan paverka.

Strategier beskrivs ha upprattats for att man skall narma sig uppsatta mal. Man far veta att det
ar viktigt att halsofrdgorna skall vara pa dagordningen, att det skall finnas vagledande
arbetsmaterial och att halsofragor skall integreras i ledarutbildning. Det skall ocksa skapas
forutsattningar for arbetsplatser att genomfora projekt for att forbattra héalsan pa arbetsplatsen.

| den gra skriften framgar det sammantaget pa ett tydligt satt att ambitionen &r att uppna en
okad héalsa pa arbetsplatsen. For dvrigt galler att malen &r oklara ur ett uppfoljningsperspektiv.
Till detta skall foras att en del av resonemanget som aterfinns i skriften inte alls kanns igen
nar det jamfors med annan information om halsoarbetet i Vanersborg. Mycket har helt enkelt
hant med hélsoarbetet sedan skriften publicerades och var uppfattning &r att det inte langre ar
sarskilt aktuell. Den bristande aktualiteten innebar bland annat att det ar svart att anvanda
skriften som underlag nar det nu ar dags att utvardera Halsa pa arbetsplatsen. Var uppfattning
ar att skriften bor omarbetas eftersom den i nuvarande skick inte duger som bas for en
uppféljning. | rapportens fortsattning forklarar vi varfér och redovisar vilka instrument som
istallet anvants. Vi ar ute efter effekter av olika slag och skall darfér inledningsvis diskutera

effektbegreppet.

Vad ar en effekt?

Alla reformer maste forr eller senare bedémas med avseende pa deras effekter. Studier av
reformers effekter ar synnerligen problematiska och &r stora utmaningar for forskare och
utvérderare. Reformer i betydelsen planerad férandring innebdr per definition att det alltid &r
oklart om det som ségs ha hant verkligen har hant. Det ar ocksa alltid oklart vad handelserna i
sa fall beror pa. En insatt atgard kan foljas av en tydlig effekt, men i vilken utstrackning den

egentligen beror pa den specifika atgarden kan aldrig entydigt bestammas.



Omgivningsforhallandena andras, atgarden anpassas och aktorerna omtolkar situationen.

Verkligheten ar komplicerad och fascinerande och sambanden ar darfor alltid oklara.

Effekt antas ofta ha en orsak och kanske ar det den svaraste komponenten i effektbegreppet.
Frekvensen avseende sjukskrivningar ar ett bra exempel pa problematiken. Beror den
minskade graden av sjukskrivningar pa andrad lagstiftning eller &r folk helt enkelt friskare &n
vad de trodde. Det ar inte helt klargjort vad som é&r orsak till effekterna. | verkligheten &ar det
inte helt klart vad som &r orsak respektive effekt. Orsaken kan alltsd vara en effekt och
effekten en orsak.

Forskare och utvarderare forsoker pa olika satt uppna giltighet, det vill séga att visa pa vilken
omsténdighet eller fordndring som effekten foljer. Detta kan ske genom att blanda
utvarderingstekniker, konstruera intervjumallar pa ett "smart” satt och aterfora resultat till de
studerade for att darigenom fa synpunkter pa upprattade beskrivningar. En viktig egenskap
som en utvarderare bor ha, under alla omstandigheter, ar en medvetenhet om att det inte &r
ovanligt att intervjupersoner medvetet eller omedvetet lamnar beskrivningar som borde géra
utvarderaren nojd. En omstandighet nar funktionen eller effekten studeras &r att redovisade
effekter kanske inte ar effekter. Till exempel forekommer det att intervjupersoner betraktar
och beskriver skeenden och resultat som inte har intraffat som om de verkligen har skett.
Effekter som beddms vara troliga foregrips saledes och beskrivs som faktiska. | en studie
kring decentraliseringens effekter drog vi till exempel forst slutsatsen att det forekom
suboptimeringar inom olika omraden i de studerade organisationerna. Sedan upptackte vi vid
kontrollgranskning av materialet att de flesta talade om fenomenet i futurumform. Det vi forst
uppfattade vara beskrivningar av den radande situationen handlade egentligen om att det kan
bli sa. Man anteciperade saledes effekterna. Ett annat forhallningssétt till effekter ar att de
relateras till de forvantningar som de intervjuade har. Bedomningen gors utifran de
uppfattningar och varderingar om det studerade fenomenet som foreldg i
planeringssituationen. Laga forvantningar ger saledes goda omdomen och vice versa.
Bedomningar av forandrade uppfattningar over tiden, utan vetskap om utifran vilket
perspektiv som uppfattningarna &r redovisade, &ar riskabla. Resultatet kan bli att en

missvisande bild av utveckling och nuldge presenteras.

