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Sammanfattning

Projektet foljde inforandet och anvindandet av en stoédmodell for systematiskt
arbetsmiljoarbete, Stamina-modellen, for att undersoka erfarenheter av att anvianda modellen,
identifiera faktorer som frimjar implementering, samt undersoka effekter avseende bland
annat HRI (Human Resources Index), somn och upplevd produktivitet ver tid i kommunala
och regionala arbetsgrupper.

Projektets kvalitativa resultat visar positiva fordndringar lokalt i deltagande arbetsgrupper.
Savil chefer som medarbetare beskriver att verksamheten utvecklas och att de gérna vill
fortsitta att anvdanda Stamina-modellen. I intervjuer med medarbetare framkommer att de
uppfattar sitt uppdrag och sina arbetsuppgifter som tydligare tack vare arbetet med Stamina-
modellen.

Resultaten fran projektet visar ocksa att arbete med Stamina-modellen bidrar till 6kad
delaktighet bland medarbetarna, vilket &r en av modellens grundtankar. Dialogen mellan chef
och medarbetare forbattras over tid och flera medarbetare upplever att stodet fran chef
gillande arbetet med Stamina-modellen har dkat och blivit tydligare. Vidare bidrar modellens
utformning till att medarbetarnas kompetens tas tillvara och att alla kommer till tals, vilket
gynnar lirande i arbetsgruppen och utgor en frdmjande faktor for ldngsiktig implementering.

I den kvantitativa delen av projektet undersoks vilka effekter arbetet med Stamina-modellen
har 1 arbetsgrupper som arbetar enligt modellen, jaimfort med arbetsgrupper som inte gor det.
Resultaten visar att utvdrderingsparametrarna (HRI, somn och upplevd produktivitet) inte
paverkas namnvart under det fOrsta aret, varken i aktiva arbetsgrupper (dvs. de som arbetade
med modellen) eller i kontrollgrupperna. I de aktiva arbetsgrupperna upplever sig deltagarna
mer utsdvda vid uppfoljning efter ett ar, vilket ofta &r ett tidigt tecken pé forbéttrad hélsa.
Formaga till god somn och dterhdmtning paverkas av arbetsrelaterad belastning av olika slag
och en 0kad &terhamtning baddar for storre motstdndskraft mot utmaningar i vardagen, och
minskad risk for psykisk ohélsa och framtida produktionsbortfall.

Franvaron av tydliga kvantitativa resultat under det forsta aret behdver inte betyda att
modellen inte har sddana effekter, utan att det kravs uthallighet over tid for att se resultat.
Detta giller dven for de kvalitativa resultaten dir grupperna hade svart att komma igang med
arbetet i modellen. Resultaten visar ocksa att 1 de arbetsgrupper som fortsétter att méta efter
ett r syns en tydlig minskning i1 framforallt arbetsmiljorelaterat produktionsbortfall, vilket
ocksa dr en malsattning med Stamina-modellen.

I takt med att tiden gick och erfarenheterna av att anvinda modellen 6kade hos medarbetarna
beskriver flera aktorer att medarbetarna efter hand blir mer drivande 1 arbetet med modellen.
Medarbetarna tar fram egna handlingsplaner och vissa grupper véljer till och med att anvinda
modellens struktur for att diskutera andra fragor &n specifikt arbetsmiljo pa arbetsplatsen.
Grupperna far genom modellen en mdjlighet att tillsammans diskutera just sddana fragor som
gynnar gruppens utveckling. Genom att anvinda modellen skapas inte enbart en arena for
arbetsgrupperna dér de kan dryfta sddana fragor, arbetsgrupperna far ocksa en mojlighet att
utveckla sin funktion och sina arbetssitt.



Aven i de kvantitativa resultaten frin kommundelen framtrider forindringar som kan kopplas
till gruppens utveckling, kommunikation och samarbete. I de aktiva arbetsgrupperna blir
deltagarna under processens gang mer positivt instéllda i de fritextsvar som rérde roller och
uppgifter samt kommunikation och samarbete och de upplever ocksa en storre mdjlighet att
paverka sin situation jamfort vid startpunkten. For kontrollgrupperna gick resultaten i motsatt
riktning, vilket kan tala for att Stamina-modellen hjélper till att tydliggdra roller och inverkar
pa hur grupperna ser pa kommunikation och samarbete.

I de arbetsgrupper diar HRI-vardet forbéttras gar det ocksa att se en tendens till att
prestationsformaga, somn och organisatorisk réttvisa forbéttras mer én i grupper dér HRI-
vérdet inte fordndras. Detta talar for att HRI-vardet fungerar som markor att folja
utvecklingen av hélsa och prestationsformaga i arbetsgrupper.

Projektets resultat visar att det 1 manga fall tar tid for arbetsgrupperna att komma igdng med
de nya arbetssétt som modellen innebér och som ér nytt for grupperna. En sddan langdragen
larprocess dr dock inte ovanlig och tidigare forskning visar att forandringsprogram tar tid (upp
till tva ar) innan tydliga resultat av programmet kan uppvisas.

Projektet identifierar flera organisatoriska hinder for implementering av Stamina-modellen.
Négra av dessa ér: dygnet-runt-verksamhet, stora arbetsgrupper och utspridda medarbetare.
Dessa hinder fordrojer eller forsvérar arbetet med att implementera modellen. Organisatoriska
hinder gor att grupperna har svart att frigdra tid for att traffas och detta behover ofta
organiseras av cheferna i arbetsgrupperna. Mycket av det forutsittningsskapade arbetet, i
termer av tid och resurser, faller pa forsta linjens chef, som 1 sin tur behdver ha sanktion och
tilltelse att avsatta tid till utveckling av verksamheten. I vissa arbetsgrupper 10ses detta
genom att ta in vikarier ndr medarbetarna tréffas for att arbeta med modellen. Detta medfor
okade personalkostnader i vissa grupper, men cheferna uppfattar den investeringen som
nddvindig for att 1 forldngningen skapa utveckling av arbetet och arbetsgrupperna.

Sammanfattningsvis pekar projektets resultat pa vikten av:

e Uthallighet 6ver tid — det dr under andra aret av anvindandet av modellen som arbetet
ger synbara resultat 1 arbetsgrupperna. Initialt kan grupper som arbetar med modellen
uppleva en forsdmring nér problem som tidigare varit dolda kommer i ljuset.

e Delaktighet dr bdde en nddvindig forutséttning for att na resultat och ett utfall av att
arbeta aktivt over tid med Stamina-modellen.

e Stdd fran chef — chefer, pa alla organisatoriska nivder, behdver vara engagerade och ge
utrymme och stdd till arbetsgrupper som arbetar med Stamina-modellen.

e Tydlig och genomtinkt forankring 1 inledningsskedet — for att medarbetarna ska
uppfatta arbetet med modellen som meningsfullt behover de fa tillgang till tydlig
information 1 inledningsskedet nar modellen borjar anvindas.



Introduktion

Arbetsrelaterade sjukdomar och olyckor har stora konsekvenser for bade anstillda (1) och
arbetsgivare (2) och kan dérfor inte forsummas 1 samhéllet. P& global niva uppskattas 317
miljoner ménniskor drabbas av arbetsrelaterade sjukdomar och olyckor arligen (2). I slutet av
1980-talet klargjordes arbetsgivarnas ansvar i ett europeiskt direktiv om att arbetsgivarna ér
skyldiga att bedoma risker for arbetstagarnas sékerhet och hélsa och att genomfora atgarder
for att minska de identifierade riskerna (3).

Nar fokus laggs bade pa produktivitet och pa att frdmja friska medarbetare uppnas ofta
fornyelse och forbattring samtidigt som vilmaende och produktivitet uppratthalls. Pa sadana
arbetsplatser gar siledes arbetsmiljo och verksamhetsutveckling hand i hand och
arbetsmiljoarbetet blir da en integrerad del av verksamhetens sténdigt pagaende utveckling.

Tidigare forskning har identifierat ett antal faktorer som dr viktiga for att stérka en
verksamhets hallbarhet (4). Exempelvis har faktorer relaterade till medarbetarnas engagemang
och delaktighet (5-7), chefernas sétt att leda (8, 9) samt organisatoriska faktorer (10-12) lyfts
fram som frdmjande for produktivitet och hilsa. Flera av faktorerna ér beroende av varandra
och relaterade bade till organisatoriska och individuella aspekter (9, 10, 13-16). Aven ett
systematiskt arbetsmiljoarbete kan bidra till positiva effekter for en verksamhet i termer av
okat vialmaende, produktivitet och engagemang i verksamheten.

Den samlade kunskapen om sambandet mellan olika faktorer och forbéttrad produktivitet och
hélsa &r allts stor. Det saknas ddremot kunskap om vilka arbetssétt och strategier som
samtidigt frimjar bade vilméende och produktivitet pd basta sitt (4, 17, 18). For att
astadkomma och 6ka medarbetarnas hélsa och vilbefinnande genom organisatoriska
fordndringsarbeten har tidigare forskning identifierat vikten av forberedelse, kartlaggning,
atgardsplanering, implementering och utvirdering. Medarbetarnas deltagande ar ocksé en
viktig faktor for att lyckas och medarbetarna behover involveras tidigt 1 arbetet och finnas
kvar genom hela arbetet med savil atgardsplanering som utvirdering for att frimja hélsa pa
jobbet (17). En annan nyckel till framgangsrikt genomforande av insatser fokuserade pa
systematiskt arbetsmiljoarbete dr engagerade ledare 1 organisationen (19). Dessutom behdver
initiativ som fokuserar pa dessa fragor vara létta att forstd och genomfora, samt ge snabb
feedback pa resultaten (20).

Stamina-modellen dr en stodmodell for att konkretisera systematiskt arbetsmiljoarbete.
Stamina ar en forkortning for "Strukturerat och tidseffektivt arbetssitt och metoder for ett
inkluderande arbetsliv". Modellen bygger pa tankar om medarbetardelaktighet och teori om
grupputveckling (21, 22). Malséttningen &r att arbetssittet som modellen representerar har en
deltagande systematisk strategi som syftar till att forbéttra arbetsmiljon, produktiviteten och
kvaliteten 1 verksamheten samt ger strukturerad och dterkommande feedback 1 det
systematiska arbetsmiljoarbetet.

I foreliggande projekt f6ljdes inférandet och anvdndandet av Stamina-modellen for att
undersoka erfarenheter av att anvinda modellen, identifiera faktorer som framjar
implementering, samt undersoka effekter avseende bland annat HRI (Human Resources
Index) och upplevd produktivitet dver tid.



Projektets syfte och bakgrund
Bakgrund

Fran riskfaktorer till friskfaktorer — en forandrad syn pa arbetsmiljo

Sverige var tidigt ute nér de géller arbetsmiljéarbete, fran borjan med fokus pa framforallt
skyddsarbete. En yrkesinspektion for 6vervakning av sdkerheten och for att ge rad om
yrkesrelaterade risker inrdttades 1890 (23). Att skydda arbetstagarna fran risker var
dominerande for arbetsmiljoarbetet under 1 stort sett hela 1900-talet.

Det ”moderna arbetslivet” skordade omkring 500 dédsolyckor arligen fram till mitten av
1950-talet. Frdn 1950-talet och framét vixte en ny era fram dir man ldrde sig att bekdmpa
olycksrisker med systematik, genom en ny sikerhetskultur i tillverkningsindustrin. Tack vare
det har Sverige, sedan ménga ar, runt 50—60 dodsolyckor i arbetet per &r och man talar
numera om “nollvision”. Under 1970-talet skedde en kraftig expansion dér systematik
introducerades for att komma till ritta med kemiska hélsorisker som asbest, vinylklorid,
jetbrédnsle och tungmetaller. Sverige har 1 ett internationellt perspektiv varit mycket
framgangsrikt 1 att forbéttra arbetsmiljoer. Vi har 1 Sverige fort statistik pd en rad omraden
inom arbetsmiljon, till exempel om dddsfall, olycksfall, arbetssjukdomar, krdnkande
sarbehandling, skillnader mellan kvinnors och méns arbeten. Det har ocksa funnits en stor
tilltro pé att ge ut foreskrifter med skall- och bor-krav och olika typer av grinsvirden inom,
till exempel vibrationer, buller, gaser och tryckkarl. Arbetsmiljoarbete har historiskt varit
systematiskt och framgangsrikt inom traditionella omrdden. Men det &r uppenbart att vi star
infor en ny tid med behov att utveckla och forbéttra systematiken 1 arbetsmiljdarbetet.

Denna utvecklade och forbattrade systematik krivs delvis pa grund av att det under senare ar
har skett en omstéllning i arbetslivet. Vi kan exempelvis se 0kad digitalisering och en snabb
utveckling av informations- och kommunikationsteknologi (IKT) pa véra arbetsplatser, vilket
lett till nya sdtt att organisera arbetet med konsekvenser for hélsa och vdlméaende.
Digitaliseringen har exempelvis medfort negativa konsekvenser i form av teknikorsakade
avbrott 1 arbetet, 6kad tillgdnglighet (24). Vidare har den bidragit till fordndringar i den
fysiska arbetsmiljon, i relationen mellan medarbetare och arbetsgivare samt till 6kad kontroll
och krav pa dokumentation (25). Dessa fordndringar av arbetslivet ger en mer komplex bild
av arbetssituationen, dér arbetet i storre utstrackning én tidigare blir nidrvarande dven utanfor
ordinarie arbetstid. Med en inte lika tydlig grans mellan arbete och fritid stélls hogre krav pd
den enskilda medarbetaren att sjélv sdtta och kommunicera sina grinser. Den enskilda
arbetstagaren fér ett storre ansvar for sin anstédllningsbarhet och karridrutveckling, och var och
en forutsdtts skapa och tillvarata sina egna mdjligheter (25).

I takt med att arbetslivet forandrats har fokus breddats inom arbetsmiljéarbetet och kommit att
alltmer inkludera fragor om hur hilsosamma och hélsofrimjande arbetsmiljoer kan skapas
(26). Ett hilsoframjande, sa kallat salutogent, perspektiv har fatt ett storre utrymme, med
fokus pa faktorer som bidrar till hilsa och att stirka forekomsten av dessa (24). Vidare har
dven Arbetsmiljoverket reviderat tidigare foreskrifter och tagit fram nya for att méta
arbetslivets fordndringar. | kommande avsnitt kommer foreskrifterna Systematiskt
arbetsmiljoarbete (SAM) (AFS 2001:1) samt foreskrifterna Organisatorisk och social
arbetsmiljo (OSA) (AFS 2015:4) att presenteras.



Foreskrifter

I linje med det ovan beskrivna fordndringarna i arbetslivet har dven Arbetsmiljoverkets
foreskrifter till viss del reviderats. Exempelvis har foreskriften Intern kontroll (AFS 1996:6)
ersatts av foreskriften Systematiskt arbetsmiljoarbete 2001 (SAM, AFS 2001:1). I den
foreskriften fortydligas arbetsgivarens ansvar att undersoka, genomfora och folja upp
verksamheten pa ett sadant sétt att ohélsa och olycksfall i arbetet forebyggs och en
tillfredsstillande arbetsmiljo uppnas. I 3§ trycker Arbetsmiljoverket pd hur viktigt det &r med
integrering av arbetsmiljoarbetet i det ordinarie arbetet ”Det systematiska arbetsmiljoarbetet
skall inga som en naturlig del i den dagliga verksamheten. Det skall omfatta alla fysiska,
psykologiska och sociala forhdllanden som har betydelse for arbetsmiljon.”

2015 kom foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA, AFS 2015:4), vilken
borjade gilla 31 mars 2016. Denna foreskrift kan ses som en precisering av SAM (AFS
2001:1) och syftet med foreskriften dr att minska den arbetsrelaterade ohélsan, vara ett stod
for arbetsgivare och arbetstagare samt fortydliga vilka organisatoriska och sociala faktorer
som ska vara en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet. I foreskriften riktas fokus fran
individen till arbetsplatsen och organisationen. Denna foreskrift har fokus pa tydligare krav
géllande hur ohdlsosam arbetsbelastning, arbetstider och kriankande sarbehandling ska
forebyggas och hanteras. Sérskilt viktigt dr att chefer och arbetsledare har kunskaper om hur
detta hanteras och att det finns forutsittningar att omsétta kunskaperna i praktiken. Vidare
betonas att arbetsgivaren ska ge medarbetarna mojligheten att delta i arbetet som syftar till att
frdmja hédlsa och 6ka organisationens formaga att motverka ohilsa.

