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AVSNITT 1 - BESKRIVNING AV PROJEKTET

HAKUL-PROJEKTET

Den &vergripande malsattningen med projektet Hallbar Arbetshélsa i Kommuner och Landsting
(HAKuL-projektet) ar att identifiera faktorer som starker den framtida hallbara arbetshalsan och det
langsiktiga valbefinnandet for anstéllda inom kommuner och landsting, samt att implementera och
stodja tidig rehabilitering av de med sviktande arbetsférmaga. En bred representation av de
verksamheter som finns inom kommuner och landsting ingar, liksom en god geografisk spridning.
I HAKuL deltar anstéllda i 6 kommuner och 4 landsting; Bodens socialforvaltning, Malungs
socialforvaltning, delar av Falu kommun, delar av Uppsala kommun, Olofstroms kommun, delar av
Lunds kommun, delar av Sunderby sjukhus, Uppsala primarvard, delar av Blekingesjukhusen och
psykiatridivisionen pa Lunds Universitetssjukhus.

Den forsta lagesrapporten fran HAKuL-projektet hade som syfte att ge en beskrivning av hélsa och
arbetsvillkor hos de anstéllda i kommuner och landsting, att samt ge exempel pa primarpreventiva
atgarder och rehabiliteringsinsatser som startats. Denna rapport &r en beskrivning av det
forebyggande arbetet for en hallbar arbetshalsa som pagar i de olika verksamheterna. | ytterligare
rapporter beskrivs fordndringar i arbetsvillkor, arbetshdlsa, livsstil och det rehabiliteringarbete som
bedrivs i HAKuL. Samtliga rapporter finns tillgdngliga ~pa var  hemsida,
www.personskadeprevention.nu/hakul .

Studiedesign

Projektet startade 1999 och grunddesignen pa studien ar att de anstallda och arbetsplatserna foljs at
under minst 3 ar.

HAKuUL startade med en baslinjematning i enkatform utarbetad av forskargruppen pa Karolinska
Institutet. Andelen svarande var 84 procent, 6 246 kvinnor och 1 287 mén. Samtliga studiepersoner
var i arbete och tillsvidareanstéllda eller anstéllda pa langre vikariat. Cirka 1,5 ar efter den forsta
enkdten ombads de anstéllda, bade nyanstdllda och de som var med vid baslinjemétningen, att
besvara ytterligare ett frageformular. Enkéten vid 1,5-ars-uppfoljningen besvarades av
6 971 personer. Av dessa hade 5 540 personer varit anstallda bade vid baslinjemétningen och
1,5-arsuppfoljningen och besvarat bagge enkaterna. En tredje enkéat kommer att skickas ut 3 ar efter
baslinjeméatningen. Med denna prospektiva design blir det mgjligt att upptacka faktorer i arbetet och
dven i forhallandet mellan arbetet och Gvriga livet som &r risk- respektive friskfaktorer for en individ
eller en arbetsplats. Se flodesschemat pa sidan 3.

Under hela undersokningstiden, 3 ar, insamlas kontinuerligt data pa alla i studiegruppen som
sjukskrivs 28 dagar. Detta gor det mgjligt att folja samband mellan olika faktorer i och utanfor
arbetet samt eventuella trender i forandrade sjukskrivningsmonster i samhdllet. De som blir
sjukskrivna 28 dagar eller mer ingar i HAKuL-projektets satsning pa tydlig rehabilitering [4].
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Utvecklingsarbetet for béttre arbetsforhdllanden och en hallbar arbetshélsa som bedrivs av de
deltagande verksamheterna stods och dokumenteras av forskargruppen pa Karolinska Institutet.
Utvecklingsarbetet ser olika ut i de verksamheter som deltar utifran vilka problem som finns, vilka
resurser som finns och beroende pa engagemanget fran politiker, ledning och de anstallda.

HAKuL-modellen

1999 Forankringsarbete
och information
1999-2000 Baslinjematning
-halsa
-arbetsforhallanden
-livsstil
-arbetslust
2000 Aterkoppling till ledning |
referens- och arbetsgrupp —:
[
[
[
2000-2003 Intervention v
Uppfdéljning av halsa
och arbetsforhallanden
efter 18 méanader
Prevention 2001-2002 I

v

| Aterkoppling |
Rehabilitering I

2003 > “L_Jt_varderlng ochoupp-
féljning efter 36 manader
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2003 | Aterkoppling |
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AVSNITT 2 - PREVENTION OCH INTERVENTION

INLEDNING

Det preventiva arbetet i HAKuUL syftar till att oka forutsattningarna for en hallbar arbetshélsa.
I denna rapport beskrivs i forsta hand ett primarpreventivt arbete déar atgarder gors for att forhindra
att ohalsa uppstar (faktaruta 1). Detta gors genom att det som orsakar ohalsa identifieras och i
mojligaste man avlagsnas eller minskas, t.ex. att arbeten dar de anstéllda inte kan planera sitt arbete
omorganiseras. Primar prevention ar ocksa att 6ka individens férmaga att hantera belastningar, t.ex.
genom Okad kompetens eller genom friskvard som 6kar den fysiska arbetsformagan.

Rapporten om HAKuL:s rehabiliteringsarbete beskriver till storsta delen ett tertiart preventivt arbete,
dar malet ar att forhindra att ohalsa leder till ytterligare sjukdomsutveckling och funktions-
nedsattning.

FAKTARUTA1

« Primér prevention - atgarder for att forhindra att sjukdom uppstar.
 Sekundér prevention - tidigast mojliga upptéckt och behandling av sjukdom.
* Tertidr prevention - forhindra funktionsnedséttning av sjukdom.

Ett preventivt arbete pa arbetsplatserna bygger pa samverkan mellan arbetsgivare och anstéllda samt
att den kraft som finns hos de anstéllda tas till vara. Dels den enskildes kompetens och erfarenhet
men ocksa de majligheter som den gemensamma styrkan hos en arbetsgrupp utgor, for att utveckla
verksamheten och hitta I6sningar pa de problem man star infor. Arbetsplatsen kan dven vara en
arena for stod och inspiration till halsosammare levnadsvanor.

Det preventiva arbetet i HAKuL-projektet har foljt de intentioner som finns i Arbetsmiljoverkets
foreskrifter for ett systematiskt arbetsmiljoarbete. FOrsta steget i en sadan process ar att undersoka de
radande arbetsforhallandena. Det har gjorts med hjalp av enkéter och med stod av den tillgangliga
statistik som finns ute i verksamheterna. Hinder som har uppstatt i kartlaggningsarbetet ar oklarheter
i verksamheternas organisationer. Klara strukturer dér de anstallda vet vilken arbetsgrupp de tillhor,
vem deras ndrmaste chef &r, vad chefen har for beslutsutrymme och vad arbetsgruppen kan besluta
om sjalv, &r grundlaggande forutsattningar for att kunna identifiera bade hinder och majligheter i
organisationen.
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Det forandrings- och utvecklingsarbete som sedan har startat, har till stor del grundat sig pa de
problem som identifierades i den kartldggning som baslinjemdtningen utgjorde. Det har fért med sig
att de insatser som gjorts &r olika for de olika verksamheterna och att vissa verksamheter har
engagerat sig med storre kraft 4n andra. Pa de flesta orter har ett seriost och langsiktigt forebyggande
arbete bade vad galler arbetsforhallanden och livsstilsfragor startat efter baslinjematningen i HAKuL.
Naégra av atgarderna har direkt koppling till projektet och har initierats frin HAKuL, andra atgérder
ar forvaltningarnas och arbetsplatsernas egna idéer efter diskussioner och vissa insatser ar del av det
standigt pagaende forbattrings- och forandringsarbetet i en arbetsorganisation.

I rapporten ges en beskrivning av de insatser som utvecklingsforetaget Komanco gjort i HAKuL-
projektet, fran Bodens socialforvaltning beskrivs de insatser den lokala projektsamordnaren gjort och
de initiativ till friskvardssatsning som forvaltningen tagit, fran Malung beskrivs HAKuL:s
friskvardssatsning och fran Uppsala primérvard arbetet med IDEAL-modellen. De satsningar som
beskrivs &r exempel pa hur ett forebyggande arbete for en hallbar arbetshalsa kan utformas.

An ar det for tidigt att koppla resultaten i var 1,5-arsenkdt med de insatser som gjorts. Nar de
anstéllda besvarade enkaten var antingen forandringsarbetet under planering eller hade pagatt under
en kortare tid.

Gemensamt for alla som ingatt i projekt &r att resultatet av de enkater som besvarats har aterkopplats
bade i skriftlig och muntlig form tillbaka till verksamheterna. Representanter for forskargruppen pa
Karolinska Institutet har rest runt till de olika orterna och haft méten med ledningsgrupper,
chefsgrupper och pé nagra orter har alla anstéllda bjudits in till informationsméten for att fa ta del av
resultatet fran enkatundersokningarna. Vid Sunderby sjukhus fick alla som besvarat 1,5-arsenkéten
ett brev hemsant, dar de viktigaste resultaten var redovisade. Sunderby sjukhus &r den enda
verksamhet som inte har engagerat konsultforetaget Komanco i vare sig kartlaggnings- eller
utvecklingsarbetet.

KOMANCO

I HAKuL-projektet har stora delar av det projektstyrda interventionsarbetet pa organisationsniva
bedrivits av Komanco AB. Detta foretag ar ett utvecklingsforetag, bildat 1992 och &gt av Svenska
Kommunalarbetareférbundet.

Komanco grundar sina utbildningar pa utvecklingsprocesser som startar hos individen och
tillhandahaller teorier, verktyg och metoder for dessa processer. Arbetet sker i huvudsak med
processutbildningar som innehaller teorier om den larande organisationen och forstaelsebaserat
ledarskap. Tanken dr att skapa ett medarbetarskap som forenar individens egen utveckling med
verksamhetens utveckling, dar utvecklingsarbetet startar inifran och underifran i organisationen.
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Komancos metoder

Nuldgesanalys

Nul&gesanalysen ar en metod for att analysera behoven och forutsattningarna for organisations-
och individutveckling genom att méta de faktorer och vérderingar som styr individens tolkning och
upplevelse av en viss given situation.

Analysen undersoker 3 omraden:

1. Individens arbetssituation - enskilt och i grupp.
2. Arbetslagets samarbetsformaga.
3. Arbetsuppgifterna i forhallande till krav och forvantningar.

Kartlaggningen sker med hjalp av intervjuer pa gruppniva. De anstéllda far besvara foljande fragor:
"Vad har betydelse for Din arbetslust?”, "Vad ar typiskt for Ditt arbetslag?” och "Hur ser Du pa
Dina arbetsuppgifter?”, genom att sjalva formulera upp till 12 férhallanden som svarar pa respektive
fraga. Man far sedan sjélva klassificera sina svar avseende 1) hog eller 1ag prioritet, 2) positiv eller
negativ upplevelse och 3) grad av inflytande. Till sist sorterar man in sina svar under nagot eller nagra
av 10 forutbestamda omraden.

Svaren databearbetas och aterrapporteringen genomfors i dialogform till arbetsgrupperna. Analysen
leder fram till en rapport dar varje omrade redovisas. Rapporterna innehaller bade Gvergripande
sammanfattningar och fordjupande information om konkreta delar. Informationen sammanstélls till
en askadlig bild som dels visar hur varje individ paverkas och dels visar hur gruppen uppfattar ett
antal viktiga faktorer.