Auvslutningsvis kan vi konstatera att orsak och effekt alltsa i forsta hand &r ndgot subjektivt.

Nar blir da en effekt viktig? Egentligen nar den presenteras som nagot som &r konsistent och



overtygande. Det behover inte vara logiskt. Tanken om subjektivitet som det viktiga maste
vara besvdrande for kvantitativt inriktade utvarderare med ett naturvetenskapligt
utvarderingsideal. Det normala ar att de flesta i en intervjuserie berattar historier. Var

erfarenhet &r att viktiga upplevelser beskrivs pa ett forhallandevis liknande satt.



3. DATAPRESENTATION

Har redovisar vi vara data. Stora mangder data om Halsa pa arbetsplatsen finns pa andra
stallen, se till exempel i arsredovisningen/personalbokslutet. Istéllet satter vi har fokus pa
effektivitet i vid mening och delar in var beskrivning i tre delar. | den forsta delen beskrivs
verksamheten utifran det vi kallar organisatorisk effektivitet. | den andra delen behandlas det
vi kallar viktiga aktiviteter och i den tredje delen presenteras en flerdimensionell analys
utifran den sa kallade RKRK-modellen. Vart och ett av dessa datauppsattningar belyser Halsa

pa arbetsplatsen utifran olika aspekter.

Organisatoriska effekter

Forutom demokratifragan ar effektivitet ett grundelement i den kommunala organisationen.
Inom KFi har det darfor utvecklats en metod for att analysera hur en organisations
medlemmar beskriver sin kommun ur effektivitetssynpunkt. Modellen utgar ifran en

kategorisering i fyra grupper, vilka representerar fyra idealmodeller.

« Det byrakratiska idealet innefattar en organisation kannetecknad av god samordning via en
central ledning, regler och i kraft varande beslut. Goda rutiner garanterar enhetlighet och
likabehandling. Ordning framjas genom att organisationen ar stabil och foérutsagbar.

Klienterna kan i forvag rékna ut hur deras arende kommer att falla ut.

« Planeringsidealet innefattar en effektiv organisation som genom god férmaga att formulera
klara mal, har en klar ansvarsfordelning och en sjalvklar produktionsorientering sa att planer

genomfors.

» Det professionella idealet litar till medarbetarnas professionella kompetens att l6sa
varierande uppgifter. Har innebdr en effektiv organisation att medarbetarna har god
kompetens, att det forekommer ett gott samarbete mellan respekterade kollegor och att

organisationen ar utvecklingsorienterad.

» Entreprendrsidealet, slutligen, & mera handlingsorienterat. Den effektiva organisationen

kannetecknas av beslutsamhet sa att man snabbt kommer fran problem via beslut till handling.



Organisationen har en nyskapande orientering (hittar fiffiga l6sningar) och visar flexibilitet i

relation till varierande forutsattningar.

Ingen organisation kan vara bra pa allt. En rimlig hypotes ar darfor att det géller att hitta en
balanspunkt dér yttre och inre férvantningar maximeras. Den presenterade modellen har vi
anvant i ett antal tidigare genomforda studier och baserat pa dessa erfarenheter var
beddmningen att modellen dven skulle kunna anvandas i denna utvérdering. Samtliga
respondenter har fyllt i en enkdt dar de ombads ta stéllning till de tolv organisatoriska
egenskaperna som tidigare i samband med de olika idealen och som &ven finns angivna i figur
1. Till att borja med ombads respondenterna att karakterisera Hélsa pa arbetsplatsen med
utgangspunkt fran de tolv egenskaperna baserat pd hur det ar. Forutsattningar var att 3
femmor, 2 fyror, 2 treor, 2 tvaor och 3 ettor skulle delas ut. Déarefter fick de samma
forutsattningar, fast med skillnaden att man nu skulle karakterisera Hélsa pa arbetsplatsen
med utgangspunkt fran de tolv egenskaperna utifran hur det bor vara. Utfallet av méatningen

framgar av figur 1.
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Figur 1. Effektivitet avseende Halsa pa arbetsplatsen, alla (40) matvarden.

Som framgar av figur 1 & den allmanna uppfattningen att Halsa pa arbetsplatsen
kannetecknas av ett professionellt ideal. Kompetenta medarbetare och Utvecklingsorientering



ar det som framst kannetecknar Halsa pa arbetsplatsen medan kontrollaspekter som Stabil och
produktionsorientering har laga varden. Sammantaget ar den konstruerade profilen knappast

forvanande. Specialistfunktioner brukar fa profiler som ser ut sa.