Forskningen kring organisatorisk och social arbetsmiljo har successivt vidgat bilden av vilka
faktorer som dr avgdrande for hdlsosamma arbetsplatser. Fran ett sndvare fokus pé individer,
medarbetare och forsta linjens chefer har hela organisationer och deras omgivning hamnat allt
mer 1 fokus. Det praktiska arbetsmiljoarbetet stannar dock fortfarande ofta pé lagre
organisatoriska nivaer. Ett framgéngsrikt systematiskt arbetsmiljoarbete kréver att hela
organisationen dr involverad (27).

Arbetsmiljoarbete som en naturlig och integrerad del i verksamheten

For att lyckas integrera systematiskt arbetsmiljoarbete i savil offentliga forvaltningar som
privata foretag dr organisatoriska faktorer i verksamheten viktiga. En
kunskapssammanstéllning visar exempelvis att det krévs tydliga mal for arbetsmiljon samt
uppfoljning mot dessa for att det systematiska arbetsmiljoarbetet ska fungera fullt ut.
Uppfo6ljning &r saledes en grund for att dstadkomma forbattringar (28). Vidare har en
uppfoljande sammanstéllning visat att rutiner for hur arbetsmiljéarbetet ska genomforas ar en
forutséttning, men dven att det finns goda forutséttningar for att genomfora dessa rutiner (29).
Ledningssystem for kvalitet kan vara ett verksamt verktyg for chefer for att arbeta med
héllbar hélsa bland medarbetare (30). For att underlitta for arbetsgivarna att integrera
systematiskt arbetsmiljoarbete 1 verksamheten ger Arbetsmiljoverket ut material och
végledningar. Ett verktyg dr SAM-hjulet vilket har sitt ursprung i den vélkidnda Plan-Do-
Study-Act-modellen (31). Nar denna process foljs har organisationer forbéttrade mojligheter
att maximera investerade pengar for en sdkrare arbetsmiljo. Resultatet av integreringen beror
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ocksa pa 1 vilken utstrackning arbetstagarna har varit involverade i processen och fér bidra
med att nya 16sningar utvecklas (32).

Hindrande och framjande faktorer for ett valfungerande arbetsmiljoarbete

Att ha fungerande system for det systematiska arbetsmiljoarbetet dr séledes en viktig faktor
for ett lyckosamt genomforande. Tidigare forskning har dven identifierat andra faktorer som
ses ha betydelse for utfallet och det ar tydligt att samtliga nivaer i organisationen behdver vara
engagerade och involverade. Organisatoriska faktorer som paverkar ar exempelvis
uppfoljning och kontroll av ledarskap/chefskap, att individuella 6nskemal om utbildning
tillgodoses, att mojligheter till byte av arbetsuppgifter finns och uppmuntras, att feedback och
mojligheter att framf6ra idéer och kritik finns, att prioritering av arbetsuppgifter vid hog
arbetsbelastning sker samt att det systematiska arbetsmiljoarbetet infors strukturerat 1
verksamheten (33). Ytterligare en organisatorisk faktor for att lyckas med en
fordndringsinsats dr att insatsen anpassas till organisationens visioner och mél (vertikal
inriktning) sdvil som till daglig verksamhet (horisontell justering) (34).

Chef och ledarskap har ocksa lyfts fram som en mycket viktig faktor i arbetsmiljdarbetet.
Tidigare forskning har funnit att den dagliga verksamheten ofta &r mer prioriterade &n
arbetsmiljoarbete, &ven om sddana insatser kan spara tid och dka organisationens
produktivitet. I dessa fall har chefen en viktig roll eftersom hans eller hennes prioriteringar
ocksé dr medarbetarnas prioriteringar (35). Chefen har ocksa i allménhet en position och
mdjlighet att paverka arbetsmiljon genom sitt stdd till anstéllda (19). Det &r vélként att stod
fran den ndrmsta chefen positivt paverkar anstélldas arbetstillfredsstéllelse, arbetsengagemang
(8), personalens vilbefinnande (36) och upplevd arbetsmilj6 (37). Brist pa stodjande
ledarskap visar sig vara forknippat med légre sjélvskattad hilsa bland anstéllda (38, 39).
Nyberg och kollegor (40) visar en koppling mellan transformerat ledarskap (41) och
hjértsjukdomar, och deras studie belyser behovet av en nérmare titt pa ledarpraxis och dess
paverkan pd anstélldas arbetsmiljo. Det transformerande ledarskapet har ocksa visat sig ha
positiv paverkan pé andra aspekter hos anstéllda (42). Ett transformativt ledarskap syftar till
att frigora handlingskraft genom att stddja ménniskors inre motivation och engagemang. Det
finns ocksa starkt stod for att relationella ledarstilar frimjar positiva resultat i verksamheter.
Ledarskap som alltfor ensidigt fokuserar pa att slutfora uppgifterna har visat sig vara
otillrdckliga for att uppna optimala resultat i studier genomforda med deltagare inom
vardsektorn (43).

Medarbetarna utgdr en nyckel for att stadkomma forandring och behdver darfor vara
engagerade och motiverade att genomfora insatsen (44). Hur vél organisationer lyckas
integrera systematiskt arbetsmiljoarbete i1 befintlig verksamhet paverkas séledes av i vilken
utstrackning medarbetarna har varit involverade i processen, det vill sdga att de ges mdjlighet
att bidra i utvecklingen av nya l6sningar for att sékerstélla en hidlsosammare och sikrare
arbetsmiljo (32). En systematisk dversikt har dven visat att ett bottom-up perspektiv ér sarskilt
framgangsrikt for att uppnd fordndring och 6kat arbetsengagemang (45). I den stddmodell
som fokuseras 1 foreliggande projekt dr det ett stort fokus pd medarbetarnas engagemang och
delaktighet, kombinerat med aterkommande och tydlig uppf6ljning.
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Sammanfattning

Det stér klart att Sverige historiskt sett har en bra grund att sta pa nér det handlar om att
forebygga och forhindra skada och sjukdom orsakade av arbete. Det dr dock ocksé tydligt att
dagens arbetsliv genomgétt en omstéllning dar kraven och riskerna i arbetet fordndrats. Detta
har lett till att &ven fokus inom arbetsmiljoarbetet har utvidgats och kommit att alltmer handla
om hur hilsosamma och hilsofrdmjande arbetsmiljoer kan skapas. Det finns mycket kunskap
om vilka faktorer som bidrar till den typen av arbetsmiljéer och det systematiska
arbetsmiljoarbetet dr en viktig del i1 detta. Vidare finns en rad verktyg och riktlinjer for hur
arbetet kan utforas. Forskning visar trots detta pa att det finns svérigheter att genomfora ett
systematiskt arbetsmiljoarbete och att det fortfarande inte sker pé alla arbetsplatser. I
foreliggande projekt studeras stodmodellen Stamina for att undersdka hur den upplevs och
implementeras i verksamheters arbete med ett systematiskt arbetsmiljéarbete.

Syfte

I foreliggande projekt foljdes inforandet och anvdndandet av Stamina-modellen for att
undersoka erfarenheter av att anvéinda modellen, identifiera faktorer som framjar
implementering, samt undersoka effekter avseende bland annat Human Resources Index
(HRI) och upplevd produktivitet dver tid.

Vetenskapliga fragestallningar

a) Korrelerar HRI, produktivitet och organisatorisk réttvisa?

b) Hur fordandras HRI, upplevd produktivitet, organisatorisk réttvisa och somn 6ver tid 1
aktiva grupper och i kontrollgrupper?

¢) Vad kénnetecknar grupper med hog respektive lag HRI 1 borjan av interventionen?
d) Vilka typer av fokusomraden identifieras i grupperna?

e) Vilka incitament har ledningen for att inféra modellen i kommunen och hur beslutar
de att genomfora Stamina-modellen i verksamheten?

f) Vilka erfarenheter har chefer och medarbetare som arbetar i kommuner av att anvinda
Stamina-modellen och hur inverkar arbetet pA medarbetarnas arbetssituation?

g) Vilka hindrande och frimjande faktorer for implementering identifieras i kommuner
som anvint sig av Stamina-modellen i tva ar?

h) Vilka erfarenheter har chefer och medarbetare som arbetar pa sjukhus av den
inledande implementeringen av Stamina-modellen?
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Projektets genomfdrande

Projektet bestar av tva relaterade utvarderingsdelar dédr den forsta delen dr genomford 1
svenska kommuner och den andra i en region i Mellansverige. Bada delarna har en mixad
design med bade kvantitativa och kvalitativa frigestdllningar. For att sa ingdende som mojligt
besvara Overgripande syfte samt de separata frigestillningarna dr projektet uppdelat i flera
delstudier (Figur 1). Figuren beskriver varifran det empiriska materialet 4r inhdmtat samt
vilka aktorer som bidragit till det empiriska materialet for respektive fragestillning.

Projektets kvantitativa delstudier undersoker samband mellan HRI och organisatorisk rittvisa,
produktivitet och somn (fragestillning a). Vidare undersoks forandring av HRI, upplevd
produktivitet, organisatorisk rittvisa och somn Over tid i den aktiva gruppen och
kontrollgruppen, vad som kidnnetecknar grupper med hog och lag HRI samt vilka
fokusomraden som arbetsgrupperna rapporterade (fragestillning b-d). I denna del inhdmtas
data fran de deltagande kommunerna, respektive regionen.

Projektets kvalitativa delstudier fokuserar pa att identifiera vilka incitament ledningen 1
kommunal verksamhet uppger viktiga for att anvdnda Stamina-modellen (frgestéllning e)
samt pé att ge en fordjupad forstielse for hur Stamina-modellen upplevs och hur den inverkar
pa arbetssituationen i kommunerna (fragestéllning f). Ytterligare en mélséttning med den
kvalitativa delen &r att identifiera hindrande och mojliggérande faktorer for implementering
av modellen i bdde kommun och region (fragestillning g-h).

Kommuner Region
Erfarenheter av Hindrande och HRI, produktivitet, HRI, produktivitet, Erfarenheter fran
Incitament for att att anvénda framjande faktorer . organisatotjsk . organisatOKFSk den inledande
implementera Stamina-maodellen for Implementering rattvisa C?Ch somn - rattvisa CfCh somn - fasen for
modellen och inverkan pd av Stamina-modellen| | korrelationer och korrelationer och implementering av
arbetssituation féréndring Gver tid férandring Gver tid Stamina-modellen

[ Hogsta ledningen ][ ]

Projektledare

Handledare

i

C__
J | J ( )

Forsta linjens chef [

) ——
—_—
R

Medarbetare [ ]

Figur 1. Projektets olika delar.

Hela projektet har genomforts inom offentliga verksamheter. Totalt dterfinns 18 kommuner
och en region i materialet. Deltagande kommuner ar geografiskt spridda 6ver landet och den
region som ingdr i projektet dr beldgen i Mellansverige. Samtliga medverkande organisationer
har anvént sig av en specifik stddmodell for systematiskt arbetsmiljoarbete, Stamina-
modellen, vilken ar i fokus for hela projektet. Nedan foljer en beskrivning av modellen.
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Stamina-modellen
I féljande avsnitt presenteras Stamina-modellen s& som den var utformad vid tidpunkten for
genomforandet av foreliggande projekt i kommunerna.'

Grundprincipen for systematiskt arbetsmiljoarbete och organisationsutveckling ar att det
behover vara en stindigt pdgdende process. De tankarna ligger till grund for utvecklingen av
Stamina-modellen. Vidare dr utgangspunkten att arbetssittet behdver frimja medarbetarnas
delaktighet samt att det behover vara tidseffektivt och ge aterkommande aterkoppling till
forsta linjens chefer och deras medarbetare.

Arbetet enligt Stamina-modellen genomfors med stod av handledare inom organisationen och
ar séledes inte beroende av externa konsulter. I praktiken betyder detta att organisationer kan
ordna sitt arbete pé olika sétt, vilket leder till vissa modifieringar av modellen. Ett exempel ar
att sessionerna inom modellen kan levereras antingen av en handledare eller av en chef, eller
av dessa tv4 tillsammans. Denna strategi medfor att genomforandet av modellen dr mindre
kontrollerad @n vad som é&r typiskt i den hér typen av forskning. I detta projekt valdes dock
dnda denna strategi for att anpassningar av arbetet med modellen ses som en forutsittning for
langvarigt engagemang och implementering vilket &r malsdttningen da ett nytt arbetsséatt for
arbetsmiljoarbete infors i en verksamhet. Vissa element i modellen &r fortfarande fasta och
dessa kommer att presenteras nedan.

Stamina-modellens uppldagg och utformning

Stamina-modellen innehéller tre traffar som genomfors arligen. Den forsta trdffen (workshop)
varar 1 cirka tre timmar, och den andra och tredje triffen (uppf6ljningar) i en timme vardera.
Dessa tréaffar halls med fyra ménaders intervall. Alla tre sessionerna foregas av en webbaserad
mitning av Human Resources Index (HRI) (se Figur 2.)

Workshop

4 manader 4 manader

Alla
tréffar foregés
av webbaserade
Human Resource Index (HRI)

[ Uppfdljningstraff ] [ Uppféljningstraff ]

Figur 2. Beskrivning av Stamina-modellens utformning.

1 For en ingdende beskrivning av Stamina-modellen, se: Svartengren, M. & Hellman, T. (2018) Study protocol of an effect
and process evaluation of the Stamina model; A structured time effective approach through methods for an inclusive and
active working life. BMC Public Health, Vol. 18: 1070.
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HRI méter medarbetarnas uppfattning om deras nuvarande arbetssituation (HRI beskrivs mer
utforligt langre fram i rapporten under rubriken kvantitativa métt). Utifrdn den webbaserade
métningen av HRI genereras en rapport, som fungerar som underlag for att stodja
arbetsgruppens reflektioner och diskussioner under triffarna.

Den forsta traffen (workshop) bestar av foljande steg:

1) reflektioner over delade grundliaggande varden, syfte och mal f6r arbetsgruppen,

2) reflektioner Over arbetsgruppens nuvarande arbetssituation,

3) reflektioner 6ver hur arbetsgruppen vill att deras arbetssituation ska se ut och
prioritering samt beslut om vilken aktivitet gruppen vill fokusera pa, och

4) reflektioner och framtagande av handlingsplan over vilka atgarder som ska vidtas for att
skapa Onskad arbetssituation och uppné 6nskat resultat och som arbetsgruppen ska
arbeta med fram till ndsta traff.

Den andra och tredje tréffen (uppf6ljningar) inkluderar en dversyn av tidigare handlingsplaner
och upprittande av nya samt en uppfoljning av den webbaserade métningen av HRI.

Under den forsta triaffen kartldggs arbetsgruppens arbetssituation med hjilp av begreppen rod,
gul och gron tid. Med rod tid avses icke-viardeskapande tid dvs. sddan tid som innebér rent
sloseri. Med gul tid avses forutséttningsskapande tid, dvs. sddan tid som dr nédviandig for att
planera och koordinera arbetet och utveckla arbetssétten. Med gron tid avses viardeskapande
tid, dvs. sddan tid som édgnas &t att skapa vérde i kdrnverksamheten fér medborgare, brukare
och kunder.

Arbetsgrupperna ges i modellen dven mojlighet att skriva medskick for sddana
arbetsmiljorelaterade fragor som de inte har mandat att 16sa sjdlva. Medskicken gér sedan
vidare upp i organisationens hierarki for att tas hand om pé rétt organisatorisk niva. I
idealfallet far medarbetarna aterkoppling pé sina medskick fran sin ndrmsta chef.

Stamina-modellens praktiska genomfdrande

Handledare

Stamina-modellen genomfors utan stdd av externa konsulter men med stdd av handledare som
arbetar inom organisationen och som genomgétt utbildning i modellen. Organisationerna
bestimmer sjdlva vilka personer de vill engagera som handledare och vanligtvis aterfinns
dessa personer inom HR-omradet. Handledarna genomfor séledes den forsta tréffen
(workshop) och arbetsgruppens chef agerar da observator. De tva efterfoljande traffarna leds
av handledare eller ndrmaste chef, da med st6d av handledare.

