VINNOVA RAPPORT
VR 2007:12

DYNAMO
ARBETSGIVARRINGAR
FOR OKAD RORLIGHET

En slututviardering av projektet
om arbetsgivarringar

inom DYNAMO-programmet

RAMBOLL MANAGEMENT



Titel: DYNAMO Arbetsgivarringar for 6kad rorlighet - En slututvardering av projekt om arbetsgivarringar inom DYNAMO-
programmet

Forfattare: Ramboll Management, www.ramboll-management.se

Serie: VINNOVA Rapport VR 2007:12

ISBN: 978-91-85084-94-4

ISSN: 1650-3104

Utgiven: Augusti 2007

Utgivare: VINNOVA - Verket for Innovationssystem

Om VINNOVA
VINNOVASs uppgift ar att framja hillbar tillvixt

genom finansiering av behovsmotiverad  forskning

och utveckling av effektiva innovationssystem.

Genom sitt arbete ska VINNOVA tydligt bidra till att Sverige utvecklas till
ett ledande tillvixtland.

I serien VINNOVA Rapport publiceras externt framtagna rapporter,

delrapporter, kunskapssammanstillningar, synteser, 6versikter och strategiskt

viktiga arbeten frin program och projekt som fatt anslag av VINNOVA.

Forskning och innovation for hallbar tillvixt.

| VINNOVAs publikationsserier redovisar bland andra forskare, utredare och analytiker sina projekt. Publiceringen innebar inte att VINNOVA tar
stallning till framférda &sikter, slutsatser och resultat. Undantag &r publikationsserien VINNOVA Policy som aterger VINNOVAs synpunkter och
stallningstaganden.

VINNOVAs publikationer finns att bestalla, lasa och ladda ner via www.VINNOVA.se. Tryckta utgavor av VINNOVA Analys, Forum och Rapport saljs
via Fritzes, www.fritzes.se, tel 08-690 91 90, fax 08-690 91 91 eller order.fritzes@nj.se

VINNOVA's publications are published at www.VINNOVA.se



DYNAMO
Arbetsgivarringar
for okad rorlighet

En slututvardering av projektet om
arbetsgivarringar inom DYNAMO-programmet

av

Rambdll Management






Forord

Rorligheten pa den svenska arbetsmarknaden ar alltfor 1ag vilket leder till
inldsning och ohélsa samt forsamrad kompetensforsorjning. Mot den
bakgrunden har VINNOVA bl a med utgangspunkt i ett regeringsuppdrag i
mars 2003 initierat forsknings- och utvecklingsprogrammet DYNAMO -
Dynamiska arbetsmarknader och organisationer.

Inom ramen for detta program har ett sarskilt fokus lagts pa
“arbetsgivarringar” som ett medel att 6ka rorligheten, minska ohélsan och
forbattra kompetensforsorjningen. Detta innebdr att flera av DYNAMO-
projekten har agnat sig at analyser och vidareutveckling av olika former av
arbetsgivarsamverkan i samband med rorlighet mellan arbetsgivare,
arbetsstéllen, yrken och branscher.

Det ar viktigt att VINNOVASs olika projekt och program ger avtryck i den
praktiska utvecklingen inom naringslivet och i den allmanna
samhallsutvecklingen och VINNOVA foljer darfor regelméssigt upp olika
FoU-satsningar genom féljeforskning och utvérderingar av olika slag.

| syfte att genomfora en extern granskning har VINNOVA anlitat Ramball
Management AB for att genomféra en processutvérdering av 7 DYNAMO-
projekt.

Rapporten utgor ett vardefullt stod for VINNOVA att succesivt vidare-
utveckla och hoja kvaliteten i verksamheten och Rambolls arbete har ocksa
fungerat som ett stod for projekten.

Ramboll AB ansvarar for innehallet i rapporten.

VINNOVA i juli 2007

Erling Ribbing
Programledare DYNAMO
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1 Inledning och bakgrund

Ramboll Management har fatt i uppdrag av VINNOVA att utvérdera projekt
som finansierats via DYNAMO-programmet (dynamiska arbetsmarknader
och organisationer). Denna utvardering &r en slututvardering och omfattar
de DYNAMO-projekt som pa olika satt arbetar med att utveckla arbets-
givarsamverkan och arbetsgivarringar eller metoder kopplade till dessa.

Slutrapporten syftar till att dels belysa de insatser som genomforts och
resultat och effekter som uppnatts, dels dra slutsatser kring arbetsgivarringar
som fenomen.

Nedan foljer en kort beskrivning av DYNAMO-programmet och bak-
grunden till detta.

DYNAMO - Dynamiska arbetsmarknader och organisationer

VINNOVA bedriver genom DYNAMO ett utvecklingsprogram som vill
stimulera 6kad rorlighet och ge béttre dynamik pa lokala och regionala
arbetsmarknader. De projekt som stdds ska syfta till att aktivera och
forstarka sambandet mellan rorlighet och individers/organisationers
utveckling. Syftet ar ocksa att 6ka kunskapen om strukturella hinder och
mojligheter for rorlighet.

Tanken ar att en 6kad (frivillig) rorlighet pa arbetsmarknaderna behdvs for
att de ska bli val fungerande. | programutlysningen papekas ocksa sarskilt
att projekt som vill arbeta med att utveckla arbetsgivarringar eller andra
former for arbetsgivarsamverkan ar valkomna. En aktiv arbetsgivarsam-
verkan kan stimulera bade okad rorlighet och arbetslivsinriktad rehabili-
tering menar man och detta ar nagot som man vill utforska i programmet.

Programmet &r en del av VINNOVAs satsningar pa omradet Arbetslivs-
utveckling men innefattar dven ett regeringsuppdrag kring stdd till arbets-
givarsamverkan om forebyggande och rehabiliterande atgérder. En for-
starkning och en vidareutveckling (vidgning) av arbetsgivarringarnas roller,
syften och aktorsuppsattningar ar nagot som bedéms ge goda forutsattningar
for en 6kad samverkan och rehabilitering.



2 Syfte och utvarderingsmodell

Slututvérderingen syftar till att:

A redovisa de resultat och effekter som projekten har uppnatt, samt vardera
de samlade resultaten och effekterna av de utvéarderade projekten

B analysera arbetsgivarringar som fenomen

Utover slututvéarderingen har Ramboll genomfort en deltidsutvardering av
projekten (L&gesrapport — Utvérdering av DYNAMO-programmet, mars
2006).

Projekten har pa olika sétt haft samarbete med forskare som under projekt-
tiden ocksa foljt och utvérderat projekten utifran olika aspekter. En stor del
av projektens resurser har lagts pa dessa delar. For djupare information
kring projektresultat och andra aspekter hanvisas till respektive forskar-
rapport.

Ramboll Management har i samrad med uppdragsgivaren valt ut foljande
sju projekt inom DYNAMO-programmet for utvardering:

« Okad rorlighet for ett livslangt och halsoframjande arbetsliv

* Livsmodellen

» Arbetsgivarringar som strategi for rorlighet och halsa i arbetslivet
« ABL - en langsiktigt hallbar modell

» Rorlighet for 6kad halsa

» Arbetsgivarsamverkan for minskad ohélsa

* Win-Win Skaraborg, Arbetsgivarringen

Alla de utvalda projekten behandlar pa olika satt fenomenet arbetsgivar-
ringar (organiserad samverkan mellan arbetsgivare for att arbeta med
frivillig rorlighet och rehabilitering av sjukskrivna). Arbetsgivarringar som
fenomen behandlas i rapportens kapitel fyra.

Utover detta har utvarderingen aven i vissa delar foljt tva projekt med en
mer tydlig forskningsinriktning:

» Végar tillbaka — en studie av arbetsbyte for halsa, utveckling och
rehabilitering

*  DYNAMO-projektet i Sormland

Forskningsprojekten ingar i utvarderingen, men ar endast beskrivna utifran
vad de syftat till och vad som genomforts i projekten. Rambdoll har inte haft i
uppdrag att utvarderat kvalitén eller relevansen i dessa projekt.



2.1 Utvarderingsmodell

Utvarderingen omfattar tre huvudsakliga moment. Utvarderingsmodellen
har inspirerats av konceptet Logical Framework Approach (LFA).

2.1.1 Sjalvvardering

Datainsamlingen bygger primart pa en sjalvvardering av respektive projekt.
Sjalvvarderingen baseras pa en rad indikatorer som ar desamma for samtliga
projekt. Vissa indikatorer har varit generella och varit relevanta for
samtliga, emedan andra indikatorer endast varit relevanta for ett fatal.
Indikatorerna relateras till projektets:

 resurser (t ex budget och antal arsarbetskrafter som ar engagerade i
projektet)

» aktiviteter (vilken typ av insatser som projektet har genomfort)

« utfall (d v s utfall av genomfdérda aktiviteter, t ex antal
rehabiliteringsfall, antal personer i utbildning)

» resultat (de resultat som utfallen har genererat, t ex 6kad kunskap bland
deltagare, atergang i arbetet for personer i rehabiliteringsarenden,
attitydforandringar avseende synen pa rorlighet).

» effekter (effekterna av de insatser som har genomforts, t ex 6kad
rorlighet pa arbetsmarknaden)

Indikatoruppsattningen ar framtagen av Ramboll Management utifran
projektbeskrivningar och genom samtal med projektledare och uppdrags-
givaren. Projektansvariga har erbjudits stdd under arbetet med att fylla i
indikatormallen och i efterhand har de lamnade uppgifterna validerats och
kompletterats i telefonintervjuer. Sjalvvarderingen &r gjord vid slutet av ar
2005 och slutet av 2006. Vissa projekt pagick fortfarande nar datain-
samlingen gjordes (en del slutade vid arsskiftet 2006/2007 och ett par pagar
till nasta halvarsskifte).

2.1.2 Projektens forandringsteori

For att analysera projekten har Ramboll utgatt ifran deras forandringsteori.
Forandringsteorin beskriver vilka effekter man 6nskar uppna med projektet
samt pa vilket satt man avser arbeta inom projektet for att uppna dessa
effekter. Genom forandringsteorin beskrivs sambanden mellan projektets
resurser, aktiviteter, utfall, resultat och effekter.

Projektens forandringsteorier har diskuterats med och verifierats av
respektive projekt.

I analysen har Rambdll varderat om projekten genomforts enligt projekt-
plan, eller om det finns avvikelser fran denna. Baserat pa projektens



forandringsteori har Ramball dven sokt forklaringar till projektens uppnadda
resultat och effekter.

2.1.3 Analys och rapport

Det tredje momentet i arbetet var att sammanstalla, analysera och rapportera
den data som samlats in. Slututvéarderingens samlade analys har fokuserats
pa arbetsgivarringar som fenomen, vad som &r specifikt med ringarna och
hur dessa skiljer sig jamfort med andra aktorer (t ex arbetsférmedling,
forsakringskassa, foretagshalsovard).
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3 Vilkaresultat har uppnatts

| detta kapitel sammanstélls de indikatorer som rapporteras for varje enskilt
projekt i Appendix. | den forsta tabellen redovisas de resursindikatorer som
galler for arbetsgivarringarna i utvarderingen. Sedan kommer tabeller 6ver
de aggregerade utfalls- och resultatindikatorerna for ar 2005, 2006 samt
totalt. Siffrorna ska inte ses som absoluta da uppgifter fran vissa projekt
saknas i ett antal fall. Det kan exempelvis bero pa att vissa projekt inte har
haft aktiviteter inriktade pa det som indikatorn méater sdsom konkreta
rehabiliteringsaktiviteter. Andra orsaker kan vara att projektansvariga anser
det vara for tidigt i verksamheten att rapportera in vissa kvantitativa
indikatorer, eller helt enkelt saknar dokumentation om resultaten eller
effekterna. Jamforbarheten forsvaras dven pa grund av att vissa indikatorer
tolkas pa skilda satt i de olika projekten. Den data som redovisas har ska
darfor ses som en matare pa vad som kunnat visas kring hur resurser, utfall
och resultat har sett ut for de sju berdrda projekten vid tillfallet for
matningarna. Det tal &ven att upprepas att nagra av projekten inte var
avslutade vid tillfallet for datainsamlingen och att vissa resultat och effekter
darfor inte heller kunde rapporteras in.

Fran ar 2005 till 2006 har antalet arbetsgivare som medverkar i projekten
okat fran 249 till 290. Aven om de siffrorna paverkas starkt av ett projekt
med véldigt manga arbetsgivare sa ar okningen tydlig. Rensas datan for
detta projekt sa kvarstar 6kningen for de andra projekten, da fran 119 till
150 arbetsgivare.

Aven nir det galler det totala antalet anstéllda hos foretagen ar det svart att
gora rimliga jamforelser mellan aren, da denna siffra inte redovisades for
alla projekt for ar 2005. Det forekommer dven att siffran inte har upp-
daterats for ar 2006. En 6kning av antalet andra inblandade aktorer fran 29
till 46, eller fran ca 4 till narmare sju i medeltal per projekt, kan iakttas. Har
har projekten vart efter tiden gar dkat antalet samarbetspartner, nagot som
ocksa far ses som positivt for projekt med samverkansinriktning. Antalet
helarsanstallda ligger i princip konstant mellan aren med ett projektmedeltal
pacal,3.
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Tabell 1 Resurser och utgangspunkter for samtliga projekt

2005 2006
Antal arbetsgivare i projektet 249 (119) 290 (150)*
Antal arbetsgivare som betalar medlemsavgift Fragan 131

stalldes gj

Totalt antal anstéllda kvinnor 4130 18 819
Totalt antal anstéllda mén 3870 21 104
Totalt antal anstalla ej kdnsuppdelat - 13 846
Antal andra aktorer i projektet 29 46
Antal helarsanstallda i projekt 9,2 8,95-9,70?

Vad galler utfallsindikatorerna sa ar det i de sju projekten sammanlagt 717
personer som har fatt vagledning. Av dessa &r det 166 personer som har gatt
vidare med arbetstraning/praktik inom ringarna medan 67 personer har gatt
vidare med detsamma utanfor ringarna. Det &r klart fler kvinnor &n man som
har tagit del av insatserna. Detta trots att det totala antalet anstallda mén hos
arbetsgivarna klart overstiger motsvarande for kvinnor.

Hela 1 380 personer (962 kvinnor och 418 mén) har deltagit i nagon form av
utbildning. Har har dock en del projekt anvént sig av stora forel&sningar
vilket snabbt 6kar pa talen for denna indikator.

Tabell 2 Utfallsindikatorer for samtliga projekt

2005 2006 Totalt
Antal personer som har fatt vagledning 408 309 717
Antal personer som har deltagit i 587/326 375/92 962/418
utbildning kvinnor/mén
Arbetstraning/praktik hos AG inom 34/13 33/10 67/23
ringen kvinnor/méan +35 +41 +76°
Arbetstraning/praktik hos AG utom 39/13 15/5 54/13

ringen kvinnor/méan

Vad galler resultaten kan vi fran tabellen nedan utlasa hur rorligheten har
sett ut for de anstallda. Sammanlagt 50 personer har funnit en ny arbets-
givare inom ringarna lika manga aterfinns hos en ny arbetsgivare utanfor
ringarna. Sammanlagt 28 personer ar tillbaka till sitt arbete efter sjuk-

! Siffrorna inom parantes &r bortraknat féretagen som ingdr i natverket i arbetsgivarringen i
Gallivare, da dessa uppgifter ar osakra huruvida de deltar aktivt i verksamheten

2| ett av projekten skiftade heldrsanstallda under projekttidens gang

® De adderade siffrorna géller projekt som ej har angett kdnsuppdelad statistik, dock &r
merparten av dessa kvinnor
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skrivning. Avslutningsvis kan vi dven konstatera att 82 personer har stannat
pd sitt foretag men med nytt arbete.’

Enligt dessa indikatorer &r det alltsd sammanlagt 210 personer som har natt
nagon form av I6sning pa sin situation jamfort med de totalt 717 som fatt
vagledning. Det motsvarar ungefar 29 % av fallen. Man ska da dven komma
ihdg att det finns andra I6sningar” som dessa indikatorer inte fangar upp

(t ex gatt vidare till studier eller gatt dver till a-kassa) och att ytterligare
resultat kan forvantas inkomma senare. Nar situationen kan betraktas som
l6st for en individ &r ocksa nagot som ar hogst varierande och dessa siffror
visar bara en del av den totala bilden.

Utvarderarna kan dock konstatera att det ar enklare for ett projekt att
komma upp i hoga siffror for utfallet. Att fa manga personer som behéver
hjalp att komma till radgivning &r ndgot som i viss man gar att "kopa” med
hjalp av t ex offentliga bidrag till denna typ av projekt. Det &r daremot
betydligt svarare att kopa resultatet att det ocksa I6ser sig for dessa personer.
Detta &r intressant pa sa satt att det ocksa med siffror visar komplexiteten i
arbetet med t ex rehabilitering. Det &r till stor del detta som projektens
radgivare har fatt ta hand om. Langtidssjukskrivna ar en svar malgrupp och
det gar knappast att tvinga pa ndgon en I6sning. Det ar nodvandigt att locka
fram individernas egen drivkraft. Den sjukskrivne kan i viss man ledas till
vattnet, men kan inte tvingas att dricka.

Ett satt att se pa effekterna pa samhallsniva skulle vara att rakna ut hur
mycket av framtida offentliga utgifter som har sparats nér dessa personer
kommer tillbaka i arbete. Det &r inte svart att forestalla sig att det kan handla
om miljonbelopp for varje individ som atergar till arbete istallet for att
exempelvis bli fortidspensionerad. Utifran ett sadant perspektiv blir de 210
personerna som &r tillbaka i arbete genast ett betydligt béattre resultat.

Tabell 3 Resultatindikatorer for samtliga projekt

2005 2006 Totalt
Antal hos ny arbetsgivare inom ringen 14/6 14/6 28/12
kvinnor/mén +10 +10°
Antal hos ny arbetsgivare utom ringen 18/12 12/8 30/20
kvinnor/méan
Antal tillbaka pa sitt arbete efter 5/3 13/7 18/10
sjukskrivning Kvinnor/mén
Antal med nytt arbete inom sitt 25/13 32/12 57/25

nuvarande féretag Kvinnor/man

* Ytterligare 6 personer finns registrerade som bytt arbete utan narmare angivelse.
> De adderade siffrorna géller projekt som ej har angett kénsuppdelad statistik
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Projektens maluppfyllelse

| utvéarderingen konstateras att det ar ett antal av de studerade projekten som
inte har nagra kvantitativa malsattningar angivna i sin ansokan. | nagot fall
har man planerat att satta upp sadana en bit in i projekttiden efter en
grundlig inventering hos medlemmarna men det fullfoljdes aldrig. I andra
fall har projektets inriktning i forsta hand varit att bygga en starkare ring och
inte att arbeta med individer (som ar lattare att rdkna). De indikatorer som
har anvants i utvarderingen har darfor inte heller lyckats fanga malupp-
fyllelsen for samtliga projekt. Redogorelserna for varje enskilt projekt i
appendix redogdr for flera andra delar ocksa. Man bor aven komma ihég att
ringarna i flera fall har en betydligt storre verksamhet an vad som ligger
inom ett projekt och att det endast ar projektet som har har utvérderats.

Utvarderarna har ocksa konstaterat att flera av projekten har forhallit sig
relativt fritt till de mal som satts upp vid ans6kan. Ringarna har prioriterat
att gora de aktiviteter som medlemmarna har varit intresserade av i stunden
och inte alltid det som planerades vid projektstart. Detta &r sannolikt bra fér
ringarnas éverlevnad men inte lika bra for den utomstaende betraktare som
endast ser till maluppfyllelsen. Arbetsgivarnas intresse for att arbeta fore-
byggande har inte alltid varit lika starkt som projekten hoppats.

Det &r ocksa intressant att notera att alla undersokta projekt fick mindre
pengar an vad man ansokte om, i vissa fall betydligt mindre. Detta ledde,
enligt de intervjuer Rambdll Management genomfort, aldrig till att man
forde diskussioner med DY NAMO-representanter om att &ndra projekt-
malen eller minska ner pa aktiviteterna. Det forefaller utvarderarna nagot
anmarkningsvart att projektens budgetar i ansokan skulle kunna &ndras i
denna omfattning utan att detta pa nagot satt skulle paverka mojligheterna
for dem att na sina tidigare uppsatta mal.
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4 Arbetsgivarringar som foreteelse

| detta kapitel gors en 6vergripande analys av arbetsgivarringar som
foreteelse och de forutsattningar som géller for dessa. Analysen baseras pa
den samlade mangd data som samlats in fran projekten via indikatorlistor
och via intervjuer under programperioden.

4.1 Vad ar specifikt for en arbetsgivarring

En av utgangspunkterna fér den samling av projekt som Ramboll utvérderat
har varit att samtliga sagts vara arbetsgivarringar pa nagot satt. Ramboll kan
dock konstatera att dessa sa kallade arbetsgivarringar ar en delvis heterogen
samling av projekt. For att studera de utvéarderade projekten har Rambdll

anvant VINNOVAs definition av Arbetsgivarring. Definitionen &r foljande:

Att ringen driver en organiserad samverkan mellan arbetsgivare
for att hantera olika slags personalfragor i syfte att férebygga
ohélsa, underlatta omstallning och skapa 6kade mojligheter till
personalrdrlighet. Arbetsgivarringen ska kunna kvalitetssékra

sig.