Larandehjulet, slaktskapsdiagram och handlingsplan

L&randehjulet, slédktskapsdiagram och handlingsplaner &r alla verktyg for arbete med systematisk
problemldsning i grupp. Larandehjulet utgar frain Demings PDCA-modell (Plan-Do-Check-Act). Nar
man anvander Larandehjulet borjar man med att ta fram alla fakta, man kartldgger vilka hinder som
finns och hur dessa skall I0sas. Darefter tar man fram olika I6sningar, véljer den béasta och slutligen
genomfor man det forslaget. | processen att kartldgga hindren kan slaktskapsdiagrammet anvandas.
Da arbetar man fram en gemensam bild av vad som hindrar gruppen fran att genomfora en idé. Nar
denna gemensamma bild har vuxit fram kan gruppens energi riktas mot ett mal som alla ar dverens
om, ndmligen att hitta 16sningar for att undanrdja det eller de hinder som ligger i vagen for den
forandring man vill genomféra. Som hjalp i detta arbete uppréttas handlingsplaner, dar det anges vad
som skall goras, vem som skall gora det, ndr det skall vara klart och nér och hur det skall utvérderas.

Dialog - formagan att tanka tillsammans

Dialogutbildningen syftar till att starta en utvecklingsprocess som gor det majligt att skapa nya idéer
och utveckla nya insikter. Dialog & mer &n ett vanligt samtal, d.v.s. man forsoker samla och ta till
vara kraften hos en grupp individer.
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Dialogutbildningen omfattar 3 sammanhangande utbildningsdagar och utbildningen bygger pa en
forstaelsebaserad inlarningsmodell.

Deltagarna arbetar med praktiska 6vningar dar de far majlighet att genom egna upplevelser och
reflektioner se hur deras tdnkande, satt att kommunicera och samarbete med andra fungerar. De
3 dialogdagarna ger deltagarna majlighet att trana detta for att fa dialogen att forbattras eller
forandras. Dialogutbildningen skall leda till att deltagarna startar utvecklingsprocesser pa den egna
arbetsplatsen.

Komanco utbildar ocksa dialoghandledare, d.v.s. personer som kan leda dialogutbildningar i den
egna organisationen.

Human Dynamics

Human Dynamics’ program &r baserad pa olikheter i ménniskors satt att fungera och bygger pa en
teori att det finns ett personligt grundmonster for individens personlighet.

Idén bakom HD ér att vart och ett av dessa grundmonster har djupgaende skillnader i séttet att
hantera information, kommunicera, lara sig, utvecklas samt samverka med andra i grupp.
Programmet genomfors under 4 dagar uppdelade pa 2 steg om 2 dagar vardera dar deltagarna skall
komma underfund med sitt eget grundmonster.

Ekonomiutbildningen resonans

Komancos ekonomiutbildning grundas pa att ekonomi och verksamhet hanger ihop. All personal
bor ha en roll vid planeringen av bade verksamhet och ekonomi. Om personalen vet
forutsattningarna, kanner till olika planeringsunderlag, far vara delaktiga och kanner trygghet, klarar
man &ven kdrva omstandigheter i verksamheten.

Utbildningen innehaller bl.a.:

» Ekonomiska grundbegrepp.

* Vad innebér ekonomistyrning?

» Verksamhetsplanering och nyckeltal.

« Mal kopplade till verksamhetsplanering och ekonomi.
» Budgetprocessen i en decentraliserad organisation.

* Prognoser och uppfoljningar.

» Ekonomisk information och rapportering.

Utbildningen genomfors under 2 dagar dar man borjar i en fiktiv persons ekonomi, 6vergar till ett
foretags ekonomi, for att landa i den kommunala ekonomin. Ddr anvédnds bl.a. den egna kommunens
ekonomiska rapporter som utbildningsmaterial.
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L edarutbildning

Komanco genomfor olika ledarutbildningar utifran det behov som kunden beskriver.

KOMANCOS INSATSER | BODENS SOCIALFORVALTNING

I Bodens socialforvaltning arbetar cirka 1 200 personer.

Komancos insatser kan beskrivas utifran foljande flodesschema:

1999 2000 2001 2002
JANUARI Végledar- Uppstartsdagar Aterrapportering
utbildning 170 végledare nuldgesanalys
190 personer 65 végledare
Human Dynamics  “Stddarbete” av Fragebatteri
150 personer den lokala
samordnaren
Avstdmning 110 Dialoghand-
végledare ledarutbildning
5 personer
JUNI Utbildning av
studiecirkelledare i
Human Dynamics
15 personer
Uppstartsdagar Avstamning Ekonomiutbild-
157 végledare 126 végledare ning Resonans

25 personer

Dialogutbildning
195 personer

Ledarskapsutbild-
ning 30 enhets-
chefer

Studiecirkelledare
Resonans
13 personer

DECEMBER Nuldgesanalys
984 personer

Avstamning
134 véagledare

Nul&gesanalys
715 personer

Innan projektet startade, genomfordes omfattande informationsaktiviteter. Forvaltningsledningen,
enhetschefer och de fackliga organisationerna fick i olika omgangar information om projektets syfte,
arbetssétt och vilka aktiviteter som var planerade. Har fick ocksa enhetscheferna ansvar for att s.k.
véagledare utsags i varje arbetslag. Vagledaren skulle utses av arbetskamrater och vara deras
representanter i de Komancoledda utbildningar som skulle genomforas. VVagledarna skulle sedan vara
drivkraften i kommande fordndringsarbete.
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Socialforvaltningen bildade en lokal projektledning och referensgrupp, bestaende av socialchefen,
personalchef, foretrddare for de fackliga organisationerna och  representanter  for
Foretagshalsovarden och Forsakringskassan.

I november 1999 genomférde 985 av de anstéllda en nulédgesanalys. Innan sjélva genomférandet, fick
arbetsledarna till uppgift att dela in personalen i arbetsgrupper. I manga verksamheter var det en
sjalvklarhet hur arbetsgruppen skulle definieras och avgransas. Pa andra stéllen fanns det dock ingen
klar ké&nsla for vilka som tillndrde arbetsgruppen eller vilken arbetsgrupp man sjalv tillhorde.

Varen 2000

Over 90 olika arbetsgrupper deltog i nulagesanalysen. Varje arbetsgrupp fick sin egen rapport av
resultatet fran analysen. Saknaden av att kanna tillnorighet till en arbetsgrupp blev sarskilt tydlig
bland arbetsledarna och bland de personliga assistenterna.

Under varen 2000 genomfoérde Komanco 42 utbildningsdagar. Representanter for arbetsgrupperna
samt arbetsledare, cirka 190 personer, deltog vardera i 6 % dagars utbildning. Dessutom
genomfordes 10 dagar med uppféljning och stdd i olika arbetsgrupper.

Viégledarutbildningen var 2 % dagar lang. Syftet med végledarutbildningen var att arbetsgruppen
skulle fa mojlighet att fora konstruktiva diskussioner utifran vad som kom fram i nulagesanalysen.

Att vara vdgledare innebar till att borja med:

 att tillsammans med arbetsledarna analysera och tolka nuldgesanalysen.

e att leda diskussioner i sin arbetsgrupp om vad som behovde forbéttras, vilka hindren var
for att l6sa problemen och hur man kan ga till vaga.

Végledare som representerade 92 olika arbetsgrupper deltog i véagledarutbildningen. Dessutom hade
arbetsledarna, uppdelade i tva grupper om knappt 40 personer, separata utbildningsdagar for att lara
sig tolka och aterkoppla nulagesanalysen. Utbildningsdagarna var forlagda med cirka 1 manads
mellanrum.

Syftet med forsta utbildningsdagen var att ldra sig tolka nulagesanalysen. Den andra utbildningsdagen
anvandes Larandehjulet och hade som tema ”Vad hindrar oss fran att ha en arbetsmiljo som ger en
hallbar arbetshalsa™ Ett delmal i utvecklingsarbetet var att arbetsgrupperna skulle formulera
handlingsplaner for de forandringar som behévdes for att forvantningarna skulle kunna uppfyllas.
Arbetsgrupperna uppmuntrades att finna "majlighetsomraden” d.v.s. att se inom vilka omraden man
skulle kunna astadkomma forbattrade arbetsforhallanden och hur man kunde ga till vaga for att l6sa
de problem som fanns.

Viégledare och arbetsledare deltog under varen 2000 i Human Dynamics” uthildning under
sammanlagt 4 dagar, uppdelade pa 2 plus 2 dagar.
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Infér sommaren 2000 gjordes en avstamning for att fa en bild av hur det gatt och hur det vidare
arbetet skulle se ut. | samband med att nulagesanalysen aterrapporterades och végledarna borjade
fundera 6ver vad som behovde forandras, uppstod ett nytt begrepp, "mojlighetsomrade”. Véagledarna
tyckte att det ordet hade en mer positiv klang an “problemomrade” eller "forbattringsomrade”,
varfor begreppet majlighetsomrade anvéands éven i denna beskrivning.

e 46 vagledare hade tillsammans med arbetsgruppen hittat mojlighetsomraden och hade
kontinuerliga traffar med arbetsgruppen, 44 av végledarna upplevde att arbetsgruppen var
positiv till projektet.

e En végledare hade haft tva traffar med arbetsgruppen, men upplevt att gruppen var negativ
till projektet.

e 61 av végledarna hade haft nagon enstaka traff med arbetsgruppen, 51 av dessa upplevde att
arbetsgruppen var tveksam till projektet.

 Tva vagledare har inte haft nagon traff med arbetsgruppen.

Hosten 2000

Infor hostens arbete traffade Komanco 157 végledare for att fa en 6verblick Gver hur arbetet med
handlingsplaner gick i de olika arbetsgrupperna och hur de tinkte sig att ga vidare.
Forvaltningschefen inledde varje startdag for att betona hur viktigt detta utvecklingsarbete var.

En 4 dagars dialogutbildning genomférdes vid 9 olika tillfallen under hésten 2000. Sammantaget
deltog cirka 195 personer i utbildningen.

Den lokala projektsamordnaren hade kontinuerlig kontakt med arbetsgrupperna for att kunna stotta
de grupper dar diskussionerna inte ledde framat eller hade runnit ut i sanden. Projektsamordnaren
traffade over 50 arbetsgrupper for att stodja grupperna i arbetet med aterkoppling av analys och
utarbetandet av handlingsplaner.

Infor julen samlades annu en gang alla véagledare for att for att fa ge en bild av hur det gatt och hur
det vidare arbetet skulle se ut:

« 59 arbetsgrupper hade kontinuerliga traffar och hade hittat mojlighetsomraden att jobba med.
Gruppernas attityd var vervagande positiv.

32 arbetsgrupper hade haft nagon traff. De flesta hade hittat mojlighetsomraden, men nagra
arbetsgrupper hade haft svarigheter att hitta nagot att forandra och forbattra.

« 5 arbetsgrupper hade inte haft ndgon traff. Nagra var negativa till projektet.