Handledarna deltar i en tvddagarskurs for att ldra sig hur workshopen ska ledas och hur de kan
stodja medarbetare att skapa handlingsplaner. Mellan de tvd kursdagarna har handledarna i
uppgift att genomfora en workshop. Vid den andra utbildningsdagen diskuterar och reflekterar
handledarna kring sina erfarenheter fran workshopen. Cheferna fér ingen specifik utbildning
annat dn videor med instruktioner. De har dock mojlighet att fraga och diskutera specifika
frdgor med handledarna.
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Gruppstorlek

Tréffarna som ingar i Stamina-modellens utformning genomfors i grupper medarbetare som
alla arbetar tillsammans. Storleken pd grupperna beror pd antalet medarbetare som ingar i
arbetsgruppen, vilket kan variera mellan organisationer och verksamheter. For att sa effektivt
som mojligt bidra till utveckling bor gruppstorleken inte 6verskrida 12 deltagare (46, 47).
Traffarna halls pa medarbetarnas egna arbetsplatser.

Studiedesign

De olika delstudierna (genomforda i kommuner respektive i en region) dr separerade fran
varandra men har stora likheter i design och fragestillningar. I bada delstudierna finns en
kvantitativ del samt en kvalitativ del. Den kvantitativa delen baseras pa ett fragebatteri som
distribueras till medarbetarna i projektet i samband med att de far den webbfraga som anvinds
1 Stamina-modellen. Dessa fragor dr desamma i bdda delstudierna och kommer att redovisas
nedan. Den kvalitativa delen baseras pa en semistrukturerad intervjuguide som tagits fram av
forskargruppen. Aven denna ligger till grund for intervjuerna i bida delstudierna.

Samtliga deltagare i de kvalitativa delarna har fitt muntlig och skriftlig information om
studien och har lamnat skriftligt samtycke till studiedeltagande. Studien &r godkénd av
regionala etikprovningsndmnden i Uppsala (D-nr 2017/093 & 2019-00948).

I det f6ljande kommer en generell metodbeskrivning av de kvantitativa matt som anvénts i
bada delarna samt den foreliggande intervjuguiden att ges. Darefter aterfinns en specifik
beskrivning av de olika delstudiernas deltagare, datainsamlingsprocedur samt dataanalys.

Kvantitativa matt

HRI

Human Resources Index (HRI) méter anstilldas uppfattning om sin nuvarande arbetssituation
och uttrycks pd en skala frin 0 till 100. Héga vérden indikerar en god organisatorisk
arbetsmiljo. Utifrdn en webbfrdga med 6ppna svarsalternativ, dir deltagaren uppmanas att
beskriva vad som kénnetecknar sin nuvarande arbetssituation och sedan vérdera huruvida 1)
upplevelsen dr positiv eller negativ och 2) hur stor mojligheten att paverka situationen ar,

raknas ett index ut. HRI har 1 tidigare studier visat sig forutsdga risk for negativa hélsoutfall
(48).

Upplevd prestationsformaga/produktivitet

Upplevd produktivitet mits med hjélp av fyra validerade frdgor som fangar effekten av
hilsoproblem och arbetsrelaterade problem pa prestationsformagan (49-51). Fragorna &r
formulerade: "Har du under de senaste sju dagarna upplevt hilsoproblem men énda valt att ga
till arbetet?" och om man svarar ja fir man svara pé foljdfragan ”Under de senaste sju
dagarna, 1 vilken utstrickning paverkade dina hélsoproblem din prestation medan du
arbetade?". P4 samma sitt dr fragorna om arbetsmiljorelaterade arbetsmiljoproblem
formulerade; "Har du under de senaste sju dagarna upplevt problem i din arbetsmilj6?” foljt
av ”Under de senaste sju dagarna, i vilken utstrickning paverkade dina arbetsmiljoproblem
din prestation medan du arbetade?”. Den forsta frdgan besvaras med ja/nej och foljdfragan pa
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en skala fran 1 till 10, dédr 1 = "Hélsoproblemen/arbetsmiljéproblemen hade inte nagon effekt
pa mitt arbete" och 10 = "Hélsoproblemen/arbetsmiljoproblemen hindrade mig helt frén att
arbeta ”. Hoga vérden innebér stor negativ paverkan pa prestationen. I originalutforande
anvénds skalan 1-100 procent for berdkning av reduktion av arbetstid. Hér har skalan anvénts
som en ordinalskala.

Organisatorisk rattvisa

Organisatorisk réttvisa har tidigare anvénts for att indikera god organisatorisk arbetsmiljo.
Organisatorisk réttvisa dr indelad i fyra dimensioner: distributiv réttvisa, processuell rittvisa,
interpersonell réttvisa och informativ réttvisa (52-54). I den aktuella studien ligger fokus pa
interpersonell réttvisa, som betonar dverordnades relation till medarbetarna, till exempel hur
overordnad chef hanterar medarbetarnas personliga synpunkter och rittigheter, om
medarbetarna behandlas pa ett opartiskt sétt, sanningsenligt och med vénlighet. I
utvirderingen inkluderas sex uttalanden som anvinds for att méta den typen av organisatorisk
rittvisa ddr deltagarna pa vart och ett av uttalandena svarar genom att ange i vilken grad pa en
skala fran 1 till 5 de héller med om uttalandet, ddr 1 = haller inte alls med och 5 = instimmer
helt. Frdgorna réknas ihop till ett index fran 6-30, dir hoga véarden indikerar en god
organisatorisk rattvisa.

Sémn

Somn beddms med hjélp av en friga fran Karolinska somnformulér (KSQ) (55). Fradgan lyder
"Har du haft kdnningar av foljande besvér de senaste tre ménaderna: Ej utsdvd vid
uppvaknandet”. Deltagaren svarar pa en sexgradig skala fran 1 = aldrig till 6 = alltid. Skalan
véindes sedan fOr att indikera hur utsévd man upplever sig vara vid uppvaknandet, vilket ger
skalan 1= aldrig utsovd till 6= alltid utsévd. Somnfragan anvands for att uppskatta
aterhdmtning pa kort sikt och hoga virden pa skalan indikerar dirmed god aterhdmtning.

Kvalitativa intervjuer

Intervjuguider har anvénts for samtliga intervjuer. Dessa dr framtagna av forskargruppen for
att ticka in projektets olika fokusomraden. Intervjuguiderna har utgjort en bas for samtliga
intervjuer men de har modifierats for varje grupp av deltagare.

Intervjuguiderna dr semistrukturerade och har utformats for att ticka in fyra teman. Dessa ér:
1) forvintningar pa Stamina-modellen, 2) erfarenheter fran det praktiska arbetet baserat pa
Stamina-modellen, 3) mgjliggorande och hindrande faktorer for att arbeta med Stamina-
modellen, och 4) ldrdomar att ta med sig.

Metodbeskrivning av projektets kommundel

Totalt har 18 kommuner inkluderats i1 projektet varav sex kommuner deltog under hela
projekttiden, det vill sdga tva ar. Information om kommunerna aterfinns i tabell 1. I
kommunerna deltog medarbetare fran utbildning (férskola), omsorg (dldreomsorg,
gruppboende och hemtjinst) och teknisk/administrativ férvaltning. En kommun valde att
avsluta sitt deltagande redan innan forsta arets avslut di de upplevde att arbetet med Stamina-
modellen var for tidskrdvande. Elva kommuner avslutade deltagandet i samband med ett
leverantrsbyte av det digitala stodet som anvinds som ett verktyg i genomfGrandet av

16



modellen. De sex kommuner som deltog under projektets tva ar var koncentrerade till
Mellansverige och jimnt fordelade vad géller storlek och klassifikation.

Tabell 1. Information om deltagande kommuner.

Antal invanare 101 000 (9000- 330 000)
Antal anstéllda 6500 (1000-25 000)
Regional lokalisation

Norra Sverige 7

Mellansverige 3

Sodra Sverige 8
Klassifikation av kommunerna*

Stora stider och kommuner néra storstiader 9

Mellanstora stider och kommuner nira mellanstora 6

stader

Mindre stiader/stadsomraden och landsbygdskommuner 3

* Sveriges kommuner och regioner (SKR) anvidnder denna klassificering av kommuner
baserat pé storlek och pé stads- och landsbygdsomréden.

Kvalitativ delstudie

Deltagare och datainsamlingsprocedur

For att generera kunskap om hur Stamina-modellen fungerar och vilka faktorer som framjar
implementering &r det viktigt att samla information fran flera kéllor. Pé sa sitt kan man fa en
bredare forstielse for anvindandet och inférandet av Stamina-modellen frin olika aktorer
inom organisationen (27). Detta beaktas i det foreliggande projektet genom att intervjua
personer i olika positioner. Data har insamlats genom upprepade individuella intervjuer med
ndrmsta chef, handledare, projektledare samt ledningsrepresentant. Fokusgruppsintervjuer har
genomforts med deltagande arbetsgrupper.

Ett strategiskt urval baserat pa arbetsomrade (56) har tillimpats for att fa ett variationsrikt
material avseende instdllningar, attityder, utbildningsbakgrund och erfarenheter av att arbeta
med systematiskt arbetsmiljoarbete pa ett processorienterat sétt. Val av fall har utgétt frén
arbetsgrupperna och utifran dem har niarmsta chef och involverad handledare rekryterats.
Samtliga projektledare inkluderades dé det 1 varje kommun enbart funnits en projektledare.
Representant fran hogsta ledningen har rekryterats i samarbete med projektledaren utifran
kriterierna att vederborande ska inga i en ledningsgrupp och aktivt ha varit involverad i
beslutsprocessen angaende inforandet av Stamina-modellen.

Intervjuer har genomforts vid tre tillfdllen; 1) vid uppstart av arbetet utifrdn Stamina-
modellen, 2) vid forsta arets avslut, samt 3) vid andra arets avslut.

Totalt har 169 intervjuer genomf6rts inom ramen for projektets kommundel. Antalet
intervjuer varierar ndgot mellan de olika aktérerna och nagra personer som har intervjuats har
haft dubbla roller. Vanligast dr att man bdde varit projektledare och handledare men enstaka
personer har dven varit aktiva som chef och handledare. I tabellen nedan redovisas hur manga
intervjuer som genomforts med respektive aktdr vid de tre olika datainsamlingstillféllena.
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Tabell 2. Antal genomf6rda intervjuer i deltagande kommuner.

Intervjutillfille 1 Intervjutillfélle 2 Intervjutillfille 3
Ledning 17 5
Projektledare 18 15 6
Handledare 16 12 4
Chef 17 14 6
Medarbetare 18 15 6

(antal fokusgrupper)

Intervjuerna har framforallt genomforts vid personliga mdten men ett fatal intervjuer har
genomforts via telefon/Skype. Samtliga intervjuer har ljudinspelats, forutom en
telefonintervju som inte gick att spela in pa grund av tekniska problem. Istéllet fordes
anteckningar av intervjuaren. Intervjuerna gjordes av tre projektmedarbetare och en ST-
lakare. Samtliga projektmedarbetare har gedigen erfarenhet av att genomfora intervjuer.
Fokusgrupperna har alltid genomf6rts med tvd projektmedarbetare, en som agerat moderator
och en bisittare.

Dataanalys

Alla intervjuer har transkriberats till text av en medicinsk sekreterare. Utskrifterna har
avidentifierats och ddrefter importerats till NVivo 11. NVivo har anvénts for att organisera
och strukturera data. Olika delar av materialet har analyserats i omgangar utifran projektets
aktuella fradgestillningar. I analyser gillande incitament att delta samt erfarenheter av att
anvidnda modellen har en tematisk analys anvénts (57). Analysprocessen sag ut enligt
foljande: 1) de transkriberade intervjuerna ldstes igenom flera génger, 2) delar i texten som
svarade mot det dvergripande syftet och fragestillningarna markerades, 3) de markerade
segmenten kodades, 4) koderna for varje enskild intervju jimfordes och de koder som
handlade om samma saker slogs ihop, 5) samtliga koder for intervjuerna jamfordes for att
hitta likheter och skillnader i materialet. Utifran denna jimforelse har kategorier och
subkategorier formulerats och sedan jamforts for att identifiera likheter och skillnader 1
samtliga intervjuer. For att sékra tillforlitligheten 1 resultatet har koderna och kategorierna
j@mforts mot varandra och mot grundmaterialet i flera omgéngar. De koder och kategorier
som identifierats har dven diskuterats i forskargruppen vid flera tillféllen.

[ analysen om hindrande och frimjande faktorer for implementering har liknande tematiska
analys genomforts men hér har dven ett teoretiskt ramverk for implementeringsforskning
(Consolidated Framework for Implementation Research) anvénts. I CFIR finns fem doméner
presenterade 1) Egenskaper 1 insatserna som ska implementeras, 2) Egenskaper i den yttre
miljon, 3) Egenskaper i den inre miljon, 4) Egenskaper hos anvéndarna, och 5)
Implementeringsprocessen (58).

Kvantitativ delstudie

Deltagare och datainsamlingsprocedur
Kvantitativa data har utgatt fran upprepad insamling av data frén individer som vid

miittillféllet ingdr 1 en specifik arbetsgrupp. Resultatredovisningen redovisar utveckling 6ver
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tid for deltagande arbetsgrupper dér vilka individer som svarat kan variera fran tillfalle till
tillfille. Vid startpunkten deltog 469 aktiva arbetsgrupper (6 011 individer) och 125
kontrollgrupper (1 129 individer). Aktiva arbetsgrupper arbetade enligt Stamina-modellen.
Kontrollgrupperna tog del av Stamina-modellens webbenkit, men utforde i ovrigt sitt
arbetsmiljoarbete enligt sitt tidigare arbetssatt. Vid médtning efter ett &r samlades data in fran
133 aktiva arbetsgrupper och vid métning efter tva ar fran 12 aktiva arbetsgrupper.

Dataanalys

Analys av data utfors pa gruppniva, dir varje arbetsgrupp behandlas som en enhet/individ.
Eftersom inga individdata samlats in f6ljs utvecklingen dver tid pa gruppniva, vilket innebar
att det kan vara olika ménga individer som ingar i arbetsgruppen vid startpunkten och vid
miitning efter ett ar. Overlag har statistiska metoder anpassade for icke-parametriska data
anvéants. For skillnader mellan oberoende grupper, sdsom aktiva arbetsgrupper och
kontrollgrupper vid samma tidpunkt, har Mann-Whitney U-test anvants. For test av korrelation
har Spearmans rangkorrelation anvants. For jaimforelse for gruppers resultat over tid har
gruppen betraktats som en enhet och Paired samples t-test, parametriskt test, anvénts.

Metodbeskrivning av projektets regiondel

Den deltagande regionen aterfinns i Mellansverige och projektet har genomforts inom ett
verksamhetsomrade med perioperativ verksamhet (verksamhet som avser vard som sker fore,
under och efter en operation) pa ett sjukhus i denna region. Verksamhetsomradet har ca 900
anstéllda och omkring 500 av dessa involverades 1 arbetet di Stamina-modellen
implementerades och anvéndes.

Miljon i den perioperativa verksamheten dr komplex, dér det erbjuds specialistvdrd i en
hogteknologisk miljo. Det stills hoga fysiska krav pd medarbetarna och den psykosociala
arbetsmiljon dr krdvande. Rorligheten hos specialistsjukskdterskor 1 perioperativ verksamhet
ar begrénsad till operationssalen under stora delar av arbetsdagen med liten mdjlighet till
pauser, vilket resulterar i en minimal dterhimtningstid mellan patienter (59). Produktivitet i
form av antal operationer prioriteras hogt och att avsitta tid till moten och
kompetensutveckling dr svart pa grund av pagaende dygnet-runt verksamhet. Dessa faktorer
paverkar arbetsmiljon, vardkvaliteten (60) och arbetstillfredsstillelsen (59, 61) bland de
anstillda.

Kvalitativ delstudie

Modifierad Stamina-modell
For att introducera Stamina-modellen arrangerades utbildningstillfdllen for chefer och

medarbetare i organisationen innan forsta traffen genomfordes. Tvéa handledare valdes fran
organisationen for att erbjuda stod under implementeringsprocessen. Modellen modifierades
och justerades till genomforande inom perioperativ verksamhet, vilket innebar en forsta och
langre workshop (tva timmar), och sedan en uppf6ljningstriaff (en timme), en gang under
hdsten och en gang under varen (istdllet for tre traffar arligen enligt ursprunglig
modellbeskrivning).
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Deltagare och datainsamlingsprocedur

Kvalitativa individuella intervjuer, i form av personliga méten, genomfordes med 14 chefer
och medarbetare (tre médn och 11 kvinnor, sju chefer och sju medarbetare) inom perioperativ
verksamhet. Intervjuerna genomfordes en till nio ménader efter genomforandet av den forsta
workshopen. Intervjuerna varade i genomsnitt 40 minuter. Det ldnga tidsintervallet beror pa
att de inkluderade enheterna lag i olika faser i sin implementering och for vissa gick processen
snabbare och for andra langsammare. Intervjuerna spelades in och transkriberades innan
analysen.

