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Sammanfattning

Ornskoldsviks kommun har under 2018-2021 bedrivit pilotprojektet Arbetsmiljé och Héilsa i Fokus i syfte att
forebygga och minska korttidssjukfranvaro och for att stédja en mer hélsofrimjande organisation. Arbetet har
skett i samarbete med Sveriges Kommuner och Regioner (SKR), Sveriges Forskningsinstitut RISE samt Previa

som varit utférare for en del av insatserna.

Foreliggande rapport utviarderar projektet och dr tankt att utgora en ldranderapport som illustrerar hur

arbetet utvecklats under projekttiden, och ssmmanfattar de lirdomar som framkommit under projektets gang.

Pilotprojektet har utvecklats 16pande och anpassats efter de utmaningar och lardomar som dykt upp under
projekttiden. Pandemin har paverkat projektet bade i det praktiska arbetet och vad giller den pa féorhand
uppsatta utvirderingsmodellen. Trots det finns det goda indikationer pa att arbetss#tten kan medfora en

positiv paverkan pa sjukfranvaro och det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Utvirderingen visar att antalet nettodagar korttidssjukfranvaro minskade jamfort med referensperioden
under de férsta 16 manaderna fram till att pandemin slog igenom mars 2020. Det gar inte att veta hur
korttidsfranvaron hade utvecklats under resterande projekttid utan pandemin. Men baserat pa hypotesen som
foranledde projektet och erfarenheter fran andra hall finns det goda skil att anta att projektets insatser visat

sig effektiva for att minska korttidssjukfranvaron i Ornskoldsvik.

Nir det géller insatsen Arbetsmiljohandledare hade det varit 6nskvart med en langre uppféljningsperiod for att
kunna urskilja effekter bade kopplat till sjukfranvaro och for att fa till ett stérre antal uppfoljningsmitningar

som underlag fér att bedoma hur arbetsmiljon pa berérda arbetsplatser utvecklats.

Den ekonomiska kalkylen for projektet, som tar fasta pa virdet av en korttidssjukfranvarodag enligt
Forsikringskassans berikningsmetod, tyder pa att insatserna pa relativt kort sikt dr sjilvfinansierade. Det ska
débeaktas att flera potentiella virden av en béttre arbetsmilj6 inte tas med i kalkylen. Att kostnadsbesparingar
kan realiseras sa pass snabbt dr ovanligt for sociala investeringar och pekar pa virdet av att investera i

systematiskt arbetsmiljoarbete.

En utgangspunkt fér arbetet ér insikten att det behovs stodjande insatser pa savil individ- som
organisationsniva. Samtidigt har utmaningar med att forena dessa perspektiv i ett sammanhallet utvecklings-
och implementeringsarbete synliggjorts. Behov att utveckla kompetens i férdndringsledning for att skapa 6kad

kapacitet i kommunens forvaltningar for att driva stindig utveckling kvarstar.



Bakgrund

Uppdrag Psykisk Hélsa (UPH) vid Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) inledde 2016 utvecklingsarbete for att stodja
kommuner och regioner att adressera den alltmer tydliga kopplingen mellan psykisk ohélsa och sjukfranvaro. En del av
arbetet fokuserade pa att hitta bittre vigar for att inféra systematiskt férebyggande arbetsmiljoarbete. Baserat pa tidigare
erfarenheter fran sociala investeringar och sociala utfallskontrakt ville UPH underséka om det var mojligt att identifiera ett
ekonomiskt case for kommuner att investera i forebyggande insatser for att minska sina kostnader for sjukfranvaro, trots att

staten star for en stor del av dessa kostnader genom sjukforsikringen.

En nationell férstudie kring potentiella insatser for att minska sjukfranvaron i kommuner och mojligheten att genomféra
detta som en social investering genomférdes under januari - april 2017 under ledning av UPH i samarbete med Lumell
Associates (da Health Navigator). Det gick ut en férfragan till ett antal utvalda kommuner varav Botkyrka och Kungsbacka
anmailde intresse. Analyser av kommunernas sjukfranvaroménster genomfordes samtidigt som fokusgrupper och intervjuer
genomfordes med medarbetare, chefer, HR och fackliga representanter. RISE gjorde samtidigt en litteraturstudie av

evidensliget kring orsaker till sjukfranvaro och mojliga effektiva insatser™.

Under forstudien var en hypotes att ett eventuellt insatspaket skulle kunna genomforas som ett sa kallat socialt

utfallskontrakt dir kommunen delade ekonomisk risk med externa investerare och upphandlade utférare for att préva nya
arbetssétt. Darfor deltog dven Europeiska Investeringsbanken i forstudien genom att finansiera Impact Invest Scandinavia
som utformade ett forslag pa ett finansiellt instrument med arbetsnamnet Sustainability Bond with Impact-linked Return

(SBIR). Kommuninvest deltog som referensaktor och potentiell intressent i ett finansiellt instrument.

Forstudien slog fast att kommunerna hade relativt hoga kostnader fér den korta sjukfranvaron, men att dessa typiskt sett
inte synliggjordes i den kommunala uppf6ljningen. Resultaten av forstudien presenterades vid en nationell konferens i
april 2017 och ytterligare kommuner bjods in att delta i utvecklingsarbete for att préva nya arbetssétt inom ramen for ett
socialt utfallskontrakt. Som mest ingick atta kommuner i utvecklingsarbetet: Boras, Botkyrka, Gillivare, Habo, Kungsbacka,

Nynishamn, Soderképing och Ornskosldsvik.

Den totala sjukfrdnvaron i Ornskéldsviks kommun 6kade med 24 % fran 2013 till 2016, 6kningen
foljer den nationella utvecklingen. Totalt berdknades sjukfranvarons direkta kostnad uppga till 69,3
MkFkr 2016, varav den korta franvaron star for den storsta delen (drygt 60 %).

Citat 1 Frdn férstudieanalys till Omskéldsviks kommun (2017-11-24)

Det identifierades att en mindre andel av de anstillda stod for en stor del av sjukfranvaron samt att det fanns flera gap som

kunde orsaka arbetsplatsrelaterad sjukfranvaro.

En mindre grupp av de anstdllda - ca 20 % star tillsammans for 82 % av total sjukfranvaro (och drygt
tva tredjedelar av den korta sjukfranvaron). En majoritet av individerna i riskgruppen aterkommer
franartill ar.

1 https://www.uppdragpsykiskhalsa.se/wp-content/uploads/2018/02/Affisch_Sjukfranvaro_digital jun2020.pdf



Intervjuer med anstdllda, fackliga, chefer och HR pekar pa att orsakerna till franvaron pd individniva
ofta handlar om stressrelaterad problematik, bristande delaktighet och en anstrdngd privat situation. I
arbetsmiljon beskrivs utmaningar och gap framfor allt kopplat till att fa till ett néra chefskap ddr man
tidigt kan fanga upp personer med risk och ge stod och insatser. Bade chefer och HR hamnar ofta i en
situation ddr man kommer in for sent och upplever att man arbetar for reaktivt

Citat 2 Frén forstudieanalys till Ornskéldsviks kommun (2017-11-24)

En omvirldsanalys pekade pa potentiella insatser som skulle kunna paverka de identifierade gapen. Ett insatspaket
utformades utifran insikten att sjukfranvaroproblematik méaste adresseras pa lednings- arbetsplats- och medarbetarniva for

atti kombination kunna forstérka varandra och fungera i preventivt syfte.

®  Hilsosupport (medarbetarniva). Férebygger upprepad sjukfranvaro genom att ta emot sjukanmélningar och
systematiskt uppticka medarbetare i risk for sjukfranvaro och sétta in ett tidigt stod. Mdalgrupp: Samtliga anstillda

inom kommunen med sérskilt fokus pa de med upprepad korttidssjukfranvaro.

®  Chefsstod (arbetsplatsniva. Inom ramen for Ornskéldsviks arbete kallad Arbetsmiljéhandledning). Ger stod
till chefer och arbetsplatser med hog och 6kande sjukfranvaro. Utfors genom ett dedikerat HR-team som aktivt
soker upp arbetsplatser och chefer med behov av stod. Malgrupp: Chefer pa arbetsplatser med hog eller 6kande
sjukfranvaro, alternativt indikation om arbetsmiljorisk.

®  Statistikstod (ledningsniva). Forbittrad tillganglighet och visualisering av relevant sjukfranvarostatistik for
att stodja strategiskt arbete med arbetsmiljé pa kommunledningsniva, samt for uppféljning for att kunna rikta

uppmaéirksamhet och resurser dit de storsta behoven finns.

Utifrdn kommunens kirnuppdrag och karaktéiren pa de olika insatserna rekommenderades att Chefsstodet skulle levereras

internt av kommunen medan Hélssupport och Statistikstod skulle upphandlas externt.

Aven om de genomférda analyserna i kommunerna samtliga pekade pa liknande resultat, visade det sig finnas olika grad av
forankring for att préva nya arbetssitt enligt den aktuella modellen. Det framkom ocksa ett svagt intresse for ekonomisk
riskdelning med externa investerare. Flera kommuner valde darfor att inte fortsétta med att implementera de insatser som

forstudien foreslog, eller valde att inféra delar av insatserna.

SKR genomférde en mellan kommunerna koordinerad upphandling av den externt utférda delen av insatserna och i
april 2018 beslutade tvA kommuner, Botkyrka och Ornskéldsvik, att genomféra projektet som ett s kallat internt socialt

utfallskontrakt med en utfallsbaserad ersittningsmodell kopplad till de externa leverantdrerna. I november 2018 paborjades

det operativa arbetet i Ornskoldsviks kommun.




Syfte

Den hir rapporten syftar till att utvirdera och sammanfatta lirdomar fran Botkyrkas arbete i projektet Arbetsmiljé och

Hdilsa i Fokus som pagatt i tre ar (2018 - 2021).

Utvirderingen utgar fran foljande fem fragestéllningar:

® Hur har projektets insatser implementerats i praktiken?

® Har projektet resulterat i en forflyttning mot mer preventiva arbetssétt?

® Vilka sociala och ekonomiska utfall kan antas ha uppnatts genom projektet?
® Har det systematiska arbetsmiljoarbetet utvecklats?

® Vilka dr de huvudsakliga lirdomarna som kan anvéndas for fortsatt arbete i kommunen?

Metod

Utvirderingen ir baserad pa:

® Enkitsvar fran 306 medarbetare och 134 chefer. Enkiten skickades ut till ett sSlumpmiissigt urval enheter i
kommunen, som i sin tur skickade vidare enkéten till sina medarbetare. Enbart fragor ang. Hélsosupporten riktades

till de enheter som inte tagit del av arbetsplatsstod (Arbetsmiljohandledning).

Ytterligare ett sSlumpmissigt urval gjordes av de enheter vilka haft stod pa arbetsplatsniva av Arbetsmiljohandledare,

vilka fick samma fragor kring Hilsosupporten med ett antal fragor kring stéd fran Arbetsmiljohandledarna i tillagg.

® 23 semistrukturerade intervjuer med totalt 14 enhetschefer pa olika verksamhetsnivaer samt projektgruppen
bestdaende av Personaldirektor, ekonomidirektor, Arbetsmiljohandledare och projektledare. Fran leverantoren
Previa intervjuades 2 rehabledare, kundansvarig, controller samt séljchef. Intervjuerna genomférdes under
perioden 1 maj- 26 oktober 2021.

® Sjukfranvarodata fran Ornskoldsvik kommuns 16nesystem fran tidsperioden november 2017-oktober 2021, totalt 48

manader.

Under projektperioden har en processutvirdering genomforts hésten 2019, dir syftet var att fa ett underlag for
dialog om hur insatserna kan utvecklas for att na bista maojliga utfall i forhallande till projektets mal. Utvirderingen
byggde pa intervjuer med chefer, medarbetare, fackligt fortroendevalda, personalspecialister och féretagshilsovard
samt en enkit som skickades ut till 200 medarbetare och 100 chefer i november 2019. Resultatet presenterades som ett

antal forbattringsatgirder som diskuterades pa insatsradet i borjan av 2020 och projektet vidareutvecklades darifran.



Socialt utfallskontrakt och utfallsbaserad

upphandling

Projektet har genomfdrts inom ramen for ett socialt utfallskontrakt. I detta kapitel ges en introduktion till vad ett socialt

utfallskontrakt innebar samt vilka centrala aspekter som antas kunna paverka projektets genomférande och resultat.

Varfor socialt utfallskontrakt?

Det genomférs manga utvecklingsarbeten i offentlig sektor, inte séllan i projektform. Detta kan ses som en effektiv form for
att rikta resurser till att testa nya arbetssitt pa ett vis som ofta ir svart inom ramen for ordinarie verksamhet. Begrepp som

projekttrotthet och projektkyrkogard signalerar dock att projekt inte alltid kommer till, organiseras och férvaltas optimalt.

Sociala utfallskontrakt baseras just pa erfarenheter av bristande forutséittningar att driva projekt effektivt, inte minst vad
giller att 1angsiktigt realisera de eventuella effekter som uppstar. Ett socialt utfallskontrakt ska dirfér ses som ett ramverk
for att driva fordndring dir man knyter samman flera aktorer for att samarbeta mot ett gemensamt utfall. For att uppna detta
ldggs stor vikt vid att gora en grundlig behovsanalys och forankra denna med berorda parter. Utifran analysen utformas sedan
en insatsmodell som antas kunna mgjliggora en positiv forflyttning samt tydligt definierade utfall som kan indikera i vilken
man forflyttningen uppnas. Aterigen ar det centralt med férankring av utfallen och att dessa upplevs som meningsfulla och

begripliga av parterna.

Sociala utfallskontrakt associeras ofta med en finansieringsmodell. Detta kan forklaras av att det dven gors ett sa kallat
investeringscase for att visa pa potentialen att satsa resurser i projektet for att pa sikt skapa ett samhéllsekonomiskt men
oftast ocksa ett direkt ekonomiskt viirde for exempelvis en kommun. Aven om en kommun, till skillnad frin ett féretag, inte
drivs i syfte att genomféra investeringar som ger avkastning dr det givet begransade resurser angeléget att allokera medel till
satsningar som bedéms som ekonomiskt effektiva. Uppkomna vinster, eller snarare kostnadsbesparingar, kan ocksa anvindas
som incitament for de berérda aktérerna genom att de tar del av detta om de definierade utfallen uppnas. Den finansiella

modellen ér saledes en viktig del i att skapa ett beslutsunderlag som tydliggor projektets syfte och ramar.

Socialt utfallskontrakt -I

En forandringsledningsmodell
for att stodja bertrda

parter att samarbeta mot
gemensamma utfall

[
Behov & Malgrupp Insatser Utfall Ekonomisk modell

Figur T: lllustration av innehdll och syfte med ett socialt utfallskontrakt



I bakgrundskapitlet aterges i korthet den forstudie som 1ag till grund for projektet. Under forstudien fordes en dialog

med kommuner, representanter fran foretagshilsovard och forskare kring virdet av att minska korttidssjukfranvaron i
savil ekonomiska som sociala termer. Slutsatsen blev att det finns ett tydligt ekonomiskt virde for kommunen att minska
korttidssjukfranvaro; att upprepad korttidsfranvaro dr en sannolik indikator pa risk for langtidssjukskrivning samt att hog

korttidsfranvaro pa arbetsplatser ir en signal om att det finns forbattringspotential kring arbetsmiljon.

Utifran analyser, omvérldsbevakning och dialoger utformades ett investeringscase som visade att om kommunen &r beredd
att satsa pa nya insatser for minskad sjukfranvaro motsvarande en kostnad om 1 000 kr per anstilld och ar under tre ar

sa finns goda skél att anta att kostnaderna for korttidssjukfranvaron kommer att minska i en omfattning som mer #n vl
motsvarar investeringen. Detta motsvarar en sammanlagd investering om 17,4 miljoner kronor f6r kommunen. En aspekt
som sticker ut en aning mot andra sociala investeringar ir att det gjordes ett antagande om att dessa kostnadseffekter kan
uppsta redan under projektets gang snarare dn pa lingre sikt. Antagandet baseras dels pa den hoga direkta kostnaden for
korttidsjukfranvaro, dels pa insikten att det relativt snabbt kan ga att minska korttidsfranvaro som #r kopplad till arbetsmiljo

och arbetsplatsproblem.

Det antas finnas flera mer langsiktiga positiva effekter av en forbéttrad systematik i arbetsmiljoarbetet men dessa
inkluderades alltsa inte i den ekonomiska modellen. Det ér i sig en viktig poing, att i ett utfallskontrakt hellre underskatta
in overskatta de virden som kan realiseras, men det dr ocksa kopplat till en praktisk aspekt kring vad som #r mitbart med en

rimlig anstringning.

Dock konstaterades att korttidssjukfranvaro dr en begrinsad indikator och att det beh6vs andra sitt att méta arbetsmiljo

och hilsoaspekter avdenna. Kommunen anvinder ett index kallat Hallbart Medarbetarengagemang (HME) for att méta

sin arbetsmilj6, dirav fanns 6nskemal om att anviinda detta befintliga matt for att folja upp projektet. Det fanns ocksa

behov av att anvinda ett matt &ven f6r snabbare férandringar pa de arbetsplatser som tar del av Arbetsmiljéhandlending /
chefsstdd, och av praktiska skil valdes ett matt utvecklat av forskare vid KI som syftar till att méta hur arbetsplatsen paverkar

medarbetarnas hilsa och produktivitet.