Oftast faster man stor vikt pa differensen mellan hur det &r och hur det bér vara. En stor
differens &r ett tecken pa att verksamheten inte fungerar. Ett indexmatt som gar fran 0 till 1
dar 1 star for fullstandig 6verensstaimmelse blir i det hér fallet 0,92 vilket &r ett osedvanligt
hogt varde. Men, det skall ocksa noteras att indexmattet minskar om matningarna bryts ner pa
mindre grupper. | tabell 1 finns vérden for olika grupper och i bilaga 1 finns gruppernas

organisationsprofiler.

Grupp Index
Alla 0,92
Fackliga representanter 0,86
Kommunledning 0,86
Omrades/avdelningschefer 0,84

Enheten Halsa pa arbetsplatsen 0,78

Personalsekreterare 0,76

Tabell 1. Differensindex for olika grupper.

Som framgar av tabell 1 forefaller differensen att 6ka ju narmare det dagliga arbetet med
Halsa pa arbetsplats man kommer. Att det totalt blir battre varde an for varje grupp for sig
beror pa att olika grupper prioriterar olika. Personalsekreterarna vill till exempel se mer av
utvecklingsarbete och mer ansvarsmarkering medan omrades- och avdelningschefer vill se

mer produktionsorientering.

Viktiga aktiviteter
Intervjuer har genomférts med personer fran enheten Halsa pa arbetsplatsen vid ett antal
tillfallen. Samtliga personer som ingar i gruppen har vid nagot tillfalle deltagit och darmed

avlamnat sin berattelse om vilka aktiviteter de arbetar med. Baserat pa dessa personers



beréttelser har ett antal viktiga aktiviteter identifierats. Valet av dessa viktiga aktiviteter
baseras alltsa pa hur vi uppfattat personernas beréattelser om verksamheten och det &r darmed
mojligt att den kan avvika fran andra utsagor om vad verksamheten innefattar. Handelser som

beskrivs ar enligt var uppfattning av central betydelse for enheten Hélsa pa arbetsplatsen.

Systematiskt arbetsmiljoarbete

Aktiviteten Systematiskt arbetsmiljoarbete, vilken forkortas SAM, var en av de forsta
aktiviteterna som ar kopplade till Halsa pa arbetsplatsen. Det startade med att en person pa
personalkontoret tillsammans med en facklig representant besokte olika forvaltningar.
Besoken genomférdes foretrddesvis vid socialforvaltningen och samhallsbyggnads-
forvaltningen och det handlade om att informera om arbetsmiljolagen — utifran perspektivet
vilka rattigheter och skyldigheter arbetstagaren har. Darutover diskuterades vad som ansags
vara viktigt for arbetsmiljon och baserat pa det skapades handlingsplaner for att vidta

atgarder.

Friskvardsriktlinjer

Vid tillfallet da intervjuerna genomfordes pagick ett arbete med att uppratta riktlinjer for
friskvard géllande anstallda i Vanersborgs kommun. Sedan tidigare fanns en friskvardspolicy,
som enligt flera av respondenterna av olika anledningar uppfattades som foéraldrad och
darmed inte ansags stamma 6verens med verkligheten. Det ansags darfor finnas ett behov av
att utarbeta friskvardsriktlinjer vilka skulle vara kopplade till den redan existerande personal-

policyn men samtidigt anpassas till de nya behoven.

En central del av berattelserna om vad Friskvardsriktlinjerna skulle komma att innehalla
upptogs av resonemang om hur friskvard definieras. P& det hela taget forefaller friskvard
definieras som individuella livsstilsfaktorer sdsom kost, motion och stress — och detta anses
vara nagot som &r upp till individen sjélv att skota. Friskvarden skall skotas pa fritiden. Det
anses alltsa inte vara nagot som arbetsgivaren skall ansvara for. Férhoppningen ar emellertid
att arbetsgivaren skall inspirera personer till en béttre livsstil genom de aktiviteter som

personalklubben erbjuder.
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Personalklubben och Halsoinspiratorer

Ett viktigt klargorande &r att sdval Halsoinspiratérer som arbetet med Personalklubben har en

stark koppling till de tidigare beskrivna Friskvardsriktlinjerna.

Nar det galler Halsoinspiratorer sa finns inga krav fran arbetsgivarens sida utan uppdraget
baseras helt pa att det skall finnas ett eget intresse fran de anstalldas sida, samtidigt galler att
alla arbetsplatser skall ha antingen en Hélsoinspirator eller personalklubbsombud. Ambitionen
beskrivs helt enkelt vara att ta tillvara kompetens inom kommunen nar det géller friskvard och
att uppdraget skall rymmas inom den ordinarie tjansten. Uppdraget baseras saledes pa
frivilliga insatser. Som Halsoinspirator forvantas man forsoka sprida intresset for friskvard i
kommunen och en del av det ar att marknadsfora personalklubbens aktiviteter. Personerna
som ar Halsoinspiratorer erbjuds varje ar tva halva utbildningsdagar, vilka skall inspirera till

fortsatta arbete.