De flesta arbetsgrupper kande stod fran arbetsledaren.
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Hittills hade cirka 200 handlingsplaner formulerats och dokumenterats. De flesta var planer for att
andra rutinerna i arbetsgruppen, t.ex. schemaféréndringar och fordndrade motesrutiner. Dessutom
behandlade handlingsplanerna den yttre verksamheten t.ex. ombyggnader, budget- och
ekonomifragor, inforskaffande av skydds- och arbetsklader, samt forslag pa friskvardsaktiviteter.
Projektledningen hade regelbundna moten dér alla handlingsplaner redovisades. Man fattade beslut
om de handlingsplaner som arbetsgrupperna behéver ekonomiskt stod for att genomféra.

Varen 2001

Under februari genomfordes startdagar, dit alla arbetsledare och vagledare var inbjudna. Totalt deltog
170 personer. Under hela varen hade samordnaren kontakt med de olika végledarna och stéttade
dem i deras arbete for att fa fram handlingsplaner och arbetade med att lara ut
problemldsningsmetoden ”Ldrandehjulet”.

Hosten 2001

Oktober 2001 genomfordes ett antal avstdmningstraffar med vdgledare och enhetschefer. Totalt
deltog 126 personer under dessa dagar. Av svaren framgick att cirka en tredjedel av arbetsgrupperna
hade kontinuerliga traffar. Tva tredjedelar av grupperna hade hittat mojlighetsomraden och ungefar
hélften av véagledarna tyckte att gruppernas attityd till HAKuL-projektet var 6vervdgande positiv.

I oktober 2001 startade en ledarskapsutbildning for cheferna i socialférvaltningen. Utbildningen var
upplagd pa 6 steg, fordelade Gver 8 manader och var planerad i samrad med forvaltningen. Efter
tredje utbildningstillfallet valde gruppen att avbryta utbildningen, eftersom man ansag att innehallet
inte motsvarade det som man behdvde.

I december 2001 genomfordes en ny nulagesanalys for att fa aktuella kunskaper om behoven och
forutsattningarna for organisations- och individutveckling.

Varen 2002

| januari genomfordes aterrapportering av den andra nulagesanalysens resultat till vagledarna under
4 dagar. Sammanfattningsvis kan sagas att arbetslusten var i stort sett densamma som i forra
matningen. Nar det géller uppfattningen om arbetslaget tycktes en mer positiv attityd kunna sparas i
resultatet vid den andra métningen, medan upplevelsen av paverkan pa gruppen var densamma som
tidigare. Balansen mellan upplevda krav i arbetet och formégan att klara dessa krav tycktes ocksa vara
ofordndrad mot tidigare.
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For att kunna fokusera utvecklingsarbetet pa att minska sjukfranvaron, arbetade vagledarna och
enhetscheferna fram en lista pa viktiga fragor om sjukfranvaro. Fragorna skulle vara ett verktyg i
arbetsgruppernas arbete for en minskad sjukfranvaro (figur 1). Vagledarna kunde sedan vélja ut nagra
fragor som kéndes relevanta for just deras arbetsplats och leda en diskussion om dessa fragor och
fundera Over vilka atgarder som arbetslaget kunde vidta. Under varen genomfordes
6 halvdagsseminarier med végledare for att folja upp arbetet med fragebatteriet. Det visade sig, nér
man tittade mer i detalj pa sjukfranvarosiffrorna, att sjukfranvaron sag mycket olika ut pa de olika
arbetsplatserna. Pa vissa arbetsplatser ldg man under medeltalet och pa andra 6ver. Darfor maste
varje arbetsplats diskutera utifran sin specifika situation och inte efter ett sjukfranvaromedeltal for
hela forvaltningen. Viljan att ta sig an detta svara @amne var olika hos de skilda vagledarna och de
olika arbetslagen. Nagra tyckte det var svart och kansligt medan andra kande att detta var en vag att
ga for att fa kontroll pa sjukfranvaron. Arbetet med fragebatteriet fortsatter.

Varfor har vi s lag sjukfranvaro i var arbetsgrupp?

Varfor har vi sa hog sjukfranvaro i var arbetsgrupp?

Hur behaller vi vart laga lage, vad skall vi gora for att bibehalla hélsan?

Hur trivs vi i gruppen och med arbetet?

Finns det franvaro som ar kopplad till schemakonstruktionen?

Har vi tillgang till hjalpmedel och i sa fall i vilken utstrackning anvander vi dem?
Vard av barn, hur ser det ut hos oss? Detta ingar ej i sjukfranvarostatistiken.
Hur mar du egentligen?

9. Kan vi/jag gora nagot for att paverka sjukfranvaron i arbetsgruppen?

10. Har r6kning nagon inverkan pa sjukligheten hos oss?

11. Pa vilket satt ar sjukfranvaron arbetsrelaterad pa var arbetsplats?

12. Hur manga sjukdagar har arbetsgruppen per ar?

13. Hur mycket ar korta respektive langa sjukskrivningar?

14. Aldersfordelning i arbetsgruppen, paverkar det sjukfranvaron?

15. Varfor finns det skillnader mellan arbetsgrupperna? Kan vi lara av varandra?
16. Finns det skillnader mellan dag- och nattpersonal?

17. Tid i yrket, paverkar det sjukfranvaron?

18. Dold sjukfranvaro, sjuknarvaron - hur ser den ut hos 0ss?

19. Att utvecklas i jobbet, paverkar det sjukfranvaron?

20. Nar pa aret ar sjukfranvaron hogst hos 0ss?

21. Kaénner du krav fran kollegor eller chef att komma tillbaka fort till arbetet?
22. Tillater jag mig sjalv att stanna hemma och vara sjuk? Om inte, varfor?

23. Har vi nagon komp- eller semester-sjukledighet hos 0ss?

24. Kanner du dig vdlkommen tillbaka efter en sjukskrivning?

25. Hur manga i var grupp motionerar?

26. Har vi jobbat fram nagon policy for hur vi behaller kontakten med den sjukskrivne?

N~ WM R

Figur 1. Fragor som arbetsgrupperna i Bodens socialférvaltning anvant i arbetet for minskad sjukfranvaro.
Fragorna har utarbetats av vagledare (representanter fran arbetsgrupperna) och enhetschefer.
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Sammanfattning

Socialforvaltningen i Boden satsar offensivt for att bryta monstret med en allt mer tyngd personal
och okade sjukskrivningar. Under 3 érs tid har av 1 200 anstéllda cirka 250 personer deltagit i
19 dagars utbildning pé betald arbetstid. Dessutom har sérskilda utbildningar ordnats for chefer med
ytterligare 6 dagar, for Dialoghandledare med 9 dagar samt for cirkelledare i Human Dynamics och
Resonans ytterligare 12 dagar.

Under hdsten 2002 startar den breda utbildningssatsningen med hjélp av alla internutbildare, dar
forvaltningen planerar for dialogutbildningar samt studiecirklar i Human Dynamics och Resonans for
all personal.

De flesta arbetsgrupper har genomfort diskussioner om mojligheterna till battre arbetsvillkor och hur
nddvandiga fordndringar kan genomféras. Utbildningarna har gett personalen verktyg de kan
anvanda for att dialogen och utvecklingsmojligheterna i arbetsgrupperna skall forbattras.
"Mojlighetsomraden” har blivit ett anvant begrepp i forvaltningen.

KOMANCOS INSATSER | FALU KOMMUN

I Falu kommun deltar drygt 1 000 anstéllda fran delar av socialforvaltningen, ett skoldistrikt,
kommunservice och gatukontoret i HAKuL-projektet.

Varen 2000

I slutet av februari genomférdes nuldgesanalysen under 2 veckor. Dérefter, i mitten av mars, gjordes
ett “uppsamlingsheat” for dem som inte hade haft mdjlighet att delta vid de tidigare tillfallena. Totalt
genomforde 904 personer nulégesanalysen.

Under maj manad genomfordes aterrapportering av resultaten till ledningen for respektive
forvaltning. Avsikten var att ledningen sedan skulle aterrapportera resultaten inom sin forvaltning till
respektive arbetsgrupp. Detta tycktes inte ha skett fullt ut. Efter att aterrapporteringarna genomforts,
traffade Komanco representanter for de olika verksamheterna. Samtalen handlade om resultaten for
grupperna och hur det skulle vara méjligt att ga vidare med utvecklingsarbetet i gruppen.

Hdsten 2000

Under hosten genomfordes ett antal tréffar med olika representanter for de deltagande
forvaltningarna for att bista deltagarna i arbetet med att tolka resultaten samt att forsoka forbattra
deras mojligheter att starta ett utvecklingsarbete i sina grupper.
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Varen 2001

Under varen 2001 genomfordes inga aktiviteter i Falun dar Komanco deltog. Under hosten traffade
Komanco, tillsammans med Karolinska Institutet, Falu kommun for att forsoka fa igang nagra
utvecklingsaktiviteter i projektet. Detta lyckades inte och darefter har inte Komanco genomfort nagra
aktiviteter i Falun.

KOMANCOS INSATSER | LUNDS KOMMUN

I Lunds kommun deltar barn- och skolenheten, norr. Totalt arbetar drygt 1 000 personer
i verksamheten.

Hosten 2000

Under november genomfordes nuldgesanalysen under sammanlagt 18 dagar. Av alla anstallda deltog
811 i nuldgesanalysen.

Varen 2001

Enheten hade valt att utse végledare att arbeta vidare med analysresultaten. Totalt utsags
100 végledare och dessa fick under mars manad en aterrapportering av nuldgesanalysens resultat.

Hosten 2001

Vigledarna fick under september och oktober arbeta vidare med att trana pa Larandehjulet med
sléaktskapsdiagram och ta fram projektmallar. VV&gledarna upplevde att projektet skapade majligheter
till olika forbattringsatgérder.

Viégledarna tyckte ocksa att det var bra att flera chefer valde att delta i utbildningen. Detta okade
forstaelsen for projektet och gjorde det lattare for vagledarna att genomfora traffar med sina
arbetskamrater.
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KOMANCOS INSATSER | MALUNGS SOCIALFORVALTNING

Vid Malungs socialférvaltning arbetar drygt 400 personer.

Varen 2000

Under januari och februari genomfdrdes nuldgesanalysen vid 3 tillfallen. 1 madtningen deltog
411 personer. | mars och april genomférdes aterrapportering av resultatet pa nuldgesanalysen.
Aterrapporteringen gick till s& att Komanco vid 6 dagar, bade for- och eftermiddag, gjorde en
genomgang av hur tolkningen av bilderna skulle kunna goras. Varje anstélld fick majlighet att sjalv
vélja tillfalle att delta. Tanken var att deltagarna med denna genomgang som grund, skulle ta tag i sin
grupps resultat och samtala kring de forbéttringsomraden man kunde identifiera. Dessutom gjordes
en sdrskild genomgang for socialndmnden. Varje arbetsgrupp tog dérefter fram en handlingsplan.
Friskvard bedomdes som mycket viktigt och socialforvaltningen har darfor fokuserat pa ett stort
friskvardsprojekt pa betald arbetstid (se separat redovisning).

KOMANCOS INSATSER | OLOFSTROMS KOMMUN

Olofstroms kommun har idag totalt drygt 1 200 personer anstéllda. Av dessa arbetar de flesta
i socialforvaltningen och i skolférvaltningen.

Varen 2000

Under forsta kvartalet 2000 genomférdes en nuldgesanalys som besvarades av 968 personer.

I samband med nuldgesanalysens genomforande hade Komanco informationstréffar med de olika
forvaltningscheferna och nagra politiker samt den lokala projektledaren. Resultatet aterrapporterades
i slutet av april till projektgruppen, politiker och verksamhetschefer.

