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Hallbar halsa och utveckling i Sunne kommun
Inledning

Vad ar det vi har satt igdng? Kan |kea kanna sig saker pa att fortsitta vara Sveriges
attraktivaste ar betsgivar €? Sunne kommun har under tiden 1 september 2002 till den 31 december
2005 haft formanen att arbeta med utveckling for hdllbar hdlsai arbetslivet. Projektet har haft fokus pa
halsa och utveckling for ledare och medarbetare i Sunne kommun. Det Gvergripande malet har varit att
astadkomma en tillvaxt som innebér att invanarantalet och antal foretag/arbetstillfallen 6kar under
perioden for projektets genomférande. Dessutom ska de Ianga sjukskrivningstalen halveras. De
metoder och aktiviteter som planeratsi projektet har som mal att integrera arbetsmiljo- och
rehabiliteringsarbetet i verksamhetsstyrningen.
M alen som vi arbetat med ar

Okatillvéxten

halvera antalet [anga sjukskrivningar

integrera arbetsmilj6- rehabiliterings- och folkhd soarbetet i verksamhetsstyrningen

Vara utvecklingsomraden har varit
- roll- och ansvarsfordel ningen samt samverkan mellan fortroendeval da och tjansteman (chefer
och medarbetare)
ledarskap och medarbetarskap
|&rande organisation
forebyggande av ohéd saltidig rehabilitering
delaktighet och arbetsplatsutveckling

Tillvagagangssatt

Vi har valt att |&ta manga vara med och skriva denna slutrapport — vi har alltsi anvant den metod som
hela HUS-projektet star for - namligen allas engagemang. Vi vill visa att projektet i allra hogsta grad
lever vidare — men nu som ett nytt sétt att arbeta.

Hur har vi lyckats? Vilkaframgangar har vi haft?
| tio delkapitel beskrivs mer detaljerat de olika omraden somvi arbetat med i projektet.

Under forsta halvéret 2005 har antalet nystartade foretag 6kat med 55% i forhalande till samma period
foregaende &r. Kommunen har satsat pa att ge stod & manniskor med affarsidéer som vill starta eget,
vilket har satt fart patillvaxten.

Svenskt naringdiv gor arligen en attitydundersokning samt en rankning bland landets kommuner och i
den senaste undersokningen & 2005 rankas Sunne som 22:a av landets 290 kommuner. Kommunen
har sedan rankningen 2003 avancerat 32 placeringar! Sunne har darmed det basta foretagsklimatet i
Varmland och star mycket val i konkurrens med 6vriga Sverige.

Malet att halvera delanga sjukskrivningarna har lyckats! Ar 2002 var 77 personer
langtidssiukskrivnai Sunne kommun. | oktober 2005 har antalet sjunkit till 44 personer.

| gruppen 50-60 &r gick vi fran 23 till 11 personer. | gruppen 60 & och &ldre var det fran 10 till 5
personer. Antalet personer som har varit helt friska har okat fran 736 per soner till 789!

En lokal referensgrupp bildades for att arbeta fram ett arbetsmiljédokument som via
personalgrupperna sedan gick till kommunfullmaktige fér beslut. Roll- och ansvarférdelning klarades
ut och gjordestydlig i hela organisationen. Dessutom har alla arbetsplatser genomarbetat sin egen
handlingsplan for det egna arbetet dér arbetsmiljon ingar i utvecklingsarbetet.



Ett omfattande arbete med kartlaggning av halsoléget har gjorts bland de kommunanstéllda.
Onskemdlet om att f& gora halsoprofiler kom direkt frén verksamheterna och arbetsledarna. Sunne
kommun erbjod ca 1200 personer en sadan bedomning. Professor och 6verldkare Staffan Janson,
Karlstads universitet, har fungerat som rédgivare och handledare, framst vad galler det analytiska
arbetet och rapporteringen for detta stora arbete.

Ett resultat som mérkts &r att det skett en betydande minskning av stressen for bada konen, men
sarskilt fér kvinnorna. Kvinnorna & dock betydligt mer stressande av sin totala livssituation. Detta
gdller sarskilt kvinnor under femtio &r.

L edar utbildningen inom projektet bedrevs under tva & med totalt 23 utbildningstillfallen. Fem
huvudomraden var processarbete, metodkunskap, organisationsutveckling, forhallningssatt-

forstael sebaserat ledarskap, kommunikation och prestationens psykologi och fysiologi. Malet med
verksamheten, som hamtar sin teoretiska bakgrund framst fran det kognitiva psykologin, respektive
prestationspsykologin, & att ma bra och presteraval.

Utbildningen skulle dessutom inspireratill utveckling av det personliga ledarskapet. Individen skulle
ges majlighet, med kommunens mal och ramar i fokus, att fornya och utveckla sitt eget tankande kring
ledarskapsfragor. Ledarna har fatt ytterligare redskap som hj&per redan erfarna och drivnaledare att
fortsitta ma bra och presteraval.

En referensgrupp bildades med andra aktorer som finns verksamma utanfér kommunen. Gruppen
konstaterar att Sunne kommun omnamns som framgangsrik nar det galler att utveckla en sund, saker
och utvecklande verksamhet. Framtiden, den resa som har pabdrjats, ger en stark grund till fortsatt
utveckling och samhéllsinflytande i ménga led dér det medskapande far fortsatt och ny betydelse.

For skarnas bidrag Utvéardering och aerkoppling.
Tre forskare fran Karlstads universitet har varit verksammainom projektet; professor Staffan Janson,
universitetslektor Stefan Jerkeby samt universitetsiektor Jan-Olof Aberg.

L & ande och kommunikation Sunne kommun & en organisation for kontinuerligt [arande. En
levande dialog och allas ansvar for en fungerande kommunikation har varit ledord.

Sunne kommun vill starka sin karna - det vill siga ge kraft och mod & medarbetarna att vaxa som
manniskor. Medarbetarnas inflytande 6ver arbetsplatsen har gjorts tydligare.

Framtiden Utvecklingsarbetet i Sunne kommun har bara bérjat. Utifran den grund som HUS-
projektet byggt kan Sunne nu jobba vidare. Om vi inte skulle fortsitta painslagen vég ligger det i
farans riktning att manga blir djupt besvikna och gnistan slocknar.

Idéer for den fortsatta utvecklingen(fler idéer finns under delkapitlen):

1. Attinvolveramedborgare och féretag i utvecklingsarbetet. Detta for att tatillvara det socida
kapitalet som finns och arbeta for att fordjupa samhoérigheten i kommunen. ” Att vilja
varandras val och framgang” skulle kunna vara en devis.

2. Enenkét till allaledare som varit med i utbildningen och dér bland annat fraga:
Vad har utbildningen gett dig?, Vilkaforandringar har det lett till i din ledarroll?, Har din
arbetsplats utvecklat nya samverkansformer och arbetsmetoder?, Hur mérker dina
medarbetare att du har gatt |edarskapsuthildning?.
Fragorna bor stéllas utifran vad vi ville uppna med utbildningen. Genom enkéten far vi ett bra
kvitto pa resultatet. Detta kan dven vara vagledande for de fyra uthildningsdagar som
planerats in fér 2006.

3. Halsoprofilstudien fortsatter och gors vartannat ar. Under mellanperioden féljsen grupps
resultat upp. Fordjupa studien av hal soprofilresultatet for att se om det finns annu fler
intressanta ron.

Vi skaomgdende gora en folder som gar ut till alla medarbetare och som beskriver resultatet
av halsoprofilsarbetet och dven beréttar om syftet med det. | foldern skall det st nér nasta



hélsoprofil ska genomféras och att det kommer en medarbetarenkat under 2006, (se punkt 4).

4. Enenkét till allamedarbetare: Exempel pa fragor: Hur har du det? Hur mér du? Vad vill du
med din framtid? Upplever du ditt arbete som meningsfullt? Viktigt att inspirera
medarbetarnatill att bli medskapande. Skulle du vilja ha ett annat arbete i kommunen? Svaret
pa den sistndmnda fragan skulle kunna ge underlag for friska arbetsgivarringar.

5. Att intervjua de som |amnat den kommunala anstéllningen och be dem berétta om sin
"arbetdivsresa’ i kommunen vad som varit bra och vad som varit mindre bra. Kan ge viktiga
svar eftersom det minskar risken for tillréttalagda svar.

6. Stiftelsen Svensk Industridesign har sokt medel for att arbeta med utveckling badei offentlig
och privat verksamhet. | Sunne skulle man kunna géra tre projekt inom omradet design: ett
inom kommunen, ett i privat naringsliv (ett foretag som tillverkar) och ett inom vagverket.

7. Redan finns inplanerat fyraledardagar under 2006 samt en dppen féreldsning for alla
anstéllda om gdvbilden inom offentlig sektor.

8. Var egen ledarskapsbok med konkreta |edarskapscase trycksi mars 2006. Alla som deltar i
var konferens om hallbar hdlsa och utveckling 24-25 april pa Quality Spa & Resort Selma
Lagerlof far boken utan kostnad

9. Lé&ggatid pakonkreta diskussioner i sma grupper dar ledarnas teoretiska kunskaperna far
stétas och bldtas. Hur andrar jag mitt ledarskap — hur omsétter jag mina teoretiska kunskaper i
min egen vardag? Stérker kénslan av gemenskap i organisationen.

Tack

Sunne kommun riktar ett stort tack till VINNOVA som gjort detta viktiga utvecklingsarbete
mojligt. Vi vill ocksa tacka utbildningsforetaget edvisor ab med Johan Plate i spetsen samt
referensgruppen med forskarna frén Karlstads universitet Staffan Janson och Jan-Olof Aberg,
Hans Grankvist, Sveriges Kommuner och Landsting, UIf Nyqgvist, Karlstads kommun samt
Ingalena Klendll, foretagare i Sunne, for stéd och engagemang.

Sunne 2005-12-30

Styrgruppen for HUS-projektet i Sunne kommun
Kjell-Ake Hagstrém, personal chef och projektledare
Peter Karlsson, kommunchef

Cathrine Larsson, socialchef

Jan-Olof Appel, forvaltningschef bildningsnamnden
Anders Olsson, miljochef

Anneli Jansson, informator

SUNNE KOMMLIN



L edarutbildning inom HUS-projektet i Sunne kommun 2004-2005

Bakgrund

Innan HUS-projektet hade edvisor ab verkat som konsulter inom Sunne kommun. Bland annat hade ett
utvecklingsprogram om sex tréffar kallat ” Prestation & Kanda® genomforts. Magruppen var
personer med |edarfunktion inom Sunne kommun. Dessutom hade enstaka utbildningstillféllen
arrangerats dar enskilda grupper/forvatningar deltagit. Ett av malen med ledarutbildningen inom
ramen for HUS-projektet var att pa ett naturligt sétt |ankatidigare insatser s att tanke, arbetssétt
integrerasi den nya utbildningen. edvisor ab &r ett foretag som specialiserat sig pa att bygga positiva
prestationsmiljoer inom foretag och organisationer. Ma et med verksamheten, som hamtar sin
teoretiska bakgrund framst frén den kognitiva psykologin respektive prestationspsykologin, & att ma
bra och presteraval.

Syfte och mal

Utbildningen skulle ta fasta pa kommunens énskemal och dértill bygga vidare och fordjupa
kunskaperna inom nedan namnda huvudomraden (5 st). Prioriterade huvudomraden var:

processar bete, metodkunskap, organisationsutveckling, forhallningssatt — for stael sebaserat |ledarskap,
kommunikation och prestationens psykologi & fysiologi.

Utbildningen skulle dessutom inspireratill utveckling av det personliga ledarskapet. Individen skulle
ges majlighet, med kommunens mal och ramar i fokus, att férnya och utveckla sitt eget téankande kring
ledarskapsfragor. Uthildningen hade &ven som mdl att pa ett optimalt sétt kombinerainsats med tid sa
att delarnai programmet upplevs inspirerande och kraftfulla utan att de kanns pétvingade och
stressande. Det ska finnas tid bade for att bearbeta/arbeta med upplevd uthildning sval som att skéta
det viktiga |6pande ledarskapet. Utbildningen ska underlétta for ledaren att kdnna sig viktig och nyttig.
Utbildningen ska genom sitt pedagogiska upplégg uppmuntratill diskussion och reflektion.
Utbildningen ska skapa energi och pa sa sétt fordjupa kunskapen om manniskor och ménniskors
viljai/mdjlighet att prestera. Ledarna ska ges ytterligare redskap som hja per redan erfarna och drivna
ledare att fortsitta ma bra och prestera val. Ledarutbildningen ska stodja ledaren/chefen i hans/hennes
arbete med de andradelarnai HUS-projektet.

Metod

Ett seminarium var femte vecka under 24 manader. Uppehdll i juli. Totalt 17 seminarier och 23
utbildningsdagar med start i februari 2004. En dag bestod av sex klocktimmar samt tva obligatoriska
timmar diskussion/utvardering/deltagarstyrd reflektion. Négra utbildningstillfallen genomfordesi
internat. Seminariernaleddes av konsulter fran edvisor ab eller i nagot enstaka fall av inhyrd, extern
specia kompetens. Utbildningstillféllena préglades, trots att de leddes av konsulterna, av hg
deltagaraktivitet och stort deltagaransvar. Den rodatréden i programmet & gemensamt ansvar, med
konsulterna som processmotorer. Seminariernainnehdll alltifran renodlade forel dsningar till som
kortare grupparbeten. Samordnare fran eab (Johan Plate) planerade tillsammans med Sunne kommun
(Kjell-Ake Hagstrém) logistiken och tog tillvara trender och f6ljde upp saker under processens gang.
Bland annat fdljdes utbildningstillféallena upp med hjép av en e-mailtidning kallad ” HUSvagnen”
samt med en stafettpinne som vandrade mellan ledarna under utbildningen.

Alla seminarier dokumenterades och skickades ut till deltagarna dagarna efter seminarierna.

Parallellt med utbildningen initierade edvisor ab ett aktivt sbkande efter ny kunskap nér det géller
ledarskap. Vid varje seminarium gavs utrymme for att diskutera dagsaktuella ledarskaps-case och nya
forskningsron. Programmet i sin helhet sag ut som fdljer:

Seminariel Kommunikation och férandring 12-13 februari 2 dagar



(Charlotte Alexandersson & Hakan Persson)

Seminarie2  Kommunikation och férandring 19 mars 1dag
(Charlotte Alexandersson & Hakan Persson)

Seminarie3  Kommunikation och |edarskap 22april 1dag
(Lars Ahman)

Seminarie4 Kommunikation och ledarskap 27 maj 1dag
(Lars Ahman)

Seminarie5 Mentorskap 8juni 1dag
(Ola Berggren)

Seminarie6  Organisationsutveckling 26-27 augusti 2 dagar
— strategiskt arbete (Lars Ahman)

Seminarie 7 Media och mediatraning 23 september 1 dag
(Kai Sundstrém)

Seminarie8 Balangakten 28 oktober  1dag
(Anders Plate, Mats Svardsén, Jonas Kallstrém)

Seminarie9 Balansakten 1 december 1dag
(Anders Plate)

Seminarie 10 Det hdllbarahdlsoHUSet ~ samt 27-28 januari 2 dagar

Arbetsmiljéutbildning for chefer/skyddsombud
(Anders Plate, Hans Dertell, Hans Grangvist)

Seminarie 11 Det goda ledarskapet 24 februari  1dag
(Lars Ahman)

Seminarie 12 Kvinnliga och manliga gruppstrukturer 7 april 1dag
(Jorgen Kalmendal)

Seminarie 12 ForhdlIningssétt — forstael sehaserat ledarskap 19-20maj 2 dagar
(Axel Targama)

Seminarie 13 Att ma bra som ledare/medarbetare 16 juni 1dag
(Thomas Danielsson, Mats Svardsén, Kristina Victorin)

Seminarie 14 Humor pa jobbet — en arbetsmiljofraga 1 september 1 dag
(Vardagens Teater; Lovisa Manteus, Erik Dahlqvist))

Seminarie 15 Forskardag- det senaste fran vetenskapen kring ledarskap 5 okt 1dag
(Lars Lindkvist, Hogskolan i Kalmar

Seminarie 16 "Ledautan leda’, vi skriver en bok! 11-12nov. 2 dagar

Seminarie 17 Salvfortroende plus Avslut 14 december 1 dag

(Johan Plate)

Malgrupp
L edare inom Sunne kommun. Alla deltagare deltog aktivt i bade forberedel ser(egna) och
genomforande av vara gemensamma seminarier.

Resultat
Utbildningen har fortl6pande utvarderats av forskare fran Karlstad universitet som deltagit pa de flesta
seminarier.(Se separat rapport.)

En bok om ledarskap! Dessutom produceras en bok (Leda utan leda!) om ledarskap (utgivning april
2006) som bestar av praktiska fall, allamed kommunal anknytning, dér ledarnai kommunen enligt en
gemensam mall skriver om egenuppl evda problem/mdjligheter inom ledarskap. Boken kommer att
utgoraett viktigt tillskott till ledarskapdlitteraturen eftersom det finns f& bocker om ” kommunalt
ledarskap”.

Framtiden
L edarskap & nagot som inte bara gér att |ara sig intellektuellt. Det &r inte bara formellt kopplat till
position i organisationen utan i allra htgsta grad ndgot som varje enskild individ ansvarar for.



L edarskap &r dessutom farskvara vilket innebar att vi standigt maste paminna oss sjéva och varandra
om vart eget personliga ledarskap.

edvisor har under flera ar deltagit i liknade ledarskapssatsningar och vet av erfarenhet att det & av
storsta vikt att hallalarprocessen vid liv. Vi vet dessutom att trots att det stora flertalet chefer i denna
typ av program uttrycker sin uppskattning och bekréftar programmets goda effekter sa finns det anda
ett antal individer som inte 6ver huvudtaget éndrar sitt vardagliga beteende, sitt ledarskap.

Ledarskap ar inte en intellektuell process utan det handlar om agerande! Hur ska HUS-projektet leva
vidare i vardagen? Hur skall vi sakerstdlla att hela Sunne kommuns personalstyrka far ta del av detta
framgangskoncept?

Det finns sakerligen ett stort antal svar pa dessa fragor. Vi tror att processen kan vidmakthallas pa
olika sétt, men de fordlag som vi ger vet vi, av erfarenhet att de fungerar mycket bra.

