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Slutrapport EU-projekt PEPP

Sammanfattning

PEPP - Personligt Engagemang Pa Plats for ett hallbart arbetsliv var ett tvaarigt projekt som
genomfordes under perioden november 2017 till oktober 2019 med medel fran Europeiska Social-
fonden. Projektet genomfordes i samverkan mellan Kavlinge, Lomma och Burlovs kommuner i
syfte att ge 6kade forutsattningar for ett hallbart arbetsliv dar medarbetare och ledare ar val-
maende och utvecklas. Pa lang sikt forvantades projektet dven bidra till lagre sjukfranvaro samt
att kommunerna uppfattas som attraktiva arbetsgivare och darmed far ett gott rekryteringslage.
Satsningen har omfattat samtliga medarbetare och chefer i de tre kommunerna.

Projektet inleddes med en sex manader lang analys- och planeringsfas i syfte att kartlagga nulaget,
analysera vilka behov som fanns i verksamheterna och ta fram aktiviteter som behovde genom-
foras for att na projektmalen. For att ta ett helhetsgrepp utgick planering och kartlaggning fran
projektets tre spar: engagerat medarbetarskap, hédlsofraimjande ledarskap och organisatoriska
forutsattningar.

Utifran aktuell forskning och den samlade nuldgesbild som kartlaggningarna gav tog projektet
fram tva kompetensutvecklingsprogram, medarbetarskapsprogrammet och ledarskapsprogram-
met. Malsattningen med programmen var att 6ka kunskapen i kommunerna och pa sa vis skapa
forutsattningar for kommunernas fortsatta utvecklingsarbete efter avslutat projekt. For genom-
forandet av programmets utvecklingsaktiviteter upphandlade projektet ett antal leverantorer
med specialistkompetens inom respektive utbildningsmodul.

Under projekttiden har 4196 medarbetare och chefer (3545 kvinnor och 854 man) i de tre
kommunerna deltagit i kompetensutvecklingsinsatser motsvarande 26 850 timmar genom PEPP.
Projektet har lagt stor kraft pa att maximera deltagandet i aktiviteterna. Alla arbetsplatser har i
nara dialog med cheferna erbjudits aktiviteter utifran sina aktivitetsplaner och bade projekt och
leverantorer har haft en hog flexibilitet kring planering och bokning. Verksamheter med hogt
bortfall har foljts upp och losningar sokts. Styrgruppen har i olika forum for chefer och medarbe-
tare givit stod at projektet och tydligt markerat att aktiviteterna varit obligatoriska. Utvarderingar
har under hela genomférandefasen gatt ut till deltagarna via deras chefer och resultaten har
kontinuerligt foljts upp for att anpassa och forbattra aktiviteterna i dialog med leverantorerna.

Projektets resultat visar att den kompetensutveckling som erbjudits genom PEPP har bidragit

till att skapa storre medvetenhet kring forutsattningar for ett halsoframjande arbetsliv. Framfor
allt har aktiviteterna skapat utrymme for chefer och medarbetare att samlas kring gemensamma
fragor kopplade till halsa och arbetsmiljo. Volymen och bredden i medarbetarskapsprogrammet
har ur ett organisatoriskt perspektiv gett kommunerna goda forutsattningar att arbeta vidare
med fragorna nar sa manga medarbetare har fatt ta del av samma information. Genom ledarskaps-
programmet har en 6kad kunskap och forstaelse for de organisatoriska férutsattningarnas
betydelse och chefers roll som barare av saval kultur som kommunikationsmonster och beteen-
den, lagt en god grund till en fortsatt utveckling av ett hadlsoframjande och hallbart ledarskap i
kommunerna.
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Projektide och forvintade resultat

Den psykiska och fysiska ohalsan har 6kat markant i Sverige de senaste aren. Okad stress, hogre
tempo och hojda krav framst i arbetslivet men dven i privatlivet ar nagra orsaker till en 6kande
ohélsa. De grupper som enligt statistiken drabbas hardast ar kvinnor och aldre. Den svenska
regeringen pekar pa att for att uppna ett hallbart arbetsliv finns det ett stort behov av insatser
for att forebygga och minska risken for att medarbetare drabbas av ohalsa. Offentlig sektor och
inte minst Sveriges kommuner, med manga kvinnodominerade verksamheter, maste arbeta med
den arbetsrelaterade ohalsan.

For att skapa forandring ar behovet i kommunerna stort av att arbeta bade med strukturella
faktorer och forutsattningar i organisationen, men dven av att arbeta med kompetens och
kulturella faktorer bland medarbetare och ledare med syftet att forebygga ohalsa.

Mot denna bakgrund formulerade Burlov, Kavlinge och Lomma kommun gemensamt sin projekt-
ansokan for "PEPP”, Personligt Engagemang Pa Plats for ett hdllbart arbetsliv, under varen 2017
och blev beviljade medel av Europeiska socialfonden under sommaren 2017. Projektet startade
den 1 november 2017.

Det 6vergripande syftet med projektet var att genom kompetensutvecklingsinsatser langsiktigt
starka kommunernas halsoarbete for att darigenom ge 6kade forutsattningar for ett hallbart
arbetsliv dar medarbetare och ledare ar vdlmaende och utvecklas.

Pa lang sikt forvantades projektet bidra till:

+ Hallbart arbetsliv med valmaende ledare och medarbetare
« Lagre sjukfranvaro

« Att kommunerna uppfattas som attraktiva arbetsgivare

- Gott rekryteringslage

Projektmalen konkretiserades och justerades under analys- och planeringsfasen och bestod av
tre huvudmal med nedbrutna delmal.

Huvudmal 1

Projektet ska kompetensutveckla 4399 individer varav 3545 kvinnor och 854 man.

Tabell 1: Mal, antal medarbetare

Burlov* Lomma* Kavlinge*
+ 1288 medarbetare » 1423 medarbetare - 1688 medarbetare

1399 kvinnor

1110 kvinnor

1036 kvinnor

+ 252 man « 313 man « 289 man
« 66 chefer « 74 chefer « 63 chefer

*Antal anstéllda och fordelning pa kvinnor/man 2018-05-01. | Lomma och Burlov saval tillsvidare- som visstidsanstallda,
i Kavlinge endast tillsvidareanstallda.
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Huvudmal 2

Okade forutsattningar for ledare att utova ett halsoframjande ledarskap.

Delmal

21 Okad kompetens hos ledare om att forebygga ohilsa

2.2 Utvecklade verktyg for ledare for att kunna utova ett halsoframjande ledarskap

2.3 Okade kunskaper gillande organisatoriska forutsattningar for ett hilsofraimjande ledarskap

Med ledare avses personalansvariga chefer.

Huvudmal 3

Okade forutsattningar for ett engagerat medarbetarskap.

Delmal
3.1 Okad kompetens hos medarbetare om engagerat medarbetarskap
3.2 Okad kompetens hos medarbetare kring forebyggande av ohalsa och héllbart arbetsliv

Under analys- och planeringsfasen konkretiserades och justerades projektmalen och planen
for utvardering av projektet. Det langsiktiga effektmalet for jamstalldhet gjordes om till ett
6vergripande och tvargaende mal som skulle integreras i hela projektet och genomsyra all
dess aktivitet. Mdlet om att projektet skulle bidra till en 6kRad jdmstdlldhet i kommunerna togs
ddrfor bort. Projektutvarderingen har dock tagit hansyn till jamstalldhetsaspekten i sin analys
av maluppfyllelse genom att resultaten analyserats per kon. Ovriga horisontella principer har
integrerats i projektaktiviteterna enligt Plan for integrering av horisontella principer i projekt
PEPP. Projektets jamstélldhetsmal har varit att projektets aktiviteter i sin helhet ska anamma
ett jamstalldhetsperspektiv och att deltagandet ska spegla konsfordelningen i kommunerna.

Madlsdttningen att medarbetare via sitt projektdeltagande skulle ges verktyg for ett hdlsofrdmjan-
de medarbetarskap som bidrar till 6kat engagemang och utveckling togs bort da projektets stra-
tegi varit att folja Rommunernas organisatoriska strukturer och forutsdttningar genom cheferna.
For medarbetarna har projektets insatser riktats mot arbetsplatserna dar projektaktiviteterna
givits med ett grupperspektiv. Med andra ord, cheferna har fatt verktyg, medarbetarna har fatt
6kad kompetens med malsdttningen att skapa effekt for samtliga deltagare i projektet liksom att
6ka verksamheternas maluppfyllelse.



Projektet har uppnatt goda resultat i de leveransmal som varit satta i projektplanen bade
avseende antal unika deltagare, antal kompetensutvecklingstimmar och férdelningen pa kén.

Tabell 2: Antal unika individer

Antal Kvinnor Man Varav chefer Totalt

individer piaperat Uppnitt Planerat Uppntt Planerat Uppnatt Planerat Uppntt

Kavlinge 1399 1436 289 331 63 89 1688 1767
Lomma 1110 1069 313 270 74 79 1423 1339
Burlov 1036 867 252 223 66 64 1288 1090
Totalt 3545 3372 854 824 203 232 4399 4196*

*) Totalt antal avslutade deltagare enligt sista aterrapport fran SCB, september 2019.

Projektet har totalt natt 4196 unika individer (3545 kvinnor och 854 man), vilket ar nagot

farre dn projektmalet pa 4399 individer. En bidragande orsak till detta har varit att malen ar
olika satta i de tre kommunerna. Fér Lomma och Burlév omfattar malet saval tillsvidare- som
visstidsanstallda (manadsanstallda) medan Kavlinges mal endast avser tillsvidareanstallda.
Detta har paverkat férutsattningarna att na malen och avspeglas ocksa i resultatet pa kommun-
niva. Kavlinge har natt 1767 individer (79 personer dver mal), medan Lomma natt 1339 individer
(84 personer under mal) och Burlév 1090 individer (198 personer under mal). Projektet gjorde i
september en andringsansokan dar budgeten drogs ned, med hansyn till att projektkostnaderna
blivit lagre an berdknat men ocksa med hansyn taget till det nagot lagre antalet unika deltagare.

Fordelningen mellan kvinnor och man i kommunerna var vid kartlaggningsfasens badrjan ca 80
procent kvinnor och 20 procent man. Fordelningen avseende deltagandet har foljt denna for-
delning under hela genomférandefasen. For att sakra deltagande pa lika villkor for kvinnor och
man har deltagandet kontinuerligt foljts upp och analyserats per kén. Projektet har ocksa arbetat
for att ett jamstallt och normkritiskt forhallningssatt ska genomsyra aktiviteterna. Utbildnings-
tillfallena har upphandlats med krav pa inkludering av de horisontella principerna. Detta har
sedan foljts upp genom att deltagarna i en digital enkat fatt vardera om de upplevt att de be-
handlats lika, fatt lika mycket utrymme och stdd vid aktuell utbildningsinsats.