Hosten 2000

Végledarna, totalt cirka 125 personer som utsetts av sina arbetskamrater, delades in i 4 grupper som
var och en fick 3 dagars utbildning. 2 av dessa dagar infoll under hésten 2000.

Varen och hdsten 2001

Det tredje utbildningstillfallet for vagledarna borjade med en reflektion dver vad som hdnt sedan sist
och man fick redovisa sina handlingsplaner. 1 maj och september 2001 genomfordes en utbildning i
Human Dynamics for 25 personer inom skolforvaltningen.
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Varen 2002

Under 2002 har 3 tvadagarsutbildningar i medarbetarsamtal genomforts. En uppf6ljningsdag
kommer att genomforas under hosten 2002. Malgruppen har varit chefer och fackliga foretradare,
totalt c:a 80 personer. Totalt har Komanco genomfort 20 utbildningsdagar for i forsta hand
végledare, men ocksa for chefer och fackliga foretradare.

Hosten 2002

Under hosten har dialogutbildning for socialforvaltningens personal startats. Utbildningen med
uppfoéljningsdagar kommer att genomforas i etapper under 2002 och 2003.

KOMANCOS INSATSER | UPPSALA KOMMUN, ENTREPRENAD

Uppsala kommun Entreprenad (UKE) har idag drygt 300 personer anstéllda. Man bedriver olika
tekniska verksamheter sasom renhallning, gata/park, VA-verk och vattenlaboratorium,
fastighetsservice, projektering, trafikservice och arbetsmarknadsinsatser samt administrativ
verksamhet.

Hosten 2000

Hosten 2000 genomfordes en nulagesanalys inom UKE déar 248 personer deltog. UKE utsag
forvaltningens arbetsmiljokommitté till ledningsgrupp for projektet. | kommittén satt representanter
for arbetsgivaren och de fackliga organisationerna. Aterrapportering till arbetsgrupperna skedde
genom de 40 vdgledare som utsetts. Dessa végledare fick under 1 dag lara sig hur resultaten skulle
tolkas och rapporteras tilloaka till arbetsgruppen. For renhadllarna genomférdes sarskilda
aterrapporteringar. Dels ville man att alla renhallare skulle fa mojlighet att reflektera ver resultaten,
dels maste aterrapporteringen genomforas pa ett sadant satt att produktionen inte blev lidande.

Varen 2001

Under 2 veckor i mars genomfordes 2 dialogutbildningar for védgledarna. | varje grupp ingick
20 personer. | slutet av april var det dags for uppfoljning av dialogutbildningen. Da fick respektive
grupp under 1 dag trana pa en strukturerad metod for probleml6sning, Lérandehjulet med
slaktskapsdiagram och handlingsplaner. Néagra som var negativa till dialogutbildningen kom inte vid
dessa tillfallen.

Under maj manad traffade Komanco 10 personer som arbetade pa renhallningen. Avsikten vara att
starta en motivationsprocess for att sa smaningom kunna genomfdra en dialogutbildning dven med
renhallarna. Det var minst sagt ett svalt intresse for dialogutbildningen, sarskilt som den skulle
behova genomforas Gver en helg, fredag till sondag, pa grund av arbetets karaktar.
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I slutet av maj genomfordes aterrapporteringen av nuldgesanalysen till renhallarna. Dessa var da
uppdelade i 3 grupper om 8-10 personer i varje grupp, dar varje grupp under en halv dag arbetade
med sitt resultat. Det var en god respons och en bra aktivitet i grupperna.

Hosten 2001

I slutet av september genomfordes ytterligare 1 uppfoljningsdag for varje dialoggrupp. Man bdrjade
dd med att reflektera 6ver hur arbetet med nuldgesanalysen och handlingsplanerna hade gatt.
Responsen i arbetslagen hade varit skiftande men overvdgande positiv. Manga hade inte kommit
fram till nagra handlingsplaner, varfér man fick i uppgift att fullfolja detta till nésta
utbildningstillfalle.

Darutéver genomfordes ocksa 1 motivationsdag med renhallarna och 5 traffar med renhallarna i
mindre grupper, dar man bl.a. fick trana pa att ge varandra feed-back.

I bdrjan av november gjordes de sista 2 uppfdljningsdagarna med végledarna. De flesta hade
utarbetat handlingsplaner for de forandringar de 6nskade genomfora. Planerna hade ocksa skickats in
till skyddskommitten for godk&dnnande eller som rapporter.

I november genomfordes den tredje dialogutbildningen. Har deltog 21 personer. Det var
ledningsgruppen vid UKE och ett antal arbetsledare som inte hade fatt plats vid de tidigare
utbildningarna. Hér var gensvaret mycket gott och ambitionen var att anvénda dialogverktygen vid
ledningsmdten och arbetsplatstraffar.

Totalt har Komanco genomfort 19 utbildningsdagar for olika arbetsgrupper samt
3 dialogutbildningar med uppféljningsdagar, Ldrandehjulet med slaktskapsdiagram och
handlingsplaner, samt motivationsdagar med feed-back-6vningar.

KOMANCOS INSATSER | UPPSALA KOMMUN, SVARTBACKENS
KOMMUNDEL

Svartbdckens kommundel &r en férvaltning inom Uppsala kommun. | kommundelen har man ansvar
for skolverksamhet, barnomsorg och vard och omsorg i Svartbacken. Drygt 700 personer ar anstallda
i kommundelen.

Varen 2000

Under nagra veckor i mars och april genomforde 594 personer nuldgesanalyserna i Svartbackens
kommundel.
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Hdsten 2000

Aterrapporteringen av resultaten p& nuligesanalysen gjordes till varje arbetsgrupp under tiden
september - november under totalt 23 dagar. Detta innebar att varje anstélld direkt fick l4ra sig tolka
resultaten under handledning.

Varen 2001

Vid en planeringsdag satte man upp ett antal mal for forandringsarbetet utifran de problemomraden
som definierats. Varje arbetsenhet inom Svartbdckens kommundel fick gora upp handlingsplaner for
att forbattra verksamheten. For bistandshandlaggare och socialsekreterare skedde detta under 1
gemensam planeringsdag. Uppfdljning av det planerade forandringsarbetet skedde under hosten
2001.

KOMANCOS INSATSER | BLEKINGE LANS LANDSTING

Fran Blekinge lans landsting deltar 3 enheter i HAKuL-projektet. Det ar medicinkliniken i
Karlskrona och Karlshamn med 425 anstallda, geriatriska kliniken i Karlskrona med 50 anstéllda,
samt tandvardskliniken i Ronneby, Rodeby och Asarum med 50 anstallda.

Hasten 1999 och varen 2000

Under oktober startade genomférandet av nulagesanalyserna, vilket pagick anda till i borjan av mars.
Totalt gick det at 22 dagar for detta arbete. Har ingick ocksa traffar med projektledningsgruppen. Av
totalt 525 anstéllda deltog 441 personer i nuldgesanalysen. Aterrapporteringen startade i slutet av
mars med att ledningsgruppen och referensgruppen fick resultaten redovisade pa totalniva for
medicinkliniken. Man beslot da att 3 utbildningsdagar for vagledarna pa medicinkliniken skulle
genomforas. I april genomférdes den forsta utbildningsdagen for 45 végledare vid medicinkliniken.

Hosten 2000

| slutet av augusti aterrapporterades resultatet av nuldgesanalysen till all personal pa
tandvardskliniken under 2 dagar. Dag 2 i végledarutbildningen for medicinkliniken genomfordes
samma vecka. | september dterrapporterades nuldgesanalysen for ledningsgruppen for geriatriska
kliniken. Man besl6t att paborja utbildningsdagar for véagledarna och den forsta utbildningsdagen
genomfordes i oktober med 18 végledare.

I november genomfordes den tredje utbildningsdagen for medicinklinikens vdgledare och steg
2 i vagledarutbildningen for geriatriska kliniken.
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KOMANCOS INSATSER VID LUNDS UNIVERSITETSSJUKHUS,
PSYKIATRIDIVISIONEN

Vid Lunds universitetssjukhus deltar psykiatridivisionen i HAKuL-projektet. Psykiatridivisionen har
742 personer anstallda.
Hdasten 2000

Under oktober genomfdrdes nuldgesanalysen. Av de anstéllda deltog 514 personer i nuldgesanalysen.

Varen 2001

I slutet av januari aterrapporterades resultatet av nulagesanalysen. Man uppdrog at projektledare och
de fackliga representanterna att planera fortséttningen av projektet.

Projektledningen bestdamde sig for att lata de olika avdelningarna inom divisionen utse vagledare for
att fortsatta arbetet. Dessa végledare fick en forsta utbildningsdag under varen, varvid man fick lara
sig att tolka nuldgesanalysen och man fick ocksa borja arbeta med den egna avdelningens resultat.
Man fick i uppdrag att rapportera resultatet pa sin egen enhet och bdrja fundera Gver vilka
problemomraden man skulle prioritera.

Hasten 2001

Vigledarna fick under september och oktober arbeta med att trana pa Larandehjulet med
slaktskapsdiagram och att ta fram projektmallar.

KOMANCOS INSATSER VID UPPSALA PRIMARVARD

Uppsala primérvard bestar dels av ett antal distriktslakarmottagningar och dels av specialenheter,
som till exempel sjukgymnastiken, resursenheten och kvinnohélsovarden samt nagra administrativa
enheter. Totalt arbetar cirka 770 personer inom primarvarden.

Hdsten 1999

Under november genomférdes nuldgesanalyserna. Totalt deltog 517 personer i nuldgesanalysen.

Varen 2000

Aterrapporteringen &gde rum under tiden april-juni till de 20 arbetsgrupperna. Intresset for att delta
vid dessa tillfallen var lagt och speciellt lakargruppen var daligt representerad. Nagra
utvecklingsaktiviteter i Komancos regi med anledning av resultaten har inte startats.
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KOMMENTAR

Komancos insatser i HAKuL-projektet har varit av varierande omfattning hos de deltagande
organisationerna. 1 Boden har Komanco medverkat i ett stort antal aktiviteter, fran att genomfora
nuldgesanalysen vid projektstarten i november 1999 till och med hdsten 2002, da de sista insatserna
genomfordes i form av utbildning av studiecirkelledare i ekonomiutbildningen Resonans. Daremellan
har en stor mangd uthildningsaktiviteter genomforts, bade for vagledare och for ledningspersonal.
Totalt har cirka 250 personer, var och en, fatt 19 dagars utbildning pa betald arbetstid. Dessutom har
sdrskilda utbildningar ordnats for chefer med ytterligare 6 dagar, for dialoghandledare med 9 dagar
samt for cirkelledare i Human Dynamics och Resonans med ytterligare 12 dagar.

| Uppsala primédrvard har Komanco endast genomfort nuldgesanalysen och aterrapporterat
resultaten. VVarfor denna skillnad?

De deltagande organisationerna har sjélva valt hur stora insatser man ville genomféra. | valet ligger
overvaganden om kostnader for insatserna i forhallande till vilken nytta man tror sig fa. Komanco &r
ett konsultbolag som tar betalt for sina insatser, men deltagarna i HAKuL-projektet behdvde endast
betala halva kostnaden, eftersom projektmedel kunde tdcka resterande kostnad.

