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Forord

problem, nir de forsokt sprida ett framgangsrikt

utvecklingsarbete fran en del av myndigheten till
andra delar. Det ir inte sjélvklart att framgang inspirerar till
efterfoljd eller anammas av 6vriga enheter i organisationen.
Inte heller tycks det ricka med att ledningen gor projektet till
sitt och beordrar ett genomférande generellt. Formellt blir pro-
jektet kanske genomf6rt, men resultaten blir séllan som for-
véntats. Det kriivs helt enkelt nagot mer in ett lyckat exempel
och beslutsamhet f6r att sprida och integrera utvecklingsinsat-
ser i en storre organisation.

Satsa friskt har av det skélet uppmanat de myndigheter som i
sina utvecklingsprojekt fatt stod av Satsa friskt att redan vid pro-
jektstarten planera for en framtida spridning av erfarenheter.

I den hér skriften redovisas fallstudier fran fyra myndigheter
som forsokt sprida och integrera lokala utvecklingsinsatser till
andra delar av myndigheten. Gemensamt f6r dessa projekt ir att
man har natt goda resultat lokalt, att myndighetens ledning 6ns-
kar en spridning och att man har haft en idé om hur spridningen
ska ske.

Ett par av projekten har varit av - eller senare fatt - pilotka-
raktér. Andra lokala projekt har visat sig sa intressanta att man
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velat sprida dem vidare inom myndigheten. Spridningsstrategi-
erna har saledes varit olika och dessutom formulerats vid olika
skeden under utvecklingsarbetet.

Avsnittet om Arbetsféormedlingen beskriver ett renodlat
pilotprojekt (Givleborg) och spridningen av detta. Fran Forsék-
ringskassan redovisas ett projekt som utvecklats inom linsmyn-
digheten i Ostergotland, men som efter sammanslagningen till
en nationell Forsikringskassa dven transformerats till enhe-
terna i Sérmland. Projektledningen inom Statens institutions-
styrelse har via strategin “ringar pa vattnet” successivt spriditen
modell for kommunikation fran en till flera anstalter i landet.
Inom Kriminalvarden férsoker man utifran ett regionalt projekt
i Goteborg fa spridning till hela organisationen.

I ett avslutande kapitel reflekterar vi kring lirande, spridning,
transformering och integration av férindringsarbete med avse-
ende pa bland annat

» spridningsstrategi och integration
e aktorer och samverkan

« hinder och probleml6sning

* inspiration och mojligheter

« skapande av handlingsutrymme

Forfattare till skriften &r Caroline Stjernstrém fran konsult-
foretaget Zoek, som pa Satsa friskt studerat projektdokumenta-
tion, genomfort intervjuer med aktorer pa respektive myndig-
het samt skrivit texten. For redaktionell bearbetning och pro-
duktion svarar Karin Liljequist fran Citat Journalistgruppen,
med uppdrag som informat6r pa Partsradet.

Lars Sundstrom,
projektledare for boken
Ringar pd vattnet

Johan Tengblad,
sammankallande i
Satsa friskts beslutsgrupp

Statens institutionsstyrelse (SiS)

Bakgrund

Hot och vald &r det storsta arbetsmiljéproblemet inom SiS verk-
samheter. Undersokningar har visat att s manga som varannan
anstélld har blivit utsatt for vald eller hot om vald under den
senaste tolvmanadersperioden, berittar Jimmy Haller, huvud-
skyddsombud och fackens representant i projektgruppen for
”No power, no lose”.

Projektet omfattar en utbildning i bemé6tande som syftar till
att forebygga hot och vald genom kommunikation och genom
att in i det lingsta undvika fysisk konfrontation. Bernard Taylor,
tidigare institutionschef, &r eldsjéilen och initiativtagaren till
satsningen. I dag arbetar han enbart med utbildning i metoden
och héller externa forelédsningar.

Projektet "No power, no lose”

Idén till ”No power, no lose” vicktes nér Bernard Taylor ar 2002
tillsammans med fyra andra chefer fick i uppdrag av davarande
generaldirektéren for SiS att se 6ver problemet med utatage-
rande, valdsamma klienter. T uppdraget lag att tareda pa hur ofta
och ivilka situationer véald férekommer samt vilken metod man
anvinde for att bemoéta detta.

Bernard Taylor var da chef pa en institution med manga
“tunga” klienter. Trots detta priglades miljén av kommunika-
tion och relationsbyggande. Bernard Taylor forstod dock att kol-

Statens institutionsstyrelse

SiS har med bidrag fran Satsa friskt
tagit fram, spridit och genomfort ett
utbildningsprogram for samtliga med-
arbetare pa de lokala institutionerna.
Syftet &r att genom 6kad kunskap om
konflikthantering, krisbemétande,
etik, kommunikation och sjélvskydd
minska risken for valdshandelser och
0Oka tryggheten pa jobbet.

"Att fa mannis-
kor att tanka om
och andra sitt
forhallningssatt
ar en stor utma-
ning i spridnings-
arbetet.”



"Redan fran bor-
jan maste man
diskutera hur
projektet ska
leva vidare som
en integrerad del
i verksamheten."
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legor pa andra institutioner hade uppfattningen att det var hart
och ”tuffa tag” pa hans institution. Han borjade fundera varfor
och landade i resonemang kring bemétande. Tillsammans med
en god vén, som var polis, utvecklade han ett utbildningspro-
gram kring bemotande som blev grunden till ”No power, no
lose” . Det handlar om att hantera vald, inte bemota det.

Déavarande arbetsmiljohandliggare Birgitta Bendes och
huvudskyddsombudet Jimmy Haller fangade upp Bernard Tay-
lors arbete och sokte pengar hos Utvecklingsradet for att kunna
sprida idén till hela myndigheten.

- Det var helt avgorande att vi fick extern finansiering. Vi
hade aldrig kunnat ta det héir breda greppet annars, siger Jimmy
Haller.

Pa ett 6vergripande plan dr malet att
+ minska antalet arbetsskador
» sinka sjukfranvaron
e ge alla ungdomar/klienter ett professionellt bemétande i
konfliktsituationer
« minska risken for valdshindelser

Detta ska uppnas genom att utbildningen
» ger personalen nodvindiga kunskaper
« haller sikerhetstinkandet levande hos all personal
* bidrar till att personalen kénner sig trygg

Utbildningen kréver inga forkunskaper och riktar sig till samt-
liga anstéllda med klientkontakt pa SiS institutioner. Teori var-
vas med praktik och fokus ligger pa bemétande och sjélvskydd.
I utbildningen ingar konflikthantering och konfliktlsningsme-
toder, riskbedémning, etik, krishantering, lagstiftning, arbets-
milj6 samt sjilvskydd och transportgrepp. Ett inslag dr sa kallad
introspektion, det vill siga en metod som gar ut pa att relatera
olika férhallningssitt till sig sjélv: "Hur vill du sjilv bli bemétt”.
Metoden har paverkat savil forhallningssétt som synsétt, menar
Bernard Taylor:

- Forr handlade det om att hantera valdsamma klienter, nu
handlar det om att hantera och méta ménniskor som har det
svart.

Ett utbildningsmaterial kring ”No power, no lose” har tagits
fram. Det finns att ladda ner pa www.hotpajobbet.se under rub-
riken Publikationer.

Uppfoljningen av projektet har skett med hjélp av arbetsska-

destatistik, en medarbetarenkét, dialog med instruktoérer och
regionala samordnare samt genom inventering av utbildnings-
insatserna.

Resultaten visar att antalet avskiljningar, det vill séga isole-
ring av en valdsam klient, har minskat. Vidare har antalet fysiska
ingrepp minskat och klimatet har blivit bittre. Ar 2004 hade
antalet arbetsskador till f6]jd av vald halverats. Detta resultat
kan dock inte enbart tillskrivas utbildningssatsningen utan kan
dven ha paverkats av andra faktorer i arbetssituationen.

Spridningen av projektet

Ett erbjudande om att delta i ”"No power, no lose” gick vid sats-
ningens start ut till samtliga institutionschefer. De som tackade
ja fick i uppgift att rekrytera instruktorer. Dessa skulle sedan

ansvara for att utbilda 6vrig personal pa res-
pektive institution. Att hitta personer som
var lampliga och intresserade av att utbilda

sig till instruktérer var inga problem, enligt
Jimmy Haller.

- Mojligen beror detta pa att det dr en sa
angeldgen fraga i var verksamhet. Hade det
varit en annan typ av fragestiillning, som inte
varit lika angeldgen, skulle tillvigagangssét-
tet kanske ha varit mindre limpligt.

De instruktérer som rekryterades skulle
vara personer med genuint intresse for
bemotandefragor och atnjuta ett visst matt
av respekt hos sina arbetskamrater. |

- Det maste vara nagon som folk lyssnar
pa. Det &r inte helt okomplicerat att agera
utbildare till sina kollegor. Vi ville ocksa ha
en bra férdelning i kén och alder bland in-
struktorerna, sdger Jimmy Haller.

Verksamhetens speciella karaktér gor att
det dr svart halla utbildningar flera dagar i
rad, och det dr dven svart att samla persona-
len. Instruktorerna tvingas dérfor dela upp
utbildningen i flera olika block som genom-
fors vid olika tidpunkter. Det &r i sig inget
problem, menar Jimmy Haller, men anser att
det dr angeldget att pa sikt se 6ver indel-
ningen och omfanget av olika utbildnings-

Genom att Idra sig att han-
tera en valdssituation blir
arbetsmiljon tryggare.
VOLKMAR SCHULZ / SCANPIX
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"En framgangs-
faktor ar att det
pa SiS har funnits
en tydlig sprid-
ningsstrategi.”

block for att fa enhetlighet pa institutionerna.

Redan under projekttiden utbildades omkring 75 instrukto-
rer inom SiS. Deras uppgift var att tillsammans med arbetsled-
ning, huvudskyddsombud samt institutionsledningen ta fram
en utbildningsplan. Dirmed blir utbildningen vél férankrad pa
institutionen. Malet r att all personal med klientkontakt ska
omfattas av utbildningen, 4ven tim- och semestervikarier.

Varje ar sker sa kallade atersamlingar med vidareutbildning
och erfarenhetsutbyte. Av de utbildade instruktérerna har nio
utsetts till regionala samordnare. Fyra av dessa har tillsammans
med Bernard Taylor deltagit som bitrddande kursledare och pa
sa vis fatt fordjupade kunskaper. Bernard Taylor tréffar region-
instruktorerna en gang per ar under ett tvadagarsmote for
avstaimning och eventuella revideringar i upplagg.

Aktiv marknadsforing

Det finns inget GD-beslut pa att alla institutioner maste anviinda
“No power, no lose” som utbildningsmaterial.

- Vihar en kultur dir man inte géirna talar om for institutions-
cheferna att de maste gora saker, sdger Jimmy Haller. Men idag
finns ett stéllningstagande fran ledningens sida om att férhall-
ningssiittet i ”No power, no lose” ska vara vigledande i arbetet
med hot och vald pa alla SiS institutioner, det vill siga dven pa
de institutioner som inte genomfort utbildningen.

Samtidigt som information och erbjudande om att deltai”No
power, no lose” gick ut till institutionscheferna uppmuntrade
Jimmy Haller skyddsorganisationen och de fackliga organisa-
tionerna pa lokal niva att efterfraga utbildningen.

- Syftet var att sitta press pa institutionerna. Om det inte fanns
efterfragan var det risk for att utbildningen skulle férsvinna.

Han uppmuntrade dven sina kollegor i avdelningsstyrelsen pa
ST att informera om utbildningen pa regiontréffarna.

Framgangsfaktorer

En framgangsfaktor, som Jimmy Haller framhaéller, dr att pro-
jektgruppen var en liten grupp med stort stod.

- Ledningen har statt bakom och projektdeltagarna har haft
legitimitet i verksamheten. Projektgruppen hade dock inte
mandat att fatta alla typer av beslut, men inblandade chefer har
statt bakom och levererat snabba beslut nir projektgruppen har
efterfragat detta.

En annan framgangsfaktor ir att det pa SiS har funnits en tyd-

lig spridningsstrategi. Konceptet med instrukt6rer som utbildar
de egna kollegorna har varit ett bra sétt att halla projektet
levande, liksom strategin att skapa efterfragan pa utbildningen.
Bland annat har instruktorerna uppmanats att férséka fa med
cheferna pa utbildningsdagarna. Chefer som deltar visar att de
prioriterar satsningen.

Det faktum att Bernard Taylor var institutionschef och hade
ett bra kontaktnit med andra chefer underlittade spridningen.

- Det visade pa en viss prestigeloshet hos Gvriga chefer att
sldppa in mig och ta till sig idéerna. Det faktum att jag sjélv arbe-
tade som institutionschef var samtidigt en slags garanti for att
detta var ett fungerande utbildningspaket med férankring i
verksamheten. Om personalavdelningen hade tagit fram nagot
liknande skulle det kanske ha varit svarare att fa ut det.

Aven namnet pa utbildningen vickte intresse, enligt Bernard
Taylor.

