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1. Om projektet och
Rambolls uppdrag



Om projektet

Syfte: Projektet Experio WorklLab syftar till att hjalpa deltagande organisationer att
komma narmare individer med ohalsa och/eller 1&nga sjukskrivningar for att forsta
medarbetarnas behov och hitta orsaker till hinder mot valmaende och arbete.
Tillvagagangssattet i projektet ar att testa och anvanda den anvandarcentrerade
metodiken tjanstedesign. Projektet involverar darfér medarbetare, chefer och
stodfunktioner for att forstd utmaningar, utveckla arbetssatt och testa nya vagar.

Mal: Chefer utvecklar arbetsplatsen tillsammans med medarbetarna. Detta leder till att
deltagande organisationer minskar sjukfranvaron sa att den motsvarar organisationens
malsattning.

Malgrupper: Chefer och anstallda inom de deltagande verksamheterna.

Arbetssatt: Kompetenshdjande insatser for arbetsgivare som ska bidra till att framja
halsa i arbetslivet och pa sa satt forbygga att ohélsa leder till lAngvarig sjukfranvaro.

Budget: Totalt 29 831552 kronor varav ESF-radet star for hela summan.
Projektagare: Region Varmlands utvecklingsavdelning.

Tidsram: Maj 2019 - april 2022

Region
Varmland EUROPEISKA UNIONEN

Europeiska socialfonden
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Projektets organisation

Experio WorkLab &gs av Region Varmlands utvecklingsavdelning och bestdr av sju delprojekt. De
organisationer som driver de sju delprojekten ar Eda kommun, Filipstads kommun, Forsakringskassan,
Karlstad kommmun, Kristinehamns kommun, Region Varmland och Saffle kommun. Antal verksamheter som ar
involverade i projektet ar totalt 30, och varierar mellan 2 till 5 per organisation. Totalt ar det 59 enheter och 1
380 deltagare med i projektet.

Projektgruppen bestar av en huvudprojektledare, atta delprojektledare samt ett team av tjanstedesigners och
kommunikatorer som ska stotta delprojektledarna. Dartill har projektet en styrgrupp som bestar av en
styrgruppsordfdérande som ar representant for Region Varmlands utvecklingsavdelning och som ager
projektet samt representanter fran samtliga delprojekt (vilka ofta utgdrs av personal-/HR-chefer).
Styrgruppen bestar dven av en representant fran samordningsforbunden i Region Varmland och en
folkhalsostrateg. Projektledare, en projektekonom, en administrativ koordinator och ESF-samordnare ar vidare
adjungerad i styrgruppen.

Region
Varmland

EdEdakommun  BELGUNON FINSAM VARMLAND/DAL Forsakringskassan

RAMBGOLL

{ | Kristinehamns

kommun

% SAFFLE KOMMUN



Om Rambolls utvarderingsuppdrag

Ramboll genomfor en larande utvardering av projektet Experio WorkLab. Utvarderingen utgar fran Rambolls modell for [6pande
utvardering av socialfondsprojekt. Modellen baseras pa ESF-radets riktlinjer och vara tidigare erfarenheter fran |b6pande
utvarderingar av saval regionalfonds- som socialfondsprojekt.

Rambolls utvardering har tva syften: ett uppfoljande syfte och ett utvecklingsstdodjande syfte som tillsammans bidrar till att méata
maluppfyllelse och bidra till larande i projektet.

Uppfoljning: Larande:

e Fodlja upp och redovisa projektets genomférande. o Bidra till ett larande i projektet genom I6pande

, , ) , avstamningar och rekommendationer.
o \ardera projektets resultat i féorhallande till

malsattningar. e Kunskap och lardomar kring projektets verksamhet
och utbildning aterfors kontinuerligt till projektet och
utgdr ett underlag for erfarenhetsutbyte och
kunskapsspridning internt och externt genom
rapporter och presentationer.
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Vi har utvarderat projektet vid tre tillfallen

Tabell 1. Utvarderingsmoment

innehall Tidpunkt

Rapport om projektets utgangslage och

beddmning for att na malsattningarna. A 2020

1. Nulagesanalys

En del av datainsamlingen fér att kunna folja
utvecklingen i resultat. Nulagesanalysen (?)

kompletterades med en kortare rapport och
presentation.

I Baslinjematning September 2020

Analys av projektets hittills uppnadda resultat
2. Halvtidsutvardering samt forklaringar till resultaten. Fokus pa Maj 2021
maluppfyllelse och implementering.

Analys av projektets uppnadda resultat samt
3. Slututvardering forklaringar till resultaten. Fokus pa Februari 2022
maluppfyllelse.

Lépande processtdd: LOpande avstamningar med projektorganisationen
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Tidslinje for projektet och utvarderingen
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UPPSTARTSFAS
NULAGES-
UTVARDERING

2020
2021
2022

FORSTA AVSLUT AV

PROJEKT

| denna fas ligger fokus pa att Undler denna fas identifierar Utvecklingsfasen syftar till att Utifrén de olika I6sningsférsiag Sammanstélining av delporojekt
férsta anvéndarnas situation i projektet ménster och Skapa manga idéer som pa som kommit fram prioriteras de, och slutrapportering av projektets
sin arbetsvardag och samband i det insamlande kort eller Iang sikt ska ta sig an Véljs ut och vidareutvecklas till genomfdrande, resultat och
kartldgger deras utmaningar materialet fran utforskafasen. de utmaningar som enkla modeller, prototyper, som ldrande samt rekommendation fér
och behov. formulerats i férstaelsefasen. testas i den verkliga miljén av fortsatt arbete.
anvandarna.

RAMBOLL .



Rambolls slututvardering ska besvara foljande

utvarderingsfragor

Bakgrund: Ramboll har I6pande utvarderat Experio WorklLab sedan
2019. Den lbpande utvarderingen har inneburit att Ramboll har foljt,
stottat och utvarderat projektet kontinuerligt under genomférandet.
Foliande slututvardering utgdr den sista delen i Rambolls uppdrag.

Syfte: Slututvarderingen syftar till att utvardera om projektet har uppnatt
uppsatta mal och resultat, och huruvida detta har lett till dnskade
effekter. Slututvarderingen har darmed en summativ ansats, vilket
innebar att vi gbr en beddmning av projektet utifran insamlat material
samt de tva tidigare nedslagen. Slututvarderingen ska aven bidra till ett
larande som kan komma till anvandning aven efter projektet.

Metod: | slututvarderingen analyserar vi projektet utifrdn  fem
beddmningskriterier.  Beddmningskriterierna  utgdr fran  OECD:s
utvarderingskriterier och Rambolls lardomar om framgangsrika projekt.

Rambolls utvardering bygger i stor utstrackning pd teoribaserad
utvardering. En teoribaserad utvardering kan definieras som en
aggregerad strategi som systematiskt jamfoér underliggande antaganden
om hur en insats ar tankt att fungera med befintlig kunskap om hur den
faktiskt fungerar. Analysen baseras pa flera olika datakallor (se nasta
sida).
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Relevans och komplementaritet:

Har projektets syfte och mal fyllt ett behov hos
malgrupperna? Finns detta behov fortsatt kvar hos
malgruppen?

Genomfdrande/effektivitet:
Har projektet genomférts enligt plan?
Har projektet genomforts andamalsenligt?

Maluppfyllelse:
Nar projektet malsattningarna? Vad ar orsakerna till den
goda/svaga maluppfyllelsen?

Horisontella principer:
Har projektet integrerat horisontella principer i
genomforandet?

Hallbarhet och langsiktigt avtryck:

Har projektet forutsattningar att skapa varaktiga resultat
hos malgruppen och i den egna organisationen? Vad
kravs for implementering av projektets resultat?




Rambolls datainsamling bestar av tre kallor

— Enkatundersdkningar —

e Ramboll har tillsammans med projektet
tagit fram en enkat som skickats ut till
projektets deltagande aktdrer. Enkaten
har skickats ut vid tre tillfallen:
september 2020, april 2021 och januari
2022.

e [Fyraolika enkater har tagits fram, som
anpassats efter respektive malgrupp:

e Delprojektledare
e Chefer | deltagande verksamheter

o Stodfunktioner (bla. HR) |
deltagande verksamheter

e Medarbetare i deltagande
verksamheter

Intervjuer a

Ramboll har under slututvarderingen
genomfort intervjuer med 14 personer.

Intervjuer har genomforts med
huvudprojektledare (1), delprojektledare
(8), delprojektagare (1), stodgrupp (3)
och tjanstedesigner (1).

Syftet med intervjuerna har varit att fa en
bild av hur projektet har uppfattats och
utforska forklaringar till de resultat
projektet uppnatt.

Dokumentstudier —— E«

e Ramboll har tagit del av projektets
interna uppfdlining och
dokumentation.

RAMBGLL
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2. Projektets forandringsteori
och malsattningar



Introduktion till forandringsteori

Vad ar férandringsteori?

o Enlogisk karta dver projektets design, det vill sdga hur

projektet ar tankt att fungera.

Varfér behovs en férandringsteori?

Klargora projektets dtagande och malsattningar.
Tydliggdra hur projektets olika delar forhaller sig till varandra.
Skapa grund for att mata resultat och effekter.

Behov

Behov eller problem som
projektet utgar ifran och
som projektet ar tankt att
svara mot.

Konkreta insatser som
maste genomforas for att nad
Onskade utfall, resultat och
effekter.

Aktiviteter Utfall

Forandringar som kravs for
att uppna resultat pa kort
sikt. Direkt folid av
genomfdrda aktiviteter.

Forandringar som maste
uppnas pa kort/lang sikt for
att uppna dnskade effekter.

Resultat Effekter

Forandring som projektet

ytterst vill uppna pa langre sikt.

RAMBGLL
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Projektets forandringsteori

Problemformulering: Arbetsgivare har inte tillracklig forstaelse eller

forutsattningar for hur de kan fanga upp medarbetares behov for att sedan
kunna forebygga och motverka ohalsa som kan leda till Iang sjukfranvaro.

7 delprojekt som genomfors enligt
projektets iterativa designprocess.

Forbereda

Implementera

Horisontella principer ska
genomsyra projektets alla delar
och viktiga beslut.

Samtliga delprojekt har
genomfort samtliga steg i
designprocessen.

Samtliga delprojektledare har,
tillsammans med
medarbetare, chefer och
stodfunktioner, testat
tjanstedesignmetodik genom
utbildningar, workshops och
intervjuer. Metodiken anvands
for att forsta deltagande
arbetsplatsers styrkor och
utmaningar inom frisk-,risk-
och skyddsfaktorer for ohalsa
samt skadliga normer och
strukturer.

Samtliga deltagande
arbetsplatser har identifierat
och formulerat nya insikter
kring orsaker till ohdlsa med
risk for lang sjukfranvaro

Samtliga delprojektledare har
fatt verktyg att identifiera och
motverka skadliga normer pa
arbetsplatsen och sprider
kunskapen till chefer och
medarbetare genom att
involvera dem med
tjanstedesignmetoder.

INDIVID

Okad kunskap om
tjanstedesign som metod bland
delprojektledarna, medarbetare
och chefer.