Definitionen &r inte uppenbar och det finns flera satt att tolka ett antal av de
olika begrepp som anvands. Vi har darfor valt att férsoka operationalisera
definitionen for att sedan kunna klassificera de utvarderade projekten.

En organiserad samverkan mellan arbetsgivare kan givetvis bedrivas pa
valdigt manga satt. Den kan vara formaliserad i nagon form av avtal eller
den kan vara mer I0s i natverksform utan férbindelser och krav. Vi har valt
att ta fasta pa att en organiserad samverkan med storsta sannolikhet kraver
nagon form av finansiella resurser och att dessa bér komma fran arbets-
givarna for att garantera en uthallig modell. Vi har dven valt att se pa om
organisationen har manifesterats i nagon form av juridisk enhet. Slutligen
har vi analyserat om det férekommer interaktion mellan arbetsgivarna i
ringen och inte bara mellan samordnaren och arbetsgivarna.

For att vardera om en “samverkan &r organiserad mellan arbetsgivare” har
Rambaoll valt att utga fran indikatorerna:

» Samverkan finansieras av ringens arbetsgivare (medlemsavgift eller pa
annat sétt)

* Ringsamordnaren eller ringen &r en juridisk person (t ex ideell férening
eller aktiebolag)

» Forekommer interaktion mellan arbetsgivarna
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| definitionen framgar dven att samverkan avser att hantera olika slags
personalfragor”. Rehabiliteringen och den frivilliga rorligheten &r tva
omraden inom personalfragor som syftar till det som definitionen sedan
namner: férebygga ohélsa och underl&tta omstélining och skapa 6kade
mojligheter till personalrorlighet. For att vardera om detta uppfylls har
Ramboéll valt indikatorerna:

* Ringen arbetar med frivillig rorlighet
* Ringen arbetar med rehabilitering

Av definitionen framgar dven att "arbetsgivarringen ska kunna kvalitets-
sakra sig”. Att samordnaren ocksa &r en utforare av tjanster riktade mot
medlemmarna eller mot andra och att han/hon har specialistkunskaper inom
personalomradet ar ett satt att visa pa en kvalitetssakring. Det kravs har att
man har en kompetens eller kan knyta den behovliga kompetensen till sig.

Darfor har Ramboll valt att definiera enligt foljande:

« Ringsamordnaren ar dven utforare och specialist pa olika slags
personalfragor

Hér foljer en sammanstélining av de olika projekten och Rambdélls vérdering

i forhallande till om de uppfyller kraven for att vara en arbetsgivarring i
enlighet med den anvanda definitionen:

Figur 1
] '
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® Arbetar med fragorna hos arbetsgivarna men inte med individer
’ Arbetar med fragorna hos arbetsgivarna men inte med individer
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Utifran figuren &r det latt att se att de fyra forsta projekten uppfyller alla de
uppstallda kriterierna i var tolkning av definitionen. Det ar ocksa Rambolls
uppfattning att dessa ar arbetsgivarringar och att de har en éverlevnads-
formaga. Ludvikaringen uppfyller i stort de stéllda kraven men endast inom
projektets ramar av finansiellt stod mm. For att dverleva efter projekttiden
behéver man hitta en organisationsform och en finansieringslosning. De tva
sista projekten i tabellen, natverket i Gallivare och Livsmodellen &r enligt
Rambolls bedomning inte nagra arbetsgivarringar enligt definitionen.

4.2 Varfor deltai en arbetsgivarring?

| ett av projekten sammanfattades ringarnas verksamhet som att det ar ”en
samling av arbetsgivare som vill ta ett storre ansvar for sin personal &n vad
lagen kraver”. Utvérderarnas uppfattning ar att detta ar en traffande be-
skrivning vad galler en stor del av verksamheterna men att den &anda inte
fangar allt vad ringarna gor.

Sjalva grunden for en arbetsgivarring ar naturligtvis arbetsgivarna. Utan
dem blir det ingen ring. Arbetsgivarna ar reella medan ringen skulle kunna
ségas vara virtuell i jamforelse.

For en arbetsgivare som funderar pa att ga med i en arbetsgivarring sa ar det
nagra olika skal som man kan fundera éver. Utvarderingen har inte pa nagot
systematiskt satt haft kontakt med arbetsgivarna i de utvéarderade projekten
utan foljande iakttagelser ar baserade pa intervjuer med i forsta hand sam-
ordnarna och pa de forskningsrapporter som vi tagit del av. Arbetsgivarna
kan vilja fa hjalp med att:

» rehabilitera en eller flera sjukskrivna personer
« arbeta med fragor inom frivillig rorlighet
 utoka sitt natverk inom personalfragor

» 0Oka sin kompetens inom personalfragor

Rehabilitering

Arbetsgivarringar ar en av manga olika aktorer for den arbetsgivare som vill
ha hjélp med rehabilitering av anstallda. Ett medlemskap i en ring kan har
jamforas med en form av rehabiliteringsforsakring. Medlemskapet kan
motiveras aven om man inte just for tillfallet har nagon som ar sjukskriven.

Utvarderingen visar inte att ringarna ar mer effektiva &n andra aktérer men
det finns manga vittnesmal om enskilda fall i ringarna dar man lyckats hitta
l6sningar i vad som tidigare betraktats som svara fall. Genom att utgéra en
extern part och darmed ocksa relativt neutral i forhallande till individerna
(bade ur myndighetsperspektiv och ur arbetsplatsperspektiv) sa har ringarna
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mojlighet att skapa ett fortroende hos individerna som sérskilt offentliga
aktorer manga ganger kan ha svart att lyckas med.

Ringarnas metoder, som fokuserar pa att lyfta fram individernas egna
drivkrafter och dnskningar for att hitta I6sningar tillsammans med det
natverk som ringen utgor skapar ocksa stérre mojligheter till lésningar an
vad en enskild arbetsgivare annars skulle ha. Ringens betydelse for att
lattare hitta platser fOr praktik eller arbetstraning har dock inte bekraftats av
utvarderingen. Det &r fler som arbetstranat utanfor ringarna én innanfor.
Detta &r sannolikt till stor del en f6ljd av den individinriktade arbetsformen.
Just den typ av arbetsplats som individen vill trana pa finns ofta inte inom
ringarna. Ringarna i utvarderingen &r ofta relativt sma och lokala och de
flesta arbetsplatserna i regionen &r trots allt inte medlemmar.

Frivillig rorlighet

Pa omradet frivillig rorlighet ar ringarna en mer unik typ av aktor. Har finns
det inte manga andra sammanhang att arbeta inom for den arbetsgivare som
vill arbeta mer systematiskt med dessa fragor. Outplacementforetag ar en
liknande aktGrer men arbetar pa helt andra satt och med andra individer.
Deras verksamhet riktar sig till dem som redan tagit steget fran sin tidigare
arbetsgivare eller som ar arbetslosa.

Storre natverk

Beroende pa ringens storlek métt i antal arbetsgivare (och till viss del aven i
antal anstélla hos dessa arbetsgivare) sa kan en medlem ha nytta av detta
natverk pa manga olika satt. Ju narmare relationer man bygger upp oavsett
om det ar med nagra fa eller med manga andra arbetsgivare desto mer kan
man fa ut av natverket. Natverkande ar hogst individuellt och det &r ovanligt
att det stélls nagra krav pa arbetsgivarna att delta i de aktiviteter som an-
ordnas av ringen. Frivilligheten ar troligen en forutséattning med tanke pa att
arbetsgivarnas huvudverksamhet ar nagot annat &n det som hanteras i
ringen.

Kontakter kan byggas bade vid de aktiviteter som ringarna anordnar eller sa
kan arbetsgivarna vid behov sjalva ta kontakt med varandra vid sidan av de
mer formella tréffarna.

Okad kompetens

Genom att skaffa sig ett storre natverk inom personalfunktionerna sa har
arbetsgivarna tillgang till ett antal specialkompetenser som man kanske inte
har mojlighet att skaffa sig inom sin egen arbetsplats. Sarskilt for mindre
foretag ar detta en viktig funktion hos arbetsgivarringen.
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Ringarna bedriver ocksa ofta en del egen kompetensutveckling i olika
former. Det kan vara olika typer av kurser och utbildningar eller helt enkelt i
form av erfarenhetsutbyte mellan arbetsgivarna i ringen.

4.3 Hur skiljer sig ringarna fran andra aktorer som
framjar rorlighet?

Hur skiljer sig ringarna fran andra aktérer som arbetar med rorlighetsfragor?
Ar ringarna battre pa att hitta 16sningar for individer a4n andra aktorer?

Den storsta skillnaden mellan ringarna och offentliga rehabaktorer ar att
ringarna av naturliga skal har en ndra kontakt med engagerade arbetsgivare
och att detta ger dem goda forutsattningar att kunna bidra till en 6kad
frivillig rorlighet for att forebygga ohélsa. Detta &r en uppgift som varken
arbetsformedlingen, forsakringskassan eller foretagshalsovarden har. | detta
arbete konkurrerar ringen framférallt med outplacementféretag och andra
konsultverksamheter. Jamfort med dessa aktorer ar ringarnas styrka att de
har en ndra kontakt med foretag och aktivt kan arbeta med att identifiera
personer som befinner sig i farozonen till langtidssjukskrivning. Utan denna
nara relation bygger identifikationen pa att foretagen sjalva kan hitta
personerna.

Som framgar i respektive projektutvardering visar utvarderingen att det
manga ganger finns en negativ installning bland foretagen att arbeta med
frivillig rorlighet. For att fa till stnd en sadan rorlighet kréavs det att ring-
samordnaren arbetar aktivt med medlemsfdretagen for att mobilisera
intresse. Rambdoll beddmer att ringsamordnaren har betydligt battre forut-
sattningar att lyckas i detta arbete an nagon annan aktor. Detta ar en tydlig
styrka hos arbetsgivarringen jamfort med andra aktérer som framjar
rorlighet.

Hur skiljer sig ringarna fran andra aktorer nar det galler rehabiliterings-
arbetet? Det ar svart att mot bakgrund av Rambolls utvérdering kunna saga
nagot sakert kring ringarnas effektivitet jamfort med andra aktorer. Detta da
Ramboll endast har studerat ringarna och inte nagra andra aktérer. Ringarna
vittnar dock om att de fatt ta hand om manga av de svaraste fallen fran
medlemsforetagen och att de metoder man anvander med en individinriktad
I6sningsmodell som ser till individernas drivkrafter har lyckats dar andra
aktorer har misslyckats. Fallen langst ner i skrivbordsladan hos arbets-
givarna har man lyckats lésa i manga fall. Det &r svart att visa huruvida
ringarna skapar béttre resultat &n andra aktorer, daremot finns det skél att tro
att ringarna ar effektivare i sitt arbete med att fa tillbaka individer i arbete.
Detta antagande baserar Ramball pa foljande skillnader som finns mellan
arbetsgivarringen och offentliga aktorer.
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« Ringarna har en friare roll med fokus pa problemlésning
* Ringarna har aktiva foretagsnatverk
+ Ringarna har krav pa sig att skapa vérde for medlemsforetagen

Ringarna har en friare roll med fokus pa problemlésning

Ringsamordnare upplevs inte som myndighet och kan agera friare an en
offentlig aktér som styrs av sitt regelverk. Offentliga aktorer har naturligtvis
ocksa till uppgift att hitta en 16sning, samtidigt som regelverket satt granser
for vilka I6sningarna kan vara. Detta gor att offentliga aktorer kan uppfattas
som fyrkantig och icke l6sningsorienterad, regelverket blir viktigare &n
I6sningen for individen.

Arbetsgivarringens roll ar betydligt friare vilket gor att de kan satta fokus pa
problemldsningen. Ringen &r dock i en del fall helt beroende av de
offentliga akttrernas resurser (t ex anstallningsbidrag) for att kunna arbeta
vidare med en individ och att lyckas bidra till genomforandet av deras
handlingsplaner. Genom sina kunskaper om det offentliga regelverket
fungerar darfor ringarna som lotsar for individen i regelsystemet, samt kan
hjélpa till att skynda pa processen.

I en intervju med en av forskarna som ar kopplade till DYNAMO-
programmet menar han att:

’Folk upplever miljon som annorlunda jamfort med en
myndighets. | kontakten med ringen vagar individen vara helt
oppen, vilket hon inte vagar vara i kontakten med myndigheten.
Ringen skapar en tillit som inte myndigheten kan ge.”

Genom en friare roll ar det troligt att effektiviteten hos ringarnas insatser
Okar.

Ringarna har aktiva foretagsnatverk

Arbetsgivarringarna bygger sin verksamhet pa aktiva natverk med sina
foretag och dar ringsamordnaren maste underhalla natverken for att fa
verksamheten att fungera. Genom nétverksbyggandet skapas tata relationer
mellan flertalet verksamheter i ringen och ringsamordnaren. Genom
relationen utvecklas tillit vilket skapar goda forutsattningar for ring-
samordnarens rorlighetsarbete. Saknas tilliten kommer troligtvis medlems-
foretaget att dra sig ur ringverksamheten. Genom relationen till féretagen
kan ringsamordnaren fanga upp de behov och dnskemal som arbetsgivarna
har. Hos andra aktorer som arbetar med rorlighet och som saknar denna néra
relation finns inte heller ssmma mojlighet att fanga upp dessa behov.

Genom ringsamordnarens natverksbyggande skapas dven kontakter mellan
ringforetagen vilket okar fortroendet mellan arbetsgivarna i ringen. Detta &r
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nagot som kan forvantas underlatta nar en arbetsgivare tar emot en person
fran ett annan i ringen. Det kan aven leda till att det sker rorlighet mellan
arbetsgivarna utan att ringsamordnaren &r involverad (Rambdll saknar
information i vilken utstrackning detta sker). Natverket mellan arbetsgivarna
i ringen leder ocksa till mojligheter att utnyttja varandras specialist-
kompetenser inom personalomradet. Varje arbetsgivare har da tillgang till
ett mycket storre falt av olika kompetenser &n vad man annars skulle haft.

Ringarna har krav pa sig att skapa varde

Arbetsgivarringarna har en inbyggd dynamik i sin verksamhet genom att de
hela tiden maste producera vérde for sina medlemmar for att de ska Gver-
leva. Det staller krav pa att ringsamordnaren skapar resultat och ar effektiv i
sitt arbete (da foretaget star for kostnaden). Genom resultatkraven maste
ringsamordnaren tanka pa den tid som ldaggs i rehabarendet och att arbetet
gors pa ett, for arbetsgivaren och individen, effektivt satt.

Ovriga skillnader i rehabarbetet

Andra skillnader som kan gora ringen till en béttre aktor for 6kad rorlighet
ar:

« Genom att ringarna kanner till manga olika arbetsplatser kan de referera
till detta i sina samtal med individer. Samtalen kan darfor manga ganger
bli konkreta och handfasta da de vet hur arbetsplatsen ser ut.

» Foretagshalsovarden ses som ett verktyg for arbetsgivaren i sitt interna
rehabarbete med en enskild individ. Individerna kan darfor svarare for
att vara 6ppna med sina problem eller kanslor pa ett sddant satt som
skulle vara bra for att en radgivningsprocess ska bli bra.

« Genom att ringen oftast ar fristaende fran det offentliga skapas tillit till
aktoren genom att ringen ar flexibel och kan s6ka individuella I6sningar
utifran individens och foretagets behov.

 Tilliten skapas aven i forhallande till individerna genom att ringen inte
har, till skillnad fran AF/FK, ett myndighetsuppdrag eller ndgon
kontrollerande aspekt i forhallande till sina klienter. Det &r darfor
enklare for individen att vara helt 6ppen och fri i sin dialog med ringen.

Sammanfattningsvis beddmer Rambdoll att ringarnas styrka jamfort med
andra aktorer ar framforallt deras forutsattningar att arbeta med frivillig
rorlighet for att forebygga ohdlsa. Det finns &ven indikationer som kan tyda
pa att ringarna har forutsattningar som mojliggor ett effektivare arbete i
rehabiliteringsarbetet jamfort med andra aktorer.

4.4 Ringsamordnarens roller

Utvarderingen har funnit att de som samordnar ringarna oftast har flera olika
roller kombinerade i en och samma funktion.
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Eldsjalen

Eldsjalen r ett ofta anvént begrepp som narmast kan beskrivas som en
person som brinner for sin uppgift. | ringarnas fall ar eldsjalarna oftast ocksa
samma personer som grundarna och begreppen sammanfaller darfor latt
aven om eldsjal kanske mer star for ett engagemang som fortsatter dven
over tid medan en grundare redan kan ha lamnat verksamheten.

Administratéren/Samordnaren

For att ett natverk mellan arbetsgivare (liksom andra natverk) ska fungera
effektivt kravs nagon form av samordnare som i viss man knyter ihop
tradarna och som kan vara den som har en koll pa helheten och t ex
férmedla nya kontakter mellan medlemmar som inte kdnner varandra.
Méngden ren administration i ett natverk kan hallas pa ett minimum men
nagon form av bokforing, medlemsregister och planerande av nagra
aktiviteter kvarstar alltid. Beroende pa hur omfattande verksamhet ringen
bedriver kan administrationen sedan vaxa mycket fran denna minimimangd.
Projekten har hér anvént sig av olika l6sningar. Till exempel kdper ringen i
Skaraborg (Win-win) sin administration av ett foretag men det vanligaste &r
att man har en anstélld samordnare i ringen. Néatverket i Gallivare har valt
att efter projekttiden lagga sin administration under organisationen
Foretagarna.

Verkstallaren

Den formella rollen som verkstéllare &r i viss man en teoretisk konstruktion
utifran tanken att styrelsen eller styrgruppen beslutar om en verksamhets-
plan och ndgon sedan ansvarar for att utféra denna plan. Denna roll finns
ocksa mer eller mindre tydligt hos flera av de utvarderade projekten.

Radgivaren

De flesta av ringarna i utvarderingen har ocksa haft en aktiv roll i sjalva
individarbetet. Den radgivning som avses i denna roll &r alltsa inriktad mot
de individer som “remitterats” till ringen fran arbetsgivarna eller ibland fran
Forsakringskassan. Oavsett om det handlar om frivillig rorlighet eller
rehabilitering av sjukskrivna sa har ringarna arbetat med nagon form av
coaching eller livs- och karriarradgivning. | mindre ringar ar det samma
person som har rollen som radgivare och flera av de tidigare namnda
rollerna. | stérre ringar kan det vara flera personer samtidigt som arbetar
med radgivning.

Slutsatser samordnarens roller

Samtidigt som eldsjalar naturligtvis ocksa ar en tillgang for en ring (liksom
for andra verksamheter) s& innebar det ocksa risker. Om eldsjélen av ndgon
anledning forsvinner kan det drabba verksamheten mycket hart. Vid en
samlad beddmning anser utvérderarna att fordelarna sannolikt 6vervager
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riskerna. Ett stort engagemang ar en tillgdng som bor anvandas sa lange det
finns tillgangligt. Detta motsager dock inte att det &r d&nnu béttre med manga
engagerade aktdrer an med bara en och det ar darfor viktigt for ringarna att
arbeta intensivt med forankring hos gamla och nya medlemmar och med att
bygga upp ett engagemang for ringens verksamheter.

4.5 Hur styrs arbetsgivarringarna?

I en liten ring r det inte nagra storre problem for arbetsgivarna att lara
kdnna varandra och skapa ett sddant fortroende som behovs for att dela med
sig av sina erfarenheter och lara av andra och for att t ex ta emot individer
fran de andra medlemmarna for arbetsprévning. Styrkan i ringen bygger till
stor del pa de relationer som finns och utvecklas mellan de arbetsgivare som
ar medlemmar.

Samordnaren har en avgdérande roll for det dagliga arbetet i ringen oavsett
om det handlar om en mer begransad uppgift att halla ihop ett natverk och
ordna aktiviteter for det eller om det ocksa innefattar att bedriva individ-
relaterat arbete. | det dagliga blir det till stor del samordnaren som styr dven
om den formella uppgiften ar som utférare. Den styrande funktionen blir
annu mer tydlig i de fall dar samordnare ocksa & samma person som tagit
initiativ till ringen och kanske varit den som startat upp hela verksamheten.

Ringarna har anvant sig av delvis olika upplagg med avseende pa styrelse,
styrgrupp, arbetsgrupp och referensgrupp. En avgoérande fraga for styr-
gruppen/styrelsen &r om alla arbetsgivare ska vara med i gruppen eller om
det racker med nagra representanter. Detta ar till viss del en fraga om storlek
pa ringen, nar ringen vaxer blir det praktiska svarigheter med att ha stora
styrgrupper. Men det ar ocksa en fraga om hur man vill arbeta och vilken
roll som laggs pa styrgruppen. Vissa projekt/ringar har fast stor vikt vid
styrgruppens roll i férankringen hos medlemsorganisationerna. Man har da
betonat att alla arbetsgivare bor vara med i styrgruppen och garna pa en sa
hog hierarkisk niva som majligt.

Natverket i Gallivare har delvis andra erfarenheter av styrningen och har
valt att inkludera tva personer fran varje organisation som sitter med i
styrgruppen. | denna styrgrupp &r endast ett urval av organisationerna med.
Anledningen till denna utékning &r att man upplevt det som att arbetet
tappar fart pa ett for verksamheten allvarligt satt nar nagon i styrgruppen
slutar. For att minska denna sarbarhet har man da valt att ha en dubbel
representation fran dem som deltar, pa sa satt kan man férhoppningsvis
béattre sakerstalla en kontinuitet i styrningen.