Forhallningsséttet hos ledningen i respektive organisation har troligen ocksé betydelse for hur mycket
man vill engagera sig i projektet. Har ledningen en tro pa att de verktyg och metoder som Komanco
kan leverera ar vad som behovs for att minska sjukfranvaron, da har man ocksa engagerat Komanco
i hogre utstrackning.

En annan viktig orsak till hur projektet utvecklas har ocksa att géra med ledningens agerande. Det
tycks vara viktigt for férankringen och trovérdigheten i projektet att ledningen i handling visar att
projektet ar viktigt genom att forst av alla delta i utbildningar, visa sig ute i organisationen och fraga
sina medarbetare hur det gar. Ledningen maste satsa helhjartat for att dvriga medarbetare skall folja i
dess spar.

Information ar viktigt. Att informera omfattande, tidigt och i flera omgangar om projektets syfte, mal
och upplaggning &r nddvandigt. Funnes praktiska och ekonomiska mojligheter borde varje arbetslag
fa information pa sin arbetsplats och fa tillfalle att stélla fragor. Den eller de som ger information bor
komma till arbetsplatserna i stallet for att samla stora skaror i en aula eller liknande, som inte
stimulerar till en dialog om projektet.

Om de anstallda skall engagera sig i ett utvecklingsprojekt maste de uppfatta tidigare projekt och
utredningar som avrapporterade och avslutade. Man vill inte delta med liv och lust i ytterligare ett
projekt som “rinner ut i sanden”. Detta har varit en kommentar frdn manga av de deltagande
organisationernas personal, vilket tyder pa man har erfarenheter av projekt som inte upplevs som
avslutade.
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Komancos synsatt pa forandringsarbete ar att det skall bedrivas inifran och underifran. Det har i
HAKuUL-projektet inneburit att man i manga fall arbetat med den sa kallade véagledarmodellen. Den
innebér att de arbetskamrater som utses som végledare tar pa sig rollen som drivkrafter for det
forandringsarbete som skall starta pa arbetsplatserna. Det & en modell som ofta innebér en personlig
utvecklingsprocess for végledarna, men den staller ocksa stora krav pa deras formaga att driva
processarbetet framat. En annan fordel med véagledarmodellen &r att man pa det sittet kan na stora
grupper som “kommer pa marsch” i stort sett samtidigt i ett utvecklingsarbete. Har &r det viktigt att
man ger tillrackligt med tid at de processer som startas, da erfarenheten &r att det nastan alltid
kommer bakslag i form av besparingskrav, enskilda personer som inte vill vara med i
forandringsarbetet, med mera, som gor att utvecklingsarbetet "gar i sta”.

Ett effektivare satt att fi fart pa projektet 4 om alla anstallda far mojlighet att delta i de
utvecklingsaktiviteter som genomfors. Det arbetsséttet har provats i nagra mindre organisationer,
vilket har lett till ett snabbare genomslag for de arbetssatt som Komanco har formedlat. Oavsett
vilken modell man véljer finns risk for att de nya insikterna faller i glomska efter en tid. Darfor bor
ett utvecklingsprojekt ha ett antal uppfoljningsdagar utspridda under en ganska lang tid, dar
organisationen far mojlighet att aktualisera det som eventuellt fallit i glomska.

Projektledningsgrupperna i HAKuL-projektet har en viktig roll, som de inte tycks ha levt upp till.
Manga végledare har efterlyst ett storre och tydligare engagemang fran projektledningsgruppen och
man har ocksa saknat bade styrning och feed-back.

I manga av de deltagande organisationerna har ekonomin spelat en stor och tyvérr negativ roll. De
flesta kommuner och landsting har dalig ekonomi och olika besparingskrav har kommit under
projektets gang. Detta har paverkat deltagarnas engagemang negativt. Ibland har dessa besparingar
anda lett till att personal och forvaltningsledning har satt sig tillsammans for att reda ut hur de pa
bésta satt skulle kunna l6sa den uppkomna situationen. Att detta har skett &r troligen ett resultat av
att ledningen fatt en 6kad forstaelse for hur dessa svara fragor kan hanteras i samverkan.

SAMORDNARE | BODENS SOCIALFORVALTNING

I Bodens socialforvaltning har under projekttiden anstéllts en underskéterska som i sin nya yrkesroll
fungerat som samordnare och motor i utvecklingsarbetet. Under 2001 arbetade hon halvtid som
samordnare och under forsta halvaret 2002 som heltidsanstalld. Hennes I6n har finansierats av
Komanco och av Karolinska Institutet.

I Boden konstaterades att det var orimligt att belasta anstéllda som redan har en hdg arbetsbelastning
med att ocksa driva och samordna ett utvecklingsarbete. De har inte tiden att driva pa, stotta,
informera och folja upp projektarbetet och att finnas till for personalen.

Samordnarens uppgift ar att driva pa och uppmuntra till en gemensam dialog i organisationen utifran
de problem och resultat som enkéatundersokningarna visat. Det innebar att halla kontakten med
arbetsgruppernas representanter (végledare), de som dr motorer for forandringsarbetet i varje
arbetsgrupp. Samordnaren lyssnar pa vagledarna, bollar idéer, samt ger dem redskap och motivation
for att motivera sina kolleger om att kraften och majligheterna finns i arbetsgruppen.
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Projektsamordnaren har:

» Organiserat, medverkat och varit delaktig i alla Komancos utbildningar med végledare och
chefer. Hon har ensam hallit i uthildningsdagar och halvdagstraffar med representanter for
arbetsgrupperna (s.k. vagledare) och enhetschefer. Nya végledare och nya enhetschefer har
introducerats i projektet och fatt lara sig strukturerade modeller for att béttre ta till vara alla
medarbetares mojligheter och for att lattare kunna organisera arbetet i arbetsgrupperna.

e Haft aterkommande traffar med végledare, arbetsgrupper och enhetschefer.
Arbetsplatstraffar och planeringsdagar med arbetsgrupper har genomforts.

e Arbetat med att fa igadng ett samarbete mellan forsta linjens chefer, hogre chefer,
fackforeningar och politiker for att fa dem att inse att det ar de tillsammans som &ger
fragorna och problemen.

* Haft regelbundna avstamningstraffar med socialchef och personalsekreterare for att
rapportera och fatta beslut om fortsatta satsningar i projektet och for att faststélla dagordning
till projektledningsgruppens manatliga moten.

« Sammanstallt 240 inkomna handlingsplaner for utvecklingsarbete fran forvaltningens olika
arbetsgrupper. Arbetsgrupperna har sjalva genomfort 172 handlingsplaner ute pa
arbetsplatserna. For 47 handlingsplaner dar det behdvts stod fran ledningen i forvaltningen,
har projektledningsgruppen bifallit respektive avslagit stdd till handlingsplanerna.

e Drivit studiecirklar med langtidssjukskrivna med utgangspunkten att individens
handlingsformaga och handlingsutrymme &r centrala forutsattningar for att uppna halsa - en
metod utarbetad vid Link6pings universitet, vid institutionen for héalsa och samhalle.

* Fungerat som kontaktperson och informator mellan arbetsgrupperna och projektlednings-
gruppen. Hon har sammanstéllt avstimningar och redovisat projektets gang till
projektledningsgruppen, socialndmnden, kommunfullméktige, centrala ledningsgruppen for
HAKuUL och dokumenterat projektet till Karolinska Institutet. Hon har representerat
projektet i flera tidningsartiklar, tagit emot studiebesok och varit runt pa flera seminarium for
att berdtta om HAKuL-projektet i Boden.

« Arbetat med att fa alla anstéllda att forsta att utvecklingsarbete tillhér det dagliga arbetet. Att
hitta mojligheter till forbéttringar, arbeta fram nya rutiner och arbeta for att ett positivt klimat
alltid skall bibehallas i en organisation dven om ett tidsbegransat projekt avslutas.

FRISKVARD | BODENS SOCIALFORVALTNING

Under hosten 2001 startades en friskvardssatsning inom forvaltningen. De 16 arbetsgrupper, som i
sina handlingsplaner ansett friskvard som den viktigaste atgarden for en battre arbetshélsa, inbjods
att delta. Under det kommande aret utvidgades friskvarden till att gélla alla anstallda med méanadslon.
De anstéllda far ett friskvardskort pa det lokala gymmet och pa badhuset. Tva ganger per vecka far
friskvardskortet nyttjas och de anstéllda erbjuds mojlighet till friskvard 1 timme/vecka under
arbetstid om verksamheten sa tillater. Forvaltningen raknar med att satsningen kostar mellan
500 000-600 000 kronor/ar.
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Cirka 850 personer av de 1 200 anstéllda i forvaltningen &r igang och tranar. Utéver den ordinarie
verksamheten pa gymmet och badhuset anordnas speciella HAKuL-pass, bla. ryggymnastik,
vattengymnastik och stavgang.

De flesta av de anstallda forsoker ga 1 timme/vecka pa arbetstid, men inom hemtjénsten, omsorgen
och for de med nattarbete &r det svart att kunna ga ifran.

| friskvarden ingar ett konditionstest innan de anstallda borjar att utnyttja sitt friskvardskort, ett test
efter 3 manader och ytterligare ett test efter 6 manader. Tanken var att alla som fick ett friskvardskort
skulle genomfora konditionstestet, men det har varit svart att motivera alla att gora testet.

FRISKVARD | MALUNGS SOCIALFORVALTNING

Socialforvaltningen i Malungs kommun deltar i HAKuL-projektet. Efter baslinjeundersékningen
ar 2000 aterrapporterades resultaten till de anstéallda. Handlingsplaner for fortsatt preventivt arbete
gjordes upp. Ledningen for Socialforvaltningen beslutade att satsa stort pa ett omfattande
friskvardsarbete for att minska det hoga sjuktalet inom forvaltningen och forebygga att fler
insjuknade.

En projektledare for friskvarden, knuten till Foretagshalsovarden och finansierad av HAKuL-
projektet, anstalldes i maj 2001. Hennes uppgifter ar att planera, organisera och genomfora
friskvardssatsningen vars grundidé &r att alla anstallda skall fa tillgang till 1 timmes ledarledd fysisk
aktivitet/vecka och anstalld - med obligatorisk nérvaro pa betald arbetstid.

Socialforvaltningen i Malungs kommun har c:a 500 anstéllda varav c:a 100 finns i norra
kommundelen och resterande i sodra delen. Forvaltningen bestar av 10 enheter med 9 enhetschefer
samt

1 socialchef. Enheterna bestar av servicehus, vardhem, sarskild omsorg, individ- och familjeomsorg,
psykiatri, personliga assistenter, personalpool, hemtjanst samt en stabsfunktion. Enheterna i sin tur &r
uppdelade pa ett 50-tal arbetsplatser.

Planeringsarbetet

Planeringsarbetet startade med 1 traff med de 9 enhetscheferna tillsammans och darefter 1 traff pa
ett par timmar med var och en. Vid ett 40-tal personalmoten informerades om projektet och mgjliga
friskvardsinspiratorer identifierades. Aktorer, lokala gym och badhus som kunde delta och leda
traningen kontaktades ocksa.

Friskvardsplanen

Friskvardsplanen (se bilaga 1) togs fram av projektledaren for friskvardssatsningen i samarbete med
socialchefen, HAKuL:s projektledare vid Karolinska Institutet, socialndmndens arbetsutskott,
enhetschefer, anstéllda och socialférvaltningens projektledare. Denna plan antogs i socialndmnden i
juni 2001.
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Sommaren och hésten 2001

Forankringsarbetet fortsatte och avtal med tréningsleverantorerna fardigstélldes liksom schema for
hostterminen.