Okad formaga pa deltagande

arbetsplatser och

stodfunktioner att anvanda

tjdnstedesign som metod i sitt

arbete med att:

» framja halsa,

» forebygga ohélsa,

« eller skapa hallbar
atergang i arbete efter
sjukfranvaro.

Okad forstéelse bland chefer

for vad som ar orsaker till

ohélsa med risk for lang

sjukfranvaro samt hur man

skapar behovsanpassade

I6sningar i sitt arbete med att:

+ framja hélsa,

» forebygga ohalsa,

- eller skapa hallbar
atergang i arbete efter
sjukfranvaro.

Okad kunskap bland
medarbetare och chefer att
motverka skadliga normer och
strukturer.

ORGANISATION

Arbetsgivarna har
utvecklat, testat och
implementerat minst en

ny lésning per delprojekt.

Okad kunskap och

formaga hos

arbetsgivarna att

anvéanda tjanstedesign

som metod samt na

resultat genom att agera

utifran dessa principer:

» Anvandarorientering

* Processorientering

» Visualisering

* Prototyper/test

» Tvarfunktionellt
samskapande

* |terativt

Okad kunskap hos
arbetsgivarna kring
orsaker till ohélsa och
formaga att omsatta
kunskapen till
behovsanpassade
I6sningar.

INDIVID

Chefer:

» bygger empati och forstaelse

fér medarbetares situation

» kanner sig trygga i att
anvanda
visualiseringsverktyg

* agerar aktivt i de framjande,
férebyggande och
rehabiliterande processerna

* involverar medarbetare i
utvecklingen av l6sningar
genom att skapa prototyper
och utveckla iterativt

ORGANISATION

Arbetsgivare:

 forstar individuella och
organisatoriska behov

» skapar behovsanpassade
I6sningar tillsammans med
medarbetare

Arbetsgivare arbetar mer
normmedvetet och erbjuder
stodjande insatser utifran olika
gruppers behov.

Chefer fortsatter att
utveckla arbetsplatsen
tillsammans med
medarbetarna utifran
de specificerade
principerna.

Arbetsgivarna
uppratthaller
kompetens inom
tjanstedesign och
fortsatter att anvanda
metoden.

Deltagande
organisationer nar
sjukfranvaron som
motsvarar
organisationens
malsattning.

Fler medarbetare ar i
arbete hos deltagande
organisationer.

Halsoframjande-
/férebyggande arbete
och arbetsmiljdarbetet
ar jamlikt.



3. Rambolls bedomning av
projektet

1. Relevans och komplementaritet
2. Genomfdrande och effektivitet

3. Maluppfyllelse

4. Hallbarhet och langsiktigt avtryck

RAMBGOLL
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3.1 Relevans och
komplementaritet



Projektet har varit relevant

Rambolls beddmning @

Att minska sjukfranvaron och arbeta for en battre arbetsmiljo i de

Q deltagande verksamheterna beddms vara relevant.
Verksamheterna har hdg sjukfranvaro och utmanande arbetsmiljo
med stress och psykisk ohalsa.

Vi beddmer aven att tjanstedesign ar en relevant och passande
metod for att mdéta de arbetsmiljdutmaningar som finns i de
deltagande verksamheterna. Metoden mojliggdr delaktighet hos
medarbetare, vilket skapar forutsattningar att utveckla hallbara
Ibsningar, somm mdter de verkliga problemen. Metoden kraver
samtidigt tid, nyfikenhet och mod fran samtliga involverade, fran
politiker och ledning till medarbetare.
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Det ar fortsatt relevant att arbeta for en battre

arbetsmiljo

Projektets syfte har varit att arbeta med arbetsmilj® pa ett nytt satt for att
pa sikt minska sjukfranvaron i de deltagande organisationerna. Den
problemformulering som projektet har ar att arbetsgivare inte har
tillracklig forstaelse eller forutsattningar for att fanga upp mMmedarbetares
behov for att kunna forebygga och motverka ohalsa som kan leda till lang
sjukfranvaro.

| flera organisationer, bade bland de som deltagit i projektet och
organisationer som star utanfor projektet, ar stress och psykisk ohéalsa stor,
vilket riskerar att leda till sjukskrivningar. | en deltagande organisation har
sjukfranvaron varit omkring 10 procent. Tidigare insatser som har gjorts
inom de deltagande organisationerna har inte lyckats minska
sjukfranvaron. Men genom att arbeta pa ett nytt satt med dessa fragor
upplever samtliga delprojektledare att det har skett féorbattringar inom
omradet. De har fatt nya verktyg att arbeta med arbetsmiljdfragor, dar
medarbetare involveras, vilket givit nya resultat.

Projektledaren och samtliga delprojektledare anser att arbetet med att
forbattra arbetsmilion och minska sjukfranvaron ar viktigt att fortsatta
jobba med. Sjukfranvaron ar i flera organisationer fortsatt hég och det ar
enligt projektorganisationen alltid viktigt att strava mot att forbattra de

RAMBGOLL

anstalldas arbetsmiljo. Saval delprojektledarna som de deltagande
cheferna uppges ha dkat sin forstdelse for hur komplext arbetet med
arbetsmiljo ar. Det finns inga snablba och enkla 16sningar, vilket innebar att
arbetet behover fa lov att ta tid. Projektets malsattning om minskad
sjukfranvaro ses vidare som en langsiktig vision. Givet de utmaningar som
lag bakom att projektet startade upp - det vill sdga hdg sjukfranvaro och
bristande arbetsmilj® - beddms projektet darfér vara fortsatt relevant.
Projektledningen ar aven medveten om att dessa fragor ar nagot de
behdver fortsatta arbeta med och skapa mdjligheter och resurser fér.

)J, |

“Aven om vi kommit en bra bit pd vag och &r jattendjda med vart
arbete sa ar vi inte klara. Men nu har vi forutsattningar att jobba vidare
med detta.”

Intervju med delprojektledare
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Tjanstedesign beddms vara en bra metod for
att ta sig an sjukfranvaron

For att angripa projektets syfte - att minska sjukfranvaron pa ett nytt satt - har
projektet utgatt fran metoden tjanstedesign. Utgangspunkten for metoden ar
medarbetarna och att de sjalva ar experter pa sitt maende och hur de har det.
Genom att chefer samskapar tillsammans med medarbetarna kan nya ldsningar
tas fram som svarar mot medarbetarnas behov. Detta beddms vara en bra
metod for att ta sig an sjukfranvaron.

Tidigare metoder har ofta fokuserat pa individuella problem

Organisationerna som deltar har tidigare ofta fokuserat pa individuella problem
och agerat forst nar ett problem uppstatt. Genom att arbeta med tjanstedesign
upplever delprojektledarna att organisationerna i stallet kan arbeta proaktivt
och pa ett mer strukturerat satt. Fran att ha arbeta pa individniva ar fokuset nu
pa organisationen som helhet. Syftet med detta ar att medarbetarna och
cheferna ska se hela verksamheten. Genom att fa stérre forstaelse for varandras
uppdrag och ansvar dkar mojligheterna att komma fram till hallbara 16sningar
som fungerar for hela arbetsplatsen.

Nar forbattringar i arbetsmiljon har gjorts pa organisationsniva har
organisationerna traditionellt anvant sig av enkdter och andra kvantitativa
verktyg. Enligt intervjuerna lyfte medarbetare ofta ett problem som chefer
tillsammans med HR forsdkte I6sa. Detta arbetssatt leder enligt
delprojektledarna i regel till enkla ldsningar, som inte ar férankrade hos
medarbetarna. Chefer gar in med en forstaelse for vad utmaningen ar, utan att
ha gatt till botten med problemet eller pratat med ratt personer.

RAMBGOLL

Tjanstedesign skapar en samsyn pa arbetsplatserna

Genom att arbeta med tjanstedesign skapas istallet en dialog och samsyn bland
medarbetare och chefer. Genom att exempelvis visualisera problem ser
samtliga anstallda pa utmaningarna pa samma satt, och kan arbeta fram
I6sningar tillsammans. Den stérsta skillnaden som delprojektledarna ser med
detta arbetssatt ar den delaktighet som metoden skapar. Genom att ta den tid
som kravs och anvanda vissa verktyg far anvandarna sjalva komma till tals.
Projektorganisationen och delprojektledarna ar darfér dverens om  att
tjanstedesign ar ett relevant arbetssatt for att fortsatta arbeta med detta fragor.

| projektets forandringsteori hade projektet initialt mer fokus pa
verksamheternas sjukfranvaro an vad det har nar projektet nu snart ska
avslutas. Med tiden har projektet gatt over till att fokusera mer pa att anvanda
och implementera tjanstedesign som arbetssatt, i syfte att forbattra
medarbetarnas arbetsmilj®. Vissa delprojektledare lyfter att det fortfarande ar
viktigt att halla kvar vid minskad sjukfranvaro som det langsiktiga malet. |
intervjuerna blir det samtidigt tydligt att det egentligen inte finns nagon
motsattning mellan dessa malsattningar.
, , | |
"\ har lart oss att forsta. Vi vet att medarbetarna tycker det dr
hég arbetsbelastning, och vi tolkade att det var
drendemdangden. Men i workshops framkommer att det &r s
mycket annat ocksa. trygghet | teamet med kollegor, att kunna
styra sin dag och att kunna ta ut sin friskvard.”

Intervjiu med delprojektledare
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Arbete som involverar kulturforandringar tar

tid

Att arbeta med tjanstedesign som metod ar att arbeta utforskande och
iterativt med syftet att komma till kdrnan av problemet. Projektet vill genom
att anvanda sig av metoden komma ifran utmaningen att hoppa till [6sningen
for tidigt. Tidigare projekt har identifierat 16sningar for snabbt, och inte |
tillracklig utstrackning analyserat bakomliggande faktorer till att problemen
uppstar. Men for att forstd problemen som ligger bakom de hoga sjuktalen

kravs det tid, vilket gdr det utmanande att anvanda metoden for att angripa
projektets problembild.

Losningarna involverar ofta kulturférandringar

Enligt delprojektledarna resulterar arbetet som de gjort ofta i att det kravs
kulturforandringar i verksamheterna for att nd en forbattrad arbetsmiljo. Att
forandra strukturer som ar kopplade till en arbetsplatskultur tar tid - ibland
flera ar. For att kunna anvanda sig av tjanstedesign for att forbattra
arbetsmiljon kravs det darfor att ledningen ar inforstadda i detta. | nagot
delprojekt har politiker enbart fokuserat pa sjuktalen och fragat sig nar
arbetet ar klart. Det kravs aven att chefer forstar att de maste investera sin
egen tid i arbetet, vilket alla chefer inte tagit till sig fullt ut annu. For att kunna
arbeta med sjukfranvaron enligt principen for tjanstedesign kravs det en
forstaelse fran alla led att arbetet tar tid. Slutligen ar det ocksa nddvandigt att
medarbetare forstar att chefen inte sitter pa alla l6sningar. Ofta finns en
forvantan att chefen ska l6sa de problem som uppstar. Har galler det att
vaga och orka stanna kvar i problemet langre, for att sedan kunna komma
fram till ratt l16sning.
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Att testa nya vagar och géra gamla saker pa nya satt har ibland krockat med
hur vissa verksamheter ar organiserade. Verksamheterna ar styrda av
normer, strukturer och invanda arbetssatt, vilka kan vara utmanande att
forandra. | nagra fall har projektet darfor fatt backa fran aktiviteter som
planerats och nya saker som tankt testas. Gamla ménster och - i enstaka fall
- regler har satt stopp. Detta har skapat frustration hos
projektorganisationen. De verksamheter som varit involverade i projektet har
dessutom framfor allt varit verksamheter inom varden och service, vilka har
varit mycket anstrangda under coronapandemin. Detta har utgjort ytterligare
en forklaring till att det i vissa fall varit en utmaning att fa tillatelse att testa
nya arbetssatt.