Sammanfattningsvis definierades minskad korttidssjukfranvaro som det primdra utfallet med koppling till det ekonomiska
utfallet. HME och medarbetarnas hilsa och produktivitet pa arbetsplatser dir Chefsstédet verkat definierades som
sekunddra utfall med fokus pa de sociala (hélsomdssiga) aspekterna av projektet. I kapitlet Projektets utfall redovisas hur

de olika utfallen utvecklats under projektet.

Utfallsbaserad upphandling

En innovativ del av det sociala utfallskontraktet ér att inkludera externa parter i en finansiell riskdelningsmodell. Syftet ar
att ge samtliga berorda parter incitament att arbeta mot basta majliga utfall. Riskdelningen utformas fran principen att alla
ska férlora ekonomiskt om projektets utfall inte uppnas (ej nar break-even) och att alla ska vinna om projektet gar bra. For att

astadkomma detta genomférdes en upphandling med en utfallsbaserad ersidttningsmodell.

Av de totalt 1 000 kr/medarbetare per ar som var underlag for projektets budget bedomdes kostnaden for de insatser som
skulle utforas externt, det vill sdga hédlsosupport och statistikstdd, till 45 % eller 450 kr. I upphandlingen fick anbudsgivare
ange hur stor andel av dessa 450 kr som de 6nskade som utfallsbaserad erséttningi ett intervall mellan 25 och 75 %. Andelen
utfallserséttning styrde ocksa den mojliga maximala premien vid ett ekonomiskt utfall som 6verskrev kostnaden for
projektet. Férutom att ge incitament till utféraren att arbeta fér bésta mojliga utfall antogs &ven riskaptiten vara en indikator
pakvalitet i meningen att anbud med hogre andel utfallserséttning betydde att leverantdren hade fortroende f6r sin egen

16snings leveransférmaga.



For att inte enbart fokusera pa den ekonomiska ersittningsmodellen genomfordes #ven intervjuer med anbudsgivarna kring
deras 16ningsforslag med fragor som forsokte sikerstélla att de forstod sammanhanget runt den upphandlade tjdsten. En
viktig aspekt av sociala utfallskontrakt ar att den bestéllar-utforarrelation som ofta blir konsekvensen av externt utférande
ska forskjutas till en hogre grad av samarbete och samsyn mellan parterna. Samarbetet ska vara helt fokuserat pa att uppnade
utfall som &r grund for de ekonomiska transaktionerna mellan den offentliga parten och leverantoren. I det hér projektet var
det sdledes centralt att leverantdren av Hélsosupport och Statistikstéd var inforstddd med att den internt utforda insatsen

Arbetsmiljohandledning ocksa var en del av insatspaketet.

Previa var den av tre kvalificerade budgivare som vann i Ornskéldsvik. I deras anbud 1ag andelen utfallsersittning pa 75 %,
vilket gav en maximal premie pa 37,5 % vid positivt ekonomiskt utfall. Previa utgick fran sin befintliga tjanst Sjuk och frisk
som givet vissa modifieringar av den ordinarie tjinsten bedémdes motsvara Hélsosupport. Nir avtalet tecknades hade Previa
dven paborjat utvecklingen av ett forbittrat statistikverktyg i linje med de krav som stipulerades i upphandlingen. I kapitlet

Projektets utfall visas hur den utfallsbaserade ersattningsmodellen hanterats i praktiken.
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Utfallskontraktets parter

Begrepp Generellt sociala utfallskontrakt Det sociala utfallskontraktet i Ornskoldsvik

Finansiir / Den part som tillhandahaller medel fératt genomféra Kommunen finansierar sjilva projektet och har

. den planerade insatsen. Handlar det om en privat dédrmed rollen som finansiér, representerade av

investerare finansiir erhaller denna aterbetalning och eventuell ekonomiavdelningen. Projektets avkastning ir
avkastning baserat pa insatsens resultat. En definierad som kostnadsbesparingar relaterat till
offentlig finansiir kan beroende pa konstruktion minskad sjukfranvaro. Potentiella ekonomiska vinster
exempelvis tillfilligt justera i budget baserat pa till foljd av forbéttrad arbetsmiljo berdknas inte i den
uppmaitta och antagna kostnadseffekter hos berérda ekonomiska kalkylen. Riskdelning mellan Ornskéldsvik
forvaltningar eller huvudman for att skapa en och Previa sker genom att 75 % av den uppskattade
aterbetalningsmekanism. En offentlig finansiar kostnaden for tjansten &r utfallsersiattning (erséttning
kan ocksa fokusera pa att f6lja effekter utan att kopplad till utfallet minskad sjukfranvaro).
det sker nagon aterbetalning. Med utfallsbaserade
ersiattningsmodeller sker ekonomisk riskdelning
med privata utférare, &ven om det inte finns en privat
investerare med i uppliagget.

Utfallsansvarig En eller flera aktor(er) inom offentlig sektor. Ansvarig Utifran kontraktsmodellen ir personalavdelningen i

for utfallet hos den adresserade malgruppen mot
vilken den tilltdnka insatsen riktar sig, aven den
aktor som identifierat malbilden/ problemomradet.
Utfallsansvarig och finansiér utgor avtalets
huvudparter och skall tillsammans med finansidren/
investeraren enas om ekonomisk riskdelning och
eventuell avkastning.

Ornskoldsvik utfallsansvarig.

Utforare intern

Den part som ansvarar for internt utforande av
insatser enligt avtalet. Detta &r alltsa en offentlig
utforare.

Arbetsmiljohandledarna utgor tillsammans med
projektledaren den operativa projektgruppen som
arbetar med insatserna pa arbetsplatsniva. I det dagliga
operativa projektarbetet finns en projektledare som
leder arbetet mellan leverantoren av Hialsosupporten
och Arbetsmiljéhandledarna.

Utforare extern

Den part som upphandlas for externt utforande.
Kan vara en privat kommersiell aktor eller en icke-
vinstdrivande aktor sdsom ett socialt foretag eller en
civilsamhéllesorganisation.

Leverantoren Previa har haft en lokal chef som styrt
de strategiska fragorna samt en projektcontroller
som levererat data till kommunen och projektet.
Det operativa arbetet har skett via skoterskor som
bemannar Hélsosupporten Sjuk och frisk samt en
rehabiliteringsledare (rehabledare) som arbetar
med aktiviteterna omtankesamtal och preventiva
stodatgirder for chefer kopplat till individinsatser.

Intermediar En oberoende part i avtalet som medlar mellan RISE har haft rollen som intermediér, vilket
parterna och ansvarar for balans mellan de olika innebér att 16pande utvirdera arbetet samt stotta
aktorernas inflytande. Ansvarar dven for att implementeringen via strategiskt och operativt
genomfora en oberoende utvirdering, berdkning av stod i projektarbetet. Emellan insatsraden har
utfall och aterbetalningen inom ramen for kontraktet. intermediiren #ven fungerat som processtod at

Arbetsmiljohandledarna kring arbetssétt och
implementering av insatserna.

Mﬁlgrupp Den grupp av individer mot vilken insatserna inom Chefer och medarbetare inom Ornskoldsvik

ramen for kontraktet riktar sig.

kommun, med fokus pa individer som pavisar risk
for langtidssjukrivning, samt de 30 % av kommunens
verksamheter som haft hégst korttidssjukfranvaro.

Gemensam styrning

och uppf6ljning

Etableras mellan parterna for att stotta
genomforandet av insatsen och fungerar som ett
forum for 16pande uppf6ljning och avstimning.

Projektstyrningen i Ornskoldsvik utgér fran
kvartalsvisa insatsrad dir beslut fattas och insatserna
kontinuerligt f6ljs upp. Deltagare dr utfallsansvarig
(Personaldirektor), finansidr (Ekonomidirektor),
leverantor (Previa), Arbetsmiljohandledare samt
Projektledare.

Tabell 1: Oversikt éver ett socialt utfallskontrakts typiska bestindsdelar
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Utfallskontraktets styrmodell

Utover ett gediget beslutsunderlag, modell for uppfoljning samt ekonomisk riskdelning, ar &ven styrmodellen en central del
av ett socialt utfallskontrakt. Avsikten dr att dels ge forutsittningar fér god forankring av projektet i organisationen, dels

skapa transparens och gemensamt ansvarstagande for projektets resultat med sikte pa att uppna de avsedda utfallen.

Projektet har beslutats av kommunfullméktiga och organiserats centralt i Personalavdelningen, med Personaldirektéren
som utfallsanvarig och Ekonomidirektéren som finansiir av projektet. I utfallskontraktet slas fast att projektstyrningen
ska utga fran ett s kallat insatsrad, vars syfte dr att kontinuerligt folja upp och fatta beslut kring 16pande utveckling av
insatserna, for att astadkomma ett sa bra resultat som mojligt. Under projekttiden har insatsradet motts en gang per kvartal
i en konstellation bestaende av Utfallsansvarig (Personaldirektor), Finansidr (Ekonomidirektor), leverantor (Previa),
Arbetsmiljohandledare, Projektledare fran personalavdelningen samt Intermediir (RISE). Intermediéren har varit ansvarig
for att halla i insatsraden samt leverera underlag infor dessa. Insatsraden har utgatt fran en fast agenda dir man med hjélp av

sammanstéllt underlag foljer projektets utveckling och diskuterar eventuella behov av justeringar for att na bista mojliga utfall.

Projektarbetet har koordinerats av en projektledare fran Personalavdelningen, tillika Personalchefen, pa 25% arbetstid.
Projektgruppen har bestatt projektledaren samt fyra for projektet rekryterade Arbetsmiljohandledare som alla har arbetat
100% i projektet. Projektledaren har ocksa varit kontaktperson for Hilsosupporten (Previa) som en del i projektet, men har

dven den dagliga kontakten med Previa som ir leverantor av foretagshilsovard till kommunen.

Projektorganisation Ornskoldsvik

(8 P ekt N LG Personal Personal Samverkans
ersonaldirektor o - avdelning - specialister - grupper
- Utfallsansvarig
- (- )
Ekonomidirektor el
- Finansiar
Arbetsmiljé- Bildning
hanledare
Previa - leverantér 4 1
Konsult och service
[ Projektledare ]
SKR / RISE s Samhallsbyggnad
Samverkansrad Kommundirektsr Ekonomi Kommunledning
\_ ) - avdelningen
LG Forvaltningar

Figur 2: Projektorganisationen i Ornskéldsvik

Som Figur 2 visar &r projektet integrerat i kommunen via personalavdelningen och har darigenom ett forum for kontakt
med forvaltningarnas ledningsgrupper. For att forankra projektet geomfordes infor for projektstart en omfattande
kommunikationsinsats riktad till alla medarbetare i kommunen, med kommunfullméktige, kommundirektéren och
forvaltningscheferna som avsidndare. Personalavdelningen koordinerade insatsen som bestod av ett flertal aktiviteter.
Bland annat kallades alla chefer i kommunen till fysiska triffar dir projektet presenterades i sin helhet, med bakgrund,
syfte och mal. En representant fran Previa deltog ocksa och visade statistikverktyget Sjuk och frisk. Cheferna delgavs det
tillhérande presentationsmaterialet samt ett material kopplat till hialsosupporten att presentera for samtliga medarbetare.

Arbetsmiljohandledarna gjorde dven sjélva ett initialt forankringsarbete riktat mot respektive férvaltnings ledningsgrupp.




Projektets utfall

I detta kapitel redovisas hur projektets utfall beriknas samt vilka slutsatser om dessa som kan dras vid projektets slut.

Primart utfallsmatt - forandring av nettodagar korttidssjukfranvaro

Finansiella parametrar fér projektets parter

Ornskoldsviks kommun

Total beriknad projektinvestering: 17 400 000
Kommunens andel av total projektinvestering: 55,8 %

Andel av virdet av varje sparad krona som tillfaller kommunen: 66,8 %

Previa

Andel av total projektinvestering: 44,2 %
Riskniva: 75 %

Aktivitetsersittning: 1920 000 kr
Utfallsbaserad ersittning: 0 - 8 655 356 kr

Andel av virdet av varje sparad krona kopplat till kontraktet: 33,2 %

Projektperiod

Referensperiod: november 2017- oktober 2018

Projektperiod: november 2018 - oktober 2021

I grafen pa nista sida (Figur 3) illustreras den ekonomiska riskdelningen mellan Ornskoldsviks kommun och

Previa. Utviarderingsmodellen ir konstruerad sa att antalet korttidssjukfranvarodagar? under projektet jamfoérs med

hur det sdg ut i kommunen under en tolvmanadersperiod fére projektstart, referensperioden ir siledes november 2017 -
oktober 2018. Eftersom sjukfranvaron varierar 6ver aret gors jaimforelsen manad for manad. Dessutom trendjusteras utfallet

(antal sjukfranvarodagar per anstilld) via foriandringen i det nationella sjukpenningtalet som Forsikringskassan tar fram?®.

2 Nettodagar: summan av alla sjukfranvarotimmar dividerat med 8

3 https://www.forsakringskassan.se/omfk/vart_uppdrag/vagen_till_9_0
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Riskdelning
Férdelning av vérdet (kr) av minskad korttidssjukfranvaro
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Figur 3. Ekonomisk riskdelning mellan Ornskldsviks kommun och Previa.

Utvirderingsperioden stricker sig 6ver projekttidens 36 méanader, det vill séga fran november 2018 till och med oktober 2021.

Antal nettodagar riknas fram genom att summera alla manadsvisa nettoskillnader mellan referens- och kontraktsperioden.

Fram till pandemins forsta vag, omkring manadsskiftet februari-mars 2020, minskade antalet korttidssjukfranvarodagar
per anstélld med -0,82. Om detta antas vara den genomsnittliga minskningstakten for hela projektet skulle det motsvara
-1,85 korttidssjukfranvarodagar per anstilld under projektets 36 manader. I faktiska data ser vi i stillet en total 6kning till 4

nettodagar per anstilld, vilket kan forklaras med pandemins paverkan pa korttidssjukfranvaron.

I Figur 4 och Figur 5 nedan visas den procentuella och den absoluta skillnaden i nettodagar mellan projektméanader och
referensmanader.

Sjukfranvarodagar per anstalld under kontraktsperioden
Procentuell skillnad mot referensperioden
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Figur 4. Den procentuella skillnaden mellan sjukfranvarodagar under projektperioden och referensperioden. Negativa virden fér den orange-réda linjen
betyder ett positivt manadsutfall fér projektet.



Totalt antal sjukfranvarodagar under kontraktsperioden
Skillnad mot referensperioden
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Figur 5. Skillnaden mellan antal sjukfranvarodagar under projektperioden och referensperioden. Negativa vérden fér den orange-réda linjen betyder ett

positivt manadsutfall fér projektet.

Dé sjukpenningtalet under tidsperioden haft en genomgaende negativ trend, se graf nedan (Figur 6), har utfallsvirdet dirmed

justerats upp med motsvarande procentuella férandring.

Sjukpenningtalet
Antal dagar under en tolvmanadersperiod som Forsakringskassan betalar ut ersattning vid nedsatt arbetsformaga i forhallande till antalet forsakrade.
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Figur 6. Sjukpenningtalets utveckling under referens- och projektperiod.
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SUMMERING AV EKONOMISKT UTFALL oktober 2018-februari 2020
Schablonvirde sjukfranvarodagar: 1765 kr*

Tidsperioden innan pandemin: november 2018 - februari 2020
Investering for perioden: 17 400 000 / 36*16 = 7 730 000 kr
Totalt virde av sparade dagar under tidsperioden =7 990 000 kr

Netto =7990 000 - 7730 000 = 260 000 kr

Hela projektperioden:

Investering for perioden: 17 400 000

Totalt viarde av sparade dagar under tidsperioden ~ - 39 000 000

Netto: — 39 000 000 - 17 400 000 = - 56 400 000 kr

Alternativt scenario med antagande om samma genomsnittliga minskningstakt som projektmdnaderna fore
pandemin:

Totalt viarde av sparade dagar under tidsperioden =17 970 000 kr

Netto:17 970 000 - 17 400 000 = 570 000 kr

For att sitta projektets beriknade utfall i sitt ssmmanhang kan det noteras att samtliga arbetsgivare under
perioden januari 2020-september 2021 har fatt ersittning® for héga sjuklonekostnader med anledning av pandemin®.

Det innebér att staten under den hér perioden téckt storre delen av kommunens sjuklénekostnader.

Ovriga utfall

Utover foréandring i korttidsjukfranvaro i forhallande till historisk referens sa har projektet f6ljt ett antal andra utfall
relaterade till arbetsmilj6. Dessa &r langtidssjukfranvaro, observationer utifran Arbetshélsoekonomiskt analysverktyg fran
Karolinska Institutet (KI-métning), samt Hallbart Medarbetarengagemang (HME). Nedan presenteras samtliga utfallsdata
fran hela projekttiden.