Styrningen av ringarnas verksamhet ar till sist beroende av att ringen
verkligen tar tillvara arbetsgivarnas intressen, det &r dessa som till sist
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betalar for kalaset. Utvéarderarna har funnit att detta ocksa ar en av anled-
ningarna till att projekten inte alltid natt sina projektmal. Den starkaste
intressenten for ringen har varit medlemmarna och inte t ex VINNOVA som
finansiar. Foljden har ibland blivit att man andrat inriktning pa en del av
projektet eller att man lagt ner delar av projektplanen dér intresset fran
medlemmarna varit svagt. Ur ringens perspektiv &r detta inte sarskilt
konstigt eller 6verraskande medan man fran ett utvarderingsperspektiv kan
onska att man satsat hardare pa att uppna projektets ursprungsmal.

4.6 Hur arbetar ringarna med frivillig rorlighet

De projekt som Ramboll studerat har nastan samtliga pa nagot satt arbetat
med att fa till stand en rorlighet for individer som befinner sig i en rehabili-
teringssituation. Detta har aven varit lite av den ursprungliga uppgiften som
ringarna har arbetat med. Da handlar det primart om att hitta en ny losning
for en individ som av olika skl ej kan aterga till tidigare arbetsplats eller
arbetsuppgifter.

Genom DYNAMO-finansieringen har de flesta av projekten haft som
ambition att arbeta med 6kad rérlighet bland individer som inte direkt
befinner sig i en rehabiliteringssituation. Framforallt har projekten dnskat fa
till stand rorlighet for individer som befinner sig i riskzonen for att hamna i
langtidssjukskrivning. En central fraga for att arbeta med detta ar att
identifiera malgruppen, d v s hur kan man identifiera personer som befinner
sig i riskzonen for ohdlsa, sjukskrivningar och utslagning. Det projekt som
arbetat mest metodiskt med denna fraga ar Starck & Partners. De har,
tillsammans med forskare, lagt relativt mycket tid pa att utveckla metoder
for att identifiera och arbeta med malgruppen.

For att 6ka den frivilliga rorligheten har projekten arbetat med lite olika
aktiviteter. Gemensamt for samtliga projekt ar att de pa olika sétt har anvént
nagon form av coaching eller radgivningsmodell. Modellerna har lite olika
namn och sakert lite olika inriktning (nagot Ramball ej studerat vidare),
men har alla till syfte att starka och motivera individen i sitt beslut att soka
sig vidare i arbetslivet och att sttta dem att anvanda sina egna drivkrafter
for att fa till en forandring.

En del av projekten (t ex Starck & Partners, Kalmarsunds Arbetsgivarring
och Livsmodellen) har initialt haft tankar pa att utveckla databaser dar
individen anmaler intresse for rorlighet och som arbetsgivare anvéander i
rekryteringssammanhang. Det har dock visat sig svart att fa till stand denna
typ av databas p g a av svalt intresse fran arbetsgivarna. Samtidigt kan
Ramboll konstatera att det finns en rad utvecklade och ké&nda rekryterings-
databaser som anvands av saval arbetssokanden som arbetsgivare. Ramboll
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ar tveksamma till vilket extra varde en ringdatabas kan ge jamfort med de
redan etablerade rekryteringsdatabaserna.

Saval Kalmar som Stockholmsringen har lagt stort fokus pa att erbjuda
praktikmdjligheter for individer. Detta har varit ett led i deras arbete med att
starka och motivera individen till arbetshyte.

Rambodlls uppfattning &r att det storsta hindret for ringarna i deras arbete
med att 6ka den frivilliga rorligheten har varit arbetsgivarnas (och i viss
utstrackning individernas och fackens) attityd till frivillig rorlighet.
Arbetsgivarna har inte sett varfor de ska lagga tid, kraft och resurser pa
individer som fortfarande fungerar i sitt arbete. De projekt som arbetat med
frivillig rorlighet har nastan samtliga behovt lagga betydligt mer kraft och
tid pa att forandra arbetsgivarnas instéllning till en 6kad frivillig rérlighet &n
vad de kunnat forutspa. Detta har lett till att projekten blivit forsenade och
inte kunna genomfora allt de dnskat p g a det motstand som funnits.
Rambolls uppfattning, baserat pa projektens vittnesmal, ar att ringarna
kommit en bit pa vagen for att mobilisera ett intresse och forstaelse for 6kad
frivillig rorlighet bland ringarnas medlemmar.

4.7 Overlevnadskraft hos ringarna

De tre grundfaktorerna for att starka ringarnas 6verlevnadskraft som
framkommit i denna utvardering ar:

» finansiering
* engagemang
* personberoenden

For att bygga upp en hallbar ring kravs ett tillrackligt stort antal medlemmar
(en kritisk massa), om inte annat for att medlemsavgifterna ska kunna sta for
en séker finansiering av basverksamheten i ringen. Det finns i dagslaget
inga undersokningar om exakt hur stor en sadan kritisk massa &r och hur
manga arbetsgivare det motsvarar. Till viss del ar det naturligtvis ocksa
beroende av vilken avgift som varje medlem ska betala.

Det & Rambdll Managements beddmning att varje ring behdver ha en
samordnare for att verksamheten ska kunna bedrivas framat pa ett effektivt
satt. Hur stor arbetsinsats som samordnaren behover gora beror i sin tur pa
ringens storlek och aktivitetsgrad och t ex pd om samordnaren aven sjalv
ska utfora en del av radgivningen riktad mot individer. Samordnarens
arbetstid for administration finansieras enklast genom medlemsavgifterna
medan det finns flera 16sningar i de fall dar personen ocksa utfor
individrelaterade tjanster. Dessa kan t ex tdckas via medlemsavgiften eller
via sédrskilda avgifter vid utnyttjandet.
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Som namnts tidigare i denna rapport sa ar en langsiktigt hallbar finansiering
for ringen beroende av att medlemmarna betalar for de aktiviteter som
bedrivs och for den grundadministration som behdvs for att driva ringen
vidare. Detta I0ses ofta genom en kombination av medlems-/serviceavgift
och sarskilda avgifter pa en del anordnade aktiviteter. | dagslaget ser
verkligheten ut sddan att manga ringar ocksa helt eller delvis &r finansierade
med hjélp av olika offentliga projektbidrag eller genom att pa konsultbas
genomfora uppdrag at offentliga myndigheter eller andra arbetsgivare
utanfor ringen. For att kunna 6verleva av egen kraft kréavs ett antal
medlemmar som tillsammans kan sta fér atminstone den nodvandiga
grundfinansieringen.

En pagaende diskussion kring arbetsgivarringar ar huruvida de ar beroende
av nagon eller nagra personer, sa kallade eldsjalar. Resonemanget kan
sammanfattas med att nagon véldigt engagerad person tar ett stort ansvar for
verksamheten p g a just sitt engagemang och att ringen déarmed blir véldigt
sarbar om denna person skulle forsvinna av nagon anledning. Flera av
projekten i utvérderingen har medvetet forsokt att arbeta med att bryta ett
sadant beroende och att istallet fa till ett storre engagemang och ansvars-
tagande hos medlemmarna. Det ska vara arbetsgivarnas ring och inte
samordnarens och det ar enligt det resonemanget ocksa viktigt att det ar just
arbetsgivarna som star som bade bestéllare och utférare av en stor del eller
all verksamhet i ringen. Eldsjalarna kan ocksa vara en eller nagra personer
hos de ursprungliga arbetsgivarna som startade upp verksamheten i ringen.

Sammanfattningsvis &r det Rambolls beddmning att arbetsgivarringarna
med nodvandighet maste se pa sin verksamhet till stor del utifran ett affars-
massigt perspektiv. Genom att lagga fokus pa hur ringen skapar varde at
sina medlemmar sa blir det ocksa tydligt att detta ar grunden till en Gver-
levnadskraft hos ringarna. Den ring som levererar det som arbetsgivarna i
ringen efterfragar skapar stora forutséttningar att bli langvarig. Om man
aven kan visa upp dessa resultat externt och har en kénsla for vad andra
arbetsgivare i regionen efterfragar sa har man éven stora chanser att locka
till sig fler medlemmar.
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5 Avslutande reflektioner kring
hinder for rorlighet

Detta avslutande kapitel innehaller Ramboll Managements fria reflektioner
kring fragan om rorlighet pa arbetsmarknaden och vilka hinder som finns
for denna. Reflektionerna ar baserade pa de erfarenheter som byggts upp
under utvérderingens gang.

Utvarderingen visar att det finns en rad hinder for att det ska uppsta en 6kad
rérlighet pa arbetsmarknaden. Hindren ser dock lite olika ut beroende pa
den situation individen befinner sig i. Hindren for personer som ar i behov
av rehabilitering och att hitta en ny arbetsgivare ser annorlunda ut an
hindren for personer som av andra skal behéver/borde arbeta pa en ny
arbetsplats. Utvarderingen har stétt pa tre olika grundtyper av hinder:

 attityder till rérlighet
o arbetsrétten
« tilltrédet till offentliga stodformer

Av dessa tre typer &r det inom den forsta som arbetsgivarringarna har storst
mojlighet att paverka. | viss man visar dven utvarderingen pa att den tredje
formen kan paverkas av ringarna, sarskilt om de har ett aktivt samarbete
med de offentliga aktorerna. Vad galler arbetsratten sa ligger den sannolikt
helt utanfor arbetsgivarringarnas paverkansomrade. Detta ar dock ett viktigt
omrade for att det delvis hanger samman med attityderna till rorlighet.

5.1 Attityder till rorlighet

Ska det ske en okad frivillig rorlighet pa arbetsmarknaden &r det viktigt att
individer som vill/bor rora sig finner incitament till detta. Det kan handla
om personer som kanner sig inlasta i sin nuvarande arbetsposition, och/eller
individer som av olika anledningar &r intresserade av att réra sig men inte
sjalva formar att ta steget. Det ar nagra huvudgrupper vars attityder paverkar
rorligheten:

» Forst och framst naturligtvis individerna sjalva
e arbetsgivarna
» fackforbunden/fackrepresentanter

Saval arbetsgivare, fack och individ har svart att motivera sig att aktivt
verka for en 6kad rorlighet. Detta har gjort att ett antal ringar (t ex Stark &
Partners, Livsringen, Arbetsgivarringen i Kalmar) har lagt atskilliga resurser
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pa att motivera saval arbetsgivare, fack och individer att rérlighet ar positivt
och nagot som alla tjanar pa.

Individernas attityder

Drivkrafterna for individer som ska rora sig pa arbetsmarknaden ar
framforallt kopplade till olika personliga aspekter (t ex karriarutveckling,
onskan om att "gora nagot annat”, forandrade arbetsvillkor, vantrivsel etc).
Delar av denna grupp har sjalva formaga och kraft att soka sig vidare,
emedan stora delar av denna grupp &r i behov av olika former av stdd. Det
kan handla om livs- och karridrplanering, vagledning och motivations-
hojande insatser. Utvarderingen visar att det ar gruppen langtidssjukskrivna
som ringarna har haft svarast att fa igang en rérlighet bland. Enligt Rambéll
beror detta framforallt pa attityden till rorlighet.

Till en stor del hénger detta samman med den kénsla av trygghet som
arbetsratten skapar (och ocksa ar menad att skapa). Rattigheter pa arbets-
marknaden hénger ihop med bl a anstéllningstiden och upplevelsen for
individen kan d&rfor vara att det &r tryggare att stanna kvar dar man &r &n att
flytta pa sig (se aven avsnitt om arbetsratten nedan). Ar man sjuk sa kan
man antingen reagera med att forsoka behalla den trygghet man anda kanner
i sitt nuvarande arbete mitt i all annan otrygghet eller i vissa fall med att ta
konsekvenserna av att kanske arbetsplatsen eller uppgifterna i sig har
bidragit till sjukdomen och att det basta darmed kanske ar att rora pa sig.

Flera projekt har vittnat om att man stott pa en uppfattning i samhéllet om
att det ar bast att halla fast vid det man har, sarskilt om detta ar en fast
anstéllning. | den man denna attityd ar mer generellt forekommande sa ar
den ocksa ett relativt stort hinder for de aktérer som vill verka for en dkad
rérlighet pa arbetsmarknaden.

Manga individer som kanner sig inlasta pa sitt arbete har en radsla for att
fora en diskussion om sin inlasning med arbetsgivaren. Det kan finnas
manga olika verkliga eller upplevda anledningar till detta. For att kunna
anvéanda nagon av de organiserade I6sningar som de utvérderade projekten
har arbetat med s maste individen i alla fall vid nagot tillfalle for eller
senare sta upp for sin vantrivsel infor arbetsgivaren eftersom det i samtliga
fall &r arbetsgivaren som ska bekosta de insatser som gors. Ett sdtt som
anvants for att delvis komma runt detta ar att ga ut med generella er-
bjudanden om radgivning och att denna kan fas en eller ett par ganger
anonymt eller pa kvallstid innan man bestammer sig for att ga igenom ett
helt radgivningsprogram som maste bekostas av arbetsgivaren.

De som ar sjukskrivna kanske anda har en storre insikt i sitt behov av
forandring an de som beskrivs som inlasta pa arbetsmarknaden. Kanslor av
vantrivsel eller ohélsa véger ofta lattare i en jamforelse mot alla de attityder
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som motverkar rorlighet. Detta far till foljd att man stannar kvar pa den
nuvarande arbetsplatsen trots sitt missndje. FOr den som &r sjukskriven har
anda en grans 6verskridits som kan gora det lattare att fatta ett beslut om
forandring (eftersom en forandring redan intraffat).

Arbetsgivarnas attityder

For manga av de medverkande arbetsgivarna i de utvarderade projekten har
det varit langt ifran sjalvklart att man aktivt ska medverka till en rorlighet
hos individer som inte ar sjukskrivna. Att arbetsgivaren ska lagga tid och
resurser pa inlasta personer eller kanske t.0.m. pa individer som inte ar
inldsta i vanlig mening utan bara vill byta arbete av karriarskal eller annat
faller sig inte naturligt hos alla. Detta kan vara extra svart att motivera om
man samtidigt har en hog sjukskrivningsniva pa arbetsplatsen. Den klassiska
strategin &r att arbetsgivarna prioriterar det som ar mest akut (och dér man
ocksa har ett tydligt ansvar) och nedprioriterar det som kan uppfattas som
nagot extra men inte ar nodvandigt.

Nar arbetsgivare i t ex arbetsgivarringarna ska arbeta med frivillig rorlighet
har detta inte varit sjalvklart. | sddana fall &r det ringsamordnaren och
kanske ytterligare nagra aktiva som drivit fragan innan den satt sig.
Attityderna hos arbetsgivarna har varit motstraviga och de har behovt
dvertygas om att detta &r nagot som det &r vettigt att satsa pa. Dessa
attitydforandringar har varit resurskravande i manga fall och flera projekt
har haft svart att arbeta upp ett engagemang for fragan hos sina arbetsgivare.

Fackets attityder

| vissa ringar pekar man pa att de fackliga organisationerna i vissa fall har
utgjort ett hinder for att fa de sjukskrivna att rora sig. Istéllet for att fokusera
pa att hitta en ny l6sning pa en annan arbetsplats har de fackliga organisa-
tionerna stravat emot for att individen ska behalla sin nuvarande anstallning.
De fackliga organisationerna verkar darmed i vissa fall varit mer fokuserade
pa att havda individens rattigheter (att behalla sitt jobb) &n att hitta lang-
siktiga l6sningar for individen (om lésningen &r att hitta arbete pa annan
arbetsplats). Flera av ringarna har arbetat aktivt med att fordndra attityderna
till rorlighet bland de fackliga organisationerna samt att involvera dem i
rorlighetsarbetet (t ex Livsmodellen, Arbetsgivarringen i Kalmar). Genom
att oka fackens kunskaper om rorlighet och ge dem verktyg for hur de kan
jobba med rorlighet verkar ringarna ha haft en positiv inverkan pa fackens
instéllning till rérlighet, men &n finns det mycket kvar att gora.

Erfarenheterna fran de utvéarderade projekten &r aven att de fackliga
organisationerna manga ganger varnar om sin medlem sa lange han/hon
befinner sig pa sin existerande arbetsplats. Aven om facken inte motverkar
rorlighet kan det konstateras att de traditionellt inte heller uppmuntrat eller
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stottat individer att rora sig vidare (de riskerar da att tappa en medlem”
som en av de intervjuade ringdeltagarna sa).

5.2 Arbetsratten

Forutom att attityderna har varit ett hinder for rérlighet menar vissa att
arbetsratten ar ett annat hinder. Har pekar man framforallt pa att LAS och
"sist in forst ut”-principen gor att personer som varit lange pa en arbetsplats
drar sig for att borja pa en ny dar han/hon tappar den “sakerhet” som an-
stallningsaren utgor. Arbetsgivarringen i Kalmar prévade intresset bland
sina medlemsforetag att ge mojligheter for individer som ror pa sig att fora
med sig anstallningsaren (dock reducerat antal) fran en arbetsplats till en
annan. Juridiskt skulle detta vara mojligt, enligt arbetsgivarringen, men
varken fack (hos mottagande foretag) eller arbetsgivare har visat nagot
intresse av denna lésning.

Baserat pa erfarenheterna fran arbetsgivarringarna ar Rambélls bedémning
att dagens arbetsratt (och primart LAS) utgdr ett hinder for rorlighet pa
arbetsmarkanden. Dagens arbetsratt bygger pa att skapa en sékerhet i
individens nuvarande anstéllning och att han/hon ges storre trygghet ju
langre han/hon stannar pa arbetsplasten. Utifran dagens dynamiska arbets-
marknad och dar kraven pa arbetskraften standigt forandras (genom att ny
teknik infors, globalisering och andra forandringstryck) finns det en stor risk
att LAS:ens "inlasningseffekt” har en negativ inverkan pa individens an-
stallningsbarhet pa sikt (d v s den tankta tryggheten blir en falla).

Ramboll bedomer aven att arbetsratten paverkar det bristande intresset till
rérlighet som finns inom manga ringar. Som beskrivs ovan bygger arbets-
ratten pa att individens trygghet byggs upp genom att stanna lange pa sin
arbetsplats och ar darmed i direkt konflikt med atgéarder som ska stimulera
till rorlighet. En individ som varit lange pa en arbetsplats kan darfér manga
ganger behdva ett starkt incitament for att réra pa sig da den juridiska trygg-
heten forsvinner. A andra sidan innebér en rérlighet ofta mojligheter till ny
kunskap och kompetens vilket rustar individen att méta morgondagens
arbetsmarknad.

5.3 Tilltradet till offentliga stédformer

Ringarna har manga ganger svart att fa ett naturligt samarbete med FK/AF
nar det galler rehabilitering av personer som &r sjukskrivna. For denna mal-
grupp (rehabgruppen) upplever de som arbetar inom ringarna att AF/FK inte
alltid kan bidra till att hitta de basta mdjliga I6sningarna for individen. Man
uppfattar det som att myndigheterna snarare ser till sitt eget regelverk an att
hitta en fungerande 16sning for individen (ett internt verksamhetsperspektiv
och forordningstolkningar ar i fokus snarare an en individuell
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I6sningsorientering). Ett sétt att kunna komma runt denna problematik kan
vara att oppna upp for andra aktdrer &n myndigheterna sjalva att kunna
erbjuda de sjukskrivna olika stodformer (t ex anstallningsstod etc). Detta
skulle kunna goras i olika typer av samarbeten mellan det privata och det
offentliga.

Samarbetet med de offentliga aktérerna (FK och AF) har av flera projekt
beskrivits som problematiskt. Det har t ex forekommit att aktorer tackat nej
till ett néra samarbete med motiveringen att det skulle skapa en orattvis
behandling mellan olika individer dér de som fanns hos nagon av ringens
arbetsgivare skulle fa fordelar framfor de individer som arbetade pa andra
arbetsplatser. Detta visar pa en paradox i systemet dar rattvisa av det
offentliga behandlas som ett hogre varde an att en person faktiskt far hjalp
pa det satt den behover och pa det sétt som &r bast for honom/henne.
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APPENDIX 1.
Utvardering pa projektniva

| foljande appendix ges en sammanfattande analys av respektive projekt
som ingatt i utvarderingen. Analysen bygger pa i vilken utstrackning
projektet har uppfyllt de mal och planer som avsags fran borjan, vilka
avvikelser som finns samt forklaringar till dessa. Analysen utgar fran
respektive projekts forandringsteori (projektlogik). Forandringsteorin syftar
till att beskriva kopplingarna mellan projektets resurser, aktiviteter, utfall,
resultat och effekter.

De utvarderade projekten har haft olika syften och inriktningar och har bara
delvis arbetat med samma typ av aktiviteter. Flera av projekten saknar
tydliga och matbara mal vilket gér det svart for utvarderarna att vardera om
projektet varit framgangsrikt eller ej.

Projekten illustreras med processfigurer. | vissa av dessa markeras nagra
rubrikord med parantes () och detta betyder da att denna del utgor nagot
som projektet initialt planerat men som sedan inte genomforts eller resultat
som inte uppnatts.