Det finns en personalklubb som anordnar aktiviteter av varierande slag. Det handlar om
fysiska aktiviteter, kulturupplevelser och resor, vilka pa olika satt skall frimja personalens
hélsa. Syftet med personalklubben &r att inspirera personalen till aktiviteter som forbattrar
situationen pa arbetsplatsen. Det finns ett antal personer som frivilligt arbetar som
personalklubbsombud och de har till uppgift att informera medarbetarna om personalklubbens

utbud och inplanerade aktiviteter.

Friskvardare

Det finns ett antal personer i Vanersborgs kommun som é&r anstéallda som friskvardare. Hur
tjansterna ar utformade och vilka aktiviteter som utférs varierar beroende pa vilken
forvaltning det galler. Enligt en respondent startade projektet med friskvardare med att ett
antal personer fick en uppgradering av sin tjanst. Det var personer som arbetade deltid som
uppgraderades till heltidstjanster. Dessa personer hade nagon typ av friskvardsutbildning, det
var till exempel massérer. Pa vard- och omsorg inom socialférvaltningen,
samhéllsbyggnadsforvaltningen och gymnasieforvaltningen anstédlldes ett antal av dessa
personer. Det varierande mellan tva till sex personer per forvaltning dar socialforvaltningen
hade flest.
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Vilka aktiviteter som utforts varierar som tidigare namnts mellan de olika forvaltningarna.
Sammantaget forefaller aktiviteten med friskvardare handla om olika typer av insatser som
riktas till individer som ar anstallda i kommunen for att framja deras hélsa. Fran bdrjan
agnade sig friskvardarna exempelvis at att massera personalen, men forhallningssattet har
forandrats 6ver tid och man har borjat ifragasatta behandlingar som massage. Det finns en
uppfattning om att atgarder sasom massage endast behandlar ett symtom istallet for att utréna

vad som faktiskt orsakade arbetsskadan.

Resultat- och aktivitetsplaner samt personalenkat

Resultat- och aktivitetsplaner forefaller i vardagligt tal bendmnas med forkortningen RA-
planer. Det &r kommunens nya ledningssystem. Systemet ar uppbyggt pa ett sadant satt att det
politiska malet ar utgangspunkten. Déarutéver tillkommer information om métbara mal,
matmetod, aktivitet och vem som &r ansvarig. Utifran detta sker sedan uppf6ljning och

utvardering.

Enheten Halsa pa arbetsplatsen arbetar inte med systemet utan uppgifterna bestar i detta
moment av att bistd cheferna som skall uppratta RA-planer utifran arbetsplatsens behov. Dar
beskrivs ambitionen vara att cheferna skall bli bra pa att tillsammans med sin personal, utifran
personalenkaten, utifran arbetsplatstraffar och utifran medarbetarsamtal fanga de befintliga
behoven. Enheten Halsa pa arbetsplatsens uppgift bestar saledes av att initiera diskussioner

om arbetsplatsen och tillhandahalla stodmaterial kring de eventuella diskussionsomradena.

En del av diskussionerna baseras pa den personalenkat som genomforts i kommunen och som

enheten Halsa pa arbetsplatsen arbetar med.

Rehabcoach

Aktiviteten som benamns rehabcoach handlar om att ge stod at chefer inom vard- och omsorg
inom socialférvaltningen, som har sarskilt hoga sjukskrivningstal inom sitt ansvarsomrade.
Projektet kommer att paga under ett ars tid och det ar en person fran enheten Halsa pa
arbetsplatsen som pa halvtid kommer att bista nar det galler arbetet med langtidssjukskrivna.
Aktiviteten skapades som en foljd av att flertalet chefer inom vard- och omsorgsforvaltningen

ansag att man behover arbeta mer med nyss insjuknad personal och den personal som é&r frisk.
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For att kunna gora detta behOvdes avlastning i hanteringen av personal som é&r

langtidssjukskrivna.

Personalronder

Hur personalronderna ar utformade varierar mellan de olika forvaltningarna i kommunen. Pa
det hela taget kan man séga att aktiviteten handlar om att representanter fér Enheten Halsa pa
arbetsplatsen, tva ganger per ar, traffar chefer pa de olika forvaltningarna for att diskutera
personalens hélsa. Vilka chefer det ar varierar, men det handlar vanligtvis om forsta linjens
chefer och avdelnings- eller omradeschefer. Under personalronderna &r tanken att man skall
avhandla sjukskrivningar och rutiner kring dessa, arbetsgruppens halsa, planer for att forbattra
personalens hdlsa och vilket stod som behovs for arbetet med personalen. Till det kommer
aven diskussioner om personer som chefen anser &r i riskzonen av olika anledningar, det kan
ha med jobbet att gora men det kan ocksd vara privat. Diskussioner om atgérder fors.
Respektive chef skall innan varje personalrond éverlamna statistik om sjukfranvaron under
det senaste halvaret, vilket blir diskussionsunderlag. Personalronden kan sdgas vara en
avstamning av personalenkaten och handlingsplanen samtidigt som det ocksa handlar om att

fa ut aktuell information.