4 Med underlag fran Forsikringskassans beridkningsmodell fér kostnader f6r sjukfranvaro.
5 https://www.forsakringskassan.se/arbetsgivare /ersattningar-och-bidrag/ersattningar-for-hoga-sjuklonekostnader.
6 Forordning (2020:195) om vissa sjukpenningférmaner med anledning av sjukdomen covid-19.



Sjukfranvarodagar totalt: dag 1-14

Sjukfranvarodagar = summan av sjukfranvarotimmar delat med 8
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Figur 7. Korttidssjukfranvarodagar, nettodagar: summan av sjukfranvarotimmar dividerat med 8.

Grafen ovan (Figur 7) visar pa totalt antal sjukfranvarodagar (nettodagar dag 1-14) for hela kommunen 6ver tid. Grafen nedan
tar dven hinsyn till antal anstillda och visar diarfor ett manatligt viirde pa sjukfranvarodagar per anstilld. Bdda graferna

uppvisar ett cykliskt monster 6ver aret med ett aterkommande ligsta vérde i juli varje ar.

Under perioden innan pandemin 4r medelvirdet 2830 nettodagar per manad och 0,5 nettodagar per anstilld/manad. Fran
mars 2020 har genomsnittsnivan gatt upp, och manadsmedelvirde ir fér resterande perioden 3800 nettodagar per manad,

samt 0,7 nettodagar per anstilld/manad samtidigt som juli méanad fortsitter att ha det ligsta virdet.

Sjukfranvarodagar per anstélld: dag 1-14
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Figur 8. Sjukfranvarodagar per anstilld: dag -141-14
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Nir vi separerar sjukfranvaron utifran kon och tar hansyn till antal medarbetare i respektive grupp framgar att grupperna
foljer ett gemensamt monster samt att kvinnor som grupp under en majoritet av tidsperioden har ett hogre virde 4n mén som

grupp. Det syns ingen mirkbar skillnad i detta monster mellan perioden innan pandemin och perioden fran mars 2020.

Sjukfranvarodagar per anstalld, dag 1-14
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Figur 9. Sjukfranvarodagar per anstdlld, dag -141-14 férdelat pa kon.

Nedan féljer en graf (Figur 10) som visar pa férdelningen av sjukfranvaron éver kommunens férvaltningar, och vi ser att
Vilfardsférvaltningen och Konsult- och serviceférvaltningen aterkommande har de hogsta virdena. Samtliga forvaltningar
har ett visst gemensamt monster samtidigt som den storsta skillnaden mellan férvaltningarna ligger pa mellan 1,0 och 0,2

sjukfranvarodagar per anstilld och manad.

Sjukfranvarodagar per anstélld: dag 1-14
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Figur 10. Korttidssjukfranvaro férdelat pa férvaltning.



For att littare se om skillnaderna &r stabila 6ver tid f6ljer nedan en graf (Figur 11) som jamnar ut variationen inom respektive
forvaltning 6ver halvarsperioder. Den visar pa variationen inom arbetsplatser pa samma forvaltning genom att visa pa det
genomsnittliga manadsmedelvirdet tillsammans med den genomsnittliga standardavvikelsen. Fér att kunna skapa en bild av

variationen utgar virdena ifran sjukfranvarodagar per anstélld for respektive arbetsplats.

Sjukfranvarodagar per anstalld
Medelvérde av manatligt medel och medelvéarde av manatlig standardavvikelse per forvaltning éver halvarsperioder

1

o ==l i

0.5

november 2018-april 2019 november 2019-april 2020 november 2020-april 2021

-»- Bildningsférvaltningen -»- Kommunledningsférvaltningen Konsult och servicefdrvaltningen Samhallsbyggnadsférvaltningen -e- Valfardsférvaltningen
Figur 11. Medelvirde av manatligt medelvdrde per férvaltning, och medelvérde av manatlig standardavvikelse per férvaltning éver halvdarsperioder.
Grafen ovan (Figur 11) visar att enheterna som samlas under respektive forvaltning har stérre spridning inom gruppen én

mot andra forvaltningars medelvirde. Det indikerar att forvaltningstillhorighet inte dr den frimsta forklarande faktorn av

sjukfranvaro pa arbetsplatsniva, vilket ir i linje med forstudiens resultat.

Vi gar vidare och tittar pa sjukfranvaron, dag 15-90. Nu ar istdllet det arligen aterkommande ldgsta virdet i augusti foljt av
september. Vi kan ocksa se att variationen dkar under tidsperioden som paverkat av pandemin, samtidigt som éarets cykliska

monster kvarstar med relativt hoga virden i april och november.

Sjukfranvarodagar totalt: dag 15-90
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Figur 12. Langtidsjukfranvaro hela Omskéldsviks kommun, totalt antal sjukfrénvarodagar (dag 15-90)
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Sjukfranvarodagar per anstélld: dag 15-90

0.50

0.35

0.20

november 2017 maj 2018 november 2018 maj 2019 november 2019 maj 2020 november 2020 maj 2021 oktober 2021

-~ Projektperiod -=- Referensperiod

Svart vertikal linje indikerar bérjan av pandemin.

Figur 13. Langtidsjukfranvaro hela Ornskéldsviks kommun, sjukfrénvarodagar per anstdlld (dag 15-90)

Sjukfranvarodagar per anstalld, dag 15-90
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Svart vertikal linje indikerar borjan av pandemin.

Figur 14. Langtidsjukfranvaro per anstdlld, férdelat pa kén

Under tidsperioden ir det i genomsnitt 4 4007 kvinnliga medarbetare och 1100 manliga anstillda i kommunen. Det ger en
uppskattning dér 0,1 sjukfranvarodagar per anstilld och manad motsvarar totalt 440 dagar for gruppen kvinnor och 110 dagar

for gruppen mén.

7 Med dataunderlag frin kommunens 1§nesystem.



Sjukfranvaro f6ér gruppen arbetsplatser som fatt stéd av arbetsmiljéhandledare

Av de 71 arbetsplatser som fatt stod av Arbetsmiljohandledarna kunde 40 arbetsplatser identifieras i de tva I6nesystem som

anvants under tidsperioden®. De ar fordelade 6ver forvaltningar enligt:

Bildningsforvaltningen: 14
Konsult och serviceforvaltningen: 1

Vilfardsforvaltningen: 25

Gruppen arbetsplatser som fatt stod pa arbetsplatsniva av Arbetsmiljohandledarna ligger strax éver gruppen évriga
arbetsplatser i kommunen med i genomsnitt 0,2 fler sjukfranvarodagar per anstélld/manad, se Figur 15. Notera att
medelvirdena inte skiljer sig i statistisk mening, samt att grafens variationsband indikerar 10-90:e percentilintervallet som

inkluderar 80% av arbetsplatserna i respektive grupp.

Sjukfranvarodagar per anstalld/arbetsplatsniva
Medelvarde och 10-90:e percentil-intervallet

november 2017 maj 2018 november 2018 maj 2019 november 2019 maj 2020 november 2020 maj 2021 oktober 2021

-~ Gruppen arbetsplatser som har fatt stéd av arbetsmiljphandledare -+ Ovriga arbetsplatser i Ornskoldsviks kommun
Antal arbetsplatser i AMH—gruppen = 40

Figur 15. Sjukfranvarodagar per anstdlld/arbetsplatsniva

8 Ett antal arbetsplatser har ocksa uteslutits pa grund av avsaknad av data fran referensperioden.
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Nedan foljer tva grafer (Figur 16 och Figur 17) med genomsnittsvéirde och 10-90:e percentil-intervall fér gruppen

arbetsplatser som fatt stdd av Arbetsmiljohandledarna uppdelat pa respektive forvaltning, och for 6vriga arbetsplatser inom

samma forvaltning.
Sjukfranvarodagar per anstélld/arbetsplatsniva — Bildningsférvaltningen
Medelvarde och 10-90:e percentil-intervallet
3 3
2 2
1 1
0 0
november 2017 maj 2018 november 2018 maj 2019 november 2019 maj 2020 november 2020 maj 2021 oktober 2021

- Gruppen arbetsplatser pa férvaltningen som har fatt stéd av arbetsmiljshandledare -+ Ovriga arbetsplatser inom samma férvaltning
Antal arbetsplatser i AMH-gruppen = 14

Figur 16. Sjukfranvarodagar per anstdlld/arbetsplatsniva - Bildningsférvaltningen

Sjukfranvarodagar per anstalld/arbetsplatsniva — Vélfardsforvaltningen
Medelvarde och 10-90:e percentil-intervallet

november 2017 maj 2018 november 2018 maj 2019 november 2019 maj 2020 november 2020 maj 2021 oktober 2021

-~ Gruppen arbetsplatser pa férvaltningen som har fatt stéd av arbetsmiljshandledare -+ Ovriga arbetsplatser inom samma férvaltning
Antal arbetsplatser i AMH-gruppen = 25

Figur 17. Sjukfranvarodagar per anstilld/arbetsplatsniva - Vilfdrdsférvaltningen



Arbetsmiljomatt KI matning

I anslutning till Arbetsmiljéhandledarna arbetsprocess med kartldggning av enskilda arbetsplatser genomfordes
observationer som utgick fran ett verktyg fran Enheten for interventions- och implementeringsforskning inom arbetshdlsa
(Karolinska institutet): Arbetshdlsoekonomiskt analysverktyg for arbetsmiljo- och hélsoarbete. Verktyget adresserar hélso-
och arbetsmiljéproblem och var ténkt att anviindas for att observera status pa arbetsplatserna innan paborjad insats, vid

avslutad insats, samt 6 manader efter avslutad insats.

En initial baslinjemiitning (10 gradig skala) genomfors dir medarbetarnas far svara pa fyra fragor innan kartléggningsarbetet paborjas:
® Har du under de senaste sju dagarna upplevt hilsoproblem men énda valt att ga till arbetet?
® Under de senaste sju dagarna, i vilken utstrickning paverkade dina hélsoproblem din prestation medan du arbetade?

® Har duunder de senaste sju dagarna upplevt problem i din arbetsmilj6? Med arbetsmiljoproblem avses alla

eventuella fysiska, psykologiska eller sociala problem som kan uppsta i arbetsmiljon.

® Under de senaste sju dagarna, i vilken utstrickning paverkade arbetsmiljorelaterade problem din prestation medan

du arbetade?

Flera omstindigheter har paverkat mojligheterna att genomféra métningarna, diribland personalomsittning (bland bade
medarbetare och chefer) och att pandemin gjorde att Arbetsmiljohandledarna inte kunde samla in observationerna pa
plats. Forst var tanken dirfor att skjuta pa uppfoljningsmitningen, men mot bakgrund av svarigheterna att samla ihop ett

tillrackligt omfattande underlag fattade man beslutet att inte fortsdtta med matningen.

Med dataunderlag fran 33 arbetsplatser (724 medarbetare) vid baslinjemétningen, och 16 arbetsplatser vid uppféljande
métning indikeras ingen mérkbar férédndring, se tabell nedan. Notera att ungefér hélften av uppféljningsmitningarna
genomférdes under pandemin, vilket bidrar till 6kad osékerhet i en jamforelse med baslinjemétningen. I dialogen med
arbetsplatserna har ett antal faktorer lyfts fram som bidragande till en simre arbetsmiljo i anslutning till pandemin,

exempelvis oro kring smitta och osékerhet kring skyddsutrustning.

Baslinje (n=33) Samtliga enheter som ar med i Uppfdljande méatning (n=16)
uppfdljningen inom parentes
Medelvirde Standardavvikelse Medelvirde Standardavvikelse
Andel medarbetare | 42% (41%) 14% (15%) 42% 22%
med hélsoproblem,
men som #nda valt
att ga till arbetet
Utstriackning 1,9 (2,0) 0,7 (1,0) 2,1 1
vilket det paverkat
arbetsprestationen
Tabell 2 - Baslinjemdtning
Baslinje (n=33) Samtliga enheter som ér medi | Uppféljande métning (n=16)
uppfdljningen inom parentes
Medelvirde Standardavvikelse Medelvirde Standardavvikelse
Andel medarbetare 44% (44%) 17% (19%) 43% 22%
som upplever
arbetsmiljé6problem
Utstriackning 1,9 (2,0) 1,0 (1,2) 2,2 1,2
vilket det paverkat
arbetsprestationen

Tabell 3 - Baslinjemdtning

23



Utveckling av ett verktyg for att Iopande bercikna ekonomiska konsekvenser av sjukfrdnvaro

En del i den handbok som tillhandahélls av SKR bestod av ett verktyg dar man kan berikna kostnader fér sjukfranvaro pa en
enskild enhet. Verktyget hade tagits fram av Malin Lohela Karlsson i samarbete med Karolinska Institutet och var i form av
en Excel-fil dir det gick att berikna vad franvaron kostar och om en potentiell investering i arbetsmiljon kan biira sin egen

kostnad om sjukskrivningarna parallellt minskar.

Arbetsmiljohandledarna har pa eget initiativ, under ledig tid borjat att utforma motsvarande berikningsmodeller i Excel.
Tanken var att kunna kopiera in sjukstatistik fran personalsystemet for att méjliggora beridkningar i stérre skala. Syftet var att
fler skulle kunna se mojligheter med tidiga investeringar fér att minska sjukfranvaron samt ge incitament att prioritera medel

for att genomfora dessa.

Excelfilerna anviindes under 2019 i dialog med arbetsplatser arbetsmiljohandledarna arbetade med. Ett test gjordes éven
pa Vilfardsférvaltningen dir nagra avdelningschefer tillsammans med utvalda enhetschefer provade verktyget som ett
underlag for dialog. Under 2020 startade ett arbete for att se om verktyget kunde automatiseras och bli en del avden

uppfoljningsrapport alla chefer far varje manad vilket skulle ge dem majlighet att gora egna analyser.

Resultatet r att ett verktyg kommer att rullas ut skarpt till samtliga chefer i Vilfardsférvaltningen fran 1 januari 2022.

Verktyget har utvecklats i samarbete mellan Arbetsmiljohandledare, Léneenheten och Ekonomiavdelningen.

I verktyget kan chefer pa alla nivaer se hur sjukfranvaron utvecklats under innevarande ar, bade kort, 1ang och total
sjukfranvaro. Vidare gar det att se hur mycket som betalats ut i sjuklon samt den uppskattade totalkostnaden for sjukfranvaro
manad fér manad och totalt fér innevarande ar. I processen har @ven Personaldirektor, Ekonomidirektor, Redovisningschef
med flera medverkat, bland annat for att na tydlighet kring att vissa poster i verktyget ér reella resultat medan andra poster

utgor uppskattade kostnader.

Arbetsmiljomatt: Hallbart medarbetarengagemang (HME)

Hallbart medarbetarengagemang mits arligen och bestar av nio enkitfragor grupperade inom de tre omradena: Motivation,
Ledarskap och Styrning. Data sammanstills sedan till ett index som gar mellan 0-100. I Figur 18 nedan visas Ornskéldsviks
kommuns HME-indexvirde férdelat per forvaltning. De sma fordndringar som sker mellan aren visar att HME i statistisk

mening ligger stabilt 6ver projektperioden.

Hallbart medarbetarengagemang (HME)
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75 75

65 65
2017 2018 2019 2020

-»- Bildningsfoérvaltningen -»- Kommunledningsférvaltningen Konsult och servicefdrvaltningen Samhallsbyggnadsférvaltningen Valfardsférvaltningen

Figur 18. Hallbart Medarbetarengagemang (HME)



Medarbetare med upprepad korttidssjukfranvaro

Utifran att férstudien identifierat en grupp med 6kad risk for lingre sjukfranvaro (dag 15 och uppat) féljer vi inom ramen
for projektet upp Medarbetare med upprepade korttidssjukfranvarotillfillen. Vi anvinder samma Kriterium som for

omtankessamtal, personer med mer #n tre franvarotillfillen inom en 12-méanaders period.

Utifran sjukfranvarodata éver 47 manader kan vi identifiera gruppen under tidsperioden november 2018-oktober
2021 (36 manader). Under tidsperioden ir 2 828 enskilda individer en del av gruppen Medarbetare med upprepade
sjukfranvarotillfiillen. Vi borjar med att titta pa storlek, kontinuitet och infléde till gruppen, se graf nedan (Figur 19).

Medarbetare med upprepad korttidssjukfranvaro

1500 1500
1000 1000
250 250
0 0

november 2018 juli 2019 april 2020 januari 2021 oktober 2021

-~ Antal i gruppen -+ Antal som dven var i gruppen manaden innan Antal nya i gruppen

Figur 19: Medarbetare med upprepade korttidssjukfranvarotillféllen (fler dn tre tillféllen Gver 12 manader)

For att undvika paverkan av pandemin anvinder vi tidsperioden innan pandemin och delar upp den i selektion- och
uppfoljningsperiod. Vi tittar pa forekomsten av langtidssjukfranvaro hos personerna som under selektionsperioden
inkluderas i gruppen Medarbetare med upprepade sjukfranvarotillfillen, respektive évriga medarbetares motsvarande

virde (exklusive den selekterade gruppen).