Da det giller antalet kompetensutvecklingstimmar ligger projektet langt 6ver malsattningarna.
Medfinansieringsmalet var att genomféra 6 000 kompetensutvecklingstimmar per kommun, alltsa
totalt 18 000 timmar. Totalt har projektet genomfort 26 850 kompetensutvecklingstimmar, 21 894
for kvinnor och 5 370 for man.

Tabell 3: Antal kompetensutvecklingstimmar

Antal Kvinnor Man Totalt Timmar
timmar  planerat  Faktiskt = Planerat = Faktiskt  Planerat = Faktiskt p::)n
Kavlinge - - - - 6 000 10 150 5,7 tim
Lomma - - - - 6 000 9901 7,4 tim
Burlov - - - - 6 000 6799 6,2 tim
Totalt 14 400 21 89% 3600 5370 18 000* 26 850** 6,4 tim

*) Malvardet satt utifran ESFs medfinansieringskrav.
**) Resultat 2019-08-31
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Malet pa 18 000 kompetensutvecklingstimmar ar kopplat till kommunernas medfinansiering i
budgeten vilken fick uppga till max 25 procent. | snitt skulle varje medarbetare utifran malsatt-
ningarna da ha fatt 4,1 utbildningstimmar per person. | planeringen av kompetensutvecklings-
insatserna har projektet emellertid utgatt ifran de utvecklingsbehov som lyftes under analys-
fasen och utifran detta erbjudit anpassade paket av aktiviteter till arbetsplatser och chefer.

En kostnadseffektiv upphandling gjorde det ocksa majligt att erbjuda mer &n planerat. Snittet
for projektet som helhet ligger pa 6,4 kompetensutvecklingstimmar per person.

Projektet har lagt stor kraft pa att maximera deltagandet i aktiviteterna. Alla arbetsplatser har i
nara dialog med cheferna erbjudits aktiviteter utifran sina aktivitetsplaner och bade projekt och
leverantorer har haft en hog flexibilitet kring planering och bokning. Verksamheter med hogre
bortfall an 25 procent har foljts upp och losningar sokts. Styrgruppen har i olika forum for chefer
och medarbetare givit stod at projektet och tydligt markerat att aktiviteterna varit obligatoriska.
Utvarderingar har under hela genomférandefasen gatt ut till deltagarna via deras chefer och
resultaten har kontinuerligt foljts upp for att anpassa och forbattra aktiviteterna i dialog med
leverantorerna. Malet att na samtliga anstallda i de tre kommunerna var hogt satt och ett bortfall
pa totalt 4,8 procent beddms sammantaget vara ett gott resultat.

Resultat for ledarskapsprogrammet

Totalt har 232 chefer deltagit i PEPPs ledarskapsprogram. Uppdelat per kommun innebar detta 89
chefer i Kavlinge, 79 chefer i Lomma och 64 chefer i Burlov. (Se tabell 2)

Malsattningen var att varje chef under projektets genomforandefas skulle ha deltagit i minst tre
aktiviteter fran de sju programmodulerna. Att det totala antalet deltagare ligger hogre beror pa
att projektet ocksa erbjudit anstallda som inte har ett chefsuppdrag méjlighet att delta i vissa
ledarskapsaktiviteter.

Tabell 4: Antal aktiviteter i ledarskapsprogrammet

Antal aktiviteteri = Antal aktiviteteri = Antal aktiviteter i
Lomma Burlov Kavlinge

Lg.dningsgru‘ppsutveckling 1 1 ;
Hogsta ledningsgruppen
Ledningsgruppsutveckling
Utvald ledningsgrupp 3 2 2
Chefshandledning 6 6 6
Coachande forhallningsatt 2 1* 1
Feedback 1 1 1
Halsa 1 1 1
Halsoframjande ledarskap 1 1 1
Svara samtal 1 1 1
Vardegrund 1 1 1
Effektiva team 1 1 1
Malstyrning 1 1 o
Individuella coachsamtal 5 4 b
Aterkoppling 360 profil 4 2 *x

* Utover utbildningstillfallet i Burlov erbjods Burlovs deltagare i ledarskapsprogrammet att delta i Lomma och Kavlinges
utbildningstillféllen.

** | Kavlinge genomfdrdes inte aktiviteterna Malstyrning, 360 graders Spegelprofil och Individuell coaching da kommunen
parallellt med projekt genomforde ett internt ledarutvecklingsprogram dar dessa delar ingick.



Tabell 5: Antal deltagare totalt per kommun och aktivitet

Aktivitet Ledarforum Totalt antal deltagare /kommun

Lomma Burlov Kavlinge Totalt
H3 .

alsoframjande 53 38 61 152

ledarskap
Halsa 52 40 63 155
Vardegrund 59 40 69 168
Aktivitet i mindre grupper Kommun

Lomma Burlov Kavlinge Totalt
Coachande

v L or . . 4 1 2 1

forhallningssatt 0 8 3 8
Svara samtal och " 8 15 37
konflikthantering
Feedback 14 8 9 31
Effektiva team 28 20 16 64
Malstyrning 14 7 - 21
Chefshandledning i grupp 13 1 14 38
Aktivitet individuell Kommun

Lomma Burlov Kavlinge Totalt
360 graders spegelprofil 2 4 - 6
Individuell coaching 5 2 - 7

Deltagandet i aktiviteterna

De chefer som kommunerna nyrekryterat under projektets genomforandefas, och som darmed
inte varit delaktiga under kartlaggningsfasen, har kontaktats av delprojektledaren och erbjudits
valfritt deltagande i kvarvarande ledarskapsaktiviteter. En majoritet har uppfattat detta som
mycket positivt och anmalt sig till allt som varit mojligt. Nytillkomna chefer har dven fatt

en genomgang av projektets mal och syfte samt en genomgang av sin/sina arbetsgruppers
aktivitetsplan och bakgrunden till valet av aktiviteter i dessa.

Aktiviteterna som genomfordes inom respektive kommun och i mindre grupper riktades till
mellan 15 och 20 chefer per aktivitet och tillfalle. Da det visade sig svart att na fullt deltagarantal
per aktivitet valde projektgruppen att erbjuda ytterligare ett antal chefer en frivillig mojlighet att
delta. Till exempel erbjods de chefer som tillkommit efter kartlaggningsfasens slut mojlighet att
delta vid samtliga aktiviteter som dnnu ej genomforts vid respektive chefs tilltrade. Malsattningen
for projektet var att na fulla kurstillfallen. Det visade sig, trots dessa 6verbokningar av varje
kurstillfalle, anda vara svart att na detta mal. Chefer uteblev eller avbokade pa grund av akuta
handelser i verksamheten, av personliga skal eller for att prioritera ordinarie verksamhet.

360 graders spegelprofil har genomforts av 8 chefer. 10 chefer avbojde av olika orsaker alter-
nativt slutforde inte aktiviteten. Aktiviteten skulle genomforts av interna projektresurser med
certifiering och kompetens i verktyget men dessa lamnade eller fick andra arbetsuppgifter i
projektet vilket medférde att aterkopplingssamtalen 6vertogs av leverantdren av verktyget. Detta
innebar ocksa att omfattningen av aktiviteten minskades fran tre aterkopplingssamtal till endast
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ett samtal. Detta kan ha paverkat deltagarnas mojlighet till larande, sjalvreflektion och mojlig
beteendeforandring.

Aktiviteten Individuell coaching erbjods initialt till 16 chefer. 7 chefer tackade ja och 9 chefer
tackade nej till erbjudandet. Da projektgruppens genomférandeférmaga paverkades av den
interna rorligheten i gruppen valde projektet att inte ga ut med ytterligare forfragningar om att
genomfora aktiviteten.

Aktiviteten Chefshandledning i grupp foljde en metodik och manual som utvecklats vid
Karolinska Institutet och har sin utgangspunkt i aktuell handlednings- och gruppforskning.
Aktiviteten genomférdes med utbildade handledare fran projektgruppen och kommunernas
stabsfunktioner.

Resultat kopplat till delmalen for hilsoframjande ledarskap

Utvarderingen av projektets resultat visar bland annat att den kompetensutveckling som er-
bjudits kommunernas chefer genom projektet sammantaget har bidragit till att skapa en storre
medvetenhet bade individuellt och kollektivt kring férutsattningar for ett hdlsofraimjande arbets-
liv. Framfor allt har utbildningarna skapat utrymme for chefer att samlas kring gemensamma
fragor som ber6r deras forutsattningar att utova ett halsoframjande ledarskap liksom om hélsa
och arbetsmiljo.

Cheferna beskriver ledarskapsprogrammets aktiviteter som evidensbaserade och forsknings-
forankrade och att utbildningsledarna/leverantérerna hallit en genomgaende hog kvalité genom
hela genomforandet. Kompetensutvecklingsaktiviteterna som genomforts i grupp har aven
inneburit ett 6kat erfarenhetsutbyte mellan kommunernas chefer och over forvaltningsgranserna
inom kommunerna vilket upplevts som positivt.

| utvarderingen av aktiviteten Chefshandledning i grupp framgar det att deltagarna 6ver lag

varit positiva till saval aktiviteten som metodiken. Det har upplevts som positivt att grupperna
varit blandade dver bade verksamhets- och kommungranser. Deltagarna lyfter att metodiken

har méjliggjort problemlésning utanfor de vanliga sparen och har ateraktualiserat losningar pa
tidigare problem liksom att den méjliggjort larande. Man namner ocksa insikten om att chefers
problem och utmaningar inte ar unika utan skar 6ver bade kommun- och verksamhetsgranser.
Deltagarna uppger att de & ena sidan getts bra verktyg att anvanda pa hemmaplan men & andra
sidan har det varit en utmaning att prioritera gruppens handledningstraffar. Upplevelsen av akti-
viteten paverkas ocksa av om deltagaren uppfattade att aktiviteten var tvingande eller frivillig.

Aktiviteten Individuell coaching och dess erbjudande om fem enskilda samtal per deltagare har
inneburit en majlighet att, tillsammans med en oberoende resurs, individuellt reflektera kring
sin chefsroll och de vardagliga utmaningar som rollen mater. En form av socialt stod som gett
mojlighet till problemldsning och ett visst matt av aterhamtning i vardagen. Detta harmonierar
val med vad forskningen menar &r en av grundpelarna for att na en hélsofraimjande arbetsmiljo
for chefer.

