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“Projektet har redan givit
resultat i vara ko er,
for vara anstallda och
samtliga malsattningar
har ?vertréffats"

VI SAG UTMANINGAR OCH ARBETADE TILLSAMMANS
FOR ATT HITTA LOSNINGAR SOM VI NU BJUDER PA!

Som personalchef i Nynashamn kommun har det varit en gladje att fa vara
projektagare av ESF-projektet Halsoframjande arbetsliv, som vi drivit tillsammans
med Jarfalla kommun. Allt under en spannande, utvecklande och utmanande tid.

Pandemins utbrott kom strax efter projektstart och

det behdvdes kreativa lOsningar for att kunna fortsatta
utbildningsinsatserna. Anpassningar till digitalt ge-
nomférande samt efter verksamheternas behov och
situation implementerades snabbt. Efterhand produ-
cerades tillagg som var relevanta och gav stod till vara
kommuner i det forandrade laget. Sa fortsatte efterfra-
gan av projektets utbud, aven nar pandemin hade stark
paverkan pa vara kommuner och samhallet i dvrigt.

Samarbetet mellan Nynashamn och Jarfalla kommun
har varit en styrka. Vara kommuner tillforde olika
ingredienser for tillredningen av konceptet Halsofram-
jande arbetsliv — Jarfalla hade till exempel med sig
viktiga delar till insatsen "Halsoframjande ledarskap”
och Nynashamn hade barande delar till "OSA-dialo-
gen’. Insatsen "Tidig upptackt” togs fram tillsammans.
Utbildningspaketets delar och helhet vidareutvecklades
med gemensamma krafter. Samarbetet har skapat
mervarde och jag hoppas det ska fortsatta langt efter
projekttidens slut. Det kan ocksa sprida sig bortom vara
kommungranser, eftersom hela konceptet ar paketerat
for nedladdning for de som dnskar ta del av det.

Projektet har redan givit resultat i vara kommuner och
for vara anstallda. Samtliga malsattningar har overtraf-
fats. Under den totala projekttiden nddde det ut till dver
5500 unika deltagare, vilket motsvarar drygt 80% av de
anstallda i Nynashamns och Jarfalla kommun. Utvar-
deringarna fran vara medarbetare visar att de ar mycket
positiva till insatserna. Det ar gladjande att utvardering-
arna ocksa visar att manga anvander metoderna - de ar
nu en del av vart arbete och var verktygslada.

Allt detta har gjorts mojligt genom projektledningens
och projektmedarbetarnas kompetens, engagemang
och uthallighet. Men ocksa genom alla deltagares
intresse och engagemang for att bidra till ett mer hal-
soframjande arbetsliv i vara kommuner. Ett varmt tack
till er alla! Projektets omfang och resultat har mojlig-
gjorts genom det stdd vi fatt fran Europeiska socialfon-
den. Fran Nynashamn och Jarfalla riktas darfor ett stort
tack till Svenska ESF-radet for fortroendet ni visat vart
projekt och det viktiga bidraget till ett mer halsofram-
jande arbetsliv!

Linn Marsten - personalchef i Nyndshamns kommun
och projektagare till Halsoframjande arbetsliv



skapar forutsattningar for
arbetslivssituation som gor att
medarbetare mar bra pa jobbet.

! Projektet Halsoframjande tsliv
lbar
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PROJEKTETS GRUND

Mellan 2018 och 2023 har Nynashamns kommun och
Jarfalla kommun beviljats 36 miljoner kronor av Europeiska
socialfonden for det gemensamma projektet Halsoframjande
arbetsliv. Syftet med projektet var att minska sjuktalen i de
bada kommunerna genom att arbeta halsoframjande.

Bakgrund

Nynashamn ar en ort som ar belagen i Stockholms-
regionens sodra del. Kommunens verksamheter bestar
av cirka 2 000 medarbetare, varav 76% ar kvinnor. Den
stora utmaningen for kommunen som organisation har
varit att minska ohalsan samt att forbattra kompetens-
forsérjningen.

Jarfalla kommun ligger i den norra delen av Stock-
holms lan och har 4 400 anstallda, varav cirka 78% ar
kvinnor. Den stora utmaningen for Jarfélla ar att ha ratt
kompetens pa ratt plats samt att se till att kommunen
erbjuder de tjanster som invanarna efterfragar och
aven behover framat.

Bada parterna har i manga ar haft utmaningar i form
av medarbetare med hog ohalsa som dessutom inte
ar jamstalld eller jamlik.

Med detta som bakgrund bdrjade arbetet med att ta
fram ett utbildningsmaterial for att framja valmaende
med hjalp av bidrag fran Europeiska socialfonden.

Framgangsrikt framtaget material

Projektgruppen har arbetat agilt med att utveckla

det aktuella utbildningsmaterialet genom att ta fram
systemprocesser och verktyg som har testats och
utvarderats tillsammans med malgruppen. Darefter
har eventuella andringar utforts for att avslutningsvis
komma fram till slutprodukten. Detta arbetssatt ar en
framgangsfaktor i projektet, dels for att kvalitetssakra
insatserna och utbildningsmaterialet, men ocksa for att
skapa fardighet i projektorganisationen att anpassa sig
utifran andrade forutsattningar.