Dataanalys

Data analyserades pad motsvarande sétt som for intervjuerna i kommunerna genom tematisk
analys (57). Analysen gjordes i fyra steg; Forst ldstes intervjuerna flera ganger for att fa en
helhetsbild. I det andra steget identifierades prelimindra teman. Meningsbirande enheter
(delar av text som handlade om det &mnet som studeras) identifierades och kodades. I det
tredje steget utfordes kondensation, dvs. liknande meningsbarande enheter tillsammans med
sina koder grupperades ihop och placerades under varje prelimindrt tema. I det fjirde steget
formades slutliga teman och dess innehall. Intervjuerna léstes en gang till, denna géng med
teman i atanke.

Kvantitativ delstudie

Deltagare och datainsamlingsprocedur
Kvantitativa data har utgéatt frdn upprepad datainsamling under 16 ménader frén individer vid

fyra olika mattillfallen som tillhorde arbetsgrupper som arbetade med Stamina-modellen. Vid
forsta mattillfallet samlades data in fran 267 individer, vid det andra fran 214 individer och
vid det tredje frdn 225 individer. Vid det fjarde mattillfallet hade dittills 49 personer svarat vid
tidpunkt for analysen. Det var ett begrénsat antal grupper som ingick och analysen
genomfordes darfor utan uppdelning pa grupper, dar utvecklingen over tid analyserades.
Analysprocessen av det insamlade materialet var likvardig med den som genomfordes 1
projektets kommundel. Resultaten redovisas deskriptivt.
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Uppnadda resultat
Kvalitativa resultat fran projektets kommundel

Incitament for att implementera modellen — hdgsta ledningens

perspektiv?

Resultatet beskriver hur hogsta ledningen reflekterat kring vilka incitament som bidragit till
att fatta beslut om att borja anvdnda Stamina-modellen. Dessa handlade om 1) modellens
karaktdristika, 2) sjukfranvaro, 3) lagkrav och 4) forskningsperspektivet. Incitamenten
presenteras nirmare nedan.

Modellens karaktaristika

Deltagarna lyfte att de tilltalades av flera av modellens karaktéristika. De beskrev exempelvis
att de uppskattade att modellen hade ett strukturerat arbetssétt som gav stdd till chefer.
Representanterna frdn hogsta ledningen menade att detta fyllde ett stort behov eftersom chefer
idag ofta stoter pa hinder i sitt arbete nér det géller att lagga fokus pa arbetsmiljéfrdgor. Det
handlar bland annat om deras redan mycket tidspressade vardag, vilken leder till att
arbetsmiljofragor ofta blir bortprioriterade, men dven om svarigheten att fa till en systematik,
struktur och langsiktighet i detta arbete. Deltagarna menade dé att en tydlig struktur kunde
underldtta chefernas arbete.

Medarbetarnas delaktighet och engagemang

I intervjuerna framkom det att ledningsrepresentanternas utgdngspunkt var att arbete pa savél
medarbetarniva som pa chefsniva kravs for att na en god arbetsmiljo. De menade att
medarbetarnas engagemang ér en viktig faktor for att framja arbetsmiljon i en verksamhet och
att det finns en inbyggd tilltro till att det 4r medarbetarna som vet bist. En deltagare uppgav
att om man stiarker medarbetarnas delaktighet 6kar chanserna att nagot verkligen kan hénda i
verksamheten.

Om jag ldgger orden i munnen pd mina medarbetare att det behover géras for att ni ska ha
det sa bra som mojligt sa kommer det ju inte att hdnda nanting. Utan ddr kan jag verkligen
se fordelar, att hdr far medarbetarna kliva fram och ta tag i de fragorna som de tycker dr
viktiga.

Utifrén detta grundantagande uppskattade de modellens utformning d& de upplevde att den
ger mojligheter att ta tillvara pa medarbetarnas kunskap for att utveckla verksamheten.
Arbetssittet starker medarbetarnas mojlighet att arbeta utifran deras kontext och
forutsittningar samt att de far mdojlighet att uttrycka vad de sjdlva anser dr angeldget istillet
for att besvara frigor som inte kénns relevanta for dem. Att stirka medarbetarnas delaktighet
och engagemang kan bidra till friskare och effektivare verksamheter.

2 Féren fordjupad resultatbeskrivning, se: Hellman, T., Molin, F., Eriksson, T. & Svartengren, M. (2019). How management
groups reason when deciding to use a model focusing on systematic work environment management. Experiences from
Swedish municipalities. International Journal of Workplace Health Management. Vol. 12, No. 6, pp. 441-456.
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Det framjande och forebyggande arbetsmiljoperspektivet

Deltagarnas erfarenheter var att kommunerna ofta arbetar reaktivt med ett stort fokus pé att fa
medarbetare tillbaka i arbete nér sjukskrivning redan dr ett faktum istéllet for att fokusera pa
det fraimjande och forebyggande arbetsmiljoarbetet.

Pa nat vis ska vi forsoka sa vi inte bara fokuserar pa att nu ska vi forséka fa tillbaka de
sjukskrivna, utan vi mdste vinda trenden med det hdr tidiga insatserna och ett strukturerat
arbetsmiljéarbete.

De beskrev dven brister 1 det befintliga séttet att ta sig an arbetsmiljoarbetet och menade att de
frimjande initiativen behdvde forbéttras, och att Stamina-modellen kan bidra 1 det avseendet.
En deltagare uppgav att hon tilltalades av att ldgga tiden pa att praktiskt arbeta med det som
framkommit istillet for att ha alltfor mycket fokus pa sjdlva mitningen. Hon upplevde att
detta arbetssitt dr konstruktivt och bidrar till ett frimjande perspektiv.

Koppling till kvalitet och verksamhetsutveckling

Flera av de deltagande cheferna ansag att det finns en tydlig koppling mellan arbetsmilj6é och
verksamhetsutveckling. Ett incitament till att borja anvdnda Stamina-modellen var att de sag
att modellen framjade detta tankesitt. Detta exemplifierades genom att modellen gav
medarbetarna mojlighet att diskutera hur och vad man gor pa jobbet vilket de menade bidrog
till verksamhetens utveckling pé ett konstruktivt sitt.

Sjdlva metoden bygger pa en forestdllningsvdrld om hur arbetslag kan fas att bli bdittre,
som jag gillar och jag delar den, ja skal vi kalla den ideologiska grunden i detta. Vi kan
dstadkomma vdldigt stora forbdttringar i verksamheten genom att se till att vi pd varje
arbetsenhet genomfors ett samtal som egentligen handlar om hur vi gér pd jobbet.

Minska sjukfranvaro

Cheferna beskrev att kommunens ledning har stort fokus péa att sdnka sjukfranvarotalen. Det
ar dven politikens enskilt viktigaste incitament for att stélla sig positiva till kommunens arbete
med Stamina-modellen, d& de gett tydliga direktiv till tjinstemidnnen om att utveckla modeller
for att forebygga langtidssjukskrivningar. Hoga sjukfranvarotal dr séledes ett av de viktigaste
incitamenten fOr att anviinda modellen sett ur den hogsta ledningens perspektiv.

Den stora drivkraften dr ju att bromsa sjukutvecklingen. Det dr den politiskt viktigaste
ambitionen.

Deltagarna gav dock uttryck for en viss uppgivenhet kring dessa fragor. Det var inte helt
tydligt for dem hur arbetet med Stamina-modellen skulle bidra till att minska sjukfrénvaron 1
deras verksamheter men de beskrev @nda att arbetet med modellen 1 alla fall var virt ett
forsok.

Uppfylla lagkrav

Ett incitament handlade tydligt om att uppfylla de lagkrav som finns géllande det systematiska
arbetsmiljoarbetet samt den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Vid tidpunkten {for
starten av foreliggande projekt var foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS
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2015:4) relativt ny och nagra deltagare beskrev att man inte hunnit reflektera sarskilt mycket
kring den.

Vi hade inte ens hunnit borja tinka tanken pa hur vi skulle liksom angripa utmaningen i
den hdr nya AFS:en sd jag tyckte det ldt alldeles finemang att fa serverat helt enkelt. Nan
som trycker pd och pushar pda och har en firdig projektmodell.

Andra deltagare beskrev att de haft utbildningar om foreskriften men att chefer trots detta gett
uttryck for att det var svért att ta sig an den nya foreskriften och att flera hade upplevt det som
overmiktigt. Att kunna anvinda en modell som andra redan tdnkt igenom kéndes tilltalande
da man inte sjdlv behovde detaljplanera hur foreskriften skulle hanteras.

Delta i forskning

Flera deltagare angav kopplingen till ett forskningsprojekt som ett incitament till att anvdnda
Stamina-modellen. Incitamenten sag dock lite olika ut for de olika deltagarna. Det handlade
exempelvis om att bidra till forskning, konsumera forskning och att forskningen bidrog till en
kvalitetsstampel.

Incitamenten anknot till att arbeta enligt kommunernas uttalade policy om forskning. Nagra
beskrev att policyn da handlade om att de som stora arbetsgivare dr med och bidrar till
forskning genom att delta i olika projekt. Andra beskrev att deras policy handlade om att
konsumera forskning och alltid utga fran det aktuella forskningsléget i deras arbete. Vidare
upplevde deltagarna att man lédttare kunde lita pd arbetssdttet di det fanns en vetenskaplig
grund och att arbetet med Stamina-modellen befann sig i en storre kontext. Det kdndes
spannande att vara med och testa modellen tillsammans med andra kommuner.

I min roll sa blir man ju kontaktad av ganska mycket konsulter av olika slag som vill sdlja
olika verktyg sd man dr sa hdr lite allmdnt skeptisk med lite taggarna utat. /.../ Men sen
ndr det framgick att det hade den hdr forskningsanknytningen och hur uppldgget sag ut sa
kan man vl sdga att vi blev mer och mer intresserade ju mer vi forstod vad det handlade
om.

Modellen upplevdes dven mer serids, grundad och genomtiankt &n andra jamforbara modeller.
Flera sag ocksa mojligheten att sjdlva fa ldra nya saker och fa nya idéer genom att delta i ett
forskningsprojekt.

23



Erfarenheter av att anvanda Stamina-modellen och inverkan pa

arbetssituation — forsta linjens chefers och medarbetares perspektiv?
Detta avsnitt beskriver resultat fran intervjuer med forsta linjens chefer och medarbetare som
har anvint sig av Stamina-modellen. Tydliga resultat ar att den struktur som modellen
erbjuder dr uppskattas av samtliga. Det rader ocksa konsensus om att detta arbetssétt fraimjar
medarbetarnas delaktighet, vilket ses som positivt. Flera upplever dock att det ar ett
annorlunda och ovant sitt att arbeta pd, vilket initialt skapade viss osdkerhet och frustration.

Erfarenheter av att anvanda Stamina-modellen

Att komma igdng med arbetet

I analysen av intervjuerna med medarbetare och forsta linjens chefer ar det tydligt att tidigare
erfarenhet av arbetsmiljdarbete och arbete i projektform inverkar pa hur man lyckades ta till
sig det nya arbetssittet och dven hur vdl man kom igdng med arbetet. Forutséttningarna
skiftade kraftigt mellan sdvil medarbetare som chefer. Flera av de arbetsgrupper som
intervjuats 1 foreliggande projekt hade en medvetenhet om hur deras arbetsmilj6é fungerade, en
mognad i arbetsgruppen samt erfarenhet av att arbeta i projektform. De grupperna fick
snabbare fart pd sitt arbete enligt Stamina-modellen 4n de som inte var vana vid arbetssittet,
dven om samtliga arbetsgrupper hade startat ett konstruktivt arbete d& det forsta aret
avslutades. I de arbetsgrupper ddr medvetenheten om arbetsmiljéfragor inledningsvis var
ganska begransad ifragasatte man i stor utstrickning om detta arbete skulle f4 ta tid i ansprak
fran klienterna. Initialt beskrevs da att medarbetarna upplevde daligt samvete nér de
prioriterade sin egen arbetssituation framfor klienternas behov. Allteftersom arbetet med
Stamina-modellen fortskred 6kade dock insikten om att den egna arbetsmiljon och
arbetssituationen dven inverkar pa klienternas situation.

- Ndr vi vuxna dr lugna och vet vad vi ska géra dd blir [barnen] sana ocksa.

- Ja, det tror jag med.

- Sprider vi stress och dr forvirrade da blir [barnen] ocksd det, da dr dom helt uppe i varv dd
ingen vet, dom vet inte heller, om vi inte viigleder dom, om vi inte visar dom vad vi ska gora,
da vet dom inte.

- Jag tror det dr mer en kinsla att dom dr trygga, mycket mer glidje.

P& samma sétt fanns det en variation géillande erfarenhet och forstéelse for modellen bland de
chefer som intervjuats. Flera chefer hade begrinsad erfarenhet av systematiskt
arbetsmiljoarbete och svart att forstd modellens syfte och tillvigagéngssitt. Detta bidrog till
att nagra chefer gjorde sin egen tolkning av anvindningsomraden och tillvigagingssitt vilket
gjorde att starten blev otydlig och svér att ta sig an for medarbetare. Flera chefer var dock vl
fortrogna med arbetsmiljoarbete och sdg den direkta nyttan med modellen. I dessa fall lade
cheferna mycket tid pd att informera om arbetsséttet och syftet med att genomfora arbetet,
vilket visade sig ha god effekt for en verksam start.

3 Féren fordjupad resultatbeskrivning, se: Hellman, T., Molin F. & Svartengren M. (2019) A qualitative study on employees’
experiences of a support model for systematic work environment management. International Journal of Environmental
Research and Public Health, Vol. 16, No. 19, 3551.

Molin, F., Hellman, T. & Svartengren, M. (2020) First-line managers' experience of implementing a structured support
model for systematic work environment management in Swedish municipalities. International Journal of Environmental
Research and Public Health, Vol. 17, No. 11, 3884.

24



Att |ata medarbetarnas ansvar och initiativ ta plats — en balansgang mellan invanda och nya
forhallningssatt

Savil medarbetare som forsta linjens chefer beskrev att arbetssittet enligt Stamina-modellen
var medarbetardrivet och de sag bade utmaningar och fordelar med ett sddant arbetssitt. For
ménga var det en ny erfarenhet att det inte var chefen som hela tiden drev pa processen med
arbetsmiljoarbetet och cheferna beskrev det som en balansgang mellan att aktivt pAminna och
paverka medarbetarna och att ta ett steg tillbaka for att sldppa fram medarbetarna och ge dem
mojlighet att sjélva ta tag i arbetsmiljorelaterade fragor. Detta innebar ett nytt forhallningssatt
bade for medarbetare och chefer.

Att lagga ett storre ansvar pa medarbetarna var for manga chefer en ny erfarenhet och
cheferna beskrev att de sag positiva effekter av det arbetsséttet. De beskrev att Stamina-
modellen var ett anvéndbart verktyg for att underlitta medarbetarnas deltagande och
engagemang i arbetsmiljoaspekter. De uppskattade att medarbetarna definierade de problem
som behdvde hanteras och dven var de som kom med 16sningarna pa de identifierade
problemen. Nér de anstillda tog detta ansvar och cheferna hade en mer tillbakadragen roll
insag dessa att de foreslagna losningarna blev bekréftade och positivt mottagna av
medarbetarna. En chef lyfte ett exempel dér hon tidigare hade foreslagit en 10sning som inte
hade accepterats men nu nar medarbetarna skulle hitta en 16sning kom samma idé fram och
fick ett positivt mottagande. De flesta av cheferna var saledes entusiastiska dver denna
fordndring att kunna ta ett steg tillbaka och i stéllet lata de anstéllda identifiera och 16sa
arbetsmiljofragor pé arbetsplatsen.

Det dr ju ocksd en stor vinst att nu dr ju [medarbetarna] med ocksd, jag menar det dr de som
skriver aktivitetsplanerna, det dr de som bestimmer vem som ska gora vad och att det verkligen
skall bli gjort. Sd det dir ju en vinst pd det viset ocksd. Det blir mer saker som de sjdilva kinner vikt
av att fordndra och gora som inte jag behéver vara med och peta i sd att sdga. Det dr bra, det dr
riktigt bra.