Arbetsgivarringar som strategi for rorlighet och hélsai
arbetslivet (Stockholm-Malardalsregionen)

Projektet drivs av foretaget Starck & Partners. Starck & Partners (S&P) ar
ett konsultforetag som stodjer organisationer och medarbetare genom att
erbjuda individ- och ledarutvecklingsprogram. Foretaget har &ven etablerat
en arbetsgivarring i Stockholm som omfattar éver femtio foretag och
organisationer. Tillsammans har medlemsféretagen cirka 140 000 anstéllda.
Starck & Partners uppgift &r att verka som spindeln i natet och skapa forut-
séttningar for ett gott samarbete foretagen emellan. Projekttiden strécker sig
mellan 2004-07-01 och 2007-07-01 vilket betyder att det inte ar avslutat vid
skrivandet av denna rapport.

Genom DYNAMO-projektet ”Arbetsgivarringar som strategi for rorlighet
och halsa i arbetslivet” skulle Starck & Partners, tillsammans med forskare,
utveckla metoder for att forebygga ohalsa, sjukskrivningar och utslagning
bland anstallda som befinner sig i riskzonen. Metoden skulle testas pa 60-80
anstallda i arbetsgivarringar.

Hér foljer en sammanfattning av projektet, dess resurser, aktiviteter, utfall
och Onskade resultat och effekter:
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Figur 2 Arbetsgivarringar som strategi
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Som framgar av inledningen var huvudsyftet med projektet att utveckla
metoder for att forebygga ohdlsa, sjukskrivningar och utslagning bland
anstallda som befinner sig i riskzonen. Huvudsyftet med projektet var
saledes inte att skapa volymresultat bland individer som rér sig till ny
arbetsgivare for att forebygga ohéalsa. Metodutvecklingen skulle ske genom
att projektet knot till sig forskare som foljde projektet under resans gang och
bistod med utvardering och uppféljning av projektets arbete. En viktig del i
arbetet var att hitta metoder for att identifiera de personer som skulle er-
bjudas coaching. Som stdd for coachningen skulle det erbjudas praktik-
mojligheter. Projektet uthildade darfor handledare pa de arbetsplatser som
skulle ta emot individer for praktik och utvecklade natverk mellan praktik-
handledarna. Dessutom skulle projektet utveckla en praktikdatabas med
information om potentiella praktikplatser. | strategin for att 6ka rorligheten

hade man identifierat féljande tva huvudomraden: erbjuda analys och

vagledning samt organisera en stodstruktur pa arbetsplatserna.

Resurser

For att driva projektet ansokte man om drygt 4 miljoner kronor fran

DYNAMO-programmet och av dessa fick man 3 miljoner (varav 1,7 gick
till forskarna). Projektledning, administration och radgivningsaktiviteter
sker i regi av Starck & Partners. Till hjalp med uppféljning har man forskare
fran Arbetslivsinstitutet och LinkOpings Universitet.
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S&P driver sedan ett antal ar en arbetsgivarring med ett fyrtital medlems-
organisationer (vid projektstart, nu &r de ytterligare ca tio). Av dessa deltar
nagra organisationer i det har projektet. Vid det forsta mattillfallet 2005 var
det 10 arbetsgivare som var med och vid nésta tillfalle var det 14 arbets-
givare som deltog i projektet. De 6vriga arbetsgivarna i ringen har dock
ocksa i viss man varit en resurs for projektet vad géller t ex tillgang till
praktik- och arbetsprévningsplatser.

De foretag som deltar i projektet betalar ocksa en avgift for radgivningen
riktad till de individfall man vill ta upp.

Tabell 4 Resurser och utgangspunkter

2005 2006
Antal arbetsgivare i 10 14
projektet
Antal arbetsgivare som Indikatorn inférd 2006 14
betalar medlemsavgift
Totalt antal anstallda 3600 Ca 4 400
kvinnor®
Totalt antal anstallda man® 3600 Ca 6 600
Antal andra aktorer i 2 2
projektet
Antal heldrsanstallda i Cail Cal
projekt
Projektstart och projektslut 040701-070701
Aktiviteter

Det forsta steget for att kunna arbeta med rorlighet &r att hitta de personer
som &r inlasta i organisationerna. Har handlar det bade om att motivera
arbetsgivare, fack och anstéllda pa ett sadant satt att fragornas laddning kan
hanteras. Man vill skapa en forstaelse for behovet och vikten av att arbeta
med rorlighetsproblematik om man vill jobba med ett férebyggande
halsoarbete.

Innan individerna kan identifieras maste arbetsgivare rekryteras till projektet
och arbetet med detta har varit ett viktigt steg pa vagen mot attitydfor-
andring.

For att hitta personer hos arbetsgivarna som &r inlasta har man resonerat
kring att anvanda tre olika metoder. Detta har varit en huvudaktivitet for
projektet. Man kan ga ut med ett generellt erbjudande pa arbetsplatserna om

# Konsuppdelning av antal anstéllda gjord med en schablon.
% Se fotnot 1.
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att det finns mojlighet att ga i radgivning, man kan arbeta via cheferna for
att de ska kunna identifiera vilka som behdver radgivning och man kan se pa
vilka som statistiskt har mycket korttidsfranvaro. Den metod som varit
framgangsrik i projektet ar att ga ut med ett generellt erbjudande.

Kartlaggningsarbetet har inletts med presentationsméten hos arbetsgivaren.
Dessa moten var till stor del ett férankringsarbete for att arbetsgivarna,
facken och individerna skulle vara med pa taget. Handledare vid foretagen
ska ocksa rekryteras i borjan av processen hos varje arbetsgivare. Dessa
handledare har sedan utbildats for att kunna vara sa bra stod som mojligt for
individerna i rorlighetsaktiviteterna.

Projektet har som en liten delaktivitet ocksa byggt upp en databas for att
hantera praktikplatser. Databasen har dock inte riktigt kommit till
anvandning i projektets vidare arbete.

Nér individerna vél ar identifierade, oavsett om de sjélva tagit initiativet
eller blivit utsedda pa andra sétt, tar vagledningen/coachningen vid. Mycket
utvecklingsarbete i projektet har lagts ner pa coachingsamtalen. De anstéllda
pa S&P har tidigare erfarenheter av detta som man kunde bérja bygga fran.
Dessa erfarenheter tillsammans med kunskaper om hur andra radgivare
arbetar har legat till grund for utvecklingsarbetet. |1 denna del har forskarna
inte deltagit. Utvecklingsprogrammet har tagit mellan 3 och 6 manader for
varje enskild individ. Fran bérjan hade man trott att det skulle racka med 3
manader men det har behovts langre tid i manga fall for att
forandringsprocesserna ska hinnas igenom.

Som avslutning pa vagledningen har individerna formulerat en handlings-
plan som 6verlamnats till respektive chef. Efter detta tar genomférandefasen
vid och da blir det aktuellt med t ex praktikplats, studier eller jobbsokande,
allt efter vad handlingsplanen séger.

De vagledda individerna har ocksa kontinuerligt utvarderat de olika
momenten i radgivningen och man har kunnat anpassa metoderna vartefter.

Forskarna har gjort en forsta enkat och djupintervjuer med individer, chefer,
och fackliga. Enkéten ska foljas upp under varen 2007 med fokus pa
inlasningsfragor och hur de individuella handlingsplanerna har forverkligats
och hur hélsan utvecklats.

Utfall

For att folja upp utfall och resultat fran de aktiviteter som projektet bedriver
sa anvander man en egen uppféljningsmall. Projektet uppfattar att i genom-
snitt ca 65 procent av alla individer som kommit for radgivning har varit
inldsta i nadgon form.
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Ca 40 personer har utbildats till handledare inom projektet.

Det forvantade utfallet var att 60-80 deltagare skulle ga i vagledning och att
man skulle hitta praktikplatser till 10-20 av dessa. Projektet har rapporterat
att totalt 160 personer har fatt vagledning fram till avlasningsdatum. Av
dessa har 13 personer gatt vidare till praktik. Man upplever inte att det
skulle varit nagra sarskilda problem att ytterligare 6ka pa utfallet vad avser
antal personer i vagledning fran projektets sida men vissa foretag har satt ett
tak pa hur manga som far delta p g a kostnadsskal.

Databasen for hantering av praktikplatser har ocksa byggts upp aven om
anvandningen inte blev som det var ténkt.

Tabell 5 Verktyg som har utvecklats i projektet

2005 2006
Databas Praktik-databas Praktik-databas
Véagledningsverktyg 3 3

Tabell 6 Sammanstéllning av utfallsindikatorer

2005 2006 Totalt
Antal personer som fatt 69 91 160
vagledning
Antal personer som deltagit Uppgift saknas Uppgift saknas Ca 40
i utbildning kvinnor/mén
Arbetstraning/praktik hos For tidigt att uttala 13 13
AG inom ringen sig om
kvinnor/méan
Deltagarnas ndjdhet med Forskares Intern enkat visar -
vagledning enkatsvar ej att de &r mycket
samman-stallda. néjda
Intern utvéardering
visar att de ar
mycket néjda.
Resultat

Nar cheferna fick uttala sig om vilka de tyckte behdvde radgivning sa
identifierades ett antal personer hos arbetsgivarna. Genom det generella
erbjudandet om vagledning hade man inte natt alla dem som cheferna
identifierat. Projektet anser dock att den senare metoden fangar upp en
tillrackligt stor andel av malgruppen och att den &r att féredra.

De individuella behoven och satten att l16sa individernas situationer vaxlar
naturligtvis. Inom projektet har man ocksa sett tydliga skillnader mellan
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arbetet med den vanliga malgruppen sjukskrivna och dem som ligger i en
tidigare fas dar det handlar om frivillig rorlighet. De flesta i den senare
gruppen behovde t ex inte hjalp med att hitta praktikplatser eftersom de
redan var sa pass starka att de kunde ta tag i sin egen situation jamfort med
vad man ar van vid i ringen.

Arbetet i projektet hade fran barjan en hypotes om att man skulle rekrytera
ett visst antal foretag for att vara med i metodutvecklingsarbetet. Hos dessa
raknade man med att 1/3 av dem man informerat skulle ga vidare till vag-
ledningsprogrammet och att ca 1/3 av dessa i sin tur skulle ga vidare till
praktik. Denna hypotes holl emellertid inte, man kunde inte informera som
man tankt sig ute hos foretagen. Istallet var man tvungen att lagga mer
resurser pa att aktivt forankra projektet ute i foretagen och pa att paverka
attityderna till rorlighet.

Forskarna kommer att géra en uppféljning av resultat i projektet under
2007. Det finns preliminara siffror (baserade pa sammanstallningar av
individernas handlingsplaner) som visar att ungefar en fjardedel av dem som
fatt vagledning planerar att byta arbetsgivare, en femtedel rora sig internt, en
tredjedel vill fa férandrade uppgifter och en knapp tiondel planerar att ga
vidare till utbildning. F6r mer exakta uppgifter hanvisas till kommande
forskningsrapport.

Tabell 7 Sammanstéllning av resultatindikatorer

2005 2006 Totalt
Antal hos ny For tidigt att For tidigt att -
arbetsgivare inom uttala sig om uttala sig om
ringen kvinnor/man
Antal hos ny For tidigt att For tidigt att -
arbetsgivare utom uttala sig om uttala sig om
ringen kvinnor/méan
Antal med nytt arbete For tidigt att For tidigt att -
inom sitt nuvarande uttala sig om uttala sig om
foretag Kvinnor/man
Antal med nytt arbete For tidigt att For tidigt att -
pa nytt foretag uttala sig om uttala sig om
Kvinnor/mén
Medarbetarnas attityd Resultat ej Utifran -
till rérlighet sammanstallda forskarnas

datainsamling:

Positivt
installda




Effekter

Projektet har noterat svarigheter med att forsoka satta ett ekonomiskt vérde
pa det man tillfor medlemsforetagen vid t ex en rehabilitering eller vid
forebyggande arbete. Sarskilt svart ar detta nar det galler offentliga
arbetsgivare som inte riktigt ror sig med samma kostnadstankande.

S&P upplever att intresset for rorlighet ar stort &ven bland de ringmed-
lemmar som inte deltar i projektet och man tror att dessa fragor kommer att
leva vidare hos arbetsgivarna i ringen. Man hoppas att alla ska hitta satt att
arbeta med frivillig rorlighet.

En av arbetsgivarna som anvande identifieringsmetoden att satsa pa de med
mycket sjukfranvaro har lyckats minska denna med ca 30 %.

Avslutande reflektioner

Nagot av de mervarden som man vill lyfta fram inom projektet ar att det har
gett en mojlighet for forskarna att fa tillgang till forskningsobjekt som de
annars inte skulle ha haft tillgang till. Men det har ocksa gett en mojlighet
till en bredare spridning av forskningsresultat. Forskningen har blivit
Oversatt till praktik.

Man har visat pa en metod for hur foretag kan borja jobba mer systematiskt
med rorlighet. Har finns en svarighet kring vem som egentligen ska ta an-
svar for detta eftersom det ocksa ar forknippat med en del kostnader. Inte
alla foretag kommer att vara intresserade av att ta pa sig dessa kostnader nar
det resultat som skapas ibland kan vara svart att rakna pa och vars effekter
pa samhallsnivan ibland kan vara tydligare.

S&P:s arbetsgivarring skiljer sig fran t ex ett natverk framst genom att
medlemmarna gor ett dtagande att stalla upp med vissa inleveranser till
ringen. Ringen tecknar avtal med medlemmarna. Ett ndra samarbete och tata
kontakter gor tillsammans med langsiktigheten att fortroendefulla relationer
byggs upp och att man delar med sig av sin kompetens. En kritisk massa har
ocksa uppnatts dar medlemmarna kan tillgodogora sig all den kompetens
som finns hos de anstéllda hos S&P och hos varandra. Genom att inte vara
en del av den organisation vars problem man forsoker 16sa sa upplever S&P
att det ar lattare att 16sa de individarenden man far till sig. Det gar da att
fokusera pa uppgiften pa ett annat satt &n om man sitter inne i en
organisation med manga dagliga problem som forsoker fanga ens
uppmaérksamhet.

Finansieringen fran DYNAMO for ett forskningsprojekt har gett en
legitimitet 4t metodutvecklingen kring rorlighet som bland annat bidragit till
att fackforbunden kunnat vara med. Ett forskningsprojekt skapar inte nagra
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prejudikat pa samma satt som “skarpa” projekt kan gdra och upplevs darfor
inte heller sa hotfulla nar de arbetar med laddade fragor.

En reflektion fran projektet ar att man tycker sig ha identifierat en tredje
form av inlasning. Aronsson har tidigare identifierat tva sorters inlasning pa
arbetsplatsen: arbetsplatsinlasning for dem som tycker sig vara pa fel
arbetsplats och yrkesinlasning for dem som tycker sig ha fel yrke men
kanske trivs pa arbetsplatsen. Dessa kan ocksa forekomma i kombination.
Inom projektet tycker man sig ha noterat nagot de kallar for uppgifts-
inlasning dar individen egentligen mest &r missnojd med de uppgifter
han/hon har men inte pa sa satt att man nodvandigt tycker att man har helt
fel yrke.

Rorlighet for 6kad halsa (Ludvika)

Projektet syftade till att med gemensamt arbete mellan olika arbetsgivare
arbeta for en god arbetshélsa och en 6kad rorlighet mellan arbetsgivarna.
Det langsiktiga malet ar att tillgodose det framtida personalbehovet. For att
lyckas med detta ville man finna innovativa, preventiva och rehabiliterande
insatser. Inriktningen enligt ansokan ar dels pa att forstarka den arbetslivs-
inriktade rehabiliteringen for att bryta de langa sjukskrivningarna och dels
pa preventiva insatser for att forhindra att sjukdom uppstar.

Projektbeskrivningen tar upp en mangd olika syften och malsattningar for
projektet och dessa sammanfattas i bilden nedan. Syftena &r bland annat att
mojligheten till en tidig individuellt arbetslivsinriktad rehabilitering skulle
forbattras, kostnaderna for sjukfranvaron minskas, arbetsgivarna fa tillgang
till utokad kompetens och stod i rehabiliteringsarbetet. Arbetet skulle ocksa
bidra till att géra arbetsgivarna i arbetsgivarringen attraktivare och nya
innovativa metoder i arbetet med ohélsan skulle utvecklas, prévas och
utvéarderas med nara forskningsanknytning. Projektet pagar under tiden
2004-07-01 till 2007-06-30 och ar alltsa inte avslutat vid tidpunkten for
inrapportering av resultat mm till denna rapport.
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Figur 3 Rorlighet for 6kad hélsa

Resurser Aktiviteter Utfall Resultat Effekter
Organisation
Budget Natverk
Rehab
Friskvard 15 nya 15 nya :?iirmanent
PL Arbetsmiljo medlemmar medlemmar g
Reflektionsgrupp 10+5 10+5
Rehabcoach Rekrytera ftg
Forankring
Forskare it
Arbetsgivare _
(Metod) (Metod for att fanga tidiga Tillgodose det

Individer

Ext. halsocoach

(Verktyg for
identifiering av
tidiga signaler?

signaler utvecklad och implementerad
hos arbetsgivare)

framtida
personalbehovet

Styrgrupp Individ Upplevd pers God arbetshalsa
Prevention utv, battre halsa,
Arbetstréanin P it 18sni
Arb.grp Utbildning & 100 individer Eét:unmt I16sning,
(Promotion) har deltagit Bl . o
Handlaggare F (Forstarkta resurser 1/3 i arbetsférmaga Okad rorlighet
Incitament) férebyggande mellan arbets-
Fackfoérbund Rehab syfte 80% av givarna
Arbetstraning deltagarna i
NS EPROYGINE arbete/studier
Gron rehab

Den centrala metoden ar arbetstraning hos annan arbetsgivare, vilken

kompletteras med gron rehabilitering, halsovagledning, mm. Projektet
beskriver intentionen som att snarare anvanda hela spelplanen &n den ofta
snavare praxis som tillampas i traditionell arbetslivsinriktad rehabilitering
och darigenom bidra till att fler kan aterga i arbete och minska ohalsan.

Efter projektets avslutande ar malet att arbetsgivarringen ska vara en
permanent sjalvbarande ekonomisk férening dar ytterligare minst 15
arbetsgivare har anslutit sig, 100 individer som upplever att halsan och
arbetsformagan forbattrats har deltagit i projektet och att 80 % av deltagarna
ar i arbete eller studier. Vidare hoppas man att 1/3 av individarbetet sker i
forebyggande syfte och att en metod for att fanga upp tidiga signaler pa
ohalsa har blivit utvecklad och implementerad. Deltagarna ska uppleva att
de har funnit en I6sning, att det skett en personlig utveckling, att halsan &r
forbattrad och att den upplevda arbetsformagan ar forbattrad. Enligt ansokan
ska aven en metod for att fanga upp tidiga signaler pa ohélsa hos individerna
vara utvecklad och implementerad hos arbetsgivarna.

Resurser

Vid projektets start var det fyra arbetsgivare som var med i arbetet (Ludvika
kommun, Landstinget Dalarna, ABB och Samhall i Ludvika). | slutet av ar
2006 var det tio arbetsgivare som deltog i ringen och dessa hade samman-
lagt drygt 7 000 anstallda. Fran Hogskolan Dalarna deltog forskare for att
vara ett stod i processen och for att svara for utvarderingar. Projektet sokte
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ca 7,5 miljoner kronor frdn DYNAMO-programmet och fick 4,6 miljoner i
bidrag (varav ca 1 miljon gatt till de forskare som féljt projektet). En
projektledare och en rehabcoach har varit anstallda i projektet och man har
haft viss administrativ hjalp fran Samhall. Totalt & man nu fem personer
som pa nagot sétt ar inblandade i projektet som personal.

Lansarbetsnamnden deltar i styrgruppen och Forsékringskassan deltar aktivt
i projektet pa sa satt att en handlaggare darifran méter projektledningen
varje vecka for att diskutera de aktuella individfallen. | styrgruppen ater-
finns hogre chefer fran arbetsgivarna. For de mer dagliga uppgifterna i
projektet finns en arbetsgrupp som aven den har representanter fran arbets-
givarna, men pa en nagot lagre niva, samt projektets personal och de
offentliga akt6rerna.

Tabell 8 Resurser och utgangspunkter

2005 2006
Antal arbetsgivare i 8 10
projektet
Antal arbetsgivare som 0
betalar medlemsavgift
Totalt antal anstallda Uppgift saknas 3804
kvinnor
Totalt antal anstallda man Uppgift saknas 3339
Antal andra aktorer i 10 11
projektet
Antal heldrsanstallda i 2 2 (ett halvar)
projekt och sen 2,75
Projektstart och projektslut 040701-070630
Deltagande arbetsgivares Uppgift saknas Uppgift saknas

formaga att hantera
arbetsmiljéfragor

Aktiviteter
De planerade aktiviteterna i projektet kan delas upp i rubrikerna:

e Organisation
e Individ
 Metod

Organisationsaktiviteter gar ut pa att bygga upp det interna i ringen med
malet att skapa en permanent ring. Individperspektivet omfattar de
aktiviteter som med hjalp av rehabilitering och preventiva insatser ska skapa
béattre halsa och en 16sning for de deltagande individerna. Metodut-
vecklingen syftar till att ta fram och implementera en metod for tidig
identifikation av signaler for framtida ohélsa.
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En stor del av projekttiden har dgnats at organisationsperspektivet och
framst till forankring hos de deltagande arbetsgivarna. Att fa ut budskapet
pa bred front till de anstallda i organisationerna upplevs som kravande men
viktigt. De som arbetat med projektet anger att man egentligen hellre skulle
ha velat fokusera mera pa arbetet med de individer man ska forsoka hjalpa.