Rehab-gruppen

Den sa kallade Rahab-gruppen bestar av personalsekreterarna fran de olika forvaltningarna
och en representant for enheten Halsa pa arbetsplatsen. Gruppens uppgift bestar av att
utveckla rutiner av varierande slag. Ett exempel &r att rutiner utvecklats for ett omstartspaket

och for rehabiliteringsarenden.

Kostenhetens riktade arbetsmiljoarbete med forebyggande traning

Awven detta projekt har av naturliga skal en forkortning — och det & KRAFT. Det &r ett projekt
inom samhallsbyggnadsforvaltningen vilket ar riktat till maltidspersonalen och som kommer
att pagd under ett ars tid. Deltagarna i projektet forbinder sig under projekttiden att trana
minst tva timmar i veckan. En del kan goras pa arbetstid medan en del skall genomféras pa
fritiden. Till det kommer att personerna som deltar i projektet fatt radgivning av kommunens
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ergonom avseende vilken tréning som skall utféras samt att videofilmning och darefter analys

av arbetsstéllning genomforts.

HPA-dagarna

En gang per ar traffas enheten Hilsa pa arbetsplatsen, forvaltningschefer och
personalsekreterare for att planera det fortsatta arbetet. Resultatet av diskussionerna vid denna

dag blir saledes ett viktigt underlag for det framtida arbetet for enheten.

Summering av viktiga aktiviteter

Sammantaget ar det alltsd fragan om en mangd olika aktiviteter som mer eller mindre kan
hé&nforas till projektet. De ligger alla i linje med en bred tolkning av de visioner som tidigare
har redovisats utan att for den skull vara sérskilt specificerade och de forefaller ha vaxt fram
under arbetets gang. En notering &r att olika intervjupersoner betonar olika aktiviteter i sin
beskrivning av vad projektet innehéller. Halsa pa arbetsplatsen har alltsa olika betydelse for

olika personer, detta aterkommer i flera av vara delstudier.

RKRK-modellen — fyra bedémningsperspektiv i ett

Ett satt att bedoma en verksamhet ar att forsoka se den i flera perspektiv. Under senare ar har
Sveriges kommuner och landsting (SKL) tillsammans med KFi utvecklat en sadan modell,
den sd kallade RKRK-modellen som fokuserar pa fyra begrepp; resultat, kapacitet, risk och
kontroll. Begreppen kan ses som dimensioner av styrning. Metoden tar fasta pa vad

organisationen gor idag och forutsattningarna for att géra nagot bra aven i morgon.

Med resultat menas vad enheten astadkommit under den gangna perioden. Med kapacitet
menas Vilka resurser enheten byggt upp och férfogar 6ver och vilken beredskap som finns
infor den kommande perioden. Med risk avses vilka dtaganden enheten har som kan generera
negativa konsekvenser for verksamheten. | risk innefattas ocksa eventuella icke paverkbara
omstandigheter som drastiskt kan foréandra forutsattningarna for verksamheten. Med kontroll
avses enhetens formaga att styra och kontrollera verksamheten. | figur 2 redovisas modellen i

oversikt kopplat till de fragor som stallts i samband med intervjuerna.
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Intékter — Kostnader = Arets resultat Enhetens tillganglighet

Vad har de lyckats med? Medarbetarnas néjdhet
Vad har de misslyckats med? Kompetens och tathet
Personalomséattning
Kapacitet
Risk Kontroll

Vad konkurrerar HPA med? Resultat i forhallande till budget
Finns det nagra faror med Resultat i férhallande till prognoser
verksamheten? Hur svarar verksamheten upp mot

era férvantningar?

Figur 2. RKRK-modellen — fyra beddmningsperspektiv i ett.

Om resultat

Verksamheten representerar ar 2006 en ekonomisk insats pa 4,16 miljoner kronor per ar.
Delvis beroende pa att verksamheten omstopts ett antal ganger och att vakanser uppstatt har
tilldelade medel aldrig anvants fullt ut. For verksamhetsaret 2006 uppgick kostnaderna till

3,78 miljoner kronor.