Trots det var flera chefer initialt obekvdma 1 sin mindre aktiva roll och flera fick medvetet
anstranga sig for att slappa pa sin egen kontroll och overldta dgarskapet till medarbetarna. De
flesta var vana att ha full kontroll och detta var en ny situation, som hos vissa skapade en
osédkerhet. Det var sdledes svart att balansera sitt eget ansvar och engagemang i forhdllande
till sina medarbetare 4ven om resultatet av att ta ett steg tillbaka ofta blev mycket bra.

Ur medarbetarnas perspektiv sa upplevdes detta arbetssétt ovant inledningsvis. Flera blev
stressade av att inte riktigt veta vad som forvintades av dem. I bdrjan av processen lyfte
medarbetarna fram chefens roll i att &ndra och forbéttra deras aktuella arbetssituationer.
Medarbetarna sdg inte tydligt vad de sjdlva kunde gora och vissa sdg inte ens behovet av det.
Till exempel beskrev en anstélld att: “man ser alltid sig sjdlv som vdldigt effektiv, men ndr du
borjar tinka pa hur du anvinder din tid dr det uppenbart att du ju inte dr sa effektiv”. Ju
langre de arbetade enligt Stamina-modellen blev de dock mer medvetna om sina egna
mojligheter att pdverka sin arbetssituation och medarbetarna skiftade tankesétt fran att tdnka
att de inte kunde paverka alls till att inse att det fanns manga mdojligheter till f6rdndring. [
analysen av intervjumaterialet sdgs saledes en fordndring 1 medarbetarnas attityd frén att vara
en passiv medpassagerare till att bli en aktiv forare som tar hand om sin egen arbetssituation.
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Det handlar inte bara om att chefen har rdtt forutsdttningar, utan det handlar egentligen om en
sjalv. Jag menar, om jag inte gor ndgot for att forbdttra, kan det aldrig bli riktigt bra heller.

Bade cheferna och medarbetarna var dock dverens om att en forutséttning for att a det
kontinuerliga arbetet med handlingsplanerna att 16pa var att chefen var aktiv och engagerad
genom att f6lja upp hur arbetet fortskred och genom att skapa strukturella och organisatoriska
forutsattningar for arbetet. Modellens tydliga fokus p4 medarbetarnas delaktighet och
engagemang gjorde dock att flera chefer och medarbetare upplevde att chefens roll i denna fas
var otydlig. Flera chefer tolkade instruktionerna som att de inte skulle ldgga sig i vilket
skapande en frustration hos dem da arbetet inte gick framat. P4 samma sétt skapades en
frustration hos medarbetarna som i sin tur upplevde att de inte fick tillrdckligt stod av sin chef.
Hur detta skulle hanteras klarnade under arbetsprocessen och rollerna blev tydligare.

Att identifiera relevanta handlingsplaner
En viktig del 1 arbetet enligt Stamina-modellen &dr att medarbetarna gemensamt identifierar

situationer/aktiviteter i sitt arbete som behdver ses dver ur ett arbetsmiljoperspektiv. Dessa
situationer/aktiviteter kan vara kopplade till savil fysiska, sociala som organisatoriska
aspekter. Medarbetarna ska under tréffarna ta fram en handlingsplan som beskriver vilka
atgdrder man vill vidta, vem som ska gora det och nér det ska ske. Dessa handlingsplaner
behover dé fokusera pa nagon situation/aktivitet som medarbetarna sjilva har mojlighet att
paverka.

Trots att cheferna ség vinster i form av 6kat medarbetarengagemang i och med arbetet enligt
Stamina-modellen upplevdes det inte enbart positivt att inte vara involverad i identifieringen
av de aktiviteter/situationer medarbetarna valde att lyfta i handlingsplanerna. Det fanns en
frustration och besvikelse dver vilka problem som uppkom da medarbetarna i borjan av
processen ofta valde fragor som var sma och mycket litta att 16sa, kanske redan vid triffarna,
istdllet for att ta chansen att hantera frdgor kring mer komplexa situationer, som relationer,
samarbete och kommunikation.

Det som kom fram i aktivitetsplanerna som medarbetarna gjorde, det var sd himla sma detaljer
som de gick in i, sd det kiindes som att de skrev aktivitet kring det och sen sd var det ndstan sd att
de hade planerat upp och gjort det ddr pa en vecka. Det lilla de hade gjort, sd det var liksom inget
langsiktigt som de skrev i sina aktivitetsplaner.

Aven medarbetarna beskrev att de initialt hade svért att se vilka situationer de sjilva kunde
paverka och ddrmed fanns det ocksa vissa svarigheter med att identifiera konkreta och
relevanta aktiviteter/situationer att arbeta med inom ramen for arbetet enligt Stamina-
modellen.

Under arbetets ging skiftade dock cheferna sina dsikter om medarbetarnas arbete med att
identifiera och 16sa problemen. Detta skedde i och med att de sjdlva hade fatt 6kad insikt om
virdet av att hantera smé och konkreta fragor da de sett effekterna av de sma justeringarna.
De sag ocksa att handlingsplanerna 6kade 1 kvalitet och att medarbetarna tog upp mer
komplexa fragor @n i borjan av processen. Cheferna tolkade att denna fordndring skedde nér
medarbetarna kinde sig sdkrare 1 arbetet och borjade ldra av varandra, vilket dven bekriftades
1 medarbetarintervjuerna.
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Erfarenheter av hur Stamina-modellen inverkar pa arbetssituationen

Analysen av medarbetarintervjuerna visar att arbetet enligt Stamina-modellen gav en positiv
inverkan pa arbetssituationen. Tvé tydliga effekter var att medarbetarna 6kade medvetenheten
om sin egen arbetssituation samt att det starkte samarbetet inom arbetsgruppen genom att
fortydliga mal och syfte med den verksamhet man arbetade inom.

Att 6ka medvetenheten om den egna arbetssituationen
I det initiala skedet av arbetet enligt Stamina-modellen fanns en viss skepticism bland

medarbetargrupperna. Normen och kulturen pa arbetsplatserna var att klienterna alltid skulle
prioriteras hogst och att medarbetarna darmed skulle sétta sina egna behov och sin
arbetssituation at sidan. I borjan av processen hade medarbetarna saledes svart att prioritera
sig sjdlva och nir de arbetade enligt Stamina-modellen brottades de med en kénsla av att géra
fel da den avsatta tiden inte direkt kopplades till klienterna.

Denna instdllning fordndrades over tid i och med att medarbetarna borjade reflektera dver
vérdet att fokusera pa sin egen arbetsmiljo och vilka effekter det genererade for klienterna.
Medarbetarna sag att nir de fokuserade pa sin arbetsmiljo och forbéttrade sina rutiner sé gav
det dven effekter pa deras klienter. Arbetet enligt Stamina-modellen uppskattades saledes mer
ju ldngre de anvént arbetsséttet.

En viktig del i arbetet enligt Stamina-modellen handlar om att reflektera kring hur
medarbetare nyttjar sin arbetstid. Detta fokus for reflektion beskrevs bidra till en tydlighet
géllande vilka arbetsuppgifter som ingar i uppdraget, nagot som underléttade prioriteringar.
Nér medarbetarna forstod vilka arbetsuppgifter som faktiskt behdvde goras for att uppna
verksamhetens syfte och mal 6kade ocksa deras forstielse for hur deras specifika bidrag och
beteende inverkade pa hela arbetsgruppens arbetsprestation. De fick dkad insikt om hur de
bidrog till savil konstruktivt som destruktivt arbete och att de sjdlva kunde vélja hur de ville
ha det. Frin att ha haft kénslan av att inte kunna pédverka sitt arbete insdg de att det fanns
manga mojligheter till att forandra sin arbetssituation. Medarbetarna fick en dkad
medvetenhet for att deras bidrag ar viktigt for att fa verksamheten att fungera, ndgot som alla
inte haft insikt om tidigare.

Att starka samarbetet inom arbetsgruppen genom att fortydliga syfte och mal
Att arbeta enligt Stamina-modellen har pdverkat det sociala klimatet och samarbetet inom

medarbetargrupperna. I borjan av arbetsprocessen var flera medarbetare mycket stressade
over att hinna med sina arbetsuppgifter och strategin for att hantera det var ofta att enbart
fokusera pa sina egna omedelbara uppgifter utan att lyfta blicken. I detta skede var man
saledes n6jd d4 man utfort sina arbetsuppgifter och brydde darmed inte sig om att stotta
kollegor som hade uppgifter kvar att géra. Under processen dkade forstaelsen for att den
enskilda medarbetaren var en del av ett stort pussel och man blev mer flexibel i sitt arbetssitt.

- Vi har ju att det star hur vi ska jobba under dagen, men samtidigt sd kanske ena sidan krdver
lite mindre dn den andra sidan och dd gar man och fragar: klarar, hinner du eller ska du ha
hjdlp? Sa vi dr ju mer, det hir att vi samarbetar dver grinserna med varandra sd.

- Mer flexibel.
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- Jadet drviidag, sd vi tanker vildigt mycket pd varandra. Det gor vi ju och det blir att vi har
det roligare tycker jag. Man ser pd dom boende att vi skrattar och har det roligt sd.

Vidare sags en fordndring 1 medarbetarnas sétt att kommunicera med varandra. De anstéillda
borjade se sig sjdlva som ett team som arbetade med delat fokus och mal istillet for enskilda
kollegor som réakade vara pa samma arbetsplats. Initialt drog sig medarbetarna for att ge
feedback till varandra da de var rddda for att skapa konflikter. Ofta ledde dock denna strategi
till att medarbetarna istéllet bet ihop och jobbade pa vilket skapade irritation och frustration
och i forldngningen en storre konflikt. I och med den 6kade forstaelsen for sitt eget och andras
bidrag till verksamheten bdrjade man kommunicera kring arbetsutférandet och
arbetsuppgifterna, istéllet for att rikta kritiken mot en person. Kommunikationer blev mer
professionell och léttare att ge och ta till sig av. Flera medarbetare beskrev att terminologin
gillande tidsanviandning (dvs. rdd, gul och gron tid) som presenteras 1 modellen var ett gott
hjilpmedel i detta avseende.
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Implementering av Stamina-modellen
I detta avsnitt redovisas prelimindra resultat om hindrande och mgjliggorande faktorer for
implementering av Stamina-modellen samt erfarenheter av att implementera modellen 1

deltagande kommuner. Med implementering avses hér inforandet av nya arbetssitt i en
verksamhet (62).

Hindrande och framjande faktorer

Dessa faktorer har identifierats utifran medarbetares, forsta linjens chefers, projektledares och
hogsta ledningens perspektiv. Nedan presenteras hindrande och framjande faktorer for varje
enskild av de sex deltagande kommunerna, se tabell 3 och tabell 4.

Tabell 3. Faktorer som hindrar implementering.

Kommun

Hindrande faktorer A B C D E F

Forvéntningar
Modellen tar mer tid an férvantat
Hoga forvantningar som inte har infriats X

x
x

Ekonomi
For kostsam for att anvanda i storre X
utstrackning i kommunen
Modellen ar for kostsam X
En kostsam modell i jamforelse med andra X

Modellens karaktdristika
Modellen upplevs komplex och 6verarbetad X
Modellen I6ser inte alla arbetsmiljoproblem X

Personella resurser
Genomforandet kraver vardefulla resurser fran X
HR
Svart att hitta resurser for att handleda X
arbetet
Saknar stoéd mellan traffarna X X X

Konkurrerar med ordinarie arbete
Svart att prioritera arbetet med modellen X X X
Tar tid fran ordinarie arbete X
Arbetet med modellen innebar ytterligare en X
arbetsuppgift
Svart att hitta gemensam tid for traffarna X X
Andra utvecklingsprojekt krockar med arbetet X
med modellen

x
x
x
xX X

x

Chefens roll

Chef tappar kontroll nar medarbetarna far X
Okat ansvar.

Omorganisation
Implementering sammanfaller med stor X
omorganisation.

Ldngsiktigt Idrande
En larprocess att arbeta med modellen som tar X X X
tid.
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Tabell 4. Faktorer som underlittar implementering.

Framjande faktorer

Kommun

C

D

Kompletterande modell
Komplement till traditionell arbetsmiljéenkat och
andra arbetsmiljoverktyg
Gemensamt forum for att diskutera arbetsmiljo
Bra verktyg for att arbeta med arbetsmiljéfragor

Anpassningsbar modell
Latt att integrera i pagaende arbetsmiljoarbete
Anpassar modellen till lokal kontext

x

Strukturerad och systematisk modell
Uppskattar modellens langsiktighet och struktur
Bidrar till ett systematiskt arbetsmiljdarbete

Positiva referenser
Positiva omdémen fran andra kommuner
vagleder beslut att anvdnda modellen

Engagemang fran ledning
Politikerna visar intresse och engagemang
Engagemang fran hogsta ledning och forsta
linjens chefer
Utvecklar samarbetet mellan kommun och
foretagshalsa

Stad fran handledare och projektledare
Projektledare och HR har bidragit till struktur i
implementeringen
Bra stod till chefer
Handledarna stottar chefer

x

Kompetensutveckling
Kompetensutveckling for HR och medarbetare

Okad medvetenhet om arbetsmiljéfrégor
Framjar medarbetarnas delaktighet i
arbetsmiljofragor
Okat ansvar till medarbetarna bidrar till 6kat
engagemang om fragorna
Okad medvetenhet om arbetsmiljofragor i det
dagliga arbetet
Bidrar till fokus pa relevanta arbetsmiljofragor
Engagerade medarbetarna ger positiva effekter

x

Andra anvéindningsomrdden
Modellen anvands for att diskutera andra fragor
dn arbetsmiljorelaterade fragor

Vilinvesterade resurser
Vard investeringen i pengar
Vart investerad tid
Modellen bidrar till positiva effekter for
klienterna i verksamheten

x

Fortsdéittning
Vill fortsatta med modellen
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Erfarenheter av att implementera modellen — handledares perspektiv*
Detta avsnitt baseras pé intervjuer som genomfordes med handledare under det forsta aret som
kommunerna anvénde sig av modellen i sitt ordinarie arbetsmiljdarbete.

Forutsattningar for implementering
Resultaten visar att majoriteten av handledarna upplevde att modellen var létt att forstd och att

de hade tillrackligt med kunskap for att arbeta enligt modellen. Vidare ansag de att de hade
tillrackligt stod fran organisationen for att genomfora sitt arbete. Ett hinder i
implementeringsprocessen var att handledarna inte hade mojligheter att ge tillrackligt stod till
forsta linjens chefer mellan tréffarna. Det gér i linje med vad som framkommer av tabell 3
under personella resurser. Handledarna beskrev att detta berodde pa att arbetet med modellen
tog mycket mer tid d4n vad som presenterades for dem 1 forvdg, vilket var utmanande bade for
dem sjdlva och i deras kontakter med cheferna.

Det tar tid att ldra sig modellen
I likhet med resultaten som redovisas i tabell 3 sdg dven handledarna att det var en

larandeprocess att arbeta med modellen. Handledarna beskrev a ena sidan att det tog tid for
alla inblandade att forstd anvdndningen av modellen och & andra sidan att det kan vara ett
vardefullt verktyg 1 deras kontinuerliga arbete med systematisk arbetsmiljo. Till exempel
upplevde de att medarbetarna i borjan tyckte att arbetet med modellen och att skapa
handlingsplaner var svart och att de inte riktigt forstod syftet med arbetet. Handledarna
upplevde dock att det blev successivt ldttare for medarbetarna att anvénda arbetsséattet under
det forsta aret. Nér de forstod fordelarna med detta arbete blev de mer positiva. Detta resultat
gér 1 linje med det som framkommer i féregaende stycke om hindrande och frimjande
faktorer.

Att informera om modellen for att skapa engagemang
Handledarna beskrev att det var viktigt att informera om modellen och skapa ett engagemang

1 organisationen innan start. Denna information distribuerades pé olika sétt. Handledarna
anség att denna forankring har varit mer eller mindre framgéngsrik i de olika
organisationerna. Till exempel beskrev en handledare att forsta linjens chefer och
medarbetarna inte kénde till att detta var ett langsiktigt atagande, utan snarare upplevde det
som en enda workshop som de testade. Andra uttryckte att bade chefer och medarbetare var
mycket forvirrade 1 borjan och inte visste vad de kunde forvinta sig av arbetet.

Ndr [medarbetare] kom i borjan, tror jag att de verkligen inte visste vad de kunde forvinta sig.
Mdnga var stressade och kom i sista minuten. De hade jobbat sent och stingt forskolan. Andra kom
hemifrdn, andfddda. Tja, jag tror inte att de hade sda héga forvintningar, det kdndes snarare mer
Oppensinnade.