Det finns numera en storre forstaelse for att detta arbete tar tid

Trots dessa utmaningar beddms tjanstedesign vara ratt vag for att utveckla
en god arbetsmiljo och minska sjuktalen. Efter att projektet pagatt ett par ar
finns det idag en storre forstaelse for att arbetet tar tid an vad det fanns i
borjan av projektet. Detta galler for saval delprojektledarna som chefer och
ledningsgrupper i verksamheterna. Tidigare beddtmde vi att vissa av de
deltagande verksamheterna inte var mogna att arbeta med tjanstedesign i
dessa fragor. Men under intervjuerna i slututvarderingen beddtms samtliga
delprojekt hittat ett arbetssatt som bygger pa tjanstedesign, och som passar
deras verksamhet. Samtliga delprojekt ar eniga om att for att fa till en
forandring kravs det att nya arbetssatt testas och att nya l6sningar far ta
plats. Men det kravs tid, nyfikenhet och mod fran samtliga involverade, fran
politiker och ledning till medarbetare.

19



3.2 Genomforande och
effektivitet



Projektet har lyckats med \
genomfdrandet trots utmaningar| - =%

Rambolls beddmning

Det ar flera delar av genomfdrandet som varit utmanande.
Projektet ar valdigt stort och fokus varierar mellan delprojekten,
vilket resulterat i utmaningar att styra projektet. | perioder har
arbetsbérdan  for  delprojektledarna  varit stor och vissa
delprojektledare har upplevt att de har behdvt driva mycket
arbete ensam. Projektet har aven paverkats av coronapandemin,
som gjort att fysiska traffar behdvt begransas.

Projektet har trots utmaningarna, uppnatt sina aktivitetsmal och
lyckats med en framdrift i projektet. Detta bed®mer vi till stor del
beror pa det stora driv. som projektledningen och
delprojektledarna har.

RAMBGOLL



Projektets Designprocess

Problem- och
analysfas

Genomfodrandefasen Avslutningsfas

FORBEREDA ZUTFCRSKA FORSTA FORNYA AVSLUTA
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Maj 2019 Maj 2020  Juni 2020 Februari 2022 April 2022
Ringain Formulera insikter Ta fram idéer och prototyper Paketera, 6éverlamna,
problemomraden och utmaningar Testas, utvarderas och forbattras sprida, avsluta

Prioritera Prioritera och implementera




Projektet har genomfort planerade aktiviteter

Till och med december 2021 var antalet unika
deltagare i projektet 1 324. En stor majoritet, 1177,
har varit kvinnor, medan 147 har varit man.

Projektet har genomfort olika typer av aktiviteter,
vilka syns i figuren till hdger, uppdelat per fas.
Den rosa linjen indikerar projektets uppsatta mal,
medan siffran | mitten av halvcirkeln visar det
totala antalet genomférda aktiviteter eller
deltagare per aktivitet.

Projektet har genomfért de  uppsatta
aktiviteterna | utforskafasen. Det ar endast
tjanstesafari som annu inte har genomforts |
nagot av delprojekten.

Projektet har aven uppnatt flera av de uppsatta
malen for aktiviteterna i de andra faserna. Flera
aktiviteter har aven gjorts i betydligt hdgre grad
an vad det uppsatta malet var.

RAMBGOLL
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Projektets genomforande har i perioder varit

utmanande

Projektet har varit stort, med sju olika delprojekt som bedrivits av saval
kommuner som en region och en myndighet. Det har aven varit manga
deltagare involverade. Projektets storlek har inneburit att det i perioder varit
svarstyrt och att det skapats friktioner under genomférandet. Projektet hade
som ambition att delprojekten tillsasnmans skulle se sig som en enhet, men
det har varit svart att uppna i praktiken. Samtidigt har det funnits ett stort
driv hos projektledaren och delprojektledarna att lyckas med projektet och
komma framat i arbetet. Trots de utmaningar som projektet stott pa har de
lyckats val i genomférandet och kommit forbi de utmaningar som dykt upp.
En stor styrka i projektet beddms vara att de som arbetat i projektet varit
envisa och brunnit for det arbete de gor.

Delprojektledarna har foljt designprocessen men haft mandat att gdéra
anpassningar

Delprojekten har i stor utstrackning arbetat efter den designprocess som
projektet etablerat. Aven om inte alla arbetsplatser har testat och anvént
samtliga verktyg, och i olika utstrackning arbetat med metoderna, sa har alla
delprojekt tydligt anvant designmetoder i sitt arbete. Flera delprojektledare
var till en borjan osékra pa metoden och upplevde det som obekvamt att
stanna | den ovisshet som tjanstedesign ofta innebar. Men under
genomfdrandet har delprojektledarna lart sig metoden och blivit trygga i att
anvanda denna.

Till projektet hor ett projektstdd, i form av tjanstedesigners och en
kommunikator. Detta projektstdd har fungerat bra och lyfts av i princip alla

RAMBGOLL

delprojektledare som mycket uppskattat. Flera uppger att de inte hade
kommit sa langt som de gjort om det inte vore for projektstodet och framfor
allt stodet fran tjanstedesigners. Flera uppger vidare att stodet har blivit
tydligare under projektets gang. Daremot upplever vissa att tiden som
projektstodet haft inte har rackt till for de behov som finns i delprojekten.

Delprojektledarna upplever att de har haft stort mandat att driva arbetet i
sina egna organisationer. Flera av delprojekteten har genomfort férandringar
genomforandet, som ar naturliga i en designprocess. Det kan exempelvis
handla om att de upptackt att problemet var nagot annat &n man forst
trodde i en utforskande fas eller att man far testa en annan metod for analys
for att den forsta inte fungerade i den aktuella kontexten. Det har dock
uppstatt problem i vissa delprojekt nar delprojektet hamnat fore i projektets
designprocess. | dessa fall har delprojektledarna ibland upplevt att de saknat
metodstod for den fas som de befinner sig i och att det har tagit lang tid
innan underlaget for respektive fas har kommit. Andra delprojekt har upplevt
att det har varit svart att komma framat i exempelvis den utforskande fasen
eller att det har varit svart att hinna klart med varje fas i tid. Intervjuerna
tyder pd att faserna tar langre tid om man arbetar med valdigt manga
medarbetare och arbetsplatser samtidigt.
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Delprojekten har haft olika ansats och

forutsattningar

Vid uppstarten av projektet fick alla sju delprojekt utga fran det som ansags
vara utmaningen i just deras organisation. Syftet var att varje delprojekt skulle
anpassa arbetet efter organisationens forutsattningar och behov. Vissa
delprojekt har darfér valt att dyka ner i varje arbetsgrupp hos de deltagande
verksamheterna for att forstd vilka utmaningar som respektive arbetsgrupp
har. Medan andra har valt en mer generell fragestalining och fokuserat pa att
hitta monster kopplat till denna fragestallning som aterkommer i flera
arbetsgrupper.

Delprojektledarna upplever att arbetsbdrdan i perioder varit tung

Genom att olika delprojekt arbetar pa lite olika satt har projektet blivit valdigt
stort och brett. Vissa delprojektledare upplever att arbetsbodrdan blivit
mycket tung under perioder, till foljd av att de haft igang flera verksamheter
samtidigt. Inom vissa delprojekt har medarbetare och chefer férvantat sig att
delprojektledaren ska vara valdigt narvarande i verksamheterna och arbeta i
arbetsgrupperna mer an vad det funnits tid till. Dessa forvantningar har
skapat bade stress hos delprojektledarna och besvikelse hos
verksamheterna.

Nagra delprojektledare upplever att arbetsbordan blivit for stor och att detta
paverkat deras arbetsmilj® negativt. Vissa i projektet anser darfor att
projektet borde ha organiserats pa ett annat satt. | stallet for att ha en
delprojektledare som ansvarig i respektive organisation bodr det ha varit en
projektgrupp som drev arbetet i delprojekten, sasom en utvecklingsledare,
en HR-ansvarig och en chef.
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De olika delprojekten har ocksa haft olika interna forutsattningar i form av
exempelvis stéd fran hogre chefer och politiker. Vissa delprojektet har aven
haft en hog personalomsattning bland chefer, vilket férsvarat arbetet. | nagra
fall har aven delprojektledare slutat vilket paverkat arbetet. Men aven nar
delprojektledare bytts ut har det gatt att fa framdrift i projektet tack vare
stod fran ledningen och projektets tjanstedesigners.

Arbetssattet har blivit nagot mer likstalligt mot slutet

De som har jobbat med manga deltagare och verksamheter parallellt har haft
svarare att komma framat i designprocessen och uppfattar arbetet som
tyngre att driva an de som haft farre deltagare. Detta har resulterat i att de
med manga verksamheter igang har forsokt anpassa arbetet genom att
satsa mer pa de arbetsplatser och chefer som ar mer mottagliga for
projektets arbetssatt och metoder. Genom att de som i bdrjan valde att
jobba med manga verksamheter samtidigt har fatt stalla om och arbeta mer
differentierat har arbetet i de olika delprojekten blivit mer lika mot slutet.

Enligt projektledaren ar en lardom till kommmande projekt att arbeta mer pa
samma satt i de olika delprojekten. Istéllet for att varje delprojekt fatt
bestdmma sjalv over upplagget skulle upplédgget kunna varit att alla
delprojekt fokuserar pa vissa faktorer, som enligt forskning orsakar
sjukfranvaro, och arbetar med nagra verksamheter i taget. Varje delprojekt
hade sedan kunnat fordjupa sig i de delar dar det brister for just den
organisationen. Detta hade ocksa kunnat godra att samarbetet mellan
delprojekten blivit starkare och att projektet uppfattats mer som ett projekt.
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Coronapandemin har paverkat delprojekten

pa olika satt

Coronapandemin har paverkat vissa organisationer och verksamheter i stor utstrackning. Det
har inte varit mojligt att samla lika manga medarbetare under samma tillfalle for att arbeta
samskapande. Manga av de deltagande verksamheterna ar dessutom verksamma inom
vardsektorn, som varit hart belastade under pandemin. Arbetet i projektet har darfor fatt
anpassas efter de radande forutsattningarna. Enligt vissa delprojektledare har detta gjort att
det har tagit langre tid att komma framat i arbetet eftersom den typen av dialog och
samskapande som arbetssattet bygger pa ar svarare att gora i ett digitalt format.