I den utvardering som projektets externa utvarderare, Joakim Tranquist, genomfort beskriver
chefer att projektet har bidragit till att utveckla ett gemensamt sprak kring halsoframjande
arbetssatt i kommunerna: En chef uttrycker: "Det stora vdrdet dr, enligt mig, kRraften i mangas
deltagande”. En 6kad kunskap och forstaelse for de organisatoriska forutsattningarnas betydelse
och chefers egen roll som barare av saval kultur som kommunikationsmonster och beteende har
lagt grund till en fortsatt utveckling av ett halsofraimjande och hallbart ledarskap.

En chef lyfter vikten av att projektet har arbetat parallellt i flera spar: "Léttare fér mig som ledare
dad ocksa kunskapen hos medarbetarna stdrks utifrdn utbildningsinsatserna”. Det ger forutsatt-
ningar for givande dialoger att i det fortsatta arbetet ha en delad/likvardig kompetens. Likasa
lyfts behovet av uppfoljning langs vagen. Att som chef fa stdd i att leda, utveckla och tillampa
kunskapen pa resans gang har varit 6nskvart.



Resultat for medarbetarskapsprogrammet
Totalt har 4196 medarbetare, 3545 kvinnor och 824 man, deltagit i PEPPs medarbetarskaps-

program. Uppdelat kommunvis innebar detta 1767 individer i Kavlinge, 1339 individer i Lomma
och 1090 individer i Burlov. (Se Tabell 2)

Tabell 6: Antal aktiviteter i medarbetarskapsprogrammet

Kavlinge Lomma Burlov Totalt
Jag som medarbetare 34 12 24 70
Halsa 29 18 22 69
Grupputveckling 27 31 13 71
Kommunikation 15 15 14 Lh
Balans 15 13 24 52
Praktisk aktivitet 10 1 7 28

Resultatet i antal bokade tillfallen skiljer sig utifran att projektet har haft ett begransat antal
upphandlade tillfallen per aktivitet och kommun. Verksamheternas aktivitetsplaner, behov och
onskemal har ocksa sett olika ut mellan kommunerna. Aktiviteterna har genomforts pa olika satt
och antalet deltagare per tillfalle har varierat.

Tabell 7: Antal personer medarbetarskapsprogrammet*

Antal planerade Rapporterade Rapporterade
procent
Kavlinge 5196 4 044 78%
Lomma 4 537 3615 79%
Burlov 3922 2704 69%
Totalt 13 655 10 363 75%

*) Deltagande baserat pa hur manga individer som deltagit i aktiviteterna, ej unika deltagare.

| tabellen redovisas hur manga som har varit planerade att delta i olika aktiviteter och hur
manga som faktiskt har tagit del av dessa. Siffrorna baseras pa antal anstallda, uppgifter hamta-
de under kartlaggningsfasen. Antal anstallda skiljer sig ocksa at mellan kartlaggningsfasen och
avslutningsfasen pa grund av organisationernas rorlighet. Projektet har succesivt foljt upp och
uppdaterat antalet medarbetare men rérligheten ar standigt pagaende och darfor bor resultatet
tolkas med det i atanke.

Programmens kompetensutvecklingsaktiviteter har agt rum i kommunhusens lokaler, i verksam-
heternas egna lokaler samt i externa konferenslokaler. Projektet har i mojligaste man stravat
efter att anpassa genomforandet av aktiviteterna till varje verksamhets behov och majoriteten av
aktiviteterna har genomforts pa plats i de enskilda arbetsplatserna. | vissa fall har arbetsplat-
ser dock valt att sla sig samman kring aktiviteter for att férenkla genomférandet. Vid ett fatal
tillfallen har projektet darfor genomfort storre sammanslagna aktiviteter for flera arbetsplatser.
Det har dock visat sig att mest optimalt har varit att enskilda arbetsplatser med mindre grupper
haft egna tillfallen. Att sla samman olika arbetsplatser och verksamheter har begransat och
forsvarat bokningarna och deltagandet. Det har ocksa forsvarat samtal och dialog i rummet om
antalet deltagare varit stort, vilket resultaten fran projektets utvarderingsenkat aterspeglar.
Burlovs kommun har i hogre utstrackning an de andra kommunerna anvant sig av storre
sammanslagna aktiviteter, vilket kan vara en anledning till att narvaron dar ar lagre an i Lomma
och Kavlinge.
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Deltagandet i aktiviteterna

Projektet har erbjudit alla arbetsplatser att boka in aktiviteter enligt sin arbetsplats aktivitets-
plan. Ett fatal verksamheter avbojde enstaka aktiviteter pa grund av att behovet sag annorlunda
ut i personalgruppen vid genomforandet mot nar kartlaggningen genomfordes. En orsak har varit
bland annat omorganisationer och personalférandringar. De verksamheter som inte hade alla
aktiviteter i sin plan gavs mojlighet att boka in aktiviteter de saknade. | 6vrigt har alla arbets-
platser bokats in enligt plan.

I alla kommunerna har deltagandet pa aktiviteterna varit ojamnt och vi ser skillnader mellan
verksamheterna. Sektor Omsorg och Arbetsliv och Fritid (Kavlinge) och Omsorgsférvaltningen/
Socialférvaltningen (Lomma, Burldv) har ett ldgre deltagande i jamférelse med Gvriga sektorer/
forvaltningar. Detta hanger till viss del samman med omorganisationer men aven att de verk-
samheter som ar platsstyrda och de med 24-timmarsverksamhet har haft svarigheter att avsatta
tid och personal. For att sdkerstalla ett hogt deltagande har projektet under varen 2019 f6ljt upp
arbetsplatser med ett bortfall hogre an 25%. Dessa arbetsplatser gavs mojlighet att boka in ett
nytt datum eller att delta vid andra tillfallen. Insatsen har gett effekt genom ett hogre deltagande.

Storst bortfall totalt har aktiviteterna Jag som medarbetare och Hdlsa och Friskfaktorer haft.
Det kan bero pa att dessa aktiviteter har omfattat alla medarbetare och chefer. Att na alla &r en
utmaning, dels pa grund av rorligheten i organisationerna, dels pa grund av andra orsaker till
franvaro.

Grupputveckling ar den aktivitet som har haft hdgst deltagande. Det ar ocksa den aktivitet inom
medarbetarskapsprogrammet tillsammans med Kommunikation och Praktisk aktivitet som har
varit mest uppskattad bland deltagarna. En reflektion kring detta kan vara att dessa aktiviteter,
och framst grupputveckling i hégre grad an de andra, har innehallit "ny” kunskap som kanske
inte varit kand av deltagarna sedan tidigare. Grupputveckling ar ocksa en aktivitet som har hallits
specifikt for en arbetsgrupp att diskutera utifran sina forutsattningar. | denna aktivitet har ocksa
chefen for de flesta arbetsgrupper varit med och varit engagerad i diskussionerna.

I modulen Hdlsa erbjods arbetsplatserna mojligheten att prova kontorsutrustning som framjar
rorelse vid stillasittande arbete. Vid aterkoppling fran arbetsplatserna visade det sig att skriv-
bordscykeln var det mest uppskattade redskapet. Den minskade det monotona arbetet och
ansags vara bade rolig och ge bra fysisk rorelse.

Resultat kopplat till delmalen for engagerat medarbetarskap

Projektets resultat visar bland annat att den kompetensutveckling som erbjudits genom PEPP
har bidragit till att skapa storre medvetenhet kring forutsattningar for ett halsoframjande
arbetsliv. Framfor allt har aktiviteterna skapat utrymme for chefer och medarbetare att samlas
kring gemensamma fragor om arbetsmiljo.

Alla aktiviteter som genomforts for medarbetarna har kopplat an till delmalen om 6kad kompe-
tens om engagerat medarbetarskap, forebyggande halsa och hallbart arbetsliv pa olika satt.

Ur ett kvantitativt perspektiv visar siffrorna att kommunerna har okat forutsattningarna for ett
engagerat medarbetarskap genom bredden av kompetensutvecklade individer. Projektet har
ocksa lagt en grund for fortsatt utveckling av det halsoframjande arbetet. Den redovisade voly-
men av deltagare har ur ett organisatoriskt perspektiv gett kommunerna goda forutsattningar
att arbeta vidare med fragorna nar sa manga medarbetare har fatt ta del av samma information.

Individniva

Att mata kunskap ar svart och det ar darfor svart att saga i vilken utstrackning som kunskapen
har 6kat pa individniva. Varje aktivitet inom projektet har f6ljts upp med en utvardering som
skickats ut till deltagarna. Svarsfrekvensen pa dessa har varit lag genom hela genomférandet
men kan anda fungera som en indikation pa deltagarnas uppfattning och reaktioner.
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Utvarderingarna ger vid hand att mycket av den information som har formedlats vid aktiviteterna

har varit kant av deltagarna sedan innan. De faktorer som vi kan se paverkat individens uppfattning

om nyttan av aktiviteten ar:

+ Hur chefen har forankrat projektidén och aktivitetens betydelse for arbetsgruppen och dess
individer

+ Individens férvantningar pa aktiviteten

- Tidigare kompetens om det aktuella amnet

+ Forelasarens formaga att skapa engagemang och intresse

Det ar viktigt att forsta syftet med aktiviteterna for att fa ett helhetsperspektiv och ett tydligt
sammanhang. Resultatet fran en utvardering visade att de medarbetare som hade positiva upp-
levelser av PEPP hade tydligt fatt forklarat for sig vad syftet med aktiviteten var och hur den var
kopplad till arbetsplatsens kartlaggningsresultat under analys- och planeringsfasen.

Utmaningen i PEPP har varit att lagga utbildningsaktiviteterna pa en niva sa att den tilltalar alla.
Riskerna med denna typ av generell kompetensutveckling ar att deltagarna inte kdnner att det
har varit anpassat efter dem, vilket kan minska mojligheten att det sker ett larande som leder till
beteendeférandringar. Dock har manga deltagare lyft vikten av att paminnas och fa en gemen-
sam plattform som positivt. Att gemensamt diskutera och reflektera kring amnena har skapat

ett gemensamt sprak, sammanhang och engagemang. En deltagare sdger att aktiviteterna har
"6ppnat upp 6gonen pa vad som vi gér bra men ocksa vad vi kan géra bdttre”.

En indikator for att mata 6kad kompetens ar huruvida forelasaren lyckas engagera och inspirera
deltagarna. For att sakerstalla att aktiviteterna levererades med hog kvalitet och hogt varde har
darfor varje tillfalle utvarderats. | borjan av genomforandefasen deltog dven projektgruppen vid
aktiviteterna for att kunna kvalitetssakra foreldasningarna. Detta har bidragit till att projektet har
kunnat forbattra innehallet genom [6pande dialog med leverant6rerna och viktiga nyckelpersoner.