- Hade vi valt att kalla den "Bemétande vid hot och vald”
hade den kanske inte viickt ssmma intresse. ”No power, no lose”
har blivit lite av ett varumérke, till exempel nér jag foreldser om
den pa andra sociala institutioner eller myndigheter.

Hinder och utmaningar

De hinder som har funnits vid spridningen av ”No power, no
lose” har handlat om antingen ovilja att dndra arbetssitt eller
ifragasittande av den grundliggande metodiken.

Det fanns inledningsvis en viss skepticism gentemot det
grundliggande férhallningsséttet i ”No power, no lose” berittar
Jimmy Haller. Nagra menade att det skulle bli mer hot och vald
om detta férhallningsséitt anammades. Framfor allt ifragasattes
den del i utbildningen som handlade om sjélvskydd.

- Det finns manga duktiga kampsportare som jobbar hos oss.
Men det som vi lar ut maste ju funka for alla, fran unga starka
killar till dldre kvinnor. Det &r viktigt att kritik och ifragasét-
tande tas upp till ytan och beméts i diskussioner.

Vidare finns personer som har svart att ta till sig nya arbets-
siitt, som resonerar: "Hir gor vi som vi alltid har gjort, det fung-
erar”. Att fa ménniskor att tinka om och dndra sitt forhallnings-
sétt dr en stor utmaning i spridningsarbetet.

Fran Bernard Taylors sida fanns en 6nskan om att GD fran
bérjan skulle ha satt ner foten for att fa alla institutioner att
anvianda ”No power, no lose” i avsedd omfattning.

- Jag sélde in metoden som min produkt, det borde ha varit
myndighetens produkt.

Bernard Taylor, institu-
tionschef, lade grunden
till projektet "No power,
no lose".

"Jag salde in me-
toden som min
produkt, men det
borde ha varit
myndighetens
produkt."”



Jimmy Haller, huvud-
skyddsombud och en
av drivkrafterna bakom
projektet.
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Fran projekt till integrerad verksamhet

Projektgruppen hade tidigare erfarenheter av hur storskaliga
och uppskattade satsningar runnit ut i sanden. Darfor fordes
diskussioner redan fran borjan om hur man skulle fa projektet
att leva vidare som en integrerad del av verksamheten.

Grundstrukturen hiamtades fran det systematiska arbetsmil-
joarbetet, dir fokus ligger pa repetition, atgirder och uppfolj-
ning. Vidare ville man att arbetet skulle vara verksamhetsnéra
och att ansvaret for driften skulle ligga ute pa institutionerna.
Dirfor valde man att utbilda instruktorer pa respektive institu-
tion, som i sin tur ansvarade for utbildningen av 6vrig personal.
Eftersom systemet &r sarbart om nagon av instruktérerna slutar
sin anstéllning tillsattes dven regionala samordnare. Deras upp-
gift var att se till att det fanns utbildade instruktorer ute pa insti-
tutionerna och att de fick det stéd de behovde.

Projektet avslutades ar 2005, men arbetet med ”No power, no
lose” fortsétter inom SiS. I skrivande stund har drygt
130 instruktorer utbildats pa 43 institutioner. Ber-
nard Taylor dr sedan 2007 anstilld pa personalav-
delningen pa SiS huvudkontor for att arbeta enbart
med ”"No power, no lose”. Han foreldser &ven om
modellen for andra organisationer och myndighe-
ter.

I den arbetsmiljodeklaration som institutionerna
lamnar inf6r verksamhetsplanering ska man numera
lamna uppgift om alla anstéllda har fatt utbildning i
bemotande vid hot och vald. Detta tillkom efter det
att projektet avslutades och dr ett siitt att sikerstilla
att ”No power, no lose” fortlever.

Forsakringskassan

Bakgrund

Forsikringskassan i Ostergotland har de senaste aren gjort en
stor satsning for att bli en hélsofrimjande arbetsplats. Arbetet
startade ar 2004, da sjuktalen under ett antal ar varit hoga. Ini-
tiativet till satsningen togs av ordféranden i den lokala styrelsen
i Ostergdtlands lin, som framhéll att en organisation som arbe-
tar med ohilsaisambhillet iven borde arbeta med ohilsa internt.
Grundtanken var att man skulle ga fran att arbeta reaktivt, det
vill séiga med fokus pa rehabilitering av dem som redan blivit
sjukskrivna, till att arbeta mer proaktivt och langsiktigt med att
forebygga ohilsa och att friimja hélsa hos chefer och anstéllda.

Projektet Halsoframjande arbetsplats

Att fa ner sjukskrivningstalen var ett av malen med projektet
"Hailsofrdimjande arbetsplats”. Andra malsittningar var att
skapa 6kad medvetenhet och kunskap i organisationen kring
faktorer som framjar hélsa samt ett bra samverkanssystem mel-
lan parterna. Delaktighet antogs vara en viktig del i och en for-
utséttning for det hélsofrimjande arbetet.

I projektet har man utgatt fran en bred definition av hélsa och
hilsofrimjande arbete. Allt som gors i verksamheten bor inbe-
gripa hilsoperspektivet. ”Ar det hir beslutet verkligen hilso-
frimjande?” ir en fraga som bade chefer och medarbetare helst
ska stilla. T chefsutbildningen far cheferna reflektera 6ver sin
egen hilsa och hur de i sinaroller som chefer ska kunna driva pa
det hilsofrdmjande arbetet.

Forsakringskassan

Satsa friskt projektet "Utveckling av
lérande och ledarskap i en myndighet
som framjar halsa" har haft som mal
att Forsakringskassan ar 2008 ska
vara en organisation med hég kvalitet
pa arbetet. Myndigheten ska aktivt
bidra till farre sjukskrivna och fler i
arbete samt vara en av landets mest
utvecklande arbetsplatser med
mycket lag sjukfranvaro bland medar-
betarna. Fallbeskrivningen i det fol-
jande avser spridningen av delprojek-
tet med bas i den tidigare Forsak-
ringskassan i Ostergétlands lan.
(Forsakringskassan ar numera en
myndighet for hela Sverige.)
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Halsa handlar inte bara om
fysisk traning, framhaller pro-
jektledaren Maj-Britt Friberg.
FOTO: THOMAS PETTERSSON
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- Om man som chef inte sjilv grundar i det hér tinket, kan
man inte jobba med detta bland medarbetarna. Medvetenhet
hos cheferna ér en forutséttning, séger Elsy Soderberg, projekt-
ansvarig.

Vidare betonas medarbetarnas eget ansvar i det hélsofrim-
jande arbetet. Viktigast dr dock kunskapsnivan hos cheferna,
menar Elsy Soderberg, eftersom de skapar forutsittningarna i
vardagen. Arbetet med hilsa och hélsofrimjande kriver dess-
utom delaktighet. Samverkanssystemet skapar en arena for
moten och ér en viktig stédstruktur.

Pilotprojektet

I Ostergotland gjordes en gedigen satsning pa att 6ka chefernas
kunskap om hilsa och héilsofrimjande insatser. Enligt Maj-Britt
Friberg, projektledare och HR-medarbetare samt VP (verksam-
Ac— arie hetspartner) i Ostergétland, var
detta ett nodvindigt steg for att
satsningen skulle lyckas:

- For att kunna driva de hér
fragornakrivs kunskapifmnet.
Cheferna i linjen behéver en
grund att sta p4, annars tende-
rar diskussionerna att begrinsa
sig till motion och mat. Hilsa ir
jusa mycket mer, man kan ju till
exempel inte svetta sig till goda
relationer.

Cheferna fick en hilsout-
bildning som striickte sig 6ver
ett drygt ar, med en heldag i
manaden. Utbildningen inne-
holl bland annat momenten ”vad friamjar hélsan, hur agerar
man som fordndringsledare, hur kan man som chef arbeta med
dialog, hur hanterar man moéten, hur tinker man som chef pa
hilsa ndr man tar olika beslut”.

Utover detta har en halvdag for alla chefer genomforts.
Externa foreldsare bjods in for att inspirera cheferna i det fort-
satta arbetet. Alla beslutsnivaer har involverats, fran hgsta led-
ningen till férsta linjens chefer. Ledningsforum har genomfé6rts
tre ganger per termin, da cheferna tréffats och diskuterat hélso-
frimjande arbete som en del av sitt chefsuppdrag och utifran sin
vardag, TriffarnaiLedningsforum ir ett resultat av chefsutbild-

ningen, dir det framkom att forsta linjens chefer upplevde att
det fanns ett sa kallat glapp mellan dem och davarande lénsled-
ningen.

- Det handlar ju dven om att skapa delaktighet f6r alla med-
arbetare, det vill siga dven for chefer, sdger Elsy Soderberg.

Vidare utbildades hilsoinspiratérer; medarbetare som fick ga
en fempoingskurs pa hogskoleniva. Tanken var att det skulle
finnas en hilsoinspirator i varje arbetsgrupp och att dessa skulle
agera bollplank for cheferna, driva fragan, lyfta den pa arbets-
platstraffar samt komma med idéer och stod i det héilsofrim-
jande arbetet. Under 2006 och 2007 anstilldes dven tva hilso-
coacher med uppdraget att stddja medarbetarna i egenansvar
samt 6ka deras kunskap om vad som péaverkar hélsa i vardagen,
till exempel kost, motion och stresshantering. Flera personalda-
gar for alla medarbetare pa temat hilsofrimjande utvecklings-
arbete har ocksa genomforts.

For att konkretisera och praktiskt anviinda de nya kunska-
perna fick varje arbetsgrupp, tillsammans med nirmaste chef
och hilsoinspiratér, i uppgift att ta fram en handlingsplan som
beskrev nulége, 6nskat lige och vad man ville géra for att na dit.
Handlingsplanerna godkindes av ledningsgruppen och i vissa
fall av projektledaren innan medel beviljades. Aven linsled-
ningen och respektive processledning formulerade handlings-
planer. Projektledaren gjorde en sammanstillning av alla for-
slag som kom in och som fungerade som en “tipslista” till
enhetschefer om hur man kan arbeta med hélsofrimjande sats-
ningar.

Lopande utvardering

Externa utvirderare har 16pande f6ljt upp och utvirderat pro-
jektet. Dessa uppfoljningar har dels tjinat som ett verktyg for att
styra projektet, sa att fokus ligger pa ritt saker, dels som en ater-
koppling till projektgruppen och cheferna i organisationen om
vilka framsteg som har gjorts. Ur ett spridningsperspektiv har
utvirderingarna hjilpt till att identifiera vad som uppnatts ute i
organisationen och under vilka forutséttningar detta varit mest
lyckosamt.

Utvirderingarna visar att delaktigheten pa Forsékringskas-
saniOstergdtland har dkat, att medarbetarna ir mer néjda med
ledarskapet och att samarbetsklimatet har forbéttrats. Vidare
har sambandsanalyser visat att pa de enheter dir cheferna &r
bra pa att ge medarbetarna olika former av socialt stod, exem-
pelvis aterkoppling, har &ven den sjélvskattade hilsan hos med-
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"Att sprida ett
projekt under en
forandringsprocess
kraver tajming och
uthallighet.”

arbetarna blivit béttre. Detta #r viktig information vid sprid-
ningen. Att hogsta ledningen deltar och ar inforstadd med vad
det innebér att arbeta med hélsa har ett stort symbolvirde.

Lopande utvirderingar, liksom de korrigeringar av inrikt-
ningen som gjordes utifran dessa, har skapat en delaktighet hos
cheferna i organisationen, enligt Elsy S6derberg.

- Det &r viktigt att inte komma med ett firdigt koncept,
utan i stillet lata medarbetarna vara med och utforma inne-
hallet.

Spridningen av projektet

Att projektet "Hélsofrimjande arbetsplats” skulle spridas till
hela myndigheten och dess cirka 13000 medarbetare lag med
redaniprojektansokan till Utvecklingsradet. Detta f61l signatur-
ligt, eftersom Forséikringskassan skulle ombildas till en myndig-
het och dérigenom ta ett samlat grepp 6ver en méingd omraden,
bland annat det hilsofrimjande arbetet. Spridningen till hela
myndigheten &r i skrivande stund i planeringsfasen och kom-
mer att genomféras under hela 2009. I denna fallstudie fokuse-
ras dérfor i huvudsak pa spridningen till Sodermanland, efter
det att Forsikringskassan i Ostergdtland och Sédermanland
slogs ihop ar 2006.

Arbetet med spridning beriiknas ta ett och ett halvt ar,och den
priméra malgruppen ir chefer. Ledningen, som har det ekono-
miska ansvaret fér spridningsbeslutet, har faststéllt en budget
dér alla arbetsgrupper far bidrag for att arbeta med hilsofram-
jande atgérder. Det giller dven ledningsgruppen sjélv.