Pa flera av arbetsplatserna har medarbetarna inte haft sa stor vana av att arbeta digitalt och
inte heller haft tillgang till den teknik som kravs. Detta har forsvarat arbetet och inneburit en
troskel for deltagarna nar pandemin tvingat delprojekten att stalla om till digitala arbetsformer.
Det galler framst praktiska yrken dar utbildningsnivan ar lagre. Det digitala arbetssattet har
fungerat battre i delprojekt dar medarbetarna har mer administrativa uppgifter. En férdel som
lyfts med att genomfdra vissa aktiviteter digitalt ar att det skapas material som dokumenteras
direkt i genomfdrandet av aktiviteterna.

Trots coronapandemins utmaningar har delprojekten kunnat jobba. Enheter pa flera
verksamheter har tvingats minska de arbetsgrupper som de arbetar med for att antalet
deltagare blivit for omfattandet. Nagot som varit framgangsrikt for flera delprojekt. Samtidigt
uppfattar en delprojektledare att de medarbetare som inte ingatt i arbetsgrupperna har varit
mindre engagerade och inte kant sig lika delaktiga.

RAMBGOLL
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” Vi har varit | en pandemi och metoden bygger pa dialog
och det tycker vi skapas bast i fy/siska moten. Har har vi
varit tvungna att stalla om till digitalt. Manga var ovana att
jobba dligitalt och vissa har inte ens dator eller telefon i
sitt jobb. Vi hade inte tillgang till verksamheter fér att
skapa relationer. Vi har anda lyckats fantastiskt bra med
att géra det vi gjort. Processerna har tagit Iangre tid men
vi har kommit i mal pa alla stéllen. Vi hade inget val. vi var
tvungna att Idra oss nya digitala verktyg och ta med
deltagarna i det. Pandemin har ocksa férdelen att man
ser att vi kan anvanda digitala verktyg, och att underiaget
sparas digitalt.”

Fran intervju med delprojektledare
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3.3 Maluppfyllelse



Projektet har natt sina uppsatta
mal

Rambolls beddmning

Projektet har natt sina uppsatta mal inom de flesta omraden.

0 Medarbetare upplever att arbetsmilidn har férbattrats och att
chefer battre forstar deras arbetssituation till folid av projektets
aktiviteter. Medarbetare involveras mer | arbetsplatsens
utvecklingsarbete och chefer och stédfunktioner (bla. HR) har
Okat sin kunskap och forstaelse for tjanstedesign och dess
arbetssatt. Ett par delmadl beddms vara delvis uppfylida,
exempelvis behdver chefers forutsattningar starkas for att kunna
agera aktivt i de framjande, forebyggande och rehabiliterande
processerna.

Vi beddmer att projektets arbetssatt har inneburit att de arbetar
Pa ett normmedvetet satt som uppfyller malen kopplat till de
horisontella principerna.

RAMBGOLL




Projektet fokuserar pa mal inom olika omraden

Projektet arbetar mot flera mal inom fyra olika omraden:
1. Arbetsmilj®

2. Sjukfranvaroprocessen

3. Larande kring tjanstedesign

4. Normmedvetenhet (horisontella principer)

| foliande avsnitt beskrivs dessa mal mer ingaende samt var beddmning av
projektets maluppfyllelse inom respektive mal.

For att gdra denna beddmning har vi, fdrutom intervjuerna, skickat ut tre
enkater till projektets deltagare: en baslinjematning®, en halvtidsenkat och
en enkat till slututvarderingen. | dessa enkater har delprojektledare och
medarbetare, chefer och stddfunktioner i de deltagande verksamheterna
fatt besvara fragor som berér dessa fyra omraden: arbetsmiljo,
sjukfranvaroprocessen, larande om tjanstedesign och normmedvetenhet.
Samtliga resultat fran de tre enkatundersdkningarna finns att tillga via en
dashboard . Dashboarden ar en del av leveransen for utvarderingen.

Svarsfrekvensen fér de tre enkaterna har varit bra
Medarbetare

e Baslinjematning: 510 svar

e Halvtidsenkat: 446 svar

e Slututvarderingen: 319 svar

Chefer

e Baslinjematning: 48 svar

e Halvtidsenkat: 39 svar

e Slututvarderingen: 62 svar

Stodfunktioner (bl.a. HR)

e Baslinjematning: 19 svar

e Halvtidsenkat: 19 svar

e Slututvarderingen: 32 svar

Delprojektledare

e Baslinjematning: 6 svar

e Halvtidsenkat: 8 svar

e Slututvarderingen: 10 svar

* Tanken med den férsta enkéten var att denna skulle utgdra baslinjen for projektet. P& grund
av olika anledningar kunde denna inte skickas ut férréan i oktober 2020 - nér projektet redan
varit igang i ett drygt &r. Svaren fran denna enkat ar darmed inte utgangspunkten for
projektet, eftersom visst arbete i verksamheterna redan da hade bedrivits.
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Delaktighet ar halsoframjande pa flera satt

Delprojektledarna lyfter i intervjuer att den storsta behallningen med
projektet har varit att arbetet med tjanstedesign skapar delaktighet.
Genom att involvera medarbetarna far organisationerna en djupare
forstaelse for deras behov och férslag pd hur man kan 16sa olika
arbetsmilipproblem. Men delprojektledarna lyfter ocksd att delaktigheten
har ett varde i sig. Genom att medarbetarna far kdnna sig delaktiga skapas
ett direkt dkat valbefinnande. Det samskapande arbetssattet som bygger
pPa att manga medarbetare ar delaktiga och engagerade i processen gor
ocksd att de blir mer medvetna om sin egen roll och hur de utgor
varandras arbetsmilj®, enligt vissa delprojektledare.

Sammanfattningsvis ar delaktigheten halsoframjande pa tre satt:

1. Nar medarbetarna sjalva far identifiera problem och utveckla I16sningar
for att forbattra arbetsmiljion  blir dessa val anpassade efter deras
behov.

2. Nar medarbetarna involveras och far chansen att paverka sin
arbetsplats kdnner de sig delaktiga, sedda och hérda vilket goér att de
mar battre.

3. Nar medarbetarna diskuterar arbetsmiljoproblem tillsammans far de en
battre forstaelse for kollegors perspektiv och kan sjalva andra sina
beteenden for att skapa en battre arbetsmiljo tillsammans.

RAMBGOLL

“"Genom delaktighet sa kan medarbetarna bli friskare. Om man
som chef bérjar jobba med delaktighet och de évningar som finns,
sa blir medarbetarna mer delaktiga i problemlésningen och kdnner

att det &r roligare att ga till jobbet. De far vara med och ta pa sig
ansvar som de inte tog férut. Det har arbetssattet gor att
medarbetare far tillbaka motivationen och kdnner att de &r en
viktig kugge. Detta skapar arbetsgladje. Man dr mer go mot
varandra, kdnner 6kad tillit, kan séga ifrén och blir snéllare. Det i sin
tur skapar lagre sjukfranvaro.”

Fran intervju med delprojektledare
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Medarbetare upplever att arbetsmiljon har

forbattrats

Medarbetare som deltagit vid aktiviteter upplever sin arbetsmiljo som
battre an de som inte deltagit

Medarbetarna i de deltagande verksamheterna har fatt besvara hur de
upplever sin arbetsmilj® och deras upplevelse av sina chefers och
arbetsgivares installning till att arbeta med denna fraga.

| halvtidsutvarderingen sag vi att de medarbetare som deltagit vid nagon
av projektets aktiviteter skattar sin arbetsmilj® som battre an de som inte
deltagit vid ndgon aktivitet. Detta gallde for samtliga fragor kopplat till
arbetsmiljd. Detta resultat ser vi aven i den senaste enkaten som
medarbetarna besvarat. | den senaste enkaten ser vi att de som deltagit
Pa nagon av projektets aktiviteter - vilket ar cirka halften av de som
besvarat enkaten - antingen svarat likadant eller mer positivt pa fragorna
kring arbetsmiljon an vad de som inte deltagit pa en aktivitet har gjort.

De som deltagit vid aktiviteter uppger bland annat att de i stérre
utstrackning far stéd av chefen i sitt arbete och att chefen forstar deras
arbetssituation. Medarbetare som deltagit vid projektets aktiviteter
upplever aven i storre utstrackning an de som inte deltagit vid nagon
aktivitet att arbetsgivaren bryr sig om hur den anstallda mar. Detta
indikerar att projektets aktiviteter medfért att medarbetare upplever sin
arbetsmilj® battre.
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Medarbetare som inte deltagit i aktiviteter skattar sin arbetsmilj® som
battre nu an vid projektets start och halvtid

Bland de som inte deltagit vid nagon aktivitet har vissa aspekter
forbattrats fran baslinjematningen till slututvarderingen. Medarbetarna
upplever att de i hdogre utstrackning far stod av sin chef och att de i hogre
utstrackning blir rattvist behandlade pad sin arbetsplats idag an vad de
uppgav vid baslinjematningen i oktober 2020.

Okningen i hur medarbetare som inte deltagit vid ndgon aktivitet upplever
sin arbetsmilj® har framfor allt skett mellan havtidsavstdmningen och
slututvarderingen. Mellan dessa tva tillfallen har det skett en markant
forbattring for samtliga sex fragor kopplat till arbetsmiljo. Bland annat har
andelen som upplever att chefen i mycket hdég grad forstér deras
arbetssituation gatt fran 11 procent i halvtid till 20 procent i slutenkaten, for
denna grupp. Pa frdgan om medarbetaren upplever att arbetsgivaren bryr
sig om hur man som anstalld mar har andelen som svarat i mycket hog
utstrackning dkat fran 8 till 20 procent.

Detta tyder pa att det arbete som cheferna och arbetsplatserna har gjort
for att forstd medarbetarnas situation och forbattra arbetsplatsens
arbetsmili® aven har haft en markbart positiv effekt pa de medarbetare
som inte deltagit i projektet.
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Chefer har fatt 6kad kunskap om vad som

paverkar arbetsmiljon

. Chefer bygger empati och forstaelse for medarbetares situation och agerar aktivt i de framjande, forebyggande och rehabiliterande processerna.

! ‘ Okad kunskap hos arbetsgivarna kring orsaker till ohalsa och férmaga att omsatta kunskapen till behovsanpassade [6sningar.

Pa foregaende sida sag vi att medarbetarna upplever att chefer och
arbetsgivare battre forstar deras arbetssituation till foljd av projektets
aktiviteter. P4 denna sida beskriver vi chefernas upplevda kunskap om vad
som paverkar arbetsmiljon.

Chefer har 6kat sin kunskap om vad som paverkar halsa och ohdalsa pa en
arbetsplats under projektet

Mellan baslinjematningen och halvtidsavstamningen visade enkatsvaren att
chefer dkat sin kunskap om vad som paverkar medarbetares arbetsmilj® och
halsa. | baslinjematningen uppgav 55 procent av cheferna att de hade god eller
mycket god kunskap om vilka frisk- och riskfaktorer som paverkar halsa och
ohalsa pa en arbetsplats. | halvtidsenkaten var motsvarande andel 80 procent.

| den sista enkatundersdkningen har resultatet forsamrats nagot da 75 procent
av cheferna svarat att de har god eller mycket god kunskap om vilka frisk- och
riskfaktorer som paverkar halsa och ohalsa pa en arbetsplats. Det har darmed
skett en minskning av denna andel sedan halvtidsavstamningen.