Gruppniva

Att redovisa ett resultat pa gruppniva ar ocksa svart men vi kan se ett antal faktorer som tydligt

paverkat resultatet:

+ Engagemang fran chef samt deras ndrvaro och aktiva deltagande under aktiviteten

+ Att hela arbetsgruppen har kompetensutvecklats, helst vid samma tillfélle for att fa méjlighet
att diskutera och reflektera tillsammans

+ Att kontinuerligt arbeta vidare utifran aktivitetens amne

Genomgaende reflektioner visar att chefers installning och agerande spelar stor roll nar det
galler deras medarbetares installning till PEPP. En positivt installd chef ger positivt installda
medarbetare. Chefernas medverkan pa aktiviteterna tillsammans med sin arbetsgrupp har varit
en viktig faktor for att skapa delaktighet och forutsattningar for att arbeta vidare med amnet
inom verksamheten. En chef utrycker: "Att jag tycker det dr roligt, att jag engagerar mig paverkar
mina medarbetare. Jag kan, jag vill, jag har forutsdttningar. Jag ldgger grunden for mina med-
arbetares forutsdttningar”.

Dock har det lyfts att det finns utmaningar med att hela tiden halla PEPP aktuellt. Den for manga
arbetsplatser langa tiden mellan kartldggningsfasen och genomférandefasen och mellan de
olika aktiviteterna gor att det av en del upplevts som att det inte funnits nagon kontinuitet vilket
forklaras som en bidragande orsak som forsvarat mojligheten att halla PEPP vid liv. For att mot-
verka detta har projektet i direkt anslutning till aktiviteterna forsett chefer med material som de
kunnat arbeta vidare med vilket i sin tur ar en viktig faktor for att beteendeforandringar ska ske
och besta.
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Sammanfattande slutsats

Uppfoljningen av projektets resultat visar att den individuella installningen till kompetens-
utvecklingen hos chefer och medarbetare, har varit styrande for synen pa vardet av insatserna

i projektet. | detta avseende har férankring och forstaelse for karaktdren pa insatserna varit
avgorande for hur dessa tagits emot i organisationen. Ett alternativ hade kunnat vara att borja
genomforandet med ledaraktiviteterna som ett satt att skapa forankring. Konsekvensen av att
parallellt starta upp och genomféra ledarskaps- och medarbetarskapsprogrammen har blivit att
forstaelsen hos cheferna utvecklats under tiden. Uppféljningen visar ocksa att de arbetsplatser
som haft engagerade chefer, ar de som fatt bast resultat.

Tranquist Utvardering sammanfattar i projektets slutrapport att projektets framsta mervarde
varit starten av en process pa organisationsniva i de tre kommunerna, snarare an att ha lett

till 6kad kunskap hos enskilda individer. Projektet har framfor allt bidragit till att skapa en
gemensam dialog kring forutsattningar for ett halsoframjande arbetsmiljoarbete i kommunerna.
Att samtliga personalgrupper har tagit del av insatser som medfor en gemensam bild av
forutsattningar for ett halsoframjande arbetsliv anses ha varit sarskilt avgorande for denna
utveckling. (Se bilaga, Utvardering av PEPP - Slutrapport)
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Arbetssitt

Bild 1: Projektfaser
Analys- och planeringsfas Genomforandefas Avslutningsfas
6 manader 16 manader 2 manader
(2017-11-01 till 2018-04-30) (2018-05-01 till 2019-08-31) (2019-09-01 till 2019-10-31)

[ A I A I A_|
————— e e e e e ]

Projektet inleddes med en sex manader lang analys- och planeringsfas i syfte att kartlagga
nulaget, analysera vilka behov som fanns i verksamheterna och ta fram aktiviteter som behovde
genomforas for att nd projektmalen. Planering och kartlaggning for genomforandet delades in i
projektets tre spar: engagerat medarbetarskap, halsoframjande ledarskap och organisatoriska
forutsattningar.

Bild 2: PEPP-huset

Hallbart arbetsliv

Ett arbetsliv som ar meningsfullt, hanterbart och begripligt
med god balans mellan engagemang och aterhamtning.

Enligt dagens forskning bygger hallbart arbetsliv pa tre perspektiv:

Organisatoriska Halsoframjande Engagerat
forutsattningar ledarskap medarbetarskap

Att vara aktiv och
delaktig i det gemen-
samma uppdraget och

att bidra till en
valmaende arbetsplats.

Formella strukturer och
resurser i verksamheten
som innefattar styrning,
uppdrag och mandat.

Ett ledarskap som
tillvaratar och mojliggor
utveckling for medarbe-
tarna och verksamheten

med hallbart arbetsliv
i fokus.

Virdegrund

Basen i den goda arbetsplatsen ar var vardegrund som i sin tur bidrar till ett hallbart arbetsliv.

1%
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Organisatoriska forutsattningar

Projektets uppgift har varit att ge sa goda férutsattningar som mojligt for kommunerna att
arbeta med sina organisatoriska forutsattningar for chefer. PEPP har spridit kunskap kring orga-
nisatoriska forutsattningar och dess betydelse for ett hallbart arbetsliv och pa sa vis méjliggjort
diskussioner, inspiration och medvetna val pa hégsta niva i kommunerna. Kommunlednings-
grupperna agde dock besluten kopplat till vilka férandringar de avsag att géra gallande sina
organisatoriska forutsattningar.

For att kartlagga de organisatoriska forutsattningarna i kommunerna anvande projektet sig av
Suntarbetslivs verktyg Chefoskopet. Chefoskopet innehaller sammanfattande kunskaper och
erfarenheter fran det tvarvetenskapliga och mangariga forskningsprojektet Chefios. Verktyget ger
forstaelse for chefers organisatoriska forutsattningar och kunskaper for att komma igang med ett
forandringsarbete. Under processen arbetade kommunledningsgrupperna i respektive kommun
igenom Chefoskopets tre delar; forsta, utforska och forandra, tillsammans med en externt upp-
handlad processledare under tre separata workshops, en per del i verktyget.

Bild 3: Chefoskopet
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I samtliga kommuner resulterade workshopserierna med Chefoskopet i en handlingsplan for hur
arbetet med de organisatoriska forutsattningarna ska fortlopa inom respektive kommun.

| Lomma resulterade kartlaggningen i en handlingsplan med de fyra omraden som identifierats
som mest prioriterade: tydliggorande av chefsuppdraget, utvecklandet av samarbetskulturen,
organisationens strukturella forutsattningar samt upphandling av anvandarvanliga uppfoljnings-
verktyg. Utvecklingsomraden som alla pa olika satt dr betydelsefulla for att starka den tillits-
baserade styrningen.

Aven i Burldv blev resultatet en handlingsplan med fyra olika spar med avsikten att 6ka kommu-
nens organisatoriska forutsattningar; antal medarbetare per chef, basuppdrag for chefer, proces-
stod for chefer och projektledningshandbok for chefer.

| Kavlinge resulterade kartlaggningen i en handlingsplan med malen att arbeta vidare med fem
fokusomraden; stédfunktionernas uppdrag, motesstruktur och kultur, att leda i forandring, tillits-
styrning samt lokalfragor.

Kartlaggningsfasens genomlysning av kommunernas organisatoriska forutsattningar och de
handlingsplaner som vaxte fram under denna tid ar sannolikt den enskilt viktigaste aktiviteten
under projekttiden da strukturella forandringar ar det som forskningen visat ger mest genom-
gripande resultat i en organisation.
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Halsoframjande ledarskap

For att kartlagga det halsoframjande ledarskapet togs en kravprofil fram. Kravprofilen delades
upp utifran de kunskaper, fardigheter och formagor som enligt aktuell forskning &r centrala for
ett halsoframjande ledarskap.

I Lomma och Burlov genomfordes kartlaggningen av det halsoframjande ledarskapet genom

att kommunens chefer fyllde i en enkat och skattade sig sjalva utifran projektets faststallda krav-
profil. Varje chef erbjods sedan ett uppfoljningssamtal med delprojektledare Ledarskap dar
dialog fordes om vilka delar av definitionen som chefen dnskade fa kompetensutveckling inom.
Pa sa satt identifierades vilka kompetensutvecklingsbehov som fanns for kommunernas chefer.

I Kavlinge genomfordes kartlaggningen av det halsoframjande ledarskapet genom att kommu-
nens verksamhetschefer gjorde skattningen for sina understallda chefer och fyllde i enkaten
tillsammans med delprojektledare for ledarskapsprogrammet. Inga uppfoljningssamtal genom-
fordes med varje enskild chef. Denna anpassning av upplagg for kartlaggning av Kavlinges chefer
gjordes da det i Kavlinge sedan tidigare hade genomforts kompetenskartlaggningar av chefer och
att man var i uppstartsfasen av ett eget lokalt ledarskapsprogram for sina chefer.

Olikheten i metod for genomforandet av kartlaggningen kan innebara att kvaliteten i underlagen
skiljer sig at mellan kommunerna. Dock skiljer sig inte resultaten av kartlaggningen namnvart
mellan kommunerna ndr man tittar pa styrkor, utvecklingsomraden och énskade insatser.

| tabellen nedan framgar de framsta utvecklingsbehoven som identifierades under respektive
delkompetens i definitionen av halsoframjande ledarskap:

Tabell 8: Resultat kartlaggning av ledarskapet

Burlov och Lomma Kavlinge

Foreskriften organisatorisk och social | Hur kan jag hantera svara samtal och
arbetsmiljo och vad som kravs av mig | svara situationer som jag utsatts for

som chef. som chef.

Metoder for att arbeta med kompetens- | Feedback och hur jag formedlar feed-
Kunskaper L o . .

utveckling i min arbetsgrupp. back pa ett konstruktivt och framat-

Hur kan jag hantera svara samtal och riktat satt.

svara situationer som jag utsatts for Hur man bygger effektiva team.

som chef.

Avsatter tid for utveckling och nya Avsatter tid for utveckling och nya

metoder och arbetssatt. metoder och arbetssatt.

Arbetar aktivt med atgarder pa min Har ett coachande forhallningsatt.
Fardigheter a.r.betsplats som starker halsa och Delegera med fortroende och tydlig-

valbefinnande. het och hjalpa sina medarbetare att

Har med arbetsmiljoarbetet som en prioritera.

naturlig del i verksamhetsstyrningen.

Motiverande/inspirerande - fa med- Motiverande/inspirerande - fa med-

arbetarna att kanna tillhorighet och arbetarna att kanna tillhorighet och
F6rmagor meningsfullhet i arbetet samt lyfter meningsfullhet i arbetet samt lyfter

fram hur deras arbetssituationer bidrar | fram hur deras arbetssituationer bidrar

till att uppna malen. till att uppna malen.