Fordlag till aktiviteter:
- Grupputveckling och personligt ledarskap for medarbetare

Kunskapsdagar for alla chefer 1-2ggr / &
Teambuilding for arbetslag och arbetsenheter
Coachning av chefer
Mentorskap internt i organisationen
Mentala rédgivarkurser — edvisor ab genomfor reguljara mentala radgivarkurser i fyra steg.
Dessa & avsedda for mentala coacher/rédgivare som vill utveckla sin formaga att aktivt stétta
teamet, individen, arbetsgruppen i det dagliga arbetet. Treenigheten forskning, utbildning och
tillampning utgor den fond mot vilken begreppet mental radgivning/coachning projiceras
Mentorskap — fordjupad "kurs’ dar erfarenheter fran manga ars mentorskap diskuteras. Vi lar
oss hantverket fran grunden till de mest sofistikerade raden och tipsen.
Mental tréning — vi skraddarsyr en kurs dar praktisk mental tréning star i fokus!
” Sunne Academy”
Kursi "Uppdragsorienterat ledarskap” for ledare ( processedare, projektledare, samordnare

For edvisor ab:
Johan Plate, Arenavagen 45, 121 27 Stockholm-Glaben, www.edvisor.se



Arbetsmiljédokument

Inledning

| HUS-projektet var ett av malen att arbetsmiljoarbetet skulle integrerasi kommunens kontinuerliga
verksamhetsutveckling. Det ingick att tafram och implementera en tydlig roll- och ansvarsfordelning
for politiker, chefer och medarbetare. En viktig del i projektet var ocksa att projektet skulle drivas
projektinriktat med hog del aktighet frén probleméagarna det vill saga fortroendeval da, chefer och
medarbetare i kommunen. Utifran det startades under hosten 2003 ett arbete med att ta fram ett
arbetsmiljodokument for Sunne kommun.

Syfte
Syftet med arbetsmiljodokumentet &r att roll- och ansvarsfordelning blir tydligt i organisationen.

Genom en tydlighet kan arbetsgivare och arbetstagare anses ha béttre forutsdttningar i arbetet med att
identifiera eventuella hinder for att utveckla en bra arbetsmiljo.

| forlangningen ska det ledatill att risker i arbetet upptacks och dtgéardasi tid. Det ska &ven ledatill
stérre ordning och redai verksamheterna och ge goda arbetsforhallanden som minskar sjukfranvaron.
Eventuellarevir- och maktstrider mellan till exempel tjdnsteman och politiker ska forhindras liksom
mellan olikanivaer i den hierarkiska ordning som finnsi organisationen.

Syftet ar ocksa att uppgifter i arbetsmiljdarbetet utfors av den eller dem som har de basta
m6jligheterna att utfora dem. Det vill siga sd nara problemagaren som majligt.

Metod

| inledningen av arbetet med att ta fram ett arbetsmiljédokument fores og HUS-projektets styrgrupp att
arbetet skulle ske pa ett sitt som forankradesi organisationen sa att bade arbetsgivarsidan och
arbetstagarorganisationerna kande sig delaktiga. Meningen och malet var att alla medarbetare i
organisationen skulle kdnna att dokumentet &gdes av dem.

For att kommavidarei det arbetet fick kommunens personal chef uppdraget att leda en lokal
referensgrupp som skulle ta fram ett fordag till arbetsmiljodokument for Sunne kommun.
Sammanséttningen av gruppen foreslogs pa ett mote dar representanter for de storsta

personal organi sationerna fanns representerade.

Urvalet gjordes med sikte pa en bred forankring.

Gruppens sammansattning utgjordes sdledes av representanter fran ett tvarsnitt av kommunens
beslutsnivaer och personal organisationer. Sammanlagt 10 personer.

Fortroendevald

Personal chef
Forvaltningschef

Enhetschef

Rektor

Medarbetarniva

SKTF arbetsmiljdansvarig
SKAF

Léararforbundet skyddsombud
SSR

repr

PR RPRRRPRPRRERRR

Gruppens arbete bestod inledningsvisi att forsoka fortydliga for varann vad man visste om
systemati skt arbetsmiljGarbete och vad man ansag som viktigt for att klara ut vem som har ansvar for
vad.

Ett forslag till hur strukturen i ett dokument skulle kunna se ut presenterades efter nagot inledande
mote av gruppens ordforande, som ett exempel och att ha nagot att utga fran i det fortsatta arbetet.



Den lokala referensgruppen samlades cirka en gang per manad fran hosten 2003 till februari 2004 for
gemensamma moten, mellan dessa méten var uppdraget att dterkoppla de forslag och de diskussioner
som fortsi styrgruppen till den grupp man representerade. Gruppens arbete med att hitta |sningar pa
hur man kunde fortydliga arbetet med arbetsmiljdansvaret gav resultat efter varje mote, forslagen
samlades in under motet och efter redigering skickades de ut till deltagarna. Pa detta sétt formades
dokumentet Gver tid dar de som satt som representanter i gruppen helatiden var ansvariga for att deras
idéer och fordag till forandringar beaktades. Arbetssdttet/metoden att anvanda den lokala
referensgruppen som en arbetande grupp med hemuppgifter dér man tillvaratog de egna erfarenheterna
bidrog till att gruppens arbete inte fastnade i allt for ménga detaljdiskussioner.

For att utmana och samtidigt forsoka stérka utvecklingsarbetet med arbetsmiljodokumentet anordnades
paralellt med den lokala referensgruppens arbete en utbildningsdag fér alla skyddsombud och
arbetsledare i kommunen. Utbildningsdagen innehéll arbete med konsekvensanalys och vem som
gor den samt vilka véara olikaroller & och hur vi kopplar samman arbetet med hdllbar hdlsa och
utveckling i Sunne med systematiskt arbetsmiljoarbete.

Blandningen med att varva eget arbete i den lokala referensgruppen med erfarenheter och utbildning
for en storre gruppering, som &r direkt berérda av att dokumentet uppréttas, sags som ett viktigt
incitament i processen med fa dokumentet kant och etablerat i det vardagliga arbetet.

Resultat

Arbetet som den lokala styrgruppen resulterade i dokumentet Riktlinjer for arbetsmiljéansvaret i
Sunne kommun. Riktlinjerna beskriver arbetsmiljokraven i lag och féreskrifter samt chefernas och
medarbetarnas arbetsmiljéansvar i Sunne kommun.

Innehallet i dokumentet pekar ocksa pa vilka utgangspunkterna man tar for reglerna om systemati skt
arbetsmiljarbete och beskriver dem.

Roll- och ansvarsfordelning utgor en stor del av dokumentet och pavisar bade réttigheter och
skyldigheter.

Riktlinjerna antogs av Sunne kommunfullmaktige 2004-03-29.

Arbetsmiljodokumentet ligger pa kommunens intranét som ska vara tillgangligt for alla medarbetare.
Dokumentet har presenterats pa arbetsplatstréffar och ska vara ként bland medarbetarna.

En férenklad version som kort ger en sammanfattande beskrivning av Sunne kommuns
arbetsmiljdarbete togs fram och spredsi hela organisationen for att paminna och gorainformationen
[&ttillganglig.

Fram till och med juni 2005 hade varje arbetsplats arbetat fram en egen handlingsplan for
arbetsmiljoarbetet.

Litteratur referenser. AFS 2001:1 (andringar inférda tom 2003-07-18) Systematiskt
arbetsmiljoarbete Arbetsmiljoverket

10



Refer ensgruppen

Det utmarkande for referensgruppens arbete och méten har varit alla deltagares stora 6ppenhet och
viljaatt delamed sig av sina kunskaper. Sannolikt &r detta &ven den anda som préglat helaHUS-
projektett. Programmet har haft en tydlig malsittning och prestigel 6sa arbetsformer, vilket & grunden
for ett lyckat resultat. Samtidigt har det funnits en stor respekt for kunnande och erfarenhet.

Gruppen har behandlat en rad olika omraden, men betonat vikten av att det i respektive namnds
styrelse genomfors en tydlig uppdragsdial og. Genom uppdragsdial ogen kan bade chefer och
medarbetare se vilka prestationer och vilka forutséttningar som behdvsi ett uppdrag. Ledningsgruppen
har forvaltat dessa samtal val och arbetar med att utveckla uppdragsdialogen. Aven hér kan alltsa
Sunne ses som en framsynt kommun. Ledningen &r inne pa att |amna regelkulturen det vill saga att
med budget, avtal, rutiner och kontroll styra verksamheten. De vill i stéllet fororda en forstael sekultur
dar nyckelbegrepp &r reflekterande samtal, l&rande, gransoverskridande, §élvplanerande arbetslag,
ekonomi, forstaelse, tillit, relationer och trivsel. Detta kommer dven till uttryck i kommunens riktlinjer
for arbetsmiljdansvaret i avsnittet om reellt inflytande(03.12.16):

" Kommunledningen betonar ofta vikten av att forankra beslut och ser denna process som en
forutséttning for att beslut ska bli accepterade och senare verkstallda. Ett aktivt deltagande och ett
reellt inflytande i utvecklingsarbetet innebér i praktiken ndgot mer. Dettainnebér att |edningen pa ett
tydligt sétt redovisar forutséttningarna for en planerad foréndring och sedan i aktiv handling visar att
medar betarnas erfarenheter, kunskaper och idéer tastillvara och beaktasi beslutsprocessen. Saval
alla processer inkusive. budgetprocessen.” ( min kursivering).

Har uttrycker kommunfullmaktige tydligt vikten av medarbetarnas inflytande. Jag brukar uttrycka
detsamma som " att genom samverkan leda och utveckla verksamheten”.

| olika sammanhang omnamns kommunen som framgangsrik nar det galler att utveckla en sund, saker
och utvecklande verksamhet. Jag har kunnat beskriva med vad, varfér och hur kommunen bedrivit sitt
utvecklingsarbete. Som jag ser det har arbetet bedrivits enligt en sd kallad larandestr ategi. Denna
strategi kan inte omformastill en metod och Overférasi programmatisk form till andra verksamheter.
Déremot kan Sunnes strategi mer an va fungera som inspirationskélla for andra som vill starta ett
utvecklingsarbete med samma syfte som Sunne.

Framtiden, den resa som har paborjats, ger en stark grund till fortsatt utveckling och
samhdllsinflytande i méngaled. D&r det medskapande far fortsatt och ny betydelse vilket kan fordjupa
och "majliggéra’ en hoppfull framtid.

Vid tangentbor det

Hans Grangvist
Arbetslivssektionen

Sveriges Kommuner och Landsting
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Sjukhélsotalen

Allmén bakgrund

Okningen av antalet |angtidssjukskrivnai landet och sa &ven inom Sunne kommuns forvaltningar var
och &r ett gigantiskt problem. Det & den stressrel aterade ohél san som dkar mest. Samtidigt pekar de
demografiska forhallandenai samhallet pa att vi far en uttalad brist pa arbetskraft inom nagot artionde,
vilket torde rendera minskad kvalitet inom offentlig sektor samtidigt som basen for hallbar tillvaxt i
néringslivet hotas.

En stor betydelse for hallbar halsa och utveckling & arbetsuppgifter, organisation, ledarskap,
arbetsmilj®, samverkan och inflytande.

Syfte
Inom projektet har huvudsyftet varit att minska de anstélldas ohdlsai Sunne kommun, detta méit i

antalet sukskrivningsdagar. Att 6ka medarbetarnas arbetsmotivation och engagemang i arbetet, det
vill sga forbéttra medarbetarnas psykiska hélsa och livskvalitet.

Metod

De omraden som speciellt fokuseras &r ledarskapet, del aktighet, samarbete och systematik,
forebyggande av halsainklusive rehabilitering samt kontinuerligt 1&rande. Dessa fyra omraden
bedomdes som de mest angel&gna for att garantera en hdllbar hélsa och utveckling. En utbildning i
beteendevetenskap enligt beprévat koncept togs fram efter genomford enkét med stod av Karlstads
universitet under mars manad 2003.

Efter genomford ”kick-off” och ett flertal méten i styrgruppen framkom manga onskemal fran
arbetstagarna att fa genomfora hal soprofiler med samtal. Detta har genomforts for de anstéllda vid tva
tillféllen under projekttiden. Har har man haft mgjlighet att utvardera flera vérden bland annat hur
stressen har upplevts och foréndratsi organisationerna.
Sunne kommun har under manga & haft framtagen sjukfranvarostatistik Gver samtliga arbetsplatser.
Véraledare har darmed haft goda majligheter att folja ohdlsan och &ven det friska pa véra arbetsplatser
genom aren.
- Léangtidssukskrivna har intervjuats av den nyligen anstéllda personallotsen.
Forebyggande sjukpenning har under & 2004 och & 2005 Okat.
Okat engagemang pa arbetsplatserna har skapats genom arbetspl atsutveckling som
genomarbetats pa grundval av delarnai den tvaariga ledarutbildningen. Arbetsgruppernahar i
dialog tagit fram handlingsplaner for den egna arbetsplatsen.
Sunne kommun har utarbetat ett nytt sétt att ha uppdragsdialog med foretagshéd sovarden. En
uppdragsbestélining har gjorts dver vad som egentligen behdvs for rehabilitering.

Resultat

Aktuellt resultat vad géller jukfranvaron jamfort med tidigare sjukfranvarodagar redovisas nedan.

| princip har mélet att halvera sjukskrivningar na natts.

Aven resultat av hur vi arbetar med rehabiliteringsrutiner inklusive metod for intervju har tagits fram
som resultat. (se bilagd skiss 6ver hur malbilden definierasi slutet av dokumentet).

Antalet arbetstagare som varit helt friska under ett &r har ocksa okat.

Under projekttiden har en personnallots anstéllts. Syftet hér & att &n mer kunna stétta vara anstéllda
med framtidsplaneringen. Ett bra stod ven for vara arbetsledare.
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Statistik 6ver langtidssjukskrivna:

Kommunstyrelsen
Arsarbetare (1&ngti dssjukskrivna)
Ar 2002 5,75
Ar 2005 3,5
Ar 2002 Ar 2005

Antal langtidssjukskrivna personer

||:|<40ér. 50 & O >60 &r |

Bildningsndmnden
Arsarbetare (1&ngti dssjukskrivna)

Ar 2002 21,8
Ar 2005 15,2
Ar 2002 Ar 2005

Antal langtidssjukskrivna personer

||:|<40ér- 50 &r O >60 &r |
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Socialndamnden

Arsarbetare (1&ngti dssjukskrivna)
Ar 2002 26,5
Ar 2005 11,7

Ar 2002 Ar 2005

Antal langtidssjukskrivna personer

|I:I<40ér @ 50 &r O >60 &r |

Totala sukfranvaron & 2002 var 7,0 och & 2005 (2005-10-31) 6,0 %.

Antalet handlingsplaner utifrén verksamheterna som nu &r nedskrivna ar 38 stycken (tre exempel
finnslangst bak i dokumentet).

Antalet bestk och uppdrag till foretagshalsovarden har minskat. Lagre antal forbrukade timmar av
|&kare och gjukskoterska ar ett resultat av HUS-projektet..

Framtiden

Sunne kommun har for avsikt att satsa an mer pasin persona och da & tanken att kunna ha
sjukvardsgaranti for de anstallda.

Styrgruppen har flaggat for majligheten att ta bort sjuklénebegreppet, det vill ségata bort
gukersattning. Helt enkelt tillit till individ och grupp.
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L evhadsvanor och upplevd halsa hos anstallda i Sunne kommun

Sunne kommun har arbetat aktivt med halsa och friskvard under manga ar och besl6t att under
den aktuella projektperioden (2003-2005) forsoka kartlagga hélsolaget bland de kommunanstallda.
Krav och forvantningar pa detta hade kommit direkt fran verksamheterna och arbetsledarna bl.a. med
onskema om halsoprofiler. Da det sedan tidigare finns en friskvardsorganisation i Sunne som med
viss forstarkning kunde klara av detta, erbjod man samtliga drygt 1200 kommunanstallda en sadan

hal sobedomning. Forutom friskvardskonsulenten i Sunne kommun har tre andra testansvariga arbetat i
perioder béde med de praktiska testerna och med sammanstalIning och analys av resultaten. Staffan
Janson har fungerat som rédgivare och handledare, framst vad galler det analytiska arbetet och

rapportering.

Da det sedan tidigare fanns erfarenhet av att arbeta med hal soprofilbedomning enligt den sa kallade.
HPB-metoden val des denna metod. HPB som &r framtaget vid friskvarden pad SAAB i LinkGping, vilar
pa beprovad erfarenhet och beteendevetenskaplig teori. Instrumentet har anvants pa manga stéllen i
landet och normalvarden finns utarbetade fran mycket stora material. Hal soprofilens frageformul ar
bestér av 21 fragor som tacker fysisk och psykisk halsa samt levnadsvanor och livsvillkor sasom
motion, fritidsvanor, kost, tobak och alkoholkonsumtion, medicinforbrukning, stress och
ensamhetskanslor. Samtliga frégor géller aktuella forhallanden. | samband med hél soprofil -
bedémningen gjordes ocksa ett arbetsprov pa cykelergometer, skelettmétning och blodtryck smétning.

Hal soprofilbedomningarna véckte stort och positivt intresse och gick utan négra som helst
komplikationer. Efter avdlutat test gick friskvardskonsulenternaigenom resultaten med den som testats
och diskuterade om resultaten borde foranleda négraforandringar i levnadsvanor eller arbetssituation.

| vissafall foreslogs kontakt med arbetsledare, foretagsha sovard eller annan gukvardspersonal. Vissa
personer har erbjudits sa kallad " Ryggympa’, en kursi forandringsarbete kallad ” Nycklar till din
hdsa’ eller en kurskallad ” Finn din form”, dér deltagarna arbetat med kost och motion for att ganer i
vikt och for att forbéttra sin fysiska kapacitet.

Samtliga undersokta tillfragades innan testen om de gick med pa att deras resultat kunde lagrasi en
databasi kodifierad form for att ge majligheter till sammanstallningar av hél soprofilbeddmningarna.
De fa som stéllde sig negativa (2 personer) har inteingatt i resultatsammanstallningen.

Grundrapporten 2004

Resultaten fran hal soprofilundersokningarna av 812 kommunanstéllda hosten 2003 och varen 2004 har
presenteratsi en sarskild rapport i december 2004 av Carine Wallin och Staffan Janson: Levnadsvanor
och upplevd hélsa hos anstdllda i Sunne kommun — en grundrapport. Karlstads universitet,december
2004. Den rapport som foreligger har beskriver i korthet resultaten fran de 624 anstéllda som aterkom
for ny undersokning efter ett & och vi jamfor deras forhalanden 2005 med det som beskrevsi
grundrapporten.

| grundrapporten pekade vi patre resultat av sarskild betydelse. For det forsta var en altfor stor grupp
av de anstéllda kraftigt 6verviktiga och detta har féranlett kommunen att se 6ver hur man kan 6ka de
anstalldas vardagsmotion. For det andra & stressen i arbetslivet ett patagligt problem, sérskilt for
kvinnor i de dldrar da de har hemmavarande barn. Detta har foranlett kommunen att se dver
kvinnornas gemensamma arbets- och livssituation for att se om villkoren for denna grupp kan
forbéttras. Den pagaende ledarskapsutbildningen & naturligtvis en viktig faktor i detta arbete. For det
tredje var det ett observandum, att personal som arbetare delsinom vard och omsorg och delsinom
kost- och stédavdel ningen upplevde sitt halsotillstand som klart samre @n 6vrig persona. Utvecklingen
av dessa tre forhallanden kommer vi att beskriva narmare nedan.
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Uppfdljning av kommunanstallda ett ar efter forsta halsopr ofilbedomningen

Sjukfranvaro och arbetsltshet

Enligt Sunne kommuns arsredovisning for & 2003 var sjukfranvaron 7,2 procent. Under perioden
2005-01-01 till 2005-09-30 hade kommunens anstéllda en sukfrénvaro pa 6,4 procent varav under det
tredje kvartalet 5,9 procent. Det sker sdledes en betydande nedgang i sjukfranvaron pa 1,3 procent
vilket & en relativ nedgang med 18 procent. | absolutatal minskade antal et 1angtidssjukskrivna bland
de anstdlldai Sunne kommun med 30 personer, vilket & en betydande vinst bade ur ménsklig och ur
ekonomisk synvinkel. Nar det galler langtidssjukskrivningar & nedgangen annu béttre med en
halvering av de langtidssjukskrivna mellan 2002 och 2005.

| september manad 2005 var totalt 247 personer Oppet arbetssai kommunen i 8ldersgruppen 16-64
ar, vilket motsvarar 3,1 procent. Kommunen ligger under genomsnittet i Varmlands [an som &r 3,4
procent. Kvinnornai kommunen har 18gre arbets 6shet (3,0 %) &n mannen (3,2 %). Hogst arbetsl Gshet
i Varmland finner vi i Munkfors (5,1 %) och |&gst arbetslOshet i Eda, Torsby och S&ffle med 2,6
procent (www.ams.se). Med beaktande av den relativt 1aga arbetsl Gsheten i Sunne framstar de

g unkande ohalsotalen som @n mer betydel sefulla.