Forutom de planerade aktiviteterna hos medlemmarna s har man dven gjort
informationsbesok hos enskilda arbetsgivare eller i organisationer som
Rotary eller Képmannaftéreningen dar man presenterat ringen och dess
verksamhet i syfte att rekrytera fler arbetsgivare till ringen.

Av de planerade tre olika nétverken blev resultatet ett gemensamt nétverk
dar folk fran arbetsgivarna, facken, forsakringskassan och foretagshalso-
vardar deltar. Man arbetar ocksa med reflektionsgrupper riktade mot
arbetsledare hos arbetsgivarna. Natverket har haft ungefar tva traffar per ar.

Projektet har &ven organiserat 3 storre forelasningar om populéra &mnen
riktade mot alla anstéllda hos arbetsgivarna. Syftet med dessa forelasningar
har varit att skapa inspiration och vacka tankar om att vaga forandring av sin
arbets- och livssituation. Vid dessa tillfallen passar man &ven pa att
informera lite om projektets aktiviteter.

Enligt planen skulle man pa det individuella planet arbeta bade preventivt
och med rehabilitering. Dessutom talas det i ansékan om ett promotiv
ansats. Under denna rubrik ndmns en del aktiviteter under "forstarkta
resurser” (samarbete med andra aktorer) och incitament”. Vissa av de saker
som réknas upp under detta avsnitt i ansékan har genomforts som aktiviteter
men enligt projektet har detta snarare varit ett perspektiv i arbetet &n en egen
del av aktiviteterna.

Det preventiva arbetet har haft en mindre omfattning an vad som planerats
fran start. Projektet upplever att det dels ar arbetsgivarnas intressen som har
paverkat detta men dven att Forsakringskassans vikt i projektet har haft
betydelse. Det ar styrgruppen som haft sin hand éver detta men en stor del
av forklaringen ligger i att det har varit sjukskrivna individer som har lyfts
fram av arbetsgivarna.

Inom rehabiliteringen var det bland annat ténkt att det skulle finnas en
mojlighet att ga till en halsocoach som skulle kunna géra en variant av
halsoprofil for de sjukskrivna. Detta har dock inte fungerat som tankt.
Projektet uppfattade det som att det var for jobbigt for de sjukskrivna att fa
sin halsa bedomd dnnu en gang och att de darfor inte heller var intresserade
av att delta i den typen av aktiviteter.

For bade det preventiva arbetet och rehabiliteringen séa var tanken att
arbetsprévning och arbetstraning skulle vara viktiga delar av aktiviteterna.
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Utifran en kartlaggning av individerna sa planeras ett antal olika aktiviteter
for den enskilde baserat pa de behov som identifierats. Arbetstraningsplatser
byggs upp dels som fasta platser i ringen och dels utifran specifika behov.

Den gréna rehabiliteringen har varit en viktig del bade i det preventiva
syftet och for rehabiliteringen av sjukskrivna. | projektet har man anvant sig
av terapeutisk ridning, individuella platser pa lantbruk, tradgard, park eller
bland djur samt gruppstddet Revanschen. Den grona rehabiliteringen anses
ha sarskilda terapeutiska effekter och beskrivs av projektet som valdigt
lyckosamt.

Terapeutisk ridning har blivit en viktig aktivitet for projektet. Detta var dock
inte ndgot som var planerat i ansokan. Aktiviteten har skapat uppmark-
samhet lokalt och gett projektet utrymme i media. Projektet upplever ocksa
att de har haft en fordel i att de ar fristaende fran det offentliga systemet.
Man har pa sa satt haft mojlighet att fokusera pa vad som kan ge resultat i
det individuella fallet och, nar man bedémt det vara riktigt, anvént sig av
icke-konventionella metoder sasom floating eller behandling av osteopat.

I ans6kan hade man dven med ytterligare ett perspektiv som skulle handla
om metodutveckling och dar man tankte ta fram ett verktyg for identifiering
av tidiga signaler pa inldsning och ohélsa. Man sag framfor sig att denna
metod under projekttiden skulle vara framtagen och implementerad hos
deltagande arbetsgivare. Det fanns dock inga planerade aktiviteter for hur
detta skulle ga till och det har heller ej gjorts nagot systematiskt arbete kring
detta under projekttiden. (Idag pagar dock ett sadant arbete hos en av de
deltagande arbetsgivarna vid sidan av projektet.)

Utfall

Det forvéantade utfallet for individarendena var att 100 individer skulle ha
deltagit och att en tredjedel av dessa skulle ha varit i férebyggande syfte.
Ringen har rapporterat att 90 personer har fatt vagledning hittills under
projekttiden och att ca 25 % av dessa har varit i forebyggande syfte. Man
upplever att man hittat ratt personer men att man kommit in for sent i
processen nar dessa redan varit sjukskrivna en langre tid. En kritisk faktor i
arbetet ar att hitta ratt individer vid rétt tillfalle. Alla nya arbetsgivare i
ringen vill dock att ringen borjar med de svaraste fallen, de som ligger
langst ner i skrivbordsladan. Som ett sétt att forséka hitta fram till dem som
vill ha/behdver hjalp i forebyggande syfte sa erbjuder ringen en majlighet
att komma pa karridrsradgivning anonymt (1-3 samtal). Ramboll
Management bedomer inte att projektet kommer att ha nagra problem med
att uppna de uppsatta malen inom detta omrade och det finns dessutom en
mojlighet att de dvertraffas.
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Projektet har inkorporerat och aterupplivat en personalpool som tidigare
bedrivits i annat sammanhang. Denna pool bestar av personer 6ver 55 ar
som finns tillgangliga for att kunna ga in och I6sa tillfalliga eller
permanenta behov hos olika arbetsgivare. Detta ar nagot som har tillkommit
under projektets gang och var inte med i den ursprungliga planen vid
ansokan.

Tabell 9 Verktyg som har utvecklats i projektet

2005 2006

Databas 0 Databas for
personer/resurser som ett
uthyrningsforetag
Véagledningsverktyg 1 2
Personalpool Uppgift saknas 27 kvinnor/60 méan

Det hoga utfallet for antal personer som deltagit i utbildningar forklaras
delvis av att det varit flera stora foreldsningar inom projektet. Dessa
forelasningar vander sig till samtliga anstéllda hos medlemmarna. Utover
dessa foreldsningar har det &ven varit kompetensutveckling for handledare
vid olika tillféallen.

Av de 90 individer som hittills fatt vagledning ar det ssmmanlagt 31 som
fatt arbetstraning eller praktik hos en arbetsgivare inom ringen och 5 som
fatt det hos nagon utanfor ringen.

Tabell 10 Sammanstéllning av utfallsindikatorer

2005 2006 Totalt
Antal personer som fatt 45 45 90
vagledning
Antal personer som 240/130 247/53 487/183

deltagit i utbildning

kvinnor/méan

Arbetstraning/praktik hos 12/4 12/3 24/7
AG inom ringen

kvinnor/méan

Arbetstraning/praktik hos 0/0 2/3 2/3
AG utom ringen

kvinnor/méan

Resultat

Trots den kraftiga neddragningen av budgeten fran ansokan till vad
projektet sedan fick i bidrag frin DYNAMO sa har det enligt uppgift fran
projektet inte varit nagra diskussioner om att minska eller forandra de
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malséttningar som anges i ansokan. | foljande diskussion &r det viktigt att
komma ihdg att projektet ej ar avslutat nar rapporten skrivs och att man kan
forvanta sig att flera av siffrorna justeras uppat fram till projektavslut.

Ringen har i forsta hand lyckats attrahera lite storre arbetsgivare. Den
minsta deltagaren har ca 50 anstéllda. Man uppfattar det som att de sma
foretagen forst blir intresserade nar de verkligen har nadgon sjukskriven som
behodver rehabilitering. De agerar inte lika preventivt som storre arbetsgivare
gor pa grund av att de prioriterar mer akuta uppgifter i foretaget.

Vid utvérderingens maéttillfalle var det tio arbetsgivare som deltog i
projektet. Den malséttning om ytterligare 15 arbetsgivare (utéver de fyra
grundarna) under projekttiden som formulerades i ansékan tycker man i
efterhand var felformulerat och baserat pa hur andra ringar sag ut. Det finns
dock fortfarande ett intresse av att bli fler i ringen. Medlemmarna &r idag en
mix av offentliga och privata arbetsgivare med en dvervikt bland stora
organisationer med manga anstallda. Utvarderarna bedoémer dock att den
ursprungliga malsattningen var rimlig och kanske till och med nddvéndig
mot bakgrund av att projektet ocksa vill skapa en permanent ring. For att
skapa resurser for en permanent ring kréavs en tillrackligt stor méangd
arbetsgivare sa att inte en medlemsavgift blir allt for hog. Det kravs ocksa
en tillrackligt stor kritisk massa for att skapa dynamik i ringen. Antalet
arbetsgivare i ringen ar till storsta del en foljd av vilken prioritet som lagts
pa ytterligare medlemsrekryteringar i relation till andra aktiviteter.

Malséttningar i ansokan var att deltagarna skulle uppleva att de funnit en
I6sning, att det skett en personlig utveckling, att deras halsa ar forbattrad
och att deras arbetsformaga ar forbattrad. Dessa malsattningar ar inte
kvantifierade och den naturliga tolkningen blir darfor att detta galler alla
deltagare (d v s 100 procent). Utvarderingen har inte kunnat ta del av nagon
uppfoljning kring dessa malsattningar. Inte heller uppgifter om hur manga
av deltagarna som ar i arbete eller studier efter avslutad insats (dar malet var
80 procent) har funnits tillgangliga for utvarderarna. Om man ser till
siffrorna i tabellen nedan kring hur manga som hittills registrerats i olika
resultat av radgivningen sa ser det ut att bli svart att na det uppsatta malet.
Projektet ar dock inte slut nar detta skrivs och enligt projektledningen
bedoms sannolikheten som stor att man natt sina mal inom projekttiden.
Inom projektet gors en uppfoljning av individarenden i en sarskild mall for
att kunna utvardera maluppfyllelsen for detta mal.
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Tabell 11 Sammanstéllning av resultatindikatorer

2005 2006 Totalt
Antal hos ny 0/2 Uppgift saknas 0/2
arbetsgivare inom
ringen kvinnor/méan
Antal hos ny 0/2 3/0 32
arbetsgivare utom
ringen kvinnor/man
Antal tillbaka pa sitt 3/2 4/2 7/4
arbete efter
sjukskrivning
Kvinnor/méan
Antal med nytt arbete 5/0 8/2 13/2
inom sitt nuvarande
foretag Kvinnor/méan
Antal med nytt arbete 0/2 3/0 3/2
pa nytt foretag
Kvinnor/méan
Kostnad per rehab. Uppgift saknas Uppgift saknas -
Aktorernas De tre storsta
beddmning av aktorerna ar mkt
samverkan ndjda
Medarbetarnas attityd Uppgift saknas Uppgift saknas
till rérlighet
Effekter

Projektet pagar fortfarande nar denna rapport skrivs och det ar for tidigt att
saga nagot om projektet har lett fram till en permanent arbetsgivarring eller
ej. Som laget ser ut idag ar man fortfarande en bra bit ifran att ha en sjélv-
barande finansiering och detta ar nagot som behdver l6sas for att ringen ska
kunna fortsatta existera efter projekttidens slut. For att lyckas med detta
maste sannolikt fler arbetsgivare bli medlemmar i ringen sa att en
grundfinansiering kan garanteras.

Aven 6vriga avsedda effekter ligger en bit langre fram i tiden. Vart att
namna ar dock att ringen idag kan visa pa en rérlighet mellan de deltagande
arbetsgivarna. Knappt en tredjedel av de personer som fatt vagledning har
ocksa varit pa arbetstraning eller praktik hos en annan organisation. Nagra
fa har aven fatt ett nytt arbete inom ringen.

Avslutande reflektioner

Projektet ar vid mattillfallet ratt sa langt fran att na de uppsatta malen. For
att lyckas med detta inom den tid som &ar kvar bedomer Rambdll
Management att det kravs mycket arbete. Bade med avseende pa antalet
arbetsgivare i ringen och att den ska vara sjalvbarande kvarstar en hel del.
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Andelen individer som fatt radgivning och som sedan ar i arbete eller
studier ser ut att fa svart att na upp till de 80 % som &r malet. Har behdvs
sannolikt bade ytterligare insatser och en battre uppféljning av vad som
hander med individerna nar radgivningen &r slutford.

Projektledningen lyfter som en framgangsfaktor fram det arbetssatt man haft
tillsammans med Forsakringskassan dar en handlaggare traffat projekt-
ledningen varje vecka for att diskutera de aktuella fallen. Detta upplevs som
valdigt effektivt jamfort t ex med hur man tidigare arbetade da man hade sex
olika handlaggare pa FK att diskutera olika fall med.

Det har varit relativt enkelt for ringen att ordna fram platser for arbets-
traning. Endast vid nagot enstaka dnskemal har man haft problem och da av
skalet att den 6nskade typen av arbetsgivare inte finns i Ludvika. Man har
inte upplevt att det varit ndgon stérre skillnad pa viljan hos arbetsgivare att
stalla upp med platser oavsett om de varit med i ringen eller inte. Vid nagra
tillfallen har sma arbetsgivare utanfor ringen sagt nej vid forfragan men det
har da varit for att de redan har nagon hos sig i liknande roll som praktikant
eller sa.

| denna ring till skillnad fran vissa andra &r projektledaren inte samma
person som eldsjalen utan man &r satt pa uppdrag av arbetsgivarna att driva
det hela framat. Innan projektet startade fanns ingen ring men daremot nagra
eldsjalar som var intresserade av fragorna.

Arbetsgivarringen har hittills bedrivits i projektform med extern finansiering
och man har inte tagit ut nagra medlemsavgifter. Nu har man forsokt inféra
en prissattning for vissa av tjansterna och lyckats med detta i vissa delar.
Infor framtiden har man aven haft funderingar kring vilken organisations-
form som kan vara lampligast nér projektet och dess finansiering tagit slut
och man har formulerat en affarsidé for fortsattningen.

Okad rorlighet for ett livslangt och halsoframjande
arbetsliv (Kalmarsunds regionen)

Arbetsgivarringen i Kalmar har existerat i 10 ar. Ringen har gatt fran ett
fokus pa rehabilitering till att vilja utgdra en arena for rorlighet for
medlemsféretagen och dess anstéllda.

Arbetsgivarringen &r en ideell forening som &gs av sina 45 medlemsforetag.
Arbetsgivarringens tjansteutbud kan sammanfattas i foljande:

* Rehabiliteringstjanster

« Livs- och Kkarriarradgivning

e Omstallningsprogram

» Rorlighetsatgarder, "Mojligheten” — en webbaserad portal for rorlighet
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» Natverksgrupper inom HR, miljé- och kvalitet samt IT och
markandsforing

» Utbildningar (t ex ledarskapsutbildning, stresskurser, utbildningar i
samband med omstéllningsorganisation).

Nedan foljer en sammanfattning av projektet, dess resurser, aktiviteter,
utfall och dnskade resultat och effekter. De med parantes () markerade
delarna utgor delar som projektet initialt planerat, men som inte genomforts
eller &r resultat som inte uppnatts.

Figur 4 Okad rorlighet for ett livslangt och hélsoframjande arbetsliv
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Som framgar av bilden ovan var projektets 6vergripande syfte att stimulera
till 6kad frivillig rorlighet bland anstallda hos medlemsforetagen. Detta
skulle uppnas genom ett aktivt natverk mellan ringforetagen och dar saval
foretag som anstéllda ser vinsterna med 6kad rorlighet (positiv attityd).
Projektet har darfor arbetat med en rad kunskapshojande och attitydpa-
verkande insatser riktade mot saval medlemsforetagen som dess anstallda.

Rorligheten skulle aven uppnas genom att aktivt hjalpa individer att rora sig
till nya arbetsplatser. Malgruppen bland medlemsforetagen var langtids-
sjukskrivna, individer som riskerade langtidssjukskrivning samt individer
som var intresserade av att byta jobb. Darutover 6nskade ringen verka for
rorlighet mellan ringforetagen for att hantera konjunktursvéngningar.

Rorligheten skulle ske mellan arbetsgivare, arbetsstéllen och yrken/

branscher. For att bista individer att rora sig skulle ringen erbjuda olika
tjanster, sa som kompetensutvecklingsrotation, rehabiliteringstjanster, livs-

48



och Kkarriarplanering och arbetsmarknadspool. De olika insatserna riktade
sig delvis at de olika malgrupperna.

Projektet dnskade &ven genomfora ett antal pilotfall dar ett antal individer
gavs majlighet att fora med sig en viss del av sina anstallningsar till en ny
arbetsgivare. Detta for att minska individens “risk” vid en anstéllning hos ny
arbetsgivare.

For att genomfora projektet har arbetsgivarringen haft personella och
ekonomiska resurser.

| efterfoljande avsnitt ges en sammanfattning av projektets olika delar samt
en beskrivning av dess utfall i forhallande till plan.

Resurser

Tabell 12 Resurser och utgangspunkter

2005 2006
Antal arbetsgivare i 47 45
projektet
Antal arbetsgivare som 45
betalar medlemsavgift
Totalt antal anstallda 11801 11 801"
kvinnor
Totalt antal anstéallda méan 5591 5591
Antal andra aktorer i 7 9
projektet
Antal helarsanstallda i 1 1
projekt
Projektstart och projektslut 031120-061231
Deltagande arbetsgivares Stor variation. Arbetar for ~ Samtliga féretag har "god
formaga att hantera att skapa samsyn inom klam". Finns alltid mer att
arbetsmiljéfragor arb.miljo-frdgorna. gdra inom ex stress och
ledarskap

Arbetsgivarringen hade som mal att ha ca 50 medlemsforetag. Vid utgangen
av 2006 aterfanns 45 foretag och som sammantaget hade 17 000 anstallda.
Arbetsgivarringens nav ar dess ideella forening som &r bemannad med 3,5
arsarbetskrafter. Foreningen finansieras av medlemsféretagen. Darutéver
har projektet erhallit medel fran DYNAMO programmet for att arbeta mer
med rorlighetsstimulerande atgarder. Foreningen ansokte om 4,7 mkr fran

10 Uppféljning pa antal anstallda gjordes 2005, inga nya siffror.
11 e ovanstdende fotnot.
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DYNAMO-programmet men erholl 2,2 mkr vilket har paverkat projektets
utformning.

I samband med projektansokan till VINNOVA planerade arbetsgivarringen
att knyta till sig relevanta samarbetsaktorer. Det har dock visat sig att inga
av de foreslagna samarbetsaktorerna har fungerat som samarbetspart.
Déremot har projektet fortlopande kontakter med olika involverade aktorer.

Syftet med att samarbeta med Kunskapsnavet var att de skulle tillhandahalla
utbildningar for personer som var pa vag att byta karriar eller som av andra
skal battre behdvde matcha sin kompetens mot de krav som arbetslivet
staller. I de fall det funnits sadana behov har uthildningarna skett genom
andra aktorer. Verksamhetsansvariga for arbetsgivarringen menar att det
varit en allt for 1ag volym for att Kunskapsnavet skulle bli en intressant
samarbetspart.

Nér foreningen skickade in sin ansokan till VINNOVA dnskade foreningen
etablera ett samarbete mellan ringverksamheten och arbetsférmedlingen
respektive forsakringskassan. Det har dock visat sig att varken AF eller FK
har ingatt i nagot formellt samarbete. Det samarbete som finns baseras pa
individuella kontakter med enskilda handlaggare.

Aktiviteter

Arbetsgivarringen planerade att genomfora aktiviteter som kan sorteras
under rubrikerna

e organisation
e individ
e struktur

Under organisation aterfinns aktiviteter som riktar sig mot ringmed-
lemmarna. Det kan handla om information, natverksbyggande, dialog med
medlemmarna och attitydpaverkande insatser bland medlemmarna. Detta
har varit aktiviteter som varit nddvandiga for att fa stod bland medlemmarna
kring rorlighetsfragor och skapa motivation bland medlemmarna att bidra
till en 6kad rorlighet for individer som inte &r i en akut situation (t ex sjuk-
skrivna personer som inte kan aterga till sitt tidigare arbete). En ny och
viktig malgrupp for ringen har varit fackliga representanter pa medlems-
foretagen.

Ringen har bland annat tagit fram en broschyr ”Vill du ocksa prova pa hur
det &r att jobba pa en annan arbetsplats?” som riktade sig till enskilda
medarbetare. Den innehaller en praktisk beskrivning av tva personer som
har vagat préva annat jobb och déar dessa berattar om sina erfarenheter.
Informationsbroschyrerna har distribuerats till medlemsféretagen. I ringens
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egen uppfoljning framgar att 71 % av medlemsforetagen har erhallit och
delat ut rérlighetsbroschyrer.

Utvarderingen visar att ringen har lagt betydligt mer tid pa attitydpa-
verkande insatser an vad som planerades i projektansdkan. Orsaken &r att
det har funnits savél okunskap som tveksamheter till en 6kad rérlighet bland
personer som idag ar arbetsfora. Utifran projektets mal att uppna en okad
frivillig rorlighet bedomer Rambdoll Management att detta har varit en
korrekt prioritering.