Selektionsperiod: november 2018 - april 2019 (6 manader)

Uppféljningsperioden: maj 2019-februari 2020 (10 manader)

Gruppen Medarbetare med upprepad Ovriga medarbetare i Ornskoéldsvik kommun

korttidssjukfranvarotillfiillen
35% har haft sjukfranvaro, dag 15-90

65% har haft sjukfranvaro, dag 15-90 . .
14% har haft sjukfranvaro, dag 90+

31% har haft sjukfranvaro, dag 90+
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Medarbetare med upprepade sjukfranvarotillfiillen har en markant hogre andel som haft sjukfranvaro: dag 15-90, samt
hogre andel med sjukfranvaro dag 90+. Det talar for att gruppens kriterium ér relevant som indikation for 6kad risk for

langtidsfranvaro och behov av omtankessamtal.

Hir foljer tre grafer som delar upp gruppen i kon, aldersgrupp och per férvaltning. Graferna tar hiinsyn till antal anstéllda

inom respektive grupp och visar pa andel som ingér i gruppen Medarbetare med upprepade sjukfranvarotillfillen 6ver tid.

Medarbetare med upprepade korttidssjukfranvarotillfallen
som andel av respektive undergrupp

30% 30%

20% 20%

10% 10%
november 2018 juli 2019 april 2020 januari 2021 oktober 2021

- Kvinnor -- Mén

Figur 20. Medarbetare med upprepade korttidssjukfranvarotillféllen, férdelat pa kén

Medarbetare med upprepade korttidssjukfranvarotillfallen
som andel av respektive undergrupp
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10% 10%

november 2018 juli 2019 april 2020 januari 2021 oktober 2021

- Under 30 ar - 31-50 &r = Over 50 ar

Figur 21. Medarbetare med upprepade korttidssjukfranvarotillfdllen, férdelat pa aldersgrupper.



I de tva graferna pas. 26 (Figur 20 och Figur 21) kan vi se en viss gemensam férandring 6ver tid, samt att konskategorierna
behaller sin inbordes ordning 6ver hela tidsperioden. Aldersgruppen under 30 ar har genomgende en 10% hogre

medarbetarandel med upprepade korttidssjukfranvarotillfillen, jaimfort med de tva andra aldersgrupperna.

Nir vi fordelar gruppen 6ver forvaltning ser vi en kraftigt 6kad spridning mellan férvaltningarna under tidsperioden med en
mojlig koppling till effekterna av pandemin. Vélfardsforvaltningen samt Bildningsforvaltningen har genomgaende en relativt
hog andel av sin personal som har upprepade korttidssjukfranvarotillfillen. Till skillnad mot 6vriga férvaltningar minskar

Kommunledningsforvaltningens andel under andra halvan av tidsperioden.

Medarbetare med upprepade korttidssjukfranvaraotillfallen
som andel av respektive undergrupp

30% 30%
20% 20%
/‘_—'\‘—0—0—0/\
/ )
A

10% 10%
0% 0%

november 2018 juli 2019 april 2020 januari 2021 oktober 2021

-e- Bildningsforvaltningen -- Kommunledningsférvaltningen Konsult och serviceforvaltningen Samhallsbyggnadsforvaltningen -o- Valfardsforvaltningen

Figur 22. Medarbetare med upprepade korttidssjukfranvarotillféllen, férdelat pa férvaltning.

Slutsatser kring projektets utfall

Jamfort med referensperioden minskade antalet nettodagar korttidssjukfranvaro under de forsta 16 manaderna fram

till att pandemin slog igenom mars 2020. Det gar inte att veta hur det hade utvecklats under resterande projekttid utan
pandemin men det dr inte orimligt att anta att samma monster hade kunnat upprepas ocksa 6ver manaderna 17-36. I en
jamforelse med Botkyrka som ocksa genomfért motsvarande projekt kan noteras att Ornskoldsvik haft en ligre minskning
av korttidssjukfranvaro under tiden fére pandemin. En beriikning av projektets potential baserad pa hur det sett ut i
Ornskoldsvik framstar diarfor inte som orealistisk och det kan di noteras att man, med viss marginal, uppnar ett break-
evenresultat under antagandet att motsvarande minskning som syns fére pandemin skulle gélla for hela projekttiden.

Det dr sannolikt att insatsen Hilsosupport kan ge den relativt snabba effekt pa sjukfranvaron som kunnat skonjas i

projektuppfoljningen.

Nair det géller Arbetsmiljohandledarna hade det varit 6nskvért med en langre uppfoljningsperiod for att kunna
urskilja effekter. Det gar inte att utlisa nagon minskning av korttidssjukfranvaron for de arbetsplatser som tagit del av
Arbetsmiljohandledarnas stod jamfort med 6vriga arbetsplatser men det har heller inte skett en fortsatt negativ utveckling

efter att insatsen paborjats.
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Den ekonomiska kalkylen for projektet, som tar fasta pa virdet av en korttidssjukfranvarodag enligt Forsikringskassans
beridkningsmetod, tyder pa att insatserna pa relativt kort sikt &r sjdlvfinansierade. Det ska da beaktas att flera potentiella
virden av en biittre arbetsmilj6 inte tas med i kalkylen. En sd snabb aterbetalningshorisont dr ovanlig for sociala investeringar

och pekar pé virdet av att investera i arbetsmiljén.

I nuldget ir det svart att pd kommundovergripande niva uttala sig om hur arbetsmiljon utvecklats dd HME inte formar fanga
detta. Det kan dock konstateras att det inte har skett nadgon forsimring av HME. Det kan ses som en indikation pa att de

nya arbetssitten inte medfort en negativ upplevelse hos medarbetarna. Det kan vara vért att notera eftersom det infor
arbetet i vissa sammanhang uttryckts en farhaga om att medarbetarna skulle uppleva det som kontrollerande att anmiila sin

sjukfranvaro hos Hélsosupporten och ibland bli ifragasatta av de som svarar.

RISE analys av HME och KI-méatten visar pa behovet av bittre matt for att kvantitativt méta arbetsmiljé och upplevda
effekter av olika atgirder. I forlingningen dr RISE ambition att, bland annat baserat pa dessa erfarenheter, utforma
mitkvalitetssikrade matt for framtida implementering. I vintan pa bittre matt har Ornskoldsvik gjort en lovvird satsning
pa att uppméirksamma kopplingen mellan arbetsmiljé och ekonomiska faktorer genom det verktyg som nu ska testas i

kommunen.




Arbetsmiljohandledare (Chefsstod)

Insatsen Chefsstod har utarbetats inom ramen fér SKR:s handbok for riskorienterat arbetssitt, och dr en 6vergripande

process for att identifiera och stétta prioriterade arbetsplatser med hog sjukfranvaro. I Ornskéldsvik har insatsen gatt under

benimningen Arbetsmiljéhandledare.

Tanken dr att Arbetsmiljohandledarna gemensamt med chef och medarbetare ska utarbeta och uppritta ett systematiskt

arbetsmiljoarbete (SAM) som adresserar arbetsplatsens problematik. Detta gors i en strategisk process genom kartlaggning,

uppriittande av en verksamhetsférankrad handlingsplan, samt stod kring implementering och uppféljning.

Enligt SKR:s modell (se Figur 23 nedan) ar uppgiften att inledningsvis leda och driva, for att dérefter aktivt stodja chefen

i genomférande och uppfoljning av insatser, med syftet att atgiirda arbetsplatsrelaterade orsaker till sjukskrivning. For

tillhérande material och metodstdd kring insatsens olika steg, se SKR:s handbok for riskorienterat arbetssatt®.

Steg 2

. —

[ . — AN
\ Steg 1 ' \ R Steg 4 N Steg 5 \ Steg 6 h
eriSaring xv X Dlal:gol::;:;v = > Ka:lt'a.:g:ing /> Prioritering och Genomférande > Uppfdljning & >
arbetsplatser V/ arbetsplats val av atgarder / av valda atgarder / utvardering /
S Leder och driver Leder och driver Leder och driver Stadjer och bistar Stadjer och bistar S”:a’il.’:ﬁﬁ'. ‘r"’"
arbetet arbetet arbetet utifran sitt uppdrag utifran sitt uppdrag
uppfdljning
% 4% J\_ )
Y Y Y
+ Under dessa fre steg ansvarar Chefsstodet for att driva och leda + Chefsstodet har en + Detlangsiktiga arbetet med genomférande
forandringsarbetet framat. aktiv och stottande roll. leder och driver forsta linjens chef med stod
fran Chefsstddet.
+ Chefsstddet ansvarar for att starta upp processen och att genomfora det + Pa uppdrag av forsta
initiala analysarbetet med att identifiera arbetsplatser. linjens chef stodjer + Chefsstodet coachar, stottar och foljer upp.
Chefsstddet processen.
+ Paledningens uppdrag leder och driver Chefsstddet arbetet med att + Det viktiga arbetet med att folja upp resultatet
identifiera riskfaktorer pa arbetsplatsen. + Chefsstodet bistar med efter varje genomford atgard leder och driver
en forsta linjens chef med stéd av Chefsstodet.
« Utifran resultatet fran arbetet initierar Chefsstodet ett trepartssamtal arbetshalsoekonomisk Chefsstodet coachar och sakerstéiller att

mellan forsta och andra linjens chef.

+ Vidare ansvarar Chefsstodet for att en dialog mellan arbetsplatserna och
berdrd ledning initieras.

analys som underlag.

uppfoljning sker med hég kvalitet.

Figur 23. lllustration éver Arbetsmiljhandledarnas arbetsprocess, och i vilka perioder de ska leda respektive stédja arbetet, fran SKR:s metodhandbok fér

riskorienterat arbetssdtt (2020)

Insatsens omfattning i Ornskéldsvik

For att utfora insatsen rekryterades fyra strateger (Arbetsmiljohandledare) med gedigen erfarenhet att bemanna projektet

pa heltid. Denna arbetsgrupp har tillsammans med projektledaren utgjort den operativa projektgruppen, vilken arbetat med

insatserna pa arbetsplats- och férvaltningsniva.

Urvalet av enheter for Arbetsmiljohandledningens stod skedde initialt i enlighet med SKR:s modell, baserat pa

kommunens sjukfranvarostatistik. Malet var att n ut till de 30% av kommunens enheter med hogst korttidssjukfranvaro,

totalt 101 arbetsplatser under projektperioden. Under pandemin justerades urvalsmetoden av flera skil. Dels 6kade

sjukfranvarosiffrorna markant, dels upplevde Arbetsmiljohandledarna att cheferna inte alltid var redo att ta emot insatsen.

Sjukfranvarosiffrorna anséags inte heller alltid vara den mest triiffsikra metoden for att identifiera enheter i behov av stod.

Fran och med sommaren 2020 kunde dirfor dven chefer pa eget initiativ véinda sig till Arbetsmiljohandledarna.

SKR (2020) Handbok i riskgruppsorienterat arbetssitt for minskad sjukfranvaro
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Kartlaggning och utformning av handlingsplaner

Kartldggningen ir det forsta steget i Arbetsmiljohandlarnas arbetsprocess efter att kontakt initierats med en utvald
arbetsplats. Den syftar till att ge en 6vergripande bild av den specifika arbetsplatsens problematik, och utgor en strukturerad
analys av orsaker till utmaningar i arbetsmiljon. I anslutning till kartldggningsarbetet gors d&ven en arbetsmiljométning

pa medarbetarniva, som en del i uppf6ljningen av arbetet (specificerad i avsnittet om projektets utfall). Syftet dr att folja

medarbetarnas uppskattade forbéttrade hilsa kopplat till arbetsmiljon.

Kartliggning har skett pa 71 enheter pa 4 av 5 forvaltningar under projektperioden (se ytterligare férdelning i bilaga 2).
22 baslinjemétningar har genomforts, likvil som 16 uppféljningsméatningar under 2019. Denna del av arbete avstannade i

anslutning till pandemin (ndrmare beskrivning kring dessa métningar aterfinns i avsnittet om projektets utfall).

m Valfardsforvaltningen = Bildningsférvaltningen

= Konsult- och service forvaltningen = Sam hallsbyggnadsforvaltningen

Figur 24. Totalt 71 enheter fatt stéd av Arbetsmilishandledarna under projekttiden.

Under projekttiden har arbetsmiljohandledarna utvecklat SKR:s kartldggningsmetod utifran egna erfarenheter och arbetat
alltmer situationsanpassat. Arbetet har dven anpassats till de utmaningar som uppstatt i anslutning till pandemin, exempelvis

har det inte alltid funnits méjlighet att gora workshops pa plats med arbetsgruppen.

”Vi har gatt fran trevande och testande utifran SKR:s underlag - till att vi fokuserar pd friskfaktorer
och att komma ut pa arbetsplatserna och inte bara prata med cheferna. Pandemin gjorde sedan att vi
fokuserade pd cheferna, och anpassade vart arbete efter varje arbetsplats. Nu har erfarenheten gjort
att man dr mer flexibel, och kan vdlja olika l6sningar beroende pa hur det enskilda fallet ser ut. Vi har
blivit tryggare i att hitta en specifik l6sning.”

Citat 3 - Projektgruppen hdsten 2021



Arbetsplatsernas arbete utifran kartlaggningen

Kartlidggningsresultatet utgor ett underlag fér Arbetsmiljohandledare och chef att diskutera férslag pa atgiarder i syfte

att férbittra verksamhetens arbetsmiljo. Baserat pa identifierade prioriteringsomraden utarbetas en handlingsplan, och
tanken &r att enhetschefen tar 6ver huvudansvaret for att driva arbetsmiljoarbetet framat med stod av arbetsgruppen. Bade
projektgrupp och Previas personal har dock identifierat utmaningar knutna till chefernas olika forutsiattningar att driva
arbetsmiljoarbetet, och man har utvecklat insatserna I6pande i forhallande till detta (se exempelvis nedanstaende avsnitt
om utbildning i systematiskt arbetsmiljéarbete (SAM) och inventeringsméten). I Ornskoldsvik har mal och aktiviteter for
att utveckla enhetens arbetsmilj6 och arbetsmiljoarbete foretriadesvis handlat om organisatorisk och social arbetsmiljo,

exempelvis chefens och enhetens forutséttningar for att driva sitt uppdrag.

Exempel pa mal och aktiviteter i handlingsplanen:

Mal: Aktiviteter:

Tydliga verksamhetsmal
Ett tydligt och gemensamt accepterat uppdrag

Tid och plats for dialog om arbetsmiljo och

verksamhet

Gemensamma samspelsregler och ett positivt

socialt klimat

Tydliga, kinda arbetsrutiner samt att dessa

Klargorande av verksamhetens syfte och mal
Tydliggorande av det gemensamma uppdraget

Vérdegrundsarbete som konkretiseras ned till

beteenden

Utarbetande och 6verenskommelse av

samspelsregler

Utveckling av SAM och rutiner t.ex. under APT

efterfoljs
®  Stod till chef, exempelvis

® FEttnérvarande ledarskap och en gemensam bild konflikthanteringsstdd, stodsamtal och

avvad detta innebar avlastning med administrativa arbetsuppgifter

® Ettfungerande samarbete och SAM pé enheten ® Utveckling avdialogen mellan enhets- och

avdelningschef

Utbildning i systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) och hdlsoekonomi

Under det forsta projektaret identifierade Arbetsmiljohandledarna kompetensutveckling hos cheferna som avgorande
for utvecklingen av verksamheternas arbetsmiljoarbete. Projektgruppen utvecklade darfér en utbildning f6r hur
cheferna kan tiéinka och agera vid aterkommande korttidsfranvaro. Denna riktade sig till alla kommunens chefer, och 10
tillfallen med halvdagsutbildningar genomférdes gemensamt av kommunen och Previa. Fyra av fem forvaltningar deltog,

Samhillsbyggnadsforvaltningen som haft en liknande utbildning med Previa foregaende ar avbojde.



32

Utbildningens innehdll, SAM och héilsoekonomi fér chefer:

® Hilsoekonomi

® Arbetsférmaga, Arbetsanpassning, Tidiga signaler
® Roller & Ansvar

® Sjuk & Frisk som verktyg

® Grupparbeten - case

® Utvirdering

”Det dr framfor allt utbildningarna till chefer som gjort stor skillnad - 6kad kunskap hos cheferna dr
avgorande. Hdr har kommunen gjort en bra insats, de har styrt sd att chefer ska ga pa utbildningarna
- efter inspel fran Sjuk och Frisk kring vilka chefer som har héga sjukfranvarotal pd sin enhet”.

Citat 4 - Rehabledare, intervju hosten 2021

Potentialen i att utveckla SAM

Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM)™ &r styrt av en foreskrift som i praktiken &r en kravspecifikation pé ett ledningssystem
for systematiskt arbete med arbetsmiljorisker och frimjande av god arbetsmilj6. Systematiken innebédr undersékning av
risker i arbetsmiljon, bedomning av riskerna, atgirdande och uppféljning av om atgirderna haft avsedd effekt. Efter det
forsta projektaret lyfte Arbetsmiljohandledarna att det saknas forutséttningar for att fa i gang detta arbete i verksamheterna
da det saknas kunskaper, befogenheter och tid. Tillsammans med Previa startar Arbetsmiljéhandledarna utbildningen i

SAM samt hélsoekonomi for cheferna och visar i anslutning till denna hur statistik fran Sjuk och Frisk kan anvéndas for att
analysera verksamheter som ett led i att paborja ett preventivt arbetssétt. Detta ir ett forsta steg for att skapa kompetens i

verksamheten.