Vad det galler verksamheten lyser, som tidigare namnts, resultatmatt med sin franvaro. Ett
mal enligt den “gra skriften” ar att sjukfranvaron skall minska. Och det vet alla att den har
gjort men nara nog ingen hanvisar till Enheten Halsa pa arbetsplatsens insatser for att det
blivit s&. Anda vill vi havda att s& varit fallet. Det vi kallar viktiga aktiviteter visar pa konkreta
handelser i forhallande till enskilda personer som inte bara kosmetiskt sankt sjuktalen.

Vad projektet lyckats med — dess resultat — varierar till stor del beroende pa vem som uttalar
sig. Bland de mest initierade handlar svaren oftast om att man lyckats vécka en nyfikenhet.
Projektet har lyckats med att vacka nyfikenhet pa den typ av fragor som, om &n vagt, tillhor

projektet. Medan de som finns mer perifert har faktiskt inte nagon riktig aning om vad som
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pagar. Den sistnamnda gruppen brukar efter lite betanketid komma fram till att det ar bra med

Personalklubben.

Genomgaende galler att de som &r bra pa att arbeta med Halsa pa arbetsplatsen har blivit
stérkta av projektet. Det projektet misslyckats med &r att de som inte var sérskilt aktiva innan

har fortfarande inte "kommit med pa taget”.

Om risk

Risk betyder har mest att verksamheten kan ta kraft och resurser frdn annat som per definition
skulle kunna vara mer angeldget. Det forefaller som Vénersborgs kommun faster stor vikt vid
omrades- och avdelningschefer, det verkar vara dar det operativa ansvaret ligger. Detta
betyder att om det inte ar tillatet att ignorera problem blir det &n mer att géra for omrades- och
avdelningschefer. Genomgaende galler att de vi talat med accepterar att ansvaret maste ligga
pa omrades- och avdelningscheferna men det gor inte deras arbetssituation mindre

problematisk for det.

Ett omrade dar risk och resultat tangerar varandra ligger i att det gar att ignorera projektet
Halsa pa arbetsplatsen. Mot den bakgrunden kan man siga att det ar nodvandigt att utforma
verksamheten bade sa att ignorering inte blir mojlig men ocksa sa att omrades- och
avdelningschefer far det stod de behéver. Sa som projektet fungerat under det gangna aret har
mycket av “supporten” hamnat pa personalsekreterarna. Det senare forefaller vara en rimlig

16sning men skapar logiskt nog problem med kapaciteten dar.

Om kapacitet

Som vi papekar i manga sammanhang dr enheten Halsa pa arbetsplatsen av "back-office”-typ.
Poangen &r att fa andra att gora nagot och synas snarare &n att gora och synas sjalv. Betraktat
pa detta viset ar Halsa pa arbetsplatsens kapacitet lika stor som kommunens. Samtidigt ar det
inte sa eftersom verksamheterna har annat att syssla med ocksa. Konsekvensen av detta ar att
verksamhetens kapacitet ar beroende av hur langt den ndr ut. Annu ser vi i vissa delar av
kommunen inte spar av Halsa pa arbetsplatsens aktiviteter. Slutsatsen blir darfor att den
nuvarande egna kapaciteten knappast kan sagas vara for stor. Om det ar fragan om for lite

avsatta/anvanda resurser eller om metoderna behdver andras vill vi hér lata vara osagt.
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Om kontroll

Verksamheten finns tamligen val beskriven i arsredovisningarna/personalbokslut och vi skall
darfor inte ga in pa den typen av information har. Har satter vi istallet fragan om hur stéllda
forvantningar har uppnatts i fokus. Har kommer vi tillbaka till det genomgaende problemet att
de i forvég stallda forvantningarna antingen var otydliga eller abstrakta, vilket gor att de inte

gar att stalla mot verkligheten. Svaren blir med nodvandighet lika abstrakta.

Kommuner ar mandvertréga organisationer. Detta betyder att de for att forandra maste
diskutera mycket och inte s& sallan lova mycket ocksa. En erfaren kommunal forandrare vet
att detta gor sig bast pa ett abstrakt plan. Argument som ”"minska 6kningen av sjukfranvaro”
och att ”Vénersborgs kommun skall vara en attraktiv arbetsgivare déar personalen trivs” gor

sig battre i en sadan diskussion an simpla mal som antal drenden eller fall som skall l6sas.

Trots svarigheten att kontrollera mot konkreta mal kan vi notera tva dominerande
uppfattningar. De som vi tidigare kallat de initierade menar att det var véldigt hdga ambitioner
fran borjan och tamligen oklart hur de skulle uppnas. Detta forklarar att det tagit relativt lang
tid till att komma fram till den géllande organiseringen av Hélsa pa arbetsplatsen. De mindre
initierade forefaller endera vara mer imponerande av vad som hént, sarskilt de som arbetar

inom Barn- och Ungdomsforvaltningen, eller sa vet de inget att tala om.