Utifran denna samlade nuldgesbild 6ver var kommunernas chefer befann sig i sitt ledarskap,
tillsammans med aktuell forskning kring halsoframjande ledarskap, skapades projektets kom-
petensutvecklingsprogram for ledarskap. Malsattningen var att i programmet tydligt koppla
resultaten fran kartlaggningsfasen till genomférandefasen. Programmet skapades ocksa for att
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kunna ligga till grund for kommunernas fortsatta chefs- och ledarutvecklingsarbete efter avslutat
projekt da modulerna kan vidareutvecklas utifran kommunernas olika behov och darefter inte-
greras i ordinarie verksamhets utvecklingsarbete.

For genomforandet av programmets utvecklingsaktiviteter upphandlade projektet ett antal
leverantorer med specialistkompetens inom respektive utbildningsmodul.

Projektets malsattning var att varje chef under projektets genomférandefas skulle delta i minst
tre aktiviteter fran de sju programmodulerna. Nagra av programmodulerna innehdll mer &n en
aktivitet.

Aktiviteterna genomférdes pa olika satt:

« vid respektives kommuns forum for alla chefer

+ i mindre grupper per kommun

+ i blandade grupper med chefer fran alla tre kommuner
+ individuellt

Ledarskapsprogrammet for ett hialsoframjande arbetsliv

Bild 4: Ledarskapsprogrammet

Jag som chef

Erfarenhets-
utbyte

Vardegrund

Grupp- . .
utveckling Malstyrning

Kommunikation
och
samtalsmetodik

Aktiviteten Det hdlsofrdmjande ledarskapet inom modulen Jag som chef, Hdlsa och friskfaktorer
samt Vdrdegrund - fran ord till handling ingick i samtliga chefers individuella aktivitetsplan da
dessa aktiviteter bedomdes vara centrala for projektets mal. Dessa aktiviteter genomfordes pa
respektive kommuns Ledarforum for att pa sa satt oka mojligheten att na samtliga chefer. Ovriga
utvecklingsaktiviteter fordelades utifran chefernas individuella behov och 6nskemal.

Modul 1 - Jag som chef

mal

Okad sjalvinsikt och utveckling av det egna ledarskapet

ARtiviteter

+ Det halsoframjande ledarskapet - for alla chefer pa respektive kommuns ledarforum

+ 360 graders profil med Garudas verktyg Fokusprofilen - individuell aterkoppling
+ Coachsamtal
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Modul 2 - Erfarenhetsutbyte
mal
Okade kunskaper och fardigheter kring dilemman i det halsoframjande ledarskapet

ARtiviteter
+ Chefshandledning i grupp

Modul 3 - Grupputveckling

mal

Okad kunskap i hur effektiva team fungerar samt praktisk tillampning av grupputveckling pa
ledningsniva

Aktiviteter
+ Effektiva team - foreldasning/workshop inklusive hemuppgift
+ Ledningsgruppsutveckling

Modul 4 - Kommunikation och samtalsmetodik

mal

Okad kompetens i olika typer av samtal som ingar i ledarskapet samt en hogre grad av
coachande forhallningssatt

Aktiviteter

+ Coachande forhallningssatt — utbildning och traning

+ Feedback - utbildning och traning

+ Konflikthantering och svara samtal - utbildning och traning

Modul 5 - Malstyrning
mal
Okad kompetens kring malstyrning kopplat till krav och resurser

ARtiviteter
+ Malstyrning och att bryta ner och folja upp malen i sin verksamhet kopplat till krav och
resurser - forelasning och case

Modul 6 - Halsa
mal
Okad kompetens inom hilsa och hilsoframjande arbetsmiljo

ARtiviteter
+ Halsa och friskfaktorer, ge forutsattningar for hallbar arbetsmiljo - for alla chefer pa respektive
kommuns ledarforum

Modul 7 - Vardegrund

Mal

Okad andel medarbetare och ledare som ar barare av organisationens vardegrund
ARtivitet

+ Workshop "Fran ord till handling” - fér alla chefer pa respektive kommuns ledarforum

Aven innehallet i programmets 6vriga moduler bidrar till kommunernas vardegrundsarbete.
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Engagerat medarbetarskap

For att kartlagga det engagerade medarbetarskapet genomfordes tva kartldggningar. Den ena
i form av en gruppdvning som genomférdes pa alla arbetsplatser och den andra i form av en
individuell halsokartlaggning.

Ett koncept togs fram for att presentera projektets syfte, mal och betydelse for varje arbetsgrupp
tillsammans med en gruppovning med syftet att skapa delaktighet och kartlagga arbetsplatsen
nulage utifran en definition av engagerat medarbetarskap. Utifran det samlade resultatet for
respektive arbetsgrupp hamtade projektgruppens medarbetare, som handlett 6vningen, in
forslag pa vilka insatser, aktiviteter och verktyg som gruppen ansag att de skulle behéva for att
kunna bibehalla eller vidareutveckla det som man skattat som bra respektive det som de behdv-
de forbattra eller utveckla.

Tabell 9: Resultat kartliggning medarbetarskap

Resultat av gruppovningen som underlag for utvecklingsomraden:
1 Vi har balans i arbetet dvs lagom niva av utmanande krav och resurser i arbetet
2 Vi har en fungerande kommunikation pa var arbetsplats som bidrar till delaktighet
3 Vi har en balans mellan vart arbetsengagemang och var majlighet till aterhamtning

Den individuella halsokartlaggningen genomfordes tillsammans med respektive kommuns
foretagshdlsovard. Halsokartlaggningen genomfordes i form av en webbenkdt som skickades ut
till samtliga manadsanstallda. Webbenkaten resulterade i en skriftlig individuell aterkoppling till
respondenten samt i samlade rapporter for samtliga arbetsplatser med fler an 10 svarande med-
arbetare. Mindre arbetsgruppers resultat aggregerades uppat till ndsta organisationsniva. Detta
for att sakerstalla den enskilda individens integritet.

Referensgrupper

I alla tre kommunerna bildades referensgrupper for att dels forankra projektet ute i organisationen
men dven for att vara ett bollplank till projektgruppen under projektets gang. Referensgrupperna
bestod av chefer med representation fran olika verksamhetsomraden samt medarbetare varav
nagra fackliga representanter. Som stéd och bollplank i projektets arbetsprocesser anvande
projektet sig dven av exempelvis centrala samverkansgrupper och ledningsgrupper.
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Program for engagerat medarbetarskap

Utifran den samlade nuldgesbild som kartldggningarna resulterade i togs ett kompetensutveck-
lingsprogram for engagerat medarbetarskap fram. Nagra av programmodulerna innehdll mer an
en utvecklingsaktivitet.

Bild 5: Medarbetarskapsprogrammet

Jag som
medarbetare

Balans

Vardegrund

Grupp-

utveckling Min arbetsmiljo

Kommunikation

Resultaten fran grupp6vningarna, halsokartlaggningarna samt arbetsplatsens 6nskemal utgjorde
underlag till aktivitetsplaner for alla arbetsplatser. Aktiviteterna Jag som medarbetare respektive
Hdlsa ingick i samtliga arbetsplatsers aktivitetsplaner da dessa bedémdes vara centrala for
projektets mal medan resterande aktiviteter fordelades efter arbetsplatsernas behov.

Modul 1 - Jag som medarbetare
mal
Utveckling av det egna medarbetarskapet och dess relation till det gemensamma uppdraget

ARtivitet
Forelasning och workshop i Engagerat medarbetarskap - alla medarbetare

Modul 2 - Balans

mal

Att medarbetaren har okad kunskap och fler strategier om hur man skapar balans mellan arbete
och aterhamtning

ARtivitet:
Forelasning och workshop om Livsbalans (inkL. kunskap om stress och aterhamtning)
- ca 2000 medarbetare

Modul 3 - Grupputveckling

mal

Okad forstaelse for hur arbetsgruppen fungerar samt dess betydelse for en vilfungerande
verksamhet

ARtivitet
Workshop om effektiva team/grupper utifran Garuda fokusprofiler med uppf6ljning
- ca 100 arbetsgrupper 20
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Modul 4 - Kommunikation

Mal

Okad kompetens for en fungerande kommunikation som bidrar till delaktighet och maluppfyllelse
pa arbetsplatsen

ARtivitet
Forelasning om kommunikation med uppfoljning - ca 2000 medarbetare

Modul 5 - Min arbetsmiljo

Mal

Okade kunskaper om arbetsmiljons betydelse fér en valfungerande och valmaende arbetsplats
ARtiviteter

Digital verktygslada med APT-material utifran material och verktyg fran bl a Suntarbetsliv,
Prevent och Arbetsmiljoverket

Det systematiska arbetsmiljoarbetet bedrivs inom ordinarie verksamhet

Modul 6 - Halsa

Mal

Okad kompetens inom hilsa och halsofraimjande arbetssatt

Aktiviteter

« Inspirations forelasning om Halsa och friskfaktorer med uppf6ljning - alla medarbetare
+ Praktisk "prova pa”-aktivitet kopplad till rérelse

+ Kontorsutrustning som framjar rorelse vid stillasittande arbete - ett "kit” per kommun
- Aterkoppling hilsokartliggning - ledningsgrupper

Modul 7 - Vardegrund

Mal

Okad andel medarbetare och ledare som ar barare av organisationens virdegrund

Aktiviteter

Inga specifika aktiviteter for medarbetare genomfors av projektet. Vardegrund ingar i kommuner-

nas ordinarie obligatoriska grunduppdrag. Innehallet i programmets 6vriga moduler bidrar till
kommunernas vardegrundsarbete.

Alla modulerna i programmet ar kopplade till de pastaenden om engagerat medarbetarskap som
medarbetarna tog stallning till vid kartlaggningsfasens gruppovning.

Arbetet med horisontella principer

For att sakerstalla ett inkluderande forhallningssatt som sag till alla deltagares behov skapade
projektgruppen under analysfasen en plan for arbetet med de av Europeiska Socialfonden
definierade horisontella principerna jamstalldhet, icke-diskriminering och tillganglighet. Planen
beskrev hur de horisontella principerna skulle integreras i projektets olika delar for att darmed
bidra till en 6kad kvalitet i saval kartlaggnings- som genomférandefasen. Under analysfasen
genomfordes dven kompetenshdjande insatser for saval styrgrupp som projektgrupp.
Suntarbetslivs arbete med Chefoskopet var ocksa ett viktigt verktyg for kommunernas lednings-
grupper att se over sina styrdokument ur bland annat ett jamstalldhetsperspektiv.