Viktiga punkter vid upphandling av aktiviteter var att:

Skapa ett sa brett utbud som majligt sa att alla kan hitta ndgon aktivitet som passar. Intensitet
fran lag till medel for att fa béasta effekt.

Motionsaktiviteterna anpassas till deltagarnas arbetstider samt att det finns aktiviteter bade pa
arbetsplatsen och de tréningsstallen som finns i ndromradet. Detta for att fa basta
forutsattningar for regelbundenhet.

Hénsyn tas till skillnaden i synen pa fysisk aktivitet t.ex. deltagande i gruppaktiviteter,
omklédnad, kladval.

Det skall kdnnas roligt, stimulerande och meningsfullt att trana.
Lag skaderisk.

Aktivitetskortet ar:

Personligt och delas ut via enhetscheferna.

Entrébiljett till de olika traningsstallena. En ledare pa traningsstéllet skriver datum och
stamplar kortet i den veckoruta som géller.

Kvittens for att fa 1 arbetstimme.

Lottsedel. Aktivitetskortet har en bokstav och ett nummer som tillsammans utgor lottnumret.
Dragning i maj varje ar. Priser: resor, starter till olika lopp m.m.

Utbildning av friskvardsinspiratorer:

2 dagars utbildning av 45 friskvardsinspiratorer. Utbildningsdagarnas program bestod av:
Halsopsykologi, Stress & Stresshantering, Motion & Motivation, Stavgang, Mat & Dryck
samt Det praktiska friskvardsarbetet pa arbetsplatsen.

Kick-off for hela friskvardssatsningen genomférdes i borjan av september och alla
traningsstéllen hade Oppet hus. Ledare och instruktorer berdttade om sina traningsaktiviteter,
vad som &r bra att tanka pa innan traningsstart samt lat besokarna prova pa. Informations-
och utbildningsférmiddag for enhetscheferna och socialchefen. Friskvard - teori och filosofi.

HAKUL - LAGESRAPPORT DECEMBER 2002



25

Projektledarens lagesrapport december 2001

Deltagarantalet ar mycket hogt och sé gott som alla deltagare upplever det hela positivt. Overlag &r
man glad Gver att nagot gors och tycker att det & mycket generdst och kanns lyxigt att fa trana pa
arbetstid. Det stora utbudet av aktiviteter pa tider som anpassats till arbetstiderna &r mycket
uppskattat. Aktivitetskortet ar entrébiljetten till respektive tréningsstélle och det som anvénds och
uppskattas mest ar, att utan kostnad, fa trana dér dven pa fritiden. Detta innebar ingen extra kostnad
for forvaltningen. Manga ut6var sin traning pa fritiden och tycker inte att det spelar nagon roll om
man far ut sin “timme”, utan sager “gar det sa gar det”. Man &r glad att ha fri tillgang till s manga
aktiviteter. Uppskattat ar ocksa det omhéandertagande, den stottning och hjalp som deltagarna far pa
respektive traningsstélle.

Traningscenter i Malung, Friskis & Svettis samt Malungshdlsan hade forvantat sig ett stérre antal
deltagare. Med facit i hand sa ar "rorelseovanan” storre dn vantat. Att da ga till ett gymnastikpass
eller gym &r for manga ett for stort kliv. Promenader &r helt klart den vanligaste aktiviteten.

Friskis & Svettis "kom igang gymnastik” och de interna grupperna (Yoga och XL som é&r inriktat pa
att t.ex. bli mer kroppsmedveten) fangar upp en hel del “nya motionarer” som i sinom tid kan lotsas
vidare.

Chefer och beslutsfattare dr ocksa delaktiga i traningen vilket ar viktigt for trovardigheten totalt.

Den positiva andan hos friskvardsinspiratérerna har bibehallits hela tiden. Inspiratorerna utfor ett
bra arbete och ar en ovarderlig tillgang for att fa det hela att fungera.

Det som gar trogt:

« Att fa in motionstimmen pa schemat.

« Pa nagra arbetsplatser tycker man att det &r svart att fa ut en kompensationstimme nar man
tranat pa fritiden.

e Na ut med information till alla berorda.
» Técka behovet av ledare/instruktorer till alla som behdver “extra stéttning”.

Positiva resultat:

« Den sociala gemenskapen har starkts pa arbetsplatserna.

 Eftt stort antal anstéllda upplever mer ork, okat valmaende, mindre vark, 6kad rorlighet och
smidighet, battre sdmn och minskade spanningar.
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Ar 2002

Arbetet under 2002 har framst inriktats pa att fd programmen att fungera pa individ- och
organisationsniva samt att permanenta friskvardsprogrammet.

Det I6pande arbetet har bestatt av:

att forbéttra och konsolidera friskvardssatsningens organisation och funktion.
interna utbildningar.

hélsosamtal.

rokavvénjning.

Friskvérdssatsningens organisation och funktion har fungerat enligt féljande under 2002:

Styrgruppen traffas ca 1 gang/manad och far en rapportering om friskvardsarbetet pa
enheterna samt diskuterar hur arbetet skall drivas framat.

Projektgruppen ansvarar for schemaldggning och aktivitetsutbud. Schemalaggning sker i
borjan av hostterminen och varterminen. Darutéver forekommer 2-3 moten for rapportering
fran respektive traningsstalle.

Avtalen med respektive traningsleverantdr gar ut vid arsskiftet 2002-2003. Nya 3-driga avtal
har skrivits i oktober 2002.

Friskvardsinspiratorerna bestar av ett 40-tal aktiva anstéllda inom socialfrvaltningen. Dessa
personer ar friskvardssatsningens “nav” for att det hela skall fungera ute pa arbetsplatserna
och personerna far 2-3 vidareutbildningar/ar. ”Inspiratorsnytt”, ett informationsblad som
utkommer c:a 1 gang/manad, gar till alla med senast nytt fran enheterna, information att ta
upp pa personalmoten, glada tillrop m.m. Fran och med hosten 2002 sker detta via e-post.
Inspiratorerna samlar in gamla aktivitetskort och delar ut nya samt uppdaterar
aktivitetskortslistorna.

HAKuUL-bladet dr en informationsskrift till alla anstallda, vilken har kommit ut med
6 nummer per ar.

Interna utbildningar

Flera utbildningar har hallits under 2001 och 2002 med syfte att Oka kunskaperna och
medvetenheten om vad som paverkar hélsan och vad man sjalv kan gora for att 6ka kontrollen Gver
dessa faktorer samt ocksa vad man sjalv kan gora for att forbattra halsan. Utbildningarna har vénts
sig till personalgrupper, friskvardsinspiratorerna och dessutom har de anstallda inbjudits till
utbildningar via HAKuL-bladet.
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Exempel pa utbildningar som projektledaren drivit r:

* Motivation och teori for motion.

» Stresshantering och avslappning.

» Kroppskannedom/Yoga/Aktiv avspanning/XL-gympa.
» FoOrandringsmodellen/motivationshdjande strategier.

e Kost & Tréning.

« Omorganisationen - Hur jag kan vélja forhallningssétt?
» Att leda sittande gymnastik/pausgympa.

» Sittande massage.

» Fimpa dig fri.

o Styrketrdning med gummiband.

Halsosamtal

Under projekttiden har ett 50-tal personer fatt individuell halsovagledning - alla pa egen begaran.
Vanligaste anledningen ar rad/stod for att kunna ga ner i vikt. Andelen forfragningar om
stresshantering har okat fran hosten 2001.

Rokawvanjning

Rokavvénjningsgrupper via Malungshélsan skulle enligt ursprunglig plan ha startat hosten 2001 men
av olika skal blev detta uppskjutet. 1 borjan av juni lades rokprojektet 6ver pa projektledaren for
friskvarden. Alla dagligrokare inom socialférvaltningen fick erbjudande om deltagande i en
rokslutargrupp. Hosten 2002 har 15 personer gatt med i “Fimpa dig fri programmet” - en del
individuellt, andra i en rokslutargrupp. Alla har gjort konditionstest samt kontrollerat blodtryck och
vikt hos Malungshélsan. Uppf6ljning sker i borjan av 2003.

Projektledarens lagesrapport november 2002

Den positiva andan ar klart dominerande. De flesta tycker fortfarande att det ar “lyxigt” att fa trana
pa arbetstid och dessutom ha tillgang till s& manga aktiviteter.

Att kraven skdrpts en aning anser man vara helt OK. Detta innebdr att hundpromenader, golf,
svampplockning, tradgardsarbete m.fl. fritidsaktiviteter ej ar giltiga som traning, d.v.s. man kan inte
kvitta dem mot 1 arbetstimme.

”Obligatorisk traning pa arbetstid” medfér manga positiva “bieffekter” - halsomedvetandet har dkat
liksom insikten om det egna ansvaret for halsan. Manga granskar sin livsstil och blir darmed nyfiken
pa vad det finns mer som man kan gora for att paverka hélsan i positiv riktning. Manga vill prova pa
och fd mer information om framfor allt Stress/Stresshantering men ocksa om
Avslappning/Meditation och om Kostens inverkan.
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Friskvardsaktiviteterna uppfattas positivt av de flesta men inte av alla. Det finns nagra arbetsgrupper
och ett mindre antal enskilda individer som anser att detta med friskvard &r jobbigt och nastan bara
en belastning. Men for dessa ar promenaderna helt OK.

Naégra enstaka personer har helt végrat att delta i aktiviteterna, oftast bland dem som skall ga i
pension ganska snart. Hos samtliga ”véagrare” finns dock ett intresse och de sétter inte k&ppar i hjulen
for nagon arbetskamrat.

For att undvika en polarisering i sunda och icke sunda jobbas det vidare pa att lata den enskilde
individen formulera sina egna individuella halsomalsattningar som ar giltiga” i arbetsgruppen. Nar
det galler arbetsgrupper sa far hela arbetsgruppen extra support - hjalp till sjalvhjalp - for att fa det att
fungera dels inom gruppen och dels pa arbetsplatsen.

Det som gar trogt:

 Svarigheter att fa in motionstimmen pa schemat bestar fortfarande, liksom att kunna ta ut
ledig timme som kompensation for motion pa fritiden. De allra flesta anser inte att det
viktiga ar att ”fa ut timmen” utan dr mycket nojda med lyxen att fa fri tillgang till alla
aktiviteter.

e Att nd ut med information till alla - har forbattrats genom att alla inspiratorer fatt
information/utbildning i e-posthantering.

Positiva resultat:

« Den sociala gemenskapen pa arbetsplatserna har starkts. Friskvardssatsningen &r som en frisk
flakt som finns inom hela forvaltningen - man tillater sig sjélv och andra att bry sig om sin
halsa och ha kul trots att det ibland &r tungt.

e Manga ar de som berattar om att man &r piggare, orkar mer, har mindre vark, upplever okad
rorlighet och smidighet, sover béttre, &r gladare, k&nner sig mer avslappnad, samt kan hantera
sin livssituation béttre bade pa arbetet och privat.

» Konkret sd har 14 personer gatt ner mellan 5 kg och 22 kg. Det finns formodligen fler
personer.