Sammantagen beddmning utifran fyra perspektiv

Den sammantagna bedémningen utifran de fyra perspektiven ar att Halsa pa arbetsplatsen pa
det hela taget fungerar bra. Aktiviteterna som enheten utfér och initierar, har enligt
respondenterna, paverkat satillvida att de i manga fall engagerat och vackt en nyfikenhet for
att arbeta med hélsoframjande insatser. Manga av anvandarna ar ndjda med de aktiviteter som
ar forknippade med Halsa pa arbetsplatsen dar sarskilt personalklubbens insatser lyfts fram
som nagot positivt. Vi noterar ocksd att omrades- och avdelningschefer har en central
betydelse i arbetet med Halsa pa arbetsplatsen da mycket av verksamheten syftar till att fa
enheterna sjalva att agera. Vi aterkommer till detta senare och ndmner da nagot om dess
betydelse. Vi kan ocksa notera att anslagen inte forbrukas, enheten redovisar ett dverskott i
forhallande till budget.
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Svarigheterna for projektet Hélsa pa arbetsplatsen forefaller framforallt handla om att lyckas
engagera en bredare publik i kommunen. | vissa delar av kommunen har informationen om
aktiviteterna inte natt sarskilt 1angt ut i verksamheterna. De som &r engagerade har tagit del av
insatserna och tycker det &r positivt, medan forvaltningar, enheter och personer som inte varit
engagerade tidigare fortfarande inte ar det. Att arbeta mot dessa grupper som uppvisar ett
ointresse ar saledes en betydande svarighet och hur man skall hantera detta ar en viktig fraga

att I6sa. Kan man hjalpa dem som inte vill?
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4. SLUTSATSER

| detta avslutande kapitel har vi utifran vara tre delstudier (organisatoriska effekter, viktiga
aktiviteter och RKRK-modellen) sammanstéllt dels vart samlade omdéme om enheten Halsa
pa arbetsplatsen, dels vara forslag till atgarder for att forbattra enhetens arbete.

Omdodme

Fungerar pa det hela taget bra

Vart 6vergripande omdéme dr, som tidigare namnts, att verksamheten pa det hela taget
fungera bra. Enheten utfér och initierar viktiga aktiviteter och det finns anvandare som &r
nojda med verksamheten. Vi kan ocksa se en del forbattringar som en foljd av utforda
insatser. Det framgar ocksa att aktiviteterna véackt engagemang och nyfikenhet bland
verksamhetsforetradare for Halsa pa arbetsplatsen, vilket ju ar ett av malen. Mycket har
forbattrats och ar bra, men det ar fortfarande sa att man inte natt sarskilt langt ut i vissa delar
av organisationen. Det finns fortfarande foretrddare for vissa enheter som inte vet sérskilt

mycket om Halsa pa arbetsplatsen.

Inte I6nsamt i resultattermer

Att leda i bevis att Halsa pa arbetsplatsen ar lénsamt i resultatrakningstermer ar enligt var
uppfattning mycket svart. Att mata och pavisa samband mellan utférda insatser och dess
effekter i kronor (vilket i det har fallet handlar om att pavisa att de insatser som utfors faktiskt
leder till en forbattrad arbetsmiljo och darmed hallbar arbetsplats) ar mycket svart. Det ar nog
lika bra att acceptera att denna verksamhet skiljer sig fran manga andra verksamheter
satillvida att man inte kan mata prestationer och utflode i resultattermer, utan man far ha en
annan from av utvardering och styrning. Detta visar sig ocksa nar det géller de sedan tidigare
formulerade malen, vilka man hade for avsikt att styra, utvardera och folja upp verksamheten

utifran. Malen var abstrakta och svara eller omajliga att folja upp och maéta.

Nodvandigt pa sikt
Kommuner har alltid haft problem. Det verkar finnas en lagbundenhet som gar ut pa att

verksamhetsproblem eller uppgifter hanteras efter hand och det brukar sluta med ekonomiska
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problem. En gang i tiden var bostadsbristen till och med storre dn idag, kommunerna byggde
bostader och det blev dyrt. Nar ekonomin val rattat till sig beroende pa lyckosamma
konjunkturer eller nytt statsbidragssystem har nya verksamhetsproblem tornat upp sig.
Omsorgsproblematiken med ett allt stérre tryck pa den kommunala organisationen kan tjana
som ett exempel pa nyare problem som ledde till stora ekonomiska problem for bara 10-talet
ar sedan. Det ar inte svart att identifiera nasta stora kommunala problem — personalbrist. Idag
finns det faktiskt ingen riktigt bra l6sning pa hur 40-taliserna skall ersattas och hur det 6kade

omsorgsbehovet skall kunna motas.