Kontaktnat och intern information

Ar 2007 bildades en gemensam ledning, organisation och bud-
get for Ostergotland och Sédermanland. Katarina Stefansson,
projektledare for projektet ”Hélsofrimjande arbetsplats”, &r
operativt ansvarig for att driva projektet pa en 6vergripande
niva och har i uppdrag att i dessa fragor stotta cheferna i Séder-
manland. Hon anslét sig till den arbetsgrupp som hade till upp-
gift att arbeta med inférandet av den nya organisationen. Tan-
ken var att ddrmed fa in ett hdlsofraimjande tankesitt i den 6ver-
gripande foréndringsprocessen. Konkret innebar det att hon var
med ute i verksamheten och triffade de blivande ledningsgrup-
perna, som nu skulle ligga pa kontorsniva istillet for pa linsniva.
Dirmed skapades ett kontaktnét som har utgjort ett viktigt led i
spridningsarbetet.

Det praktiska arbetet drivs av respektive omradeschef. En av
dem #r Anna-Lena Karlsson, omradeschef i Nykoping. Hon
papekar att Katarina Stefansson har en viktig roll.

- Projektet innehaller egentligen inga svéara saker, men om
chefer och medarbetare inte riktigt férstar poangen och dess-
utom har en hektisk vardag kan det vara jobbigt att stanna upp
och sitta sigininya tankesitt. Det handlar om att avdramatisera
och férmedla kunskap.

Anna-Lena Karlsson tror inte att det skulle fungera om che-
ferna sjilva drev en sadan hir process.

- Det skulle dtas upp av allt det dagliga. Dessutom &r projekt-
ledarens roll extra viktig, eftersom det inte finns nagra hélsoin-
spiratérer i Sdermanland.

Informationen har varit av varierande omfattning i projektets
olika faser. Pa intranitet finns flikar om hilsofriamjande arbete
som savil chefer som medarbetarna kan ga in och titta pa. Infor-
mationshanteringen har férsvarats i och med att Forsikrings-
kassan under projektperioden blev en enda myndighet, vilket
medférde att strukturen fér informationshantering dndrades.
Nu finns informationsmaterial pa det centrala intranitet. En
informationsfolder om Forsékringskassans hélsofrimjande
arbete, som ska dverldmnas vid anstéllnings- =
intervjuer, har &ven tagits fram.

Verktygslada for chefer

Nir cheferna i Ostergétland hade genomgatt
sin utbildning var det manga som tyckte att
den hade varit néstan f6r omfattande, om 4n
intressant. Men man ansag ocksa att utbild-
ningen bidrog till att organisationen utveckla-
des mot en 6kad delaktighet for férsta linjens
chefer och séaledes lamnade konkreta bidrag
dven pa organisationsniva.

Inf6ér spridningen till Sédermanland bér-
jade man, i forsta hand pa grund av begréinsade
ekonomiska resurser, att fundera pa hur man
skulle gora en ”light version” for cheferna i
syfte att sprida de nya kunskaperna. Resultatet
blev en verktygslada i form av en pirm med
flikar.

Innehallet togs fram av chefer i Ostergot-
land med st6d av de konsulter som hade ansva-
rat for chefsutbildningen. Upplégget &r situa-

Christina EkI6f, ST, arbetade
med att sprida projektet
internt inom facket.
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Elsy Soderberg, projektansva-
rig, betonar vikten av verksam-
hetsndra utbildning i projektet.
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tionsanpassat. Tanken ir att chefen ska kunna plocka fram delar
av informationen som &r relevanta fér den aktuella situationen.

- Det ar viktigt att kunskapen blir verksamhetsnira, att den
visar att ett visst arbetssétt fungerar och ir utprévat i verksam-
heten, siger Elsy Soderberg.

Verktygsladan, eller “arbetsmodell f6r hilsa pa arbetsplatsen”
som den ocksa kallas, dr den frimsta insatsen bland dem som nu
sprids till S6dermanland. Under en hilsodag fick enhetsche-
ferna tid att tillsammans med tva konsulter ga igenom verktygs-
1ddan och dess funktion som uppslagsverk. Aven hogsta led-
ningen var nirvarande.

- Niér vi startade projektet utgick vi fran perspektivet “neri-
fran och upp”, det vill séiga fran var specifika situation och vara
behov. Nir vi nu sprider projektet gar det inte att komma ifran
att perspektivet blir det omvinda, men det 4r #nda inte ett fir-
digt koncept utan fungerar situationsanpassat, konstaterar Elsy
Soderberg.

Det finns dock signaler om att verktygsladan &nnu inte
anvinds i Sédermanland i den utstrickning som var avsedd.
Projektledaren Maj-Britt Friberg tror att orsaken kan vara att
cheferna i S6dermanland inte har fatt samma gedigna utbild-
ning i hilsa och hilsoarbete som sina kollegor i Ostergdtland.

- De bottnar inte pa samma sitt i tinket. Man kan inte bara
gora saker utan f6rsta, da blir det bara en dagslinda. Man maste
vara helt 6vertygad om att friska medarbetare presterar bittre,
vilket ger en hogre produktivitet och i slutindan néjdare kun-
der. Det dr samtidigt viktigt att peka pa att en enormt stor for-
dndring genomférdes inom Forsikringskassan under 2007 och
2008. Att under samma period arbeta med utveckling far nog ses
som overmiktigt — ovsett det goda syftet. Man far anta att
utvecklingsarbetet, som nu kommuniceras fran den gemen-
samma myndigheten, underlittas under kommande ar.

Katarina Stefansson, projektledare, ser liarandet kring hélso-
frimjande arbete som en process. Darfor férséker hon att sa
langt mojligt finnas pa plats som ett stod f6r cheferna i Séder-
manland och st6tta dem i fragor som for tillféllet ligger pa deras
bord. Pa sa vis sker ett situationsanpassat ldrande. Hennes vik-
tigaste uppgift just nu &r att ligga pa och f6lja upp hur det hilso-
frimjande arbetet fortskrider.

Chefer och fack i samverkan

Samtliga intervjupersoner dr 6verens om att cheferna har en
avgorande betydelse for hur vl spridningen lyckas.

- En satsning som den hir kan inte fédas och fortleva under-
ifran, den maste sanktioneras uppifran. Chefen maste ligga pa
och visa att det hér giller och att man maste avsitta tid for att
jobba med detta, siger Anna-Lena Karlsson.

Aven facket har haft en viktig roll. De fackliga organisatio-
nerna har varit delaktiga i projektet fran forsta borjan och dis-
kuterat idéer och angreppssitt. Vidare har fackliga representan-
ter deltagit i savil ledningsgruppen som styrgruppen i Ostergot-
landochvarsaledesmednérspridningsbeslutettillS6dermanland
fattades. Alla projekt- och verksamhetsplaneriprojektet "Hilso-
frimjande arbetsplats” har tagits fram i samrad med facket.
Samarbetet har varit sirskilt viktigt mot bakgrund av de harda
besparingskrav som Forsikringskassan i Ostergotland stillts
infor under projekttiden

Den internfackliga spridningen har skett dels pa kurser rik-
tade till huvudskyddsombud, dels pa ordférandeméten for de
olika sektionerna, berittar Christina Eklof, ST.

- Men det har inte varit helt litt. Det dr svart att berétta om
vad en process innehaller och gar ut pa for dem som inte varit
delaktiga.

Framgangsfaktorer vid spridning

En viktig framgangsfaktor savil initialt som vid spridning ir,
enligt Elsy Soderberg, att skapa legitimitet kring projektet. Pa
Forsikringskassan i Ostergotland sammankallade man all per-
sonal vid tva tillfdllen for att visa att projektet var prioriterat.

Viktigt for att lyckas, savél i projektet som i spridningsarbetet,
ir dven att projektledaren har beslutskraft och breda kontakty-
tor i organisationen. Det géller dven alla projektmedarbetare.

- Det dr personer med inflytande i organisationen som ska
vara med, annars ir det svart att driva ett projekt pa ett bra sitt.
En projektledare far inte heller vara ridd for att indra inriktning
och fokus i olika delar av projektet, utifran vad uppféljningar
och utvirderingar visar.

Flera av de intervjuade nimner att ledningens engagemang ér
avgérande for projektets framgéng. Bara hogsta ledningen kan
gora fragan prioriterad och fatta beslut om att den ska integreras
i verksamhetsplanen.

Som projektmedarbetare maste man vara ihérdig och inte ge
upp. Detta &r sirskilt viktigt i en férandringssituation.

- Det giller att komma igen och igen och igen. Att tjata, helt
enkelt, séger projektledaren Maj-Britt Friberg. Hon papekar

"Det handlar om
att avdramatisera
och att formedla
kunskap.”
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ocksa att externa medel har varit en férutséttning for att kunna
genomfora projektet:

- Man kan inte géra en sadan hir satsning inom ramen for
ordinarie budget, det ir en omojlighet i den stora myndigheten.

Hinder och utmaningar

Mycket kan hinda pa vigen i en spridningsprocess. Ett exempel dr
omorganisationer som kullkastar uppldgget for spridningen, men
som samtidigt kan innebéra nya méjligheter till spridning. Paral-
lella satsningar och projekt som konkurrerar om uppmérksamhe-
ten &r ett annat exempel. Olika faktorer kan paverka en process
savil positivt som negativt, beroende pa hur de hanteras.

Omfattande omorganisation

Isamband med att Forsikringskassan den 1januari 2005 bleven
enda myndighet fanns det inte lingre mandat att driva ett helt
fristaende projekt. Arbetet med hilsofrimjande atgérder skulle
ske centralt fér hela myndigheten. Detta innebar att processen
stannade upp, vilket bland annat kréivde en ny ansékan hos
Utvecklingsradet. Vidare aktualiserades behovet av ett funge-
rande samverkanssystem med arbetsplatstréffar, medarbetar-
samtal och utvecklingssamtal som kunde utgora en bas och
skapa en struktur for projektet. Lokalt arbetade dock Ostergét-
land och Sédermanland vidare med projektet "Hélsofrdmjande
arbetsplats”.

I och med omorganisationen upphérde den gemensamma
ledningen for Ostergétland och Sédermanland i februari 2008.
Avgorande for den fortsatta spridningen till S6dermanland var
att ledningarna i Ostergotland och S6dermanland valde att fort-
sitta samarbetet kring hilsofraimjandeprojektet. For att detta
skulle vara mojligt rent praktiskt tillsattes en gemensam styr-
grupp. Denna leds av en projektansvarig och omradeschefer
fran Sodermanland och Ostergétland. Aven fackliga represen-
tanter fran ST och SACO deltar i styrgruppen.

Omorganisationen medforde att upplégget med en hilsoin-
spirator per arbetsgrupp kullkastades. Istillet fick vissa grupper
flera hilsoinspiratorer, medan andra inte hade nagon.

En positiv bieffekt av omorganisationen ur ett spridningsper-
spektiv var att ett antal chefer som tidigare hade arbetat i Oster-
gotland nu fick uppdrag i S6dermanland. Pa sa vis fick projektet
en kanal for spridning som inte fanns med i den ursprungliga
planeringen.

Att sprida ett projekt under en forédndringsprocess kréver taj-
ming och uthallighet, enligt Elsy S6derberg:

- Alla krafter gar till att stilla om organisationen, det finns
inte tid att tdnka pa annat. DA giller det att jobba i cykler och
tédnka pa tajming. Vissa perioder gar det helt enkelt inte.

Facket grep in

Forutsittningarna var svara. I och med omorganisationen hal-
kade projektet ner pa agendan och det var svart att fa genomslag.
Idetlidget handlade det om att hitta nya végar. I Forsikringskas-
sans fall gjorde facket en insats och lyfte fragan i den centrala
samverkansgruppen, vilket véickte intresse.

Att omorganisationen har férsvarat arbetet ir ndgot som Kata-
rina Stefansson skriver under pa. Det dr en knepig balansgang att
driva ett projekt parallellt med en stor omorganisation:

- Cheferna befinner sig i ett pressat lige. Det géller att fa dem
att se vinsterna med att anldgga ett hilsofrimjande perspektiv
pa de dagsaktuella fragorna och inte se detta som ett extra spar
vid sidan om omorganisationen.

Hon menar vidare att ju mer kunskap cheferna har om ett
hilsofrdmjande forhallningssitt och vinsterna med detta, desto
storre blir intresset for att arbeta med fragorna, i synnerhetien
turbulent situation.

Parallellt projekt

Samtidigt med projektet Hélsofrimjande arbetsplats tillsattes
en arbetsgrupp for att inventera arbetet med hélsa ute i linen
och vilka effekter det hade gett. De bista resultaten samman-
stélldes i ett gemensamt material, DUKA, vilket nu ska spridas
till hela myndigheten. DUKA star fér Dialog, Uppmérksambhet,
Kraft och Arbetsglidje. Enligt Christina EkI6f pa ST syftar
DUKA-konceptet till “att skapa en utvecklande arbetsplats med
mycket lag sjukfranvaro”, men har inte samma tydliga fokus pa
hilsa - dven om hilsa ligger med som en viktig forutsittning.
Den verktygslada som projektet Halsoframjande arbetsplats tog
fram stédjer DUKA-metodiken, men gar mer pa djupet i de hil-
soframjande delarna.