Som resultat av kartldggningarna det forsta aret skulle verksamheterna ha utvecklat handlingsplaner och ddrmed borja att
skapa underlag for ett systematiskt riskforebyggande arbete samt utveckla SAM pa arbetsplatsen. Detta har i praktiken skett
ifa verksamheter eftersom de haft utmaningar med andra grundférutsittningar for att genomfora den dagliga verksamheten.
Efterfragan pa statistik fran Sjuk och frisk har ocksa varierat stort fran verksamheternas sida, eftersom alla inte haft tid,

mojlighet och kompetens att sétta sig in i vad statistiken visar och frimst vad man i néista steg kan anvénda den till.

Dirmed finns det stor potential i att starta upp SAM-arbete med tillh6rande mallar f6r handlingsplaner samt ett stodsystem
for uppfoljning och coachning kring dessa. Att ledningsnivaerna efterfragar hur det gar med SAM-aktiviteter och dr
intresserade av att f6lja upp resultatet utifran ett utvecklingsperspektiv dr en viktig drivkraft for att chefer ska prioritera att

arbeta med detta.

Det ér troligt att det finns etablerade strukturer féor SAM pa andra verksamheter inom kommunen (som ej ingatt i
kartliaggningen) och att man med fordel kan skapa ett systematiskt arbetssitt inom varje forvaltning. Kommunen kan driva
pa genom att uppmérksamma arbetet och exempelvis skapa ett lirande néitverk som gar tviirs 6ver organisationsgrinser, sa
alla kan hjilpa och st6tta varandra oavsett verksamhetstyp. Att skapa ett engagemang dér de verksamheter som redan har ett

etablerat SAM-arbete hjilper till med att stotta andra verksamheter blir positivt for alla.

10 AFS 2001:1, Systematiskt arbetsmiljoarbete



»Forutsdttningarna for ledarskapet, alltsa forutsdtiningarna att leda och utveckla arbetsmiljé

och verksamhet varierar stort bade inom forvaltningar och mellan forvaltningarna. Ledare dr

rekryterade pad olika grunder och meriter, har olika erfarenheter, olika kunskaper, olika beteenden,
olika arbetsbelastning och far olika stod av sin ledare och stodfunktioner. Generellt dr var upplevelse

att det saknas ett strategiskt, systematiskt och langsiktigt fokus pd att utveckla forutsdttningarna for

ledarskapet.”

Citat 5 - Projektgruppen under férsta projektaret

Inventeringsméten, en del i utvecklingen av SAM

T anslutning till utvecklingen av arbetsrutinen kring omtankessamtal (se avsnitt omtankessamtal) ser projektgruppen i

samarbete med Previa mdjligheten att rikta en del av insatsen mot hela arbetsplatsen, i stillet for att erbjuda st6d under

enskilda samtal. Man inforde diarfor sa kallade Inventeringsmoten, dér chefer pa arbetsplatser med manga pagaende

sjukskrivnings- eller rehab-irenden erbjuds tre tillfillen tillsammans med Rehabledare och en representant fran

personalavdelningen for att fa riktat arbetsplatsstod.

”Omtankessamtal med Rehabledare riktade till alla individer dr mycket resurskrdvande. Man maste

tdnka organisation och grupp forst, individen sedan. Kommunen maste se sambandet: organisation,

grupp och individ. Tdnkte initialt att man kunde arbeta pa individnivd separat, men det har

Jframkommit att man mdste arbeta pa alla nivder, och hur viktigt ledarskap dr.”

Citat 6 - Rehabledare, uppfélining hésten 2021

Under projekttiden har Inventeringsmoten erbjudits till 42 chefer, varav 39 har tackat ja. De som tackat nej ska ha haft en

dialog med 6verordnad chef kring detta beslut. Arbetsséttet har utvecklats och bedéms ha fungerat vil &ven under pandemin.

Syftet med inventeringsmotena ar att:

Skapa overblick 6ver sjukfranvaron och
gemensamt identifiera behov av insatser for

bibehallen eller 6kad hilsa och arbetsformaga

Skapa ett gemensamt ldrande kring
arbetsanpassnings- och rehabiliteringsarbetet
samt stirka chefen i sin roll att ansvara for detta

pa sin enhet, avdelning eller férvaltning

Efter tre inventeringsméten ar malet att
foljande ska vara uppnatt:

Chefen arbetar aktivt for att uppticka tidiga
signaler pa ohilsa och minskad arbetsformaga,

och kan agera utifran dessa

Chefen har vetskap om sjukfranvaroménstret pa

hela arbetsplatsen

Chefen anvinder relevanta IT-system som stod i

arbetet med arbetsanpassning och rehabilitering

Arbetet med att skapa handlingsplaner for alla
medarbetare med behov av arbetsanpassning
eller rehabilitering dr genomfort och det finns i

varje drende en plan for uppféljning av detta

Chefen dokumenterar de aktiviteter som utfors

pa ett korrekt sétt

Chefen har tilldgnat sig ett arbetssétt som
innebir att ovanstaende gors systematiskt och

fortlopande
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”Det dr avgdrande att fortsdtta jobba med cheferna och att det dr deras ansvar. Enhetscheferna - inte
personalchef, HR-avdelning eller ndgot annat. En ndrvarande chef dr otroligt viktigt. (..) Tror det dr
oerhort viktigt att ge enhetscheferna forutsdttningar att faktiskt vara ute i verksamheten, det tror jag
dar framgdngsrikt.”

Citat 7 - Chefsintervju hésten 2021

Uppfoéljning och utvardering

Hur verksamheterna tillvaratar resultaten fran arbetsmiljohandledarnas insatser har varierat, exempelvis beroende pa olika
organisationsstruktur. Arbetsplatserna ir olika och har saledes olika formaga att arbeta med arbetsmiljéfragan inom ramen
for sin verksamhet. I vissa fall har organisationsstrukturen underlittat spridning av arbetet, exempelvis dir chefen har ansvar
for flera enheter. Andra chefer har haft behov av mer aktivt stod fran Arbetsmiljéhandledarna for att skapa forflyttning i
arbetsmilj6arbetet. Arbetsmiljohandledarna har &ven noterat att det finns fall dir arbetet stagnerar nér de inte liangre ar lika

aktiva pa enheten.

*Det varierar mycket hur enheterna tillvaratar resultatet. Fa arbetsplatser anvdnder kartldggningen
som central utgangspunkt, men man plockar upp delar som man ser mdjlighet att jobba med. Man
behéver aterkomma till att identifiera faktorer som gar att paverka. Cheferna behover sjdlva skapa en
process for att lopande gora detta — och det har varit ambitionen att ge cheferna forutsdttningar for
att géra det sjdlva — dvs ett [6pande arbetssdtt att systematisk arbeta med arbetsmiljon.”

Citat 8 - Intervju med Arbetsmiljchandledare hosten 2021

Gaillande uppfoljning av arbetsmiljoméitningen har mitningarna avbrutits och dirmed har uppf6ljningsmétningarna
inte genomforts, eftersom Arbetsmiljohandledarna indrat bade arbetssitt och urvalsmetod. Enbart 33 av 71 enheter har
genomfort baslinjemétningarna, 16 den férsta uppfoljningen, och man har &nnu inte kommit till den punkt i arbetet att
det blivit aktuellt med uppf6ljning av handlingsplaner. Géllande uppf6ljning kring hur insatsen upplevts av chefer och
medarbetare finns dock underlag (utviarderingsunderlaget i sin helhet finns specificerat i metodavsnittet).

F11 - Anser du att insatsen paverkat arbetsmiljon pa din arbetsplats, och i sd hall hur? Den har blivit:

Svarade: 89  Hoppade 6ver: 10

Mycket béttr.
Béttre _

Varken battre
eller samre

Samre

Mycket sdmre

0%  10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figur 25. Totalt 71 enheter fatt stéd av Arbetsmiljéhandledarna under projekttiden.



Pa enkéten riktad till de enheter som fatt stéd av Arbetsmiljéhandledare har 99 personer svarat, varav 61 medarbetare och
37 chefer. Av dessa anger 60 % att insatsen varken paverkat arbetsmiljon till det béttre eller simre. De som upplever en
foriandring i arbetsmiljon upplever dock att denna varit positiv. Att en stor del upplever att arbetsmiljon inte férédndrats skulle

kunna vara en indikation pa att de fordndringar som man jobbar med att inféra innu inte hunnit ge utslag.

Pa fraga F12, ”En av mdlsdittningarna med insatsen har varit att utveckla det regelbundna arbetet med arbetsmiljon. Tycker
du att ni arbetar aktiv med arbetsmiljifrdagor pa din arbetsplats?” anser 85% av de 89 medarbetare som har svarat att deras
arbetsmiljoarbete dr mycket eller ganska aktivt. Det framkommer fran enkitkommentarerna att stod som satts in inte alltid
upplevs handla frimst om att uppritta en struktur fran borjan, utan stiirka den som finns likvil som att erbjuda nya verktyg

for utmaningar pa arbetsplatsen.

Vi har hela tiden jobbat med att regelbundet ha arbetsmiljén som en punkt pd APT. Ovrig tid kan vi
snabbt fa till ett mote/trdff om personalen upplever ndgot osv. Den stora skillnaden och det vi framst
har jobbat pa, dr att fa ett bdttre samarbete i personalgruppen.”

Citat 9 - Enkdtkommentar fran uppféljningsenkdt 2021

?Upplever framforallt att forutsdttningarna for att prata arbetsmiljo har blivit bdttre. Dialogen dr
mer strukturerad och fokuserad vilket ger oss mdjligheten till en bdttre arbetsmiljo.”

Citat 10 - Enkdtkommentar fran uppféljningsenkdt 2021

Iintervjuerna far insatsen fran Arbetsmiljohandledarna 6vervigande positiv aterkoppling. Ett aterkommande tema under
uppfoljningen av projektet (fran personer pa alla nivaer) ir hur avgérande chefen och dennes férutsittningar, kompetens,
verktyg och vilja att jobba med arbetsmiljérelaterade fragor ir for upplevelsen av arbetsmiljén. Ofta efterfragar cheferna
dven ett tydligare mandat och bittre forutsittningar for att jobba med dessa fragor. En av de saker som ringats in av
Arbetsmiljohandledarna i detta sammanhang ir att lyfta fragan kring hiilsoekonomi med cheferna, for att synliggéra den
tydliga kopplingen mellan arbetsmiljoarbetet och exempelvis tankar kring budgetstyrning som ofta upplevs som mer

pressande att prioritera. Motiverade medarbetare som trivs pa jobbet ir en avgorande faktor fér hur verksamheten fungerar.

*Jag tror att de enheter som har blivit utvalda att jobba med detta har fatt lite mer verktyg Jag tror
ocksa att en hel del chefer forstatt sin egen roll i det. Att det blivit tydligare att det dr enhetschefens
ansvar. Det har varit positivt med projektet. (...) Sen tdnker jag att nu ska projektet avslutas, vi
behéver fundera hur vi ska ta oss an och fortsdtta med de positiva delarna i projektet, och hur vi ska
anamma det som arbetssdtt. ”

Citat 171 - Chefsintervju hosten 2021

Eftersom chefernas kompetens och forutsittningar dr centralt for hur arbetsmiljéarbetet bedrivs och hur arbetsmiljon
upplevs dr det virdefullt att s méanga lyfter fram att de fatt stod i sitt chefskap och utvecklats i det med stod av
Arbetsmiljohandledarna. Samtidigt som det &r viktigt att effekten av insatserna inte blir alltfor personbunden, och att

lirdomarna tillvaratas pa en hogre niva.
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Halsosupporten - Sjuk och Frisk

Halsosupporten dr den del av insatsen som riktar sig direkt till medarbetarna, och &r uppdelad i Halsosupport och uppf6ljning
via omtankessamtal. Malet med insatsen &r att forebygga sjukfranvaro genom att tidigt upptiicka medarbetare i risk fér lang-

tidssjukskrivning, och skapa férutsittningar for uppfoljning och forebyggande stéd som tillhandahalls pa ett systematiskt sétt.

Hilsosupporten ir den kommunévergripande instans som medarbetare ska kontakta vid sjukfranvaro. Tanken ir att
Hilsosupporten ska ha en stodjande likvil som radgivande funktion, f6lja upp franvaro och bidra till att férebygga de fall da
medarbetare sjukskriver sig av tvetydiga skil (exempelvis relaterat till problem pa eller utanfor arbetsplatsen) genom att inta

ett coachande férhallningssitt.

Medarbetare med aterkommande korttidssjukfranvaro® fangas upp via omtankessamtal, for att erbjudas st6d i sin
arbetssituation utifran individuella behov och forutsittningar. Omtankessamtalen kan genomforas med eller utan stod av en
extern resurs, rehabiliteringsledaren (rehabledare). I Ornskéldsvik kommun levereras Hilsosupporten av Previa och deras

system Sjuk och Frisk.

Halsoupportens arbetsprocess

Alla medarbetare i kommunen har vid projektstart fatt information kring hur de ska anvénda stodsystemet Sjuk och
Frisk, genom att ringa den dygnet runt 6ppna supporten, istillet for att sjukanméla sig till sin chef. Medarbetare ska &ven

friskanméla sig nér de atergar i arbete.

En sjukskoterska eller underskoterska tar emot samtalet, som omfattas av sekretess. Medarbetaren kan exempelvis fa rad
kring kontakt med vardinstans eller andra atgirder. Sjuk och Frisk fljer &ven upp samtalet efter en 6verenskommen tid
for att hora hur medarbetaren mar, 4ven om systemet inte dr tinkt att ersétta chefens ansvar att halla kontakten med en

franvarande medarbetare.

Nir Sjuk och Frisk mottagit sjukanmilan gar ett mail ut direkt till nirmaste chef med namn, datum fér sjukanmilan,
sjukfranvaroorsak (denna kan vara dold pa medarbetares begiran) och datum for uppskattad atergang i arbete. Via Sjuk och

Frisk finns dven tillgang till statistik dér chefer bland annat kan fa information géllande sjukfranvaro for sina medarbetare.

2019 2019 2019 2019 2020 2020 2020 2020 2021 2021 2021
januari april juli oktober januari april juli oktober januari april juli
2500
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e |nkommande samtal e Inkommande samtal Exkl callback

Figur 26. Samtalsstatistik fran Sjuk och Frisk under projektperioden

11 Definierat som fler in fyra tillfidllen med sammanhéngande sjukfranvaro under en tolvmanadersperiod.
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Omtankessamtal

Omtankesamtalen var ett redan etablerat arbetssitt i kommunen vid projektstart och kallades da for hilsosamtal. Dessa
utfordes diremot inte pa ett systematiskt sitt eller med regelbundenhet i férhallande till franvarotillfillen. Inom ramen
for projektet infors omtankessamtalen som systematiskt arbetssitt. Vid fler dn fyra franvarotillfillen under 12 méanader
uppmanas chefen via mail fran Sjuk och Frisk att halla ett omtankessamtal med medarbetaren, och mgjlighet finns for chef

och medarbetare att i anslutning till detta fa stod fran Previas rehabledare.

Detta intervall ledde fran bérjan till kortare omtankessamtal, men da man identifierade behov av att igna lingre tid at varje
enskild medarbetare, utvecklade man arbetssittet. Previas stod gar dirfor in forst vid ett uppféljande omtankessamtal efter
ett sjitte franvarotillfille. Vid det forsta omtankessamtalet kan kommunens personalavdelning i stéllet finnas till hands vid

behov av stod.
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Figur 27. Omtankessamtal registrerade i kommunens system 2020-2021. Notera att det finns ett 6verlapp mellan Q3 och Q4 2020

Figur 27 visar omtankesamtal som registrerats i kommunens system. Notera att data inte finns tillgéngligt fran forsta
projektéaret 2019. Grafen illustrerar omtankessamtal genomford av chefer med stéd av personalavdelningen. Figur 28 nedan

illustrerar omtankessamtal genomférda med rehabledaren.

Diskrepansen mellan de omtankessamtal som borde ha genomforts och de som faktiskt genomforts kan troligen hirledas i
stor utstrackning till den 6kade belastning pandemin inneburit. En annan bidragande faktor kan vara att det tar tid att infora
det nya arbetssittet att jobba systematiskt med omtankessamtalen med stod i Adato, jaimfort med det tidigare mer sporadiska

arbetssittet med hdlsosamtal.
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Figur 28. Antalet omtankesamtal med rehabledare fran Previa (inventeringssamtal inte inkluderade).
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Hélsosupporten och statistikstod fér chefer

Det statistikstod Previa tillhandahallit i Ornskoldsvik som del av Hilsosupporten Sjuk och Frisk dr mer omfattande in

det underlag som cheferna tidigare kunnat inhimta, som utgjordes enbart av16nebearbetad franvaro pa individ- eller
avdelningsniva. Via Previas system har man dven fatt tillgang till bland annat dagsaktuell statistik och statistik pa enhetsniva,
samt i de flesta fall &ven orsak till franvaron. Sjuk och Frisk kan dven presentera statistiken pa olika sitt, och exempelvis viixla

fran en 6vergripande vy till statistik pa individniva.