En metod &r att arbeta med fragor s att omgivningen uppfattar arbetsgivaren som en bra
arbetsgivare, det galler att skaffa sig ett gott rykte. Halsa pa arbetsplatsen ar som vi ser det
helt i linje med ett sadant ryktesbyggande. Vi vet fran andra verksamheter att just
omhandertagande av den egna personalen &r nagot som far medarbetare att satsa.

Nodvandigare snart

Debatten om regler och normer for sjukskrivning och liknande ar nog har for att stanna.
Oavsett hur stora eller sma forandringar som kommer att goras av det gallande regelverket
kommer forandringen att ga i en bestamd riktning. Personalen kommer att vara mindre friska
pa jobbet. I en del fall kommer det inte att spela nagon storre roll och i en del fall kommer det
att gora det. Har ligger en stor uppgift i att lara organisationen att hantera den snart uppkomna

situationen. Som vi ser det ar det en passande uppgift for projektet att fundera dver.

Atgarder

Mer avlastande inriktning

En stor del av arbetet med Halsa pa arbetsplatsen har en inriktning mot strategiskt arbete.
Arbetet handlar om att pa olika sétt forsoka fa verksamhetsnara chefer i kommunen att agera.
Detta ar pa inget satt ovanligt, utan under de senaste decennierna har det varit modernt med
decentraliserade organisationer. Det har med tiden inneburit att verksamhetsnara chefer fatt
utokat ansvar och darfér fler uppgifter. Argumenten for den nya ordningen har varit av
varierande slag, men man kan pa det hela taget saga att det handlar om att verksamhetsnara

chefer har mer kunskap om verksamheten och darfor skall ha inflytande 6ver viktiga beslut.
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Patagligt ofta har det varit tidigare stabsuppgifter som flyttat ut i verksamheten.
Stabspersonalen har ofta reducerats eller tilldelats andra uppgifter. Nyordningen har i manga
fall inneburit nya uppgifter och en vasentligt Okad arbetsborda foér chefer néra

verksamheterna.

En av de absolut viktigaste uppgifterna for stabsfunktionerna ar att pa olika satt engagera
verksamheterna. Ekonomiavdelningen forsoker till exempel uppmérksamma den ekonomiska
utveckling och stallningen och darmed paverka verksamhetsforetradares agerande, medan
kommunjuristen Gvervakar att lagar och forordningar efterlevs. Samma géller ocksa
foretradarna for Halsa pa arbetsplatsen, fast har handlar det om att forsoka engagera chefer
och annan personal i arbetet med en hallbar arbetsplats. Vi har noterat att en del av
aktiviteterna med tiden kommit att bli en belastning for verksamhetscheferna och annan
personal i verksamheten (ytterligare nagot som maste goras), istallet for att det har blivit
avlastande. Verksamhetschefer med en hoég belastning kan i detta avseende vara en
bromskloss nar tiden inte racker till. Man véljer att bortse fran halsofragor vid nagot tillfélle
och darmed sprids det inte i hela organisationen. Det hade darfor sannolikt varit battre med en
mer avlastande inriktning dar mer operativt arbete utfors av enheten Halsa pa arbetsplatsen.
Vart forslag ar att verksamheten Halsa pa arbetsplatsen fokusera pa en mer operativ och

avlastande inriktning.

Plan fér hantering av sjuknarvaro

En viktig del i framtiden kommer vara hanteringen av sjukndrvaro. Med den politik som
bedrivs och de forutsattningar som finns i samhallet finns det anledning att anta att
sjukskrivningarna kommer att minska samtidigt som sjukdomsbilden inte forandras, det vill
sdga att personer kommer att arbeta trots sjukdom. Att vara sjukskriven innebar en sa stor
forlust att man da valjer att ga till sitt arbete trots sjukdom. Sjuknarvarande personal &r enligt
var uppfattning viktigt att kommunen Iar sig hantera.

Nytt namn — "Hallbar arbetsplats”

Vi ser garna att Halsa pa arbetsplatsen far en annan titel, vilken pa ett tydligare och mer
koncentrerat satt beskriver vad arbetet egentligen handlar om. Man skall inte behdva ldsa

langa utlagg for att fa den informationen, utan en innehallsrik rubrik kompletterat med en kort
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projektbeskrivning som kan anvéndas i olika sammanhang. Som vi ser det handlar projektet

om att skapa en hallbar arbetsplats — och kanske kan det vara den nya beteckningen.
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Bilaga 1: Organisatorisk effektivitet
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Organisatorisk effektivitet enheten Halsa pa arbetsplatsen
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