Fran projekt till integrerad verksamhet

Att”linjeldgga” projektet innebir att det hilsofrimjande arbetet
integreras i respektive verksamhetsplan, savil aktiviteter som
uppfoljning. Elsy S6derberg menar att det handlar om att hitta

"Man kan inte bara
gora saker utan
att forsta, da blir
det bara en dag-
slanda.”
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"Facket gjorde en
insats och lyfte
fragan i den cen-
trala samverkans-

gruppen.”

hallbara krokar att hinga upp konceptet pa. Framfor allt far
arbetet inte hamna vid sidan av den ordinarie verksamheten. En
utvecklad samarbetsorganisation dr dérfor en viktig kanal for att
fa in ett hilsofrimjande perspektiv och arbetssétt i verksamhe-
tens vardag.

Ettkonkret exempel pa detta dr att begreppet "hélsa pa arbets-
platsen” nu ska finnas med som en stdende punkt pa dagord-
ningen pa arbetsplatstriffar.

Arbetsplatstraffar viktigt forum

Parallellt med projektet "Hélsofrimjande arbetsplats” har ett
projekt om samverkan bedrivits, utan formella kopplingar till
hilsoprojektet. De bada projektansvariga har dock haft ett néira
samarbete och redan fran borjan har det funnits en helhetssyn
kring de bada projekten.

- En vil fungerande samverkan i vardagen, som till exempel
arbetsplatstriffarna, ir en av de viktigaste forutsittningarna nér
det giller att sikerstilla att det hilsofrimjande arbetet fortsét-
ter &ven efter det att projektet avslutas, menar Elsy Soderberg.

Genom att skapa vél fungerande strukturer fér chefer och
medarbetare att métas i vardagen har det hélsofrimjande arbe-
tet gatt fran att vara ett projekt till att bli en integrerad del i den
ordinarie verksamheten. For att stirka samverkansorganisatio-
nen har man tillsatt sirskilda processtodjare for chefer i Oster-
gotland och S6dermanland. Vidare har all personal i Ostergot-
land och Sédermanland samlats for att diskutera nyttan med
samverkan och kopplingen till hédlsofrimjande arbete.

Coachning av chefer
For att erbjuda chefer fortsatt stod i form av ny kunskap och
hjélp med att dven efter projekttidens slut reflektera 6ver hilsa
och hilsofrimjande arbete, har ett avtal tecknats med Helix, ett
samarbete mellan Link6pings universitet, VINNOVA och parter
fran privat och offentlig sektor. Syftet &r att cheferna ska fa del
av de senaste forskningsronen kring hilsofrdmjade arbete och
att det ska finnas en extern part som kan stilla kritiska fragor
som exempelvis ”Var befinner ni er? Hur tinker ni framat?”
Cheferna kommer dven att fa coachning av en extern konsult for
att fragorna inte ska ”tappas bort”. Vidare har ett nitverk for
hilsoinspiratérernainitierats, som skabidra till att de kan bevara
och utveckla sina kunskaper.

En trygghet nir det giller projektets fortlevnad ar de 6vergri-
pande mal som slar fast att Forsidkringskassan ska vara en

utvecklande arbetsplats med mycket lag sjukfranvaro. Vidare
har sa kallade medarbetarléften kommunicerats, bland annat
med budskapet ”du har ritt att arbeta pa en arbetsplats som
frimjar din hélsa”. I och med detta &r det tydligt uttalat fran
hogstaledningens sida att detta dr en viktig del i Forsékringskas-
san langsiktiga strategi.
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Arbetsformedlingen

Bakgrund

Projektet Program Hilsa pagick mellan januari 2005 till sep-
tember 2007. Det initierades mot bakgrund av regeringens krav
pa en halvering av sjukfranvaron inom statliga myndigheter.
Deltagandet i projektet var frivilligt, och av de totalt 23 linen
valde 21 att medverka. Inledningsvis genomfordes ett pilotpro-
jekt som pagick fram till arsskiftet 2005/2006. Déarefter vidtog
spridningsfasen.

Under projekttiden minskade sjukfranvaron fran 9,2 procent
till 5,75 procent (2007). Att man inte nadde riktigt &nda fram till
halveringsmalet kan bero pa att tva av de lin som hade hogst
sjukfranvaro kom med sent i projektet. Ddrmed hann man inte
sa langt som man hade hoppats. Det finns dock en férhoppning
om att malet kommer att uppnds under 2008.

Resultaten av projektet visar att sjukfranvaron gar att paverka
nér arbetsgivaren lyfter upp hélsa pa ledningens agenda samt
stiller krav pa foretagshilsovard och forsikringskassan.

Projektet Program Halsa

Inledningsvis tillsattes en projektgrupp med en projektledare
och en bitridande projektledare samt en referensgrupp med
representanter fran personalavdelningarna ute i ldnen, fran
facken och fran chefsleden.

Projektgruppen genomforde en omvirldsanalys for att se hur
andra myndigheter och féretag arbetat med dessa fragor. Ett

Arbetsformedlingen
Arbetsformedlingen i Gavleborgs lan
har inom ramen for Satsa friskt pro-
jektet inom hela Arbetsférmediingen
genomfort ett pilotprojekt med syfte
att minska sjukfranvaron bland de
anstallda, ta fram faktorer som bidrar
till halsa pa arbetsplatsen samt 6ka
kunskaperna och intresset for halso-
fragor. | projektet testades en modell
och ett arbetssatt som efter utvard-
ering skulle anvandas i hela myndig-
heten.
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Det géllde att verkligen slipa
argumenten for att kunna
marknadsfora programmet,
sager Linnea Arvius, projekt-
ledare.
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samarbete inleddes med konsultféretaget Pandora Health
Management (fére detta Interpares) som tidigare tagit fram en
modell som bygger pa en koppling mellan hilsa och ledarskap.
Inom Arbetsférmedlingen hade man enbart arbetat pa individ-
niva med sjukskrivningsfragan och inte lyckats lyfta upp den pa
organisationsniva.

I bérjan av projektet genomférdes en sé kallad SWOT-analys
av bland annat risker och méjligheter. En av de storsta riskerna
var att den kommande omorganisationen av Arbetsférmed-
lingen till en enda myndighet skulle ge chefer och medarbetare
fullt upp med att hitta sina nya roller. Detta kunde férsvara
spridningen och implementeringen av Program Hilsa.

Pilotprojektet

Enligt projektledaren Linnea Arvius och bitridande projektle-
daren Christina Book gar det inte att ta en modell rakt av som
nagon annan utvecklat. Pilotprojektets huvudsyfte var dérfor att
utveckla modellen och ta fram verktyg. Detta var n6dvéandigt for
att de skulle vaga ga vidare och sprida
modellen till hela myndigheten. En f6r-
utséttning for att lyckas var att projekt-
gruppen kinde sig helt sidkra pa att
modellen fungerade.

-Pilotprojektet gav oss ett firdigt
paket som sedan naturligtvis maste
anpassas till varje l4n, beréttar Linnea
Arvius. Utan en pilot som visade att
ansatsen fungerade, hade inte heller GD
kunnat 6vertygas om att detta var ritt
modell att anvéinda.

Piloten genomférdes pa Léinsarbets-
niamnden i Gévleborgs ldn. Den borjade
med att ledning, specialistfunktioner och arbetstagarorganisa-
tioner fick en introduktion. De aktiviteter som projektgruppen
sedan genomférde tillsammans med operativa chefer och/eller
medarbetare var foljande:

» workshops i syfte att identifiera vad som ligger bakom
hilsa och ohilsa i grupperna chefer, friska medarbetare
samt sjukskrivna medarbetare

» en sammanstillning av direkta och indirekta kostnader for
sjukfranvaron

« identifiering av riskgrupper och deras arbetsplatser.

» utveckling av franvaro- och rehabilitieringsprocessen

» Identifiering av férebyggande aktiviteter for att frimja hél-
san hos medarbetarna

« utveckling av nyckeltal for att kunna f6lja upp och styra
hilsan i organisationen

» utveckling av hjilpmedel och mallar, till exempel for
avslutsirenden

» workshops med ledningsgruppen om hur man i det dagliga
arbetet kan friimja hilsoarbetet

De olika insatserna sammanstélldes ien rapport ochien konkret
handlingsplan. En av slutsatserna var att det som frimjar hilsa
inte primért dr ”friskvard och fruktkorgar” utan faktorer som till
exempel bra ledarskap och samarbete i gruppen. Rapporten
togs upp pa arbetsplatstriffar sa att samtliga medarbetare blev
involverade.

Vid en genomgang av sjukfranvaron visade det sig att manga
chefer hade dalig kunskap om vad som lag bakom sjukskrivning-
arna och att dessa i flera fall var kopplade till konflikter pa
arbetsplatsen. Flera fragor diskuterades: Hur kan man arbeta
vidare med ett drende? Hur langt kan jag som chef ga? Vilka
fragor kan jag stélla? Hur ska moten med Forsékringskassan,
primérvarden och foretagshilsovarden forberedas pa bésta sitt?
Hur anviinder jag som chef foretagshilsovarden béttre?

Hir handlade det om att gora cheferna trygga i sin roll, enligt
Jonas Fried, konsult pa Pandora Health Management. Det &r
chefen och inte en ldkare som vet vad som krévs av medarbeta-
reniarbetssituationen och dirfor dr det chefen som é&r bast 14m-
pad att bedoma medarbetarens arbetsformaga. Givetvis mot
bakgrund av ldkarens utlatande.

Manual fér chefer

Pilotprojektet mynnade ut i en processbeskrivning, en slags
manual, om hur man som chef ska arbeta med hilsa och arbets-
milj6. Tidigare arbetade man pa olika sétt ute i ldinen. Manualen
riktar sigtill chefer och &r publicerad pa intranétet. Hér kan che-
ferna klicka pa olika avsnitt for att fa st6d, bland annat i form av
en hilsoblankett, checklista samt riktlinjer fér hur avslutséren-
den ska hanteras. Det senare avser sadana fall dér det inte finns
nagon mojlighet att fa tillbaka den sjukskrivne i arbete.

Malséittningen &r att cheferna ska ga in varje manad for att
gbra en avstimning,.

- Omdomet fran cheferna &r att modellen &r konkret och

"Som chef ar
man barare av
budskapet och
ska kunna visa
att fragan ar vik-
tig.”
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praktisk och att den utgér fran arbetsplatsernas behov, berittar
Linnea Arvius.

Cheferna har dven lirt sig att stiilla krav pa foretagshélsovar-
den och har blivit béttre bestéllare. Det ingick i projektet att
upphandla en tydlig bedémningstjénst, det vill siga en samlad
bedémning av bade psykolog och likare.

Utvirderingen av pilotprojektet visade att Program Hilsa var
kraftfullt och effektivt, varpa generaldirektoren beslot att pro-
grammet skulle spridas till hela myndigheten.

Spridningen av projektet

Uppdraget atti 2114n halvera sjukfranvaron pa myndigheten var
en diger uppgift, sirskilt som man saknade gemensamma defi-
nitioner. For att lyckas var det nodvéndigt att fa med savél led-
ning som fackliga representanter och skyddsombud. Informa-
tion var det viktigaste verktyget. Framfor allt kunde ekonomiska
incitament appellera till cheferna.

Hosten 2005 reste Linnea Arvius, Christina Book och en av
konsulterna runtilénen och presenterade projektet for samtliga
ledningsgrupper. Dessférinnan hade projektledningen besokt
ldnsarbetsdirektorerna for att ge en ingdende information om
projektet.

Direfter gick projektgruppen ut till ledningsgrupper och fack
ute i linen, forutsatt att de fatt klartecken fran respektive lians-
arbetsdirektor. Spridningen genomférdes under ett och ett halvt
ar. Projektgruppen lade upp ett rullande schema for de 20 del-
tagande ldnen och jobbade i sex manader i varje lan. Tanken var
att linen efter denna tid skulle vara sjilvgaende och att detta
strukturerade siitt att arbeta med hilsa skulle integreras i verk-
samheten. Projektets malséttning var att

» sprida ett enhetligt arbetssitt kring hélsa, sjukfranvaro och

rehabilitering

« utbilda de operativa cheferna i kopplingen mellan hilsa,

ledarskap och verksamhet

« inféra gemensamma riktlinjer f6r uppf6ljning och styrning

av hilsan i organisationen
Samtidigt skulle Program Hélsa anpassas till aktuella forhallan-
den i respektive l4n.

Startade som egen enhet

I borjan mottes projektledningen av en ”projekttrétthet” i orga-
nisationen. FOr att markera att programmet inte bara var ytter-

ligare en av manga satsningar, inréttades ”Enheten for hilsa och
arbetsmiljo”, varifran projektet drevs. Enheten lag under perso-
naldirektoren.

— Detta var ett bra drag for att komma runt misstinksam-
heten. Generaldirektoren ville visa att hélso- och arbetsmil-
jofragor skulle upp pa ledningens agenda och att fragorna hade
kommit for att stanna dér. Det gjorde att vi fanns i organisations-
schemat, att vi inte bara sags som tva glada entusiaster, berittar
Linnea Arvius.