Det har varit en styrka for utvecklingsarbetet att tva
kommuner samarbetat i framtagandet av utbildnings-
materialet. Detta har bland annat bidragit till att materi-
alet kan anvandas oberoende av organisation.

Vi har produktifierat vara utbildningar ytterligare
genom att ha skapat e-utbildningar samt material for
workshops som vi nu slapper kostnadsfritt till alla som
vill arbeta halsoframjande i sina organisationer.
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Ohalsa bland kommunernas medarbetare

Sjukfranvarosiffrorna varierar dver tid. For anstallda i
Nynashamn kommun pendlar den totala sjukfranvaron
mellan 6,7% (2013) och 8,6% (2016). Motsvarande sjuk-
franvaro i Jarfalla varierar mellan 6% (2013) och 6,3%
(2015). | bada kommunerna ar kvinnors sjukfranvaro
betydligt hogre &n mannens, mellan 1,6 och 2,2 ganger
storre under jamford period. Kvinnor ar aven betydligt
Overrepresenterade bland de medarbetare som har en
langvarig sjukfranvaro éver 60 dagar.

For att mota dessa utmaningar behover vara kommuner
vara hallbara och attraktiva arbetsgivare. Vi maste inte
bara kunna attrahera ny kompetens utan ocksa behalla
befintliga medarbetare. Det innebar bland annat en
stravan efter att ta tillvara alla medarbetares engage-
mang och vilja till kompetensutveckling samt att arbeta
med mangfald och inflytande. For att behalla personal
behover man ocksa arbeta med att forebygga ohalsa.
Bada kommunerna har ett politiskt mal i att minska
sjukfranvaron.

Det har ibland varit svart att harleda orsaker till hdga
sjuktal, 6kad personalomsattning och en upplevd
kansla av ohalsa da dessa paverkas av individens for-
utsattningar i organisationen, saval som individnivan
paverkar organisationen.

Orsaker kunde bero pa:

Ojamstallda arbetspaverkande villkor och
arbetsvillkor

Otydliga eller orimliga uppdrag och
férvantningar

Hog arbetsbelastning
Kompetensférsorjiningsutmaningar

Glapp gallande forvantningar vid arbets-
insats skapar missnoje och misstro.

Ratt kompetens for arbetsuppgift saknas
Obalans mellan krav och kontroll
Avsaknad av nara ledarskap

Felaktigt nyttjade resurser

Kortsiktig planering

Bristande organisatoriska forutsattningar
for ledarskap
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HALSOFRAMJANDE ARBETSLIV

Vad ar det vi vill astadkomma? Vilken effekt och vilket resultat vill vi

uppna och for vem? Projektet Halsoframjande arbetslivs syfte ar bidra
till att arbetsplatserna skapar en hallbar arbetslivssituation som gor att
medarbetare bibehaller halsan och kan stanna kvar langre i arbetslivet.

Projektmal

Genom att titta pa de bakomliggande orsakerna till

ohalsan pa saval organisations- som individniva kunde 780/
vi faststalla projektmal samt dnskade effekter som kan o
uppnas ldngsiktigt med genomforda insatser.

Projektet i sina tva delar, HFAL.0 och HFA2.0, hade som
mal att na 2 000 respektive 1 000 unika deltagare. Pa
sammanslagen niva har de tva projekten natt 5 500+
unika deltagare.

HFAZ2.0 har levererat 6ver 15 472 utbildningstimmar
som tillsammans med de 40 917 i HFAL.0 uppgar till
totalt 56 383 utbildningstimmar.

Mellan 75% och 80% av kommunernas anstallda ar 4 262 g
kvinnor och i linje med jamlikhetsprincipen bestod =
projektets deltagare av cirka 78% kvinnor.

Effektmalen forvantades inte uppnas under projekt- 43 8 43
tiden, utan projektet och dess insatser ar ett bidrag till

att malen ska nas pa 10-15 &rs sikt. utbildningstimmar

1237
12 546

utbildningstimmar
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Manga effektmal ar redan uppfyllda

Projektet har arbetat utifran resultatbaserat arbetssatt
och foljt upp samtliga mal under hela projekttiden.

Effektmalen har utvarderats genom en nollmatning
som darefter foljdes upp med en halvtids- och en slut-
utvardering for att pavisa stegforflyttning. Matningen
baseras pa en enkatundersdkning som har gatt ut till
samtliga anstallda i bada kommunerna.