De individuella aktiviteterna riktar sig mot individer som 6nskar ror pa sig.
Aktiviteterna hade fyra olika inriktningar; langtidssjukskrivna, individer
som riskerar sjukskrivning, individer som énskar byta arbete samt att ringen
skulle hitta metoder for att hantera konjunktursvéngningar.

For langtidssjukskrivna har ringen arbetat med rehabilitering och arbetat
med att hitta nya I6sningar for individen. Detta &r ett arbete som ringen
jobbat med sedan flera ar tillbaka och har inte varit specifikt for projektet.

Tillsammans med medlemsforetagen har ringen arbetat med att identifiera
individer som riskerar langtidssjukskrivning. Genom att erbjuda livs- och
karriarplanering eller mgjlighet till "praktik” genom arbetsrotation (KUR)
har olika mojligheter till stod for individerna funnits. Arbetet med livs- och
karridrplanering har kommit igang forst under hosten 2006 och det &r i
mycket begransad omfattning individer har “praktiserat” pa andra arbets-
platser. Projektet menar dock att detta &r tjanster som efterfragas allt mer av
medlemsforetagen.

Genom projektets databas "Mdjligheten” ska det finnas mojligheter for
individer som vill réra pa sig att registrera sig i databasen. Ringen ser
databasen som ett komplement till 6vriga insatser. Databasen ar dock annu
inte lanserad och marknadsford bland de anstallda i medlemsféretagen.
Ramboéll menar att for att "Mdojligheten” ska fungera kravs en aktiv
anvandningen av den genom att individer anmaler sitt intresse och att
medlemsforetagen anvander sig av databasen vid rekrytering. Rambdolls
vardering dr aven att det kravs att en sadan databas anvéands aktivt av saval
enskilda medarbetare som arbetsgivare och for att detta ska ske kravs ett
omfattande marknadsforingsarbete.

Ramboll ar dock tveksamma till hur framgangsrik "Majligheten” kan vara
och om projektet ska avsatta resurser pa databasen. Det finns redan idag en
rad etablerade rekryteringsdatabaser pa Internet och bland rekryterings-
firmor och det &r oklart vad "Mdjligheten” kan erbjuda som inte redan finns
tillgangligt. Arbetsgivarringen menar dock att:
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’Mojligheten ar aven anpassad till ringens forutsattningar,
saledes lokalt utformad till skillnad fran nationella databaser.”

Utdver "Majligheten” skulle projektet erbjuda en tjanst kallad "Vaga ta
steget”. "Vaga ta steget” syftade till att motivera individer att ta steget att
byta arbete och riktade sig till individer som var intresserade av att byta
jobb, men av olika skél kénde en tveksamhet eller radsla. Denna tjanst har
dock inte erbjudits. Daremot har projektet genomfor andra motivations-
kurser dar deltagarna har givits mojligheter att stanna upp och reflektera
Over sin arbets- och livssituation. Kurserna har i forsta hand vént sig till
personer som befinner sig i riskgruppen for att bli sjukskriven, har ater-
kommande korttidsfranvaro, blivit sjukskriven och/eller funderar éver att
byta yrkesinriktning. Syftet har varit att starka deras sjalvfortroende,
forbattra deras hélsa och vélbefinnande, och att de ska fa en 6kad klarhet
over sina arbets- och livsmal. Efter avslutad kurs har det i flera fall
resulterat i en 6kad rorlighet i form av arbetsprévning och arbetsbyten.
Enligt uppgift fran ringen har 44 % av foretagen haft enstaka eller flera
anstallda som deltagit i dessa motivationskurser.

| projektansokan framgar att projektet 6nskade bidra till en ékad rorlighet
for att hantera konjunktursvangningar. Detta skulle bland annat goras
genom att etablera en arbetsmarknadspool. Det har dock visat sig att
medlemsforetagen inte hade intresse av en sadan pool. Aktiviteten
genomfordes darfor aldrig och projektet har inte heller arbetat med andra
insatser for att 0ka rorligheten i syfte att parera konjunktursvéngningar.

Ramboll kan konstatera att projektet har framforallt arbetat med tva av de
fyra utpekade malgrupperna, d v s de som ar langtidssjukskrivna (vilket &r
samma malgrupp ringen arbetat med tidigare) samt personer som riskerar
langtidssjukskrivning. I nagon utstrackning har projektet aven riktat sig mot
personer som 6nskar byta jobb (t ex genom informationinsatser och i viss
man vagledningsinsatser). Projektet har inte haft insatser for att hantera
konjunkturinsatser bland medlemsforetagen.

Det som kallas for struktur i modellen ovan avser projektets ambition att ta
fram pilotfall om 10 - 15 personer. Syftet med pilotfallen var att belysa
hinder och mdéjligheter for rorlighet. Har skulle projektet bland annat belysa
arbetsrattsliga fragor (t ex mojligheten att fora med sig tjanstear fran tidigare
arbetsplats), samt ansvars- och forsakringsfragor. Projektet har dock inte
genomfor detta arbete vilket forklaras av den minskade projektbudgeten.
Projektet har dock fort 16pande diskussioner med enskilda anstéllda, fack
och foretag om hinder och mojligheter géllande rorlighet. Projektet har i
samband med féljeforskningen gjort en dversikt av de olika problemen och
situationer som finns i samband med rorlighet och hur dessa kan l16sas.
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Projektets utfall

Projektet har endast ett fatal utfallsindikatorer i sin projektansokan. |
forhallande till de organisatoriska aktiviteterna framgar att dessa ska leda
till:

e 20 personer som har deltagit i rérlighetsinspiratérsutbildningar
» delaktiga foretag
» Kkontinuerliga natverkstraffar

Utvarderingen visar att narmre 40 personer (fordelat pa 17 arbetsplatser)
tagit del av rorlighetsinspiratorsutbildningen. Darutdver har ringen genom-
fort en rad natverkstréaffar och att dessa har skett med en kontinuitet. |
projektets foljeforskningsrapport framgar att 98 % av medlemsféretagen
ndjda med ringens arbete. | forskningsrapporten skriver forfattaren att
”Intervjupersonerna uttryckte att de satter ett stort vérde i ringens arbete
som de ser stora mojligheter med och ocksa har stor tilltro till”*2.

For de individuella aktiviteterna har projektet endast satt upp ett utfallsmal,
vilket avser att 20 personer skulle genomga kompetens- och utvecklings-
rotation (KUR). Det verkliga utfallet visar att ca 10 personer gatt igenom
KUR. Enligt ringen och den foljerapport som skrivets sa framgar att
intresset for rorlighetsaktiviteten "KUR” har dkat bland medlemsféretagen
under de senaste aren

Utéver KUR har projektet under 2005 och 2006:
» arbetat med ca 150 rehabiliteringsfall (varav 138 avslutades)
* genomfort utbildningar (inkl omstallningsprogram) for ca 220 personer

e 103 har arbetstrénat, varav 42 inom ringen och resterande 61 hos
arbetsgivare utanfor ringen

Genomgaende ar att det ar betydligt fler kvinnor som tar del av insatserna an
man.

| projektet har aven ringen utvecklat en databas (for vilken man dven fatt
extra VINNOVA-medel for) som bland annat syftar till att 6ka kvalitén i
arbetet och mojligheter till uppféljning och utvardering av ringens insatser.
Databasen har kommit igdng sent, men &r idag utvecklad och &r ett centralt
verktyg for administration och uppféljning.

12 Okad rorlighet for ett livslangt och halsoframjande arbetsliv — slutrapport, B Angeléw,
20086, sid 46.
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Tabell 13 Verktyg som har utvecklats i projektet

2005 2006
Databas Uppfdljning och stati- Utveckling av databas med
stikdatabas och en ny  fordjupad/férbattrad statistik
databas s.k. & béttre uppfdljning
Mojligheten
Véagledningsverktyg 7 7
Personalpool Under uppstart Arbetetlasnerp g a

bristande intresse

Tabell 14 Sammanstéallning av utfallsindikatorer

2005 2006 Totalt
Antal personer som fatt 68 84 152
vagledning
Antal personer som deltagit 81/43 70/30 151/73
i utbildning kvinnor/mén
Arbetstraning/praktik hos 16/6 18/1 34/8

AG inom ringen

kvinnor/mén

Arbetstraning/praktik hos 35/11 13/2 48/13
AG utom ringen

kvinnor/méan

Deltagarnas ndjdhet med Positivt till Positivt till -
vagledning mycket positivt mycket

positivt
Deltagarnas néjdhet med Bristande Mycket nojda -
utbildning uppféljning, men

dar sadan finns
har utb. fatt goda
betyg

Resultat och effekter

Som framgar av beskrivningen ovan har projektet lagt stor fokus pa arbetet
med attitydforandring till rorlighet bland ringens medlemsféretag. Ringsam-
ordnaren upplever att deltagande foretag har, under projektets gang, fatt en
helt annan instéllning till rorlighet och menar att foretagen &r mer 6ppna for
rorlighet (aven till rérlighet som inte ar associerade med rehabilitering)
vilket skapar goda forutséttningar for framtiden. Detta &r dven en bild som
fors fram i projektets foljeforskningsrapport ”Okad rorlighet for ett livslang
och halsoframjande arbetsliv”’ (2006).

Foljeforskningsrapporten visar dven att nastan samtliga medlems-
organisationerna, 94 %, har erfarenheter under senare ar av nagon form av
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intern och extern rorlighet. Exempel pé intern och extern rorlighet ar intern
och externa personalpooler, arbetsprovning i rehabiliterande syfte,
arbetsrotation, intern och extern arbetsvaxling, delning av tjanster,
utbytestjanstgoring samt livs- och karridarplanering.

Under 2005 och 2006 har arbetsgivarringen uppgett att 30 personer har bytt
jobb som ett resultat av ringens arbete med rehabilitering. Darutdver har 19
personer valt att ga till studier for ny yrkesinriktning, samt att 31 personer
av dem som varit i rehabilitering har kunnat aterga till sin tidigare
arbetsplats (varav 26 i nya arbetsuppgifter).

Tabell 15 Sammanstéallning av resultatindikatorer

2005 2006 Totalt
Antal hos ny 13/4* 14/5" 2719
arbetsgivare inom
ringen kvinnor/man®?
Antal hos ny 8/3 9/3 17/6
arbetsgivare utom
ringen kvinnor/méan
Antal tillbaka pa sitt 211 31" 5/2
arbete efter
sjukskrivning
kvinnor/méan*®
Antal med nytt arbete 8/3 11/4 19/7
inom sitt nuvarande
foretag kvinnor/man'®
Vidare till utbildning 8 17" 25
Kostnad per rehab. 7500 — 16500 kr for 7500 — 16500 -

medlemmar. 9500- kr for
22500 kr for icke- medlemmar.
medlemmar 9500-22500 kr
for icke-
medlemmar

Aktdrernas Ej undersokt pa Uppgift saknas -
beddmning av strukturerat satt,
samverkan beddms dock som

positivt

13 projektet har ej kunnat uppge om dessa ar inom eller utom ringens arbetsgivare.
Koénsuppdelningen &r med hjalp av schablonberékning 75% kvinnor — 25% man.
Fordelning inom ringen/utanfor ringen berdknas enligt schablon 60% utanfér — 40% inom.
¥ varav totalt 6 utanfor rehabiliteringsatgarder (tillsammans med kategorin “utom ringen™)
5 varav totalt 23 utanfér rehabiliteringséatgarder (tillsammans med kategorin “utom

ringen”)

16 Konsuppdelning via schablon enligt ovan.

7 varav totalt 2 utanfér rehabiliteringsatgarder
18 Kénsuppdelning via schablon enligt ovan.

9 varav 6 utanfér rehabiliteringséatgéarder
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2005 2006 Totalt

Medarbetarnas attityd Generellt positiva till Forst skepsis,
till rérlighet projektet sedan
forbattrade
attityder

Avslutande reflektioner
Sammanfattningsvis beddmer Ramboll Management att:

 trots en halverade projektbudget har ringen, i stort sett, genomfort
projektet som planerat.

 encentral del i projektet har varit att genomfora insatser for att ga fran
en rehabaktor till en arena for rélighet. Ringen har darfér genomfort en
rad insatser for att paverka attityder och kunskapsnivan for att motivera
till 6kad rorlighet

 resultaten visar att det ar relativt fa som rort sig som ett direkt resultat av
ringens insatser.

 ringen avsag arbeta med fyra olika malgrupper men har i praktiken
endast arbetat med tva (varav rehab varit i fokus)

* ringens ambition att utveckla en databas dar ringforetagens personal
anméler sitt intresse for rélighet har, enligt Rambdlls uppfattning,
begransade forutsattningar for att lyckas

* ringens ambition att hitta ett formellt samarbete med forsékringskassan
och arbetsférmedlingen ar vad ringen kallar ”behovsanpassat”, d v s nar
kontakt behdvs for att diskutera viktiga angelagenheter sa finns ett
samarbete.

Ar resultaten toppen pé ett isberg?

| projektets foljeforskningsrapport framgar att deltagande foretag har saval
andrat attityder till rérlighet som genomfort fler konkreta atgarder for att
Oka rorligheten. Rapporten antyder att genom arbetsgivarringen och dess
fokus pa rorlighet har haft en inverkan pa den minskade sjukskrivning som
skett bland medlemsforetagen mellan aren 2004 och 2006. | slutsatserna
skriver forfattaren

Insatserna har lett till ett 6kat intresse for rorlighet och att fler
rorlighetsframjande atgarder har genomforts bland
medlemsforetagen, vilket bland annat har resulterat i att flera
foretag har sankt sin sjukfranvaro®.

20 Okad rorlighet for ett livslangt och halsoframjande arbetsliv — slutrapport, B Angeléw,
2006, sid 47.
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De resultat som redovisas i denna rapport &r endast resultat som ar en direkt
foljd av arbetsgivarringens insatser. Forskningsrapporten antyder dock att
dessa resultat endast &r “toppen pa ett isberg”.

En arena for rélighet

Arbetsgivarringen i Kalmarsundsregionen har sedan lang tid arbetat med att
fa tillbaka langtidssjukskrivna i arbete, antingen hos sin tidigare arbets-
givare eller en ny arbetsgivare. Ringen sag dock behoven av att utveckla sin
roll och arbeta med nya malgrupper (personer som riskerar sjukskrivning
eller som vill byta jobb) for att utgtra arena for rélighet. Rorligheten skulle
darmed inte langre ta sin utgangspunkt i ett rehabiliteringsarende. Genom en
Okad rorlighet forvéntas att ringforetagen ska erbjuda de friskaste
arbetsplatserna i regionen.

For att ga fran att vara en rehabaktor till en arena for rérlighet har det varit
nodvandigt att fa med sig saval fack som arbetsgivare och anstallda. Enligt
ringsamordnaren ar saval ringen som medlemsforetagen installda pa att
arbetet med att forandra attityder ar langsiktigt, vilket ocksa forklarar att
arbetsgivarringen har lagt stor kraft pa att paverka attityder till rérlighet
bland arbetsgivare, fack och anstéllda.

Genom att ringen har genomfort ett begrénsat antal aktiviteter som direkt
riktar sig till en 6kad rorlighet (jamfort med attityd och kunskapshéjande
insatser), sa har ringen inte heller uppnatt nagon storre volym vad galler
frivillig rorlighet. Som framgar ovan har dock ringen haft som utgangspunkt
att rorlighetsarbetet ska ses som ett langsiktigt arbete. Merparten av de
personer som rort pa sig (som en direkt foljd av ringens insatser) ar personer
som varit sjukskrivna och tagit del av ringens rehabiliteringstjanster.

Samarbete med forsékringskassan och arbetsformedlingen

Arbetsgivarringen arbetar i stor utstrdckning med individer som antingen &ar
sjukskrivna eller inskrivna pa arbetsformedlingen (eller bada delar). Det
borde darmed finnas stor anledning till ett ndra samarbete mellan ringen och
myndigheterna. | praktiken har det dock visat sig svart att formalisera
samarbetet (forutom for att 16sa enskilda problem). Det samarbete som
funnits har byggt pa personliga relationer mellan ringen och enskilda
handlaggare pa myndigheterna. Att det inte gatt att formalisera samarbetet
skylls pa myndigheternas regelverk och att ringen ses som arbetsgivarens
forlangda arm. Darmed kan inte myndigheterna lagga 6ver nagra
befogenheter pa ringforetradarna.

| de fall en sjukskriven individ kommit sa langt i sin rehabilitering att
han/hon kan arbetstrana uppstar snart en diskussion om han/hon ska féras
over till arbetsformedlingens system. Den enskilda individen ar manga
ganger oforstaende till denna vandring” mellan system och kan manga
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ganger vara energikravande for den enskilde. Ringen har manga ganger
fungerat som en lots for individen mellan de olika systemen.

Begransade malformuleringar

Ramboll kan konstatera att projektet haft begransat antal malsattningar om
vilket utfall och resultat insatserna skulle leda till. T ex vad galler antal som
skulle genomga livs- och Kkarridrvagledning, hur manga som skulle vara
registrerade samt fa nytt jobb genom databasen "Majligheten” etc. Genom
att stalla upp tydliga mal for verksamheten skapas béttre forutsattningar att
styra och folja upp verksamheten.

Arbetsgivarsamverkan for minskad ohalsa och 6kad
rorlighet pa arbetsmarknaden (Géllivare)

Syftet med projektet var att utveckla ett val fungerande arbetsgivarnatverk
som bérs upp av de samverkande arbetsgivarnas intresse av att gemensamt
hantera preventivt arbetsmilj6- och halsoarbete, rehabilitering samt
personal- och kompetensforsorjning inom Géllivare kommun. Projektet
pagick under tiden 2004-07-01 till 2006-12-31.

Projektets 6vergripande mal var att utveckla en hallbar modell for langsiktig
samverkan. Natverkets (och projektets) langsiktiga malsattning var att
minska sjukskrivning, erbjuda effektiv rehabilitering, 6ka arbetskraftens
rorlighet, forbattra arbetsgivarnas forutsattningar och kompetens for
arbetsmiljo- och hélsoarbete, personal och kompetensforsorjning samt bryta
kdénsmonster genom okad rorlighet mellan olika yrken och branscher.
Projektet har vid ansokan inte angett nagra kvantitativa malsattningar.

58



Figur 5 Arbetsgivarsamverkan for mindre ohélsa och okad rorlighet pa
arbetsmarknaden
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De forvantade effekterna av projektet i ett langre perspektiv var minskad
ohdlsa och 6kad sysselsattning i lokalsamhallet, vilket i sin tur forvantas ge

effekter pa saval regional som nationell niva.

Projektets upplagg ar delvis annorlunda an de allra flesta andra projekt som
ingar i utvarderingen. Man anvénder inte sjalva begreppet arbetsgivarring
utan talar istallet om ett natverk for arbetsgivarsamverkan. Skillnaden kan
till viss del anses vara semantisk med tanke pa att arbetsgivare gar samman
for att effektivare kunna arbeta med ungefar samma malsattningar. En viktig
skillnad &r dock att detta natverk i forsta hand tanker sig att aktiviteterna ar
begrénsade till en gemensam kunskapsuppbyggnad och erfarenhetsutbyte
och inte inriktade pa enskilda individarenden i ringens regi.

Resurser

Projektagaren Gallivare RehabTjanster?* ansékte om strax over 4 miljoner
kronor i stod fran DYNAMO-programmet och beviljades 2,2 miljoner.

Utover koordinatorn fran foretaget sa arbetade ocksa en forskare fran

institutionen for arbetsvetenskap vid Luled tekniska universitet (LTU) i
projektet med uppféljning, utvérdering och att bidra till metodutvecklingen.

?! Foretaget har numera bytt namn till Adviva.
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Natverket samlade vid projektstart arbetsgivare fran bade offentlig och
privat sektor. Nagra stora privata arbetsgivare, kommunen, landstinget,
Samhall och organisationen Foretagarna med alla dess medlems-
organisationer (ca 130 stycken) var med i arbetet fran start. Eftersom det var
organisationen Foretagarna i sig som var med i natverket sa gar det inte
riktigt att direkt pasta att alla 130 medlemsféretag aktivt var en del av
projektet men de fanns pa nagot satt inom natverket i alla fall. Vid den andra
rapporteringen i slutet av 2006 var det nagot fler anda som ingick i det
vidare natverket. Utvarderarna har inte kunnat ta del av nagra mer exakta
data kring hur manga av dessa aktGrer som pa nagot satt kan ségas ha varit
aktiva i natverket eller som sjalva har uttalat en vilja att arbeta med dessa
fragor gemensamt. En sadan siffra skulle vara nédvandig for att géra mer
rattvisa jamforelser med de andra projekten i utvarderingen.

Organiseringen av projektet inkluderade dels en styrgrupp och dels en
utvecklingsgrupp. Utvecklingsgruppen leddes av koordinatorn. Deltagarna i
dessa tva grupper har delvis varit samma personer.