Vissa beskrev att de informerade cheferna som sedan informerade sina medarbetare. Detta
stegvisa informationsflode ledde till relativt oinformerade anstéllda. I andra fall informerade
handledarna de anstdllda. En handledare beskrev specifikt hur viktig det var att denna
information genomfordes, och tillade att hon medvetet avsatte mycket tid for dessa atgirder.

4 For en fordjupad resultatbeskrivning, se: Hellman, T., Molin, F. & Svartengren, M. (2020) A mixed-method study of
providing and implementing a support model focusing on systematic work environment management. Journal of
Occupational and Environmental Medicine, Vol. 62, No. 4.
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Kvantitativa resultat fran projektets kommundel

Jamforelse av aktiva grupper och kontrollgrupper vid start

Aktiva arbetsgrupper i projektets kommundel var de som arbetade enligt Stamina-modellen,
medan kontrollgrupperna, utéver att ta del av metodens webbenkit, utférde sitt
arbetsmilj0arbete enligt sitt tidigare arbetssitt.

Aktiva arbetsgrupper och kontrollgrupper var vid startpunkten jaimforbara vad géller HRI (61
+ 10 resp. 60 £ 14), upplevd hélsorelaterad prestation (3,0 = 1,0 resp. 3,0 + 1,4), upplevd
arbetsmiljorelaterad prestation (3,3 + 1,1 resp. 3,2 + 1,6) och upplevd organisatorisk rittvisa
(summaindex 25,0 £+ 2,3 resp. 24,9 & 2,8).

For upplevd somn fanns en statistisk signifikant skillnad mellan grupperna (p=0,03,; Mann-
Whitney U-test), dar deltagare i de aktiva arbetsgrupperna upplevde sig mindre utsévda pa
morgonen jamfort med kontrollgrupperna, vid start (2,7 + 0,4 jaimfort 2,8 £ 0,6).

Forandring over tid i aktiva grupper och i kontrollgrupper

Resultaten efter ett ar visade inte ndgra storre skillnader gillande de olika
utvirderingsparametrarna, vare sig i de aktiva grupperna eller i kontrollgrupperna, jamfort
med métningen vid startpunkten. Upplevd somn hade efter ett r forbattrats i de aktiva
grupperna dér deltagarna oftare kinde sig utsovda vid uppvaknandet vid
uppfoljningsmitningen efter ett ar jamfort vid startpunkten. (Okade i medeltal fran 2,7 till
2,84 (p<0,01; Paired samples t-test), se Figur 3.) Motsvarande fordndring sags inte i
kontrollgrupperna.

Utsovd vid uppvaknandet
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mAlltid ™ For det mesta Ofta Ibland ®Sdllan mAldrig

Figur 3. Upplevd kénsla av utsovdhet vid startpunkt respektive vid métning efter ett ar, i
aktiva grupper.
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Vad kdannetecknar grupper med hog HRI och lag HRI vid startpunkten?

Aktiva grupper med hog HRI respektive lag HRI studerades var for sig utifran
arbetshypotesen att grupper med arbetsmiljoproblem, métt som 1ag HRI, eller med 14g
organisatorisk rattvisa skulle kunna ha svart att tillgodogora sig Stamina-modellens
potentiella nytta; for att implementeringen skulle vara for svér, for att problemen var for stora
for att komma till rdtta med, eller for att problemen vilade pa grunder som inte kan fordndras
med ett systematiskt arbetsmiljoarbete.

Datamaterialet for de aktiva arbetsgrupperna tudelades utifrdn deras medianvérde for HRI.
Grupper med 1ag HRI (HRI under medianvérdet) visade tendenser till sdvil storre
hilsorelaterad prestationsnedséttning, storre arbetsmiljorelaterad prestationsnedsittning och
lagre organisatorisk rittvisa som att vara mindre utsovda vid uppvaknandet (sdémre upplevd
sOmn), jamfort med andra aktiva arbetsgrupper med hogre ursprungs-HRI. Dessa laga
utgangsvarden verkade dock inte paverka mojligheten till fordndring, se Figur 4—7.

Hélsoproblemens paverkan pa arbetsprestationen

Evid startpunkten
Evid ettarsuppfaljningan

*¥

Lagt HRI vid startpunkten Hogt HRI vid startpunkten

Figur 4. Upplevd hilsorelaterad prestationsnedséttning vid startpunkt respektive vid
métning efter ett ar, fordelat pa aktiva grupper med lag respektive hog HRI vid
startpunkten (gruppens medelvirde, skala 1-10. Hogt védrde indikerar stor inverkan pa
prestationen).
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Arbetsmiljéproblemens paverkan pa arbetsprestationen

Evid startpunkten
7 EZvid ettarsuppfaliningen

Lagt HRI vid startpunkten Hégt HRI vid startpunkten

Figur 5. Upplevd arbetsmiljorelaterad prestationsnedsittning vid startpunkt respektive
vid mitning efter ett ar, fordelat pa aktiva grupper med l14g respektive hog HRI vid
startpunkten (gruppens medelvérde, skala 1-10. Hogt vdrde indikerar stor inverkan pd
prestationen).

Organisatorisk rattvisa
25 Evid startpunkten

Elvid ettarsuppfaliningen
) l

Lagt HRI vid startpunkten Hagt HRI vid startpunkten

Figur 6. Upplevd organisatorisk réttvisa vid startpunkt respektive vid métning efter ett 4r,
fordelat pa aktiva grupper med lag respektive hog HRI vid startpunkten (gruppens medelvirde
av summaindex skala 0-25. Hogt virde indikerar god organisatorisk réttvisa).
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Utsévd vid uppvaknandet

Evid startpunkten
5 EZvid ettarsuppfaliningen

1 —_—

Lagt HRI vid startpunkten Hégt HRI vid startpunkten

Figur 7. Upplevd kénsla av utsovdhet, vid startpunkt respektive vid mdtning efter ett ar,
fordelat pa aktiva grupper med 14g respektive hog HRI vid startpunkten (gruppens
medelvirde, skala 1-5. Hogt virde indikerar god aterhdmtning).

Vilka typer av fokusomraden identifierar arbetsgrupperna?

I webbenkiten fick deltagarna 1 aktiva arbetsgrupper sjdlva vilja kategori for sina fritextsvar.
Deltagarna fick tio fasta kategorier att vilja mellan (se ordlista). De avlagda fritextsvaren
kategoriserades ocksd pd en skala for positiv till negativ, och en skala for om deltagaren
upplevde dem som pédverkansbara eller inte pdverkansbara.

Andelen svar i de olika kategorierna tolkas som vilket fokusomrade deltagaren har och vilka
delar av arbetsmiljon som mest karaktariserar dennes arbetsvardag. Resultaten visar att bade i
de aktiva grupperna och 1 kontrollgrupperna var det vanligast att kategorisera sina svar inom
”Arbetsmiljo och hélsa”, f6ljt av ”’Kommunikation och samarbete”, “Roller och uppgifter”
och "Kompetens och larande”. Vid méatningen efter ett ar hade fordelningen av svaren dver
kategorierna forandrats nagot, vilket illustreras 1 Figur 8.
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Fokusomraden for aktiva arbetsgrupper
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Figur 8. Fordelning av fritextsvar i olika kategorier, vid startpunkt respektive efter ett ar, 1
aktiva arbetsgrupper.

Fler fritextsvar uppgavs tillhora kategorierna ”Arbetsmiljé och hélsa”, ”Roller och uppgifter”,
”Resultat och méluppfyllelse” samt ”Genomfoérande och uppfoljning” vid uppfoljningen.
Fritextsvaren 1 de tre vanligaste kategorierna virderades bade som mer positiva och som mer
paverkningsbara i1 de aktiva grupperna vid ettarsuppfoljningen én vid starten. I
kontrollgrupperna gick det motsatt riktning, dér svaren inom de kategorierna istillet var mer
negativt laddade och mindre paverkningsbara.

Resultat av kvantitativa matt vid matning efter tva ar

Mitningen efter tva &r genomfordes med tolv aktiva arbetsgrupper. Resultaten visar en
minskning av bade hélsorelaterad och arbetsmiljorelaterad prestationsnedsittning, dar den
senare ocksé var statistiskt sdkerstilld (hur mycket pa en skala 1-10 arbetsmiljon upplevs
paverka prestationsformagan, minskning fran 4,0 + 1,2 till 3,1 & 1,0, p<0,01; Paired samples
t-test), se Figur 9. Aven om antalet grupper ir begrinsat kan resultatet vara en indikation pa
att grupper behover anvénda sig av Stamina-modellen under en langre tid for att arbetsséttet
ska etablera sig.
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Figur 9. Upplevd arbetsmiljorelaterad prestationsnedséttning, upplevd hélsorelaterad
prestationsnedsdttning, och upplevd kénsla av utsovdhet 1 12 aktiva arbetsgrupper vid sex
mittillfillen under tva ar. (Hogt virde indikerar stor inverkan pé prestationen).

Hur korrelerar forandring av HRI, somn och organisatorisk rattvisa i arbetsgrupperna?
Resultaten visade att i grupper dar HRI-vérdet forbattras efter ett ar fanns ett visst samband
med minskade somnbesvir (r=0,363; N=133; p<0,01), 6kad upplevelse av organisatorisk
rattvisa (r=0,364; N=133; p<0,01) och ocksa svaga, men statistiskt signifikanta, samband med
minskade hédlsorelaterad och arbetsmiljorelaterad prestationsnedsittning (r=185, p<0,05
respektive r=245, p<0,01 bada N=133; Spearman Rank Correlation).
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Kvalitativa resultat fran projektets regiondel

Erfarenheter fran den inledande fasen for implementering av Stamina-

modellen — chefers och medarbetares perspektiv>

I detta avsnitt presenteras resultaten fran den inledande fasen av implementering av Stamina-
modellen 1 en region. Resultaten presenteras utifran fem teman som identifierades i analysen
1) Begrinsad kunskap om modellen och implementeringsprocessen, 2) Skepticism, brist pa
fortroende for modellen och en passiv attityd, 3) Modellen erbjod mojlighet till 6kad
delaktighet, 4) Kulturen 1 organisationen - att forsta rollen som medarbetare och chef, och 5)
Uthallighet och feedback som nyckelfaktorer for framgang i implementeringsprocessen.

Begransad kunskap om modellen och implementeringsprocessen

Deltagarna beskrev att de hade begridnsad information om Stamina-modellen och
implementeringsprocessen. En vanlig beskrivning var att deltagarna inte visste mycket om
modellen innan de anvidnde den. Flera kom inte ihag att de hade fatt information om modellen
eller vilken information de hade fatt. Ibland var det svart att beskriva mélet for eller
anledningen till att Stamina-modellen anvindes. Vissa beskrev att modellen “var ett nytt sdtt
att mdta arbetsmiljon” (medarbetare) efter den omorganisation som gjordes inom
verksamhetsomradet dér de arbetade.

Jag visste inte nagot alls forrdn vi fick utbildning. Jag kommer inte ihdg men ndgon berdttade for
mig att det skulle handla om arbetsmiljon...(medarbetare)

Deltagarna kunde inte beskriva hur modellen skulle implementeras. De beskrev att modellen
implementerades for att forbattra den dliga arbetsmiljon som hade uppstétt pa grund av brist
pa personal, svarigheter att rekrytera eller for att personalen inte madde bra. Forstéelsen for
modellen underléttades eftersom modellen baserades pa forskning som gav en storre tyngd till
implementeringsprocessen.

Skepticism, brist pa fortroende for modellen och en passiv attityd

Tidigare erfarenheter av fordndringsarbeten ledde till skepticism gentemot ”den nya
modellen” eftersom liknande modeller som hade testats tidigare inte hade lett till ndgon
forbattring. Trots denna skepticism accepterade medarbetarna att delta i processen med
implementeringen. Fordndringstrotthet 1 organisationen beskrevs som “atf vara trétt i
organisationen, ddr man inte kommer med forslag som leder till forbdttring lingre... jag har
forsokt sdiga sa mdanga ganger, men ingenting hénder... ” (medarbetare). Medarbetare beskrev
att de gav upp nér de kédnde att deras roster inte hordes. Fradgor om huruvida det skulle ta ldng
tid for modellen att ge effekt ledde till negativa kanslor hos de intervjuade. Deltagarna
beskrev att det var ldng tid mellan traffarna samtidigt som det var svért att ha traffar oftare &dn
tva ganger om éret pd grund av verksamhetens art. Forvdntningarna pa modellen var hoga
men samtidigt fanns det en oro att &ven denna modell skulle ”d6 ut”. Avdelningscheferna
upplevde en viss skepticism och oro innan den forsta workshopen och var tveksamma till att

5 For en fordjupad resultatbeskrivning, se: Erebouni, A., Hellman, T. & Svartengren, M. (2020) Experiences of the initial
phase implementation of the Stamina model in perioperative context addressing environmental issues systematically: A
qualitative study. International Journal of Environmental Research and Public Health, Vol. 17, No. 9, 3037.
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delta i den. Det fanns en tro bland cheferna att detta skulle bli ett forum dar deltagarna kunde
klaga pa chefen men det blev det motsatta.

Jag var férmodligen lite stressad innan det [den forsta workshopen], att jag pd ndgot sdtt skulle
forsvara mig i min chefsroll 6ver vad de anstdllda upplever inte dir bra /.../ Men det visade sig att
det inte var sd. (chef)

Modellen erbjuder 6kad delaktighet

Deltagarna reagerade positiva pa deltagandet i workshopen eftersom de gavs mojlighet att
uttrycka sina egna 6nskemaél och tankar. Manga blev positivt Overraskade dver att dven de
som inte alltid var 6ppna med sina dsikter kunde prata fritt i och med det skriftliga underlaget
fran webenkidten som samlades in 1 forvdg. Dessutom beskrevs chefens ndrvaro under
workshopen som att medarbetarna blev lyssnade pa och det upplevdes béttre dn forvantat.
Workshopen 6kade kénslan av delaktighet och engagemang i frdgor som rorde arbetsmiljo
hos de som deltog i den. Det var ocksa positivt att problem i arbetsmiljon identifierades av
medarbetarna sjilva och att det inte var styrt uppifrén av chefer, eftersom “om problem som
finns bland de anstdllda fordndras och forbdttras, leder det till okad produktion av sig sjdlvt”
(medarbetare). Medarbetarna méter problemen varje dag och kan darfor komma pa ménga
16sningar sjélva. Allt kan inte 10sas av medarbetarna men att arbeta under strukturerade
former betraktades som positivt. Strukturen tillit problemen att delas upp mellan det som
kunde hanteras i gruppen och det som maste skickas hogre upp i organisationen, till cheferna.

Jag tycker att den hdr workshopen var extremt positiv och att vi som vanliga anstdllda hade en bra
struktur i workshopen for att ta itu med vdra problem. Det finns ett antal problem, och vi
dokumenterade dem och satt tillsammans och hade en extern handledare. (medarbetare)

Kulturen i organisationen - att forsta rollen som medarbetare och chef

Medarbetarnas och chefer uttryckte dsikter om sina roller och en vilja att fordndra den
befintliga kulturen. Medarbetarna upplevde att de inte visste vad som forvéntades av dem, och
beskrev en kultur av kritik dér det var okej att kritisera men ddr ingen tog pé sig att gdra nigot
at kritiken. Forhoppningen var att kulturen och traditionen skulle férédndras, men detta skulle
troligen kriva ett paradigmskifte. Deltagarna beskrev att de forvéntade sig ett "uppvaknande”
(chef) och ett 6kat deltagande hos medarbetarna genom att arbeta i modellen.

Att inse sitt eget virde och ansvar for avdelningen [som medarbetare]...att vilja engagera sig ... att
bidra till detta. /.../ Jag tror att [medarbetarna] far detta uppvaknande att det inte dr chefen som
fixar allt. Kanske dr det jag som medarbetare den som mdste fixa... (chef)

Cheferna beskrevs som viktiga aktorer for att modellen skulle fungera, samtidigt som
medarbetarna forvantades ha en mer aktiv roll 1 arbetet. Medarbetarna upplevde att
diskussionen blev mer 6ppen om det leddes av medarbetarna sjdlva. For att uppna det var det
viktigt for cheferna i organisationen att “ldmna ansvaret till de anstdllda” (chef). Stod frén
avdelningschefen och medarbetarna beskrevs som vésentligt for “da finns det en storre chans
att modellen skulle fungera” (medarbetare).