Det 6vergripande jamstalldhetsmalet i projektet har varit att projektets aktiviteter i sin helhet
skulle anamma ett jamstallt och normkritiskt forhallningssatt och att deltagandet skulle spegla
konsfordelningen i kommunerna. Infor uppstarten av genomforandefasen upphandlades projek-
tets samtliga utvecklingsinsatser med tydliga krav pa inkludering av de horisontella principerna,
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vilket ocksa varit ett prioriterat krav nar beslut om anbud tagits. Aven pa de konsulter, experter
och processledare som upphandlats har krav pa kompetens i de horisontella principerna stallts.
For att sakerstalla deltagande pa lika villkor for kvinnor och man har deltagandet kontinuerligt
foljts upp och analyserats per kon. Detta har sedan foljts upp efter aktiviteterna genom att
deltagarna i en digital enkat fatt vardera om de upplevt att de behandlats lika, fatt lika mycket
utrymme och stod vid aktuell utbildningsinsats.

Vidare har projektet arbetat for att gora projektsidor, informationsmaterial och ovrig projekt-
kommunikation lattillgdnglig och lattforstaelig. Saval kommunikationsplan som stoddokument
till chefer infor arbetsgruppernas aktiviteter, tar hansyn till de horisontella kriterierna. (Se
avsnitt kommunikation.)

Under den avslutande fasen har projektet tagit fram verktygslador med dvningar samt filmer av
de olika aktiviteterna for att skapa mojligheter for verksamheterna att arbeta efter projektslut.
For att sakra att projektets malsattningar fortlever och att det finns kvar férstarkt kompetens

i kommunerna har dessutom nagra nyckelpersoner per kommun utsetts och genomgatt en
utbildning i workshopledning. Forhoppningen ar att insatserna sammantaget ska starka verk-
samheterna i det fortsatta arbetet for halsa och hallbart arbetsliv och inte minst att motverka en
ojamnstalld ohalsa.

Arbetet med de horisontella principerna har sammantaget syftat till att utmana kommunernas
verksamheter och pa sikt vidga deras forestallningar om vilka radande strukturer, normer och
kulturer som rader inom deras arbetsplatser och vilka av dessa som ocksa paverkar de moten
som sker med kommunernas medborgare. Projektet har daremot inte genomfort nagra insatser
som mer specifikt syftat till att 6ka jamstalldheten. Det gar darfér inte dra nagra statistiskt
sakerstallda slutsatser om att projektet under projekttiden lett till 6kad jamstalldhet. | Lomma
kan vi dock se att sjukfranvaron minskat bland kvinnor under 2018. En slutsats fran projektet ar
att jamstalldhetsperspektivet hade kunnat ges mer utrymme i projektet som helhet.

PEPP har framst riktat sig till medarbetare och chefer i projektets kommuner; Burlov, Lomma och
Kavlinge kommun. Cheferna har varit en sarskilt viktig malgrupp eftersom de har en betydelsefull
roll i att na, inspirera och engagera medarbetare - de har agerat budbarare av projektet. Syftet
med kommunikationen under projektet var att skapa och bibehalla kinnedom, vacka nyfikenhet,
sprida projektets syfte och motivera till deltagande vid aktiviteter. Projektets sekundara mal-
grupp har varit externa intressenter (andra organisationer och potentiella medarbetare) for att
sprida att kommunerna satsar pa sina medarbetare och chefer genom att arbeta for ett hallbart
arbetsliv - att lyfta varumarket och framsta som attraktiva arbetsgivare.

Projektet har arbetat aktivt for att na ut med sitt huvudsyfte: att skapa férutsdttningar for ett
hdllbart arbetsliv ddr vara medarbetare och chefer mdr bra och utvecklas. Kommunikationen

har varit tydlig, kontinuerlig och genomsyrats av engagemang. Den skulle i forsta hand skapa en
positiv kansla hos chefer och medarbetare, snarare an att enbart informera. Vi har formedlat
information tillsammans med uppmuntrade budskap genom intervjuer med projektgruppsrepre-
sentanter, leverantorer, medarbetare och chefer.
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Spridning och strategier for paverkan

Projektet har arbetat strategiskt genom aktiviteter enligt kommunikationsplanen, men aven
anpassat spridningen genom att skapa innehall efter identifierade behov. Under projektets gang
har olika former av kommunikationsinsatser gjorts:

+ Projektsida pa intranatet

+ Projektsida pa externa webbplatser

« Artiklar till intranat, personaltidning, extern webb och kommuntidningar

+ Filmer

+ Inlagg pa Facebook och LinkedIn

+ Enhetligt presentationsmaterial

« Affischer och flyers

« Utskick till chefer

+ APT-material som stod till chefer

« Motesforum for chefer

+ Programhafte till spridningskonferens

+ Pressmeddelande

Vid varje insats har kanal valts utifran malgrupp. Information och artiklar pa intranat samt ut-
skick till chefer har férekommit mest. Det har varit mest fokus pa de primara malgrupperna och
darmed interna kanaler. Externt har framst inlagg pa LinkedIn och information om projektet pa
kommunernas externa webbplatser publicerats. Forutom kommunikationsinsatser internt och
externt har spridning av projektet aven gjorts genom erfarenhetsutbyte med liknande projekt,
deltagande i Almedalen, féreldsning pa Lunds universitet, studiebesok fran andra kommuner, i
Kommunférbundet Skanes och SKLs natverk for HR-fragor samt genom att projektets leveranto-
rer har lyft samarbetet i sina forum.

I den avslutande fasen bjod projektet in till en spridningskonferens dar narmare 300 personer
deltog for att ta del av resultat, erfarenheter och fa inspiration. Under dagen medverkade
representanter fran verksamheter i kommunerna, projekt- och styrgrupp, samarbetspartners och
inspirationsforelasare. Inbjudan till konferensen spreds i natverk inom offentlig sektor och till
yrkesgrupper som arbetar med halsa, arbetsmilj6 och personalfragor. | de tre kommunerna upp-
manades alla chefer att delta under dagen. En dag dar projektet och resultatet sammanfattas ar en
viktig sammanhangsmarkering och det ar aven viktigt att belysa for organisationen vad som gjorts.

I anslutning till spridningskonferensen gjordes vidare en film om PEPP, med rdster fran chefer
och medarbetare i de tre kommunerna. Filmen visades pa konferensen och kommer att ligga pa
kommunernas hemsidor for fortsatt spridning efter projektslut.

Projektet avslutas med extern och intern nyhet pa kommunernas webbplatser och intranat, samt
pressmeddelande om resultatet. Projektets resultat sammanstalls aven i en popularversion med
syfte att tillganglighetsgora resultatet for chefer, medarbetare och for eventuella externa for-
fragningar. Rapporten kommer att publiceras pa kommunernas webbplatser och intranat.

Projektet har aven arbetat strategiskt med paverkansarbete genom att forséka skapa forutsatt-
ningar for att kommunerna ska kunna ta tillvara resultat och erfarenheter, men ocksa genom att
ta fram material for det fortsatta arbetet inom halsa och arbetsmiljo. Stodmaterial till chefer och
filmade forelasningar fran projektet lamnas till respektive kommun som verktyg och utbildnings-
material.
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Inkluderande insatser

Kommunikationsinsatserna har foljt projektets plan for de horisontella principerna. | urvalet av
medverkande har projektet stravat efter en jamn fordelning mellan kvinnor och man, etnicitet
samt mellan olika yrkesgrupper. Filmer som producerats inom projektet har textats for att saker-
stalla tillgangligheten. Flera yrkesgrupper sitter inte framfor datorn och kan inte ta till sig den
digitala kommunikationen. For att na dessa producerades affischer som chefer ombads skriva

ut och satta upp pa arbetsplatser. Detta var dven ett satt for att na fram i informationsbruset.
For en del medarbetare ar en affisch i fikarummet lattare att ta till sig an en artikel pa intranatet.
For att sdkerstalla att ratt och tydlig information nadde medarbetarna togs stodmaterial fram
till chefer.

Utmaningar i spridningen

PEPP har erfarit fler utmaningar i sitt spridningsarbete dar mycket grundar sig i svarigheten med

att na fram i informationsbruset som medarbetare och chefer har:

+ Organisationer i standig férandring - st6rre och mindre organisationsférandringar, fran kommun-
overgripande till den egna arbetsgruppen. Hur paverkade det medarbetare och chefers mojlig-
het och mottaglighet till att ta del av PEPP?

- Tre kommuner - tre varldar. PEPP har verkat i tre kommuner som alla har sina processer och
kanaler med olika tidsplaner. Bade Burldv och Lomma lanserade nya intrandt under projektet.
Kulturen paverkar spridningen — manga medarbetare ar inte aktiva pa intranatet, men sam-
tidigt ar intranatet den enda direktkanalen till medarbetare i bade Burlév och Lomma. I Kavlinge
finns en personaltidning utover intranatet, men har begransat utrymme som kan tillagnas
projektet.

+ Forma forvantningar - Under kartlaggningsfasen upptacktes 6nskemal bland medarbetare om
férandringar som projektet inte kunde mota, till exempel fruktkorgar pa arbetsplatser, traning
pa arbetstid, formaner eller andring i arbetsgruppens strukturer och rutiner. Detta ledde till att
det i genomforandefasen var viktigt att forma forvantningarna kring vad projektet skulle bidra
till. Onskemal som kom in under kartldggningen men som inte kunde kopplas till projektets
insatser sammanstalldes till respektive HR-avdelning.

+ 19 forelasningar fran samma projekt. 12 leverantérer har utfort kompetensutvecklingsinsatser,
med egna forelasningar och presentationer, inom projektet. For att sakerstalla att medarbetare
och chefer skulle kanna till att det var ESF-projektet PEPP som stod bakom aktiviteten togs
gemensamt och enhetligt material fram i form av presentationsmaterial som leverantdrerna
informerade om pa plats. En flyer delades ut vid aktiviteter och pa arbetsplatser.

« Kommunikationskanaler — Strategin har i forsta hand varit att kommunicera via linjen, vilket
gjort projektet beroende av cheferna. Resultaten visar att det inte alltid varit det mest effektiva
sattet och kanske borde projektet ha overvagt att i hogre utstrackning anvanda andra kanaler.

+ Kommunikationsresurser — behovet av kommunikationsresurser i projektet har varierat fran
manad till manad, vilket har varit svart att mota i deltidstjansten pa 20 procent. Arbetstimmar
gar at till administrativa uppgifter och for att halla sig ajour i projektet, vilket ar relevant for
att effektivare kunna diskutera potentiella insatser. Det hade varit effektivt att ha kommunika-
tionsresursen inkluderad i en heltidstjanst i projektet. Det hade gett en standigt uppdaterad
helhetsbild av var projektet star, hur det gar och snabbare kunna méta behov som uppstar. Mer
avsatt kommunikationsresurser hade bidragit till annu battre spridning och genomslagskraft.
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Uppfoljning och utvardering

PEPP har utvadrderats av en extern utvarderare, Tranquist Utvdrdering, som foljt projektet fran
uppstart till slut. Uppdraget har varit att utvardera projektet enligt kriterierna relevans, malupp-
fyllelse, effekt, effektivitet och hallbarhet. Syftet med utvarderingen har ocksa varit att ge stod
och vagledning till projektledaren och projektgruppen vid val av aktiviteter till genomforande-
fasen sa att de aktiviteter som valts bidragit till projektets maluppfyllelse.