Enheten forsvann dock i och med att den nya organisationen
for Arbetsformedlingen triddde i kraft. Det fanns i borjan dven
ett visst motstand fran personalavdelningarna ute i linen. Nér
det vdl borjade sprida sig att arbetssittet fungerade, blev det lt-
tare att fa acceptans for projektet.

-Vi jobbade inte sa traditionellt myndighetsaktigt, vilket
krivde att vi slipade vara argument och jobbade med att mark-
nadsféra Program Hilsa, som till slut faktiskt blev lite av ett eget
varumirke, berittar Linnea Arvius.

Inget lén var tvingat att medverka. Frivilligheten var ett stra-
tegiskt val fran generaldirektorens sida. De lin som valde att sta
utanfor maste dock kunna visa upp nagon annan strategi for att
minska antalet sjukskrivningar. Alla maste vara aktiva.

- Frivilligheten gjorde att det blev lite segt att komma in. De
storsta linen kom med i projektet forst i slutet, vilket var synd.
Dir fanns det mycket att jobba med, séiger Christina Book.

Frivilligheten forsvarade dessutom projektgruppens plane-
ring, eftersom den sjilv inte kunde bestimma takten. Aven den
ekonomiska planeringen paverkades. Fordelen med frivilligt
deltagande var att spridningen blev mer genomténkt.

De lin som valde att medverka fick
i uppdrag att utse en person som job-
bade med individdrenden och en per-
son i ledningen som kunde driva och
folja upp sjufranvaron manad for
manad.

- I och med att programmet lades
upp pa ett sadant sétt att vi inte gjorde
jobbet at dem fick vi en naturlig kun-
skapsoverforing, siger Linnea Arvius.

Nara samarbete med konsulter

Samarbetet med konsultféretaget var
mycket néra. Konsulterna limnade

Engagemanget har varit storre
an i andra liknande projekt,
enligt Ronny Olafsen, central
facklig foretradare for ST.

FOTO: BO MAATTA, ATELJE STJARNBILD
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"Vi jobbade inte sa
traditionellt myn-
dighetsaktigt, vilket
kravde att vi slipa-
de vara argument
och jobbade med
att marknadsfora
Program Halsa som
ett varumarke."”

veckovisa rapporter till projektledarna om sitt arbete i ldnen.
Bland annat genomférdes hilsoanalyser ur ett organisations-
perspektiv samt fokusgrupper med chefer och med friska res-
pektive sjukskrivna medarbetare. Syftet var att kartldgga vad
som orsakar hilsa och ohélsa pa de olika arbetsplatserna. Kon-
sulterna gjorde #ven en ekonomisk analys av direkta och indi-
rekta kostnader for sjukfranvaro. Vidare innehdll rapporterna
en handlingsplan 6ver vilka aktiviteter som skulle genomforas
och nir samt vem som var ansvarig.

Ar 2007 genomfoérdes vad de bada projektledarna kallar ”sista
rycket”, ndmligen en uppfoljning av varje langtidssjukskriven i
samtliga av de deltagande ldnen. Det 6vergripande syftet med
Program Hilsa var ju att arbeta férebyggande, men i ett forsta
skede handlade det om att fa ner sjuktalen. Konsulterna drev
individprocesser och gjorde uppféljningar med projektgrup-
pen.

Jonas Fried, konsult i projektet, menar att det i stor utstrick-
ning handlade om att skapa forstaelse hos cheferna om hur hilsa
och verksamhet hénger ihop och att detta &r en ledningsfraga.

- Det fanns en ovana att reflektera kring hélsa och verksam-
het inom AMS. Dirfor behovdes ett nytt ramverk f6r hur man
ser pa och arbetar med dessa fragor, till exempel hur man fangar
upp tidiga signaler pa ohilsa och hur man far tillbaka medarbe-
tare i arbete. Cheferna ska veta vilka krav de kan stélla pa For-
sdkringskassan, foretagshélsovarden och medarbetarna.

Tydligare arbetsgivaransvar

Mattias Buvari, tidigare ldnsarbetsdirektor i Halland och delta-
gare i referensgruppen, betonar symbolvérdetiatt en chef tar sig
tid och medverkar vid exempelvis utbildningar.

- Som chef dr man birare av budskapet, och det har stor bety-
delse att kunna visa att man anser att fragan ir viktig.

I Halland var sjuktalen héga. Arbetet med att fa ner antalet
sjukskrivningar pagick sedan tidigare. Mattias Buvari gick in i
projektet for att fa professionella tips och menar att man i Hal-
land fick stort stod av projektet.

— Arbetsgivarrollen och ansvaret vid sjukfranvaro och rehabi-
litering var tidigare inte sa tydligt. Osiikerheten var stor om vad
man fick och inte fick gora. Vidare fanns det en stark vilja att till
varje pris fa tillbaka de sjukskrivna i arbete. Detta var inte alltid
optimalt, vare sig fér den sjukskrivne eller for verksamheten.

Styrkan i Program Hilsa ér framfor allt att riktlinjerna fér hur
dessa fragor ska hanteras har blivit tydligare, vilket skapar trygg-

het hos cheferna. Mattias Buvari tycker ocksa
att det var positivt med ett sa uttalat stod fran
huvudkontoret i svara fragor.

- Projektet bidrog till trygghet och handfast
handling. Det &r en sak att séiga att det &r sjilv-
klart att det ska goras rehabiliteringsplaner
och att vissa drenden maste avslutas om det
inte finns nagra mojligheter for en individ att
komma tillbaka i arbete. En helt annan sak &r
att ge handfast ledning och stod i detta arbete.

Fackets stod

Pa Arbetsformedlingen finns en stark tradition
av att arbeta néra facket. Fackliga representan-
ter var med i referens- och styrgruppen och
har under hela projektet haft en positiv instll-
ning till arbetet. Det centrala facket har 4ven
hjalpttill att sprida kunskap om Program Hilsa
till sina lokala ombud, som i sin tur har varit
delaktigaispridningen. En annan facklig sprid-
ningskanal har varit e-post till huvudskydds-
ombuden, som i sin tur spridit informationen
vidare till skyddsombud ute i organisationen.

Mattias Buvari kommenterar:

- Arbetsgivare och fack var eniga om att det inte var 6nskviirt
med sa hoga sjuktal i Halland. Vi diskuterade tillsammans vilken
niva som var rimlig. Facket kiinde en trygghet i hur vi skétte det
hir och flaggade om vi hamnade fel ndgon gang. Det var en vil-
digt bra support.

Ronny Olafsen, central facklig féretréidare for ST samt medlem
i projektets styrgrupp, upplever att engagemanget i detta projekt
varit storre 4n i andra liknande projekt. Han framhaller dessutom
att alla tre facken varit positivt instéllda till och aktiva i projektet.

Framgangsfaktorer vid spridning
Att ha ledningen med sig &r en forutséttning for framgéng,

- Det hir ér inget som gar av sig sjélvt. Det kréivs ett enormt
arbete for att fa upp det pa ledningens agenda och det &r litt att
det faller ifran. Men det &r en avgorande framgangsfaktor att ha
ledningens fulla st6d, siger Linnea Arvius.

Jonas Fried har arbetat med liknande satsningar i andra orga-
nisationer. Hans erfarenhet ir att man maste fa med hogsta led-

Det krdvs en handfast ledning
for att lyckas med ett projekt,
konstaterar Mattias Buvari,
deltagare i referensgruppen.
FOTO: FABIAN SVENSSON
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"Det handlade om
att skapa forsta-
else hos cheferna
om att halsa ar en
ledningsfraga.”

ningen for att en satsning av detta slag ska kunna leva vidare
efter ett avslutat projekt. Det dr ocksa viktigt att hogsta led-
ningen fortsétter att std bakom under hela projektet och visar att
detta dr viktigt och prioriterat.

— Det dr litt att tappa krut och kraft nir det ramlar ner i orga-
nisationen, menar Jonas Fried.

Andra framgangsfaktorer dr uthallighet, en samsyn nir det
giller mal och medel samt en vil fungerande samverkan mellan
arbetsgivare och fack.

Christina Book lyfter fram betydelsen av att projektgruppen
var densamma under hela projektet, bade vid genomforandet
av piloten och vid spridningen. Detta bidrog till att skapa tro-
vérdighet: ”vi var hilsa, Linnea och jag”. Projektgruppen hade
dven budgetansvar, vilket gav en friare roll gentemot myndig-
heten.

Projektdeltagarna hade en hog legitimitet i organisationen. I
egenskap av tidigare ldnsarbetsdirektor kunde Linnea Arvius till
exempel ga direkt pa linsarbetsdirektorerna vid “inforséljningen”
av Program Hilsa, nagot som underléttade spridningen.

Béade Linnea Arvius och Christina Book anser att en viktig
bidragande orsak till projektets framgang var helhetsgreppet,
att det handlade om att arbeta med individer och samtidigt
behalla organisationsperspektivet.

En annan framgangsfaktor, som inte ska underskattas enligt
Linnea Arvius, ir att man under projektets gang inférde ett sys-
temstéd som gor det mojligt att félja upp sjukfranvaro pa kon-
torsniva.

Den interna informationen fick hog prioritet i spridningsar-
betet. Projektgruppen rapporterade fortlopande pa intranétet
om olika aktiviteter och om foréndringar i sjuktalen. Budskapet
var ”vi kommer inte att férsvinna”.

Fran projekt till integrerad verksamhet

Ett projekt dr per definition tillfalligt till sin karaktér. Att Pro-
gram Hilsa blev en enhet i organisationen var en tydlig marke-
ring av att projektet skulle besta. Enheten finns dock inte kvar i
den nya organisationen, i stiillet har nyckeltalet ”sjukfranvaro”
lagts in i Arbetsférmedlingens styrkort.

- Kortet dr ett av vara starkaste styrmedel. Nu nir cheferna
maste folja upp sjukfranvaron for att uppdatera styrkortet finns
det en garanti for att uppféljningen inte rinner ut i sanden, séiger
Mattias Buvari.

Cheferna bedéms utifran hur de hanterar dessa fragor, och
medarbetarna vet att det ligger i chefernas uppdrag att halla
nere franvaron. Det gor att man alltid kan lyfta fragan och begiira
extra stod for att klara uppgiften.

Nér projektet startade 1ag sjukfranvaron pa 9,2 procent.

- Vi kommer inte att ligga pa en sa hog siffra igen. Nu har vi
béttre kontroll och instrument for att férebygga ohélsa, fanga
upp tidiga signaler pa ohilsa och snabbt fa tillbaka medarbetare
i arbete. siger Linnea Arvius.

Pa Arbetsformedlingen finns en Okad medvetenhet om
begreppet hélsa och en struktur for hur man ska arbeta med
dessa fragor. Det faktum att strategiskt hilsoarbete ingar i chefs-
utbildningen spelar hir en viktig roll. Enligt Mattias Buvari har
Program Hilsa gett cheferna sjilviortroende niir det géller arbe-
tet med rehabilitering och sjukfranvaro. Detta dr nagot som
lever kvar #ven om programmet férsvinner.
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Kriminalvarden

Bakgrund

Inom Kriminalvarden har idéerna till olika projekt kommit fran
de lokala verksamhetsomradena och regionerna, efter det att
huvudkontoret gick ut och marknadsférde mojligheten att séka
bidrag fran Satsa friskt. Kriminalvarden hade som mest hela 27
projekt inom ramen for Satsa friskt, vilka samordnats av en 6ver-
gripande projektledare och en central styrgrupp.

Ett av projekten gar under namnet HOVIK, vilket star for
”Hot och véld inom Kriminalvarden”. Eftersom Kriminalvéar-
dens verksamhet i grunden bygger pa en konfliktsituation
genom att man laser in ménniskor mot deras vilja, dr dess verk-
samheter av forklarliga skl sérskilt utsatta nér det géller hot
och vald. Att ge personalen kompetens och verktyg for att pa
bésta siitt hantera de situationer som kan uppkomma &r darfér
ett prioriterat omrade. Det 6vergripande syftet med HOVIK 4r
att minska hot och vald pa Kriminalvardens arbetsplatser och
dirigenom bidra till en tryggare och béttre arbetsmiljo.

Projektet har resulterat i en regional utbildning som vinder
sig till all personal pa anstalter och hikten som arbetar néra kli-
enter. Grundtanken ir att ta ett helhetsgrepp kring sjalvskydd,
konflikthantering och bemétande. Utbildningen omfattar

« konflikthantering

* kommunikation

* krishantering

* aggressionsbemotande

* debriefing

Kriminalvarden

"Satsa friskt" i Kriminalvarden bestar
av drygt 20 lokala projekt pa olika
anstalter och verksamhetsomraden.
En central partsgemensam styrgrupp
samordnar projekten. Dessa handlar
om ledning, organisation, delaktighet,
hot och vald samt friskvard och reha-
bilitering. Syftet ar att bygga upp den
fysiska och mentala styrkan hos per-
sonalen och pa sikt minska antalet
sjukskrivningar. Fallbeskrivningen i det
féljande beskriver ett av de lokala pro-
jekten, HOVIK, i Vastra regionen.