Utifrdn utvarderingen har insatserna i projektet bidragit
till en stegforflyttning mot ett hallbart arbetsliv och
skapat battre foérutsattningar fér en organisation som
mojliggor ett hallbart arbetsliv for individen i bada
kommunerna, till exempel genom att:

o Satta fragor om arbetsmiljo tydligare pa agendan
samt Oka kunskap och kompetens om den

o Ge medarbetare en strukturerad mojlighet att prata
om sin arbetssituation

e Anvanda gemensamma metoder pa alla nivaer i
kommunen sa att alla far tillgang till samma strukturer

¢ Uppmarksamma ohalsa

e Systematisera uppfoljningar

Projektets externa utvarderare, WSP, beddmer att

projektet har bidragit till stegforflyttning mot minskad

ohalsa pa arbetsplatserna, dar medarbetare kan
jobba mer effektivt och langre, men att faktorer i
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HALLBARA & ATTRAKTIVA ARBETSPLATSER
LAGRE SJUKSKRIVNINGSKOSTNADER

HALLBART ARBETSLIV
JAMNARE ARBETSVILLKOR

MINSKAD OHALSA

omvarlden sdsom pandemin och de restriktioner som
den medfort har forsvagat stegforflyttningen.

Projektet har skapat en mojlighet att systematiskt
fanga upp och férebygga sjukfranvaro samt pa det
sattet minska franvaro pa grund av ohalsa och fa
lagre sjukskrivningskostnader. Dessutom har det
gett battre forutsattningar, bade for medarbetare och
chefer, att hantera sin arbetsmiljé och skapa tydlighet.

Att insatser som OSA-dialogen starker medarbetarna
syns tydligt i utvarderingarna som gjorts. Genom okad
kdannedom om rattigheter och skyldigheter samt den
Okade tydlighet som framkommer starks deltagarna.
Aven de chefer som genomfort ett omfattande ledar-
skapsprogram far en starkare stallning pa arbets-
marknaden och en storre trygghet i sin roll.

WSP:s utvardering pavisar i bada kommunerna en
stegforflyttning mot att bli hallbara och dérmed
attraktiva arbetsplatser. \WSP utrycker i sin rapport
att OSA-dialogen lyfts fram som en sarskild insats,
att metodens breda genomslag har betydelse — men
ocksa att det fortsatt kravs mycket arbete framat.

Projektet har aven bidragit till att det inom kommu-
nerna talas mer om jamlika arbetsvillkor och att
amnet ocksa tar plats vid exempelvis rekrytering eller
utifran en tillganglighetsaspekt. Projektet har bidragit
till att fragan kring mer jamlika arbetsvillkor kommit in
tydligare pa agendan.
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“Perspektiven h
berikat vart materi
och blir en bra grun
att arbeta vidare med”

En viktig del som genomsyrat hela projektet
har varit arbetet med horisontella principer,
det vill saga fragor om jamstalldhet, tillgang-

lighet och icke-diskriminering.

| alla projekt som finansieras med stod av Europeiska
socialfonden finns kravet pa att ha med de horisontella
principerna. Har har det formulerats som ‘lika rattighe-
ter och mojligheter i arbetslivet”.

— Det som utmarker oss ar att vi haft med perspektiv
som kon, etnisk bakgrund och funktionsvariaton redan
fran borjan, sager Rosario Al fran HR-avdelningen pa
Nynashamns kommun som ocksa varit huvudprojekt-
ledare och varit med hela vagen fran start till mal.

En nyckelfaktor ar att man inledningsvis analyserade
orsaker till ohalsa, lade in malsattningar for projektet
och darefter riggade med insatser i utbildningarna, Det
har skett bade i form av spetsinsatser, som till exempel
att utbilda chefer om aktiva atgarder, och genom att
amnena integrerats i allt kursmaterial. Medarbetare har
dessutom haft mojlighet att delta pa populara fore-
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lasningar som lyfter fragan ur olika perspektiv och for
cheferna har den funnits aterkommande pa agendan
vid exempelvis natverksmaoten.

Perspektivet lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet
har varit en viktig del for projektet i Nynashamn och
Jarfalla, Insatsen har medfort ett mycket gott resultat

i organisationerna, dar 91% av medarbetarna anser att
likabehandlingsarbetet pagar aktivt i sina respektive
verksamheter och motsvarande siffra for cheferna ar
hela 95%.

— Det blir en bekraftelse pa att metoden fungerar.
Perspektiven har berikat vart material och ar en bra
grund att arbeta vidare med aven efter projektets slut.
Vi ser nu ocksa att fler utbildningar inkluderar fragan
och att den organiskt tar plats som en naturlig del
iarbetets olika delar, sager Rosario.



Hoga ambitioner har gett resultat

Projektet har stallt flera mal pa 75% men aven haft som
malsattning att deltagarna utdver en okad kunskap
ocksa ska ha anvant kunskapen, metoderna och arbets-
sattet i praktiken. | borjan av projektet anvandes externa
utvarderare som genomfort enkatundersokningar. |
den senare delen har projektet sjalva skickat ut och
analyserat enkaternas resultat.