Till uppfoljningsundersokningen kom sammanlagt 624 personer av de 830 som ingick i den forsta
undersokningen. | november 2005 hade sdledes 75 procent av de understkta aterkommit. Detta maste
beddmas som ett tillfredsstéllande resultat, sérskilt som nédra 60 personer Slutat sin anstédlning p.g.a
flytt eller dderspension. Bortfallet med dessa bortréknade blir dainte 25 procent utan endast 18
procent. Eftersom vi inte haft perfekt kontroll dver vilka som flyttat och pensionerats har vi jdmfort
basdata for samtliga 206 som inte dterkom for kontroll med de 624 som testats en andra gang. Vi
finner dainga vasentliga skillnader i svaren fran forsta undersokningen. K onsfordelningen &
vasentligen densamma &ven om det kommer ndgot farre kvinnor ater (2004: 82 %, 2005: 79 %).
Halsan & nagot béttre i uppfdljningsgruppen (64 %) jamfort med dem som inte kom (60 %). | bada
grupperna hade 38 procent méttlig 6vervikt medan fetma var ngot mindre i uppfdljningsgruppen (15
%) &n bland dem som inte kom (17 %). Ingen av de ovanstéende skillnaderna &r dock statistiskt
signifikanta. Nar det géller symtom fran rygg, nacke och huvud &r frekvensen av dessa exakt samma
vid badatillfallena, 23 procent ofta och 11 procent mycket ofta. Allt tyder sdledes pa att den grupp
som inte kom till uppfdljningen inte hade nagra specifika karakteristika.

Overvikten hos de anstallda

Overvikt och kraftig dvervikt (fetma) har beraknats enligt den internationellt vedertagna metoden
”"Body Mass Index”, som beskrivsi detalj i grundrapporten pa sidan 29. Den & enkelt uttryckt ett

rel ationsmétt mellan kroppens vikt och 1angd. Vid den forsta undersokningen var 15 % feta och
ytterligare 38 % oOverviktiga. Vid uppfdljningen var motsvarande véarden 15 % resp. 39 %, dvs. i
princip ingen forandring. Andelen fetaman hade dock minskat med drygt tva procent, men da mannen
bara utgdr en sjéttedel av de kommunanstéllda ger inte detta utslag i den sammanlagda statistiken.
Andelen feta kvinnor var samma mellan métningarna medan andelen éverviktiga kvinnor 6kat med
naratva procent.

Om man ser till enskilda personers viktutveckling sd &r det fler mén (8 %) an kvinnor (4 %) som okar
mycket i vikt (> 5 kilo) under uppfdljningsdret, men detta géller &ven for de med stor viktsnedgang (>
5 kilo) med 36 % fér méan och 35 % fér kvinnor.

Den aktuella medelvikten &r for man 84,5 kilo med ett spann fran 56 till 122 kilo. Detta kan jamforas
med den av mannen onskade medelvikten pa 79,9 kilo, har med ett spann fran 56 till 103 kilo. For
kvinnorna ar den aktuella medelvikten 71,1 kilo med ett spann frén 47 till 129 kilo jamfort med en
onskad medelvikt pa 65,5 kilo, med ett spann fran 48 till 99 kilo. Bade hos mannen och hos kvinnorna
ligger den 6nskade medelvikten ungefar 5 kilo under den aktuella, vilket far bedomas som en realistisk
syn paen mer ided vikt.
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| bada undersokningarna ses ett tydligt monster med en 6kande andel Gverviktiga man fram till 60
arsaldern varefter dennaandel sjunker. For kvinnorna som initialt har en mindre grupp overviktiga
jamfort med mannen sker en kontinuerlig 6kning av overvikten, vilket kan sesi figur 1 nedan.

BMI kvinnor och alder

70

60

50 O undervikt
% 40 @ normalvikt
g 30 O dvervikt

20 - O fetma

10 4 —I—

0 - T T T
under 40 ar 40-49 ar 50-59 ar over 60 ar

Figur 1. BMI for kommunanstéllda kvinnor i relation till alder.

M otionsvanor

For att behdllaen normal vikt & bade motion och kosthall viktigt. Ett av de stora problemen &r att den
absoluta majoriteten av de kommunanstallda, 75 procent, aker bil, buss eller t&g till sitt arbete. Har har
det dock skett en minskning med nagra fa procent sedan & 2004. Detta beror pa att ndgot fler kvinnor
cyklar eller promenerar mer an 30 minuter till och fran arbetet varje dag. Mannen daremot har minskat
négot pa sin aktiva motionstid till och fran arbetet.

Séttet att fardasttill arbetet & vasentligen lika mellan de olika yrkesgrupperna. Inom avdelningarna for
teknik respektive fritid & milj6 & det inte en enda som anger att de promenerar eller cyklar mer &n 30
min per dag till och fran arbetet.

Om man ser till dem som avsétter tid for motion tre ganger per veckaeller mer har detta sjunkit for
mannens del fran 27 till 23 procent under det gangna dret. For kvinnornas del har denna grupp déaremot
okat fran 36 till 46 procent. Eftersom kvinnorna & sa manga fler &n mannen bland de anstallda okar
den totala gruppen som motionerar flitigt fran 36 till 42 procent.

Motionsvanor kvinnor och alder
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35 @ >5ggr/vecka
= 22 m 3-5ggr/vecka
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S 20 0O 1-2ggr/vecka
o 15 ] O da och da
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5 _
o | | |

under 40 &r  40-49 ar 50-59 &r over 60 ar

Figur 2. Motionsvanor for kvinnor uppdelat efter alder
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Av figur 3 ser vi att antalet personer som motionerar mycket eller ganska mycket & ungefér sasmma
over aren. For mannens del ser forhalandena annorlunda ut (figur 4).

Motionsvanor man och alder
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under 40 &r  40-49 ar 50-59 &r over 60 ar

Figur 3. Motionsvanor hos man uppdelat efter alder

Mannen motionerar som mest da de & unga och nér de & i évre medelddern. Man 6ver 60 ar
motionerar mycket méttligt, vilket framgar av figur 4.

Pafragan om fritidsaktiviteter ar den storsta skillnaden att antalet man som sillan utévar ndgon sddan
minskat fran 12 till 7 procent. De som & mycket aktiva & ungefar lika manga som ar 2004 for bada
konen. Nu avspeglar ju inte fritidsaktiviteter enbart motion, utan hér kan det &ven gélla andra
aktiviteter av mer social karaktar.

Uppfdljning av den fysiska aktiviteten pa arbetet & Gverlag hog. Detta géller sarskilt for deinom kost
& stad, barnomsorg samt vard & omsorg dar detta sker i néstan 90 procent. For administrativ personal
& detta samre (20 %) liksom for chefer (33 %). Kost & stad & ocksa det fysiskt mest anstrangande
arbetet (50 %), foljt av teknisk personal (39 %) samt vard & omsorg (38 %).

Kostvanor

Bade mén och kvinnor anger att de forbéttrat sina kostvanor mellan understkningarna. Goda eller
mycket goda kostvanor angavs av man i 52 procent & 2004 och i 58 procent ett & senare.
Motsvarande forhallanden for kvinnor var 61 resp. 69 procent. Eftersom bade mén och kvinnor anger
ungefar samma forbéttring, & det fortfarande s att det ar 10 procent fler kvinnor som anger ett béttre
kosthdll &n mannen. For ménnens del & kostvanorna ndgot béttre hos de allra dldsta jamfort med
ovriga. For kvinnornas del kommer forbéttringen av kostvanorna vid femtiodrsaldern, vilket kan
utlasas av figur 5.
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Figur 4. Kostvanor hos kvinnor fordelat efter alder.

Upplevd halsa
Det &r fler som upplever god halsa vid uppféljningsundersdkningen. For méan & andelen sasmmavid
bada undersokningarna, men andelen kvinnor ckar med fem procent till 67 procent. Andelen kvinnor
som upplevde god hédlsa var nagot |&gre vid forsta undersokningen, men &r vid uppfoljningen nastan
fyra procent hogre.

Bland mannen &r det bara de mellan 40-49 & som anger att de har en dalig hélsa (12 %), medan detta
inte sesi nagon annan adersgrupp, se figur 2 nedan.
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Upplevd halsa man

80

70

60
50

@ dalig halsa

40

W varken eller

Procent

30 A
20 A
10 4

O god halsa

under 40 ar

40-49 ar

50-59 ar

over 60 ar

Figur 5. Upplevd halsa hos mén uppdelat pa al dersgrupper

Kvinnornas hasoutveckling foljer i stort samma monster med en nedgang av gruppen med god halsai
yngre medeladern, f6ljt av en uppgang efter femtiodrsdldern. Den stora skillnaden & annars att det
helatiden finns en grupp kvinnor, omkring fem procent, som anger en dalig halsa oavsett dder.

Den totala forbéttringen i god halsa ar sdledes 4-5 procent for alla yrkesgruppernatillsammans. Det &
bara inom teknikavdel ningen som hésan minskat med ndgra procent, men detta & en relativt liten
grupp sa osikerheten &r stor. Det innebér att om bara nagra fa personer mar samre, sa paverkar det
gruppens resultat. Den storsta forbéattringen, plus 10 procent, ses ocksdi en relativt liten grupp — fritid
& milj6. Den minsta forbattringen sesinom barnomsorgen, plus tva procent, medan 6vriga ligger
mellan 4 — 6 procents forbattring.
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De grupper som hade den samsta hdlsan i forsta undersokningen, vard & omsorg samt, kost & stad har
fortfarande den positionen med 59 resp. 62 procents god hédlsa. Detta kan jamféras med chefer och
personal inom administration dar 77 procent uppger god halsa— en skillnad pa 18 procent gentemot
personalen inom vard & omsorg.

Symtom och medicinfér brukning

Néagot av symtomen med smaértor fran rygg eller nacke, huvudvark eller somnbesvar upplevs av de
alraflesta dminstone da och d. Symtom ofta eller mycket ofta & vanligare hos kvinnor (36 %) an
hos mén (30 %). Det &r bara de &ldre mannen som anger att de har mer symtom (45 %). De yngsta
kvinnorna har i sélva verket ngot mindre symtomatologi &n mannen, men fran fyrtiodrsdl dern anger
ungefar 40 procent nagot symtom ofta eller mycket ofta. Jamfort med undersokningen 2003-2004 &r
frekvensen angivna symtom vasentligen of orandrad bade for mén och for kvinnor.

Sjukdomar

Nar det géller ukdomar som astma och diabetes har inga forandringar skett pa ett &r. Detta var inte
heller att vanta pa sa kort tid. Ungefar 2 procent av bade ménnen och kvinnorna anger diabetes, 8
procent av méannen astma och 6 procent for kvinnorna.

Arton procent angav férhdjt blodtryck i forsta undersokningen och 15 procent vid uppfdljningen.
Blodtrycksforhajningen startar redan i fyrtiodrsdldern, men den markanta 6kningen kommer efter
femtio. Det & framfor allt hos kvinnorna som man ser héga blodtryck som inte verkar val reglerade.
Detta kan mojligen vara ett utslag av att det & fler kvinnor med i undersbkningen, men det skulle
kunnavaraett utslag av att blodtryckskontrollerna for kvinnor & sdmre én for mannen.

Medicinforbrukning & ocksa vasentligen densammai de bada undersokningarna Nastan hélften av
méannen och drygt en fjdrdedel av kvinnorna anger att de aldrig anvander mediciner. Ungefér en av
fem anvander mediciner ofta eller mycket ofta— vasentligen lika mellan mén och kvinnor. Den hdgre
konsumtionen hos kvinnorna ligger i det mer sporadiska anvandandet.

For bade méan och kvinnor sker en successiv 6kning med aldern for dem som anvander medicin ofta
eller mycket ofta. | medeldldern & kvinnorna mer regel bundna medicinférbrukare &n mannen, men
denna konsskillnad forsvinner bland de ddsta. Medan kvinnornai denna alder & mer jamnt fordelade
Over allafdorbrukningsgrupper tycks ménnen vara mer polariserade. Antingen & de ddre ménnen
storkonsumenter €ller sa anvander de inte alls nagra mediciner.

Stress

Nar det galler stress sa anger kvinnor i alla ddersgrupper dettai hogre utstrackning an ménnen, bade
vad géller arbetsliv och livssituation i stort. Stressi livssituationen har minskat fran nio till §u procent
for mannen mellan de tva undersokningarna och fran 17 till 12 procent for kvinnorna. For kvinnornas
del & detta en betydande relativ minskning med 30 procent.

Stressen i arbetslivet har minskat fran 26 till 21 procent. M@nnen & som mest stressade av arbetet fore
40 och mellan 50-59 ar( drygt 20 %), medan detta bara géller for tio procent av dem som &r Gver 60 &r.
Kvinnorna har en generellt ndgot hogre stressniva, som ligger ganska stabilt genom aren. Hos
kvinnorna ser man inte den tydliga sénkningen i stressniva som finns hos de &dre ménnen.

Det & bara en fjardedel av personal som sdllan eller aldrig kénner sig stressade. De som upplever
minst stress (ungefér halften av arbetsstyrkan) arbetar antingen inom administration, fritid och miljo
eller pa den tekniska avdelningen. Mest stress pa arbetet upplever chefer (82 %), personal i
barnomsorgen (80 %) fdljt av skola (76 %) samt vard och omsorg (75 %). Om man istallet ser till vilka
som upplever frekvent stress ligger skola och barnomsorg i topp med 26 resp. 24 procent foljt av

tekni ska avdelningen och barnsomsorgen, bada 19 procent, och administration (18 %). Chefspersoner
har sdledes den storsta totala stressbel astningen, men har forefaller det mest handla om stresstoppar da
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och d& Persona inom skola samt barn och omsorgsverksamhet daremot tycks vara utsatta for en mer
frekvent stress.

Sammanfattningsvis kan man saga att det skett en betydande minskning av stressen for bada konen,
men sarskilt for kvinnorna under det gangna aret. Kvinnor och man anger vid uppfoljningen relativt
lika stressnivai arbetet, men kvinnorna & fortfarande betydligt mer stressade av sin totala
livssituation. Detta galler sarskilt kvinnor under femtio &r.

Ensamhet

Det & bara nagra fa procent som upplever ensamhet i livet, ndgot vanligare bland méan &n bland
kvinnor. Ensamheten upplevs som mest uttalad for bade man och kvinnor i medelaldern, inte bland de
adsta som man kanske skulle ha trott. Samma géller for ensamhetskanslor pa arbetet. Det & sma
skillnader mellan yrkesgrupperna. Bland chefer, administrativ personal, kost & stéd samt teknik finns
det ingen som anger ensamhetskans or pa arbetet. Daremot finns dessa kanslor hos nagra procent inom
fritid & miljo, inom skola samt vard & omsorg.

Tobaksvanor

Liksom tidigare roker en femtedel av de kommunanstéllda. Bland ménnen &r det de &ldre som roker
mest. Om man bortser frén dem som bara roker vid enstakatillfallen ar de 6vriga rokarna éver 60 &r
ungefar 25 procent. Bland mannen under 40 & &r det daremot bara nagon enstaka rokare. For
kvinnornas del ser bilden ndgot annorlunda ut med 15-20 procent rokare oavsett dder. Har finns
sdledes ingen minskande trend bland de unga.

Mannen roker visserligen mindre 8n kvinnorna, men snusar desto mer. Var fjérde man snusar medan
bara var trettionde kvinna gor detta. For méannens del finns en sunkande trend med adern dér nastan
40 procent av de yngsta snusar, medan detta & under tio procent hos de adsta och bland dem &r
snusningen ocksa mer sporadisk. For kvinnornas del &r det i stort sett bara de under 40 & som snusar —
i ungefar 10 procent och fa snusar mycket.

Alkoholvanor

Alkoholvanorna &r vasentligen of drandrade sedan forsta undersokningen. Det & ungefér fem procent
av mannen och en procent av kvinnorna som anger att de dricker alkohol ofta. Ungeféar 10 procent av
bade mannen och kvinnorna avstar helt fran alkohol.

Dryckesvanorna skiljer sig & mellan man och kvinnor. De yngsta och de &dsta ménnen dricker mest
medan konsumtionen i medelddern &r Iagre. Y ngre och medeldlders kvinnor dricker ungefar lika
mycket, varefter konsumtionen blir I&gre med stigande alder.

Konklusion

= Av adlakommunanstdllda har cirka 70 procent deltagit i en halsoprofilbeddmning och av dessa
har 75 procent aerkommit for kontroll ett & senare. Bortfallsgruppen var i alt vasentligt lika
den grupp som bedomdes tva ganger.

= Kvinnor angav en generellt forbéttrad hal sa mellan undersokningstillfalena, men inte ménnen.
Trots den korta uppfoljningstiden pa drygt ett & kan man se att det ocksa finns en storre
generell forandringsbendgenhet vad galler livsstil hos kvinnor 8&n hos mén.

= Symtom med vérk frén nacke och hals, huvudvéark och smnsvarigheter ar vasentligen lika
mellan undersokningstillfallen. Ett observandum &r att det bara & kvinnor som har
blodtrycksforhgjningar 6ver 160 mm Hg. Detta kan tyda pa att kvinnor av nagon anledning
har sin blodtrycksmedicinering sdmre instélld ah mannen och detta bor f6ljas upp.

= Kvinnor roker i 15-20 procent oavsett dlder. Y ngre kvinnor minskar saledesinte pasin
konsumtion utan foljer det monster som &r vanligt i dvriga Varmland och Sverigei stort
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Mannen roker i mycket liten utstréckning, men néra 40 procent av de yngre mannen snusar.
Det total a tobaksberoendet ar sdledes betydligt stérre hos mannen. Pa senaretid har det
kommit alltfler larmrapporter om snusets |angsiktiga biverkningar. Detta géller bl.a. forhojt
blodtryck, cancer i |appar och munhala samt cancer i bukspottskorteln. Skélen att propagera
&ven mot snusanvandande blir sledes dlt starkare.