Tabell 16 Resurser och utgangspunkter

2005 2006
Antal arbetsgivare i Ca 130 Ca 140%
projektet®
Antal arbetsgivare som 0
betalar medlemsavgift
Totalt antal anstallda Uppgift saknas Uppgift saknas
kvinnor
Totalt antal anstallda man Uppgift saknas Uppgift saknas
Antal andra aktorer i 0 0
projektet
Antal heldrsanstallda i Uppgift saknas ca 0,75
projekt
Projektstart och projektslut 040701-070701
Deltagande arbetsgivares Uppgift saknas God eller mycket god

formaga att hantera
arbetsmiljéfragor

Aktiviteter
Projektet var planerat att besta av de fyra dverlappande faserna:

22 Osakra uppgifter, totala antalet arbetsgivare i hela natverket inrdknade men alla har inte
deltagit aktivt i verksamheten.

2% Alla dessa ingér i Foretagarnas organisation och darmed projektets natverk men samtliga
har inte deltagit i aktiviteter.
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e Starta

o Stdrka

» Dialog och samarbete
* Innovationer

En del av startafasen var att foérsoka vacka intresse hos alla medlemmarna i
natverket. En forankring av projektets idéer som tar sin borjan i en start-
konferens men aven utifran moten med enskilda organisationer. Vid de
enskilda métena gjordes ocksa nulagesanalyser av koordinator och forskare
for att se bland annat vilka behov och 6nskemal man hade och hur dessa
stammer 6verens med natverkets malsattning. Under startfasen byggdes
aven en hemsida som en motesplats for medlemmarna.

Fasen Starka omfattar en hel del av de faktiska aktiviteter som pagatt i
nétverket. Det har varit olika konferenser eller seminarier, gemensamma
utbildningar eller natverkstraffar med diskussioner. Dessa aktiviteter skulle
styras efter 6nskemalen hos arbetsgivarna som var med i natverket.

Dialog och samarbete omfattade delvis marknadsforingsarbete externt
(medan Starka hade ett internt fokus) och dels dialog med den referensgrupp
som avsags anvandas och de andra aktorer som man tankte samarbeta med
inom projektet. Man forutsag att referensgruppen skulle kunna éndras i
sammansattning over tid beroende pa vilka fragor som var aktuella i
natverket. Dialogen kunde ocksa vara mer eller mindre intensiv beroende pa
var i de olika faserna man befann sig.

Under rubriken Innovationer har projektet samlat det som kan kallas for
metodutveckling. Utveckling av formerna av hur man samverkar i natverket
eller hur man kan arbeta tillsammans med de fragor som ar gemensamma.
Inriktningen skulle vara pa metoder, rutiner och arbetsformer i natverket och
hos arbetsgivarna som kan underlatta for att nd malet om ett sjalvfinan-
sierande och sjalvgaende arbetsgivarnatverk. Har forutsags bl a informa-
tionsspridning, aktivering av individer och samhallsaktOrer samt satt att
bryta konsrollsmonster som viktiga fragor att arbeta med.

Tyngdpunkten i utférandet har legat i faserna starta och starka enligt
projektledningen. Faserna Dialog och samarbete samt Innovationer har haft
en mycket mindre omfattning.

Utfall

| startfasen har man haft speciella informationsméten med fackforbunden
for att forankra nétverket och de saker man vill jobba med. Detta har tagits
val emot. Fackliga representanter har dven deltagit i vissa utbildningar som
anordnats.
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Intresset for (och behovet av) olika konkreta rehabiliteringsaktiviteter var
mycket Iagt i natverket vilket ocksa har varit en anledning till att detta inte
har varit nagot fokus i projektet. Som en f6ljd av detta har inte heller
arbetsprovning eller praktik varit en del av verksamheten. Projektledningen
tror att detta delvis beror pa att arbetsmarknadens sammansattning i
regionen gor att rehab inte var en fraga att samlas kring. De sma privata
foretagen prioriterar inte att arbeta forebyggande med dessa fragor utan
vantar tills en fraga blir akut innan man tar tag i den. De storre arbetsgivarna
har till stor del egna resurser att arbeta med rehabfallen och har &dven
mojligheter att omplacera eller skapa platser for t ex arbetsprovning inom
organisationen.

Under fasen Dialog och samarbete hade man i ansokan &ven planerat att ha
en referensgrupp med foretradare for bland annat Forsékringskassan,
Arbetsformedlingen, det regionala kompetensradet m fl. Denna grupp blev
inte av. Det var flera samverkande orsaker. Bland annat sa ville inte
Arbetsformedlingen ha ndgot samarbete. Inte heller med kompetensradet
lyckades man hitta ndgot bra samverkansform. Dialogen blev istéllet
inriktad pa en kontakt med fackforbunden och med politikerna.

En databas har byggts upp som é&r tankt att vara en grund for gemensamt
utnyttjande av aktiviteter som pagar hos medlemsorganisationerna i
natverket. Om ett foretag t ex vill anordna eller kdpa en utbildning sa ar
tanken att man via databasen enkelt kan ga ut till de andra och erbjuda
denna utbildning till alla. Databasen ar dock annu ej anvand.

Cirka 200 personer har deltagit i olika utbildningar anordnade bland
medlemsorganisationerna under projekttiden. I den man som arbetsgivarna
har haft sjukskrivna for rehabilitering eller gjort andra insatser for exem-
pelvis frivillig rorlighet sa har inte detta registrerats hos projektet och kan
heller inte ségas vara en direkt foljd av de aktiviteter som anordnats.

Bland de avsedda utfallen sa ar det framst erfarenhetsutbyte mellan arbets-
givarna och en samordning av aktiviteter som har rapporterats. Nagon
utokad tillgang till arbetstraningsplatser eller nagra utvecklade system/
rutiner/strategier hos arbetsgivarna har inte rapporterats.

Tabell 17 Verktyg som har utvecklats i projektet

2005 2006
Databas 0 Databas framtagen men
annu inte anvand.
Véagledningsverktyg 0 0
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Tabell 18 Sammanstéllning av utfallsindikatorer

2005 2006 Totalt
Antal personer som fétt Uppgift saknas Uppgift saknas -
vagledning
Antal personer som 105/47 45/3 ca 150/50

deltagit i utbildning

kvinnor/man®*

Arbetstraning/praktik hos Uppgift saknas Uppgift saknas -
AG inom ringen

kvinnor/méan

Arbetstraning/praktik hos Uppgift saknas Uppgift saknas -
AG utom ringen

kvinnor/mén

Deltagarnas ndjdhet med Uppgift saknas Uppgift saknas -
vagledning
Deltagarnas ndjdhet med 87 % nojda eller Utvardering -
utbildning mkt néjda genomford: Hogt

betyg
Resultat

En 6kad kompetens i personalfragor och en okad formaga att hantera
personal- och kompetensforsorjning hos arbetsgivarna ar nagot som verkar
rimligt att tro att det kan ha uppnatts i de fall dar de faktiskt deltagit i en
eller flera aktiviteter inom natverket. Nagon uppféljning eller matning av
denna 6kade kompetens har dock inte gjorts inom projektet.

De gemensamma indikatorerna for utvarderingen har inte varit relevanta for
detta projekt och kan darfor inte redovisas hér.

Tabell 19 Sammanstéallning av resultatindikatorer

2005 2006 Totalt
Aktorernas Uppgift saknas God -
bedémning av
samverkan
Effekter

Rollen som koordinator av nétverket har nu tagits éver av Foretagarna.
Natverket har dven i fortsattningen valt att inte ta ut nagon medlemsavgift
eller serviceavgift och finansieringen kan darfor inte precis sagas vara
sjalvfinansierande. A andra sidan har man 16st det genom att lagga

2 Ej exakta uppgifter, deltagare pa forelasningar och seminarier ej medréknade
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natverkets grundadministration inom Foretagarnas organisation sa det kan
heller inte sagas rada nagon direkt brist pa medel for att fortsatta utveckla
natverket vidare. Nar man anordnar enskilda aktiviteter sa ar de
sjalvfinansierade via de som deltar.

Aktiviteten hos medlemmarna varierar stort. Enligt projektet ser det ut att i
alla fall delvis finnas ett samband mellan arbetsgivarens storlek och deras
aktivitetsgrad, ju storre desto mer aktiva. Vissa &r bara aktiva kring en
specifik fraga och andra tar storre del i de olika typer av aktiviteter och
fragor som tas upp i natverket. | dagslaget ar det cirka halften av
Foretagarnas medlemmar som deltar pa nagot satt i natverkets arbete (med
tyngdpunkt pa de stora arbetsgivarna).

For att locka fram aktivitet hos natverkets aktorer har man sett att
koordinatorns roll gérna bor vara lite mer tillbakadragen an vad man
spontant kan tanka. Det &r viktigt att initiativ kommer fran medlemmarna
sjalva eftersom det &r deras problem som behdver l16sas. Kompetens och
resurser for att l6sa problemen finns ofta redan hos nagon av de andra
aktorerna i natverket. Med en stor bredd i verksamheten &r det ocksa svart
att bygga pa endast en persons, koordinatorns, kompetens. Tanken &r att
natverkets medlemmar ska kunna dra nytta av varandras kompetens och
hjalpa varandra snarare &n att kopa tjanster externt.

Natverket har dven lyckats med att attrahera LKAB att vara med i styr-
gruppen. Som en av regionens storsta arbetsgivare ar det en viktig signal
som sands ut till andra aktorer.

De mer langsiktiga effekterna for natverket (och projektet) har inte heller
iakttagits annu. En minskad sjukskrivningsgrad hos natverkets arbetsgivare
har visserligen sannolikt uppnatts delvis under projekttiden med tanke pa att
perioden sammanfaller med en god konjunktur i samhallet men dessa siffror
har inte matts inom projektet. Minskad ohalsa och 6kad sysselséttning i
lokalsamhéllet ar effekter som ligger annu langre bort i tid och kausalitet
fran de aktiviteter som bedrivits inom projektet. En méatning av dessa mal
far ansta till senare utvarderingar.

Avslutande reflektioner

Detta projekt har en annan inriktning &n huvuddelen av de utvérderade
projekten. Natverket i Géllivare har inte heller haft nagra kvantitativa mal i
projektet. De effekter man velat uppna ar egentligen lite for tidigt att
utvardera men Rambdlls bedémning ar att man har implementerat en
I6sning som &r vard att testa. Huruvida det ar en langsiktig 16sning att ligga
som en verksamhet under Foretagarna eller ej far tiden utvisa. Foretagarna
har dock varit med under hela projekttiden och torde veta vad de ger sig in
pa. Likasa finns det anledning att tro att medlemsfdretagen i detta fall
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kanner sig hemma i organisationen. Daremot vill utvarderarna satta ett
fragetecken kring om man verkligen nétt ett stadium dar natverket ar
sjalvgaende. Var bedémning ar att natverket fortfarande har en hog riskniva.
Grundtanken var att gora natverket mindre personberoende och man har
darfor velat tona ner samordnarens roll. Detta har man lyckats med men
istallet har man blivit beroende av att organisationen Foretagarna &ven i
framtida verksamhetsplaner tycker att detta ar en viktig verksamhet.

En viktig erfarenhet fran projektet har varit att utoka styrgruppen fran en till
tva personer fran de organisationer som deltar. Anledning har varit for att
minska sarbarheten och inte tappa fart nar nagon person slutar. Det tar lang
tid att fa upp en dynamik i styrgruppen och den dynamiken bryts nar det blir
avhopp. Ett satt att minska denna risk &r att ha tva personer sa att minst den
ena har en del av historien med sig.

Det har aven varit positivt for natverket att fa in personer med en hdg
position i sin hemmaorganisation i styrgruppen. Dessa har ett beslutsmandat
med sig och behdver inte ga tillbaka till sin egen organisation for att se vad
som kan goras eller ej. De tar sjalva ansvar for att det hander nagot.

Man har aven konstaterat att ett av skélen till att fokus blev pa andra fragor
an rehabilitering sannolikt &r att Forsakringskassan inte deltog aktivt i
projektet. Om sa varit fallet hade vinkeln nog blivit annorlunda. Bade
Arbetsformedlingen och FK har varit efterlangtade aktdrer och det finns en
onskan om att man i framtiden ska hitta effektiva samarbetsformer mellan
natverket och dessa offentliga aktorer.

En stor fordel med att gora en bred inventering av alla medlemmars
intressen i borjan av ett sadant har projekt ar att det inte bara ar de drivande
eller tongivande aktorerna som ar med och formar natverkets innehall redan
fran start. Projektet har papekat att om inte forskaren hade presenterat detta
upplagg sa hade sannolikt projektinriktningen paverkats mer i en sadan
riktning som de mest drivande aktorerna ville just da.

Win-win Skaraborg

Projektet syftade till att forbattra rorlighet och hélsa pa arbetsmarknaden
genom ett aktivt samarbete mellan féretags- och branschgranser, myndig-
hetsgranser, och mellan arbetsgivare. Detta skulle uppnas genom att bilda en
fristaende arbetsgivarring med forankring hos bade enskilda, fack, arbets-
givare, arbetsmarknadsmyndigheter och Forsakringskassan. Projektet avsag
ocksa att man pa kort sikt skulle kunna uppna en métbar férandring i
attityderna till férandring. Projekttiden strackte sig mellan 2004-07-01 och
2006-06-30.
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Tva tidigare organisationer/natverk, Industrikompetens och Medflyttar-
akademin, bildade tillsammans grunden for arbetsgivarringen. Industri-
kompetens var inriktat pa att formedla arbetskraftsutbyten mellan foretag
vid upp- och nedgang i behoven hos de deltagande foretagen. Medflyttar-
akademin syftade till att underlatta for inflyttning och rekrytering i regionen
genom att hjalpa medflyttande att hitta jobb i regionen. Dessa organisationer
bildade i projektet tillsammans med andra aktdrer en arbetsgivarring med en
betydligt bredare verksamhetsinriktning &n de ursprungliga organisationerna
hade. Arbetsgivarringen avsag att forutom éver-/undertalighet och med-
flyttning dven arbeta med rehabilitering, kompetensutveckling och
individuella anpassningar.

Innan projektstart gjordes en forstudie som bland annat bekostades med
medel fran det regionala tillvéaxtprogrammet.

Figur 6 Win-win Skaraborg

Resurser Aktiviteter Utfall Resultat Effekter

Organisation
Samverkan mellan

Budget Industri- EK. foreni Gransyta mot
komeptens/ - forening sambhallets insatser Permanent
PL Medflyttarak. ring
. Arbetsgivarring
Industri- Beskriv nulagen med bredare syfte 40 nya
kompetens Rekrytering (AG/ medlemmar

individ)

Medflyttar-
CLEL il Friskare
Gotene Narings- arbetsliv

Individ-

e X i ; 75% av e "
livsférening rérlighet 100 ind. uppdra g Ito (battre halsa)
AF/LAN Allmén info eftagarna

Arbetsprévning byte el. nystart

Bristyrkesutbildn . av karriar
S e ) 30 delt. i
Facken LRaer;gtti)c_i;{::)léselirivna Gruppaktivitet 40% av gruppdelt. Okad rérlighet
(Tillvaxt Arbetsprévning? till fortsatta
Skaraborg) Tidigare aktiviteter aktiviteter

In-/uthyrning
Pomona Stéd medflyttning

Kompetensutv. pa . _
ESF-rédet andra arbetsplatser A"tt.l.tyd )

-- ; Metod ieni forandring
Hogskolan i og (Anvisnings- Fardig metodik
- For individuellt Handbok) !
Trollhattan utvecklingsarb. till grund for
forandringsarbete

Forvantade effekter av Win-Win Skaraborg ar att minst 100 individuella
uppdrag genomfors med minst 75 procents resultat i form av byte eller
nystart av karridar. Darutover ska det vara minst 30 deltagare i gruppaktivitet
och 40 procent av dessa forvantas ga till fortsatta aktiviteter.

Metodiken var att tidigt gora individerna medvetna om mojligheterna till
forandring och det individuella ansvaret, samt att fa alla berérda att
samordna insatserna for ett tidigt gemensamt agerande. Framforhallning och
andrade attityder till rérlighet skulle vara viktiga moment inom projektet.
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Resurser

Projektet har fatt ca 4,6 miljoner kronor i bidrag fran DYNAMO-
programmet. Man hade fran borjan ansokt om 5,97 miljoner. Férutom de tva
tidigare namnda foreningarna (och de foretag som ar medlemmar déar) sa har
projektets aktorer bestatt av Gotene Naringslivsforening, Arbetsfor-
medlingen, Forsékringskassan och fackférbunden. Administrationen och
projektledningen har drivits frin Pomona Balance AB.

Planen vid ans6kan var att Hogskolan i Trollhattan (numera Hogskolan
Vast) skulle vara med som utvérderare av projektet och under projektets
gang fora tillbaka erfarenheter fran den kontinuerliga uppféljningen ur bade
individ- och organisationsperspektivet. Vid genomforandet byttes
Hogskolan i Trollhéttan ut mot Hogskolan i Skévde. En doktorand
anstalldes pa halvtid vid Pomona Balance AB under en del av projekttiden
(fram till slutet av 2005).

ESF-radet var med fran borjan i projektet men har sedan dven bidragit med
extra pengar for ett projekt om kompetensanalys som har haft en stark
koppling till det har avhandlade projektet om arbetsgivarringen.

Ett relativt stort antal arbetsgivare var medlemmar i de ursprungliga
foreningar och i den nya ringen. Den stora delen av 6kningen mellan de tva
mattillfallena (fran 30 till 51) bestar i sjalva sammanslagningen av de tva
foreningarna.

Tabell 20 Resurser och utgangspunkter

2005 2006
Antal arbetsgivare i 30 51
projektet
Antal arbetsgivare som 51
betalar medlemsavgift
Totalt antal anstallda Uppgift saknas ca 10 000
kvinnor®®
Totalt antal anstallda man®® Uppgift saknas ca 10 000
Antal andra aktorer i 3 3
projektet
Antal heldrsanstallda i 3 2
projekt
Projektstart och projektslut 040701-060630
Deltagande arbetsgivares Generellt goda Uppgift saknas

formaga att hantera
arbetsmiljofragor

% Inga exakta uppgifter finns tillgangliga.
?® Inga exakta uppgifter finns tillgangliga.
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Aktiviteter

Projektets aktiviteter har huvudsakligen varit inriktade dels pa ett
organisatoriskt plan och dels pa ett individuellt plan. Enligt projektplanen
skulle aven aktiviteter inom metodutveckling ske. Dessa fick en delvis
annan inriktning an vad som planerades fran starten.

Pa det organisatoriska planet skulle de tva ursprungsféreningarna efter en
viss tids samverkan ga samman i en gemensam ekonomisk forening och pa
sa satt bilda grunden till den arbetsgivarring som skulle genomféra
aktiviteter tillsammans med de andra aktdrerna. Vid starten av arbets-
givarringen skulle &ven nuldgesanalyser genomforas hos medlemsforetagen
och hos AF och FK. Ringen skulle sedan dven genomfora aktiviteter for att
rekrytera nya medlemmar (arbetsgivare).

Bildandet av arbetsgivarringen gick i stort enligt plan. Déremot har
rekryteringen av nya medlemmar inte varit nagot sarskilt stort fokus under
projekttiden. De planerade nuldgesbeskrivningarna gjordes for att se vilka
aktiviteter medlemmarna var intresserade av framdéver och hur deras
personalfragor togs omhand. Daremot gjordes inte nagra
nuldgesbeskrivningar for AF eller FK.

Jamfort med ursprungsplanen genomfordes inte de planerade informa-
tionsinsatserna riktade mot de anstéllda i medlemsforetagen i samma
omfattning som ténkt. Enligt projektet var en anledning till detta de
minskade ekonomiska ramarna man hade tillhands jamfort med tanken vid
anso6kan. Men man upplevde dven att intresset fran arbetsgivarna var daligt
for denna aktivitet. Projektet hade standigt en kansla av att ”ligga efter” med
detta och att man inte riktigt blev inslappta pa foretagen for att informera
som man ville. Information till féretagen om ringens aktiviteter fick istéllet
spridas via exempelvis natverket for personalchefer m.fl. eller via de
ledarutbildningar som genomférdes. Man har &ven haft ett veckobrev som
gatt ut via e-post till dem som varit med i projektets olika grupperingar.

Det har dven i projektet genomforts diskussioner med fackférbunden for att
skapa forstaelse och engagemang for fragor om rérlighet. Projektet upplever
att samarbetet med facken efter dessa diskussioner har varit till stor hjalp.

For att stimulera till rérlighet hos individerna har en metod utarbetats med
livs- och yrkesvagledning. Denna har bedrivits huvudsakligen i gruppform
men aven i individuella uppdrag. Metoden ar egentligen gruppbaserad. Nér
individen sedan har kommit fram till en handlingsplan sa har t ex arbets-
prévning varit en atgard som ringen arbetat med. Metoden &r beskriven i en
rapports som tagits fram inom organisationen och som aven spridits brett.
Metoden ar egentligen inte beroende av sjdlva arbetsgivarringen utan det ar
forst nar man kommer till arbetsprovning som man har en faktisk fordel av
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att ha tillgang till alla medlemsorganisationer i ringen. Den viktigaste
insatsen fran medlemsorganisationerna &r att 6ppna upp for
arbetsproévningen.

Det individuella arbetet har huvudsakligen inriktat sig mot rehabilitering av
sjukskrivna eftersom detta har varit det mest akuta fér medlemmarna att ta
tag i. Det forebyggande arbetet har fatt sta tillbaka. Arbetsgivarringen har
aven fortsatt med de aktiviteter som tidigare bedrevs av ursprungs-
foreningarna kring t ex in-/uthyrning av personal och stdd till medflyttare.