Nar det galler malet att deltagarna ska ha en ékad
kunskap kring ohélsa utifran de horisontella princi-
perna samt 6kad kunskap om jamstalldhet, tillgang-
lighet och icke diskriminering visar enkatsvaren att
deltagare som genomgatt projektets chef- och ledar-
skapsutbildning har en maluppfyllelse pa 95% i bada
delarna samt svarar att de arbetar aktivt med perspekti-
ven jamstalldhet, tillganglighet och icke diskriminering.
Av de som deltog i utbildningen "OSA-dialogen” svarar
82% av deltagarna att de har en dkad kunskap och 91%
att de som grupp arbetar med fragorna.

100

75

90% av cheferna uppger att de arbetar med metodenii
praktiken. For medarbetare ar motsvarande siffra 82%.

95% av deltagande chefer har en héjd kompentens om
vad som kravs for ett hdlsoframjande ledarskap.

Samtliga 16 utbildningsmoment som innehaller kun-
skapsformedling i organisationen finns i form av digitala
utbildningar vilket innebar att malet relevanta utbild-
ningsmoment finns i organisationen som E-learning-
material Overtraffats. Det har dessutom skapats en
komplett utbildning for att kunna genomféra en
OSA-dialogsprocess eller anvanda verktygen separat.

Langsiktigheten i arbetet mot en organisation som ar
sjalvforsérjande i det malinriktade halsoframjande
arbetet och arbetet med jamstallhet, tillgdnglighet
och icke-diskriminering finns hos bada kommunerna.
Likasa erbjuder HR-avdelningen kompetensutveckling

i organisatoriska forutsattningar for dkad halsa och
arbetsférmaga.
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KVALITETSSAKRADE METODER & ARBETSSATT

Innehallet i projektet har sitt ursprung i forskning och beprévade metoder.
Projektets medarbetare har haft regelbundna moten for att arbeta fram
utbildningsmaterialet och utbildningarnas upplagg. Detta omfattande
utvecklingsarbete har resulterat i kvalitetssakrade och standardiserade
utbildningar som kunnat genomfdras med hog effektivitet. Flera av dessa

har ocksad omvandlats till e-utbildningar.

Utbildningspaket 1: Tidig upptackt av ohalsa och férhindra sjukfranvaro

Detta utbildningspaket ar framtaget och genom-
fors for att fdnga upp medarbetare som riskerar
att hamna i sjukskrivning/langtidssjukskrivning
och minska franvaron pa grund av ohalsa.

Utbildningspaketet bestar av tre delmoment uppdelade
pa tva dagar:

e Grundlaggande kunskaper for att upptacka och
identifiera ohalsa.

e Aktiv sjukskrivning
e [T-stod

Har far chefer, HR och fackliga foretradare verktyg for
att upptacka och identifiera ohalsa. Utbildningen inklu-
derar fragor kring tecken pa vald i nara relationer och
olika typer av missbruk och hur de behandlats med
kunskap ur ett arbetsgivarperspektiv. En ny rutin for
anmalan av sjukfranvaro ar utvecklad och detta kopplas
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till ett halsosamtal som genomfors med medarbetarna.
Atgérder ska snabbt kunna vidtas i syfte att férebygga
ytterligare ohalsa och sjukfranvaro. Till sin hjalp har
cheferna aven ett digitalt verktyg for att enklare kunna
folja sina medarbetares kort- och langtidssjukfranvaro.

Utbildningens forsta teoretiska del digitaliserades tidigt
i projektet och samtliga delmoment finns nu i form av
e-utbildningar.

Pandemin med dess restriktioner har paverkat anvand-
barheten av kunskapen och metoderna i valdigt hog
grad, men innehallet och de metoder som tagits fram
av projektet har mottagits positivt. Bada kommunerna
anser att innehallet i utbildningspaketet kommer att bli
till stor nytta och implementerade det darfor som nya
rutiner och riktlinjer i sina ordinarie verksamheter redan
tidigt under projekttiden.



Utbildningspaket 2:
Halsoframjande ledarskap
for ett hallbart arbetsliv

Syftet med chefs- och ledarskapsutbild-
ningarna ar att malgruppen i Jarfalla och
Nynashamn ska f& en fordjupad kunskap
i organisatoriskt och socialt arbetsmiljdarbete samt
kunskaper och fardigheter i den senaste forskningen
inom halsoframjande ledarskap. | utbildningspaketet
ingick aven arbete med lika rattigheter och mojligheter
i arbetslivet. P4 detta satt starkte vi chefernas formaga
att utdva ett nara och halsofrémjande ledarskap samti-
digt som vi ocksa gav battre forutsattningar for en bra
arbetsmiljo for cheferna sjalva.

For att tackla utmaningarna som pandemin innebar
genomfordes samtliga fysiska utbildningsmoment som
lararledda digitala moten. Efter pandemin fortsatte detta
upplagg, da det bade visade sig vara tidseffektivt och
Oppnade for mojligheten att skapa utbyten mellan delta-
gare fran bada kommunerna. Antalet utbildningsdatum
nara nog dubblerades utan att medfora dkade kostnader.
Resultatet blev att fler fick mojlighet att delta. Senare i
projektet genomfordes samtliga delmoment i form av
blandat larande, dar kunskapen formedlades genom
e-utbildningar och deltagarna fick trana ledarfardighe-
ter och reflektera tillsammans under 2-timmar lararled-
da workshops.