En mindre grupp av mannen & frekventa alkoholanvandare, men knappast négra av
kvinnorna.

Femton procent av de anstallda var kraftigt 6verviktiga. Det sker ingen forbéttring under aret,
men detta var knappast att vénta med de erfarenheter man har av kollektiv behandlig av fetma
sedan tidigare.

Daremot har kvinnorna okat sin fysiska aktivitet och bada konen har forbéttrat sina kostvanor.
Pa sikt bor detta vara vasentligt for folkhélsan och bor efterhand ocksa ge upphov till
viktreduktion.

Personal ens arbetshl astning och deras fysiska aktivitet foljs 6verlag val upp padeolika
arbetsplatserna.

De kommunanstalldai Sunne & nagot mer Gverviktiga an folk i lanet i stort och klart mer an
for folk i Karlstadsomradet. Sunne delar detta problem med flera andra likartade medelstora
landsortskommuner, dar de allra flesta anstallda anvander tag buss eller bil till arbetet. Sunne
bor fortsétta sina strukturella forandringar med cykelvagsbyggen etc. for att ge storre
m6jligheter till spontan motion, inte minst till och fran arbetet.

Ett av de mest gladjande resultaten & den minskade stressen i arbetet och totalt i
livssituationen, sarskilt bland medelsalders kvinnor. Forhoppningsvis & detta ett utslag av
forbattrad administration och personalledning. Vi vet fran andra understkningarna, bl.a. fran
befol kningsundersokningarna av Varmlanningarnas hélsa, att kvinnor i medelddern & en
vulnerabel grupp. Detta beror pa att de ofta har dubbla bordor med bade hemarbete och
[6nearbete.

Vid pennan
Staffan Janson, Professor, Overlékare Landstinget i Varmland

och Karlstads universitet
Pontus Folkesson, friskvardskonsulent, Karlstad
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Arbetsplatsutveckling - handlingsplaner

Forord

Utveckling av verksamheter och arbetsplatser kraver att alladrar & sammahal. Alla medarbetare
maste forsta och kdnna sig delaktigai uppdrag och malbeskrivningar och kunna koppla det till sin
egen roll.

Arbetet med handlingsplanerna bygger i hdg grad pa forstael se for uppdraget och delaktighet.
Medarbetarna har |1&amnat forslag som diskuterats och legat till grund for en gemensam handlingsplan
som medarbetare och arbetsledning star bakom.

Inledning

Den |edarskapsuthildning kommunens ledare genomgatt har bland annat haft organisationsutveckling,
forstael se och kommunikation som teman. En avsikt har varit att ledarna ska omsatta dessa kunskaper
i praktisk handling bland annat genom de handlingsplaner varje arbetsplats har arbetat fram.

Arbetet med handlingsplanerna har bedrivits processinriktat och i samverkan med medarbetarna med
mal sittningen att utveckla och forbattra den egna verksamheten. En viktig del i
verksamhetsutvecklingen &r arbetsmiljon. Utvecklingsarbetet skaingd som en naturlig del i den
dagliga verksamheten dér medarbetarna & delaktiga.

Eftersom kommunen har manga arbetsplatser, med olika forutséttningar, har arbetet sannolikt bedrivits
paolika sétt. Inom Miljo- och byggnadsnamndens forvaltning har vi valt att arbeta efter en metod som
Svenska kommunforbundet har tagit fram. Arbetet har pagétt under narmare 1,5 &r, mer eller mindre
intensivt.

Syfte
Att i samverkan med medarbetarna arbeta fram en skriftlig handlingsplan med syftet att utveckla och

forbéttra verksamheten. Arbetet och planen utgor ocksa en viktig del i forvaltningens systematiska
arbetsmiljoarbete.

Metod
Allt utvecklingsarbete bor utga fran det uppdrag vi & satta att 16sa. Vi har valt att utga fran Svenska
Kommunfdrbundets metod — " Att gbra ett bra jobb”. Metoden ar tankt att bidratill en gemensam syn
inom omraden som &r centralai utvecklingsarbetet. Man har i metoden darfor valt att lyfta fram idén
och tonat ner struktur och detaljinstruktioner. Metoden bygger pa dessa fragestaliningar:
- ldentifiera uppdraget och vilka utmaningar vi star infor

Vad skavi forbattrai vart sétt att arbeta?

Vilkaforutsdttningar behdver vi?

Plan for atgarder

Resultat

Arbetet inleddes under varen 2004 genom att inventera och identifiera alla de arbetsuppgifter som var
forvaltning ar satt att utféra. Arbetet genomférdes av arbetsledningen i forvaltningen och stdmdes av
mot en politiskt tillsatt arbetsgrupp. Arbetet resulterade i ett dokument — en forteckning av
arbetsuppgifter - som ala medarbetare fick ta del av och tyckatill om.

Nasta steg bestod i att diskutera de utmaningar vi star infor och vad vi behover forbéttrai vart sétt att

arbeta. Forvaltningen genomforde darfor under hosten 2004 en workshop. For att fa arbeta ostort akte

vi bort i tvadagar. Vi utgick fran det dokument vi arbetat fram och diskuterade inom vilka omraden vi

behdvde andra och forbéttra vart sétt att arbeta. Allafick kommatill tals och vi kunde sa smaningom

enas kring ett antal punkter dér vi borde genomfdora forandringar. Vi kom bl.a fram till foljande:
Verksamheten ska kvalitetssakras
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Arbetsplatstréffarna ska utvecklas

Braservice till kommuninvanarna ar viktigt

Tafram ett béttre informationsmaterial for verksamheten
Nya rutiner for vissa konkreta arbetsuppgifter

Punkterna sammanstalldes och under varen 2005 diskuterade vi pa arbetsplatstréffar vilka
forutséttningar vi behdvde for att genomfora forandringarna och nér och hur det skulle ske.
Forutséttningarna kan t.ex handla om ekonomi, teknik, att vi avsétter tid for en konkret uppgift eller att
medarbetarna far kompetensutveckling.

Allt dokumenterades och sammanstalldes i en handlingsplan som innehdller 26 forbéttringsomraden.
Handlingsplanen har fyrarubriker:

Vad bor férandras

Beskrivning av problemstéliningen

Vilkaforutséttningar behtvs

Nar och hur ska det dtgéardas

Handlingsplanen redovisades for den politiskt till satta arbetsgruppen och éverlamnades dérefter under
hosten 2005 till ndmnden. Namnden godkande planen utan andringar och beslutade samtidigt att den
ska revideras en gang per ar. Eftersom det &r viktigt att handlingsplanen halls levande har vi i
forvaltningen bestamt att den skatas upp for avstamning pa varje arbetsplatstréff.

Diskussion

HUS-projektet handlar i hdg grad om att utveckla den kommunala verksamheten/arbetsplatserna och
déarfor har arbetet med handlingsplanen varit en viktig del i projektet. Arbetet pagick for var del under
nastan 1,5 ar vilket kan tyckas vara en lang tid. Under vissa perioder pagick egentligen inget konkret
arbete med handlingsplanen sa vi hade egentligen kunnat arbeta fram planen under en mycket kortare
tidsperiod. En nackdel hade da varit att arbetet troligen hade kéants mycket mer betungande pga allt
|6pande dagligt arbete som ju ocksd maste utforas. Ett processinriktat arbetssatt kraver ocksatid. Det
ar viktigt att alla & med pa skutan och att vi drar & samma hall.

Viktigt for oss & nu att vi ser till att genomfora de atgérder vi dtagit oss. Vi har redan borjat bocka av
nagra dtgarder och kommer, nér planen revideras om ett &r, att habockat av fler och fyller darefter pa
med nya atgarder.

Litteraturreferenser:
Svenska Kommunférbundet/Magnus Anttila (2003). Att gora ett bra jobb, 4:e omarbetade upplagan.
Kommunforbundets forlag, Stockholm.

Bilagor
Tre exempel p& handlingsplaner frén olika arbetsplatser i Sunne kommun finnsi slutet av dokumentet.
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L arande och kommunikation i HUS-proj ektet

Foérord

En malséttning for HUS-projektet &r att skapa en organisation for kontinuerligt larande.

Ett annat centralt méal &r att 6ka samverkan och samarbetet mellan kommunens alladelar.

En viktig del har ocksd varit att spridainformation utanfér kommunen om vart sét att arbeta.
Hur vi har &stadkommit detta beskrivsi det har avsnittet som handlar om larande

och kommunikation.

Inledning

HUS-projektets vision ar att Sunne kommun ska vara Sveriges attraktivaste arbetsplats. Malet &r att
halvera gukskrivningarna. Syftet & att medarbetarna ska trivas pa jobbet och att varje person ser sin
egen arbetsinsats betydelse for att vi ska fa ndjda medborgarei Sunne.

Sunne kommun vill férknippas med goda arbetsforhallanden. Alla arbetsledare och chefer gar darfor
en tvadrig uthildning i ledarskap och kommunikation. Chefen ses som forebild och forandringsbéarare
och har en avgérande betydel se f6r medarbetarnas hédlsa, arbetsmiljo och arbetsmotivation. Ledarna ar
nyckel personer for att utvecklingsarbetet ska fungera pa varje enskild arbetsplats. Dialogen utvecklas
sa att vardagliga frégor diskuterasi olika perspektiv. Kommunikation — att forsta att ménniskor &
olika och kunna se vad som krévs for att nd och fa ut det bastaav varje individ — & en béarande del av
ledarutbildningen.

Utvecklingen ska hela tiden kopplastill uppdraget fran Sunne kommunsinvanare. Alla
medarbetare i Sunne kommun ska fa béttre forstaelse for helheten. Medborgarna ska pa sikt marka
satsningen genom béttre service och effektivitet. Utgangspunkten for allt arbete & nojda

medbor gare. For att na dit kravs ett gediget arbete internt. Vara anstéllda ar vara viktigaste
ambassadorer och har den néra kontakten med medborgarna. De anstélldas sétt att agera & avgdrande
for om medborgarna & néjda eller inte.

Sunne kommun vill starka sin karna — det vill saga ge kraft och mod & medarbetarna att véxa som
manniskor. Medarbetarnas inflytande 6ver arbetsplatsen gors tydligare. Arbetsmiljoarbete blir en
naturlig del i vardagen.

Goda rutiner for rehabiliteringsarbete finns och en personallots, som anstalldes hosten 2005, ska fanga
upp och stotta manniskor som inte trivs pa jobbet. Inspireradem att hitta framtidsvagar. Handlar om
mansklig kommunikation — dar den Iangtidssjukskrivna blir sedd och hord och fér hjalp att komma
vidarei livet. Frihet, fornyelse, forstaelse och flexibilitet for individen & ledord i all kommunikation
med personal.

Syfte

Varfor ar det viktigt med en larande organisation? Vad vinner vi pa att samverka? Vilken ar
anledningen till att vi vill sprida vara kunskaper till andra?

En larande organisation & pata. Ser sin omgivning och lyfter blicken fran den egna vardagen. Sunne
vill varai framkant pa utvecklingen. Vill paverka, men ocksd lyssna och l&raav andra. De anstélldas
tysta kunskap tastillvara. Kraften i arbetsgruppernatas tillvara genom att personalen uppmuntras att ta
egnainitiativ. Arbetsgruppen skapar tillsammans sin egen handlingsplan och bestdmmer hur de vill ha
det pajobbet. Ett exempel & den arbetsgrupp inom omsorgen som uppfann sin egen model| for
arsarbetstid. De fick stod fran ledningen och genomforde sin idé. Resultatet blev n6jd personal och
minskad gukfranvaro.

Metod

Intranét Infordes 8 november 2004. 80 webbredaktdrer utbildade. Workshops for dla,
utbildningsdagar och seminarium for webbredaktorerna. En arena for kontinuerligt kunskapsutbyte
Over forvaltningsgranserna.
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unne direkt Nyhetsbrev till alla anstdllda och fortroendevalda. Ges ut en gang i veckan éller vid
speciella behov.

Manadsbrev fran kommunledningen For att gora ledningsgruppen mer synlig skriver ndgon av
forvaltningscheferna, kommunalradet, ekonomichefen, personalchefen eller ndgon annan fran
ledningen ett brev i manaden till personalen. Beskriver i 1ttsam ton ett aktuellt amne.

Populérversioner: Tunga dokument har vi forvandlat till enklare foldrar med bilder. Dar budskapet
blir tydligare och dér vasentligheterna framtrader. Detajernafinnsi huvuddokumentet.

OH-material Ett gemensamt informationsmaterial delades ut till alla chefer for att underl&tta och fa
igang var och ens dialog med medarbetarna pa arbetsplatsen. Materia et beskriver HUS-projektets
intentioner och vilka forvantningar som finns pa varje arbetsplats — det vill siga att arbetsgruppen
gemensamt tar fram en handlingsplan sa att jobbet utvecklas och fungerar pa basta sétt. Nojda
medborgare ska altid varai fokus for de beslut som tas.

Safettpinnen Var femte vecka har vi haft ledarutbildning for Sunne kommuns arbetsledare och chefer.
En stafettpinne har gétt runt bland deltagarna. Uppdraget for den som fatt stafettpinnen har varit att till
nasta gang berétta om sitt ledarskap.

HUSvagnen Ett nyhetsbrev for cheferna som fungerat som ett kitt mellan utbildningstillfallena. Dar
har det stétt att 14sa om senaste nytt nar det galler ledarskap, dar har pamints om ”hemléaxor” och andra
uppgifter mellan tréffarna. HUS-vagnen permanentas som chefernas eget nyhetsbrev efter projektets
dut.

Mediautbildning For att gora chefernatryggarei sina méten med media. Exempel fran var egen
vardag diskuterades. Verktyg som ger stod for att agerarétt i pressade mediasituationer formedlades.
” Sunne kommuns policy fér kontakter med massmedia’ aktualiserades.

Oppna forelasningar For anstdllda, men ocksa for kommuninvanarna — stressdoktorn Tomas
Danielsson om psykisk friskvard.

Johan Plate, idrottspsykolog och mental rédgivare och for detta skidakaren Thomas Fogdo forelaste
om konsten att vanda motgang till medgang och medgang till framgang.

Handlingsplaner Varje arbetsplats har gjort sin egen handlingsplan. Kommunikation mellan chefen
och arbetsgruppen har varit nddvandig for att astadkomma denna konkreta plan for arbetsplatsen.
N&jda medborgare &r utgangspunkten for alla beslut som tas.

Omvarldsbevakning — artikelsok pa webben. Vi har kunnat f6lja vad som skrivs om Sunne och sprida
till berérda. Vi har ocksa sett vad som skrivs om ledarskap och kunnat spridainformation till cheferna.

Press Kontakter med media framforallt via pressmeddelanden och PR-arbete.

Skriva bok Under tva dagar i november 2005 samlades cheferna for att skriva en bok om ledarskap. Pa
ca 150 sidor delger ledarna sina basta tips och erfarenheter - *sa har gjorde jag och det fick de hér
effekterna’.

Referensgrupp (se separat avsnitt) Med uppgift att vara bollplank och spridainformation om projektet

Forelasningar
Representanter fran Sunne har varit med pa manga konferenser dar vi berdttat om Sunnes sétt att
arbeta med hédllbar halsa och utveckling. Vi har ocksafatt spridning via media vid nagra olika
tillfallen:

Artiklar om friskast persona i Sunne kommun (NWT, VF, Fryksdals-Bygden, maj 2004)
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Yrkes- och miljomedicinska lansenheten(Y MML) i Karlstad, oktober 2004

Konferens Sveriges Kommuner och landsting, Quality Hotel Selma Lagerl6f i Sunne, februari
2005 (artiklar i Varmlands Folkblad, Nya Wermlands-Tidningen och Fryksdals-Bygden samt
dokumentation Sveriges Kommuner och Landsting).

Néaringdivets husi Stockholm, mars 2005

Elverum, Hedmarks fylke, april 2005

Nordisk Lysi K&penhamn, september 2005

Lillehammer Oppland, september 2005

Arbetsgivarforum i Stockholm, oktober 2005 (Helsidai Dagens Samhélle 3/11 2005)
Kvalitetsméassan i Géteborg, november 2005

Chefsutbildning i Stockholm, Sveriges Kommuner och Landsting, november 2005
Reportage Dagens Industri, december 2005

L edarseminarium Elverums kommun, 27 januari 2006, i Sunne

Vi har ocksa via |débanken beréttat om HUS-projektet. |débanken & en webbplats
(www.idebanken.se) for allamed intresse for utvecklingsarbete inom kommuner och
landsting. En databas med exempel fran verkligheten. Bakom | débanken star
Trygghetsfonden, Arbetsmiljoradet samt Kommunala yrkesnamnden for kommuner och
landsting.

Spridning via Sunne kommuns hemsida och intran&t

Resultat
OH-material Ett gemensamt material for att underl&tta presentation av HUS-projektet for personal
och andra. Budskapet blir detsamma. En kvalitetssakring.(se bilaga)

Stafettpinnen har vandrat mellan chefernai projektet. Den som fétt stafettpinnen har till nasta traff,
cirka var femte vecka under tva arstid, forberett en presentation om sin syn pa ledarskap. Detta har
gett nya kunskaper om hur andra jobbar och forstaelse for hur det fungerar i andraforvaltningar.
Genom att lyssnatill varandras historier har samhorighet dver forvaltningsgrénserna frammanats. Det
har blivit tydligt att vi jobbar med olika saker, men for samma sak.

Erfarenhetsutbytet har ocksa gett uppslag till andra sétt att |6sa saker. Cheferna har fétt ett forum dar
de tréffas och kan ge varandra stod. Ett forum som bestar dven efter att HUS-projektet avslutats.

Popularver sioner for att gorainformation mer l&ttillganglig — enklare att tatill sig och forsta

Intranatet & en gemensam arena for kunskapsutbyte — dar alla nds av samma information. Har finns
alafakta som en anstdlld behover kénnatill, bilder och information om personal och deras
arbetsuppgifter, policys, riktlinjer med mera. Ger anstdllda storre forstaelse for helheten. Har kan den
som vill publicera. Sjav eller vianagon av de 80 webbredakttrerna.

Bidrar till att fler vet mer och kan kénna delaktighet i det som hander i Sunne kommun. En plats dér
alakan kommatill tals.

Dar finns ocksa sma digitala arbetsrum dar samarbeten kan paga pa ett enkelt sétt — i gemensamma
dokument, p& anslagstavla, med mera. Har kan projektdeltagarna tréffas utan insyn fran andra @n
gruppens deltagare. Framjar dialog.

Nyhetsbrevet Sunnedirekt & ett snabbt och enkelt st att fa ut information till anstallda.

M anadsbrev fran kommunledningen &r ett st for hogsta ledningen att "traffa’ alla medarbetare i
ord och bild. Ledningen blir mer synlig och personlig med alla. Ett sétt att sprida vérdegrund.