» 3 personer har slutat roka av egen kraft - men projektet har forhoppningsvis gett dem en liten
knuff. 12 av de 15 i "rokslutargruppen’ har EJ borjat roka igen (nov.-02).

« Antalet motionstillfallen har 6kat markant, framfor allt inom gruppen ”periodare” men ocksa
bland tidigare "icke fysiskt aktiva”.

 Friskvardsatsningen ingar ocksa som en naturlig del i det under hosten pabdrjade arbetet med
att utveckla forvaltningens verksamhet gallande kvalitet, effektivitet, arbetsmiljé och hélsa.
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Externt under perioden
HAKuL-projektet i Malung ar omskrivet i:

Lokalpressen (Falu Kuriren, Nya Wermlands-Tidningen samt Dala Demokraten), Stat & Kommun -
afférstidningen for offentlig sektor, Tidningen Arbetarskydd, SKTF:s webbsida och tidning, Artikel i
SKTF:s medlemstidning - 2 spalter, reportage i tidningen Kommunaktuellt - 2 helsidor. Projektet
omnamndes pa halsoméssan/Alvsjo i samband med Folkhalsoinstitutets seminarium. Man pratade
om ”Goda exempel ute i landet”.

Malungs Friskvardssatsning har ocksa uppmarksammats inom HAKuL-projektet pa riksniva.
Socialforvaltningens projektledare har presenterat uppldgget for den centrala referensgruppen i
projektet samt vid projekttraffar i Falun och i Karlshamn.

Ovriga kommuner och liknande som hort av sig for att fa ta del av upplagget ar:

Jonkdpings  kommun,  Katrineholms  kommun, Borldnge kommun, Vaxj0 lasarett,
Hammaré kommun, Svallévs kommun, Rattviks kommun, Bollnds kommun, Ludvika kommun,
Mora kommun - var pa studiebesck med fyra personer, Stadsdelsforvaltningen Bergsjo - Goteborg,
Familjelakarverksamheten Vasteras, Vilhelmina kommun.

Presentationer av projektet har ocksa gjorts for kommunfullmaktige i Malung , styrelsen for SKTF
i Malung, aklagarambetet i Géteborg, folkhdgskolan i Malung och for Dalahalsor i samverkan (DIS).

BILAGA 1. PROJEKTPLAN

Forebyggande verksamhet med Friskvard

Med anledning av det mycket hdga sjuktalet i Malungs socialforvaltning har det beslutats att extra
aktiviteter med forebyggande verksamhet i form av friskvard for alla anstéallda med en forsoksperiod
pa 1 ar (maj 2001 - maj 2002) skall prévas.

Vision

Socialforvaltningen i Malungs kommun, Sveriges bésta arbetsgivare dar alla anstéllda trivs med sig
sjalva, sin tillvaro och varandra.

Strategi

Okat hilsomedvetande:

+ Oka kunskapen om vad i livsstilen som paverkar halsan och vad varje individ kan gora for att
paverka sin situation.

» Hitta en individuell verksamhet som uppfattas som meningsfull och stimulerande, for att dka
hélsan.
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Att bry sig om:

» Medvetandegora vikten av att sjalv ta ansvar och bry sig om sina levnadsvanor.

MAL: BATTRE OCH HALLBAR ARBETSHALSA TILL ALLA | MALUNGS
SOCIALFORVALTNING

Delmal: Farre antal sjukdagar 2002 och lagre totalkostnad for sjukfranvaron
Processmal

« Oka antalet motionstillfallen for de anstéllda med 1-2 ggr/vecka.

 Farre rokare inom socialforvaltningen. Dagens 21 % dagligrokare bor ga ner till under 17 %
dagligrokare.
« Viktreduktion med i genomsnitt en BMI-enhet (c:a 2 kg/person) under forsoksaret.

Metoder for att na malen
Motion

1 timmes obligatorisk ledarledd fysisk aktivitet/vecka och anstalld. Aktiviteten ingar i arbetet och
mycket starka skél krdvs for avbojande.
Rokning

Hélsosamtal i grupper kommer att ske i samband med andra aktiviteter. De som &r dagligrékare och
over 40 ar kommer att erbjudas lungfunktionskontroll hos Malungshalsan. Personer med tecken pa
KOL i spirometrin eller utan andra symptom erbjuds gratis rokavvanjning i Are. Malungshélsan
bidrar ocksa med individuella program for rokavvanjning.

Vikt

Sa kallade XL-grupper (extra large) kommer att bildas for de mest storvuxna. Dessa erbjuds anpassad
fysisk traning och kostradgivning.
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ATT VAGA FORANDRA FOR ATT FORBATTRA - OM EN
VARDCENTRALS UTVECKLING

Under den tid som HAKuUL pagatt inom Primarvarden i Uppsala ldn har lokala initiativ tagits till ett
utvecklingsarbete for battre arbetsforhallanden. HAKuL:s forskargrupp har foljt utvecklingsarbetet
och deltagit vid seminarium dels som resursperson och dels som observator.

Hosten 2000 var det kritiskt vid Knivsta vardcentral som tillnér Uppsala primarvard. Detta gallde i
synnerhet husldkarmottagningen (faktaruta 2). Trots full bemanning &r telefonkderna for patienterna
mycket langa, tidbockerna ar fullbokade 3-8 veckor framover och éppenmottagningen (ej tidbokade
besok) har fatt stingas pa grund av trycket. Huslakarmottagningens personalen upplever att man
nastan aldrig kan ga hem och vara néjd med dagens arbete, hur mycket man an jobbar blir man inte
fardig, personalen &r trottkord, osdmja i lakargruppen, ostrukturerade personalméten pa
huslakarmottagningen, dalig kunskap om andra yrkesgruppers kompetenser, daligt samarbete mellan
de olika mottagningarna, revirtdnkande, ingen konsensus om hur patienterna skulle bemdtas och
diagnoser atgardas - situationen kénns ohanterlig. Trots full bemanning kédnns det som
underbemanning.

Varfor hade det blivit s3 har? Bidragande orsaker sades vara hogre generellt patienttryck (sjuktalen
har Okat kraftigt sedan 1997), att allt mer specialistinriktad vard laggs pa primarvarden, en
huslikarreform som brot sonder de tvéarprofessionella aktiviteterna samt ADEL-reformen” som
medfort att primarvardens lakare ocksa har medicinskt ansvar for kommunens vardhem. Léget var
akut - pa huslakarmottagningens planeringskonferens sammanfattades det hela: ”sa hér gar det inte -
nagot maste goras”.

FAKTARUTA 2

Primérvardens organisation

Inom Primarvarden i Uppsala lan finns olika typer av mottagningar: huslakar-, distriktsskoterske-,
sjukgymnast- och ungdomsmottagningar samt modravardscentraler. Dessa mottagningar ar ocksa
administrativt separata organisationer med var sin chef. Man samverkar i varierande grad. Ibland
finns mottagningarna under samma tak och gar da under bendmningen vardcentral. Resurser i
form av dietister, kuratorer och psykologer finns centralt placerade. Var och en av dessa servar
flera distrikt.

For att satta igdng och leda ett forandringsarbete utsags en lakare fran husldkarmottagningen,
dessutom bidrog Forsknings- och utvecklingsenheten inom primarvarden med en erfaren
utvecklingsledare. Dessa tva utgjorde den operativa ledningsgruppen. Man knét till sig
kontaktpersoner, natverk, andra forandringsteam (bade innanfor och utanfor Uppsala lans landsting)
samt en rad resurspersoner som fanns till forfogande vid behov, bla. en person fran
Landstingsforbundet som jobbade med férandringsarbete.
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Egna erfarenheter av forandringsarbete fanns fran enstaka s.k. “genombrotts-projekt” i olika
arbetsgrupper. Nu skulle man forsoka fa med hela vardcentralen att under 1,5 ar forsoka hitta vagar
till forandring. Inspiration till férandringsarbete i storre skala inhdmtades av ledningsgruppen genom
att besoka en vardcentral i Skellefted som arbetat med “IDEAL-modellen” (faktaruta 2).
Projektpengar fanns och utvecklingspotentialen bedémdes god for ett sadant hér pilotprojekt da
Knivsta ansags vara en sammanhallen vardcentral. Eftermiddagen den 17 januari 2001 gjordes
kick-off for IDEAL-modellen pa Knivsta Vardcentral!

Kick-off

En projektidé och en handlingsplan (faktaruta 3) presenterades. Visioner och mal lyftes fram. Det
fanns ett konsensus pa husldkarmottagningen att arbeta med projektet redan innan kick-offen. Det
var ju dér situationen var mest prekar. Men man ville ha med de andra mottagningarna pa
vardcentralen, man hade ett samarbete och detta skulle ju komma att paverkas om
huslakarmottagningen inledde ett fordndringsarbete. De andra mottagningarna ville inte heller sta
utanfor. Det |4t bade viktigt och spannande - men det fanns en skepsis bland personalen.
Tveksamhet, avvaktan, dven avstandstagande fanns under kick-offen i rummet - vad skulle det
innebdra? Var inte det hela lite val flummigt? Tid att sitta och snacka, nar det ser ut som det gor?
Men bra att lara kdnna varandra och utveckla samarbetet. Alla var inte beredda pa forandringar och
de konflikter som "bubblade” under ytan kom att “blomma upp” efter kick-offen och ta energi fran
utvecklingsarbetet.

FAKTARUTA 3
Den handlingsplan man bestamde sig for initialt, sag ut sa har:

Handlingsplan for systemforandring/IDEAL-modell i Primérvarden,
landstinget, Uppsala lan

Syfte

Vi vill uppna en forstklassig vard som svarar mot dagens och framtidens behov. Vi vill utveckla
forbattringskunskap och forena den med professionell kunskap for att fa battre kliniska resultat,
Okad patient- och personaltillfredsstallelse samt en stabil ekonomi.
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Mal

1. Varje medarbetare upplever sig ha kontroll 6ver dagens arbete:
» GOr “dagens arbete” idag.
« Har inte fullbokade tidbocker manader framat.
 Har farre besok, anvénder fler andra sétt att mota patienter.

» Samarbetar aktivt med andra professioner.
o Delar belastningen med andra. Vardcentralens patienter &r allas patienter.

2. Invanare far hjalp efter behov och nar de behdver:
» Kunskap och ansvar fors over.
* Nya arbetssatt infors: telefon, 1T, gruppbesdk, BEON-principen (=bdésta effektiva omhander-
tagandenivan, allas kompetens tas till vara och utvecklas. Kunskap om olika professioners
kompetens &r avgorande.).

3. Det finns en stark egen forandringsprocess inbyggd. For att lyckas med forandringsarbetet
kravs bland annat:
 Ett ledarskap som stoder forandringarna aktivt och fortlépande.
» Kunskap om verktyg och metoder for forandringsarbete; forbattringskunskap.
« En gemensam vardegrund, byggd pa aterkommande diskussioner kring vilka varderingar som
skall ligga till grund for verksamheten.
« Allas delaktighet i forbattringsarbetet eller tillrackligt manga.
 Tid och resurser.

Hur gjorde man?

Genombrottsmetodiken, som innebér att man utifran kianda forandringskoncept viljer forandringar
som provas i liten skala, mats och utvérderas. Forandringar som visar sig ha ett positivt varde prévas
i storre skala och fors in i det dagliga arbetet. Malet var att metoden skulle utvecklas till en integrerad
del av verksamheten eftersom behovet av forandringar och forbattringar aldrig upphor i en dynamisk
verksamhet.