Chefs- och ledarskapsprogrammet var valdigt uppskat-
tat, dels utifrdn den kunskap som férmedlades men
ocksa for att deltagarna fick mojlighet att genomga
utbildningsinsatser tillsammans med kollegor fran den
egna organisationen. Under sista aret av projektet fick
flera yrkesgrupper tillgang till vara utvecklingsinsatser
och fler har fatt mojligheten att utveckla sitt ledarskap,
vilket kommer att gynna kommunerna och deras med-
arbetare.
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Samtliga delmoment finns tillgangliga som e-utbild-
ningar i kommunernas larplattform och insatserna
kommer att fortsatta efter projektets slut.

| Jarfalla lanserades under hosten 2020 en personal-
policy som omfattar ett "Halsoframjande arbetsliv’. Det
nya introduktionsprogrammet fér chefer innehaller bland
annat transformerande ledarskap, utvecklande dialog och
grupputveckling. | Jarfalla har det faststallts att ledarskaps-
modellen bygger pa det transformerande ledarskapet.

I Nynashamn kommer konceptet "Halsoframjande
ledarskap” som utbildningsplattform for kommunens
ledarskapsidé att kvarsta, inte minst utifran att den
bedoms skapa battre forutsattningar att na malen i
"Vision 2040" som antagits av kommunfullmaktige.

Utbildningspaketets innehall bestod av 12 delmoment:

e Malstyrning for halsosam arbetsbelastning
o Effektiv kommunikation

e Utvecklande dialog

e Transformerande ledarskap

e Grupputveckling: Kunskaper, teorier och den
senaste forskningen.

e Lika rattigheter och mojligheter i arbetslivet

¢ Nobdvandiga samtal

¢ Konflikthantering

e Ledaifoérandring

e Distribuerat ledarskap

e Svara samtal

¢ Salutogent och hallbart ledarskap i praktiken
For att starka cheferna under pandemin utokades
projektet tillfalligt med ytterligare tva delmoment:
e Att leda pa distans

e Att leda i krissituationer



Vad tyckte du Jimmy Olofsson?

Enhetschef for kvalitets och verksamhetsstod pa
samhallsbyggnadsavdelningen i Jarfalla kommun
som har genomfort nya introduktionsprogrammet
inom ramen for Halsoframjande Arbettsliv.

Nar Jimmy Olofsson fick sin forsta ledande befattning
erbjods han maojligheten att delta i utbildningen "Ny
som chef”, vilken ar Jarfallas kommunovergripande
chefsintroduktion for alla nyanstallda chefer.

—Jag gick in i min nya roll som chef med hog
ambitionsniva och det transformerade ledarskapet blev
nagot att strava efter. Det var nyttigt att traffa andra |
samma situation, sager Jimmy.

Kursen utgick fran konceptet 70-20-10, det vill saga
med 10% inlasning av teori, 20% gruppdiskussion vid
kurstraffarna och 70% praktiskt arbete pa egen hand.
Detta upplagg passade Jimmy perfekt.

— Teorin kompletterades med konkreta exempel.
Jag har lart mig mest av att lyssna och diskutera till-
sammans med deltagarna i gruppen och genom att fa
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utféra delarna praktiskt. Nu har jag ocksa fatt verktyg
och metoder att anvanda i det dagliga arbetet.

Utbildningen gav omgaende ett nytt natverk och
Jimmy menar att det finns en stor trygghet i att veta att
man inte ar ensam i rollen som ny chef.

— Vart utbyte av olika perspektiv betyder mycket och
det tar jag ofta med i samtal med mina medarbetare.
Utbildningen har ocksa tvingat mig att reflektera over
egna brister att jobba vidare med.

Han skulle absolut rekommendera andra att lara sig
mer genom metoden som utbildningen anvander.

— Kunskap behover fraschas upp allt eftersom det
dyker upp ny forskning och nya metoder. Upplagget
har gett manga insikter och perspektiv som bade
forenklat arbetslivet och utvecklat mitt ledarskap.



Utbildningspaket 3:
OSA-dialogen

Metod om organisatorisk och social

arbetsmiljo for att tydliggora uppdragen,

innehaller en dialog om kraven samt ta
tillvara medarbetarnas engagemang och kunskap.

OSA-dialogen handlar om att skapa goda arbetsvillkor
genom att ge chefer och medarbetare struktur och
verktyg i det systematiska arbetsmiljdarbetet, under-
sOka och riskbeddma arbetsmiljon, prioritera bland
utvecklingsomraden och se till att dessa hamnar pa
ratt beslutsniva. OSA-dialogen bygger pa tre centrala
aktiviteter; uppdragsdialog, analys av utvecklingsomraden
och hantering av utvecklingsomraden. Utbildningens steg
utgar fran den aktuella arbetsplatsen och genomfors till-
sammans, digitalt eller fysiskt, samt i form av workshops.