En forklaring till resultatet kan vara att flera chefer ar nya i projektet och dess
arbetsprocess. Nara halften av de chefer som besvarat den senaste enkéten
svarade inte pa enkaten i halvtid, medan det var en mindre andel nya chefer
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som besvarade halvtidsenkaten. Att de generella resultaten minskat kan darfor
vara en indikation pa att cheferna inte arbetat med projektet och dess
arbetssatt under tillrackligt lang tid for att fa en dkad kunskap om vad som
paverkar halsa och ohélsa pa en arbetsplats. Det kan vara en mojlig férklaring
till att de annu inte fatt de insikter som de chefer som varit med i projektet
under en langre tid har.

Projektets utbildningar har haft en positiv effekt pa chefers kunskap

| bade halvtids- och slutenkaten visar svaren att de chefer som gatt en
utbildningen inom tjanstedesign beddmer att de har battre kunskaper om
frisk- och riskfaktorer an de chefer som inte gatt en tjanstedesignutbildning.
Bland de chefer som gatt en utbildning inom metoden tjanstedesign uppgav 4
av 10 att de har mycket god kunskap om frisk- och riskfaktorer, medan endast
2 av 10 svarat detta bland de som inte gatt en utbildning.

Vidare ar det en storre andel chefer som gatt en utbildning inom tjanstedesign
som uppger att de i hdg eller mycket hdg utstrackning har kunskap om hur
arbetsplatsens kultur paverkar anstalldas hélsa och ohalsa, jamfort med de
chefer som inte har gatt en utbildning inom tjanstedesign. Detta tyder pa att
projektets aktiviteter och utbildningar har haft en positiv inverkan pa chefernas
forstaelse for medarbetarnas arbetssituation.
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SJUKFRANVAROPROCESSEN

Chefer vill fa 6kad insikt i anstalldas behov

4

. Okad forstaelse bland chefer for vad som orsakar ohélsa med risk for 1dng sjukfranvaro samt hur man skapar behovsanpassade l&sningar i
sitt arbete med att: framja halsa, forebygga ohélsa, eller skapa hallbar atergang i arbete efter sjukfranvaro.

Chefer uppger i hdgre utstrackning att de involverar medarbetare

| baslinjematningen uppgav knappt 60 procent av cheferna att de i hdg grad
involverar medarbetare i arbetet for att fa storre forstdelse for deras
arbetssituation och behov. | halvtidsenkaten hade denna andel odkat till 75
procent. Bland de chefer som gatt en utbildning inom tjanstedesign var
andelen hela 85 procent.

Pa samma satt som for de tidigare fragorna till cheferna har andelen som
uppger att de i hdog grad involverar medarbetare for att fa storre forstaelse
for deras arbetssituation minskat sedan halvtidsenkaten. Som beskrivits pa
féoregaende sida beror detta troligtvis pa att nya chefer har besvarat denna
enkat. | halvtidsutvarderingen var det 39 chefer som besvarade enkaten,
medan antalet svar bland chefer i slututvarderingen var 62. En modjlig
forklaring till de forandrade svaren kan darfor vara att de som svarade pa
enkaten i halvtid var de chefer som var mest involverade i projektet.

Andelen chefer som i hog eller mycket hog utstrackning upplever att
forebyggande eller rehabiliterande insatser anpassas efter medarbetares
olika behov har okat sedan baslinjeméatningen och halvtidsenkaten. Fran
omkring 40 procent vid de tidigare matningarna till 50 procent i den senaste
matningen. Vidare ar det farre chefer i den senaste enkaten som upplever att
arbetsgivare i lag utstrackning har forstaelse for medarbetarnas situation,
jamfort med tidigare matningar. Dessa resultat tyder pa att projektets
aktiviteter har skapat oénskade frammgangar genom att medarbetare
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involveras i hogre grad for att chefer ska forsta deras behov.

Det har inte skett ndgon forbattring i medarbetares upplevelse av chefers
arbete med att forebygga sjukfranvaro

Det ar endast en marginell skillnad i svaren mellan de tre enkattillfallena i
huruvida medarbetare upplever att chefer arbetar med att forebygga
sjukfranvaro. Det har samtidigt skett en marginell forbattring mellan
halvtidsavstamningen och den sista enkaten i medarbetares uppfattning om
huruvida deras behov ar i fokus i att forebygga ohélsa pa arbetsplatserna
eller om medarbetare involveras i arbetsplatsens utvecklingsarbete.

Detta beddms hanga ihop med svaren fran cheferna, dar arbetet annu inte
kommit sa langt att insatserna anpassas efter behoven som framkommit.
Men forsta steget i att narma sig detta ar att fa en forstaelse for de behov
som medarbetare har. Detta arbete verkar ha kommit igdng pa manga
verksamheter.

Att det trots allt sker en forflyttning hos chefer i verksamheterna kopplat till
behovsanpassade l6sningar syns aven i svaren fran de medarbetare som
deltagit vid projektets aktiviteter. Dessa medarbetare uppger i hdgre grad an
de som inte deltagit att chefen arbetar med att férebygga sjukfranvaro och
att medarbetare blir involverade i arbetsplatsens utvecklingsarbete.

33



SJUKFRANVAROPROCESSEN

Arbetsgivare verkar inte ha dkat sin forstaelse
for behovsanpassade |6sningar

! [ Arbetsgivare forstar individuella och organisatoriska behov och skapar behovsanpassade [6sningar tillsammans med medarbetare. ]

| halvtidsutvarderingen var en av de fa indikatorer som fick ett lagre
genomsnittsvarde jamfort med baslinjematningen chefers upplevelse av
om deras arbetsgivare har forstaelse for medarbetarnas arbetssituation. |
paslinjematningen uppgav 10 procent att de tycker att arbetsgivaren har
lag forstaelse for medarbetares arbetssituation, medan denna andel dkat
till 21 procent i halvtidsenkaten. | enkaten for slututvarderingen har denna
andel minskat - 16 procent av cheferna uppger nu att arbetsgivarna har
lag forstaelse for medarbetares arbetssituation. Bland de chefer som gatt
en tjanstedesignutbildning uppger dock hela 25 procent att arbetsgivaren
i ladg utstrackning har forstaelse for medarbetares arbetssituation.

En forklaring till att chefer som gatt en utbildning uppger att
arbetsgivarna i lagre utstrackning har forstaelse for medarbetarnas
situation kan vara att medvetenheten kring medarbetarnas arbetssituation
har Okat bland dessa chefer, vilket gjort att deras upplevelse av
arbetsgivarens forstaelse har forandrats. Detta kan aven vara en forklaring
till att svaren har andrats under projektets gang - det vill saga att
chefernas uppfattning har andrats, snarare an att arbetsgivarna forsamrat
sin installining eller forstaelse for medarbetarna.
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Delprojektledarna upplever att arbetsgivare i viss man Okat sin
forstaelse for medarbetares arbetssituation

Delprojektledarnas svar fran enkaten skiljer sig fran chefernas vad galler
arbetsgivarnas forstaelse och arbete med tjanstedesign. Delprojektledarna
upplever bade att arbetsgivarnas forstéelse for medarbetarnas
arbetssituation har dkat och att arbetsgivarna i hdgre grad anpassar de
forebyggande eller rehabiliterande insatserna utifran medarbetarnas
behov jamfort med baslinjematningen.

| intervjuerna med delprojektledare framkommer vidare att delprojekten
har olika forutsattningar nar det galler hdgre chefers engagemang. | vissa
organisationer finns hdgre chefer som ar mycket involverade och drivande
i att fa arbetsplatschefer att prioritera projektet och att sprida lardomarna i
organisationen. | andra delprojekt saknas tyvarr forutsattningarna for
detta. Hogre chefer ar viktiga representanter fér organisationen som
arbetsgivare. Deras engagemang och relation till delprojektledarna
paverkar darfor uppfattningen av  arbetsgivarnas forstdelse  for
medarbetarnas arbetssituation.
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SJUKFRANVAROPROCESSEN

Chefers forutsattningar behover forbattras

! ‘ Chefer bygger empati och forstaelse for medarbetares situation och agerar aktivt i de framjande, forebyggande och rehabiliterande processerna. ]

For att chefer ska kunna arbeta pa ett satt som bygger empati och férstaelse
for medarbetares situation behodver cheferna fa forutsattningar for detta. |
bade halvtidsenkaten och slututvarderingen ar det manga chefer som uppger
att de inte har tillrackliga forutsattningar for att paverka medarbetares
arbetssituation. De forutsattningar som det ror sig om kan till exempel vara tid,
resurser, mandat eller verktyg.

| halvtidsutvarderingen sag vi att det skiljde sig mycket mellan de chefer som
gatt en utbildning inom tjanstedesign och inte i hur de upplever sina
forutsattningar for att paverka arbetssituationen pa arbetsplatsen. De som gatt
en utbildning svarade i oftare att de i lag utstrackning har forutsattningar for
att paverka medarbetares arbetssituation. En forklaringsfaktor till detta resultat
var da att kunskapen kring vad som kan och bodr goras for att forbattra
medarbetares arbetssituation har dkat i och med utbildningen. Vilket kan leda
till att dessa chefer vill gbra mer, men saknar ratt forutsattningar.

| slututvarderingen ser vi att de chefer som gatt en utbildning inom
tjanstedesign i storre utstrackning svarar att de i nagorlunda hog
utstrackning” har forutsattningar for att paverka medarbetares arbetssituation
an vad de gjorde i halvtid. Detta resultat kan bero pa att projektets
forankringsarbete  kommit  langre  an vad det hade gjort vid
halvtidsutvarderingen. Forstaelsen fran ledningsgrupper for projektets
arbetssatt kan darfér ha okat, vilket goér att chefernas forutsattningar
forbattrats.

Att det fortfarande saknas tillrackligt med forutsattningar for att arbeta med
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medarbetares arbetssituation ar dock synligt i svaren pa hur chefer och
stodfunktioner ser pa sitt ansvar att forebygga ohélsa och sjukfranvaro. Som
Figur 1 visar har de allra flesta chefer svarat att de anser att det ar viktigt att
forebygga ohalsa och sjukfranvaro, men att andra delar av deras arbete gor
det svart att gora det.

Vid tolkning av dessa resultat ar det samtidigt viktigt att notera att projektet
har genomforts under en pandemi, som gjort det svart for cheferna att
paverka medarbetarnas arbetssituation. | majoriteten av delprojekten saknar
manga medarbetare mojlighet att arbeta pa distans., vilket resulterat i att korta
sjukskrivningar okat. En delprojektledare beskriver att detta leder till mer
frekvent underbemanning vilket i sin tur gor att den friska personalen gar pa
knana och foljaktligen mar samre. Cheferna har haft stora svarigheter att
paverka detta. Den ohallbara arbetsbelastningen innebéar svarigheter att bade
behalla och rekrytera personal, vilket forvarrar arbetssituationen ytterligare for
de som ar kvar.