HUS-vagnen & ett nyhetsbrev till alla chefer som deltar i ledarutbildningen. Exklusivt fér chefer och
handlar idag om ledarskap. Ska fortsédtta ges ut né&r HUS-projektet & slut — som ett forum for cheferna
att kunna sprida kunskap och information mellan sig — om nya krav, feedback, lyftafram goda
exempel med mera.
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M ediautbildning Mediablir en alt viktigare medspelare och darfor krévs kdnnedom om hur deras
varld fungerar. Cheferna har fatt kunskaper som gor att de kan kdnna sig tryggare i sina kontakter med
media.

Handlingsplaner Personalen diskuterar och sitter pa prant vad de vill uppnd och hur de vill att deras
arbetsplats ska utvecklas. Allablir sedda och horda vilket &r viktigaingredienser for att trivas pa
arbetsplatsen. Bra, fungerande relationer och meningsfulla arbetsuppgifter gor arbetet roligt att gatill.
Omsorgens persona som borjade arbeta med sitt eget koncept for arsarbetstid trivs idag mycket béttre
pa jobbet. Ledningen lyssnade och sldppte fram personalens idé. Resultatet & nojd personal, minskad
sukfranvaro. Alla ar vinnare. Framgangskonceptet & kommunikation mellan arbetslag, chef och
ledning. Detta sétt att jobba sprids nu vidare i organisationen — arbets agens uppgift &r att utvecklasin
arbetsplats och sitt jobb. Allablir vinnare pa det.

Omvarldsbevakning Haller oss gjour med vad omvérlden skriver om Sunne. Sunne & inte isolerat
utan ska utvecklasi ett sammanhang med omvérlden.

Oppna foreasningar Personalen fér péfylining och kanner sig pakostad. Samma budskap till ménga
samtidigt.

Skriva bok Vi lar av varandra och |ar andra om ledarskap. Framjar samhdrighetskansan. Vi gor négot
tillsammans for Sunne. Beréttartraditionen i Sunne hdlls levande. Vi bidrar.

Forelasningar Sprider kunskap om Sunnes sétt att arbeta. Utbyte av erfarenheter med andra. Far oss
att kanna stolthet dver det vi astadkommer.

Konferensi Sunne 24-25 april 2006 om helhetskonceptet Sunne. Representanter for Sunne har
flitigt akt ut for att sprida kunskap om HUS-projektet. Alltfler har visat intresse for Sunne, vilket ledde
fram till beslutet att Sunne kommun pa Quality Spa & Resort Selma Lagerlf i Sunne arrangerar en
egen konferens 24-25 april 2006. Géstforeldsare, utdver kommunens egna seminarier, blir
stressdoktorn Tomas Danielsson samt idrottspsykologen och mental e rédgivaren Johan Plate.

Under konferensen, lunch till lunch, beréttar vi hur Sunne kommun jobbar med helheten — med
manskligt ledarskap, hallbar halsa och utveckling dar redan laga sjuktal gunker, om Sveriges
héftigaste vattenpark som invigs 15 juni 2006, kommunstrategin, smaskalighet, nischade uthildningar,
nybyggd hogstadieskola, Selma Lagerl 6fs litteraturpris, beréttartraditionen som fors vidare av Vastana
teater och kulturskolan, attraktiva boenden, naringslivet dar vi ligger pa22:aplatsi Sverige vad géller
foretagsklimatet, foretagsvaxthuset idé- och designcentrum Ideum och om stédet till kommunanstéllda
som vill starta eget. Vi beréttar om vart sétt att jobbai en verksamhet som & baserad pa sammanhang.
Dér alt hér ihop. 2004 fick enhetschefen inom & dreomsorgen i Sunne, Britt-Inger Olsson, Arets
kompetenspris for manskligt ledarskap.

2005 var Sunne var en av fem nominerade till utmarkelsen Arets kvalitetskommun. Vi fortsétter att
jobba med kvalitet och siktar mot nya hojder.

Diskussion

Arbetet med hdllbar hdlsa och utveckling i Sunne kommun har betydelse for hela samhéllet Sunne. Det
som gors bidrar till tillvaxt vilket vi har flerakvitton pa. Tetra Pak valde att 1agga sin fabrik i Sunne
for att kommunen kunde visa laga sjuktal. Kommunens spridning av friskvardsarrangemang och
aktiviteter ger snurr & friskvardsforetag — till exempel Spaklubben, Halsokallan, Pulsen. Sunne
kommuns anstéllda & 1200 vérdefulla ambassaddrer — som har kontakter utei samhéllet - dér de
sprider sitt sétt att vara eller ténka.

En nojd medarbetarei Sunne kommun skickade in féljande rader till vart interna nyhetsbrev
Sunne direkt:

" Ar otroligt tacksam for att jag jobbar i Sunne kommun som ordnar sa mycket olika saker for oss
anstéllda. Jag var pa Johan Plates och Thomas Fogdos forel asning som gjorde mig valdigt upplyft, jag
har testat golf, kunnat kopa skor till bra pris, trénat billigare pa Spa och nu skajag ga pa Julkonserten i
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Karlstad och kan bjuda med mig min mamma. Vill bara framfdra ett stort tack till kommunledningen
for alt som ordnas!” )
Maria Ostergren

For Sunne kommun som arbetsgivare ar det av yttersta vikt att medarbetarna trivs pa
arbetsplatsen. Att medarbetarnai redliteten kan paverka, far mojlighet att utvecklas, kanner sig
pakostade och vardefulla. Den stora personalfesten ar ett tillfalle for social gemenskap da
kommunalrédet stér i dérren och handhélsar pé drygt 600 personer. Arets temavar melodifestival med
bidrag frén de fyraforvaltningarna. Varje & upptrader ocksa en kéndis — den har géngen Jessica
Andersson fran Fame som &r starkt forknippad med melodifestival. Mat och dans & givnainslag.
Kréftfesten & ett motionslopp for hela Sunne— med efterfoljande fest med mat och underhallning vid
Frykens strand. Manga arrangemang for att kanna gemenskap, tillhérighet och sammanhang.

Med utmérkelsen ” Arets kompetenspris for manskligt ledarskap 2004” (i konkurrens med hela
naringdlivet i Sverige) visar enhetschefen pa ddreboendet Sallai Sunne, Britt-Inger Olsson, att det gar
att vanda en gnallkultur pa en arbetsplats till stolthet for yrket och engagemang i jobbet. Britt-Ingers
ledarskap genomsyras av att hon finns med i vardagen och ser och hdr sina medarbetare och de gamla.
Tydliga dtgéarder som gar hand i hand med personalens/ de gamlas asikter vidtas. Det skapar
fortroende och tillit. Personalen bildar ansvarsgrupper for olika omraden—till exempel for ekonomi,
utemiljo, utbildning och far pa det séttet mer inflytande. Personalen aker pa uthildningsdagar och har
hittills varit till Rhodos, Kreta, Finland och Danmark. Detta har svetsat samman personalen —som nu
jobbar med gemensamma rutiner och mal, har en helhetssyn och kontroll 6ver ekonomin. Nagra ur
personalen far ocksa tréffa politikernai socialnamnden med jamna mellanrum.

Personalen vet sin egen betydelse for klimatet pa arbetsplatsen — alla fér tréna pa det goda samtalet.
Britt-Inger har lyckats bryta monster, forstétt att alla & olika och maste métas pa olika sétt. Hon har
flyttat fokus till det vi har istallet for pa det vi inte har. Allt har blivit m6jligt med ett forandrat synsétt.

Det & inflyttning till Sunne och nya bostader byggs, Sveriges hiftigaste vattenpark star klar i juni
2006, det planeras for ett nytt bibliotek i centrum och sa vidare. Sunne kommuns arbete bidrar till att
det blaser positiva vindar i hela kommunen. Det finns en framtidstro som gor att fler végar satsa pa att
starta foretag och pa nya affarsidéer.

Framtiden

Sunne kommuns organisation ska varainstalld pa att helatiden lara nytt. Att rorasig frama med sma
steg istéllet fOr att gora stora omorgani sationer som innebér oro och stora kostnader. Med
kommunikationens hja p skapar vi sammanhang fér medarbetare och medborgare. Vi kommunicerar
hur allt hdr ihop. Kommunikation ska bli alas angelégenhet — vi har alla ett ansvar for hur Sunne
framstar.

Med hjép av en ny kommunikationsplattform som implementerasi organisationen blir ala
medarbetare ambassaddrer som kan och har fatt tréna pa att beratta var historia— sa kallad

" storytelling” . Kommunikationen blir en motor i verksamheten — den driver framét och leder till
handling. En informator/informationsavdelning klarar bara att sta for en liten del av kommunikationen
i en stor organisation. Darfor maste fokus |aggas pa att uthilda andrai att tanka och agera
kommunikativt.

Nérmaste chef & den viktigaste kommunikationskanal en — dversétter och vajer ut vad som &r viktigt,
chefen ses som pdlitlig av medarbetarna, ”en av oss’. Chefen &r en viktig opinionsledare nér det galler
forandringar i en organisation.

Flertalet chefer tycks manga ganger definiera sitt kommunikationsansvar som " spridning av
information”. Chefernalér sig att allt béttre forstasin roll nér det galler kommunikation. En ledare
agnar enligt undersokningar 60-90 procent av sin arbetstid till att informera och kommunicera med
andra ménniskor. Huvudpoangen &r att motivera sina medarbetare — ge feedback, hantera konflikter
konstruktivt, planera och samordna arbetet. Det finns ett starkt samband mellan upplevelsen av att inte
fa bekréaftelse pa sitt jobb av chefen och arbetsrelaterad sjukskrivning.
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Chefen satter ribban for vad det far pratas om, hur man far vara, hur hogt i tak det ar. Chefen ska
utgOra ett stod och se och héra sina medarbetares behov. Och framférallt visa handlingskraft - att
problem som kommer fram atgérdas.

Nétverket over forvaltningsgranserna fortsdtter mellan cheferna och byggs ut inom olika andra
omraden. Kommunikationssystemet i kommunen kartlaggs for att fa fram en bild 6ver hur och var
kommunikationen sker i organisationen. Informattren jobbar alltmer som meningsskapare— allt
mindre som speditor.

Medarbetaren & en glémd kommunikator. Medarbetarskapet ses idag som ett resultat av det ledarskap
som finns. Men i takt med att alltmer ansvar |8ggs ut pad medarbetaren behdver ocksa han/hon
kunskaper om kommunikation. Medarbetaren behtver uthildning i att vaga fréga, kunna argumentera,
bidra pa métet, ge och ta feedback. Inte minst betydelsen av forhalIningsséttet i métet med
medborgarna— inom skolan, varden, tekniska enheten eller vad det kan vara. Kunskap om betydelsen
av bemdtande och vardskap skaléras ut.

Kontrakt skrivs mellan medarbetare och chef. Men ocksa mellan medarbetare och medarbetare. Dar
har vi kommit 6verens om spelreglerna. Viktigt att ha sammabild av spelplanen. Detta minskar risken
for missforstand och okar forstéel sen for effektiv kommunikation.

Medarbetaren ska hela tiden férses med information och kunskap som gor arbetet meningsfullt.
Smapratet pa arbetsplatsen ges en ny betydelse av att det & viktigt och inte ” bortkastad tid”.
Informationens effekt skapas alltid i samspelet mellan séndare och mottagare.

M edarbetare och chefer som trivs pajobbet sprider goda vibrationer. Positiva attityder till
arbetsplatsen Sunne kommun gor att det talas positivt. Bilden av Sunne kommun tecknas av dem som
kénner dess innersta kérna. Trovérdigheten ligger mycket i hur de som bor eller jobbar i Sunne pratar
om oss och orten.

Det arbete som gjortsi HUS-projektet stér for hallbarhet — det grundlagger attityder som paverkar
inflyttning, foretagsamhet och hélsa. En viktig del i helheten och sasmmanhanget for samhéllet Sunne.

Vi utokar ocksa kommunikationen med omvéarlden. Mer internationella kontakter, mer samarbeten
med grannkommuner. Vi bygger nétverk som sédtter Sunnei de rétta, utvecklande sammahangen. Dér
vi far kraft att fortsitta utvecklas och dar var kommunikationsformaga kommer till sin fulla rétt.



Tydligare roll- och ansvar sférdelning

Inledning

Forandringsarbetet i HUS-projektet har bedrivits pa alanivaer i kommunen, det vill saga pa
organisations- grupp- och individniva.

Delaktighet och engagemang pa alla nivaer ar tva nyckelord som praglar Sunne kommuns
systematiska utvecklingsarbete i syfte att utveckla kommunens verksamhet.

Syfte

Vi pratar om smaskalighet som i Sunne kommun innebér att fortroendevalda politiker samt allaledare
och medarbetare i kommunen har varit delaktigai projektet. Detta forhdlande har bedomts 6ka
forutsattningarna att paverka attityder och forhallningssétt i syfte att nd uppsatta mal.

Ett centralt mal i projektet var att oka samverkan och samarbetet mellan delar av kommunen, det vill
sdga mellan den politiska ledningen och forvaltningscheferna, mellan olika forvaltningar, inom den
egnafdrvaltningen samt mellan ledare, medarbetare och de fackliga organisationerna.

Syftet var &ven att hitta nyaformer i samspelet mellan politiker och tjansteman som skulle medféraen
stérre samsyn om spelregler, strategier och utvecklingsinsatser for en effektiv verksamhetsstyrning.

Metod

Projektet har bedrivits processinriktat med delaktighet fran alla nivaer det vill saga politiker, ledare,
medarbetare och fackliga féretradare i kommunen.

For att 6ka samverkan och samarbetet har ett antal aktiviteter och projekt genomforts som gatt dver
forvaltningsgransernatill exempel framtagandet av riktlinjer for arbetsmiljéansvaret i Sunne kommun,
dér delaktighet pa alla nivaer har funnits.

Dessutom har olika aktiviteter genomforts under den tvaariga ledarutbildningen dar politiker, ledare
och fackliga foretradare gemensamt arbetat i smagrupper.

Inom socialndmnden har politiker och tjansteman gemensamt arbetat fram ett styr- och
ledningsdokument for att tydliggdra olikaroller.

Inom alla ndmnder har véardegrundsdiskussioner i olika former genomférts gemensamt med politiker
och tjansteman.

Allamedarbetare har varit delaktigai framtagandet av utvecklingsprogram for arbetsplatstréffarna.
Aven i utarbetandet av varje arbetsplats handlingsplan for det systematiska arbetsmiljoarbetet, har ala
medarbetare medverkat pa sin arbetsplats.

Resultat

PrOJ ektets resultat med syfte att uppna tydligare roll- och ansvarsfordelning:
Riktlinjer for arbetsmiljoansvaret i Sunne kommun — en beskrivning av arbetsmiljokraven i
lag och foreskrifter samt politikernas, ledarnas och medarbetarnas arbetsmiljéansvar i Sunne
kommun.
Genomférande av den tvaariga ledaruthildningen dar politiker, ledare och fackliga foretradare
har medverkat och dar innehdllet vid négratillfallen har innehdllit samverkansamnen, se
resultat ledarutbildning.
Fortydligande av uppdrag. Exempel: socialndmndens styr- och ledningsdokument med
beskrivning av olika definitioner och uppdrag mellan politiker och tjansteman, se bilaga.
Varje arbetsplats handlingsplan, dar uppdrag, ansvar och malséttning preciseras for
medarbetare och ledare, se bilagda exempel pa mall.

Kommunkompassen

Att mata den roll- och ansvarsfordelning mellan politiker, chefer och medarbetare som rader i Sunne
kommun och hur den har utvecklats & naturligtvis svart. Vi vill anda hanvisatill tvatyper av
maéatningar som gjorts dér den forsta & Kommunkompassen som & en metod for att utvéardera
kvalitetsarbetet i kommunen och dér rollfordelningen mellan politiker och tjansteman métts. Analysen
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av Sunne kommun gjordes 29-31 augusti 2005 av Lars Strid, Sveriges Kommuner och Landsting och
Anders Bergenek, Halmstads kommun.

| en kommun lamnar politiken uppdrag kring genomforandet av olika atgarder till

utférarorgani sationen(forvaltningarna). Dessa uppdrag ska spegla den politiska majoritetens vilja nér
det galler att utveckla och fordela service till kommuninvanarna. Den modell som de flesta kommuner
anvander for att fortydliga dessa uppdrag & malstyrningen. Hur denna modell &r utformad varierar
déremot i stor omfattning. For att samspelet mellan den politiska ledningen och
tjénstemannaorganisationen i kommunen skall fungera, krévs att roller och ansvar fér de olika
funktionerna har klargjorts.

Detta ar ett av Sunnes star kaste omraden enligt utvarderarna av Kommunkompassen. Nedan foljer
ett omdome av utvarderarna angdende rollférdel ningen politiker och tjansteman i Sunne kommun.

"Kommunen har en dvergripande strategi som fastlagts av fullmaktige och pekar ut riktningen for
utvecklingen framét. Strategin formulerasi tio évergripande ma som sedan ska omarbetas pa av de
olika namndernatill delmal och produktionsmal. Dessa mdl skavévasini de olika
verksamhetsplanerna. Inom bildningsforvaltningen har detta skett pa ett tydligt sétt genom den lokaa
skolplanen som innehdller tydliga och matbara mal. Detta finns &ven inom sociaforvaltningen och
milj6- och byggnadsforvaltningen &ven om dessa inte kommit riktigt lika langt som inom skolsidan.
Forutom givetvis matt och indikatorer for resursanvandning finns aven inom alaférvaltningar en hel
del métbara indikatorer med en tydlig kvalitetsinriktning. Dessamd finns aven inlagdai
budgetdokumentet. Kopplingen och balansen mellan mal och resurser synes dock oklar. Kommunens
budget & i balans och har varit s3 under flera &r. Det finns en hog medvetenhet om betydelsen av att
halla dettamd i kommunen.

Ansvarsfordel ningen och delegationen mellan politiker och tjénstemén &r tydligai kommunen. Sunne
har en |ang tradition av ett gott och fungerande samarbete mellan politiker och tjansteman sava pa
namndniva som kommunledning. Samspelet fungerar pa ett informellt och respektfullt sétt fran bada
hall. Roller och funktioner & kanda och det sker ytterst séllan konflikter utifran att enskilda politiker
agerar i verkstéllighetsfragor eller att tjansteméan agerar som politiker. Som ett led i detta har det &ven
utvecklats informella moétestillfallen mellan politiker och tjanstemén i syfte att kunna hantera svara
frégor pa ett béttre sitt och tka kunskap och del aktighet hos sd manga som mdjligt. Infor budgeten och
under dess bearbetning sker exempelvis sddana méten. | 6vrigt finns ett mycket informellt klimat och
nérhet dér politiker och tjénsteman tréffasi exempelvis fikarum och korridorer. Politiker besoker &ven
regelbundet de olika verksamheternai syfte att 1éra kénna och béttre séttasig in i problematiken. Flera
forvaltningar har organiserat olika former av kontaktman till enheterna. KS har &ven ibland forlagt
sina moéten ute pa de olika enheterna.