Introduktion

Arbetsmiljoutbildning for medarbetare
Tydliggora uppdraget

Undersdka och riskbeddma
Genomfdra atgarder

Uppfolining

Stresshanteringsstrategier

N AW N

OSA-dialogen har varit den storsta insatsen i projektet
och har natt dver 80% av medarbetarna i bada kom-
munerna. Efterfrdgan har varit sé stor att mer an 5
500 deltagare har tagit del av insatserna istallet for de
tilltankta 3 000.

HERAS
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Att utbilda en sa stor andel medarbetare och fa ut OSA-
dialogen som metod i samtliga delar av organisationerna
har varit en medveten strategi med syfte att skapa
acceptans for den gemensamma plattformen. Idag ar
OSA-dialogen ett kant arbetssatt bland alla anstallda i
kommunerna. Under projekttiden kompetensutveckla-
des befintlig personal i att utféra utbildningarna for att
bibehalla kapaciteten till fortsatt stdd i metoden efter
projektets slut. OSA-dialogen finns kvar i sin helhet

for de verksamheter som vill genomfora den igen,
exempelvis arligen eller i samband med chefsbyte, nya
uppdrag eller omorganisation. Det har sammanstallts en
digital OSA-handbok som som formedlar helheten i me-
toden ar skapad for att vem som helst ska kunna ladda
ner verktygen och sjalv utfora en OSA-dialog.

OSA-dialogens arbetssatt och verktyg har redan inte-
grerats i uppfoéljningen av resultatet fran den aterkom-
mande medarbetarundersdkningen. Under projekttiden
har bdda kommunerna aven arbetat med att infora
OSA-dialogen som metod i de systematiska arbets-
miljoarbetsrutinerna. Tanken ar att inte skapa parallella
processer, utan att dessa ska komplettera varandra.

5500+

deltagare i programmet



Vad tyckte du Fredrik Zelmerléw?

Planchef i Nynashamns kommun som tillsammans
med sina medarbetare genomfort OSA-dialogen.

Fredrik Zelmerlow rekryterades som Sveriges yngsta
planchef till Nynashamns kommun och har leder han
arbetet pa avdelningen med tio medarbetare.

Nar Fredrik borjade sin tjanst fanns stora utmaningar
att ta tag i pa den omorganiserade avdelningen och

OSA-dialogen infordes som en del av den handlings-
plan som upprattats for att forbattra arbetsmiljon.

Utifran de givna forutsattningarna och det specifika
behovet har hela OSA-dialogen genomforts som en
gruppaktivitet, dar medarbetarna och Fredrik deltagit
gemensamt i processen.

— Vi har sett detta som en majlighet till teambuilding
och haft heldagar med aktiviteter tillsammans for att
starka gruppen, sager Fredrik.

Han upplever redan tydligt resultat pa att arbetsmiljon
forbattrats tack vare verktygen i OSA-dialogen. Dessa
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anvands flitigt och samtliga moment ar lika viktiga. Det
ar ocksa betydelsefullt med tid for reflektion.

— Fran att ha varit en toppstyrd enhet inkluderar vi nu
medarbetarna i ett tidigt skede och i alla delar. Jag arbetar
utifran handlingsplanen vi har skapat och gor uppfolj-
ningar pa varje arbetsplatstraff. Vi kor pa, helt enkelt!

OSA-dialogen har haft stor paverkan pa verksamheten.

— Den kraver att det systematiska arbetet utfors och
ar inget dokument som hamnar i papperskorgen. Det
blir tydligt vad som behover goras, sager Fredrik.

Han vill rekommendera andra att anvanda verktygen
fran OSA-dialogen.

- Innehallet ar fantastiskt! Vi kommer aven att
anvanda det i vart fortsatta férandringsarbete — ett
arbete som ju egentligen aldrig tar slut.



HALSOFRAMJANDE
ARBETSLIV

ATT NA UT AR NYCKELN TILL DELTAGARE

Att na ut med information om projektets utbildningspaket och sprida
kunskap om projektets insatser har varit avgoérande for resultatet och
maluppfyllelsen. Detta har skett via olika typer av ambassaddrskap
och rena informationsinsatser i de kommunala kanalerna.

Att fa deltagare att kliva ombord

Marknadsféringsinsatser har genomforts lOpande via
kommunens intranat, HR, forvaltningarnas ledningsgrupper,
likabehandlingsombud och det fackliga tvarnatverket.