33



34

"Man maste
kunna anpassa
konceptet till de
olika arbetsplat-
sernas specifika
situation.”

Projektet HOVIK

Projekt HOVIK pagick mellan 2005 och 2007. Ett forsta steg var
att utveckla och testa utbildningen i det som da hette Géteborgs-
myndigheten. I nésta steg spreds HOVIK till hela Region Vist.
Projektorganisationen bestod av en projektledare, tva sakkun-
niga pa konflikthantering och sa kallade vardagssamtal, en part-
sammansatt styrgrupp samt en referensgrupp bestaende av den
regionala samverkansgruppen.

Utbildning pa olika nivaer
HOVIK:s malsittning var att genom utbildning ge medarbetare
med klientnéra arbete verktyg som hjilper dem att forebygga
konflikter och hiindelser med hot och vald i det dagliga arbetet
samt 6kad kompetens kring konflikthantering. Vidare utveckla-
des enhetliga rutiner samt kunskap om krisbearbetning och
debriefing for omhindertagande personal. Syftet var att mini-
mera negativa konsekvenser vid eventuella hot och valdssitua-
tioner som trots allt uppstatt. De resultat man satte upp for
utbildningen var

« 6kad kompetens i konflikthantering

» minimering av negativa konsekvenser vid hot och vald

* system for att motverka uppkomsten av hot och vald

* enhetliga rutiner f6r krisstod

* en bittre och tryggare arbetsmiljo

« séinkt sjukfranvaro

Utbildningar har genomforts pa tre olika nivaer i organisationen.
Initialt fick alla kriminalvardsinspektorer en tvadagars utbild-
ning. Denna lades in som ett férsta steg for att cheferna skulle bli
engagerade, se sin roll i ett tidigt stadium och kunna vara med
och stirka larprocessen. De utsag dérefter personer fran varje
verksamhetsomrade som utbildades till HOVIK-handledare. Ett
urvalskriterium var att dessa skulle ha vissa féorkunskaper om
samtalsmetodik eller det som i projektet kallats aggressionsbe-
motande och som avser fysisk konflikthantering,

Handledarna gick en tvadagars utbildning i konflikthantering
och sa kallade vardagssamtal, som genomfordes av de bada sak-
kunniga pa omradena. Fokus lag pa metodhandledning kring de
bada omradena med inriktning pa stegrande konflikter. Efter
utbildningsdagarna var det handledarnas uppdrag att utbilda
sina kollegor ute i verksamheten.

Alla medarbetare med klientnéra arbete kallades till tva sepa-
rata utbildningsdagar med sex veckors mellanrum. Tanken med

att ligga dagarna med nagra veckors mellanrum var att medar-
betarna skulle ges tillfille att reflektera samt prova sina nya kun-
skaper i arbetet. Den forsta dagen behandlade vardagssamtal.
Denna del av utbildningen var starkt manualstyrd. Under den
andra dagen, som handlade om aggressionsbemétande, fick
HOVIK-handledarna sjilva anpassa 6vningarna till den speci-
fika situationen pa deras egna enheter. Déarutover fick dven deb-
riefingledare en sirskilt anpassad utbildning.

Uppféljning och utvardering

For nirvarande pagar arbetet med att f6lja upp satsningen. I
HOVIK-handledarnas uppdrag ligger att efter varje utbild-
ningsdag sammanstilla en rapport utifran en framtagen mall.
En enkit for utvirdering av den férsta dagen, vardagssamtal, har
ocksa tagits fram. De rapporter som hittills har inkommit visar
pagodaresultat. Deltagarna upplever att utbildningens innehall
har hog relevans och stor anvéindbarhet i deras vardag.

Regionchefen for Region Vist sag tidigt att det var effektivt
att satsa pa HOVIK, eftersom projektet tar ett helhetsgrepp
och kan ersitta vissa delar av den handledning man tidigare
arbetat med i mer ostrukturerad form. Det beréttar Bengt
Herrman, personalexpert i Region Vst och medlem i centrala
styrgruppen:

- Det kanske viktigaste resultatet av HOVIK ir att tva perso-
nalkategorier, som arbetar med konflikthantering respektive
sjalvskydd, for forsta gangen fatt motas. Darigenom har de fatt
en Okad forstaelse for helheten i verksamheten. Samarbetet
mellan dem som arbetar med sjélvskydd respektive konflikt-
hantering och bemétande har astadkommit en slags professio-
nell spridning som projektgruppen inte hade planerat for.

Spridningen av projektet

HOVIK-handledarna har i dag utbildat 6ver 1 000 medarbetare
med klientnéra arbete inom Region Vist. Uppldgget med hand-
ledare som vidareutbildare var en medveten strategi i syfte att
skapa férutséttningar for projektets 6verlevnad efter det att det
avslutats. Detta dels genom att kunskapen ddrmed finns ute pa
enheterna, dels genom att modellen markerar ett tydligt dgan-
deskap i linjeorganisationen. Med stdd av utbildningsenheten
har handledarna drivit projektet ute i verksamheterna. Upplag-
get gav dven mojlighet att anpassa konceptet till de olika arbets-
platsernas specifika situation.

Lagg ner tid pa att ta
fram bra beslutsunder-
lag, uppmanar Helén
Kindgren, hélsostrateg.
FOTO: ANITA SELLBERG

35



Ingvar Petersson, Helén
Kindgren och Anne-Cathrine
Algevik.
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Katarina Risberg, personalutbildare i Region Vist samt pro-
jektledare for HOVIK, konstaterar att det bade finns for- och
nackdelar med att ta ett sa stort grepp pa pilotprojektet genom
att sprida det till hela regionen:

- Om vi hade genomfort projektet i mindre skala, till exempel
valt ut tre verksamhetsomraden, sa hade resultatet kanske blivit
bittre. A andra sidan har nu allai hela regionen samma referens-
ramar, ett gemensamt sprak och en gemensam diskussion kring

hot och vald.

Diskussion om spridningsmodell

Det finns en ambition hos hogsta ledningen att ta tillvara och
eventuellt sprida HOVIK-projektet till hela Kriminalvarden.
Bland annat har regionchefen for Region Vist lyft fram de posi-
tiva effekterna av HOVIK pa ett chefseminarium dér generaldi-
rektoren, regionchefer samt kriminalvardschefer deltog. Region
Vist fick i uppdrag att ta fram ett férslag om hur spridningen
skulle kunna ga till, inklusive ekonomiska ramar och tidsplan.

Utbildningsorganisationen i Region Vist har en tung roll i for-
slaget. Flera av intervjupersonerna ser
detta som nagot problematiskt: Kriminal-
varden ir en hierarkisk organisation, vil-
ket forsvarar spridningen horisontellt
fran en region till 6vriga regioner. Onsk-
vért vore istillet att styrgruppen lyfter
forslaget till myndighetens ledning och
diskuterar med samtliga regionchefer
och GD. Forst dérefter kan man sprida
projektet ut i organisationen. Diskussio-
ner bor &ven foras i den centrala samver-
kansgruppen.

For att skapa intresse och efterfragan
har HOVIK-projektet marknadsforts pa
intranitet, KrimNet, och foljts upp i personaltidningen Runt i
Krim. P4 intranétet finns &ven projektbeskrivningen tillgénglig
for samtliga medarbetare.

Fackets roll i projektet

Bengt Herrman berittar att facket centralt har stottat HOVIK-
projektet och varit aktivt hela vigen. Diremot fanns fran borjan
ett ointresse fran det lokala facket.

- Vi hade till och med svart att fa projektansékan underteck-
nad av facken, vilket ledde till férseningar.

Enligt de fackliga representanterna i centrala styrgruppen
kan detta bero pa att det fanns en tveksamhet infor satsningar
och projekt, eftersom manga av dem som férekommit genom
aren inte upplevts forbéttra for de anstéllda. Mot den bakgrun-
den tog det ett tag innan férdelarna med HOVIK uppmérksam-
mades av de lokala facken.

Nir personalen vil blev positiv till HOVIK dndrade de lokala
facken sin instéllning,

- Jag hade girna sett att de hade varit mer aktiva. Det hade
underlittat spridningen, siger Bengt Herrman.

Jeanette Tano Rova, facklig foretridare for Saco i centrala
styrgruppen, instimmer:

- De lokala facken ir viktiga kanaler f6r spridning av projekt.
Det &r synd att de har varit sa tysta.

En av deltagarna i den centrala styrgruppen for de drygt 20
projekten dr Ingvar Petersson, central facklig representant for
samtliga fack i arbetsmiljofragor. Han deltog dven vid mark-
nadsféringen av mojligheten att soka pengar hos Utvecklingsra-
det, det vill sdga innan HOVIK-projektet blev till. Fran central
niva har Ingvar Petersson spridit projektet genom att bjuda in
projektledningen till SEKO:s ordférandekonferens och infor-
mera i den centrala samverkansgruppen.

Han konstaterar att det fackliga engagemanget pa central niva
har varit storre i Satsa friskt-projekten #n i andra liknande sats-
ningar inom Kriminalvarden.

- Jag tror det beror pa att Utvecklingsradet stillde krav pa
samverkan som villkor f6r bidrag,

Framgangsfaktorer for spridning

For att fa med sig ledningen dr det viktigt att lagga tid pa att ta
fram fakta och underlag for de beslut som ska fattas, konstaterar
Helén Kindgren, hilsostrateg och 6vergripande projektledare
for Satsa friskt inom Kriminalvarden:

- Det spelar ingen roll hur inspirerande man r. En projektle-
dare har minimalt med tid att bryta in i ledningsgruppen, och da
maste han eller hon vara vil férberedd och bra pa att marknads-
féra. Ledningen vill veta vad man investerar i och kostnaderna
for sjukfranvaron, i savil procenttal som faktiska kostnader. Det
kan vara svart att ta fram, delvis beroende pa hur personalsyste-
men r utformade och uppbyggda.

Ett annat sétt att fa med sig ledningen &r genom dialog:

- Bjud in till samtal och berétta om satsningar som andra har
gjort och vad de har lett till, jimfér med hur det ser uti den egna

"En hierarkisk
organisation for-
svarar spridning-
en horisontellt
fran en region till
ovriga regioner."”
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De lokala facken ar vik-
tiga kanaler for spridning
av projektet, sager Jea-
nette Tano Rova, facklig
foretradare for SACO i
centrala styrgruppen.
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organisationen och skapa pa sa vis en efterfragan for projektet.
Marknadsfor det aktuella projektet och peka pa effekter!

Projektet maste dven forankras hos personalen samt engagera
ett antal nyckelpersoner, papekar Anne-Chatrine Algevik,
ansvarig for arbetsmiljéfragor inom Kriminalvarden och med-
lem i centrala styrgruppen.

- De behover inte nédvindigtvis vara chefer, men ska kunna
lobba for en fraga innan den tas upp i ledningsgruppen.

Vidare bor projektet vara lokalt formulerat, det vill séiga ta

- hénsyn till de forutsittningar och vill-
kor som finns pa lokala arbetsplatser
- dven om detta samtidigt innebér
utmaningar.

En fordel i HOVIK-projektet var att
varje arbetsplats fick en HOVIK-hand-
ledare. Dirmed sikras kompetensen
ute i verksamheten och 6kar mojlighe-
ten att anpassa utbildningen till enhe-
tens specifika situation.

Ett tydligt dgarskap av projektet ir
ytterligare en framgangsfaktor, enligt
Helén Kindgren.

- Att HOVIK igts av Region Vist
och att utvecklingsarbetet skett via en utbildningsorganisation
har haft stor betydelse, &ven om sjilva implementeringen drivs
av mellancheferna och HOVIK-handledarna, konstaterar hon.

Hinder och utmaningar

Bade det faktum att projektidén kom underifran och att Region
Vist under resans gang fick en ny chef blev en utmaning. En
projektidé som initieras underifran maste fa med sig ledningen.
I nistaled dr det minst lika viktigt att mellancheferna ”bar” fra-
gan. Det ger ofta bittre férutséttningar fé6r dem som driver pro-
jektet att ligga ner tid pa arbetet. Projektledaren maste ha legi-
timitet i organisationen samt férmaga att paverka andra och
silja in idéer. Att exempelvis kunna kommunicera enkla bud-
skap utan att krangla till det dr en viktig egenskap.

Katarina Risberg betonar att i de fall cheferna lokalt har varit
engagerade och prioriterat fragan, dir har det fungerat. Led-
ningens instillning har avgérande betydelse i implementerings-
och spridningsarbetet, och dérfér hade man behovt arbeta mer
med att fa med sig ledningsgrupperna - dven ute pa verksam-
hetsomradena.

En svarighet i spridningsarbetet har varit franvaron av chefer
i den centrala styrgruppen. Detta hade varit onskvirt, eftersom
det hade gett forsprang nir det kommer till att sprida och imple-
mentera satsningarna. Hade cheferna varit med, skulle halva
jobbet med spridningen ha varit gjort, menar Helén Kindgren.
Nu blev man istillet tvungen att “vaga vénta in cheferna”.