Enligt projektgruppen har statistikverktyget varit uppskattat hos flera chefer och att relatera till den har blivit en del av deras
arbetssitt. Aven om inte alla anvint verktyget upplever projektgruppen att det drivit p4 samtalet kring att anvinda datastod i
arbetet inom organisationen, samt orsaker och atgirder kring sjukfranvaro, dven bland de chefer som tagit fasta pa resultaten

manuellt och inte via systemet.

”Om vi inte haft pandemin hade vi nog kunna anvdinda det pd ett annat sdtt. Vi borde arbeta med data
som underlag - vi behover dock komma pd hur vi ska anvinda den. Ndr nu pandemin tar fart igen
saknar vi mdjligheten att folja sjukfranvaron dag till dag.”

Citat 12 - Projektgruppen under utvdrderingen hésten 2021

Fler chefer upplever att de har god 6verblick éver sjukfranvaron pa sina enheter #dven utan statistikstodet. Eftersom problem
funnits pa vissa enheter att medarbetare glommer att friskamiéla vilket paverkar statistiken finns ibland dven en upplevelse
av att man inte helt kan forlita sig pa underlaget. Ibland upplever man &ven att man som chef far bittre information vid egen

dialog med medarbetarna.

”Kan gd in pa Previas sida for statistik. Gd in pa hur manga anstdllda - vem dr sjuk och varfor.
Beroende pa vad de anmdilt for sjukfranvaro far jag veta det som de har sagt. Men det dr klart att har
du psykiska problem dr det inte sd kul att sdga det till vem som helst. Jag vet ju varfor personer dr
hemma. Jag har ju den kontakten med mina medarbetare. Men jag far ju den infon av medarbetarna.
Jag dokumenterar i anslutning till omtankessamtalen, och da far vi en tydlig bild av vad det handlar
om. Jag kan inte forlita mig pa statistikverktyget fran Previa.”

Citat 13 - Chefsintervju hdsten 2021

Projektgruppen har dock noterat att cheferna blivit bittre pa att se nyttan med systemet och anvinda sig av det i anslutning
till att man vikt tid for att presentera systemet och hur det kan anvindas pa bésta sitt. En lirdom fran projekttiden ir att man
hade kunnat se till att alla chefer fick denna typ av genomgang, eftersom det verkar ha stor paverkan pa upplevelsen av nyttan
med systemet och hur det kan stodja chefernas arbete. Projektgruppen menar att pandemin medforde att fokus flyttades till

att kretsa mer kring exempelvis riskbedémningar én arbetet med franvarostatistik.

Chefer och medarbetares upplevelse av Halsosupport och omtankessamtal

Insatsen Hélsosupport lyfts under utvirderingen generellt inte fram som den mest avgérande insatsen inom ramen for
projektet. Samtidigt dr det tydligt att den i hogre grad férknippas med systemet Sjuk och Frisk, och specifikt frisk- och
sjukanmilningsrutinen snarare in exempelvis stédet fran Rehabledaren. Flera lyfter fram den extra administration
Hélsosupporten innebdr, eftersom den i de flesta fall inte helt verkar ha ersatt kommunens ordinarie sjukanmélningsrutin.
Manga medarbetare behover dérfor fortfarande kontakta chef och arbetsplats i tillagg till att sjuk- och friskanméla sig via
Hilsosupporten. Man har dirfér ibland svart att se vad Halsosupporten tillfor, eller tycker inte att den tillfor tillrickligt

mycket for att viga upp de extra moment som skapar merarbete i de fall en del av rutinen gloms bort av medarbetarna.



”Det blir ytterligare ett moment att hantera bade for medarbetare och chef. Man far inte veta
sjukdomsorsak i mailet utan maste logga in. Hade forvdntat mig en mer radgivande funktion till den
som sjukanmdiler sig. Besvdrligt att det hamnar pd chef att bakdatera sjukfranvaro.”

Citat 14 - Enkdtkommentar fran uppfélining hésten 2021

”Det blir mycket ringande. Till avdelningen, resursplanerare, chef och Hdlsosupport. Plus samtal for

att man dr frisk igen, da borjar samtalskedjan om igen.”

Citat 15 - Enkdtkommentar fran uppf6ljning hésten 2021

Samtidigt uppger 37% av medarbetarna att det &r bittre att sjukanmaéla sig via Hilsosupporten 4n via &n tidigare
sjukanmaélningsrutin, och 54% att det verken &r béttra eller simre. En stor del av medarbetarna upplever kontakten och
mojligheten till radgivning som hjélpsam, och bade chefer och medarbetare lyfter fram att det kan vara bra med en stédjande

och peppande funktion, méjlighet till radgivning och en tredje part i sammanhanget.

Svarade: 325 Hoppade dver: 18
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Figur 29. Hur upplever du Hdlsosupporten (Sjuk och frisk) jamfért med tidigare sdtt att meddela sjukfranvaro eller via din arbetsplats?

Gillande omtankessamtalen aterkopplar inte alla utifran virdet med en systematik i tillviigagangsséttet, utan snarare
kopplat till sin och sina medarbetares specifika situation. Detta har &ven paverkats av pandemin, dir manga chefer kint sig
overvildigade av méngden omtankessamtal och haft svart att hinna med. Vissa menar att detta eroderat den systematik som

ursprungligen var tanken med systemet.

”Det som varit jobbigast dr att det inte blir nagon systematik - ldtt att samma person triggas
upprepade ganger dven om jag haft omtankessamtal, tappar ldtt vilka jag gjort, krdver manuellt
arbete. Tidigare hade vi light-version av samtal som inte hade en mall, nu mer kantigt, men bra att det
styrs och ldttare att folja upp. Fragorna blir stdllda, det underldttar.”

Citat - chefsintervju hésten 2021

?Under covid-perioden har det varit sa hog franvaro relaterat till instruktioner kopplade till covid-19.
All sadan franvaro har inte lett till omtankesamtal fran min sida. Jag har prioriterat omtankesamtal

med medarbetare ddr jag kdnner en oro.”

Citat 16 - Chefsintervju hosten 2021
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Pa enkiiten svarar 85% av medarbetarna att de kiinner till kommunens rutin for omtankesamtal, 21% att de har deltagit

i ett omtankesamtal och av dessa anger 63% att de har fatt std som har hjalpt pa arbetssituationen, 37% att de inte har

fatt det. Fler viljer att ange specifika skiil som varit avgérande fér denna upplevelse i kommentarerna. Bade chefer och
medarbetare verkar uppskatta omtankessamtalen som forum, och upplever att samtalen fyller en tydlig funktion. De verkar
i flera fall skapa utrymme for individuella 16sningar pa utmaningar pa arbetsplatsen och / eller relaterade till personliga

forutsittningar, som kanske inte alltid dr sa lidtta att fordndra. Pa fragan vad som varit hjalpsamt dr svaren bland andra:
?Forstaelsen och mojlighet att fa pausa oftare som blev resultatet.”
Citat 17 - Medarbetare, uppféljningsenkdt hésten 2021

“Att chef har sett problematiken, kunnat kontakta Previa och fatt resurser till att fordndra mina

forutsdttningar till arbete via Previas ldkare och psykolog.”
Citat 18 - Medarbetare, uppféliningsenkdt hésten 2021

YAtt fa stéd och justering i arbetsschemat i en speciell situation som gjorde att jag upplevt stress. Blev

vinligt och forstaende bemétt pa min arbetsplats och av min chef.”

Citat 19 - Medarbetare, uppféliningsenkdt hésten 2021

Ivissa fall har man dven lyft fram att omtankessamtalen inte upplevs som rétt forum for att adressera verksamhetens
problematik kring arbetsmiljon. Viss kritik framkommer hir i detta ssmmanhang &ven relaterat till de mallar som anvénds

under omtankessamtalen, som flera chefer upplever som ett bra verktyg.

”Om man har barn och vabbar och och far sjukdomar pd grund av det behévs inte omtankessamtal och
fragor om hur mycket man dricker. Kraven som stdlls i det nuvarande arbetet bor diskuteras och vara
tydligare. Arbetsfordelning och 6verenskomna arbetsuppgifter bor diskuteras mer. Chefen bor vara
mer insatt i det som ska goras och vilka kompetenser som finns. Malen bor vara tydliga pa enheten

och individuellt. Resurser for att na malen bor ocksd finnas. Det bor ocksa var majligt att paverka hur
malen ska nas och utvecklas i arbetet. Har vi fungerande utvecklingssamtal i dag som ta upp dessa

fragor pd ett bra sdtt?”

Citat 20 - Medarbetare, uppfoljningsenkdt hésten 2021

Dessa fragor har inom ramen for projektet adresserats av Arbetsmiljohandledarna i andra forum én omtankessamtalen, for de
enheter som delgivits denna insats. Det ir dock en viktig indikation pa att omtankessamtalen inte ricker som ensamt forum
for att paverka arbetsmiljon. En tanke bakom bade systematiken i frekvensen omtankessamtal och de mallar som finns for
samtalsstod dr dock att chefer ska folja samma rutin for alla medarbetare, sa att ingen kiinner sig utpekad nir vissa kéinsliga
fragor maste adresseras. Flera av cheferna har lyft fram detta som hjilpsamt, och menar pa att &ven om man inte far svar pa

fragan om missbruk forsta gangen man stiller den, sa har man vid att stélla den etablerat ett forum fér samtalet.

“Jag tror att absolut att det kan motverka sjukfranvaro — hela Sjuk och Frisk gor det. Dels att man
maste prata med nagon - kanske kdnner man efter mer innan man sjukar sig. Omtankessamtal - att

man ser och kédnner att nagon bryr sig paverkar att man inte vill vara sjuk.”

Citat 21 - Chefsintervju hésten 2021



Projektstyrning, implementering och forandrings-

ledning - reflektion fran projektets parter

Det arbetssitt som ett socialt utfallskontrakt innebér var inledningsvis nytt for projektets parter, och samarbetetsformen
har utvecklats under projekttiden. De kvartalsvisa insatsraden har varit ett forum for kontinuerlig utveckling och avstaming.
Bade projektgruppen och Previa uttrycker att det gemensamma ansvar fér projektets mal som ett utfallskontrakt innebir har

haft en positivinverkan pa deras samarbete inom ramen for projektet.

*Det handlar om vilka forutsdtiningar de fatt, de har forsokt ta rollen som partner — forsokt hitta sdtt
att adressera fragan med sjukfranvaro. Previa har varit aktiva i att hitta lésningar, inte avvaktat pa
kommunen att definiera vad som ska géras. De har kunnat resurseffektivisera och jobba ddir vi tror att
det ger mest effekt.

Att manjobbar pd de olika nivaerna och att man jobbar tillsammans, det skapar en situation som dr
mer ett samarbete, och vi kommer ifran bestdllare / utforare. Synd att vi inte kan visa pad resultat, men

Jjag tror pd arbetssdttet.”

Citat 22 - Projektledare om utfallskontraktet och samarbetet med Previa

Previa hade redan innan projektstart ett etablerat samarbete med Ornskoldsvik kommun som leverantér av kommunens
foretagshilsovard. Deras arbetssitt for att motverka sjukfranvaro stimde vil 6verens med de foreslagna insatserna.
Kommunen och Previa hade dven redan tidigare diskuterat arbetssitt for utfallsbaserad erséttning. Nar utfallskontraktet blev

aktuellt betraktades det dirmed som sjélvklart fran Previas sida att man ville delta i projektet.

*Syftet med projektet var att minska korttidssjukfranvaron men dven att fordndra sdttet som man ser
pd sjukfranvaro - hur man tdnker och jobbar kring det. Jag har sett det ur ett stérre perspektiv dn att
enbart minska antal sjukfranvarodagar.”

Citat 23 - Rehabledare under uppféliniingen hésten 2021

Enligt kommunen har insatsrdden som forum fungerat bra, samtidigt som man kunde ha haft bittre intern samstimmighet
mellan Personal- och Ekonomiavdelningen infor dessa méten. Previa har aterkopplat att insatsraden och de underlag
som anviants for uppféljningen initialt varit bra, men att uppféljningen tappat viss relevans under Pandemin och kunde ha

uppdaterats med hjilp av ett omtag fran RISE sida i detta skede.

Under andra projektaret framkom ett behov av att fa till mer konkreta operativa forbittringsaktiviteter mellan insatsraden
och ett projektstyrningsmote infors en gang per méanad. RISE haller i dessa méten dér projektledare, Arbetsmiljohandledare
och leverantorens verksamhetschef deltar. Syftet dr att driva pa fordndringen i snabbare takt och skapa ett forum for

att diskutera operativa fragor. Detta méte halls endast tva ganger i Ornskoldsvik, eftersom kommunen och Previa

etablerat ett annat avstimningsmote, och viljer att ta upp dven de operativa fragorna i detta forum. Pa bade insatsrad och
projektstyrningsméten diskuterar man hur projektet kan 6ka implementeringstakten, fér att uppna det initiala malet med

kartlaggning av ett visst antal enheter.
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”Vi har utvecklat var process hela tiden, utvdrderat lopande och hittat det som vi tycker fungerar — det
har varit mycket véirdefullt att vi har kunnat utveckla hur vi arbetat efter den l6pande erfarenheten.
Prova nytt och testa har varit metodiken.”

Citat 24 - Projektledare under uppféljiningen hosten 2021

I Ornskosldsviks kommun har det fran start funnits en bred forankring av projektet. Projektgruppen har opererat fran
personalavdelningen, vilket inneburit en néra tillgang till ledningsgrupper och att en kontinuerlig forankring skett
genom projektledaren. I anslutning till projektstart har projektgruppen é&ven kommunicerat projektet till kommunens
chefer, men under projekts gang och pandemins intag ser man att detta behéver stiirkas upp for att 6ka delaktigheten fran

forvaltningsledningen.

*Vildigt bra och viktig ldrdom att ha chefens chef och ledningen med nér man ska driva fordndringar
pd rdtt sdtt - forankringsarbetet mot facket och forvaltningsledningarna. Forankringsarbetet var helt
rdtt satsning.”

Citat 25 - Previa under uppféljningen hésten 2021

Forandringsledning

Ett behov av att arbeta mer med foriandringsledning uppkommer i detta skede bade i Botkyrka och Ornskoéldsvik kommun,
som paralellt bedrivit liknande arbeten. RISE erbjuder sig darfor att hélla i fyra Férandringsledningsworkshops, for
projektgrupp och rehabledare i bada kommunerna samtidigt. Man varvar hir teori med konkreta arbetsuppgifter kopplade

till projektet.

Under dessa workshops synliggors att projektets insatsmodell innebér implementering av nya arbetssitt pa flera olika nivaer;
medarbetare (Hilsosupport), arbetsplats (kartliggning) och forvaltning (sammanstillning) och ddrmed kan betraktas som
ett stort fordndringsarbete. Man inser att projektgruppen behover fa djupare kunskap om att skapa beredskap for fordndring

och organisatorisk fordndring.

”Det som var bra med projektet var att man arbetade pa flera nivaer parallellt. Inte bara individen,
utan dven arbetsplatsen. Viktigt att det sker pa olika nivaer samtidigt. Som ndmnt tidigare dr det en

Jframgangsfaktor med flera insatsdelar, en del i att dndra pd arbetssdttet att arbeta med arbetsmiljon.”

Citat 26 - Projektledare under uppf6ljiningen hésten 2021

Att skapa organisatorisk fordndring innebér att utifran forstaelse for forandringen besluta om hur forindringsarbetet ska
ledas for att uppna det 6nskade projektmalet (nyléget). Bade projektledare och utfallsansvarig menar att kommunen inte har
insett hur stort férandringsarbete projektet stillt krav pa, eller tagit h6jd fér hur mycket organisationsstrukturen paverkar
mojligheterna for implementering. God kommunikation ar essentiellt for att genomdriva ett forandringsarbete och det
behovs en tydlig strategi for hur Personaldirektdr och Personalchef ska presentera projektet, vilket maste ske pa olika s#tt

i olika kanaler. Hur projektet ska involvera politiken och alla forvaltningsledningar under tre ar upplevs som en extra stor

utmaning samtidig som pandemin pagar.

Projektgruppen i Ornskoldsvik har dven bestatt av nyrekryterade medarbetare med begrinsad kunskap om kommunen.
De anser sjilva att det varit en stor utmaning att starta upp projektet under dessa omsténdigheter, och projektet har haft
enrelativt lang startstricka innan arbetet kommit igang. Rehabledaren har dven aterkopplat att det hade varit bra med
uppstartsmote med kommunen kring partnerskap i projektet och arbetsmiljoarbetet for att fa en enad bild och skapa ett

team, samt att kommunen tagit storre dgarskap och forankrat internt.



?Vivar fran bérjan kritiska mot att kommunen inte var helt forberedd pa att kéra igang (...). Att de
inte anstdllt, forankrat i ledningsgrupperna (..) Det tog 6-8 mdanader innan arbetet var igang. Det
madste vara mera tydligt vad som ska vara klart nédr man kor igang.”