Styrgruppens sammansattning med projektagare, fackliga
ombud och férvaltningschefer/férvaltningsdirektdrer har
varit en framgangsfaktor for forankring av insatserna.
Det har bidragit till delaktighet och fértroende och

lett till att projektet lattare kunnat integreras i forvalt-
ningarnas planering. Projektet har i sin tur kunnat fa
information om behoven i organisationerna. En nara
dialog har forts med styrgruppen, ledningsgruppen
och HR-partners/HR-konsulter . Projektledningen har
dessutom kontinuerligt genomfort uppfoljningsmoten
med mal- och referensgrupper for att att informera om
status i projektet samt fanga upp fragor och synpunkter.

| OSA-dialogen har respektive delprojektledare
kontaktat chefer och ledningsgrupper i syfte att forklara
vinsterna med att genomfora insatserna. Chefer som
var osakra gallande medverkan rekommenderades att
kontakta andra chefer i kommunen som genomfort
OSA-dialoger. Detta gynnade projektet da néjdheten
for insatserna har varit valdigt hog.
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Tryckt marknadsféring vid uppstart

| den inledande fasen skapades tryckta och digitala
produktblad for projektets utbildningspaket. Dessa har
anvants i markandsforingssyfte och vid spridning av
kunskap om projektets insatser.

Videointervjuer med ambassadorer

For att ta tillvara den mycket positiva aterkopplingen
har vi intervjuat deltagare under projektets olika faser.
Syftet har varit att skapa ambassadorer fran verksamhe-
terna sa att framtida deltagare kan relatera till dessa.

Livesanda intressanta férelasningar

Projektet har genomfort digitala inspirationsforelas-
ningar med olika teman, till exempel om "Omedvetna
fordomar’, "Aldre i arbetslivet” och "Var ditt basta jag lite
oftare”. Forelasningarna har varit en del av att mark-
nadsfora projektet och fungerat som introduktion till
natverksmoten med chefer. Da de funnits tillgangliga i
larplattformen en tid efter livesandningen har alla haft
mojlighet att delta, oavsett arbetsplats och arbetstider,
vilket resulterat i publiksiffror pa upp till 500 personer.



LARDOMAR FRAN BADE RATT OCH FEL

Med hjalp av uppféljning och utvardering genom hela projektet
har vi haft méjlighet att kvalitetssakra insatserna och bidra med
vardefulla insikter till projektets metodutveckling.

Under projektets genomforande har insatserna foljts
upp med hjalp av en enkat till deltagarna efter varje
utbildningstillfalle. Vi har aven haft en kontinuerlig
dialog med chefer och ledningsgrupper.

Deltagarnas aterkoppling har gett vardefull kunskap om
hur de olika utbildningsdelarna har fungerat och tagits
emot i praktiken.

Resultat fran utvarderingarna

Utvarderingarna pekar pa att det har varit vardefullt

att borja med ledningsgruppen vid genomfdrandet av
OSA-dialoger. Pa sa satt fick chefer en maojlighet att lara
sig verktygen och metoden samt att arbeta med dess
mal och uppdrag i ett tidigt skede.

"Mycket intressant att
man ska veta hur arbetsmil-
jon fungerar. Det viktigaste ar att
man som arbetstagare ska veta vad
man ska goéra nar man vill ha infor-
mation. Och samtidigt hur man
ska reagera nar det hander
nagonting.”

‘Bra

mojligheten att

Under ledarforum i Nynashamn hosten 2022 lyftes
fragan kring arets medarbetarundersdkning och det
forbattrade resultatet i den. Pa fragan "vad har vi gjort
ratt och vad kan vi lara oss av det” svarade deltagande
chefer "OSA-dialogen och hur man arbetat med
verktygen i behandling av medarbetarundersdkningens
resultat”. Deltagande chefer lyfter aven att metoderna
framjat delaktighet, battre kommunikation och
tydligare mal som sarskilt utmarkande i arbetet.

Medarbetare fran Grondalsskolan i Nynashamn inter-
vjuades med anledning av det positiva utfallet i med-
arbetarundersékning och fragades ut om hur man
arbetat med att forbattra resultaten. Merparten av de som
intervjuades valde att lyfta OSA-dialogen och det starkta
ledarskapet som de fatt via ledarskapsprogrammet.

"Jag
skapar

arbetsmiljon
SEIVA

"Viktigt med

reflektera kring sin
arbetsmiljé. Garna

samtal med
gruppen. Ta
upp positiva och

negativa saker

till ytan.”
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aterkommande

tillfallen.”

“Viktigt att vi fatt
tid till att arbeta mot
vara gemensamma mal sa
att vi kan skapa en battre
'vi-kansla’ pa jobbet.”

12022 ars medarbetar-
undersdkningen i

;. Nynashamn stod det i

* en fritext-kommentar:




Lika rattigheter

Kompetens

LOn

Har ser du hur du
beskrivit nulaget.

Friskvard

Halsa

Langsiktighet

Friskvard

DIGITALISERING FRAN START

Arbetsmiljo

Redan i den ursprungliga projektplanen fanns digitalisering

som en del av aktiviteterna. Malet var att omvandla fysiska
utbildningar till e-utbildningar som genomfors via ett digitalt
klassrum och finns kvar i organisationerna efter projektets slut.
Nu delar vi med oss av vara e-utbildningar till andra organisationer.

Deltagarna fann ett betydande mervarde i utbytet som
skedde dem emellan. Malet med att digitalisera kunskaps-
delen fran utbildningarna kompletterades darfér med
korta lararledda traffar for att fler fardigheter skulle
kunna utvecklas hos deltagarna.