Utgangspunkten for projektutvarderingen har varit sa kallad processutvardering eller larande
utvardering. Syftet har varit att underlatta dialog med intresserade aktorer om processen, meto-
der, arbetssatt och vilka forutsattningar som skapats i projektet. Utvarderingen har enligt denna
modell en central roll i att analysera de mekanismer som forklarar arbetet med och utfallet

av utvecklingen i projektet, inte minst i ett hallbarhetsperspektiv da samverkansmodellen ska
kunna implementeras i organisationen efter projekttidens slut samt kunna spridas till andra
intressenter utanfor projektet.

Inom Socialfondsprogrammet 2014-2020 tillampas vidare ett resultatbaserat arbetssatt. Det inne-
bar att grunden fér genomférande av insatser inom programmet ska utga fran en férandrings-
teori och att utvardering ska ske i form av teoribaserad utvardering. Forandringsteorin ar en
modell som beskriver projektets mal och dnskvérda resultat samt antaganden kring vad som
behdver goras for att malen ska uppnas.

Tranquist Utvardering har varit narvarande genom hela projektet och utgjort dialogpartner till
projektledning och styrgrupp i uppfoljning, processer och beslut. Tranquist har narvarat vid i
stort sett alla styrgruppsmoten samt vid ett flertal arbetsgruppsmoten och sammantaget varit
ett stort stod till projektet. Projektgruppen i PEPP har haft en hog personalomsattning och bitvis
varit hart pressad av projektets hogt stallda mal. Tranquist Utvardering har bidragit till kontinui-
tet och fokus pa ett mycket konkret och vardefullt satt.

Klusterutvardering

PEPP har ocksa ingatt i en sa kallad klusterutvardering tillsammans med projekten Heja Hélsan 2.0
i Olofstrom och Stick Ut i Malmao. Syftet med klusterutvarderingen har varit att fanga upp de
samlade resultaten fran de tre projekten for att mojliggora jamférelser, kunskapsoverforing samt
larande mellan projekten. Utgangspunkten har tagits i de dvergripande mal som formulerats for
utlysningen fran Socialfonden - dvs individuell och arbetsorganisatorisk utveckling kopplat till
att forebygga ohalsa. Resultaten fran utvarderingen ska sedan anvdndas for fortsatt utveckling av
regionala utvecklingsstrategier.

Inom ramen for klusterutvarderingen har utvarderaren bjudit in till ett antal moten under projekt-
tiden, da arbetsgrupperna samtalat kring mal, resultat och andra centrala fragestallningar.

Det har varit ett vardefullt forum for projektgruppen och skapat majligheter till larande och
kunskapsoverforing mellan projekten.

Projektets egen utvardering

| syfte att folja upp kvaliteten pa projektets aktiviteter i medarbetarskapsprogrammet, deltog
projektgruppen under de forsta manaderna av genomforandefasen i samtliga aktiviteter for att
pa plats kunna se hur de mottogs. Darefter togs en kursutvardering i form av en digital enkat
fram for att utvardera aktiviteterna. Utvarderingarna, i kombination med samtal med chefer och
medarbetare samt projektgruppens observationer pa plats, har utgjort underlag for att kvalitets-
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sdkra aktiviteterna och i dialog med leverant6rerna forbattra och anpassa aktiviteterna utifran
satta malformuleringar. Utvarderingarna har ocksa varit till hjalp for uppféljningen av att de
horisontella principerna foljts.

De fragestallningar som stalldes i den digitala enkaten var uppdelade pa tva avsnitt, ett kring
aktivitetens innehall och ett om aktivitetens tillgdnglighet. Respondenterna fick rangordna sitt
svar mellan 1-7. Gallande innehall kommenterade manga respondenter att de kande till den
kunskap som férmedlades sedan tidigare, men att det varit givande och inspirerande att bli pa-
mind och ta del av information tillsammans med sina kollegor. Utvarderingarna visade ocksa att
kvalitén pa projektets aktiviteter varierade beroende pa aktivitet och férelasare. Medelvardet pa
samtliga aktiviteters innehall var 4,4 och pa tillgangligheten 5,8.

Svarsfrekvensen pa utvarderingarna var mycket lag, vilket paverkar tillférlitligheten for resultatet
avseende om det ar tillrackligt representativt for gruppen. Utvarderingarna skickades ut till varje
chef via e-post efter varje genomférd aktivitet. | manga fall stannade utskicket redan dar och
kom det vidare till medarbetarna var det fa som svarade. En digital enkat pa plats i slutet av
respektive aktivitet hade sannolikt varit ett battre alternativ till utvardering.

Utvarderingen av ledarskapet och uppfattningen hos de chefer som omfattats av projektets
aktiviteter har hanterats av Tranquist utvardering. Resultaten sammanstalls i en separat rapport.
Totalt har 166 chefer besvarat en avslutande enkat, vilket utgor mer an 90% av alla chefer i
kommunerna. Resultaten fran enkaten pekar pa att vardet av projektet framst anses ligga i en
gemensam dialog kring forutsattningar for ett halsoframjande arbetsmiljoarbete i de kommunala
verksamheterna. Denna ansats, och det generella krav som funnits fran ledningen i kommunen
om att alla verksamheter och medarbetare ska inga i satsningen, har inte tagits emot positivt

av alla chefer. Dessa chefer har inte sett relevansen i den satsning som PEPP inneburit, utan

de hade istallet velat prioritera andra satsningar. Samtidigt framtrader en tydlig uppfattning
kring vardet av det gemensamma samtalet som uppstatt pa arbetsplatser i forhallande till en
6kad medvetenhet om faktorer som utgar fran ett hallbart arbetsliv. | detta perspektiv ar det
manga chefer som poangterar att det nu ar lattare att utdva ett halsofraimjande ledarskap nar
alla medarbetare har fatt en gemensam grund att sta pa. Detta galler inte minst da projektet har
bidragit till ett 6kat fokus pa det gemensamma ansvaret hos saval ledare som medarbetare for
utvecklingen av arbetsmiljofragor. Avslutningsvis ar det manga som poangterar att det finns ett
fortsatt behov av stod i syfte att sakerstalla en langsiktig utveckling i linje med projektets mal.

| detta avseende ses den insats som PEPP inneburit som alltfor avgransad och generell for att
langsiktiga effekter kring hallbart arbete i kommunen ska kunna forvantas (Se bilaga, Utvardering
av PEPP - Slutrapport).

For att sdkra att projektets malsattningar fortlever och att det finns kvar forstarkt kompetens i
kommunerna efter att projektet ar avslutat har projektets plan varit att pa olika satt involvera
kommunernas tre HR-avdelningar i arbetet. Syftet har dels varit att skapa delaktighet sa att HR
under projekttiden kunde vara budbarare av projektidén i sitt arbete med verksamheterna, men
ocksa att skapa forutsattningar for ett agarskap av projektresultaten for att paborja integreringen
i ordinarie verksamhet.

Under projektets gang har tre gemensamma utbildningsdagar for HR-avdelningarna genomforts.
Under dessa dagar har HR-avdelningarnas chefer och medarbetare tillsammans tagit del av

alla moduler i medarbetarskapsprogrammet. Innehallet har ocksa handlat om att ldra kdnna
varandra och utbyta erfarenheter, men framforallt att forbereda sig infor att ta over implemente-
ringen av projektet.
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Medarbetare fran HR-avdelningarna samt andra nyckelpersoner i kommunerna har ocksa genom-
gatt en utbildning i workshopledning (totalt 20 personer). Syftet med utbildningen har varit att
implementera och stodja kommunernas verksamheter i det fortsatta arbetet med bland annat de
verktygslador som projektet tagit fram inom féljande omraden:

- Halsa och Balans

» Medarbetarskap

 Grupputveckling och kommunikation

For att kunna fanga upp nytillkomna medarbetare och uppratthalla férvarvad kompetens pa
arbetsplatsniva har ocksa filmer fran respektive utbildningsmodul inom medarbetarskaps-
programmet tagits fram och 6verlamnats till kommunerna.

Alla aktiviteter inom projektet har innehallit konkreta verktyg och diskussionsfragor att arbeta
vidare med i arbetsgrupperna, bade i ledarskaps- och medarbetarskapsprogrammen. | kom-
munerna verkar det som att detta anvands i olika utstrackning och utifran behov ute i de olika
verksamheterna. Barare av detta blir framst chefer. | samtliga kommuner fortsatter arbetet med
att implementera prioriterade utvecklingsomraden i handlingsplanerna som skapades i arbetet
med Chefoskopet. Detta i syfte att skapa battre organisatoriska forutsattningar for att arbeta for
ett mer hallbart arbetsliv.

Kommunledningarna har i alla tre kommunerna tydligt markerat att de kommer att fortsatta
arbeta med verksamhetsutveckling for att motverka ohalsa hos medarbetare efter att PEPP
avslutas. Overldmnandet av projektrapport och slutresultat kommer att goras for politik, forvalt-
ningsledning och fackliga organisationer i samtliga kommuner.

Utifran de insatser och produkter som projektet ldmnar efter sig arbetar varje kommun sedan
vidare med sin plan for hur det fortsatta arbetet laggs upp. | Burlov kommer ett ledarforum att
hallas efter projektavslut dar resultat och viktiga lardomar presenteras for kommunens samtliga
chefer. Lomma kommun arbetar vidare genom kommunévergripande mal och en arbetsgivar-
politisk strategi utifran bland annat den handlingsplan som togs fram under kartlaggningsfa-
sens arbete med de organisatoriska forutsattningarna. Medel for fortsatt arbete i enlighet med
handlingsplanen har avsatts och en workshop kommer att hallas i kommunens ledarforum

om den fortsatta implementeringen av projektets mal. | Kavlinge har kommunfullmaktige gett
direktiv om att ta fram en plan for det fortsatta arbetet med hallbart arbetsliv som ett led i
kommunens fortsatta arbete med att vara en framgangsrik, attraktiv och hallbar arbetsgivare.
Budget ar avsatt for de kommande tre aren. | samtliga tre kommuner ar det HR-avdelningarna
som kommer att vara barare av lardomar och material fran PEPP och ta vid det fortsatta arbetet
efter projektet.