Citat 27 - Aterkoppling frén Previa hésten 2021

”Vi har inte haft sa bra inblick i vad Arbetsmiljéhandledarna har gjort och vilka arbetsplatser de
varit pd - vi kunde kanske samarbetat mer, samt samverkat kring arbetsplatser. (...) Vad man ldrt
sig pa den arbetsplatsen, identifierad problematik och handlingsplan. Tagit fram idéer for urval

gemensamt.” (Rehabledare)

Citat 28 - Reflektion fran rehabledare hésten 2021

Under de workshops RISE arrangerar tar man ett omtag kring férédndringsledning inom ramen for projektet, och diskuterar
fragor saisom vem som “dger” fordndringen, vem ska kommunicera den, hur och varfor. I detta forum skapas utrymme att

diskutera fragan hur forflyttar vi en hel kommun?

Foridndringsberedskap innebir att skapa férstaelse for vad férindring ér, vilken foriandring projektets aktiviteter och resultat
forvintas astadkomma, och nér denna ska ske. Vilket ir nuldget och hur ser nyldget ut? Nésta steg dr att identifiera vem som

berors av fordndringen, i hur stor utstrickning och vilken beredskap som finns i respektive verksamhet.

”Om man gatt in i det som ett fordndringsarbete sd hade man dven kollat pa andra aspekter dn utfallet
- fatt mer fokus pd det som man vill fordndra, i.e. arbetsmiljon. Det handlar om att dndra beteenden, i

hela organisationen. Se till att resurserna finns. Inte fokusera pa individerna - det dr for kortsiktigt.”

Citat 29 - Projektledare hdsten 2021

Utifran insikterna kring férdndringsledning utvecklade projektgruppen forstaelsen fér projektets omfattning och hur manga
som behover paverkas for att fa till en forflyttning. En kommun bestar av ett stort antal individer och man behdover forsta och
paverka alla involverade parters férindringsprocess, samt identifiera vad som krivs for att ge stod i férindringsresan. Om det

ska skapas organisatorisk fordndring behover &ven medarbetarna forsta vart man ska, varfér och hur det tidnkta nyliget ser ut.

”Vi kunde haft flera ambassadorer som var med fran bérjan och sprider information etc. Som dr en del

av fordndringsledningen”.
Citat 30 - Insikt fran projektledare i anslutning till arbetet med férdndringsledning

Under workshoparbetet enades projektgruppen om att det behover finnas en tydlighet fran kommunens sida i att det dr ett
forandringsarbete man bedriver, och att digandet maste ligga i linjen. For att kommunicera detta sd behover olika roller pa alla
organisatoriska nivaer hjélpas at att driva utvecklingen, och projektet beh6ver ha med sig cheferna. Under workshoparbetet
diskuterades hur man kan 6ka forstaelsen och se individen bakom olika roller; saisom projektigare, férvaltningschef,

enhetschef och medarbetare. Vad behdver dessa individer och vilket stod kan projektet erbjuda for att en forflyttning ska ske?

*Det dr viktigt att man dr tydlig med rollerna. Till exempel sa ersditter Arbetsmiljohandledarna inte
andra roller, vi arbetar parallellt. Vi har samverkat med Previa kring utbildningsinsatser. Det har
varit en styrka att vi synkar vara inspel och driver mot samma hall. Vi, kommunens chefer och Previa
har kunnat moétas bdttre, se behoven tillsammans och anpassa vart arbete bdttre. I korthet — mer
samverkan.”

Citat 31 - Arbetsmiljéhandledare hésten 2021
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Forutsattningar for ett bra ledarskap

En rod trad under utvirderingen av projektet har varit hur avgorande forutsittningarna for ett bra ledarskap ér for
arbetsmiljon och mojligheterna att paverka den. Arbetsmiljohandledarna identifierar tidigt att det finns stora skillnader i
forutsiattningarna for ledarskapet pa de olika arbetsplatserna. Det kan exempelvis handla om chefsuppdragets omfattning och

tydlighet, chefens egen forstaelse av sitt uppdrag och sin roll, samt chefers dialog med linjeverksamheten.

?Vi tror att beteenden kring arbetsmiljé och sjukfranvaro till stor del styrs av kultur och attityder.
Kulturfordndring behovs for att utveckla arbetsmiljon och sdnka sjukfranvaron. Ledarna har en

central roll och ska leda denna fordndring. Vi ser ett behov att stdrka ledare i att leda i fordndring.”

Citat 32 - Projektgruppen under projektets férsta ar

I samband med dessa insikter d&ndrar Projektgruppen sin urvalsmetod for att verksamhetschefer och/eller enhetschefer
sjilva ska kunna anmiila intresse for att fa stod. Arbetsmiljohandledarna utvecklar &ven den del av sitt arbetssitt de kallar
for Chefshandledning for att forbittra chefernas forutséttningar att utveckla sitt ledarskap. Man pabérjar &ven ett nirmare

samarbete med personalhandlidggarna.

?For att de nya arbetssdtten ska bli en del av organisationen sd vore det bra om var grupp och
Personalavdelningen var mer samspelta - ldra oss av varandra - sd dven personalhandliggare kan
goravissa av de arbetsinsatser som vi utvecklat. Det hade gatt ldttare om vi varit mer integrerade.”

Citat 33 - Projektgruppen under projektets férsta ar

Projektgruppen menar att den kunskap man inhdmtat om férandringsledning paverkat hur man utformar insatsen ute i

verskamheterna och arbetet med Chefshandledning.

?Vi fick mer kunskap kring fordndringsledning och vikten av att vara noga i alla steg i ADKAR', sa vi
har i var coachning anvdnt dessa kunskaper”.

Citat 34 - Projektgruppen om utvecklingen av arbetssdttet i relation till ny kunskap om férdndringsledning

Exempel pa fordndringsledning i projektgruppens arbetssiitt:

® Workshopen lades upp med ett fordndringsledningsperspektiv, dvs. att projektgruppen initialt varit noga med att

kartldgga vart gruppen befinner sig i dag, vart dr det de ska, hur kan den ta sig dit.

® Medvetandegora chefer och medarbetare om att det kommer kriavas engagemang for dem som individer for att
forflyttning ska kunna ske.

® [ den personliga coachningen jobba med chefernas forstaelse for att man inte bara méaste fokusera pa det praktiska i
en fordndring, utan att det som kan vara viktigast dr att fa med sig medarbetarna, samt klargora vad det innebér for

chefen att erbjuda stdd till medarbetarna i forflyttningen.

® Stiirka och forbereda cheferna kring att arbeta med det eventuella motstand som kan uppsta niar man forsoker driva

igenom ett forédndringsarbete.

12 Forkortningen ADKAR representerar fem delar: Awareness (medvetenhet), Desire (engagemang,/vilja), knowledge (kunskap) Ability (forméaga) och
Reinforcement (forstirkning) himtat fran arbetet med fériandringsledning.



Lardomar och utveckling

Att arbetet utvecklats 16pande har varit ett delmal i sig for det valda arbetssittet (pilotprojekt, utfallskontrakt). De lirdomar
som uppstatt under dessa tre ar ir en del av projektets utfall kommunen kan tillgodorikna sig, som inte méts inom ramen for
utfallskontraktet. Bade projektgrupp och chefer verkar dela upplevelsen av att ha utvecklats under projekttiden likvil som att

det systematiska arbetsmiljoarbetet i linjeverksamheten har utvecklats.

?Vi uppfattar fran vara kollegor i kommunen att arbetsmiljofragorna har fatt mer utrymme - det dr
mer aktivt arbete med arbetsmiljon nu. Finns nu en insikt att arbetsmiljofragor dr nagot man behover
ha en dialog kring — och att de fatt verktyg for hur man arbetar med arbetsmiljo i praktiken, inte bara
som ett pabud. Bildningsforvaltningen har bytt fot, var tidigare skeptisk, nu dr de drivande i att ha det
kvar. Skapat en kultur kring att folja upp arbetet.”

Citat 35 - Projektgruppens reflektion under utvdrdering hésten 2021

“Sammantaget sa har inventeringsmdoten och arbetsmiljéutbildningen héjt kompetensen hos cheferna
[ arbetet med upprepad korttidsfranvaro samt gjort att de avsatt tiden under och mellan métena for
att planera och reflektera over frdamst individers franvaro men ocksd gruppens franvaro, arbetsmiljon,

samt sitt eget arbetssdtt och situation.”

Citat 36 - Rehabledares reflektion under utvirdering hosten 2021

Aven cheferna lyfter fram en skillnad i arbetssittet. Att tydligt forankra den forandring man vill &stadkomma skapar
mojligheten att samarbeta, och det avlastar cheferna nir hela gruppen hjilps at att arbeta mot ett gemensamt mal. Aven om
en storre insats kravs initialt for att etablera ett nytt arbetssitt, littar bérdan for alla nar forutsiattningarna finns att jobba

gemensamt.

*Jag tycker att det systematiska arbetsmiljoarbetet har utvecklats. Jag far oftare fragor om varfor vi
gor pa ett visst sdtt, och hur vi kan utveckla det. Medarbetarna tdnker pa ett nytt sdtt. Bdttre instdllda,
positiva till nya forslag. Tdnker utifran arbetmiljoperspektiv, gemensamt tink kring arbetsmiljo. Jag
hér pd dem att jag inte behover driva alla fordndringar sjdlv. Kommit langt i sitt eget tdnkande utan
att jag maste ga in. (...) Ska man lyckas med arbetsmiljoarbetet maste det vara nat vi bdr gemensamt
och finnas samsyn. (...) Tycka olika ska vara okej, vi kan testa och géra om flera ganger. (..). Vi gor det
tillsammans, inte déma varandra. Det dr jobbigt och svart for manga.”

Citat 37 - Chefsintervju hosten 2021

“Att inte sjdlva ta pd sig att losa alla problem utan ta fram l6sningar tillsammans med gruppen och

hitta sdtt att jobba med fragorna gemensamt. Att alla dr en viktig del av helheten pa arbetsplatsen.”

Citat 38 - Chefsintervju hosten 2021

Fler av cheferna hdnvisar till att samarbetet med personalavdelningen har utvecklats under projekttiden, vilket kan
tyda pa att ansatsen att skapa ett titare samarbete mellan Arbetsmiljohandledarna och personalarbetet noterats éven i

linjeverksamheten.
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“Jag tycker det har varit bra och nu dr det ett mycket bdttra samarbete med personalavdelningen
- de dr mer med och hjdlper cheferna - de har ocksa varit inkopplade och har fatt ett nytt téink och

utvecklats av detta projekt.”

Citat 39 - Chefsintervju hésten 2021

Generellt sett far Arbetsmiljohandledarna stor eloge fran cheferna, som upplever att de fatt stdd och méjligheter att
utvecklats i sin chefsroll. Fler av de saker som i utvirderingen ringas in som positiva lyfter cheferna dven fram som delar man

vill fortsétta jobba med och tycker det &r viktigt att prioritera i arbetet framéover.

*Tycker att arbetsmiljéhandledarna gjort ett fantastiskt jobb, bra uppldgg, skruvat i sina egna roller
for att kunna méta verksamheten. Varit oppna for det. Sdg under projektets gang att de behévde ldgga
mer tid for att stotta enhetscheferna och tog med sig stodet ut i grupperna. Det kan man utveckla mer

trorjag.”
Citat 40 - Chefsintervju hésten 2021

“Arbetsmiljohandledningen har gett mig stod i min chefsroll. Att det dr obekvdmt forsta gangen, det
dr inte sa farligt, det blir vardag. Jag har fatt en trygghet i hur jag kan leda gruppen framat. Vildigt
nyttigt att nagon kommer utifran. (...) Arbetsmiljohandlaren ser hur jag hanterar gruppen och kan

coacha mig, hur kan du gora annorlunda?”

Citat 41 - Chefsintervju hosten 2021

Ett helhetsgrepp pa insatsen med fokus pa alla organisatoriska nivéer ir ett behov som lyfts pa olika siitt fran de flesta

av projektets parter under utviarderingen. Fran chefernas hall ringas detta bland annat in i efterfragan av interkollegialt
chefslidrande, och att arbetsmiljohandledarna ska kunna ga in med stod till chefer i storre grupper. Man skulle girna se ett
etablerat forum for chefssamverkan dér man far stod att driva arbetet framat, samt hur man ska ndrma sig frigorna pa en
hogre niva. Att cheferna talar med varandra upplevs inte alltid ricka, nir de inte sjilva har resurser for att 16sa sina problem

och komma vidare.

?Vi behéver stod i att arbeta med ledningsgrupper. Jag har fatt mycket stéd och min chef har bara
varit hir i ett halvt ar. Men ledningsgruppen kan inte hantera dessa arbetsmiljofragor tillsammans. Vi
har inte samma synssdtt och agerar olika och det kdnns inte bra, vi mdste ju ga at samma hall, enligt

vad Ornskéldsvik kommun har bestdmt i sina policies”
Citat 42 - Chefsintervju

“Jag har pratat med Arbetsmiljéhandledaren om det - Kollegial handledning mellan chefer i mindre
grupper. For vi har alla samma problematik, samma fragor och utmaningar. Kanske kunde ha en
arbetsmiljohandledare som stottar en mindre grupp pa 4-6 chefer. Da kan man bolla med kolleger och
avlasta Arbetsmiljohandledarna. Man dr ganska sjdlv som forsta linjens chef (..). Att fa lite draghjdlp
har jag uppskattat otroligt mycket. (...) Det har gjort att processen drivits framat. Ibland dr det sa

mdadnga saker att hantera.”

Citat 43 - Chefsintervju hésten 2021



Som illustrerats pa flera stillen i rapporten har Arbetsmiljohandledarna sjilva identifierat behovet att lyfta vissa delar av
insatserna fran individniva hogre upp i verksamheten, och drivit denna utveckling framat i samarbete med Previa. Exempelvis
genom utvecklingen av hur stédinsatserna fran rehabledaren omsatts i verksamheten. Detta kan aterknytas till Rehabledares
och Projektgruppens reflektioner om utfallskontraktets potential att 6verbrygga leverantors-/ bestéllarperspektivet och
skapa bittre forutsittningar for samarbete och 16pande utveckling mot ett gemensamt mal. Nir samarbete uppmundras

och mandat finns i linjen att utveckla sitt arbete utifran de behov som identifieras, kan gemensamt ansvar tas for den
forflyttning som behover ske. Detta har dven synliggjorts i arbetet med att stirka samarbetet mellan chefer och medarbetare
pa arbetsplatsniva, dir manga av cheferna uttryckt en ldttnad 6ver att utvecklingen av SAM pa arbetsplatsen gor att gruppen
tar ett gemensamt ansvar for arbetsmiljon. Etableringen av forum for kontinuerlig uppf6ljning med maojlighet till stod (ex.

insatsrad och APT) har varit en viktig komponent for att fa dessa samarbeten att fungera och arbetet att utvecklas.
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Slutsats

Hir sammanfattas RISE slutsatser av projektet, utifran de fragestéllningar som inledningsvis formulerats.

Hur har projektets insatser implementerats i praktiken?

De insatser som foreslogs har till stora delar implementerats under projektet &ven om det har skett fordndringar 6ver tid
kopplat till praktiska utmaningar, pandemin samt utvecklad kunskap om kommunens behov och kring vad som kan antas vara
verksamt. En relativt stor tydlighet kring hur insatserna var tinkta att fungera fran borjan har gjort det enklare att justera och
utveckla dessa 6ver tid. Projektet har ocksa varit vil integrerat i Ornskoldsviks organisation vilket gett goda férutsittningar

for implementering.

T utvdrderingen framkommer dock flera mojligheter till fortsatt utveckling for en starkare implementering av arbetssétt och

insatser, ssmmanfattningsvis kan betonas att:

1. Insatserna Hilsosupporten och Arbetsmiljohandledare har utvecklats I6pande i samarbete mellan kommunen och
Previa. Ett nista steg dr att ta vara pa resultaten av dessa insatser pa ett systematiskt siitt, exempelvis genom att
stodja framtagande och uppféljning av handlingsplaner pa arbetsplatser, som ett underlag for att utveckla SAM. I den
processutvirdering som genomfordes 2019 framkom i intervjuer med Previa att Hilsosupportens funktion kunde variera
beroende pa om det var sjukskoéterskor eller underskéterskor (i den ordinarie sjuk och frisk-tjinsten) som svarade.
Givet hypotesen att Hilsosupportens roll dr central och i vissa ligen handlar om att pa ett kvalificerat vis ifragasétta
medarbetarnas behov av korttidssjukskrivning, kan det vara virt for kommunen att 6verviga om det behovs ytterligare

specifikation om hur tjansten 6nskas fungera vid en eventuell fornyad upphandling.

2. Det gar att komma lidngre i att koppla ihop Hélsosupportens och Arbetsmiljohandledarnas arbete pa ett tydligare
vis, diar har man inte kommit fullt sa 1angt som ambitionen var infér projektstart. Det gjordes en ordentlig ansats att
kommunciera och féorankra projektet initialt for att ligga grunden fér samarbetet. M6jligen hade detta behovt upprepas
vid fler tillfdllen och kombinerats med ett helhetsgrepp kring férédndringsledning samt en plan f6r implementeringsstod

pé olika organisatoriska nivaer. Vi betraktar detta som en av de viktigaste lirdomarna fran projekttiden.