Forvaltningarna har en stor frihet att géra budgetméssiga omdispositioner inom de ramar som
politikernatilldelat. Detta géller aven tillsdttande av persona i ledande och underordnad stallning.
Undantag finns fran detta nar det galler exempelvis rektorer som tillsétts av namnden.
Rapporteringen till politikerna sker kvartalsvis varav en rapport &r delarsrapport och en rgpport &r
bokslut. Rapporterna laggs fram till KS av ordférande och forvaltningschef frén respektive namnd.
Rapporteringen innehdller inte bara ekonomi utan dven verksamhet. Alla namnder anvander sig av en
standardiserad mall vid rapporteringen. Kvalitativa resultat aterfinns framst vid bokslut och
arsredovisningen. | bokslutet aterfinns dven resultatjamforelser med i forsta hand rikets resultat. Ofta
& det de nationella nyckeltalen som anvéands. Det finns dock &ven resultatjamforel ser inom region
Varmland”. Det finns &ven ett utbildningsprogram for nyvalda politiker med externa resurser och
ledande tjansteman. Till den centrala utbildningen genomfor de olika némnderna léangre och anpassade
utbildningar om cirka 2-3 dagar for ndmndpolitikerna.”

Arbetsseminarium kring tudel at-ledar skap

Den 22-23 februari 2005 genomfordes ett arbetsseminarium kring tudelat ledarskap i Sunne kommun.
Med tudelat ledarskap avses dels det politiska ledarskapet och dels forvaltnings edarskapet och hur
dessa kan agera tillsammans och hur de faktiskt 6verlappar varandra.
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Vid arbetsseminariet, dar presidierna fran namnderna deltog samt 6vrigaingaende i kommunens
ledningsgrupp(tjansteman) genomfoérdes ett antal grupparbeten for att kartlagga hur man upplever att
det "tudelade ledarskapet” fungerar i Sunne kommun. P-O Gunnarsson, Ohrlings Pricewater &
Coopers som fungerar som seminariel edare under dessa dagar konstaterar i sin slutrapport att:
ganska bra dterkoppling/feedback sker mellan politiker och tjansteman
god kommunikation sker mellan ndmnd-kommunchef visavi forvaltningscheferna
ledningsorgasnisationen i Sunne & bra pa att dmsesidigt stétta och skickliggora varandra
ytterligare anstrangningar maste goras for att skapa 6kad delaktighet vad géller vision och
strategi och kannatill mal hos de 1200 anstéllda
kommunen agerar ofta proaktivt men behdver utveckla det interaktiva vaxel spelet med
omvérlden
sjavhilden anses vara relativt positiv, men kan stérkas ytterligare da de anstdlldainvolveras
béttre, som ett led i detta kommer samlingar for al personal (som inletts under 2005) att
fortsétta
politiker och tjansteman &r i stort 6verens om de kulturfrégor och kannetecken som ar
utmérkande for Sunne kommun



Detta &r en bilaga till kapitlet Tydligare roll- och ansvarsférdelning, Exempel pa socialndmndens styr- och
ledningsdokument med beskrivning av olika def initioner och uppdrag mellan politiker och tjansteman.

Varje arbetsplats gor en handlingsplan, dar uppdrag, ansvar och malsattning preciseras for
medarbetare och ledare. Se bifogad mall nedan.

Friskare arbetsmilj6

Bakgrund

Sjukskrivningarna har okat markant de senaste aren, speciellt inom offentlig sektor. Bland Sunne
kommuns anstéllda har antalet sjukdagar fordubblats pa fem ar. Inom sociaforvaltningen, var antalet
sukdagar 29,6/person ar 2001 och 29,2/person ar 2002.

Pa ett forvaltningsrad under & 2002, informerades om antalet sjukdagar per person inom
sociaforvaltningen. Vi tyckte alla att detta maste dtgérdas pa nagot sétt. En grupp pa 10 personer
arbetade darpa fram en dtgardsplan for att kommatillrétta med den hoga §ukfranvaron och att forsoka
fa en friskare arbetsmiljo

Planen togs fram genom att gruppen forst anvande ledningsverktyget slaktskapsdiagram, dar tdnkbara
utvecklingsomraden togs fram.

Dessa &r: 1. Uppdraget 2. Ledarskap 3. Resurser
4. Arbetskultur 5. Arbetsgladje 6. Arbetsbelastning
7. Engagemang 8. Stresshantering 9. Individen

Syfte

Syftet med planen & att alla medarbetare sjélva skata fram olika 8tgérder for sin arbetsplats. Atgarder
som medarbetarna sjava kan paverka. Planen ska betecknas som en hjap for att pa ett strukturerat sétt
arbeta med arbetsmilj6fragor.

Mal
Malet ar att alla arbetsplatser inom forvaltningen ska kannetecknas av att ha en frisk arbetsmilj6 och
att genom detta sinka sjukfranvaron.

Hur gor vi?

Arbetsgruppen har tagit fram olika forslag under varje utvecklingsomrade, dar medarbetarna kan
fortsdtta att skrivain de ma och tgéarder som ska gélafor sin arbetsplats. Det finns &ven tomma rutor
for plats med egna forslag pa utvecklingsomraden.

Forklaringar:

Malbild - Vad vill vi?

Hur? - Hur nér vi dit?

Ansvar - Vem pavar arbetsplats ansvarar?

Tidsplan - Né&r ska dettavaraklart?

Utvéarderingsform - Hur féljer vi upp och utvérderar det vi beslutat?
Resultat - Hur har det gétt?

Ett tips &r att |3ta denna plan ligga framme, garnai " fikarummet”, sa att alla har tillgang till materialet.

HOr garna av er till ndgon av ossi arbetsgruppen om ni behéver stod i detta arbete.
Lycka till fran arbetsgruppen!

Maria Hagelin, usk. Kommunal Charlotta Norén — Andersson, social sekreterare SSR
Annette Johansson, usk. Kommunal Ylva Larsson, enhetschef

Ingalill Borén, enhetschef Kjell-Ake Hagstrém, personal chef

Birgit Sandberg, forestandare Cathrine Larsson, social chef

Britt-Inger Olsson, enhetschef Jeanette Persson, Sunne arbetsmiljo
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Okad tillvaxt

Inledning
Det Gvergripande malet for HUS-projektet &, genom att bland annat aktivt arbeta med
ledarskapsutveckling, att dkatillvaxten i Sunne kommun.

Négra allmant vedertagna métt pa tillvaxt & bland annat ett okat antal invanare, |agre arbetd 6shet och
att fler vajer att startaforetag i kommunen. Har HUS-projektet paverkat tillvaxten och naringdlivet i
Sunne och i safall; pavilket sétt? En spannande fraga som jag ska forsoka besvara utifran min roll
som néringslivsutvecklare i Sunne kommun.

Metod

Ett aktivt néringslivsarbete & en av 10 strategier i kommunstrategin.
Sunne kommun ska upplevas som féretagsvanligt
Oka antalet foretagi kommunen
Oka antalet sysselséttningstillfallen i kommunen
Sunne ska ha en lagre arbetd Gshet an riksgenomsnittet
Skapa ett vaxthus for nystartade foretag

For att uppfylla dessa resultatmdl arbetar vi mamedvetet bade internt inom kommunen med
kommunpolitiker och tjansteman for att 6ka forstaelsen for hur det & att vara foretagare och externt
med fOretagsbesok, seminarier och radgivning.

Vi har regelbundna méten, sa kallade Néringslivsrad, dar kommunalrad, kommunpolitiker,
kommunchef, férvaltningschefer, ndringslivsutvecklare och foretrédare for branschorganisationer
(LRF, Svensk Handel, Foretagarna mfl) diskuterar och informerar om pagaende verksamheter. Vi har
ocksa pa kommunens initiativspelat rollspel dar deltagarna agerade kommunpolitiker, tjanstemén och
foretagare. Spelledare var Svenskt Naringsliv som ocksa holl i diskussionen som avslutade kvallen.

En dterkommande aktivitet som kommunen gor tillsammans med foretagen & Sunnedagen pa
Solvalla. D& chartrar vi en buss och tar med oss foretag, kommunala tjansteman och politiker och ker
till Solvalla. Nér vi kommer fram méts vi av flaggor med Sunne kommuns logotyp i topp. Foretagen
har i forvag fatt majlighet att boka lopp och annonser i programbladet. Detta & ytterligare ett exempel
pahur vi arbetar med att 6ka samhorighetskanslan och forstael sen.

Sedan september 2004 arbetar vi intensivt med nyféretagandet i ett projekt som vi kallar Inkubator
Ideum. Inkubator Ideum finansieras av Sunne kommun, Region Véarmland, Lansstyrelsen, Fryksdalens
Sparbank och EU:s strukturfonder Mdl 2 Vastra. Projektets mal &r att skapa foretagsutveckling, nya
livskraftiga foretag, Okad konkurrengkraft och en breddning av néringslivet.

Vi fangar upp manniskor med foretagsidéer och stéttar dem pa olika satt med radgivning, starta-eget -
utbildningar, nétverkstréffar och seminarier. 75 personer har genomgatt vara starta-eget-utbildningar
och av dem har ett 30-tal startat foretag. Just nu pagar en kurs med ytterligare 14 deltagare.

Bland vara kursdeltagare finns &ven kommunanstéllda vilket & frukten av ett aktivt arbete med att
stimulera och inspirera kommunens anstéllda att tanka for etagar tankar. Arbetet har skett i néra
samarbete med HUS-projektet.

Detta arbete & ett led i Sunne kommuns konkurrensutsdttningsstrategi som togs av
kommunfullméktige varen 2003. Vi har arbetat efter en modell som innebar att vi forst férankrade
tankarna kring att stimulera kommunens anstéllda att tanka nyforetagartankar hos kommunens
chefsgrupp. Dérefter bjod vi in kommunens anstélldattill en inspirationskvall, da de fick mgjlighet att
lyssnatill tre olika foretagare som hade en sak gemensamt; de var tidigare offentlig anstéllda. Efter



dennainspirationskvall erbjods de som var intresserade att ga starta-eget-kurs och/eller en traff med
nagon av oss som arbetar i Inkubator |deum med radgivning.

Resultat
Under forsta halvéret 2005 ckade antalet nystartade foretag med 55% i forhallande till samma period
forra ret.*

Svenskt Naringdliv gor arligen en attitydundersokning for att ta bland annat ta reda pa hur foretagen
tycker att det & att varaforetagarei sin hemkommun.?

"Med foretagsklimat menar vi summan av de attityder, regler, institutioner och kunskaper som
finnsi foretagarens narmilj6. De lokala faktorerna spelar stérreroll &h mangatror. Trots att
allaforetagi Sverigelyder under samma nationella regelverk finns stora skillnader sdval mellan
kommuner som mellan grannkommuner med likartade yttre fér utsédttningar.” 3

| attitydundersokningen far foretagen svara pa frégor vad de tycker om kommunens service,
kommunens regler och byrakrati, men ocksa om hur de ser pa kommunala tjansteméns och politikers
attityder till dem som foretagare.

| den senaste undersokningen som presenterades varen 2005 rankas Sunne som 22:a av landets 290
kommuner. Kommunen har sedan rankingen 2003 avancerat 32 placeringar. Sunne har darmed det
basta foretagsklimatet i Varmland och star oss val i konkurrensen med Gvriga Sverige.

| dagslaget &r det ett 20-tal kommunanstéllda som gar i affarsradgivning i kommunens regi och stér i
begrepp att starta foretag inom skiftande verksamheter.

Ett 10-tal kommunanstallda har under den senaste 2-3 ars perioden startat foretag.

Den Oppna arbetsl Gsheten i kommunen har minskat fran 7,0 % till 5,8 % fran oktober 2004 till oktober
2005. Sunne kommun ligger darmed under lanstotalen for Varmland som &r 6,4%.

Diskussion

For en kommun i Sunnes storlek dér kommunen, med 1200 anstéllda, & den storsta arbetsgivaren, har
ett projekt som HUS stor genomslagskraft. Personal som trivs med och pa sitt arbete och som kanner
sig uppskattad formedlar dettatill andra kommuninvanare.

Energin kan |aggas pa kreativa och roliga diskussioner vid koksbordet, i kén paICA och davi hamtar
padagis, i stéllet for att ge utlopp for frustration Gver en mindre bra arbetssituation. Att vi har det bra
pavéra arbetsplatser speglasi vara méten med vara medménniskor och en glad och ngjd
kommunanstalld ger bestkaren en bra bild av Sunne kommun bade som arbetsgivare, men ocksa som
turist- och boendeort. Det ges utrymme for att 1ata drémmar spira och energin kan laggas pa att
forverkliga drommarna, vilket kan resulterai bade nya foretag och nya projekt pa arbetsplatsen.

Ett bralokalt foretagsklimat ligger i allasintresse. Det har avgorande betydelse for tillvaxten, jobben
och véfarden. Palang sikt kan ingen kommun klara sig utan livskraftiga foretag. | ett gott lokalt
foretagsklimat blir det |&ttare att starta, driva och utveckla framgangsrika foretag.

Kommuninvanarnas, kommunpolitikernas och de kommunala tjanstemannens attityder ar en viktig del
i det lokala foretagsklimatet. Pa sa sétt har HUS-projektet haft en stor paverkan pa det lokala
foretagsklimatet eftersom det inkluderat s manga medarbetare.

! Jobs&Society undersokning av nyforetagandet 2005 www.jobs-society.se
2 www.svensktnaringsliv.se
3 citat Svenskt Naringsliv
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Genom att arbeta med att utveckla det goda ledarskapet pa alla nivaer paverkar vi manga manniskors

arbetssituationer och dven pa sikt deras livssituation.

Framtid
- Gemensamma seminarier och utbildningar for foretagare och kommunanstéllda. Viktigt att

blanda nétverk! Vi har mycket att l&raav varandra.

Fortsétta att inspirera kommunens chefer och anstéllda att tanka foretagartankar. Kanske bjuda
in lokala entreprendrer som far beréttaom sin livsresa.

Viamedia och ven internt berétta om det goda och kompetenta ledarskapet som finnsi
kommunen. Tafram nagot av alla de goda exempel som finns. Vanda patrenden och borja
ber&tta om kommunen som den goda arbetsgivaren.

Erbjuda kommunens chefer mentorer. Nagon att bollaidéer med.
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Forskarnas bidrag: utvardering och aterkoppling

Tre forskare fran Karlstads universitet har varit verksammainom projektet: professor Staffan Janson,
som stétt for halsoundersokningarna bland medarbetarnai Sunne kommun, universitetsiektor Stefan
Jerkeby, som studerade processer inom projektet under de tva forsta aren, samt universitets ektor Jan-
Olof Aberg som avsl utade projektgranskningen.

1. Forutsattningar

| beskrivningen av HUS-projektet i samband med ansbkan om medel hanvisar man till den sk Triple
Helix-modellen fér samverkan mellan forskning, foretagande och stat/palitik. | enlighet med denna
modell & forskarens uppgift att bidratill projektets maluppfyllelse likaval som att fora vidare vunna
erfarenheter i vetenskapliga kanaler. | projektbeskrivningen anges ocksa att forskarna skall bidratill
metodval och forain kunskaper som kan varatill nyttainom projektet. | viss man skedde dettatill en
boérjan inom HUS-projektet. Men i stora drag blev rollen en annan, mer utvérderande. Den rollen
betonas redan fran borjan i avtalet mellan Karlstads universitet och Sunne kommun. D&r beskrivs en
" processutvardering” som framst tar sikte pa att beskriva hur attitydernatill ledarskap och
arbetsmiljofrégor forandrades. Dar anges ocksa vilka metoder forskaren skall anvanda:
datainsamlingen skulle ske " genom deltagande observationer vid ett antal méten, utbildningsdagar,
referensgruppsmaten mm, dels genom aterkommande strukturerade intervjuer med 10-12 personer:
forvaltningschefer, politiker, projektgruppsmediemmar samt fackliga foretradare”. Avtalet reglerar
sdledesi forvag forskarens insatser oavsett vilka metoder som skulle visa sig fruktbara under
processens gang. Aven den |6pande rapporteringen reglerasi avtalet, som till sist ocksa pekar paen
forvantad radgivande funktion nar det géller enkéter och liknade métningar. Underforstétt ar alltsa att
inte bara forskaren skulle gbra egna métningar i projektet.

En annan forutséttning finner vi i projektets karaktar. Fragan & héar nérmast om projektet forutsatter
forskares medverkan for att lyckas — skulle det inte récka bra med statligt finansiellt stéd och en god
projektplan foljd av skicklig praktisk ledning? | ett avseende &r svaret klart jao métningen av de
anstélldas halsotillstand och riskfaktorer var avgjort en viktig del av projektet, eftersom den kunde
l&gga grunden for ett antal konkreta insatser. FOr ovrigt kan det nog konstateras att projektets
upplaggning och innehdll inte blev beroende av hur forskarna valde att arbeta eller vilkainsikter de
kunde bidra med under projektets gang. Darfor ar det kanske inte sd underligt att man i

avtal sogonblicket fokuserade pa att gora en utvardering som i efterhand kunde visa hur utfallet blev i
forhdllande till gjordainsatser och initiala planer.

2. Forskarroll och utvarderarroll

Ett utvarderingsuppdrag kan tolkas pa olika sétt. Oftast rader ingen riktig konsensus om vad begreppet
innebar utover att forskaren vantas komma med nagot slags bedmning av processer eller resultat. |
synnerhet galler denna oklarhet nar det ror sig om ” processutvardering” och da det finns en forvantan
om att forskaren skall paverka processen. | det har fallet tolkade den anlitade forskaren sin uppgift som
att analytiskt reflektera Over observationer inom projektet: att ” beskriva och tilldela projektaktiviteter
betydelser”.* Metoden kom att bli en réckaintervjuer och observationer som utformades och tolkades
utifran de begrepp som efter hand uppkom i analysen. Detta ar en forskningsdesign som snarast
paminner om klassisk texttolkning och som i och for sig & val avpassad till omraden dar man soker ny
kunskap. | just det har forskarperspektivet |aggs tonvikten pa att skapa en grundlaggande forstaelse av
komplexa processer och att forsta fenomen pa ett djupare sétt, men samtidigt |gger man desto mindre
vikt vid att aterfora kunskap till aktorernai praktiken och att skapa sddan kunskap som kan vara direkt
nyttig och sa smaningom forbéttra resultaten. Detta uttrycktes tydligt i samband med detta projekt, nér
forskarens rapport for projektledningens del visade sig svar att Gversattatill praktiska konsekvenser.

K ommunikationen — som anda varit temat fOr rapporten — brét till sist samman och en ny forskare
ersatte den forsta.

* Jerkeby, S: Kommunikationsformer. Rapportbok fran en delutvardering av utvecklingsprojektet
Hallbar halsa och utveckling i Sunne. Cerut, Karlstads universitet: Arbetsrapport 2004:17, s 7.
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En annan uttolkning — och den absolut vanligaste — av utvarderingsbegreppet & att utvardering &r att
producera kunskap och bedémningar i avsikt att péverka praktisk handling.® Det blev ocksé
utgangspunkten for den senare delen av utvarderingen. Men utvérderarens roll kan varieraen hel del
&ven inom en sapass tydlig ram. Projektet hade funnit fasta former utan inverkande forskare,
styrgruppen och referensgruppen famlade inte direkt efter nya sétt att uppfatta projektet, och forskar-
eller utvarderarrollen fortsatte darfér att varai huvudsak den iakttagandes roll. Delvis berodde detta
ocksa pa att forskararbetstiden i projektet till stor del redan var forbrukad. En annan viktig
omstandighet var att konsultféretaget som producerade |edarutbildningen lade sig vinn om att knyta
innehallet till forskningsresultat och vetenskapligt legitimerade begrepp, varfor utvarderaren inte hade
manga anledningar att korrigera eller patagligt inverka pa kunskapsbildningen.