- Om man fran borjan inte ligger ner tid pa att férankra ett
projekt, maste man gora det pa slutet. Det &r samma tid som gil-
ler, det finns inga genvégar.

Forandringar i organisationen

Fram till 1 januari 2006 bestod Kriminalvarden av 37 myndighe-
ter. Darmed fanns en stark kultur av sjilvstyre. Inledningsvis
ledde detta till att det var svart att na ut med HOVIK projektet
till alla enheter i Region Vist. Detta har dock blivit bittre med
tiden, siiger Anne-Chatrine Algevik.

- Att Kriminalvarden &r en hierarkisk organisation kan bidra
till att det blir svart att sprida fran en region till en annan. Kan-
ske &r det sa att fragan maste upp till myndighetens ledning f6r
att spridas uppifran och ner?

Redan nir HOVIK-projektet startade var det klart att Krimi-
nalvarden under projektets gang skulle bli en myndighet. For-
indringen tridde i kraft den 1 januari 2006. Hur
den kom att paverka projektets genomforande har
sett olika ut pa olika arbetsplatser.

-Vissa méktade inte med att jobba med denna
fraga parallellt, medan andra tog tillfdllet i akt och
faktiskt lyckades sénka sjukfranvaron samtidigt
som stora forindringar genomfordes, séiger Anne-
Chatrine Algevik.

Bengt Herrman beriittar att HOVIK fick ”vila”
under en period, d& arbetet med omorganisatio-
nen var som mest intensivt. Samtidigt har férand-
ringarna i organisationen inneburit fordelar for
spridningsarbetet, bland annat genom den enhet-
lighet som efterstrévas pa flertalet omraden.

Naégot som forsvarade spridningen av projektet
var problemet med att fa loss personal till utbild-
ningsdagar. Att samla all personal pa en enhet vid

%0,
tva heldagar kriver omfattande planering och ﬁ-’f/@
4?(0,

schemaliggning av vikarier. Dessutom tillkommer
vikariekostnader. Utvecklingsradet beviljade Kri-
minalvarden vikariemedel under pilotprojektet, h.

"Projektledaren
maste ha legiti-
mitet i organisa-
tionen, formaga
att paverka
andra och kunna
sdlja in idéer.”

ALEXANDER VON SYDOW / SCANPIX

Yy
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men bidraget omfattade inte arbetet med att sprida projektet till
hela Kriminalvarden. Detta utgor ett stort hinder, eftersom regi-
onerna i sa fall maste sta fér denna kostnad sjilva.

Fran projekt till integrerad verksamhet

Projektet har integrerats i verksamheten: I Region Vist har
HOVIK lagts in som en del i de VO-dialoger som genomf6rs med
samtliga chefer och med alla ledningsgrupper tva ganger per ar.
I dessadialoger, som behandlar olika fragor som rér verksamhe-
ten, stélls fragan ”"Hur gar det med HOVIK?”

HOVIK ska eventuellt &ven ldggas in i de riktlinjer f6r hot och
vald som finns for hela Kriminalvarden. Det skulle 6ka mojlig-
heten att sékerstilla projektets 6verlevnad och integration i
verksamheten.

Varen 2007 beslot den centrala styrgruppen att utvidga det
overgripande projektledaruppdraget med en hilsostrategisk
plan for Kriminalvarden och en strategi for att sprida de fram-
gangsrika satsningar som har gjorts i Satsa frisktprojekten -
déribland HOVIK. Malet &r att ar 2009 kunna stédja regionerna
med verktyg, utbildningar och metoder for det lokala hélsostra-
tegiska arbetet.

Reflektion kring
spridning och integration

Att ta tillvara och dra nytta av resultaten av framgangsrika pro-
jekt och satsningar kan verka sjélvklart. Men att sprida och fa
dem att bli en integrerad del av den ordinarie verksamheten 4r
en utmaning. Det kréver bland annat

» en tydlig ”dgare” av spridningsarbetet

* ett genomtéinkt projektuppligg

« en plan for hur resultatet av projektet ska integreras i den

ordinarie verksamheten
« forankring bland savél medarbetare som chefer
« resurser for att driva spridningsarbetet

Allt detta forutsitter ledningens stod. En viktig framgangsfaktor
dr dessutom formagan att hantera hindelser under projektets
gang som ibland foriandrar grundforutsittningarna i projektet.
Det kréver uthallighet, tajming och flexibilitet.

Spridningen av de projekt som beskrivs i fallstudierna har alla
foregatts av ett pilotprojekt eller en satsning i mindre skala som
utviirderats med gott resultat. Med spridning avses hir genom-
férandet av projektet i storre skala, i nagra fall pa hela myndig-
heten, i andra fall pa vissa enheter.

Kapitlet dr tinkt att utgora ett underlag fér diskussion och
reflektion och ska alltsa inte ses som nagot facit. Varje fall &r
speciellt och det finns olika sétt att na malet.

Forutsattningar

Satsa friskt har stéllt krav pa att de projekt som beviljas medel
ska drivas i samverkan. De fackliga organisationerna har varit
delaktiga i samtliga projekt, vilket har stirkt savil genomfor-
ande som spridning.

Starkt samverkan

Inom de medverkande myndigheterna finns en tradition av niira
samarbete mellan arbetsgivare och fack kring arbetsmiljéfragor.
Flera av de fackliga representanterna anser att detta har for-
stirkts ytterligare i Satsa friskt-projekten. Graden av delaktighet
skiljer sig lite fran fall till fall, men generellt har de fackliga
representanterna upplevt storre delaktighet i dessa projekt 4n i
andra.
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I de flesta fall har representanter fran facken suttit med i styr-
gruppen och dirigenom deltagit i alla beslut som fattats kring
projektet. I nagra projekt har facket dven deltagit i projektets
referensgrupp. I ett fall var huvudskyddsombudet med i pro-
jektgruppen som representant for samtliga fack.

De fackliga organisationerna har varit positiva till projekten
och till att de har spridits pa myndigheten. Nagra projektledare
har dock 6nskat att facken skulle ha tagit en mer framtridande
och proaktiv roll. Kanske &r det sa att facken upplevs ha intagit
en passiv roll, eftersom de pa ett tidigt stadium varit med och
paverkat inriktning, malséttningar och uppligg och didrmed
vilsignat” projektet. En lirdom man kan dra av detta ir att man
i samverkansprojekt inledningsvis bor diskutera och klargora
férvantningar at bada hall.

I de beskrivna projekten har facken i flera fall haft en viktig
roll i forankringen och spridningen. Dels har de kunnat fanga
upp synpunkter fran medlemmarna och pa sa vis flagga fér om
projektet hamnat fel i nagon del, dels har de arbetat aktivt med
att sprida projektet internfackligt. Exempel pa fackliga informa-
tionskanaler &r

* information fran centrala till lokala ombud

« fackliga tidningar

» medlemsméten

* kurser f6r huvudskyddsombud

» mailkontakt med huvudskyddsombuden

* central samverkansgrupp

Genom samverkan uppnas inte bara enighet mellan parterna
utan #ven tvirfacklig enighet, vilket &r en styrka infor sprid-
ningen av projekt. Det faktum att de fackliga organisationerna
dr bestiindiga till skillnad fran projektorganisationer &r dnnu en
fordel nir det giller att séikra projektets eller satsningens Gver-
levnad efter det att det 6verlamnats till linjen.

Detaljplan redan vid start

De organisationer som beskrivs i fallstudierna har kommit olika
langt nér det giller spridningen till hela myndigheten. De ansva-
riga dr dock 6verens om att spridningsarbetet ir en tidskridvande
uppgift som kriver eftertanke och uthallighet. Givetvis kan och
bor man forst efter det att ett pilotprojekt ar avslutat och utvir-
derat besluta om resultatet ska spridas i organisationen eller
inte. Ddremot bor det redan fran borjan finnas en plan for hur
det ska ga till.

En beskrivning av projektets bemanning, planering och bud-
get samt hur resultaten presenteras ska stédja en senare sprid-
ning. Det dr dven av stor betydelse att det finns en genomtéinkt
kommunikationsstrategi.

Ett exempel pa hur en strategi for spridning funnits med fran
borjan och paverkat projektets uppligg dr hamtat fran fallbe-
skrivningarna av Kriminalvarden och SiS, Statens institutions-
styrelse. Dér 14t man utbilda ett antal anstillda till instruktorer,
som i sin tur utbildade sina medarbetare. Genom att bygga ett
sadant nitverk undviker projektorganisationen att bli beroende
av enstaka eldsjélar och blir dirmed mindre sarbar. Nétverket
ger dven en bredare bas och fler drivande krafter ute i organisa-
tionen, vilket 6kar sannolikheten for att projektet ska 6verleva.
Bade pa SiS och inom Kriminalvarden har spridningsstrategin
dven haft som mal att skapa efterfragan kring projekten ute i
organisationen. Pa SiS har facken haft en tydlig del i det arbetet.

Redani planeringen av ett projekt dr det viktigt att bygga in en
beredskap for oforutsedda hinder som kan dyka upp pa vigen
och forsena projektet. Exempel pa sadana hinder kan vara stora
fordndringar som under en tid kridver hela organisationens
energi eller parallella projekt som konkurrerar om uppmérk-
samheten.

Erfarenheterna fran fallstudierna visar att det &r onskvirt
med kontinuitet i bemanningen. Projektledaren i synnerhet,
men #dven ovriga projektmedarbetare, bor vara personer med
auktoritet och fortroende i organisationen och med stora kon-
taktytor. Vidare bor den som ansvarar for spridningen vara del-
aktig i projektet redan fran start. Ett undantag &r den modell
som Kriminalvarden anviinde. Dér valde man istéillet att anstélla
en extern projektledare pa heltid som tog ett samlat grepp kring
spridning och integration av myndighetens samtliga Satsa friskt-
projekt.

Involvera chefer i nyckelposition

Beslutet att sprida projektresultat till en hel organisation tas av
generaldirektoren. Samtidigt &r det viktigt att fa med alla chefer
pa taget, eftersom de kan driva fragan i det dagliga arbetet och
ge medarbetare férutséttningar i form av tid och uppmuntran
att arbeta med projektet.

For att kunna engagera chefer i projektet dr det nodvindigt
att visa pa nyttan av att arbeta med den aktuella fragan ur ett
verksamhetsperspektiv. Genom en tydlig koppling till verksam-
heten minskar risken for att projektet upplevs som ytterligare en

43



44

palaga. Framfor allt ir ekonomiska argument framgangsrika nér
det géller att na denna grupp, enligt flertalet intervjupersoner.

Det finns manga olika sitt att na chefsgruppen. Hér 4r nagra

exempel som med fordel kan kombineras:

« Sdrskilt riktad information, till exempel i form av nyhets-
brev till chefer eller information pa sérskilda chefsforum.

» "Missionsresor” med syfte att skapa ett brett kontaktnét
och identifiera vilka som ”béir systemet”. Observera att
bérarna av systemet inte nodvéindigtvis dr chefer.

* Involvera pa ett tidigt stadium ett antal chefer i nyckelpo-
sitioner som kan agera ambassadorer for projektet. Detta
kan dven vara ett bra sitt att fa ett stérre beslutsmandat i
projektgruppen och kan dessutom 6ppna doérren till hégsta
ledningen, om inte denna redan star bakom projektet.

I vissa projekt kommer initiativet och uppdraget fran hogsta
ledningen, i andra har de genererats underifran. I det senare fal-
let &r det av avgbrande betydelse att fa hogsta ledningen med pa
taget. Det dr enbart den som kan integrera satsningen i verksam-
hetsplanen eller pa annat sétt séikra dess fortlevnad i organisa-
tionen.

Att fd med sig ledningen handlar mycket om marknadsféring,

ofta under begrinsad tid. Nagra exempel pa hur man kan gora:

* Skapa efterfragan genom att bjuda in till dialog. Beritta om
satsningar som andra organisationer har gjort och vilka
effekter de har haft. Koppla till hur det ser uti den egna
organisationen.

* Prata ekonomi och ta fram fakta. Vad investerar vi idag?
Vilka #r kostnaderna i kronor (inte bara i procent) fér
exempelvis sjukfranvaro? Dessa siffror kan ibland vara
omstiindliga att fa fram beroende pa hur personalsystemen
ar uppbyggda. Men, som Helén Kindgren pa Kriminalvar-
den uttrycker det: "Hur inspirerande jag &n dr sa kommer
inga beslut att fattas utan bra underlag”.

* Peka pa de effekter satsningen har haft eller férvintas ha.

Engagera medarbetarna

Ett sdtt att na ut i en organisation &r att paketera en satsning pa
ett séitt som vicker nyfikenhet och skapar intresse. Detta &r sér-
skilt viktigt om deltagandet bygger pa frivillighet och om det
finns manga andra parallella aktiviteter och satsningar som kon-
kurrerar om mottagarnas uppmirksamhet. Paketering kan
exempelvis handla om att ge projektet ett spinnande namn.