Sammantaget ar malsattningen att dessa insatser ska bidra till att halla kunskaperna vid liv och
starka verksamheterna i det fortsatta arbetet for halsa och hallbart arbetsliv. Vid projektets sista
styrgruppsmote (2019-10-09) summerade styrgruppen det fortsatta arbete som gors i respektive
kommun kring hallbart arbetsliv och konstaterade att respektive ledningsgrupp nu behéver tid
att reflektera dver vad som ar gjort och hur man ska ga vidare. Gruppen ar dverens om att ett
fortsatt samarbete &r 6nskvart och HR-cheferna tog pa sig uppgiften att bjuda in till fortsatta
samtal i slutet av aret.
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Att genomfora ett utvecklingsarbete som involverar samtliga medarbetare och chefer i tre
kommuner, har varit en utmaning bade for organisationerna och for projektgruppen. Efter en
satsning av den har storleken ar det viktigt att erfarenheterna pa flera plan tas tillvara i det fort-
satta arbetet. Det handlar dels om att kunskap, resultat och metoder kring att det forebyggande
arbetet for ett hallbart arbetsliv ska leva vidare. Det handlar ocksa om att ta tillvara erfarenheter
och lardomar fran att bedriva verksamhetsutveckling genom EU-finansierade projekt. Under den
avslutande fasen av projektet har projektgruppen, HR-avdelningarna och styrgruppen i olika
forum diskuterat och summerat de viktigaste lardomarna fran PEPP.

Framgangsfaktorer

PEPP-huset

Att utga fran perspektiven organisation, grupp och individ, gav projektet helhetsperspektiv och
struktur. Modellen har bidragit till en 6kad medvetenhet om att ansvaret for arbetsmiljon och
hélsan ar gemensamt for bade chef, medarbetare och grupp. En plattform och ett gemensamt
sprak har skapats, som ger forutsattningar for att arbeta vidare med att pa olika plan férebygga
ohélsa och bidra till ett hallbart arbetsliv i organisationerna.

Kartlaggningsfasen

Den inledande kartlaggningsfasen gav en bild av nulaget i organisationerna och utgjorde en
viktig grund for att ta fram relevanta aktiviteter som kunde forebygga ohalsa och bidra till ett
hallbart arbetsliv. Att mota saval medarbetare som chefer i verksamheterna skapade delaktighet
och engagemang fran start. Ovningarna gav samtal och en gemensam grund att sta pa, vilket
underlattat det fortsatta arbetet.

Chefoskopet

Ledningsgrupperna i de tre kommunerna fick, genom arbetet med Chefoskopet och den externa
processledaren, verktyg att kartlagga de organisatoriska forutsattningarna. Befintliga strukturer

och system synliggjordes och utmanades. De handlingsplaner som processen resulterade i utgor
grund for ett fortsatt utvecklingsarbete kring hallbart arbetsliv i de tre organisationerna.

Flexibilitet och lyhordhet

En av projektets styrkor och kanske den framsta orsaken till de goda resultaten, har varit flexi-
biliteten och lyhordheten till verksamheternas behov. Alla arbetsplatser har i nara dialog med
cheferna erbjudits aktiviteter utifran sina aktivitetsplaner och bade projektgrupp och leveran-
térer har haft en hog flexibilitet kring planering och bokning. Att genomf6ra aktiviteterna pa
plats hos verksamheterna har underlattat bade det kvantitativa deltagandet och de kvalitativa
resultaten.

Upphandling

Ett val genomarbetat upphandlingsunderlag gav projektet prisvarda leverantorer av hog kvalitet.
Saval deltagandet som kvalitén pa utbildningsaktiviteterna har varit helt avhangigt av bra och
flexibla leverantorer. Projektet har under hela genomforandet haft en god dialog med leveranto-
rerna, som haft en hog flexibilitet och anpassningsférmaga till projektets behov.
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Ledning och forankring

Férankring och forstaelse ar avgérande for hur insatserna tas emot i organisationen och stédet
fran ledning, chefer och styrgrupp ar helt centralt for ett projekt av det har slaget. Styrgruppen
har i olika forum for chefer och medarbetare givit stod at projektet och tydligt markerat vikten av
deltagande och engagemang. Uppfoéljningen visar ocksa att de arbetsplatser som haft engagerade
chefer, ar de som fatt bast resultat. Ett alternativ hade kunnat vara att bérja genomférandet
med ledaraktiviteterna som ett satt att skapa forankring. Konsekvensen av att parallellt starta
upp och genomféra ledarskaps- och medarbetarskapsprogrammen har blivit att forstaelsen hos
cheferna utvecklats under tiden.

Kompetens i projektgruppen

Ratt kompetenser kring saval EU-projektledning som HR, kommunikation och inte minst ekonomi
och administration har varit helt avgorande for projektets resultat. Vi har aven sett att god kan-
nedom och kunskap om den egna organisationen underlattat arbetet mycket. Projektgruppen har
haft en hég personalomsattning, men pa det stora hela har ratt kompetenser funnits i gruppen.
Flexibiliteten i projektgruppen har ocksa varit hog nar det galler det arbete som skulle goras.

Samverkan

Att parallellt i tre kommuner genomfora ett genomgripande forandringsarbete i samverkan gor
PEPP unikt som projekt. Det har pa manga satt varit utmanande att hitta l6sningar och upplagg
som motsvarat de olika behov och utgangspunkter som funnits. Samtidigt har vinsterna varit
manga. En god samverkan 6ver kommungranserna har skapat ett larande och erfarenhetsutbyte
mellan chefer och HR-avdelningar, som kommer att vara vardefullt i det fortsatta arbetet.

Starten av en process

Tranquist Utvardering sammanfattar i projektets slutrapport att projektets framsta mervarde
varit starten av en process pa organisationsniva i de tre kommunerna, snarare an att ha lett till
okad kunskap hos enskilda individer. Projektet har framfor allt bidragit till att skapa en gemen-
sam dialog kring forutsattningar for ett halsoframjande arbetsmiljoarbete i kommunerna. Att
samtliga personalgrupper har tagit del av insatser som medfor en gemensam bild av forutsatt-
ningar for ett halsoframjande arbetsliv anses ha varit sarskilt avgorande for denna utveckling.

Utmaningar

Forvantningar

En utmaning for projektet har varit att méta upp de férvantningar som stallts, bade pa organi-
sations- och individniva. Ett projekt ar en avgransad satsning kring ett storre utvecklingsbehov
och det ar viktigt att detta blir tydligt for organisationen. Tiden mellan analys och genomforande
upplevdes av en del som lang, vilket ibland skapade svarigheter for chefer och medarbetare att
koppla svaren de gett i kartlaggningsfasen till de tilldelade aktiviteterna.

Agarskap

Agarskap och férankring dr avgérande faktorer for hur en strategisk satsning landar i organisa-
tionen. Det handlar om hur chefer och medarbetare tar emot den oversta ledningens beslut,

nar man inte ser det egna vardet direkt. En viss otydlighet i agarskap har funnits avseende hur
cheferna forvantats arbeta vidare efter genomforda aktiviteter. Vissa chefer har haft svarigheter
att prioritera deltagande i arbetsplatsens egna aktiviteter. Uppfoljningarna visar att chefs-
engagemanget har varit avgorande saval for deltagandet hos medarbetarna, som for det fortsatta
arbetet pa arbetsplatserna efter aktiviteten.

29



Kommunikation

Kommunikationsinsatserna har varit centrala bade for att forma ratt férvantningar pa projektet
och for att na ut i organisationerna. Men att na ut till samtliga medarbetare och chefer i tre kom-
muner har varit en utmaning. Det galler att na fram i det informationsbrus som medarbetare och
chefer standigt har omkring sig. Strategin har i forsta hand varit att kommunicera via linjen, vilket
gjort projektet beroende av cheferna. Resultaten visar att det inte alltid varit det mest effektiva
sattet och kanske borde projektet ha overvagt att i hogre utstrackning anvanda andra kanaler. Mer
avsatt kommunikationsresurser hade bidragit till annu battre spridning och genomslagskraft.

Omorganisationer och forutsattningar

Flera omorganisationer har skett under projekttiden, vilket forsvarat planering och genomféran-
de av aktiviteterna. Nya chefer skulle introduceras och planerna omarbetas.

Chefsomsattningen har dven paverkat medarbetarengagemanget. | alla tre kommunerna kan
konstateras att Sektor Omsorg och Arbetsliv och Fritid (Kavlinge) och Omsorgsférvaltningen/
Socialférvaltningen (Lomma, Burldv) haft ett lagre deltagande i jamforelse med Gvriga sektorer.
Detta hanger till viss del samman med omorganisationer men aven med att de verksamheter
som ar platsstyrda och de med 24-timmarsverksamhet har haft svarigheter att avsatta tid och
personal.

En niva for alla

En generell kompetensutvecklingsinsats som ska na alla medarbetare och chefer kraver kompro-
misser kring innehall, vilket gjort att vissa upplevt att det inte fatt nagon ny kunskap via projek-
tets utbildningsaktiviteter. Samtidigt har flertalet lyft vikten av att paminnas och fa en gemensam
plattform. Att gemensamt diskutera och reflektera kring amnena har skapat ett gemensamt
sprak, sammanhang och engagemang.

Administration

PEPP har genomfort 26 850 kompetensutvecklingstimmar i de tre kommunerna. Deltagarrappor-
teringen har skett enligt Socialfondens rutin genom att deltagarna for hand skrivit upp namn,
personnummer och signatur. Informationen har sedan manuellt lagts in i mallar och rapporterats
till SCB. Att inte ha en digital losning for rapporteringen har inneburit ett stort administrativt
merarbete.
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Tips till andra projekt

Realistiska mal och forvantningar

Ambition, férvantningar och mal maste under hela projekttiden balanseras mot resurser och
forutsattningar. Har har styrgruppen en viktig roll att folja upp och gora inriktningsbeslut for att
ge projektgruppen rimliga forutsattningar.

Bemanning

Vikten av att bemanna ett projekt med ratt kompetens och personer med anstallningstrygghet
och koppling till ordinarie verksamhet samt att ge forutsattningar for en god arbetsmiljo och
hallbar arbetsbelastning.

Agarskap och forankring

Forankring och agarskap i organisationen ar A och O. Ett tydligt engagemang och &dgarskap i saval
forarbete som genomforande 6kar forutsattningarna for bra resultat och en framgangsrik imple-
mentering efter projektslut.

Kommunikation

Att na ut till samtliga medarbetare och chefer samt skapa ratt forvantningar kraver goda kommu-
nikationsresurser. Det ar latt att underskatta behovet.

Administration

Det ar viktigt att bemanna for de administrativa krav som stalls pa rapportering av projektet.
Aven detta ar latt att underskatta.
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