Konkret gick arbetet till sa att de personalgrupper som berdrdes av ett problem utsag representanter
som bildade ett team for att forsoka I0sa detta. Viktigt var att alla i teamet var eniga om vad det var
man skulle arbeta med. Man gjorde en faktainventering, satte upp kriterier for nér problemet skulle
anses vara atgardat och en handlingsplan. Man testade, analyserade resultatet och var man néjd
genomfordes forandringen i full skala. Hela proceduren dokumenterades pa en standardiserad
blankett.
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For att "halla grytan kokande”, d.vs. genom rapportering, avstdmning, utvdrdering, inspiration och
idé-klackning borjade man ha manatliga personalméten, s.k. "Natmoten”, pa vardcentralen med
samtliga mottagningar representerade. For att lyckas med forandringsarbetet var det viktigt att sa
manga som majligt av vardcentralens anstéllda narvarande. Dessutom deltog kommunsjukskoterskan
som har viktig formedlingsfunktion mellan patienterna pa vardhemmen samt medicinskt ansvarig
lakare. Endast nagra fa fanns kvar pa vardcentralen for att ta hand om akuta behov.

Samma sak géllde de sa kallade ”Léarande Seminarierna” (LS) som genomfordes c:a en gang i
kvartalet. Dessa heldagsseminarier gav en majlighet att i lugn och ro, borta fran vardcentralen, ha tid
att reflektera dver forandringsbehov, lyssna pa varandra och som en rod trad lara kanna varandra
bade professionellt och privat. LS skulle vara bade arbetande och larande. Det fanns ocksa en
mojlighet att formulera utbildningsbehov och att ta in foreldsare kring teman som gruppen enades
om. Sadana teman var tex. att ta del av andras erfarenheter av forandringsarbete enligt
”IDEAL-modellen”, ha diskussion med Socialstyrelsen kring vissa oklarheter samt ldra mer om
patient-pedagogik. En relativt stor del av tiden anvéandes till att rapportera hur arbetet i de olika
temagrupperna fortgick, utvardera, summera och binda ihop erfarenheter pa vagen. Varje LS borjade
med en enkel “temperaturmétning” (VAS-skala) av hur man just nu upplevde sin arbetsglddje
respektive vilken kontroll ver arbetet man ansag sig ha.

Processen

Vid LS 2-9 (av totalt 9) har en representant fran HAKuL:s forskargrupp deltagit dels som observator,
men ocksa som resursperson till gruppen att pa begaran kommentera processen.

Den avvaktande stimning som fanns pa kick-offen fanns ocksa inledningsvis pa LS. Man satte sig
gdrna yrkesgruppsvis i den stora cirkel konferensborden var utplacerade i. En del valde att vara kvar
och arbeta pa vardcentralen, det sas att det var svart att ta sig tid. En positiv grundstamning kunde
dock skonjas i gruppen. Inget uttalat motstand fanns, men det fanns en spanning mellan nagra
yrkesgrupper. Arbetet i smagrupperna fungerade dock friktionsfritt.

Vid LS 2 hade man borjat kartligga nagra av de problem som temagrupper bildats kring:
omhdandertagande av patienter med ont i halsen, ryggbesvdr, utmattningsdepressioner respektive
akutbesok av annat slag, forbattra telefontillgangligheten, fa en sékrare recepthantering mellan lakare
och kommunsjukskoterska samt minska “eftersldpningen” av patienter. Under projektets gang
avslutades flera av dessa teman och nya tillkom. En sadan var “arbetsgladjegruppen” som jobbade
med trivselfaktorer som att ata gemensam lunch, ha vinlotteri, ordna pdrm med kurser, sociala
fritidsaktiviteter och vardcentralens 20-arsjubileum. Man arbetade ocksa med att sprida information
till de upptagningsomraden man hade genom att annonsera i den lokala gratistidningen som gick ut
till samtliga hushall och som manga laste. Har informerades om hur man kunde na olika vardgivare,
t.ex. genom e-mail, men det gavs ocksa mycket handfasta rad, t.ex. egenvard vid lattare &ommor.

Redan vid LS 3 mérktes att yrkesgrupperna hade borjat moétas och lara kdnna varandra. Det fanns ett
engagemang, och man bestdmde sjalv vad man skulle arbeta med. Det fanns en Gppen stdmning,
man kunde ventilera kritik mot det som ej varit bra. Trots det positiva anslaget fanns dock under
ytan spanningar och oklarheter inom huslakarmottagningen.
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Vid LS 6, ett ar efter kick-offen, hade c:a 30 procent av all personal pa vardcentralen slutat eller var
pa tjanstledighet. Sarskilt stora var forandringarna pa huslakarmottagningen. Chefen hade slutat och
gatt till en annan vardcentral, en ldkare hade tjanstledigt for att prova arbetet som foretagslakare. En
tredje lakare hade svarigheter att forlika sig med ett mer teambaserat arbete vilket skapat en hel del
konflikter pa mottagningen och lakaren hade nu sokt sig till ett annat arbete. Belastningen pa de tva
aterstaende distriktslakarna var stor, en viss avlastning fanns dock genom en AT-lakare samt inhyrd
lakare som tog hand akutsjukvarden.

Arbetet med projektet fortsatte trots det anstrangda personallaget. Genom att standigt aterkomma till
reflexioner kring hur vill jag att det skall vara pa den vardcentral dér jag arbetar” och “hur jag vill att
det skall vara pa den vardcentral ddr jag &r patient” stravade man efter att hitta ett etiskt
forhallningssatt som skulle genomsyra allt arbete.

Vid denna tidpunkt genomfordes som ett gemensamt projekt: “Oppet Hus”. Malsattningen var att
visa upp vardcentralens kompetens och att na en acceptans inom befolkningen for de forandringar
som IDEAL-modellen medforde. Det hade framkommit att manga anser att det var battre forr,
lattare att fa kontakt med lakare, vilket pa sétt och vis ocksa var sant. Pa grund av lakarbristen var
Knivsta vardcentral nu tvungen att arbeta efter “sommarschema”.

I maj 2002, pa LS 8, var uppfattningen att patientflodena blivit mycket battre och att varden blivit
mer tillforlitlig genom de vardprogram man genomfort. Mest hade man jobbat med den interna
livskraften ("murbruket var daligt”), organisationen och interaktionen bdade internt, med
vardgrannar” och med patienter. De mest prioriterade omradena var fortséttningsvis tillganglighet
och tillforlitlighet. Det tvarprofessionella arbetet hade varit givande, men det kan ha medfort att man
tappat kollegor. Under diskussionerna betonades fran lakarhall att ldkaren inte alltid &r bésta
omhéndertagandeniva. Da man summerade hur man madde i organisationen var man mer positiv an
nagon gang tidigare, det framkom att ”granser har 6verbryggats”, man har "byggt en grund att sta pa
nar man nu gar vidare”, man “ar sakrare pa varandra vilket medfor att arbetet utat blir battre”, man
kénner stottning fran arbetskamraterna”, man “tror pa projektets idé”.

Vid sista LS, nr 9, i september 2002, gor man en tillbakablick pa det som skett under den tid man
arbetat med IDEAL-modellen och sammanfattar nuldget. De flesta anser att man nu har mycket
battre kontroll Gver sin arbetssituation, att stressen har minskat, att man kanner sig tryggare i sin egen
yrkesroll och tillsammans med de andra professionerna inom vardcentralen. Det har skett ett dkat
samarbete 6ver yrkesgranserna, och tillgangligheten till vardgivarna har 6kat. Men nagra menade att
det ocksa fanns positiva forandringar som inte initierats genom forandringsarbetet.

Man &r Gverens om att det storsta problemet i det fortsatta arbetet &r att komma till ratta med
lakarbemanningen, rekrytering misstanks ha forsvarats p.g.a. daliga rykten ”pa stan”. Temagrupperna
skall leva vidare, problem uppstar hela tiden. Man har enats om att ha husméten 1 gang/manad med
all personal pa véardcentralen och da skall man fortsitta med “temperaturmatning” av arbetsgladije
och kontroll Gver arbetet. Dessutom har den s.k. ”Nyckelgruppen”, med en deltagare fran varje
mottagning, traff 1 gang/manad. Alla har ocksa 1 timme/vecka som personlig utvecklingstid.
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Slutsats

Temperaturmatningarna fran LS sammanstélldes och redovisades kontinuerligt for gruppen. Fran ett
disparat utfall bade vad géllde arbetsgladje och kontrollsituation har gruppens varderingar blivit allt
mer uniforma och samlats kring den positiva delen pa skalan.

Fran den splittrade situation som radde nar forandringsarbetet inleddes for 1,5 ar sedan marks en
tydligt 6kad trygghet i gruppen. Sjalva organisationsstrukturen har inte &ndrats, man ar fortfarande
flera olika mottagningar, men nu finns en vilja att betona att vi dr en (1), inte flera olika grupper.

Faktorer som funnits i utvecklingsarbetet och som kan tillskrivas betydelse for dess framgang &r:

 Insikten att ndgot maste goras.

» Samlas i en annan milj6é &n de vanliga arbetslokalerna.

¢ En struktur med aterkommande och planerade méten.

e Malmedvetna ledare.

 Etttillitande klimat.

* En enkel metod som mojliggor att prova sig fram, ett steg i taget.

En viktig erfarenhet formulerades sa har av en deltagare: ”Hade vi inte fran borjan starkt varandras
yrkesidentitet, genom att tala om vad vi tycker att de andra yrkesgrupperna ar bra pa, hade vi inte
natt dit vi har natt.”

AVSNITT 3 - HAKUL-MODELLEN FOR
FOREBYGGANDE ARBETE

HAKuL-modellen for forebyggande arbete lyfter fram vikten av att arbetet skall utga fran de
problem som finns, att arbetet maste forankras och verksamheterna maste ta till vara den kraft och
kompetens som finns hos de anstéllda. Modellen &r tankt att fungera som ett stdd till arbetsplatser
dér det inte fungerar optimalt och dar man har svart att komma igang med ett systematiskt preventivt
arbete. Frageformular till de anstillda har ofta anvants i verksamheten for att beskriva
arbetsforhallanden, men man har inte tagit till vara den information man erhéllit. Aven statistiska
data om sjukskrivningar brukar finnas, men tillgdngligheten och anvandbarheten av de siffror som
lagts in i systemet &r ofta dalig. Ett ofta forekommande problem &r att organisationen ar oklar och att
en del av de anstéllda inte har klart for sig vilkken som &r den nérmaste chefen och vad chefens
arbetsuppgifter och befogenheter &r.
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HAKuL-modellen for forebyggande arbete:

 Definiera varje arbetsgrupp pa en arbetsplats och vem som ar dess chef.

e Tag reda pa med relevanta och anpassade instrument (enkat, intervju, statistik), vad
arbetsgrupperna och ledningen uppfattar som hinder for att verksamheten skall fungera
optimalt.

«  Aterfor informationen till arbetsgrupperna.

* Ge mdgjlighet och tid for arbetsgrupperna att analysera situationen, att finna férandrings- och
forbattringsomréaden.

» Tag vara pa den gemensamma kraften som finns hos de anstallda.
* Folj systematiskt upp och utvérdera det som gors.
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