Uthallighet och feedback ar nyckelfaktorer for framgang i implementeringsprocessen
Resultaten beskriver behovet av kontinuitet i implementeringsprocessen. Uthéllighet, att folja
samma modell, och att aterkoppla till personalen om hur l&ngt processen har kommit, speciellt
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under den initiala implementeringsfasen av modellen, bedomdes avgorande for modellens
overlevnad av chefer och medarbetare.

Medarbetarna upplevde att det var viktigt att fa de dokumenterade planerna synliggjorda, till
exempel genom att anvdnda olika metoder som pop-upp information i varje anstillds e-post
eller genom traditionell information pa papper.

Att géng pa gang dndra modell (som man hade gjort i tidigare arbetsmiljosatsningar)
forsvarade utvirderingen av implementeringsprocessen. Det ansags ocksa viktigt att ha
ordentlig med tid for att diskutera arbetsmilj6- och verksamhetsfragor pa en djupare nivd i
grupper bestaende av olika personalkategorier, och att avsitta tid att diskutera ett
problem/amne. Dessutom behovdes ett verktyg for problemldsning och kommunikation.

Att ge feedback pa alla typer av forbittringar, dven de som handlade om att 16sa ett problem,
kunde ge hopp. Det ansags viktigt att det finns en eller nagra ansvariga personer som arbetar
med forbattringsplanerna under hela aret. Att genomfora workshop tva ganger per éar
upplevdes som alltfor sdllan, eftersom grupperna varje gang fick boérja om med arbetet. Darfor
borde feedback finnas med som en aterkommande punkt pé dagordningen for
arbetsplatstraffarna.

Att ett problem dr [6st, det rdcker, det dr fenomenalt. Téink bara, en forbdttring pd dtta procent, jag
kommer att vara nojd... (medarbetare)

Béde chefer och medarbetare efterlyste héllbara arbetssétt for hur sa kallade medskick skulle
hanteras inom organisationen. Det handlade om frigor/problem som formulerats inom
gruppen men som de inte kunde 16sa sjdlva, och som dérfor skulle vidarebefordras till
ledningen

Sammanfattningsvis visar resultaten att bade medarbetare och chefer upplevde en brist pa
information om modellen och initialt var skeptiska till modellen innan den forsta workshopen
genomfordes. Attityden dndrades efter den forsta workshopen till en mer positiv instéllning
genom att bdde medarbetare och chefer upplevde att Stamina-modellen erbjod 6kad
delaktighet for medarbetarna. Cheferna uttryckte att det var viktigt for dem att delegera ansvar
1 systematiskt arbetsmiljoarbetet till sina medarbetare.
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Kvantitativa resultat fran projektets regiondel

Hér redovisas kvantitativa resultat fran projektets regiondel. Resultaten redovisas deskriptivt i
Figur 11-14.

Figur 11 visar att HRI 6kade konsekvent vid fyra méttillféllen under 16 manader i
arbetsgrupper som arbetade enligt Stamina-modellen. Bada indexets delkomponenter om
huruvida man uppfattade arbetsmiljofaktorerna som positiva/negativa respektive
paverkningsbara eller inte forbattrades pa samma sitt. Fordndringen &r ocksa statistiskt
signifikant (F= 10,426; p<0,001; One-way ANOVA).
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Figur 11. HRI (Human Resources Index) vid fyra méttillfallen under 16 manader, i
arbetsgrupper som arbetar med Stamina-modellen (Medelvérde for arbetsgrupperna med 95 %
konfidensintervall).

Resultaten visade ocksé en tydlig minskning av sévél hélsorelaterad som arbetsmiljorelaterad
prestationsnedséttning under 16 manader, se Figur 12.
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Arbetsmilj6- och hdlsoproblemens paverkan pa arbetsprestationen
4,50

4,00
3,50

3,00

2,50 ®

2,00

1,50 O ® o
1,00 @)

0,50

0,00
Mattillfalle 1-4

® Arbetsmiljoproblemens paverkan pa arbetsprestationen

O Hélsoproblemens paverkan pa arbetsprestationen

Figur 12. Upplevd arbetsmiljorelaterad prestationsnedséttning och upplevd hilsorelaterad
prestationsnedsittning vid fyra méttillfdllen under 16 manader, i arbetsgrupper som arbetar
med Stamina-modellen. (Hogt védrde indikerar stor inverkan pd prestationen).

Mellan forsta och andra tillféllet verkar arbetsmiljoproblemen 6ka, vilket skulle kunna vara
uttryck for att en del problem borjat uppmérksammas, men d@nnu inte hanterats. Vid tredje och
fjarde tillfallet, nar Stamina-modellen kommit igdng mer, upplevdes arbetsmiljoproblemen
sedan ha minskat.

Figur 13 visar att deltagarna oftare upplevde sig utsévda pad morgonen efter 16 minader
jamfort vid startpunkten, vilket kan tolkas som tecken pd 6kad aterhdmtning bland deltagarna.
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Figur13. Upplev kinsla av utsévdhet vid fyra méttillfillen under 16 manader.

En arbetshypotes ér att ledarskapet paverkar savédl HRI och arbetsmiljé som dterhdmtning.
Resultaten visar ingen méarkbar forindring avseende organisatorisk réttvisa (vilket har anvénts
for att skatta upplevt ledarskap 1 arbetsgrupperna) under 16 manader. Detta visas 1 Figur 14.
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Figur 14. Upplevd organisatorisk réttvisa, vid fyra mattillfdllen under 16 ménader, i
arbetsgrupper som arbetar med Stamina-modellen. (Skala 0-20. Hogt vérde indikerar god
organisatorisk rittvisa)
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Diskussion

I foreliggande projekt foljdes inforandet och anvindandet av Stamina-modellen for att
undersoka erfarenheter av att anvdnda modellen, identifiera faktorer som frdmjar
implementering, samt undersoka effekter avseende bland annat HRI (Human Resources
Index) och upplevd produktivitet dver tid i studerade arbetsgrupper.

Flera av projektets resultat har genererat ny kunskap om hur Stamina-modellen bidrar till att
fordandra arbetssituationen och 6ka medvetenheten om arbetsmiljofragor i arbetsgruppen.
Vidare har projektet bidragit till 6kad kunskap om vad som bidrar till ett langsiktigt hallbart
anvdndande av en stodmodell som Stamina. I det foljande diskuteras nagra av projektets
nyckelresultat.

Stamina-modellens inverkan pa arbetssituationen

Ett delsyfte 1 projektet var att studera anvdndandet av Stamina-modellen och hur det
inverkade pa de deltagande arbetsgruppernas arbetssituation. Nér flera av projektets delstudier
vigs samman framtrider ndgra omraden som anvdndandet av modellen inverkat pa. Ett urval
av dessa resultat kommer att presenteras under foljande rubriker; 1) Medarbetardelaktighet
och grupputveckling, 2) Verksamhetens uppdrag och arbetsuppgifter, 3) Somn och
produktivitet, samt 4) Balanserat ledarskap.

Medarbetardelaktighet och grupputveckling

Resultat fran flera av projektets delstudier visar enhetligt att arbetet med Stamina-modellen
bidrar till 6kad delaktighet bland medarbetarna, vilket ocksa var en av modellens grundtankar.
For att nd framgangsrik implementering genom delaktiga medarbetare 4r det enligt Nielsen et
al (27) en nddvéndig forutsittning att det fors en dialog mellan chef och medarbetare.
Resultaten i projektet tyder pa att dialogen mellan chef och medarbetare forbéttrats dver tid
och flera medarbetare upplever att stodet fran chef géllande arbetet med Stamina-modellen
har 6kat och blivit tydligare. Aven Wheelan (22) betonar vikten av deltagande och ett 5ppet
kommunikationsklimat i arbetsgrupper for att na effektivitet, produktivitet och utveckling.

I takt med att tiden gick och erfarenheterna av att anvdnda modellen 6kade hos medarbetarna
beskrev flera aktorer att medarbetarna efter hand blev mer drivande i arbetet med modellen.
De tog fram egna handlingsplaner och vissa grupper valde till och med att anvinda modellens
struktur for att diskutera andra fragor &n specifikt arbetsmiljo pa arbetsplatsen. Grupperna
gavs genom modellen en mojlighet att tillsammans diskutera just sddana fragor som gynnar
gruppens utveckling. Exempel pa fragor som enligt Wheelan (22) ar viktiga och som
diskuterades av arbetsgrupperna i projektet ér; vad ar syftet med var verksamhet? vilka ar vdra
viktigaste mal som arbetsgrupp? hur kan vi tillsammans hitta en fungerande struktur for vart
arbete? Genom att anvdnda modellen skapades inte enbart en arena for arbetsgrupperna dér de
kunde dryfta sddana fragor, arbetsgrupperna fick ocksd en mdjlighet att utveckla sin funktion
och sina arbetssitt.

Aven i de kvantitativa resultaten frin kommundelen framtridde forindringar som kan kopplas
till gruppens utveckling, kommunikation och samarbete. I de aktiva arbetsgrupperna blev
deltagarna under processens gang mer positivt instéllda i de fritextsvar som rorde roller och
uppgifter samt kommunikation och samarbete och de upplevde ocksé att de fragorna var mer
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paverkningsbara vid uppf6ljningen jamfort vid startpunkten. For kontrollgrupperna gick
resultaten 1 motsatt riktning, vilket kan tala for att Stamina-modellen hjilper till att tydliggora
roller och inverkar pd hur grupperna ser pa kommunikation och samarbete.

Sammanfattningsvis visar resultaten att vid anvéindande av Stamina-modellen far
medarbetarna:

e En arena att diskutera arbetsrelaterade fragor
e En tydlig struktur for hur diskussionen ska ga till
e Enupplevelse av att de tas pa allvar och att de blir lyssnade pa.

Verksamhetens uppdrag och arbetsuppgifter
Projektets kvalitativa resultat visar att det sker stora positiva forandringar lokalt 1 deltagande

arbetsgrupper. Savil chefer som medarbetare beskrev att verksamheten utvecklades och att de
géirna ville fortsétta att anvdnda Stamina-modellen. I intervjuerna bland medarbetarna
framkom att deras uppdrag och arbetsuppgifter blev tydligare tack vare arbetet med Stamina-
modellen (63), vilket kan ses som ett steg mot sjdlvledarskap. Sjilvledarskap innebér att
medarbetarna situationsbundet kan se sina arbetsuppgifter, och utifrdn den information som
finns tillgdnglig ocksa bilda sig en uppfattning om vad som behdver goras och hur man sjélv
kan gora det. Det handlar ocksa om grinssittningar, att ha formaga, disciplin och befogenhet
att forma sina arbetsdagars innehdll utefter vad som behdver goras. Hér dr tydlighet om mal,
rollfordelning och tillit viktiga delar. Sjdlvledarskapet bygger pé att medarbetarna har tillgang
till information om vad som behdver goras 1 arbetsspecifika situationer (64).

S6mn, produktivitet och organisatorisk rattvisa

I den kvantitativa delen av projektet undersoktes vilka effekter arbetet med Stamina-modellen
hade 1 arbetsgrupper som arbetade enligt modellen, jAmfort med arbetsgrupper som inte
gjorde det. I de kommunala arbetsgrupperna visade studiens resultat att 1 deltagande
arbetsgrupper péverkades inte utvarderingsparametrarna ndmnvirt, varken i aktiva
arbetsgrupper (dvs. de som arbetade med modellen) eller i kontrollgrupperna, under det forsta
aret. I de aktiva grupperna upplevde deltagarna sig mer utsévda vid uppfoljning efter ett &r,
vilket ofta &r ett tidigt tecken pé forbattrad hélsa. Forméga till god somn och aterhdmtning
paverkas av arbetsrelaterad belastning av olika slag (55) och en 6kad aterhdmtning baddar for
storre motstdndskraft mot utmaningar i vardagen, men minskad risk for psykisk ohilsa och
framtida produktionsbortfall. Franvaron av tydliga kvantitativa resultat under det forsta aret
behover dock inte betyda att modellen inte har sddana effekter, utan att det krivs uthallighet
over tid for att se resultat. Detta géller dven for de kvalitativa resultaten dir grupperna hade
svart att komma igdng med arbetet i modellen. Resultaten visar ocksé att i de 12 arbetsgrupper
som fortsatte att méta efter ett ar syntes en tydlig minskning 1 framforallt arbetsmiljorelaterat
produktionsbortfall, vilket ocksa ar en malsdttning med Stamina-modellen.

I de arbetsgrupper ddar HRI-vardet forbéttrades gér det ocksa att se en tendens till att
prestationsformaga, somn och organisatorisk réttvisa forbéttrades mer @n i grupper dar HRI-
vérdet inte fordndras. Detta talar for att HRI-vérdet fungerar som markor att folja
utvecklingen av hilsa och prestationsformaga i arbetsgrupper.
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Ytterliga en faktor att ta i beaktande &r att &ven kontrollgrupperna gavs mojlighet att
reflektera dver sin arbetsmiljd genom att svara pa enkitfrigorna. Aven om dessa grupper inte
genomforde arbete enligt Stamina-modellen, gavs de dnda mojlighet att reflektera kring fragor
om vad som karaktdriserar deras arbetssituation, att virdera sin prestationsforméaga och sémn
och att svara pé fragor kring hur de uppfattar ledarskapet. Det innebér att 4ven
kontrollgrupperna har tagit del av nagra av Stamina-modellens komponenter och att
skillnaden mot de aktiva grupperna dirmed blir mindre.

Balanserat ledarskap
Arbetet med Stamina-modellen hade ocksé en inverkan pé chefernas sitt att leda.

Arbetsgruppernas chefer sag tydligt att de behovde balansera for att f4 arbetet med modellen
att fungera. De behovde bade ta ett steg tillbaka for att sldppa fram medarbetarna i arbetet,
men dven aktivt driva pa och paminna medarbetarna om det arbete som skulle goras i
modellen (sérskilt mellan traffarna). Det hér var ett forhallningssétt som inte var helt bekvamt
for alla chefer men flera ség fordelar med séttet att agera. Beroende pa hur denna typ av
ledarskap utovas i praktiken kan det ses som ett transformativt ledarskap (65) eller som ett
ledarskap som bygger pa riktning, vigledning och engagemang (66). Denna typ av ledarskap
kan ses som en vanlig ledarskapsfilosofi i den svenska kontexten. Trots det upplevdes
ledarstilen som lite obekvam bland flera chefer i projektet. De uppskattade stottningen som
gavs av handledarna initialt i processen och flera hittade végar att stotta sina medarbetare
géllande forutsittningar istillet for stottning kring vad medarbetarna specifikt ska arbeta med
1 handlingsplanerna. Vara resultat visar att detta sétt att leda dr en frimjande ledarstil for att
oka medarbetardelaktighet men att modellen kriver att chefer slidpper lite kontroll och att det
ibland upplevs lite obekvim av de chefer som anvénder sig av den.

Implementering for hallbar forandring

Ett andra delsyfte i projektet var att studera implementeringen av Stamina-modellen. Flera
hindrande och framjande faktorer har identifierats och ndgra av dessa kommer att diskuteras i
det foljande. Dessa ir; 1) Larandeprocess, 2) Samsyn 1 organisationen, och 3) Modellens
anpassningsbarhet.

Larandeprocess

Projektets resultat visar att det i manga fall tog tid for arbetsgrupperna att komma igang med
de nya arbetssitt som modellen innebar och som inte var invant for grupperna. Att det dr en sa
tydlig och langsiktig ldrprocess bidrar till att riskera att ett ldngsiktigt anvindande av
modellen stannar av dd omedelbara effekter &r subtila eller helt uteblivna. En sddan
langdragen ldrprocess dr dock inte ovanlig och tidigare forskning inom
implementeringsomradet for organisatoriska initiativ visar att fordndringsprogram tar tid (upp
till tvd ar) innan tydliga resultat av programmet kan uppvisas (67). Det ar till och med s att
vid insatser kan medarbetare bli uppmérksammade pé problem som tidigare inte varit synliga
vilket kan leda till en tidig forsdmring vid utvecklingsfokuserade insatser. (67). Detta visades 1
projektets resultat dir medarbetare initialt var ndgot avvaktande och skeptiska till arbetet med
Stamina-modellen men dndrade uppfattning under de tvé ar de foljdes, och blev mer positiva
till modellen. Detta innebdr att ldngsiktighet och att deltagande organisationer stannar kvar 1
programmet dr av vikt for att nd framgéngsrika resultat.
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For att frimja langsiktig implementering och organisationsforandring behdver verksamheten
ta tillvara befintlig kompetens och genom liarande utveckla organisatorisk
fordndringskompetens. For att lyckas med det betonas sérskilt vikten av ledning och tydliga
fordndringsagenter, medarbetarnas instéillning till och tidigare erfarenheter av forandring och
att information och kommunikation rérande fordndring &r tillgédnglig och tydlig pé alla nivaer
1 organisationen (68). Projektets resultat visade att modellens utformning bidrog till att
medarbetarnas kompetens togs tillvara och att alla kom till tals vilket far ses som en
frimjande faktor for langsiktig implementering och ett larande i arbetsgruppen.