3. Statistikstodet har inte implementerats i den utstrickning som det var tinkt. Aven om projektet lyckades 6ka
anviandningen genom utbildningsinsatser fran Arbetsmiljohandledarna och Previa har projektet inte lyckats driva

fullskalig implementering.

RISE ser att vi som intermediir hade kunnat vara mer stodjande kring denna del. En tydligare efterfragan pa ett datadrivet

arbetssitt fran ledningsniva kan fortsétta att driva pa utvecklingen.

Har projektet resulterat i en forflyttning mot mer preventiva arbetsstt?

Det finns indikationer pa att medarbetare med férhojd risk for aterkommande och langvarig sjukfranvaro har fatt ett tidigare
och mer effektivt stod genom projektets insatser jimfort med tidigare. Detta syns frimst pa individniva och via minskad
korttidsfranvaro under projektets férsta hilft, men det finns ocksa positiva tecken fran intervjuer och enkéitunderlag fran
arbetsplatser som fatt stod fran Arbetsmiljohandledarna. Samtidigt finns potential att ytterligare skifta fokus mot preventiva

insatser i kommunen.



Vilka sociala och ekonomiska utfall kan antas ha uppndtts genom projektet?

Under projektets 16 férsta manader uppnaddes enligt utvirderingsmodellen besparingar kopplat till korttidssjukfranvaro
som var i linje med projektets kostnader. Aven om den ekonomiska uppféljningen fick avbrytas pa grund av pandemin finns en
grund for att hivda att projektets insatser, om de genomfors med kvalitet och anpassat till radande behov, ir kostnadseffektiva
for kommunen. Ur data dr det tydligt att medarbetare med férhojd risk for aterkommande korttidsfranvaro har betydligt
storre riska att ocksa hamna i langtidssjukfranvaro vilket pekar pa att det ocksa finns en samhillsekonomisk potential i

projetkets insatser.

Givet projektets komplexitet och de utmaningar som inte minst pandemin orsakat dr bedémningen att de uppmaétta utfallen

ir en signal om att fortsiitta préva och utveckla den typ av insatser som ingatt i projektet.

Har det systematiska arbetsmiljéarbetet utvecklats?

Pa kommunniva dr slutsatsen att forstaelsen for SAM har 6kat men att det finns behov av att ytterligare stirka samsyn och
gemensam malbild mellan den politiska ledningen och férvaltningsledningen. Om kommunen kan ta fler steg i att utveckla ett
datadrivet arbetssidtt som mojliggor en tydligare dialog mellan forvaltningschefer och verksamhetschefer kring exempelvis
sjukfranvarons utveckling och kvalitet i omtankessamtal skulle effekterna av en sadan strategisk forankring sannolikt bli

storre.

Projektet kan ses som en operationalisering av det systematiska arbetsmiljéarbetet (SAM) genom att sitta en struktur
for att tidigt upptécka och ge stod till medarbetare och deras chefer kring upprepad korttidsfranvaro (Hilsosupport och
Omtankessamtal) samt uppsokande arbete for att na arbetsplatser och chefer i behov av stod (Arbetsmiljohandledare). Ett

direkt resultat av projektet ir saledes att SAM utvecklats i ett operativt avseende.

En viktig aspekt som identifierats och ett aterkommande tema i utvirderingen ar hur avgérande chefens kompetens och
forutsiattningar dr for medarbetarnas upplevelse av sin arbetsmiljo. Att adressera denna faktor pa hégre niva dn individniva
(att jobba med chefernas forutséittningar och tillhandahalla stod pa ett systematiskt sitt) bor darfor ses som ett viktigt

steg inom kommunen. Det &r beromvirt att Ornskoldsvik redan under projekttiden kommit s pass 1angt i att utveckla ett
arbetssitt kring detta, vilket aterspeglas i den positiva aterkopplingen pa Arbetsmiljohandledarnas insatser. Att fortsétta
jobbamed att tillrdttaldgga forutsittningar for ett gott chefsskap pa strukturell niva, samt etablera en dialog kring SAM pa

ledningsgruppsniva med hjélp av ett datadrivet arbetssitt dr ett mojligt nésta steg for en fortsatt positiv utveckling.

Vilka dr de huvudsakliga ldrdomarna som kan anvindas for fortsatt arbete i kommunen?

Den viktigaste lirdomen ir att projektet har visat pa framgangsrika arbetssétt pa olika nivaer, dven om det finns
utvecklingsbehov. En annan viktig insikt handlar om vilka forutsédttningar som behovs for att driva omfattande
forandringsarbete som involverar flera interna och externa aktorer. De verktyg och modeller kring féréndringsledning som
Projektgruppen arbetat med kan appliceras bredare och vara ett stod for chefer i fortsatt omstéllning och utveckling av

kommunens verksamhet.

Det ér ett omfattande pilotprojekt som bedrivits och det kan diskuteras om det hade varit mer limpligt att testa pa en eller
ett par forvaltningar. Det hade dock inneburit vissa praktiska problem nér det giller anvindande av Hélsosupporten och
generellt tror vi att det hade gett simre forutsittningar for implementering da engagemanget utanfor kretsen narmast
berorda tenderar att vara begriinsat i mindre piloter. En sadan pilot hade ocksa genererat ett mindre underlag och
utvirderingen hade varit svarare att dra generella slutsatser av. RISE bedomning dr darfor att det var ett modigt men korrekt
beslut av Ornskéldsvik att driva projektet for hela organisationen och vi ir mycket glada dver att fi ha varit med och félja

projektet. Arbetet har genererat flera virdefulla insikter av nationellt intresse.



Bilaga 1 - Pandemins paverkan pa

Arbetsmiljohandledarnas arbete

Coronapandemin medfdrde stora hinder i arbetet f6r arbetsmiljohandledarna.

® Arbetsmiljohandledarna moéter chefer och arbetsplatser som inte har mojlighet att genomfora processen enligt plan.
® Detér svart och ibland omgjligt att samla medarbetarna nér en stor del av ordinarie bemanning dr franvarande.

®  Chefernas situation dr mycket anstringd och inplanerade aktiviteter skjuts pa framtiden.

® Svarigheter att forankra och starta upp nya arbetsplatser.

® Workshop gillande hantering av upprepad korttidssjukfranvaro har pausats i och med att vi ska undvika att samla

manga personer i ett begrinsat utrymme.
® Inventeringsmdoten har pausats i vissa verksamheter med anledning av hog arbetsbelastning pa chef.

® Ambitionsnivan i omtankesamtalen har till viss del justerats. Detta har beslutats i samrad med Previa.

Arbetssatt under pandemin

® Vi fortsitter att situationsanpassa arbetet vilket betyder att dir paverkan av Coronavirus ir ett arbetsmiljoproblem
sé arbetar vi med just det tillsammans med chefen. Det kan betyda stéd i riskbeddmning, stod i arbetet med oro hos

medarbetare, stod i hur man forhaller sig till arbetssétt och rutiner m.m.

® Utbildning/stod till chefer i riskbedomning enligt SAM (ett antal tillfdllen som chefer har kunna anmaéla sig till dar

de har fatt direkt stod i arbetet med riskbedomning av arbetsmiljon kopplat till pandemin).

® Framtagning och presentation av statistik kring utvecklingen av franvaro i samband med pandemin. Underlag till

kommunens krisledningsgrupp. Previas Sjuk & Frisk &r ett viktigt verktyg for detta indamal.

® Vihar skapat ett erbjudande till chefer pa alla nivaer for att 16pande coacha dem (digitalt) i fragestillningar géllande

arbetsmiljon kopplat till nuvarande situation.

® Coachning/dialog med avdelningschefer kring de observationer som hittills gjorts kring deras respektive verksamhet.
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Bilaga 2 - Arbetsmiljohandledarnas arbetssatt

Forsta projektaret - innan pandemin arbetades enligt SKR modellen:

® Framtagning av statistik

® Dialog och férankring med avdelningschef
® Chefsintervju enhetschef

® Enkéit baslinjemétning

® Workshop med hela arbetsgruppen

® FEvsamtal med skyddsombud

® Uppfoljande samtal med chef (kan vara flera st)

Fran pandemin startade dndrades arbetssittet till att foljande nedanstaende process med ett 6kad fokus pa chefshandledning

framfor att arbeta med hela arbetsgruppen:
® Framtagning av statistik (kanske inte lika mycket statistik men vi har kollat pa sjukfranvaro m.m.)
® Dialog och férankring med avdelningschef
® Chefsintervju enhetschef
® Workshop med arbetsgruppen (i de fall vi har arbetat med arbetsgruppen)
® Evsamtal med skyddsombud

® Uppfoljande samtal med chef (kan vara flera st)
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Bilaga 3 - Kartlagda enheter enligt fordelning

fore och efter pandemin

Nedanstaende grafer visar resultat fram till juli 2021 (fran insatsrad 12 i augusti 2021) och visar pa arbetssitt innan och
under pandemin och antalet enheter som Arbetsmiljohandledarna har arbetar med under pagillande period enligt nedan

fordelning.

SKR metod

m Valfardsforvaltningen = Bildningsforvaltningen

= Konsult- och service forvaltningen = Samhallsbyggnadsforvaltningen

Figur 30. Totalt har 43 arbetsplatser fatt stéd enligt SKRs metod innan pandemin

Chefshandledning

m Valfardsforvaltningen = Bildningsférvaltningen

= Konsult- och service forvaltningen = Samhallsbyggnadsforvaltningen

Figur 31. Totalt har 23 arbetsplatser har fatt stéd enligt chefshandledningsmetoden under pandemin

Under augusti - september 2021 har ytterligare 5 enheter fatt stéd, vilket innebir att totalt 71 enheter under projektperioden

och samtliga har avslutats under per 1 oktober 2021.
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Bilaga 4 - Halsosupporten

Nedanstaende process foljdes under 2019.

Halsosupporten beror alla anstallda

Fo6r mig som medarbetare innebar Halsosupporten:

« Jag sjuk- och friskanmaler mig -
till Halsosupporten, nar som

helst dygnet runt, och erhaller ev
radgivning av skoterska.

* Medarbetarens samtal med
Halsosupporten omfattas av
sekretess.

» Ev. rekommendation ges, t.ex. J
kontakt med vardinstans eller
andra atgarder.

» Halsosupporten hor av sig efter
en kort tid for att héra om jag
mar béattre.

Om sjukfranvaron ar upprepad
(fler an 3 tillfallen under en 12-
manadersperiod) kallas jag till
omtankesamtal med min chef.

Vid behov deltar
rehabsamordnare fran
Halsosupporten.

Vi diskuterar problem, 16sningar
och tar, vid behov, fram en
handlingsplan.

Framtagen handlingsplan foljs
darefter upp av chef och
medarbetare med stdd fran
Halsosupporten.

ORNSKOLDSVIKS

KOMMUN

Halsosupporten - stod till chef

Narmaste chef erhaller Rehabsamordnare kontaktar  Tillgang till statistik dar chef

information om sjukanmalda
medarbetare per mail direkt nar
sjukanmalan gjorts.

» Informationen innehaller namn,
datum for sjukanmalan, datum
for prognosticerad atergang i
arbete, sjukfranvaroorsak (kan -
vara "sekretess” eller "vill gj
ange” pa medarbetares
begéaran) .
 Ersatter inte chefs ansvar att
halla kontakten med
sjukfranvarande medarbetare.

narmaste chef nar medarbetare
varit franvarande mer &n 3 ggr
inom loppet av en 12 manaders
period, eller pa annat satt
beddmts vara i behov av tidig .
atgard.

Rehabsamordnare bedémer om
det finns behov av
trepartssamtal.

Samtal med medarbetare ska
genomféras och dokumenteras
av chef i Adato.

finner information for sina
medarbetare géllande aktuell
sjukfranvaro samt annan typ av
statistik.

Stod av rehabsamordnare
gallande uppféljning av vidtagna
atgarder.

ORNSKOLDSVIKS
KOMMUN
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Bilaga 4 - Hdlsosupporten
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Under 2020 utvecklade man processen till Hilsosupport 2.0 enligt
nedanstaende:

e Halsosupport 2.0

Uppdateringar i process och arbetssitt from 1 februari. Information och material pa Ornskéldsvik kommun har uppdaterats.

Omtankessamtalen ska hallas av chef vid >3 sjukfranvarotillfillen och samtalet ska dokumenteras. Omtankessamtal
ir obligatoriskt och inte valbart. Vid femte sjukfranvarotillfillet kontaktar personalspecialist ansvarig chef. Vid
sjukfranvarotillfille sex ska trepartssamtal genomforas av rehabsamordnare. Vid attonde tillfillet tar personalspecialist ater

kontakt med chef och stimmer av om omtankessamtal dr genomfort och om det finns en pabérjad rehabprocess.

e Workshops om hantering av upprepad korttidssjukfranvaro

Har genomférts med chefer fran ordinirt och sirskilt boende samt fackliga representanter inom vilfird. Ovriga avdelningar
inom Vilfirdsforvaltningen har inplanerade datum under varen. Fortsatt planering fér att na samtliga chefer inom

kommunen pagar.

e Inventeringsmoéten

Stédjande insats for chefer som har hog andel medarbetare med kort och langtidssjukfranvaro. Pa motet troffas chef,
personalspecialist och féretagsskoterska. Gemensam genomgang av sjukfranvaromonster och identifiering av medarbetare
som behover insatser genomfors. For dessa medarbetare skapas handlingsplaner som ska genomféras och foljas upp.

Inventeringsméten halls vid tre tillféllen med sex till atta veckors mellanrum.

e Drop-in rehabstéd

From februari erbjuder personalavdelningen alla chefer drop-in for alla rehabrelaterade fragot, sasom exempelvis regelverk,
sjukskrivningsprocessen, systemfragor (Adato, Sjuk och Frisk, etc.). Detta ir en vidareutveckling fran drop-in Adato.

Information kring detta gar ut i anslutning till genomférande av Worskhops.

e Interna arbetsprocesser personalavdelning

Halsosupport 2.0 medfor troligen initialt ett 6kat flode av rehabiarenden hos Personalavdelning som behover hanteras.
En bittre struktur behdver utvecklas for vem som hanterar rehab i syfte att 6ka effektivitet, trina chefer och minska antal

kontaktytor hos Personalavdelningen. Arbete pagar med att ta fram arbetssétt och metodik for processen.



Bilaga 5 - Inventeringsmoten

Previas beskrivning avinventeringsmoten. Observera att Inventeringsmoten &r en del i processen “Tidiga insatser”.

- / g
/ Previa

Process — Tidiga insatser
Start
* Tidiga signaler pd ohilsa
« Nedsatt arbetsférmdga, prestation och effektivitet
 Otrivsel
* Upprepad korttidsfranvaro
* Sjukfranvaro

MMM“’M Uppiiining
1
Rehabsamordnare

Rehabsamordnare Rehabsamaordnare Rehabsamordnare
Arbetsgivare Kundanstilld Arbetsgivare Arbetsgivare

Kundanstilld T
vslut

- ==

Hur - Systematiskt arbete for att frimja hilsa, forebygga och tidigt uppmérksamma ohélsa och arbetsoférmaga hos

medarbetare samt att aktivt arbeta med rehabilitering for att férhindra och forkorta sjukfranvaro. Rehabsamordnare ger

Y

Tid

stdd och rad och samordnar de olika insatserna och atgirderna i processen. Arbetet sker i niira samarbete med chefer och
medarbetare och med arbetsplatsen i fokus. Previa stottar chefen att agera tidigt bade pa organisations och individniva.

Arbetet f6ljer gillande lagstiftning och Féretagshilsans riktlinjer och utgar ifran forskning inom rehabiliteringsvetenskap.

Syfte = Okade kunskap om faktorer som paverka hilsa och arbetsformaga ger forutsittningar for tidiga insatser i
organisationen, hos chefer och hos medarbetare. Tidiga och systematiska insatser ger 6kad produktivitet och l6nsamhet. 50%

av de som haft 6 ggr korttidsfranvaro under 12 manader kommer att hamna i en langtidssjukskrivning enl. Previas Sjuk och

Frisk statistik.

Inventeringsmﬁtet = Pa medarbetarniva inleds arbetet med en gemensam inventering av ohélsoliget och sjukfranvaron
iverksamheten. Inventeringen bor dérefter ske kontinuerligt for att bedoma ohélsoléaget och for att félja upp genomférda
atgdrder samt for att beddma behovet av insatser pa organisationsniva. Medarbetare i behov av rehabiliterande insatser

identifieras och adekvata atgirder rekommenderas och vidtas. Efter ett bedomningssamtal och planering tillsammans med

medarbetarens chef genomfors adekvata tidsbegriansade atgarder med syfte till fortsatt arbetsformaga. Atgirder kan vara t.ex.

Arbetsférmageutredning, stbdsamtal eller andra rehabiliterande insatser i grupp eller individuellt.
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