Nagra projektledare liknar kommunikationen kring projektet
vid varumérkesbyggande.

En kommunikationsstrategi som beskriver hur informatio-
nen kring projektet ska hanteras underléttar arbetet med att
forankra projektet hos alla anstéllda, savil medarbetare som
chefer. Genom att systematiskt kommunicera framsteg och
lagesrapporter haller man dessutom projektet levande fran bor-
jan till slut.

Att sprida kunskap och erfarenheter innebér dock mer én att
enbart informera. Det handlar ocksa om att fa medarbetare och
chefer att anvéinda nya kunskaper i sin vardag,

Hinder och utmaningar

Vid spridningen av ett projekt star projektgruppen infér en rad
utmaningar och eventuella hinder som riskerar att sta i vigen
for och i vérsta fall stjdlpa spridningen. Ett bra sitt att fore-
komma detta &r att inledningsvis gora en riskanalys. Det gar
givetvis inte att forutse allt, men genom att tdnka igenom olika
scenarion kan man atminstone skaffa sig en viss beredskap.

Hall ihop projektet

Att halla ihop projektorganisationen och samtidigt behalla
styrfart i projektet dr en stor utmaning. Det kan #ven vara svart
att tidsberiikna olika insatser, sirskilt om deltagandet &r frivil-
ligt och det dr upp till varje region, avdelning eller enhet om och
isa fall nér de vill delta. Det dr inte heller ovanligt att projektets
omvirld fordndras under projekttiden. Ibland kan det handla
om mindre fordndringar, vilka &nda kan ha stor paverkan pa
projektet, till exempel att nagon nyckelperson slutar. I andra
fall handlar det om mer omfattande foéréindringar, som till
exempel en omorganisation. Det tar mycket tid och kraft att
ldgga grunden till en ny organisation och detta kan leda till att
projektet tvingas bli vilande till dess att det finns personer som
kan driva det.

Var beredd pa férandringar

Flera av de aktuella myndigheterna har under de senaste aren
genomgétt omfattande omorganisationer. Detta har ofta forsva-
rat spridningen och krévt ett stort matt av uthéllighet. Vid en
omorganisation #r det svart att fa genomslag och litt att tappa
styrfart. Nagra av myndigheterna hade vetskap om en kom-
mande omorganisation redan i samband med att projektet star-
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tade. Trots detta har det inte alltid varit litt att forutspa vilka
effekter fériandringen har haft f6r spridningen.

I nagra fall har goda féresatser och bra uppligg kullkastats.
Ettexempel dr Forsékringskassan dir hélsoinspiratorer utbilda-
des i syfte att halla fokus pa det hilsofrimjande arbetet #ven
efter det att projektet var avslutat. Tanken att det skulle finnas
en hilsoinspirator fér varje arbetsgrupp gick om intet i och med
att organisationsschemat ritades om.

Under en omorganisation ar det onskvirt att projektet far
fortsitta, dven i de fall projektet enligt tidsplanen skulle avslu-
tas, och lamnas 6ver till kommande linjeorganisation forst nér
denna har ”satt sig”. Projektledaren kan under en 6vergangsfas
agera controller fér projektet sa att det inte riskerar att rinna ut
isanden.

Hantera motstand

Vid spridningen av ett projekt dr det viktigt att de som drivit
projektet ger mottagarna tid att komma ikapp det mentala for-
sprang som projektdeltagarna har. Man maste vaga vénta in
savil chefer som medarbetare. Det dr létt att glomma bort detta
férsprang och tolka allt avvaktande och ifragasittande som mot-
stand, nér det i sjilva verket dr en naturlig reaktion.

I manga organisationer finns ofta en projekttrétthet. For att
Overbrygga den giller det att skapa legitimitet kring projektet
och visa pa att det inte bara ér en tillfillig satsning. Det finns
olika sitt att gora detta. Ett sétt 4r att, som Arbetsformedlingen
har gjort, inritta projektorganisationen i det ordinarie organisa-
tionsschemat for att visa pa intentionen att det ska leva kvar.

Aven nir projektet fatt legitimitet kan det ofta métas av mot-
stand i organisationen pa grund av konkurrensen med vardags-
arbetet. Projektmedarbetarna har oftast en ordinarie tjénst vid
sidan av projektet, och det har #ven de medarbetare som ska nas
av spridningen.

Frivillighet eller tvang?

Ska deltagandet vara frivilligt eller obligatoriskt? Det &r ett av
manga stillningstaganden infér spridningen av ett projekt. I de
beskrivna organisationerna har man valt olika vigar och det
finns f6r- och nackdelar med bada alternativen.

Fordelarna med frivillighet &r att det finns ett engagemang och
en vilja hos dem som viljer att delta och ta till sig det som ska
spridas. Hir spelar dven "exemplens makt” en roll, da goda vits-
ord om projektet eller satsningen kan leda till att intresse vicks

hos andra och pa sa vis bidra till att spridning sker organiskt.
Nackdelen med frivilligt deltagande &r bland annat att projektor-
ganisationen far svart att planera tidsatgang och resurser.

Fordelarna med obligatorium ér att alla gor samma sak och att
det gar att dra gemensamma slutsatser. Nackdelen ér ett bris-
tande engagemang i de fall viljan saknas.

Ett tredje alternativ, ett slags mellanting, praktiserades inom
Arbetsférmedlingen. Dir tvingades inget 1in medverka, men de
som valde att std utanfor projektet skulle presentera en egen
strategi for att, i det hér fallet, fa ner sjukskrivningarna.

Kanske dr det sa att man vid valet av strategi bor gora en
bedémning av vilka hinder som kan komma att uppsta. Hir
maste &dven hénsyn tas till vilken organisationskultur som finns
pa myndigheten. I exempelvis en situation dir man tidigare har
haft stort sjélvstyre i regionerna, men nu efterstrivar likrikt-
ning, kanske spridningen bor vara obligatorisk. Givetvis finns
det en rad andra faktorer som kan och boér paverka beslut om
frivillighet eller inte.

Anpassa innehallet

Spridningen av ett projekt kan liknas vid en féréindringsprocess.
Det géller att fa ménniskor att tinka annorlunda och gora saker
pa ett nytt sitt. Man kan beskriva processen som tvadelad; en
vertikal och en horisontell spridning. Den horisontella sprid-
ningen syftar till att na ut med ett budskap medan den vertikala
avser att 0ka medarbetares och chefers forstaelse, férmaga och
vilja att anvinda sig av de nya kunskaperna.

Det dr en fordel om mottagaren for spridningen kan paverka
innehallet och anpassa detta till sin specifika situation och sina
forkunskaper. Kanske har mottagarna redan utvecklat nagot
som de dr nojda med pa omradet. I sa fall underlittas sprid-
ningen om man tar hiinsyn till mottagarens férkunskaper. A
andra sidan vill projektledningen ofta testa och utviirdera en
modell, ett arbetssitt eller en utbildning fére spridningen till
hela myndigheten, vilket kréver ett relativt firdigutvecklat kon-
cept. Det gar oftast inte att ”drva” ett projekt rakt av, utan man
maste fa gora en egen resa for att forsta och gora det till sitt.
Detta &r en svar balansgang och en utmaning.

Forankring i organisationen

Projekt och andra satsningar medfor ofta stora investeringar.
For att fa biasta mojliga utviixling pa nedlagda resurser krévs att
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det vid projekttidens slut finns personer som har ansvar for att
dels driva den fortsatta processen, dels integrera fragorna i den
ordinarie verksamheten och i styrningen av densamma.

Med integration menas att fa in resultatet av projektet i verk-
samhetsplaneringen och att koppla detta till befintliga proces-
ser. De beskrivna Satsa friskt-projekten har kommit olika langt i
sin spridning och integration. De kopplingar som har gjorts till
verksamhetsplanering och styrning skiljer sig ocksa at, delvis pa
grund av projektens olika karaktir. De kan exempelvis

* inga i den arliga verksamhetsplaneringen, dér respektive

chef sammanstiller planerade aktiviteter och uppf6lj-
ningar

* inga i arbetsmiljédeklarationen, som ligger till grund for

verksamhetsplaneringen

* utgora en del i organisationens styrkort, som ligger till

grund for hur cheferna bedéms

* inga som en egen enhet i organisationen, varifran projektet

drivs

« vara en staende punkt pa arbetsplatstriffar

« inga i riktlinjer och policydokument

For att ytterligare sékerstiilla projektens 6verlevnad har nagra
av organisationerna arbetat med interna och externa nitverk.
Syftet med interna nétverk &r att stirka och inspirera dem som
deltar exempelvis som hilsoinspiratorer. De externa néitverken
formedlar kunskap bland annat till chefer och ”stéller svara fra-
gor” for att pa sa vis fa satsningen att leva vidare.

Framgangsfaktorer i korthet

* Samverkan med de fackliga organisationerna. (Listips:
Projekt i partssamverkan, fallbeskrivningar fran fem myn-
digheter. Satsa friskt).

* Gor en risk- eller SWOT analys inf6r projektets start.

* Engagera nyckelpersoner innan projektidén liggs fram for
ledningsgruppen.

» Endast myndighetens ledning kan sanktionera och inte-
grera projektet och dess resultat i verksamhetsplanen. En
engagerad ledning dr férutséittningen for att fragorna kom-
mer upp pa agendan. Delaktiga chefer har &ven ett stort
symbolvirde.

» Ta med nyckelpersoner i ledande befattning i styrgruppen.

» Sikerstill resurser, bade ekonomiska och ménskliga.

« Tillsétt projektledare som har auktoritet, fértroende och
kontaktytor i organisationen.

» Efterstriva kontinuitet i bemanningen av projektet.

* Planera for projektets 6verlevnad redan vid start.

« Lat inte projektorganisationen bli beroende enbart av eld-
sjilar. Bygg nitverk dir manga vet lite mer om dmnet och
kan vara drivande krafter ute i organisationen.

» Utga fran en tydlig projektmodell. Det underlittar savil
projektets uppligg som information och spridning.

* Tro inte att effekter kommer snabbt. Var uthallig.

* Anlita externa utvirderare som anvinder beprévade verk-
tyg. Det skapar trovirdighet, vilket &r viktigt infor sprid-
ningen. Involvera utviirderarna redan vid starten sa att de
kan gora métningar fore och efter projektet vilket senare
underlittar en jamforelse.

* Underskatta inte de resurser som krévs for att satsningen
ska integreras i organisationen.

Att fundera pa infor
spridningen av ett framgangsrikt projekt
* Har projektet relevans for hela organisationen? Svarar pro-
jektet mot andra enheters eller regioners problembild och
situation?
* Vad dr det som ska spridas?
Ar det en metod, ett verktyg, en process, ett forhallnings-
sétt eller nagot annat? Det ir ofta svart att fa andra att ta
till sig ett fardigt koncept, utan moéjlighet att paverka. Vad
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ar det som &r 6verforbart av det man genomfort? Vad dr
det som ér viktigt att sprida?

« Ska spridningen vara obligatorisk eller frivillig?

Ar det 6nskvirt att alla anviinder exakt samma modell eller
dr det maluppfyllelsen som &r central? Det kan finnas olika
l6sningar pa samma problem. Kanske r det ett forhall-
ningssitt man ska sprida som sedan andra enheter eller
regioner far vilja hur de arbetar vidare med.

» Hur ska spridningen ske?

Beroende pa vad det ir som ska spridas lampar sig olika
metoder olika bra. Ar syftet endast att skapa kéinnedom i
organisationen eller ge inspiration kan det riicka med att
ldgga ut information pa intranitet eller beritta om projek-
tet pa en konferens. Ar syftet att sprida ett forhallningssétt
krévs en mer omfattande spridning, exempelvis i form av
en utbildning.

* Nir ska spridningen ske?

Tajmingen kan vara avgorande for att spridningen ska
lyckas i de fall den &r resurskrdvande fér mottagarna. Da ar
det sirskilt viktigt att skapa goda forutséttningar for sprid-
ningen, till exempel genom att ta héinsyn till andra paral-
lella aktiviteter som konkurrerar om mottagarnas tid och
uppmirksamhet.

* Vem ir ansvarig for spridningen?

Hur ser de normala vigarna ut vid spridning i organisatio-
nen? Finns det riktlinjer for hur projekt avslutas och 6ver-
lamnas till linjeorganisationen?

» Vem “#iger” resultatet av projektet? Var i organisationen
ligger ansvaret for att projektet 6verlever och att resultatet
integreras i verksamheten? Ar detta en bestindig eller till-
fillig del i organisationen?

» Hur skapas resurser for spridningsarbetet?

» Hur skapas handlingsutrymme?

Skapa incitament for spridningen genom att peka pa vin-
sterna, exempelvis i form av sinkt sjukfranvaro. Utnyttja
befintliga strukturer i organisationen vid spridningen.
Kanske kan befintliga métes- och beslutsgrupper anvén-
das.
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