Figur 1. Svar fran chefer pa fragan hur de ser pa sitt ansvar i att férebygga ohdlsa och sjukfranvaro

87%
75% 74%

0,
4% 3% 5% 5% 10% 1% 4% o9 5%
_—— [ —_—
Jag vet inte vad Det arinte mitt ~ Det &r viktigt att  Det ar viktigt att Jag prioriterar att ~ Annat/vet inte
som orskar ohalsa ansvar att forebygga ohalsa férebygga ohélsa arbeta med ohalsa
och sjukfranvaro férebygga ohalsa och sjukfranvaro, och sjukfranvaro, och sjukfranvaro
och sjukfranvaro men andra delar avmen andra delar av  framfér andra

pa min arbetsplats  arbetet kanns arbetet gor det delar av arbetet

viktigare svart

0% 0% 2% 2% 0% 3%

mBaslinje mHalvtid Slututvardering 35



LARANDE OM TJANSTEDESIGN

Kunskapen om tjanstedesign har okat

4

‘ Okad kunskap om tjanstedesign som metod bland delprojektledare, medarbetare och chefer.

. Okad kunskap hos arbetsgivarna kring orsaker till ohalsa och formaga att omsatta kunskapen till behovsanpassade |6sningar.

For att nd dessa mal har projektet bland annat erbjudit utbildningar inom
tjanstedesign. Av cheferna som har besvarat den senaste enkaten ar det 26
procent (16 personer) som har gatt en utbildning inom tjanstedesign.
Motsvarande siffror for stddfunktioner (t.ex. HR) ar 19 procent (9 personer).

Som Figur 2 visar har chefer och stodfunktioner okat sin forstaelse for
tjgnstedesign och hur man kan anvanda sig av nya lésningar till sjukfranvaro
som utgar fran medarbetares behov sedan baslinjematningen.

Figur 2. Svar fran chefer och stédfunktioner pa fragan om vad deras forstaelse ar fér hur man
kan anvanda sig av nya losningar till sjukfranvaro som utgar fran medarbetarens behov
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Andelen som angav att de forstar dessa arbetssatt och hur de anvands 6kade
fran 36 procent i baslinjeméatningen till 66 procent i halvtidsenkaten. |
slututvarderingen har denna andel minskat igen, till 44 procent. En mojlig
forklaring till detta kan vara att manga av de chefer och stodfunktioner som
besvarat enkaten ar nya i projektet. Endast drygt halften av de som besvarat
enkaten i slututvarderingen besvarade aven halvtidsenkaten.

Delprojektledarna har dkat sin kunskap om tjanstedesign

Interviuerna med delprojektledarna tyder &ven pa att kunskapen om
tjanstedesign har dkat i organisationerna. Alla delprojektledare beskriver sitt
arbetssatt inom tjanstedesign som positivt for att skapa delaktighet och i
forlangningen ocksa motverka och forebygga ohalsa. De uppfattar dessutom
att de har lart sig mycket och att metodstddet har varit viktigt for larandet. De
uttrycker aven att de vill och kan fortsatta arbeta pa samma satt efter
projektet. | samtalen med delprojektledarna blir det aven tydligt att de har
utvecklat en mycket god forstaelse for tjanstedesign som arbetssatt. De kan
pa ett insiktsfullt satt beskriva vad de gjort och varfor olika insatser fungerat
eller inte. De pratar ocksa om insatserna utifran designprocessens olika faser
samt om behov och delaktighet pa ett naturligt satt.

Delprojektledarna uppfattar ocksa att minst en arbetsplatschef i varje
organisation har utvecklats tillrackligt for att kunna fortsatta arbeta
designbaserat med delaktighet och arbetsmiljéfragor efter projektet.
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LARANDE OM TJANSTEDESIGN

Formagan att anvanda tjanstedesign har ékat

forebygga ohalsa, eller skapa hallbar dtergang i arbete efter sjukfranvaro.

! . Okad formaga pa deltagande arbetsplatser och stodfunktioner att anvanda tjanstedesign som metod i sitt arbete med att: framja halsa,

Chefer kanner sig trygga i att anvanda visualiseringsverktyg och involverar medarbetare i utvecklingen av I6sningar genom att skapa

prototyper och utveckla iterativt.

Fran saval intervjuer som enkatsvar ser vi att chefer och stédfunktioner
har dkat sin anvandning av arbetssatt som involverar medarbetare och
som utgar fran medarbetarens behov (dvs de arbetssatt som
tjanstedesign bygger pa). Som Figur 3 visar ar det en stdrre andel som
uppger att de oftast forsdker anvanda sig av dessa arbetssatt nu, jamfort
med i baslinjematningen. Det har daremot skett en minskning sedan
halvtidsenkaten, vilket kan forklaras av att manga chefer och
stodfunktioner ar nya i projektet. Bland de chefer och stodfunktioner som
gatt en utbildning inom tjanstedesign ar det 50 procent som i
slututvarderingen uppger att de oftast forsdker anvanda sig av
tjanstedesignmetoder.

Bland de som gatt en tjanstedesignutbildning ar det ingen chef eller
stodfunktion som inte tror att medarbetarnas behov bdr vara
utgdngpunkten vid framtagande av 6sningar for att minska sjukfranvaron.
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Figur 3. Svar fran chefer och stddfunktioner pa frdgan om vad deras instalining ar till att anvanda
arbetssatt som utgar fran medarbetarens behov vid 16sningar for att minska sjukfranvaron
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NORMMEDVETENHET
(HORISTONELLA PRINCIPER)

Design ar nyckeln till normmedvetenhet

! [ ‘ Arbetsgivare arbetar mer normmedvetet och erbjuder stédjande insatser utifran olika gruppers behov. ]

Genom att arbeta med metoden tjanstedesign beddms projektet ha arbetat
pa ett mycket bra satt med normmedvetenhet och horisontella principer.

Metoden bygger pa att alla far komma till tals, och genom att projektet
anvander designmetoder som é&r inkluderande sa forebyggs och motverkas
diskriminering. Genom att medarbetare far lyssna pa varandra direkt eller
indirekt (exempelvis genom verktyget “personas”) far de forstaelse for
andras perspektiv. En delprojektledare berattar exempelvis att de aldrig sallar
bort upplevelser, aven om det ar en upplevelse fran endast en person. En
annan berattar att hen medvetet har sokt upp olika typer av intressenter
(bade brukare, praktikanter och olika professioner) som vanligtvis har olika
stor mojlighet att f& komma till tals. Detta beddmer vi leder till en 6kad
kunskap bland deltagarna om normer och strukturer.

Arbetet med de tre horisontella principerna ar synligt pa olika satt

De flesta delprojektledare uppger att normmedvetenhet genomsyrar arbetet
generellt men att det ar svart att identifiera exakt hur de har jobbat med
horisontella principer. Men vi beddmer att mycket av det arbete de har gjort
kopplar val an till de horisontella principerna.

Flera delprojekt lyfter att de framst har jobbat med kvinnodominerade yrken,
vilket gor det lite svart att arbeta med exempelvis jamstalldhet. Nagon lyfter
dock att man genom att arbeta med ett kvinnodominerat yrke har kunnat
satta specifikt fokus pa kvinnors halsa och pa det sattet arbeta med
jdmstalldhet. | ett delprojekt dar man har haft en mansdominerad arbetsplats
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uppfattar delprojektledaren att kvinnor har fatt lattare att komma till tals
genom projektet an vad de vanligtvis har.

Kopplat till principen tillganglighet lyfter nagra delprojekt att de har forsokt
hitta olika strategier for att underlatta for de som har svarare med det
digitala granssnittet. Detta blev extra viktigt sedan pandemin gjorde att
manga  aktiviteter  utféordes  digitalt. Ett  annat  exempel pa
tillganglighetsarbete ar att projektet anpassat informationsmaterial sa att fler
ska kunna ta del av det.

Nagra delprojekt tar ocksa upp exempel pa hur de arbetat med ett bredare
mangfaldsperspektiv genom exempelvis representation i
kommunikationsmaterial och personas. Projektet har aven stravat efter att
anvanda ett sprak som sa manga som mojligt forstar.

J), ,

“Det har varit en utmaning att omformulera det som ESF menar med
horisontella principer. Det dr kvinnodominerande arbetsplatser [...]
Men metoden i sig visar att manga kommer till tals. \/i identifierar
utmaningen fran olika perspektiv, vi &r olika, har olika funktioner, vi
synliggdr normer. Tillsammans samskapar vi I6sningar och alla far
vara med och paverka.

Intervju med delprojektledare
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NORMMEDVETENHET
(HORISTONELLA PRINCIPER)

Projektet har 6kat normmedvetenheten pa

verksamheterna

! [‘ Okad kunskap bland medarbetare och chefer om hur man kan motverka skadliga normer och strukturer.

Var beddbmning ar att projektets arbete har gett resultat i att arbeta mer
normmedvetet och erbjuda stddjande insatser utifran olika gruppers behov.

For att beddbma om detta mal ar uppfyllt har chefer och stodfunktioner pa
verksamheterna fatt besvara en fraga om i vilken utstrackning de anser att
iamstalldhet, tillganglighet respektive icke-diskriminering integreras i de
lbsningar som tas fram for att motverka ohalsa och sjukfranvaro pa
arbetsplatsen. Vid alla tre enkattillfallen ar det vanligaste svaret (30-40
procent) att dessa perspektiv integreras i nagorlunda hog utstrackning.* Men
i slutenkaten ar det fler som upplever att de tre perspektiven integreras i
hoégre utstrackning an det var i baslinjematningen. Detta galler framfor allt for
principen icke-diskriminering. | baslinjematningen uppgav 25 procent att icke-
diskriminering integreras i de I6sningar som tas fram for att motverka ohalsa
och sjukfranvaro. | slututvarderingen var denna andel 38 procent. Det ar
dessutom annu fler som angett att jamstalldhet, tillganglighet och icke-
diskriminering integreras i hdg utstrackning bland de som gatt en utbildning
inom tjanstedesign.

)), ,

"\ pratar ofta om diskriminering men inte sa ofta
kopplat till den egna arbetsplatsen.”

| Enkatsvar fran chef |
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Medarbetare anser i nagot hogre grad att deras chefer pratar med dem
om ohalsa kopplat till de horisontella principerna

Medarbetare har fatt besvara i vilken utstrackning de upplever att deras chef
pratar med dem om jamstalldhet, tillganglighet respektive icke-diskriminering
i samband med ohélsa och sjukfranvaro.

Majoriteten av de som besvarat enkaten uppger att chefer i 1ag utstrackning
gor det. Detta galler for samtliga tre enkattillfallen. Trots detta gar det att se
en forbattring mellan enkattillfallena i form av att av fler anser att chefen i
"nagorlunda hog utstrackning” pratar med dem om ohalsa kopplat till de
horisontella principerna. Det ar aven fler som upplever att chefen pratar med
dem om dessa principer bland de medarbetare som har deltagit pa nagon av
projektets aktiviteter.

Den av de tre principerna som medarbetare upplever att chefen pratar mest
med de anstallda om kopplat till ohalsa ar tillganglighet. 17 procent av de som
deltagit vid projektets aktiviteter uppger i slututvarderingen att chefen pratar
i hog eller mycket hog utstrackning om tillganglighet i samband med
sjukfranvaro och ohaélsa.