Vid projektets slut har 16 delmoment publicerats i
kommunernas larplattform, varav tio delmoment fran
chefs- och ledarskapsutbildningen, tre fran OSA-
dialogen samt alla delar fran "Tidig Upptackt”.

Under projekttiden har pedagogiskt utbildningsmate-
rial tagits fram. Utover e-utbildningarna har projektet
utvecklat olika kit som kan anvandas i utbildningssyfte.
For varje delmoment finns Power Point-presentationer,
talarmanus och dvningar. Detta har gjorts for att manga
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fler ska kunna ta till sig materialet pa ett enkelt satt och
sjalva kunna utfora utbildningarna.

| projektets slutskede har vi skapat en digital OSA-
handbok, som formedlar helheten i OSA-dialogen.
Den inkluderar de tidigare e-utbildningarna fran OSA-
dialogen men har kompletterats med en steg for
steg-forklaring kring hur en OSA-dialog genomfors,
med fordjupningar i anvandningen av verktyg och
genomfdrande av hela processen. Det innebar en
fulldndad version dar vem som helst ska kunna ladda
ner verktygen och sjalva genomfdra en OSA-dialog.
Tanken med den digitala OSA-handboken ar inte bara
att ta fram en sammanstallning av utvecklingsarbetet,
utan aven att skapa ett material som kan spridas och
anvandas av andra organisationer.



KOMMENTARER OCH TIPS

Projektet har haft utmaningar som beror pa saval interna
strukturer som férandringar i omvarlden. | den fullstandiga
slutrapporten har vi argumenterat fér hur pandemin och dess
restriktioner paverkat projektet och hur detta hanterats.

Hantering av deltagarrapporteringen

| borjan av projektet genomfordes alla aktiviteter
fysiskt i respektive kommun, men till foljd av pandemin
forsvann den maojligheten liksom att fa narvarorapport-
erna signerade pa plats. Ett system som utvecklats

av projektet tillsammans med ESF-radet mojlig-

gjorde hantering av narvarorapportering digitalt och
resurserna for administration blev darmed minimala.
Efter dtgarder minskade bortfallet till cirka 12% av de
genomfdrda timmarna. Trots bortfallet av signerade
timmar ar rekommendationen for framtida projekt

att anvanda sig av det digitala systemet for hantering
av deltagaradministrationen. Dels for att undvika de
omfattande resurser som kravts for hantering av over
50 000 pappersblanketter, dels for att det finns storre
mojligheter till uppfoljningar med digitala uppagifter. Vi
forordar dock realistiska mal gallande deltagarantalet
och antalet timmar som kan tillgodoraknas projektet.

Olika férutsattningar att delta

Engagemanget i projektet har varit hdgt och ambitio-
nen likasa. En av utmaningarna har varit att fa balans
mellan genomfdrbarhet och omfattning av insatserna.
| utvecklingen av utbildningsinsatserna har projekt-
gruppen haft ambitionen att skapa utbildningar som
omfattar manga perspektiv och ger ett sa komplett
kunskapsunderlag som majligt. Nackdelen med detta
ar att mojligheten for deltagarna att delta minskar i takt
med att tidsomfattningen dkar. Rekommendationen
ar att analysera insatserna och hitta en balans som tar
hansyn till nyttan for individen respektive den totala
nyttan for deltagande organisationer.

Alla har inte tillgang till digitala verktyg

En del av projektets malgrupper har inte tillgang till
digitala verktyg i sina verksamheter i samma utstrack-
ning som andra. Det innebar att deras mojlighet att ta
del av projektet minskade markant till foljd av restrik-
tionerna under pandemin. Rekommendationen var att
analysera och erbjuda alternativa metoder for att aven
na de grupper som inte har tillgang till digitala verktyg i
utformandet av insatser.

Integrera likabehandlingsperspektivet

For att inte missa perspektiven jamstalldhet, tillganglighet
och icke-diskriminering ar det viktigt att ha med dessa

i projektets samtliga nivaer, fran effekt- och projektmal
till aktiviteter och kompetens hos personalen.

Engagemang och kompetens - de vikti-
gaste verktygen fér att uppna malen

Rekommendationen att bemanna projektet med hog-
kompetenta och engagerade medarbetare ar en sjalvklar-
het liksom en av de stdrsta framgangsfaktorerna. Vidare
ar det viktigt att namna det betydande mervarde som
skapats tack vare att medarbetarnas engagemang viktats.
Inte enbart for de genomfdrda aktiviteterna utan framfor allt
gentemot projektets malsattningar och syftet att genomfoéra
en positiv férandring. Det har varit tydligt att medarbetarnas
engagemang och kompetens ar ett viktigt verktyg for att
uppna malen. Rekommendationen ar inte enbart relaterad
till rekrytering av kompetenta och engagerade medarbetare,
utan ocksa till betydelsen av att kontinuerligt koppla arbetet
till malen och projektets syfte under hela processen.
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