Designen for slututvarderingen av projektet framgar nedan.

3. Programteor etisk utvardering

Vid all utvéardering maste man hantera tre problem: att skaffa relevant och tillforlitlig kunskap om
resultat eller processer, att bedoma vardet i det som skall utvarderas, och att pa nagot sétt gora
utvarderingen nyttig. De tva sista, bedémningen och funktionen, & de faktorer som skiljer
utvarderingar frén annan undersokning, och det &r utifran dessa fragor man bor vélja sitt arbetssétt. En
modell som lampar sig utmarkt val nar man vill l&raav utvecklingsprojekt & s k programteor etisk
utvardering. Den variant av denna som tillampats har bestdr i féljande: forst gér man en kartlaggning
av de forestalIningar om orsak och verkan som projektgrundarna hade, och som |ag bakom projektets
utformning (rekonstruktion av ” projektteorin®), darefter samlas information som kan visaom de
forestallningarna visade sig stdmmai praktiken, och till sist drar man slutsatser utifran hur val
verkligheten stéamde med intentionerna. Bedomningen bestdr alltsai att bestamma hur va projektidén
stamde med verkligheten. Fordelen framfor att bara mata maluppfyllelse ar flera, framfor allt
mojligheten att |ara sig om hur och varfor intentioner inte uppfylldes. Det & ocksa mgjligt att dra
slutsatser utifran flera perspektiv och |ata olika berdrda anvéanda olika kriterier pa framgang.

Olika dokument och vittnesbord fran inledningsskedet fick fungera som grund for att rekonstruera

" projektets teori”, sdsom projektbeskrivningen i bidragsansokan, anbudsinbjudan, olika presentationer
av projektet och intervjuer med projektledningen. Det fanns hér (till skillnad mot ménga andra projekt)
en grundlggande tankefigur eller orsakskedja: Battre arbetsmotivation och engagemang i arbetet ger
béttre psykisk halsa och livskvalitet vilket minskar ohalsan bland kommunanstéllda. Darigenom 6kas
kommunens attraktionskraft vilket bidrar till att na befolkningsmalet. Till detta kommer idéer om
”|&rande organisation” och annat vars koppling till huvudtankegangen kan vara mer tillfalig.

Ett antal medel foreslogs som pa olika sétt skulle bidratill att denna handel sekedja hdllsigang. Man
anger ett antal samverkande medel:
- Utbildning i beteendevetenskap for politiker och chefer
- Tydligareroll- och ansvarférdelning
- Utvecklingsprogram for arbetsplatstraffar
- Kartldggning av kommunens samlade kompetens
- Utvecklingsplaner fér varje individ
- Effektivisering av rehabiliteringsérenden
Idéseminarier for detaljutformningen av allt detta
Hur de narmare bestamt skulle bidratill huvudsparet anges inte alltid tydligt; det maste antingen
utredas vidare eller kanske avskrivas ur projektteorin. Ytterligare négra delmdl anges:
- Skapaen organisation foér kontinuerligt |érande vari forskare, konsulter och kontakter med
andra organisationer tillfor ny kunskap
- Okasamverkan och samarbete inom och mellan forvaltningar samt chef — medarbetare
och arbetsgivare — fackliga organi sationer

® Se t ex Vedung, E: Utvardering i politik och forvaltning. Studentlitteratur, 1991, eller Aberg, JO: Det
rationella och det legitima. En studie av utvarderingars teori och praktik. Sociologiska institutionen,
Goteborgs universitet, 1997, i sht kap 2.
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Det sistnamnda malet tankte man sig uppna genom dels att tydliggoraroller och ansvar, dels utveckla
samarbetsformerna. Dartill kom betoning av 6ppen kommunikation och samsyn i styrningsfragor.
Storsta mojliga del aktighet fore beslut och stdrsta méjligalojalitet med fattade beslut skall
kénneteckna kommunen.

Den rekonstruerade ” projektteorin” kan nu ses som ett antal hypoteser som skall beléggas eller
avvisas, somi vilken forskning som helst. Utvarderingsplanen blir siledes en lista 6ver de metoder
och data som behovs for att konstatera om "teorin” stammer. FOr exempelvis ledarutbildningens del
innebér det att undersoka om, och i safall hur, den fatt konsekvenser for Gvrigadelar av projektet,
deltagarnas ledarformaga och tankande om ledarskap utvecklats, kommunikationen ckat mellan
forvaltningarna, och deltagarstyrning férekommit. For Gvriga projektdelar kan man pa samma sétt
studera om avsedda processer sattsi gang och avsedda effekter infunnit sig. Om sainte ar fallet, bor
man kunna séga varfor.

Under 2003 och 2004 utfordes en enkét avseende arbetsforhallanden bland forsta linjens chefer, byggd
pa Karasek/Theorells " krav-kontroll-modell” som avser att méata arbetsrelaterad stress, en
intervjuundersbkning bland 1&ngtidssjukskrivna samt hélsoprofilundersbkningar i tvd omgangar.”
Under det avslutande aret i projektet gjordes intervjuer i styrgruppen, utfordes deltagande
observationer under ledarutbildningen, fordes manga samtal med olika deltagare och medverkande i
utbildningen, och genomférdes en enkét om ledarutbildningen.® Styrgruppen har fétt |6pande rapporter
frén enkét- och hal soundersokningarna under hela projekttiden. Ovrig dokumentation frén projektet,
sasom styrgruppsanteckningar, planer for ledarutbildningen och inte minst det interna
informationsbladet HUS-vagnen, var ocksa datakallor. | slutskedet genomfors ytterligare intervjuer
bland medarbetare i kommunen samt en mer omfattande enkét i avsikt att summera effekter och
utvecklingsmajligheter. Det & av varde om projektet hinner avslutas innan den avslutande
bedomningen sker. Slutrapport fran utvarderingen avses darfor lamnasi februari-mars 2006.

Vid pennan

Jan-Olof Aberg, universitetsliektor, Karlstads universitet

® Bada redovisade i Jerkeby, a.a.
" Redovisade av Staffan Janson, december 2004 och véren 2005.
8 Den senare separat rapporterad till projektledningen i september 2005.
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Reflektion
Har reflekterar styrgruppen for HUS dver de lardomar som dragits under projektets gang.

Forandringar tar 1ang tid. Behovs minst tre & for att en process ska fa varaktigt resultat.

En viktig erfarenhet &r att alla som deltar &r olikalangt komnai processen. Viktigt att ha fatt
med sig denna forstaelse for att alla ar individer befinner sig pa olika nivaer. En liknelse &r ett
tag med vagnar dar forandringsledarna entusiastiskt kor loket och vet precis vart resan gar.

| forsta vagnen sitter de som stodjer forandringen. | andra vagnen sitter de som ar skeptiska -
som avvaktar och ser vad som hander. | sistavagnen sitter de som &r Oppet eller dolt emot den
forandring som ska genomforas. Det roliga har varit att se att de flesta som forst satt i Sista
vagnen flyttat sig allt Iangre fram i taget. Tiden och kontinuiteten har Gvertygat och visat sig
vara en forutsattning for att fa alla med.

Vi borde hajobbat mer aktivt med att skapa teamkansla over forvaltningsgransernai
projektets inledning. Blandat grupper direkt. Nu tog det Iéngre tid &n det hade behdvt.

Né&gra ledare har valt att inte delta fullt ut. Ett forslag som aldrig genomfordes var att skriva
kontrakt med cheferna. Sett i backspegeln skulle vi ha anvéant kontrakt — for att visa hur viktigt
projektet & for Sunne kommun som helhet och for att inte tilldta nagon att glida undan.
Konsekvensen hadei safall varit att valja att kliva av som ledare.

Mer tid borde halagts pa konkreta diskussioner i sma grupper dér de teoretiska kunskaperna
fatt st6tas och bldtas. Hur andrar jag mitt ledarskap — hur omsétter jag teorin i min egen
vardag? Skulle ocksa ha stérkt kanslan av gemenskap.

En positiv erfarenhet & den kontakt som anda skapats 6ver forvaltningsgranserna. Murar har
rivits — kunskaper och forstaelse har spridits. Nu kéanner alla chefer varandra.

Hal soprofilerna som riktade sig direkt till allamedarbetare har stor del i projektets framgang.
En viktig symbolhandling for delaktighet och forstaelse ute i organisationen.

Oppna forelasningar for alla medarbetare blev ett uppskattat inslag som kanske borde ha
kommit tidigare i processen for att snabbare fa manga att kdnna att de fick del av projektet.

Ett [angvarigt projekt foljer inte den forsta planen. Utifrén behov som dykt upp har projektet
styrts om efter vagen.

Det ar viktigt att sétta upp mal. Det & da de blir ndbara. Vart mal om halverad sjukskrivning
var mojligt att klarafast att vi kanske inte var riktigt sékra padet i borjan.

Hogsta ledningens attityd ar avgorande for ett projekts framgang. Det ledningen tror pa och
pratar for sprider sig och blir det som géller. Ledare maste ga fore.

Vi har lart av varandra genom att lyssna pa varandras erfarenheter av ledarskap. Den bok som
vi tillsammans skrivit med olika konkreta | edarskapscase ska forhoppningsvis bidraftill att
&ven ge stod &t andra ledare.

| ett sddant hér stort och langvarigt projekt blir det tydligt vilka ledare som & motiverade och
engagerade. Flera ddre ledare pa vag mot pension har intagit " 1&ktarplats’. Vécker tanken att
det sannolikt inte ar lampligt att vara ledare de sista &ren fore pension. Béttre att en ledare
kliver av i tid, f&r andra uppgifter i slutet av karriaren, men finns med som stéd for en ny chef.
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Handlingsplaner har gjorts pa alla arbetsplatser. Viktigt att jobba med uppfdljning. En ny
handlingsplan ska fram varje ar for att arbetsséttet ska hdllas levande.

Det & vi sévasom &ger processen — inte inhyrda konsulter. Vi forstar var egen verksamhet
och ser behoven bast. Utifran det ska atgarder séittasin.

Varumarket Sunne har starkts. Nyfikenhet pa hur vi jobbar har vackts. Ger positiva signaler
utdt tack vareinsag i olikamedier och var medverkan pa olika konferenser.

Samarbetet med Karlstads universitet ha gett inspiration och klokainspel. Att haen
referensgrupp med utomstéende att bolla med har varit mycket givande.

Vi har blivit tydligare med kommunens behov gentemot vara samarbetspartnerst ex
foretagshal sovarden, forsakringskassan med flera.

For att ytterligare stérka arbetsplatserna finns planer pa sjukvardsgaranti for alla medarbetare.
Det finns nu med i budgetprocessen. Vi kan pavisaen tydlig vinst om alafar vard inom en
vecka. Det ger ocksa Okad kvalitet i var verksamhet ju kortare tid vi behdver tain vikarier.

Viktigt att stotta forstalinjens chefer i deras kommunikation med medarbetarna: till exempel
med OH-bilder och annat material som popul rversioner av dokument och korta nyhetsbrev.
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Forvaltningsoverqgripande

Vad bor forandras Beskrivning av problemstallningen  Vilka forutsattningar behévs  Nar och hur ska det atgardas

Gemensamt, utvecklat
arendehanteringsprogram

Intranatet ska utvecklas

Dubbelarbete pga diarieforing i tva
program, ECOS/WinBar.

Handlaggarna har inte tillgang till
bada systemen.

Kartkoppling saknas.

Service till allmanhet bor forbattras
(24 h-myndighet).

Lab-delen i ECOS bor anvandas.

Mall-funktionen i ECOS/Winbéar bor
anvandas.

Koppling till ett nytt kommun-
gemensamt system bor
efterstravas.

Syftet med intranatet ar att det ska
vara en intern kanal med aktuell
information om regler och vad som
hander inom var namnd/-
forvaltning.

Andra forvaltningar ska kunna hitta
information om t.ex nar bygglov
ska sokas och nar nya
verksamheter maste anmalas.
Malsattningen ar att hoja
kompetensnivan och att forebygga
de problem som uppstar da
reglerna gléms bort.

2005-06-28

Tekniska forutsattningar.
Ekonomiska forutsattningar.
Kompetensutveckling.

Andra forvaltningar maste
aktivt anvanda vara sidor pa
intranatet.

Vara redaktorer maste aktivt
ajourhalla sina sidor och tid
maste avsattas for detta.

Programvaruleverantdren
bjuds in till en visning hosten
2005.

Darefter tar vi stéllning till hur
vi gar vidare.

Kommunkansliet maste
standigt uppmana
forvaltningarna att anvanda
intranatet.

Vara redaktorer avsatter
regelbundet tid till
ajourhallning.

Vara redaktorer ska
regelbundet l&gga ut nyheter,
med rimligt "stopp-datum”.
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Vad bor foréandras Beskrivning av problemstéllningen  Vilka forutsattningar behovs

Utveckla arbetsplatstraffarna -

(APT)

Arbetet i MBN'’s arbetsgrupp
bor férandras

Kvalitetsséakring av
verksamheten

Information tar stor del av tiden pa
APT. Punkten "pagaende arbeten”
bor utga for att traffarna ska bli mer
konstruktiva.

Ett syfte med arbetsgruppen var att
lagga forslag till prioritering av
arbetsuppgifter eftersom vara
resurser inte racker till. Sa har inte
skett.

En vunnen erfarenhet ar att
forslagen istallet bor komma fran
forvaltningen och déarefter
forankras politiskt i verksamhets-
ftillsynsplanen.

Kvalite och rattssdkerhet ska vara
ledord i var verksamhet.

Vi ska efterstrava att sa fa arenden
som mojligt 6verklagas. De
arenden som Overklagas ska ga
var vag.

Checklistor ska anvandas vid
arendehandlaggning. Borgar for att
arenden hanteras korrekt och lika
samt underlattar for t.ex vikarier.
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Gemensamma arenden
diskuteras vid separata
moten, berorda handlaggare
emellan.

Fragestallningen forankras i
namndens arbetsgrupp.

En htg kompetens hos
medarbetarna ska
uppratthallas.

Anvanda goda exempel fran
andra kommuner (t.ex
checklistor).

Tid méste avséattas for
kvalitetsarbetet.

2(9)

Nar och hur ska det atgardas

Punkten "pagaende arbeten”
utgar snarast

For att granska aktuella
arenden tas postlistor ut ur
Winbar/ECOS 1 g/v for
cirkulering med posten.

Fragestallningen forankras pa
kommande moéten med
namndens arbetsgrupp.

Individuella kompetens-
utvecklingsplaner utarbetas
senast 2006.

Minst 10 checklistor ska
utarbetas per ar.

Vi avsatter 1 dag hosten 2005
for avstamning av kvalitets-
arbetet.
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Vad bor forandras Beskrivning av problemstallningen  Vilka forutsattningar behévs  Nar och hur ska det atgardas
En rationell klagomals- - Klagomal av skilda slag inkommer -  Utarbeta skriftliga rutiner - Rutiner utarbetas senast 2006.
hantering ska efterstravas regelbundet. Vissa arenden tar (checklista) for
mycket tid i ansprak. Genom en klagomalsarenden.

mer rationell klagomalshantering
kan en effektivisering nas.

Ensaminspektioner bor - Vissa inspektioner bor utféras av.~ - Att det &r sanktionerat hos - Genomfors snarast.

undvikas i vissa fall tva mspektprer_ﬂllsammans. Det chef/MBN. Id-kort bestills hésten 2005.
kan avse situationer dar
inspektdren kanner sig utsatt eller
da det av andra skal ar en
sakerhetsfraga. Det kan ocksa
avse svarare arenden eller
arenden da det av praktiska skal ar
en fordel att vara tva.

Det &r ocksa viktigt att vi kan
identifiera oss vid tillsynsbesok.
Alla ska darfor ha tillgang till id-

kort.
Gemensamma mallar for - I dag anvands olika mallar av olika - Mallar maste utarbetas - Vi borjar anvanda mallarna néar
tjansteskrivelser handlaggare i kommunens centralt (pagar). de har utarbetats.

fOrvaltningar.

En skrivelse ska f6lja kommunens
grafiska profil. Det ska vara tydligt
att Sunne kommun &r avsandare.

Arbeta fram en dokument- - Faststallda rutiner for hur - Kommunens arkivarie - Malséttningen ar att planen
hanteringsplan information/dokument ska hanteras utformar en dokument- ska tillampas efter antagande i
och gallras saknas. hanteringsplan i samrad MBN fr.o.m 2006.

med forvaltningen (pagar).
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Forslag till handlingsplan for MBN's férvaltning / avsnitt forvaltningsévergripande och miljdenheten 4(9)

Vad bor forandras Beskrivning av problemstallningen  Vilka forutsattningar behévs  Nar och hur ska det atgardas

Ombyggnad av nararkiv - Arkivet uppfyller f.n inte godk&nd - Kontroll av vilka atgarder - Samrad med Tekniska
standard. Enklare atgarder som behover vidtas. enheten och om ekonomin

behover vidtas. . Ekonomiska férutsatiningar. tzll(g%tgr genomfors atgarderna

Remisser och enkater - Ettflertal remisser hanteras varje - Att det ar sanktionerat att - Genomfdrs snarast.
ar, bade externa och interna, vilket prioritera bland de remisser Prioriteringen/urvalet gors i
tar mycket tid i ansprak. Vissa och enkater vi ska besvara. samrad med chefen.
remisser ar sddana dar vi inte har
nagot vasentligt att tillfora i sak.
Genom att ej besvara dessa
minskar arbetsbelastningen.

Antalet enkater har 6kat i antal de
senaste aren. Enkater inkommer
fran myndigheter, institutioner,
foreningar, studenter och foretag.
Genom att inte besvara enkater
dar vi inte har nagot vasentligt att
tillfora i sak eller sddana som inte
ar i princip tvingande minskar
arbetsbelastningen.

God service - En god service till kommun- - Att verksamhets-/tillsyns- - Hanteras i kommande
innevanare, organisationer och planen medger tid for verksamhets-/tillsynsplan.
foretag ar viktigt och ska service.
prioriteras.

2005-06-28
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Vad bor forandras

Utveckla den informativa
och férebyggande tillsynen

Telefontid

Beskrivning av problemstéliningen

Kompetensen hos tillsynsobjekten
bor hojas. De ska ha kunskap om
vilka regler som géller inom sitt

verksamhetsomrade. Var tillsyn bor

i hdg grad vara informativ och
forebyggande.

Det finns ocksa ett behov av
branschvisa utbildningar.
Pedagogiska proffs bor anlitas for
andamalet. Detta har paborjats
inom livsmedelsomradet.