* Svarsalternativen var ”I mycket lag utstrackning”, ”I lag utstrackning”, ”I ndgorlunda
hdg utstrackning”, ”Ihdg utstrackning”, ”I mycket hdg utstrackning” och "Vet gj”.
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Projektet har forutsattningar att uppna sina

langsiktiga effektmal

Projektet har goda forutsattningar att nd sina langsiktiga effektmal inom
tjanstedesign och halsa. Vi bedd®mer att om organisationerna fortsatter att
arbeta med det arbetssatt som projektet har introducerat finns det goda
forutsattning for att na malen gallande minskad sjukfranvaro och jamlikt
halsoframjande arbete. For att gdra detta behdver chefer och HR-ansvariga
fa ratt forutsattningar att kunna arbeta med dessa arbetssatt som bygger pa
metoden tjanstedesign. Detta i sin tur ar beroende av att ledningen skapar
forutsattningar och tydligt signalerar att detta arbete ar viktigt.

Projektet har som langsiktigt effektmal att chefer fortsatter att utveckla
arbetsplatsen tillsammmans med medarbetarna utifran de specificerade
principerna. Intervjuerna med delprojektledare tyder pa att minst en chef i
varje organisation har forutsattningar att fortsatta involvera medarbetarna
med hjdlp av ett designbaserat arbetssatt aven efter projektet. Flera chefer
har dock inte kommit sa 1angt i sin utveckling och vissa saknar tid och/eller
engagemang. For att uppna malet behdver dels dessa chefer mer stod fran
HR, dels att hogre forvaltningschefer skapar forutsattningar och signalerar att
arbetet ar viktigt och ska prioriteras.

Det andra langsiktiga effektmalet &r att arbetsgivarna uppratthaller
kompetens inom tjanstedesign och fortsatter att anvanda metoden. For
att nd detta mal beddmer vi att organisationernas storsta tillgang ar
delprojektledarna. Samtliga delprojektledare uppger att de bade kan och vill
fortsatta arbeta med tjanstedesign i sina ordinarie roller.
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De flesta delprojektledarna uppfattar samtidigt att bade de sjalva och de
deltagande organisationerna kommer arbeta med tjanstedesign i mindre
utstrackning an vad som gors idag. Det ar vidare osdkert om
delprojektledarna kommer ha tillgang till kompetensutveckling inom
tjanstedesign, vilken kan behdvas for att fortsatta utveckla arbetssatten.
Hogre forvaltningschefer har har en viktig roll i att sakerstélla att HR kan
fortsatta arbeta efter metoden. | vissa av organisationerna arbetar hogre
chefer aktivt med att sprida och implementera arbetssattet, men i andra far
delprojektledarna driva arbetet sjalvai stdrre utstrackning.

Resterande langsiktiga effektmal handlar om minskad sjukfranvaro och
jamlikt halsoframjande arbete:

e Deltagande organisationer nar  sjukfranvaron som  motsvarar

organisationens malsattning
e Fler medarbetare ar i arbete hos deltagande organisationer

e Halsoframjande-/forebyggande arbete och arbetsmiljparbetet &r jamlikt

| ndgra organisationer har sjukfranvaron minskat under projektet, men i de
flesta organisationer ar den oférandrad eller har 6kat pa grund av pandemin.
Delprojektledarna lyfter samtidigt fram i intervjuer att de ser att tjanstedesign
ar ratt vag att ga for att minska sjukfranvaron eftersom arbetssattet bygger
pa delaktighet. Nagra framhaller ocksa att tjanstedesign framjar ett jamlikt
halsoframjande arbete eftersom det innefattar att lyfta perspektiv. som sallan
framkommer i andra sammanhang.
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3.4 Hallbarhet och
langsiktigt avtryck



De nya arbetssatten kommer att
leva vidare i flera organisationer

Rambolls beddmning /\)

0 Projektet har resulterat i tydliga beteendeférandringar hos

enskilda individer i de deltagande verksamheterna. Det finns dven

exempel pa verksamheter dar det skett en kulturférandring till

folld av projektets aktiviteter. Vi beddmer detta resultat som
positivt for att uppnad hallbara resultat.

Vi beddmer vidare att det finns forutsattningar for arbetssatten
att leva kvar hos delprojektledarna, och déarmed i de deltagande
organisationerna. Delprojektledarna har fatt en stor forstaelse och
kunskap om metoden tjanstedesign, och avser att fortsatt arbeta
med de inkluderande arbetssatt som metoden innebar i sitt
fortsatta arbete.
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Projektet har resulterat i beteende- och

kulturforandringar

For att folja upp ett projekts resultat har vi anvant Kirkpatricks modell (Figur 4)
for kompetensutveckling. Enligt denna modell kan en kompetensutveckling ge
resultat pa fyra nivaer. For att na langsiktiga effekter kravs att projektets
deltagare (arbetsgivare, chefer och stodfunktioner) har kommit hogre upp pa
“stegen”. Cheferna och arbetsgivarna behdver ha 6kat sin kunskap och forstaelse
for tjanstedesign, men dven ha andrat sina beteende och arbetssatt i hur de
arbetar med att minska ohéalsan och sjukfranvaron.

Vi bedomer att det i samtliga delprojekt finns individer som uppnatt
beteendeférandring. Det ar framfor allt delprojektledarna och vissa av cheferna
som vi beddmer visar pa tydliga beteendeférandringar (niva 3) pa det sattet att
de har foérandrat sina arbetssatt i linje med tjanstedesign.

| vissa fall beskriver delprojektledare aven bredare attitydférandringar i delar av
organisationen, vilka visar pa exempel pa kulturforandringar i de deltagande
organisationerna. Ett exempel pa det ar hur de ser pa delaktighet och vikten av
att prata med medarbetarna direkt istallet for att gissa. Det finns ocksa tydliga
planer pa att sprida lardomar och fortsatta arbetet i delar av verksamheterna
som inte involverats i projektet eller som inte kommit lika langt. Sammantaget
tyder detta pd att det finns forutsattningar att pa sikt uppna effekter bredare i
organisationen (niva 4).

| intervjuerna med delprojektledare framkommer samtidigt att vissa deltagare
(framforallt arbetsplatschefer, forvaltningsledning och politiker) inte har ékat sin
forstaelse for tjanstedesign (niva 2) tillrackligt for att kunna forandra sina
arbetssatt (niva 3).
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- "Vad tror vi att medarbetarna...”

- "Vada tror’? Vi hamtar nagon!”

Delprojektledare aterger konversation
| mellan chefer i ledningsgruppen

Figur 4. Kirkpatricks modell for kompetensutveckling

Niva 4: Resultat
Vilken effekt har uppstatti
organisationen?

Niva 3: Beteende

Pa vilket satt har beteenden och arbetssatt
forandrats?

Niva 1: Reaktion
Hur upplevde deltagarna insatsen?
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Arbetssattet kommer leva kvar hos

delprojektledare

Vi beddmer att arbetssattet kommmer leva kvar hos delprojektledare och i viss
utstrackning aven hos chefer och medarbetare. Att projektets resultat lever
vidare efter projektavslut innebar enligt projektets uppsatta mal att chefer
fortsatter utveckla arbetsplatsen tillsammans med medarbetarna och att
arbetsgivarna uppratthaller kompetens inom tjanstedesign och fortsatter
anvanda metoden.

| intervjuerna med delprojektledare ar det tydligt att delprojektledarna har
anammat tjanstedesign som arbetssatt for att skapa delaktighet och for att
motverka ohalsa. De uppger att de har lart sig mycket om arbetssattet och
kommer fortsatta arbeta pa det sattet i sina roller inom HR. Flera har dven
konkreta planer pa implementering i ordinarie verksamhet. Det handlar
exempelvis om att inkludera tjanstedesign i de utbildningar som de haller i for
chefer, fortsatta designprocesser i verksamheter som inte hunnit klart under
projektet och att sprida arbetssattet till andra som arbetar inom HR.

Fran intervjuerna beddmer vi att delprojektledarna har fordjupat sin
forstaelse och dkat sin kompetens inom tjanstedesign till en niva som gor att
de har goda férutsattningar att fortsatta arbetet. De kan i intervjuer beskriva
de designprocesser som de drivit pa ett tydligt och insiktsfullt satt. De visar
aven forstaelse for medarbetarnas behov, reflekterar dver designprocessens
genomfdrande och kan identifiera varfor olika saker fungerat battre eller
samre.

Det framkommer aven att flera arbetsplatschefer har varit engagerade och
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lart sig tillrackligt for att kunna fortsatta arbetet eller - atminstone -
efterfrdga stod for att driva processer kopplade till tjanstedesign. Dessa
personer blir darmed viktiga i att sprida resultat och skapa engagemang hos
de chefer som varit mer negativt installda till projektets arbetssatt. Pa de
arbetsplatser dar chefen har varit engagerad har dven medarbetarna
involverats mycket. En delprojektledare framhaller att delaktigheten skapar
forvantningar hos medarbetarna att aven i framtiden fa involveras i
arbetsplatsens utveckling.

Projektet har vidare paborjat ett stort arbete med att paketera de arbetssatt,
verktyg och insikter som de arbetat fram under projektets gang. Att detta
finns dokumenterat pa ett tydligt satt kommer att underlatta fér den
fortsatta implementeringen.

)J I

¥ Jag ténker valdigt mycket pa att en forandring har skett hos en
enskild chef eller medarbetare, att polletten trillat ner. Vvad &r den
polletten? Vad var det som hande? Det &r inte att cheferna inte visste
om det innan, men nu pratar vi om det tillsammans, nu ar det ett
gemensamt problem. Det &r superviktigt, fér sen kan vi inte ga tillbaka
igen. Att sldppa in medarbetare och sen ga och géra sin 16sning dnda
gar inte Det finns en kraft i detta. Genom att vi fatt in detta kan vi
faktiskt paverka sjuktalen, som en effekt.”

Intervju med tjanstedesigner
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De flesta delprojekt kommer inte ha tid och
resurser att arbeta lika intensivt

Aven om delprojektledare kommer att fortsatta det pdbdrjande arbetet
efter att projektet avslutats uppfattar de flesta att de inte kommer kunna
lagga lika mycket tid som de gjort under projektet. Men delprojektledarna
har tankar kring hur de nu kan anpassa arbetet till forutsattningarna i sina
ordinarie roller. De foreslar till exempel att de kan gdra kortare och enklare
versioner av de metoder som anvants i workshops med medarbetare. En
delprojektledare uppfattar vidare att det kan finnas behov av ytterligare
kompetensutveckling inom tjanstedesign for att fortsatta att utveckla
organisationens arbetssatt kopplat till hdlsa och arbetsmilj®. Det ar dock
osakert om detta kommer vara mojligt efter projektet avslutats.

Enligt delprojektledarna ar den stdérsta utmaningen for det fortsatta
arbetet | verksamheterna att cheferna i verksamheterna saknar tid att
arbeta med arbetsmiljdfragor pa ett systematiskt satt. Men i och med att
flera verksamheter redan ar pa vag att etablera ett arbetssatt dar
medarbetare involveras i utvecklingen av arbetsmiljdn beddmer vi att
forutsattningarna  for att fortsatta med detta arbetssatt ar goda.
Delprojektledarna uppfattar att de chefer som engagerat sig mycket och
kommit langt under projektet ocksd har anammat arbetssattet. Dessa
chefer kommer darfor med stor sannolikhet att fortsatta pa den inslagna
vagen. | en verksamhet har ledningen exempelvis infort en ny roll i den
ordinarie verksamheten baserat pa projektets arbete. Delprojektledaren
som arbetat med denna verksamhet uppfattar att detta kommmer skapa
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mycket goda forutsattningar att fortsatta arbetet.