Samsyn i organisationen

Projektet identifierade ndgra organisatoriska hinder for implementering i form av dygnet-runt-
verksambhet, stora arbetsgrupper och utspridda medarbetare som fordrojer eller forsvérar
arbetet. Sddana organisatoriska hinder gor att grupperna har svart att frigora tid for att traffas
och detta behover ofta organiseras av cheferna i arbetsgrupperna. Mycket av det
forutsittningsskapade arbetet i termer av tid och resurser faller pd forsta linjens chef, som i sin
tur behover ha sanktion och tillatelse att avsitta tid till utveckling av verksamheten. Nagra
grupper hade 16st detta genom att ta in vikarier ndr medarbetarna trédffades for att arbeta med
modellen. Detta medforde 6kade personalkostnader i1 vissa grupper, men cheferna uppfattade
den investeringen som nodvindig for att i forlingningen skapa utveckling av arbetet och
arbetsgrupperna.

I slutet av projektperioden beskrev medarbetare att de sdg anvindandet av Stamina-modellen
som langsiktigt och att de dnskade fortsdtta med arbetsséttet framdver. Forsta linjens chefer
har gjort ett stort arbete med att skapa organisatoriska forutsédttningar for medarbetarna att
arbeta enligt modellen och det kan vara en bidragande faktor till medarbetarnas positiva
instéillning vid de sista intervjuerna.

Noterbart dr att hogsta ledningen inte upplevde samma tydligt lyckade resultat som narmaste
chef och medarbetarna gjorde. Da tidigare forskning visar att ledningsgruppens och hogsta
chefens engagemang har stor betydelse for framgangsrik fordndring och uthallighet (68) kan
dessa resultat ses som faktorer som kan bidra till att arbetet med modellen stannar av samt att
ledningen beslutar om att inte fortsitta. For att 6ka forutséttningar for ett informerat beslut om
fortsattning behovs ytterligare forskning for att identifiera metoder och verktyg som kan fanga
upp mjuka viarden och positiva fordndringar som sker 1 arbetsgrupper men inte syns i
organisationens statistik.

Modellens anpassningsbarhet
Ytterligare ett resultat fran studien dr att implementeringsprocessen séllan var linjar och att

deltagande organisationer inte rakt av kunde implementera ett nytt arbetssétt pa samma sétt.
Tidigare forskning starker detta resonemang och beskriver att en implementering kommer att
se olika ut 1 olika organisationer beroende pa interaktioner som dger rum lokalt 1
organisationen, vilket belyses vél i den forskning som undersoker komplexitetsteori och
ledarskap (69, 70). Resultatet av lokala interaktioner kan inte forutses och de &r svéra (for att
inte sdga omojliga) att styra for hdgre organisatoriska nivaer. Utifran hur interaktionerna
utvecklas lokalt kommer implementeringen att ta olika végar, dér vissa leder till framgang och
andra leder till att arbetet stannar av eller helt dor ut.
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Mottagarorganisationen behdver gora anpassningar till sina lokala forutsattningar (vilka kan
tyckas likvérdiga i ett kommunalt sammanhang) som kan skilja sig avsevért fran varandra.
Modellen tillater sddan anpassning (71) och kan ses som en forutsittning for att nd en
framgangsrik implementering. Deltagande organisationer har anpassat delar av modellen bade
vad géller sjélva innehéllet i sessionerna, dess 14ngd och antalet genomforda traffar (72, 73).
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Slutsatser

Delaktighet — modellen bygger pa inkludering av medarbetarna och den leder ocksa till en
okad delaktighet 1 arbetsmiljoarbetet 1 arbetsgrupperna. Medarbetarna upplever att de far
storre mojligheter att paverka sin arbetssituation och att de far tillgéng till ett forum for att
tillsammans arbeta med arbetsmiljorelaterade fragor.

Uthallighet/Tidshorisont — positiva resultat av att arbeta med modellen kommer inte direkt.
Arbetet med modellen kan till och med leda till att grupperna fokuserar pa saker som bor
16sas, vilket kan upplevas som en inledande férsdmring. Det som behovs for att lyckas ar
uthéllighet och langsiktighet, sérskilt frdn ledningens sida. Det dr dven viktigt att fanga upp de
forbattringar som kommer till stdnd pa arbetsgruppsniva tack vare arbetet med Stamina-
modellen.

Utveckling i arbetsgrupperna/Lokal verksamhetsutveckling — i de arbetsgrupper som har
arbetat konsekvent och langsiktigt med modellen gar det ocksa se att detta har lett till lokal
verksamhetsutveckling och forbéttring. Medarbetare och forsta linjens chefer vittnar om ett
fordndrat synsitt pd gemensam arbetsmiljo och att verksamheten har fatt begrepp att sétta ord
pa sin arbetsvardag och mojlighet att tillsammans utveckla verksamheten.

Chefens och ledningens roll som stddjare av processen — forsta linjens chefer ér viktiga for att
stodja arbetsgrupperna att komma framat i1 arbetet. Hogsta ledningen 4 sin sida behdver tydligt
kommunicera att arbetet med modellen dr viktigt och prioriterat och att de finns som stod for
understillda chefer 1 organisationen.

Da tidigare forskning visar att ledningsgruppens och hogsta chefens engagemang har stor
betydelse for framgangsrik fordndring och uthéllighet ar det viktigt att de &r insatta i hur
arbetet fortskrider i arbetsgrupperna. Denna rapport visar att sa inte alltid ar fallet d& hogsta
ledningen inte upplevde samma tydligt lyckade resultat som narmaste chef och medarbetarna
gjorde. For att 6ka forutsittningar for ett informerat beslut om fortsittning behdvs ytterligare
forskning for att identifiera metoder och verktyg som kan fanga upp mjuka virden och
positiva fordndringar som sker i arbetsgrupper men som inte syns i organisationens statistik.

Stod fran handledare for att komma igéng — forsta linjens chefer vittnar om vikten att ha
handledare som kan stotta initialt for att arbetet med Stamina-modellen inte ska kdnnas
overmaktigt. Senare, nér arbetet dr igang kan cheferna kliva in och ta en mer aktiv roll och ett
mer aktivt dgarskap for att sttta arbetsgrupperna och driva arbetet med modellen framat.

Vikten av tydlig och genomtidnkt forankring och tydlig information till alla organisatoriska
nivaer framtrdder som viktiga for att nd langsiktig framgéng. I projektets bada delstudier
framtrader hur medarbetarna upplevde att de inte hade tillricklig med information om
Stamina-modellen och varfor de skulle borja arbeta enligt den. Denna avsaknad av
information gjorde att arbetets uppstart ibland gick trogt och langsamt, samt att det uppstod ett
onddigt motstidnd i arbetsgruppen.

Resultaten fran projektet visar att anvdndning av Stamina-modellen ger mitbara resultat, och
vi vill hdr betona vikten av att se Stamina-modellens genomférande som en process som
behover piga under langre tid én ett ar for att uppna métbara effekter pd forbattrad
arbetsmiljo. Framtida studier bor ta hdnsyn till det.
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Resultaten visar ocksé att HRI-vérdet fungerar som ett matt for att folja 1 arbetsmiljoarbetet.
HRI-mitning som genomfors med kortare intervaller dn en traditionell arbetsmiljoenkét kan
fungera som markor for arbetsmiljons inverkan pé prestationsforméga. Att folja ett objektivt
mitvirde kan dven fungera som motivationshdjande for stindigt pdgaende forbattringsarbete
pa arbetsplatser.
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Genomfdrda insatser for att resultaten ska komma till praktisk

anvandning

Projektgruppen som har arbetat med foreliggande projekt har pé olika sétt genomfort insatser
for att sprida kunskapen och fora ut den till praktiken. Nedan foljer en redovisning av de
insatser som genomforts.

Vid tva tillfallen under 2018/2019 har projektledardagar anordnats vid AMM i Uppsala.
Dagarna har frémst riktat sig till projektledarna i de kommuner som inkluderats i projektet
och har innehéllit en blandning av resultatredovisning samt diskussioner om modellen. Det
forsta seminariet var vilbesokt medan det andra seminariet hade farre deltagare. Att
projektledarna inte haft mojlighet att komma till Uppsala dir seminariet dgt rum beror bland
annat pa att det inneburit ldnga resor for dem da vi inkluderat kommuner geografiskt spridda i
hela Sverige. For att mojliggora kunskapsoverforing till s& ménga deltagande kommuner som
mdjligt har Therese Hellman vid flertal tillfdllen avrapporterat resultat till kommuner via
Skype.

I september 2019 anordnades ett Oppet seminarium vid AMM Uppsala ddr modellen samt de
resultat som projektet hittills genererat presenterades. Omkring 40 personer deltog vid detta
seminarium.

I mars 2019 deltog Fredrik Molin vid Uppsala Public Management Seminar, vilket dr en
utbildningsdag som riktar sig forskare och praktiker i offentlig sektor. Seminariet adresserar
dmnen sdsom styrning och ledning av offentlig verksamhet utifran bade ett vetenskapligt och
praktiskt perspektiv. Vid detta tillfdlle presenterades resultat géllande chefernas perspektiv pa
anvandandet av Stamina-modellen.

Utover dessa tillfallen har Magnus Svartengren varit anlitat som foreldsare vid flera tillféllen 1
savil kommuner och regioner som inom den privata sektorn, och har da lyft projektet 1
samband med detta.
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Publikationer, presentationer och annan spridning inom projektets
ram

Publikationer — publicerade och accepterade

Svartengren, M. & Hellman, T. (2018). Study protocol of an effect and process

evaluation of the Stamina model; a Structured and Time-effective Approach through
Methods for an Inclusive and Active working life. BMC Public Health. 10.1070. Doi:
10.1186/s12889-018-5807-9
Hellman, T., Molin, F., Eriksson, T. & Svartengren, M. (2019). How management groups”
reason when deciding to use a model focusing on systematic work environment
management. Experiences from Swedish municipalities. International Journal of
Workplace Health Management. doi: 10.1108/IJWHM-09-2018-0124

Hellman, T., Molin, F. & Svartengren, M. (2019). A Qualitative Study on Employees’
Experiences of a Support model for Systematic Work Environment Management.
International Journal of Environmental Research and Public Health 16, 3551;
doi:10.3390/ijerph16193551

Hellman, T., Molin, F. & Svartengren, M. (2020). A mixed-method study of providing and

implementing a support model focusing on systematic work environment management.
Journal of Environmental Medicine. 62(4): e160-e166.

Arakelian, E., Hellman, T. & Svartengren, M. (2020). Experiences of the initial phase
implementation of the STAMINA-model in perioperative context addressing
environmental issues systematically- a qualitative study. International Journal of
Environmental Research and Public Health, 17, 3037; doi:10.3390/ijerph17093037

Molin, F., Hellman, T. & Svartengren, M. (2020). First-line Managers’ Experiences of
Working with a Structured Support Model for Systematic Work Environment
Management. International Journal of Environmental Research and Public Health, 17,
3884, doi:10.3390/ijerph17113884.

Molin, F., Hellman, T. & Svartengren, M. (submitted) Implementing new working practices
through a structured support model for systematic work environment management. A
qualitative study from Swedish municipalities.

Presentationer pa konferenser
Nationellt har delar av projektet bland annat presenterats i Almedalen 2017, pa
Hilsokonventet 2017, Gilla jobbet 2017 samt Uppsala Public Management Seminar 2019.

Internationellt har delar av projektet presenterats vid European Academy of Health
Psychology 13 Conference, 5—7 September 2018, Lissabon, Portugal samt vid ProWorkNet
2017 och 2018.

Projektgruppen planerar dven att presentera resultat frdn projektet vid konferenser under det
kommande éret. F6ljande planeras:

20th European Association of Work and Occupational Psychology Congress, 26-29 Maj,
2021, Glasgow, Scotland

Svensk Forening for Anestesi och Intensivvérd, februari 2021, Uppsala.
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Ordlista

Fokusomraden — de omraden som deltagarna véljer for att kategorisera sina fritextsvar nér de
svarar pa Stamina-modellens webbenkit. Svaren kan delas in 1 tio kategorier: Resultat och
maluppfyllelse, Yttre omstdndigheter och omvirld, Genomfoérande och uppfoljning,
Arbetsmiljé och hilsa, Roller och uppgifter, Kompetens och larande, Krav och aterkoppling,
Tidsanvéndning och arbetssitt, Kommunikation och samarbete, Annat. Valet av fokusomrade
ger upplysning om vilka delar av arbetsmiljon som karaktiriserar deltagarnas arbetsvardag.

Human Resources Index (HRI) — miter medarbetarnas uppfattning om deras nuvarande
arbetssituation och uttrycks pé en skala fran 0 till 100. Utifran en fritextfraga, dér
medarbetaren uppmanas att identifiera vad som kdnnetecknar dennes nuvarande
arbetssituation och vérdera 1) om upplevelsen &r positiv eller negativ, och 2) hur stor
mojlighet det finns att paverka situationen, berdknas ett index mellan 0 och 100 ut.
Erfarenhetsmassigt betraktas viarden under 35 som laga och indikerar problem i den
organisatoriska arbetsmiljon.

Implementering — med implementering avses inforandet av nya arbetssitt och
genomforandet av fattade beslut. Implementering sker efter att ett beslut om infoérande har
fattats och handlar om riktade insatser for att integrera och/eller infora nya arbetssétt i ett visst
sammanhang.

Organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA) — beskriver hur relationer pa arbetsplatsen
fungerar och vilka krav som stélls pad medarbetarna pd en arbetsplats. Organisatorisk och
social arbetsmiljo fokuserar pé tre omrdden: arbetstid och arbetsbelastning, socialt och
emotionellt stod och moéjligheten att paverka sin arbetsmilj6 och arbetssituation {for
medarbetaren. Ansvaret for organisatorisk och social arbetsmiljo ligger pa arbetsgivaren.

Organisatorisk rittvisa — begreppet beskriver olika aspekter av rittvisa i organisatoriska
sammanhang. Organisatorisk rattvisa bestar av fyra delar: distributiv réttvisa (réttvis
allokering av resurser och beloningar), processuell réttvisa (réttvisa procedurer for att fatta
beslut och for att tilldela berom), interaktiv réttvisa (likabehandling och en réttvis relation
mellan medarbetare och chef) och informativ réttvisa (rattvis tillgang till likvérdig
information for alla medlemmar av en organisation).

Perioperativ verksamhet — (latin: peri-, fore, vid eller strax efter). All omvardnad som sker
innan, under och efter en operation. Inkluderar till exempel forberedelse av patienten innan
operation, anestesi under operation och eftervard efter genomford operation.

Process — med process menas omvandlingen av négot fran en form till en annan form. For
organisationer innebdr begreppet aterkommande och sammanlénkade organiserade aktiviteter
for till exempel produktion, rekrytering och affarsutveckling.

Projekt — med projekt avses en i tid avgransad insats som ofta syftar till att ta fram en ny vara
eller en ny tjénst. Projekt dr begrénsade i tid och anvénder tillfdlliga resurser och organiseras
som separata fran en organisations ordinarie verksamhet. Begreppet har fatt stor spridning och
tillimpas 1 dag pd de flesta omraden dér ndgot ska goras i en tillfdllig organisation med
tillfalliga resurser.

Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) — innebér att systematisk arbeta med att kartldgga,
analysera, dokumentera och folja upp risker i en verksamhets arbetsmiljo. Ansvaret for
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systematiskt arbetsmiljoarbete ligger ytterst pa arbetsgivaren och genomfors 1 samverkan med
medarbetare och skyddsombud.

Transformativt ledarskap — ér ledarbeteenden som stéttar och gynnar bade individens
utveckling och organisationens utveckling. Det transformativa ledarskapet skiljer sig fran
konventionellt ledarskap (som fokuserar pé att striva efter 6verenskommelser och vidta
nodvindiga atgirder) och bestar av tre delar: foredome och autentisk (vardegrund, forebild
och ansvar), personlig omtanke (ge stéd och konfrontera) och motivation och inspiration
(uppmuntra delaktighet och kreativitet).
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