Smaforetag ar en viktig malgrupp.

Det ar viktigt att finnas tillganglig
for allmanheten via telefon. Att hela
tiden finnas tillganglig kan dock
upplevas stressande och medfor
ocksd man regelbundet maste
avbryta annan @rendehand-
laggning. Det ska darfor vara
tillatet for var och en att vid behov
stanga av telefonen.

Fasta telefontider behovs inte. |
telefonkatalogen anger vi dock tid
for nar vi lattast kan nas.
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Vilka forutséattningar behdvs

Att tid kan avséttas for
arbetet.

Hamta goda exempel fran
andra kommuner.

Att det ar sanktionerat hos
chef/MBN att var och en vid
behov stéanger av sin telefon.

5(9)

Nar och hur ska det atgardas

Utarbeta ett informativt och bra
informationsmaterial.

Utveckla hemsidan.

Livsmedelskurs genomférs
2005.

Forvaltningen medverkar pa
starta eget kurser.

Genomfors snarast.
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Vad bor foréandras Beskrivning av problemstéallningen  Vilka forutsattningar benévs  Nar och hur ska det atgardas
Handlaggning av enskilda - Enskilda avlopp handlaggs bade - Fragan utreds av berérda - Forslag till atgarder utarbetas
avlopp enligt PBL och MB och medfor i handlaggare. 2005.

vissa avseenden ett dubbelarbete.
| forsta hand ska vi efterstrava
gemensamma rutiner och i andra
hand ska utredas om dessa
arenden ska handlaggas av en
person.

Forbéattra blanketter - Det forekommer relativt ofta att de - Att tid avsétts for arbetet. - Minst 2 blanketter ses 6ver per
ansokningsblanketter som ar.
inkommer &r ofullstandigt ifyllda.
Det finns ett behov av att ga
igenom vara blanketter for att se
om de kan forandras och/eller
forenklas. Bl.a maste person- eller
organisationsnummer finnas med.

Hamta goda exempel fran
andra kommuner.

2005-06-28
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Miljbenheten

Vad bor forandras

Miljomalen ska vara
styrande for tillsynen

Systemtillsyn ska
efterstravas

Beskrivning av problemstélliningen

| forarbetena till miljobalken ségs
att miljomalen ska vara vagledande
vid tillsynen. Lokala miljd(tillsyns-
Ymal bor darfor utarbetas. Mal finns
f.n for ett malomrade. Miljomalen
avses ocksa integreras i 6versiktlig
planering.

FOr detta arbete kréavs att
miljotillstandet i kommunen
analyseras. Ett regionalt
underlagsmaterial finns, liksom
vissa matningar genomforda i egen
regi (t.ex luftmatning). Ytterligare
karteringar och méatningar kravs
dock.

Traditionellt har tillsynen varit
objektsstyrd och inriktad pa detaljer
i foretagens verksamhet. Inom
livsmedelsomradet pagar dock en
dvergang till en systembaserad
tillsyn. | tillsynsplanen har
faststallts att ocksa miljotillsynen
ska inriktas pa
systemfragor/egenkontroll.

Ett led i detta arbete ar att krava in
arsrapporter fran alla C-objekt i
kommunen.

2005-06-28

Vilka forutséattningar behdvs

Fragan maste prioriteras upp -

och ekonomiska/personella
resurser avsattas for
andamalet.

Vid tillsynen anvanda de
checklistor som finns for
andamalet.

Utvardera och vid behov
revidera/branschanpassa
arsrapporter for C-objekt.

Kompetensutveckling med
inriktning mot systemtillsyn.

7(9)

Nar och hur ska det atgardas

Miljomal integreras i FOP for
Sunne tatort.

Tillsynsmal utarbetas for
ytterligare ett omrade under
hosten 2005.

Nya medel till personella
resurser och
matningar/inventeringar askas
i kommande budgetarbeten.

Inférande pagar inom
livsmedelsomradet.

Inom miljotillsynen pagar
inforandet pa B- och C-objekt.

Blanketter for arsrapporter
utvarderas under hoésten 2005.



Forslag till handlingsplan for MBN's férvaltning / avsnitt forvaltningsévergripande och miljdenheten 8(9)

Vad bor forandras Beskrivning av problemstallningen  Vilka forutsattningar behévs  Nar och hur ska det atgardas
Uppfdljning av tillsynen bor - Det finns ett behov av att pa olika - Fragan maste prioriteras upp - Medel till forstarkta resurser
forbattras satt kartlagga hur miljdbalken och ekonomiska/personella askas i kommande

efterlevs och vilka konsekvenser resurser avsattas for budgetarbeten.
olika beslut far. andamalet.

- Konsekvent anvandning av
Bevakningsrutinen i ECOS har bevakningsrutinen i ECOS.
medfort en forbattring av var

uppféljning och den bor konsekvent

anvandas.
Omradesvisa djurskydds- - Idag ar tillsynsplanen sa upplagd -  Tillsynsplanen maste - Fragan utreds i 2006 ars
inspektioner att djurhallarna inspekteras andras. tillsynsplan.

gruppvis efter storlek (antal
djurenheter). Genom att istallet
inspektera djurhallarna
omradesvis, oberoende av storlek,
skulle en effektivisering kunna nas.

Vid systembytet uppstar ett

glapp. Vissa kommer intitalt
att fa ett langre inspektions-
intervall medan andra far ett
kortare.
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Plan- och bygglovenheten

Vad bor foréandras Beskrivning av problemstallningen  Vilka forutsattningar benévs ~ Nar och hur ska det atgardas

2005-06-28



HALSO & ARBETSMILJOPLAN

Mal

Det ska kannas bra att gatill jobbet.

Man ska kanna respekt och bli respekterad for den man &r.

Det ska varaett tillatande klimat dvs. tryggt, arligt, utvecklande och flexibelt.

Det skafinnastid att reflekteratillsammans.

Varje personal ska haen halvtimmesrast varje dag.

Friskvardshal vtimmen ska utnyttjas.

Vi i arbetslaget skall haen aktivitet tillsammans, utdver arbetstid, en gang i halvaret.
Nulé&ge:

Vissa dagar vet man att de blir "tuffa’ men det &r fortfarande roligt att gatill jobbet.
Arbetslaget behover tid for att 1ara kénna varandras formagor och brister, speciellt vid
nyanstallning.

Vi kénner att vi & arligamot varandra men kanske haller inne med vissa asikter for att
vi inte kénner varandra sa bra annu, och darfor inte & nog trygga att starta en
diskussion. Vi forsoker hdllaigang vara utvecklande samtal pa eftermiddagarna da vi
sammanfattar olika handelser.

Det &r viktigt med en ordentlig dagordning vid personalmaéten, vilket gor det |&ttare att
fatid for pedagogiska samtal. "Barnprat” ger ocksa en bra grund for samtal om
vardegrunden. Dagordningen gorsi forvag och allai arbetslaget bidrar med punkter
som skatas upp. Detta gor att man kan fa syn pa” problemet” och att man léttare hittar
|6sningar. En dagordning som &r skriven i forvag gor ocksa att man har méjlighet att
tanka kring det som skatas upp.

Hostens arbetslag ska diskutera hur vi skafamadjlighet till att utnyttja

friskvardshal vtimmen och hur vi ska gora ett fungerande schema dér all personal far ut
sinrast.

Atgarder for att uppna mélen:

Vi har gjort ett nytt schema pa prov dar friskvardstimmen och rasterna ligger inlagda.
Regel bundna persona méten dar vi far tid tillsammans att reflektera och utvérdera.
Utbver arbetstiden planerar hela arbetslaget in att gora roliga aktiviteter tillsasmmans
Tex. bowla.

Barn och personal skabli sedda och horda, detta skapar respekt och tillit. Vi delar in
barnen i mindre grupper i verksamheten sa att mer tid gestill varje barn bade att bli
sedda och kunna utrycka sig efter sin egen formaga. Delade samlingar. Personalen
skall spridasig i lokalerna, sitta mer pa golvet och deltai den frialeken.

Att vikarier far séttasin for att personalen skall ha méjlighet att prata om
vardegrunden vid nyanstalIningar.

Mal som ar uppnadda:

Vi har fatt tid av rektor for introduktion.
Vi har gjort nytt schema dér raster, barnfritid och friskvardshal vtimmen &r inlagd.
Under dagen tar vi till vara pa de majligheter som finns att reflektera med varandra.
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Handlingsplan for arbetsmiljoarbetet
Uppdraget

Vért gemensamma uppdrag pa Sodra Viken ér en strdvan efter att vi ska
bli kéinda for att vara en attraktiv arbetsplats. En strategi i det arbetet &r
att dra lardomar av varandra for att uppné héllbar hélsa och utveckling.
Syftet med vért systematiska arbetsmiljoarbete dr att vi gemensamt och
stdndigt jobbar mot attraktiv(are) arbetsplats. Detta ger bland annat féarre
antalet sjukdagar per medarbetare och ar. Handlingsplanens
huvudsakliga syfte r att beskriva hur Sodra Viken jobbar med
arbetsmiljon, d.v.s att praktisera dokumentet ”Systematiskt
arbetsmiljoarbete” och att tydligt koppla arbetsmiljoarbetet till
arbetsplatstraffar (APT), arbetslagsmoten, skolkonferensen och elevernas
klassrad. Arbetsmiljoarbetet bottnar i kontinuitet och allas delaktighet
samt att synliggdra nddvéindiga rutiner. I arbetsmiljoarbetet jobbar vi
med kartldggning, analys och dtgérder.

Malséttningen &r att alla 1 sa stor utstrackning som mojligt anser att
skolan dr en attraktiv arbetsplats. Detta anses nér:

Alla kédnner trygghet

Alla upplever trivsel

Alla kénner delaktighet

Alla upplever meningsfullhet

Alla kan séga att pa vér skola forekommer inte trakasserier eller
krédnkningar

Alla upplever mojligheten till egen utveckling

e Alla uppfattar att vi har funktionsdugliga lokaler

e Alla uppfattar att vi har en trevlig utomhusmilj6o

Systematiska arbetsmiljbarbetet vilar pa den demokratiska
vérdegrunden

Skolans arbetsmiljoarbete har sin grund i demokratiska vérderingar.
Riétten att fi medverka i arbetet med arbetsmiljon samt att {4 ha
inflytande 6ver den egna arbetssituationen ar viktig. Pa APT,
arbetslagsmoten, elevernas klassrdd och skolkonferenser har alla réttighet
och skyldighet att delta i diskussioner som tas upp pa respektive
dagordning. Det dr ocksa allas skyldighet att folja de grundlidggande
demokratiska véirderingarna.

Hélsoldnken — vér féretagshélsovéard i Sunne - en hélsofrdmjande
resurs

Hilsolédnken AB ér skolans foretagshélsovéird i Sunne — en
hilsofrdmjande resurs. Medarbetare som ér i behov av
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rehabiliteringsinsats av ndgot slag, vid sjukdom/sjukskrivning eller vid
forebyggande syfte, soker upp antingen skyddsombudet eller rektor.
Rektor bestiller ett uppdrag hos Hélsolédnken. Vid forsta besoket sitter
rektor med for att tillsammans med medarbetare och ldkare utforma en
rehabiliteringsplan (rehabiliteringsutredning). Planen f6ljs upp efter
overenskommelse.

Systematiskt arbetsmiljéarbete i det vardagliga

APT ir skolans viktigaste och dvergripande forum for att sdkerstélla
arbetsmiljon. Det systematiska arbetsmiljoarbetet dr en process och
behandlas i respektive arbetslag och pd APT. I processen bearbetas
dilemman, som uppstar ur verkliga situationer (riktiga fallbeskrivningar);
varje arbetslag jobbar med ett fall som diskuteras och redovisas” pa
APT. Haér ar det viktigt att hdlla fokus pd problemldsning och att tid
skapas samt att dagordningen ges ut 1 forvég sa att vi dr vél forberedd.
Har blir att vi lar oss att jobba tillsammans utifran vardagsdilemman och
tar del av varandras erfarenheter.

Samtliga (personal och elever) pa Sodra Viken idr skyldiga att medverka
till och att ta ansvar for den attraktiva arbetsplatsen. Det betyder att
hindelser, situationer (krdnkande sérbehandling etc), sdidant som
forsvarar det goda arbetsmiljoarbetet, rapporteras till rektor eller
skyddsombud. Alla har rapporteringsansvar. Samtliga medarbetare pa
Sodra Viken medverkar dven aktivt och tar ansvar for att genomfora de
atgdrder som beslutas for att hoja trivseln, forhindra/forebygga stress,
undvika hog arbetsbelastning, forhindra vantrivsel etc.

Varje arbetslag beskriver i sina arbetsplaner hur tillit, trivsel och
tydlighet skapas.

Systematisk kartléggning av arbetsmiljén

Arbetsmiljoarbetet sker systematiskt genom att tva enkiter, en for
personal och en for elever, delas ut i slutet vid varje hdsttermin av rektor.
Personal- och elevenkéterna fokuserar pa trygghet, delaktighet, trivsel,
utomhusmiljon och lokaler. Enkédterna sammanstills av rektorn och
skolans skyddsombud (elevskyddsombud nir det géller elevenkéten).
Analysen sker 1 respektive arbetslag/klassrad genom att diskutera
avvikande resultat. Resultatet av personalenkéten utgor underlag for
fortsatt arbetsmiljoarbete pa APT och 1 respektive arbetslag. Resultatet
av elevenkiten utgdr underlag till fortsatt arbetsmiljoarbete pd APT och i
respektive klassrad.

Systematiska skyddsronder

Skyddsronder halls varje termin och hér deltar skyddsombudet, rektor,
och elevskyddsombud samt annan expertis. Ronderna granskar bade den
fysiska och den psykosociala arbetsmiljon, med siktet instillt pa vad
APT fastsldr. Skyddsronderna dokumenteras och skrivs under av
deltagarna i skyddsronden.
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Vid nyanstéllning/nyrekrytering

Vid anstillningsintervjuer far arbetsmiljoarbetet stort utrymme. Rektor
ansvarar for att det systematiska arbetsmiljoarbetet askadliggors, d.v.s
hur skolan, i den vardagliga verksamheten, jobbar for en attraktiv
arbetsplats for personal och elever. Vid nyanstillning finns arbetslagen
representerade i rekryteringsarbetet.

Arbetsmiljbarbetet knutet till lokala arbetsplaner

Varje arbetslag formulerar sitt eget arbetsmiljomél och hur de uppnas.
Varje arbetslag ansvarar for att malet utvérderas.

Utvérdering/uppféljning av arbetsmiljéarbetet

I kvalitetsredovisningen redovisas arbetsmiljdarbetet genom att:

e Arbetslagen virderar sitt arbetsmiljoarbete utifran de atagande man
har 1 sin arbetsplan.

e Resultatet i enkdtundersokningen redovisas och visar riktningen pa
fortsatt arbete.

Ulf Blomqvist
Rektor
Sodra Viken



Utvecklingsomr ade MALBILD HUR? Ansvar / Kostnad |Utvarderingsform
Uppdraget Tidsplan
Ambition

Var / min ambition?

Vérderingar
Synsétt, mina och
gruppens
Vilkafinns?

Verksamhetsmal

Tydligakrav fran
omgivning

Ansvar

Resultat




Forts.
Utvecklingsomr ade
Uppdraget

MALBILD

HUR?

Ansvar /
Tidsplan

K ostnad

Utvarderingsform

Resultat




Utvecklingsomr ade
L edarskap

MALBILD

HUR?

Ansvar /
Tidsplan

K ostnad

Utvarderingsform

Organisation
Vetskapen om
socia nédmndens,
arbetsplatsens org?

Delaktighet

Information

Beslutsvagar

Beloning /
uppmuntran

Resultat




Forts.

Utvecklingsomr ade MALBILD HUR? Ansvar / Kostnad |Utvarderingsform
L edarskap Tidsplan
Tydlighet

Resultat




Forts.
Utvecklingsomr ade
L edarskap

MALBILD

HUR?

Ansvar /
Tidsplan

K ostnad

Utvarderingsform

Resultat




Utvecklingsomr ade
Resurser

MALBILD

HUR?

Ansvar /
Tidsplan

K ostnad

Utvarderingsform

Ekonomi
Hur vill vi anvanda de
resurser vi har?

Kunskapsutnyttjande

Resultat




Forts.
Utvecklingsomr ade
Resurser

MALBILD

HUR?

Ansvar /
Tidsplan

K ostnad

Utvarderingsform

Resultat




Utvecklingsomr ade MALBILD HUR? Ansvar / Kostnad |Utvarderingsform
Arbetskultur Tidsplan

Spréakbruk

Per sonliga egenskaper

Bemotande

Yrkesstolthet

Resultat




Forts.
Utvecklingsomr ade
Arbetskultur

MALBILD

HUR?

Ansvar /
Tidsplan

K ostnad

Utvarderingsform

Resultat




Utvecklingsomr ade MALBILD HUR? Ansvar / Kostnad |Utvarderingsform
Arbetsgladje Tidsplan

Samar bete

Konflikthantering

Arbetsgladje

Kamratskap

Resultat




Forts.
Utvecklingsomr ade
Arbetsgladje

MALBILD

HUR?

Ansvar /
Tidsplan

K ostnad

Utvarderingsform

Resultat




Utvecklingsomr ade
Arbetsbelastning

MALBILD

HUR?

Ansvar /
Tidsplan

K ostnad

Utvarderingsform

Arbetsfordelning

Arbetstempo

Ergonomi

Arbetssatt
Fysiskt och psykiskt

Karriarvagar

Resultat




Forts.
Utvecklingsomr ade
Arbetsbelastning

MALBILD

HUR?

Ansvar /
Tidsplan

K ostnad

Utvarderingsform

Resultat




Utvecklingsomr ade MALBILD HUR? Ansvar / Kostnad |Utvarderingsform
Engagemang Tidsplan
Skapatrivsel

Aterhamtning /
reflektion

"Vi” - k&nsla

Framgangsfaktor er
Vad har vi for styrkor?
Kan vi anvénda andras
framgangar?

Resultat




Forts.
Utvecklingsomr ade
Engagemang

MALBILD

HUR?

Ansvar /
Tidsplan

K ostnad

Utvarderingsform

Resultat




Utvecklingsomr ade
Stresshantering

MALBILD

HUR?

Ansvar /
Tidsplan

K ostnad

Utvarderingsform

Krav / Forvantningar

Mina egna och andras?

Egenvard

Hur tar jag hand om
mig gav?

Aterhamtning

Struktur

Arbetsplanering?

Resultat




Forts.
Utvecklingsomr ade
Stresshantering

MALBILD

HUR?

Ansvar /
Tidsplan

K ostnad

Utvarderingsform

Resultat




Utvecklingsomr ade
| ndividen

MALBILD

HUR?

Ansvar /
Tidsplan

K ostnad

Utvarderingsform

Social situation

Fysik

Vid gukskrivning
Kontakt arbetet?
Rutiner?

Resultat




Forts.
Utvecklingsomr ade
| ndividen

MALBILD

HUR?

Ansvar /
Tidsplan

K ostnad

Utvarderingsform

Resultat
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