Om tjanstedesign implementeras som en del av verksamhetens
arbetssatt, och inte som ett tillagg till ordinarie utvecklingsarbete, behdver
det inte heller ta mer tid fran verksamheterna. Projektet har ofta anvant
arbetsplatstraffar (APT) for att involvera medarbetarna. Dessa anvands
traditionellt till information fran chefen till anstallda. Genom att anvanda
dessa traffar till att istallet skapa dialog med medarbetare, och féra fram
information pa andra satt, kan tid som redan avsatts nyttjas till att
involvera medarbetare.

Samtidigt ar det utmanande att fa cheferna att arbeta helt sjalvstandigt
med dessa nya arbetssatt. Men eftersom alla delprojekt har minst en
arbetsplatschef som varit positivt installd till arbetsmetoderna finns goda
forutsattningar for att sprida metoden och fa med fler chefer pa taget.

)i |

“Det har varit en lyx att arbeta med
detta pa heltid. Jag tror att vi
kommer fortsatta men det, men ar
ingen som kommer kunna 13gga lika
mycket tid som vi gjort nu.”

Intervju med delprojektledare
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Stodet fran ledningen och politiken ar
viktig och varierar mellan delprojekten

For att underlatta implementeringen av de nya arbetssatt som projektet
arbetat fram behdver det finnas stéttning hdgt upp | organisationerna.
Flera delprojekt har haft bra stod fran exempelvis HR-chefer som spridit
arbetssattet i organisationen. Andra upplever att stodet fran politiker som
brinner for fragan har varit vardefullt. Vissa uppger vidare att
forvaltningschefer kunnat ge projektet det mandat som behdvts och visat
for dvriga i organisationen att arbetet ar viktigt. Denna typ av stdd ar
mycket vardefullt for att lyckas implementera ett nytt arbetssatt i en
organisation.

Vissa delprojekt upplever samtidigt att ledningen inte alltid visat det
intresse for projektet som de dnskat. Exempel pd nar stddet fran
ledningen inte fungerat bra ar nar chefer bytts ut eller nar delprojektledare
behovt ldgga mycket tid pa att forklara och dvertyga nya personer om att
arbetet ar vardefullt.

Aven n&r hoga chefer inte bytts ut har det hant att ledningen inte ser
vardet av projektet och att de darfér inte prioriterar sitt eget och de
anstallda chefernas deltagande. Att cheferna far lagga tid och vara med
fran boérjan i arbetsprocesserna ar en grundlaggande forutsattning for att
de ska forsta och lara sig arbetssattet och sedan implementera det.

Delprojektledarna upplever vidare att politiker ibland kan ha svart att
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forstd vardet av projektets arbetssatt och att de i stéllet varit mer
fokuserade pd resultat. Detta paverkar projektets mandat att fortsatta
arbeta med tjanstedesign, eftersom det kan tvinga fram snabba I&sningar.
lbland har det aven férekommit att hdga chefer satter stopp fér konkreta
forslag pa forbattringar i arbetsmilion  som darmed inte kan
implementeras.

For att projektet ska lyckas med de langsiktiga malen och att
implementera de nya arbetssatten ar det darfér viktigt att ledning och
politiker stéttar chefer och HR-funktioner i att arbeta med de nya
metoderna. Fran intervjuerna beddmer vi dock att det varit mindre vanligt
att personer med hdga befattningar motsatter sig arbetssattet att
involvera medarbetare. Det finns flera exempel pa nar de lésningar som
delprojekten arbetar fram har stoppats. Men det behdver inte innebara ett
motstand mot arbetssattet i sig.

I nagra delprojekt har det startats forankrings- och
implementeringsgrupper | syfte att starka forutsattningarna for att
arbetssatten ska leva kvar. | dessa grupper ingar bland annat
nyckelpersoner hogt upp | de deltagande organisationerna.
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4. Sammanfattande
slutsatser



Rambolls sammanfattande slutsatser

Ramboll har genomfort en slututvardering av projektet Experio WorklLab utifran fem bedomningskriterier samt mot bakgrund av tidigare genomford nulagesanalys
(2020) och halvtidsutvardering (2021).

Sammantaget beddoms projektet vara ett framgangsrikt projekt i relation till uppsatta mal och ambitioner i projektansdkan. Experio WorklLab beddéms vara ett
gott exempel pa ett projekt som anvant en ny metod for att ta sig an ett vanligt problem, genom att ta sig an arbetsmiljdoutmaningen i regionen med hjélp av
tjanstedesign.

Projektet beddtms vara relevant, bade sett till problemformulering och metod. Tjanstedesign ar en relevant och passande metod for att mota de
arbetsmiljdutmaningar som finns i de deltagande verksamheterna genom att metoden mojliggdr delaktighet hos medarbetare. Detta beddms skapa goda
forutsattningar att utveckla hallbara l6sningar, som moter de verkliga problemen.

Projektet har lyckats i sitt genomférande och har genomfort de aktiviteter som de planerat. Men det har aven funnits flera utmaningar i genomfdrandet.
Eftersom projektet varit stort har det ibland varit svarstyrt. Delprojektledarna har aven upplevt att arbetsbordan i perioder blivit for tung och att de kant sig
ensamma i genomforandet. Trots detta har projektet natt de uppsatta malen kopplat till bade aktiviteter och prestationer. Vi beddmer att en forklaring till att
projektet lyckats val i forhallande till de uppsatta malen ar att det finns ett stort engagemang i projektorganisationen fér att utforska om tjanstedesign kan
anvandas for att minska ohalsan och sjukfranvaron. Projektledaren och delprojektledarna har ett stort driv och engagemang.

Projektet har hojt kunskapen och kompetensen inom tjanstedesign. Chefer och stodfunktioner har ékat sin forstaelse for tjanstedesign och hur man kan anvanda
sig av nya losningar till sjukfranvaro som utgar fran medarbetares behov. Flera chefer och stédfunktioner har borjat anvanda sig av de nya arbetssatten och
borjat ta fram l6sningar utifran de behov som framkommit.

Medarbetare upplever att arbetsmiljon har forbattras till foljd av projektets aktiviteter. Medarbetare som deltagit pa projektets aktiviteter upplever att chefer i
storre utstrackning forstar deras arbetssituation och att arbetsgivarna bryr sig om hur de méar. Chefer har aven forbattrat sin kunskap om vad som paverkar
arbetsmiljon.,

Genom metoden tjanstedesign har projektet tagit god hansyn till horisontella principer i projektets olika steg. Metoden bygger pa att alla far kommma till tals, och
genom att projektet anvander designmetoder som ar inkluderande sa forebyggs och motverkas diskriminering. Projektet har aven lett till en 6kad
normmedvetenhet pa verksamheterna.

Baserat pa de uppnadda resultaten beddmer vi att projektet har lett till forbattrade mojligheter att ta sig an arbetsmiljdarbetet pa ett satt som pa langre sikt
kommer ge resultat pa sjukfranvaron, vilket ar projektets langsiktiga effektmal. Vi bedomer att chefer har fatt forutsattningar for att kunna fortsatta utveckla
arbetsplatsen tillsammmans med medarbetarna.
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Rambolls sammanfattande beddmning

Malgruppens behov (relevans)

Ramboll beddmer att tjanstedesign ar
en bra och relevant metod for att mota
de arbetsmiljputmaningar som finNs |
de deltagande verksamheterna.

Maluppfyllelse

0 Ramboll beddmer att projektet har natt
uppsatta mal. Medarbetare upplever att
chefer och arbetsgivare battre forstar deras
arbetssituation till foljd av projektets
aktiviteter.

RAMBGLL
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Genomfdrande och effektivitet

Ramboll beddmer att projektet har lyckats med
genomforandet, men att det &r flera delar av
genomfoérandet som varit utmanande.

Hallbarhet och langsiktigt avtryck

Projektet beddms ha resulterat i tydliga
beteendefdrandringar hos enskilda individer i de
deltagande verksamheterna. Framfor allt
delprojektledarna, men aven chefer, kommmer att
fortsatta arbeta med arbetsmiljdfragor med hjalp
av de verktyg som tjanstedesign innebar.
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“Det storsta vardet ar att kdnna att medarbetarna
kdnner att de ar delaktiga, att medarbetarna ar
experter. Det &r sjdlvklart, men det &r ocksa det som &r

nytt.”

handelser. Gruppen blev jatteglada
menade att resultatet kommer vara val
utvecklingen framat.”

- Delprojektledare

LT ) |

“Delaktighet ar
- Delprojektledare

i W v

/ / “Det ar inte bara ord eller enstaka punktinsatser, utan
I

- Delprojektledare

":v W

“Ofta -';'? man in med en forférstaelse
ler for en utmaning, och man kanske inte
otten med problem eller pratar med ratt persone

detta handlarmer om att fa in tankeséttet, att

medarbetare arviktiga | utformandet av sin egen Men med tjidnstedesign kan man borra i
arbetsmiljo. Vi har lyckats formedia detta till \ fragestéliningarna. Man tar sig tid till det.
medarbetare och chefer, dven hos de vi haft det tuffare - Delprojektledare
med.”
- [janstedesigner
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Bilaga 1.
Bedomningskriterier



Bilaga
o

Relevans Ingen behovsanalys har genomforts.
Projektet har inte genomforts
Genomfoérande andamalsenligt eller enligt

projektplanen.

Maluppfyllelse Projektet har inte uppnatt malen.

Projektet har inte inkluderat

Horisontella principer* ; o
P P horisontella principer.

Projektet beddms brista i att vara
designat for att sakerstalla
implementering hos malgruppen och
larande i den egna organisationen.
Kriterierna ar inte uppfyllda.

Hallbarhet och langsiktigt
avtryck

med bedomningskriterier

Projektet bygger delvis pa en
genomford behovsanalys.

Projektet har delvis genomférts
andamalsenligt samt enligt
projektplan.

Projektet har delvis natt malen.

Projektet har delvis inkluderat
horisontella principer i nagon del av
projektet.

Projektet beddms delvis vara val
designat for att sakerstalla
implementering hos malgruppen och
larande i den egna organisationen. Det
finns kriterier som inte ar fullt
uppfyllda.

*Malen och indikatorerna kopplat horisontella principer bed®éms inom ramen for maluppfyllelse.

RAMBGOLL

Projektet utgar fran en tydlig
behovsbild som faststallts fran
genomford behovsanalys/
problemanalys/malgruppsanalys.

Projektet har genomforts
andamalsenligt samt enligt
projektplanen.

Projektet har natt malen.

Projektet har inkluderat horisontella
principer i dess olika steg. Fran
behovsanalysen till
genomfdrandeupplagg.

Projektet beddms vara val designat for
att sakerstalla implementering hos
malgruppen. Det finns en plan
framtagen med framtida anvandare av
projektresultaten och hur det ska
implementeras.
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SN IVREE Kontakt: Ulrika Savje (ulrika.savie@ramboll.com)