Aven bristyrkesutbildningar var fran borjan en del av projektets planer men
detta blev inte genomfort. Man upplevde att medlemmarna inte hade nagot
intresse av denna aktivitet.

I ans6kan beskrivs en aktivitet som ska skapa en anvisningshandbok. Boken
var tankt att stddja nya medlemsforetag i hur man forankrar arbetsgivar-
ringen internt och hur man kan arbeta i olika organisationer och med olika
regelverk. Dessa planer blev inte genomforda.

I anslutning till projektet har dven ett annat projekt bedrivits. Med finan-
siering fran ESF-radet har man gjort kompetensanalyser hos sammanlagt 7
foretag omfattande ca 250 individer.

Utfall

Det organisatoriska utfallet blev att de tva foreningarna gatt samman i en
gemensam fusion. Denna forening skapar en arbetsgivarring med ett bredare
syfte an vad de tidigare féreningarna hade.

Pa det individuella planet blev utfallet pa vissa satt annorlunda an vad man
planerat vid anstkan. I ansokan anges att man tankt sig minst 100 individ-
uella uppdrag och minst 30 deltagare i gruppaktiviteter. Totalt har projektet
rapporterat att 193 personer fatt vagledning. Relationerna mellan individ-
uella uppdrag och gruppaktiviteter &r dock narmast det omvanda och det ar
fler som deltagit i gruppaktiviteter an i rent individuell vagledning.

Under 2005 hanvisades individer fér radgivning bade fran arbetsgivarna och
fran Forsakringskassan. Under 2006 har dock FK &ndrat inriktning och inte
langre hanvisat nagra individer till projektets radgivning och det ar en
anledning till att antalet darmed ocksa har minskat markant.

Totalt 63 personer av de som fatt vagledning har ocksa fatt arbetstraning
eller praktik hos ndgon arbetsgivare inom ringen. Aven hér ar siffran storre
for det forsta aret aven om fordelningen ar betydligt jamnare med 35 for ar
2005 och 28 for ar 2006. Forutom den tidigare namnda anledningen sa &r
det ocksa sa att arbetspraktiken av naturliga skal ligger tidsmassigt efter
végledningen.
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Tabell 21 Verktyg som har utvecklats i projektet

2005 2006
Databas 0 0
Vagledningsverktyg 0 2
Personalpool 0 40 mén i uthyrnings-
verksamhet

Tabell 22 Sammanstéllining av utfallsindikatorer

2005 2006 Totalt
Antal personer som fétt 148 45 193
vagledning
Antal personer som 0/0 0/0 0/0
deltagit i utbildning
kvinnor/mén
Arbetstraning/praktik hos 35 28 st (mestadels 63st
AG inom ringen kvinnor) (mestadels
kvinnor/méan kvinnor)
Arbetstraning/praktik hos Uppgift saknas Uppgift saknas -
AG utom ringen
kvinnor/mén
Deltagarnas ndjdhet med Uppgift saknas Mycket goda enligt -
vagledning utvéardering
Deltagarnas ndjdhet med Uppgift saknas Uppgift saknas -
utbildning
Resultat

Malet om 40 nya arbetsgivarmedlemmar i den nya ringen &r otydligt
formulerat i ansokan. Pa ett stélle star att ringens tva ursprungsforeningar
tillsammans har 40 arbetsgivare med 20 000 anstallda och att man utéver
dessa vill attrahera 40 till under projekttiden med minst 1 000 anstéllda. P4
ett annat stalle star att ett av de forvantade resultaten ar en stark ring med
minst 40 medlemmar (och minst 21 000 medlemmar). Malsattningen vid
start var alltsa sannolikt att i forsta hand attrahera 40 stycken sma och
medelstora foretag som nya medlemmar i ringen. Féreningen
Industrikompetens som sokte har utokats med ett antal nya medlemmar.
Under projektets gang har vissa arbetsgivare fallit ifran och andra
tillkommit som medlemmar. Uppgifter vid projektslut anger att ringen da
hade 51 medlemmar. Projektet uppfattar i efterhand malet om 40 nya
medlemmar som ett orimligt mal och tycker att det forst ar nu som ringens
styrelse egentligen tagit tag i fragan om rekrytering av nya medlemmar. Nu
bedrivs enligt uppgift ett forhallandevis aktivt rekryteringsarbete.
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Man ser dock inte nagra storre teoretiska problem med att vara 80 (eller
annu fler) arbetsgivare i ringen sa pa sikt hoppas man att kunna na dessa
siffror. Man ser ingen évre gréans for antalet medlemmar. Eftersom man
finns pa flera orter sa behovs flera medlemmar pa varje ort for att skapa
underlag for en dynamisk lokal ring. Det ska dock &ven papekas att ringen
anser att en hogre utnyttjandegrad fran de existerande medlemmarna har en
hdgre prioritet &n vad ett hdgre medlemsantal har.

Det &r inte 75 procent av deltagarna som bytt eller nystartat sin karriar vilket
var det uppsatta malet. Malet ar dock inte heller tidsbestamt och det &r
darfor svart att saga att det inte kommer att nas. Det &r inte uppnatt &nnu
men det kan bli det med tiden. Daremot &r det mer &n 40 procent av
gruppdeltagarna som gatt vidare till fortsatta aktiviteter. Man har har bytt
fokus till att istéllet prata om att individerna ska bli autonoma. Med det
menas att de tar ett eget ansvar for egna beslut kring hur de vill géra med sin
karriar och sitt liv. Detta mal har i princip alla uppnatt enligt projektet sjélva
och det &r ocksa det mal man arbetat efter.

Den registrerade rorligheten har skett bade inom ringen och utom den. 23
personer har fatt nytt arbete hos sin befintliga arbetsgivare. 11 har bytt till
en arbetsgivare inom ringen och totalt 14 har bytt till en arbetsgivare utom
ringen. Har borde den storsta delen av det resultat som kan hénforas till
projektets aktiviteter vara uppfangade med tanke pa att projektet slutade vid
halvarsskiftet 2006.

Tabell 23 Sammanstéallning av resultatindikatorer

2005 2006 Totalt

Antal hos ny 10% 0/1 Totalt 11
arbetsgivare inom

ringen kvinnor/man

Antal hos ny 5/4 0/5 5/9
arbetsgivare utom

ringen kvinnor/méan

Antal tillbaka pa sitt Uppgift saknas Uppgift saknas

arbete efter

sjukskrivning

kvinnor/man

Antal med nytt arbete 4/4 12/3 23
inom sitt nuvarande

foretag kvinnor/méan

Antal med nytt arbete Uppgift saknas Uppgift saknas

pé nytt foretag

kvinnor/méan

2" Ej kénsuppdelat
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2005

2006

Totalt

Kostnad per rehab.

Ca 18 500 kr

ca 18 5000 for
medlemmar och
25 000 for icke-

medlemmar
Aktorernas Vet ej, verkar dock AF anmodat
beddmning av finnas en ringen att ga
samverkan medvetenhet om vidare med projekt
behovet av for reaktivering
samverkan och coachning av

Medarbetarnas attityd

Generellt stor

l&ngtidsarbetslosa,
onskar deltagande
av
forsakringskassan
Grundlaggande

till rérlighet tveksambhet till negativ. Paverkas
rorlighet positivt av livs-
och
yrkesplanering
Effekter

Sett utifran att en viktig del av projektet har varit sjalva bildandet av en
arbetsgivarring sa kan detta sagas vara uppfyllt. Den dnskade effekten var
att det skulle vara en fristdende och stark ring med bred forankring hos
arbetsgivare, fack, anstéllda och i det offentliga. Ringens styrka &r svar att
mata och utvarderarna har inte heller gjort nagra sarskilda granskningar av
detta. En forenings styrka handlar dock om tva huvudfaktorer, med-
lemmarnas engagemang och ekonomi. Det forefaller idag som om den
ekonomiska foreningen Kklarar sig ekonomiskt. Medlemsavgiften &r
medvetet satt relativt lagt och manga av aktiviteterna bekostas sedan med
speciella avgifter for dem som utnyttjar tjansterna. Ringen har ocksa
uppfattat det som att medlemmarnas vilja att betala en medlemsavgift i
forvag gor att det dven delvis automatiskt foljer ett visst engagemang da de
som inte ar tillrackligt engagerade véljer att ej vara medlemmar.

Ovriga langsiktiga effekter som projektet avsag strava mot var en forbattrad
rérlighet och hélsa i arbetsmarknaden samt en attitydforandring kring fragor
om rorlighet. Projektet tycker sig se forandringar i attityder sérskilt hos dem
som deltagit i livs- och yrkesplanering. Man har &ven rapporterat attityd-
forandringar hos t ex fackforbunden under den tid som projektet pagatt.
Attitydforandringar hos de anstéllda i medlemsforetagen ar svart att pavisa
vilket kan bero pa att projektet inte heller har arbetat brett med infor-
mationsatgarder till denna grupp. Detta har inte heller foljts upp i projektet.
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Forbéattrad hélsa ar inget som matts inom projektet men man har en
uppfattning om att manga personer har gatt tillbaka till arbetet efter
sjukskrivning. Den pavisade rorligheten ar inte sarskilt stor sett till hur
manga som har fatt vagledning. Av de 193 som fatt vagledning &r det 25
som gatt vidare till nytt arbete hos samma eller en annan arbetsgivare.

Avslutande reflektioner

Projektet har savitt det gar att avgora lyckats med sitt dvergripande mal om
att skapa en gemensam arbetsgivarring med ett bredare syfte &n de tva
tidigare foreningarna. Ringen har dock inte sa manga medlemmar som man
satt upp som mal vid ansokan och det ar fortfarande en bra bit kvar till detta
mal. Man har utvecklat en metodik for vagledning av individer som anvants
med lyckat resultat men man har inte gjort nagon anvisningshandbok som
planerat.

Ringen har évertraffat sina mal vad géller antal individuella uppdrag men
inte lyckats i sa hog grad som man tankt sig med hur stor andel av dessa
som bytt eller nystartat sin karriar.

Arbetsgivarringen i Skaraborg uppger att man till skillnad fran manga andra
ringar inte har startat utifran ett rehabiliteringsperspektiv utan att man
istallet har en valdigt bred ingang till arbetet med rorlighet, kompetens-
utveckling, uthyrning av personal och rehabilitering som delar av ett paket.

Win-win Skaraborg har dven en bredare uppfattning av ringens malgrupper
an vad som rapporterats fran flera andra ringar i utvarderingen. Man ser inte
enbart arbetsgivarna som den malgrupp vars intressen ringen ska arbeta for
utan man inkluderar dven individerna och samhallet som legitima intres-
senter vars intressen bor fa vara med och styra aktiviteterna i ringen. Utifran
detta resonemang anser man att sjalva termen arbetsgivarring riskerar att
leda tanken fel och att det kanske finns andra battre satt att prata om denna
ring.

Den metodik som projektet utarbetat for det individuella radgivningsarbetet
tycker man fungerar lika bra oavsett vilken malgrupp man jobbat med (d v s
oavsett om det r langtidssjukskrivna eller t ex personer med mycket
korttidsfranvaro). Daremot tar processen langre tid att ga igenom for de
sjukskrivna. For dessa tog det ungefar 6 manader att komma igenom
processen medan det vid forebyggande arbete kunde genomforas pa 10
veckor.
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ABL — en langsiktigt hallbar modell for regional
arbetsgivarsamverkan (Boden-Luled)

Néatverket Arbetsgivarringen i Boden-Lulea (ABL) initierades under varen
2003. Ringen har ett arv fran en tidigare arbetsgivarring i regionen (arbets-
givarringen i Boden, vilande fran 2002). Den nya arbetsgivarringen drivs
utifran arbetsgivarnas perspektiv jamfort med den tidigare dar det var
Forsakringskassan som var drivande.

De framsta aktiviteter som férekommer i natverket ar erfarenhetsutbyte,
utbyte av arbetsprovningsplatser, utbildning av arbetsledare och
rehabiliteringsinsatser. Inriktningen ar bade pa rehabilitering och pa
forebyggande arbete.

Utgangspunkten och syftet for detta metodutvecklingsprojekt var att pa sikt
gora samverkan som process mer sjalvgaende genom att utveckla en modell
som understddjer medlemsorganisationernas interna forankring av ring-
verksamheten, interorganisatoriskt utbyte (teoretiskt, praktiskt) samt
kunskapsspridning. Malet var att genom etablerandet av en sadan modell
minska sarbarheten i natverket och lagga grunden for att skapa en langsiktig
hallbarhet i samverkan. Projektet har drivits under perioden 2004-04-19 till
2006-12-31.

Forutom kunskapsutvecklingen inom forskningsomradet var de forvantade
effekterna av projektverksamheten att na en minskad sjukskrivning hos
medlemmarna, oka rorligheten bland medlemmarnas arbetstagare for att na
en snabbare atergang till arbete (genom arbetsprévning) samt att via utbyte
och kompetensutveckling utveckla medlemsféretagen till att kunna hantera
arbetsmiljofragor ur ett helhetsperspektiv.

74



Figur 7 Arbetsgivarringen Boden-Lulea
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Projektet fick 2,2 miljoner i bidrag fran DYNAMO-programmet jamfort
med de 4 miljoner man ansokte om. Ungefér halften av dessa pengar har
gatt till forskningsdelen. Ursprungligen var det tankt att tva personer skulle
kunna arbeta heltid med projektets aktiviteter men med neddragningen
rackte pengarna bara till en person som fungerat som projektledare och
ringsamordnare.

For forskningsstodet under projektet har man haft hjalp av Luled Tekniska
Universitet. Tva personer fran universitetet har dven varit med i projektets
styrgrupp tillsammans med representanter fér medlemmarna och projekt-
ledaren. Fran borjan var dven Forsékringskassan med i styrgruppen men den
personen ersattes aldrig nar hon slutade pa FK. Styrgruppen har mer haft
formen av en arbetsgrupp och den har relaterat till styrelsen som har varit de
som t ex antagit verksamhetsplaner.

Antalet arbetsgivare som &r medlemmar i ringen har legat kring 20 under
hela projekttiden. Det har varit nagra avhopp och nagra som tillkommit och
totalsumman har minskat nagot. Antalet anstallda hos arbetsgivarna ar inte

ké&nt av ringen. Det ar 6vervagande mellanstora arbetsgivare som &r

medlemmar (mellan 50-100 anstallda). Tre ar riktigt stora med éver 1000
anstallda lokalt.
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Arbetsgivarna i ringen representerar bade offentlig och privat sektor. Bland
medlemmarna finns andra rehabaktorer och det ar alltsa inte enbart ring-
samordnaren som kan tillhandahalla sadana tjanster at medlemmarna.

Tabell 24 Resurser och utgangspunkter

2005 2006

Antal arbetsgivare i 21 21%
projektet
Antal arbetsgivare som 21
betalar medlemsavgift
Totalt antal anstallda Uppgift saknas 13 846
kvinnor/man®
Antal andra aktorer i 1 1
projektet
Antal helarsanstallda i 1 1
projekt
Projektstart och projektslut 040419-061231
Deltagande arbetsgivares Priméart problem med Oro inom kommunal
formaga att hantera psykosociala arb.miljo- sektor och forvaltning -
arbetsmiljéfragor aspekter och rérlighet i dessa jobbar med att bli

praktiska arb.miljo-arbetet "attraktiva arbetsgivare"
Aktiviteter

Projektet tycker i efterhand att anstkans aktivitets- och tidplan var for
detaljerad men att man i stora drag har foljt den. Nagra aktiviteter har fatt
stallas in p g a for fa deltagare. Aktiviteterna kan grupperas inom tre
omraden:

e Organisation
* Individ
* FoU

| det organisatoriska perspektivet har det varit ett antal aktiviteter. For
medlemmarna i ringen har man haft kontakttraffar med erfarenhetsutbyte
kring olika teman och ibland med inbjudna talare. Det har dven varit
specifika traffar for de fackliga representanterna.

Som ett underlag for forskarnas arbete skulle en grundlig inventering av
statistik och uppgifter kopplade till medlemmarnas personalarbete géras vid
projektstarten. ABL angav i ansokan att man utifran den forsta inventerings-

%8 Fram till &rsskiftet var alla 21 med men from 2007 har fyra begért uttrade.
2 Har foljts upp av projektets forskare och siffran ar totalt antal anstéllda, ej kénsuppdelat.
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aktiviteten sedan skulle satta upp mal for foretagens sjukskrivning och
rorlighet. Inventeringen genomfordes men malen sattes aldrig upp.

Projektet har dven byggt upp en resursbank pa intranatet som det ar
meningen ska vara ett stod vid bland annat studiebesok och praktik.

Den tredje huvudaktiviteten for arbetsgivarna har varit utbildning av
arbetsledare i olika fragor kopplade till personalarbete/personalhantering.
Ett tema for en sadan utbildning har varit mangfaldsfragor.

For individerna har man utvecklat ett omstéliningsprogram som man kallar
for ”Greppet”. Kopplat till detta har man dven arbetat fram en temadag for
den sjukskrivna individens resurspersoner och den kallar man ”Nya végar”.
Dessa tva aktiviteter har korts tillsammans sa att de kan kopplas ihop och
utnyttja varandras erfarenheter. ”Greppet” pagick i huvudsak under ar 2005
och under 2006 har man kort ett behandlingsprogram mot stress. Under
detta ar har projektet aven haft radgivning och coaching om livs- och
arbetssituation riktat mot individer.

Utover gruppvagledningen i ”Greppet” har det dven varit en del individuell
vagledning inom projektet. Vagledningen har i vissa fall lett vidare till
arbetstraning antingen inom eller utom ringen.

De forebyggande aktiviteterna riktade till individer har inte statt i fokus
inom projekttiden.

Forskarna har foljt bade medlemsforetagen och en del av de Gvriga
aktiviteterna. Forskarna har gjort en kartlaggning av medlemmarna och
analyserat deras relationer utifran ett natverksperspektiv. | en forsta fas ville
man skapa en grundlaggande bild av samverkan i ringen for att i nasta fas ga
in mer aktivt i modellutvecklandet och aterfcra forskningsresultat kring hur
samverkan kan stéttas och utvecklas for att komma narmare malet om en
sjalvgaende arbetsgivarring och en fungerande modell for
arbetsgivarsamverkan.

Utfall

Uppbyggnaden av ett intranat och en resursdatabas tog lang tid. Resurserna
finns nu men det behdvs ett stérre engagemang hos medlemmarna for att
ocksa lamna in uppgifter till databasen. Detta ar ett led i att bygga upp
kunskaper kring vad de olika akttrerna i ringen kan. Kunskaperna om andra
aktorer ar inte pavisade i projektet men det finns ingen egentlig anledning
att tro nagot annat an att dessa faktiskt har 6kat och att detta bland annat &r
ett utfall av de kontakttraffar och erfarenhetsutbyten som har pagatt.
Erfarenhetsutbytet kring hur man kan komma vidare vid rehabiliteringsfall
som kort fast har varit ett sddant viktigt omrade dar medlemmarna
tillsammans har skapat nya kunskaper.
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Ett relativt stort antal personer har fatt vagledning men det har inte funnits
nagra kvantitativa malsattningar kring detta sa antalet ar svart att vardera.
Dessa drygt 90 personer har deltagit antingen i gruppaktiviteter eller i
enskild vagledning. Annu fler har deltagit i de olika kompetensutvecklings-
aktiviteterna som pagatt. Val éver 250 personer har deltagit i ndgon form av
kompetensutveckling inom projektet.

Projektet har inte i forvéag identifierat nagra direkta utfallsindikatorer mer &n
att man skulle satta upp mal for de deltagande arbetsgivarna och att de
skulle fa en storre kunskap om varandra och om andra aktorer. Forsknings-
studien har visat pa att kunskaperna om de andra aktérerna i ringen framst
har utvecklats hos de som varit arbetsgivarens kontaktperson mot ringen och
som alltsa deltagit i aktiviteterna och tagit del av informationen. Forank-
ringen hos andra personer hos arbetsgivarna har varit mer bristfallig och
man pekar pa att det géller bade for chefer och for anstéllda i en bredare
mening.

Utfallet av sjalva forskningsdelen av projektet ar en forskningsrapport som
studerat de organisationer som deltagit i ringen bade vid utgangslaget och
vid projektets slut. Olika jamforelser har gjorts och studien har bland annat
tittat pa hur relationerna mellan arbetsgivarna sinsemellan och med
ringsamordnaren utvecklats.

Tabell 25 Verktyg som har utvecklats i projektet

2005 2006
Databas 0 Under utveckling
Véagledningsverktyg 2 2

Tabell 26 Sammanstallning av utfallsindikatorer

2005 2006 Totalt
Antal personer som fatt 72 20 (men fler har fatt 92
vagledning kortare vagledning)
Antal personer som 152/104 Uppgift saknas Mer an
deltagit i utbildning 152/104%
kvinnor/méan
Arbetstraning/praktik hos 211 Uppgift saknas Ccas5™

AG inom ringen
kvinnor/méan

% Riktade utbildningar ej medraknade
31 Enligt projektets forskningsrapport ar det 5-6 personer fran de ursprungliga 15
arbetsgivarna som arbetstranat inom ringen.
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2005 2006 Totalt

Arbetstraning/praktik hos 4/2 Uppgift saknas Mer &an 4/2
AG utom ringen
kvinnor/méan

Deltagarnas ndjdhet med Uppgift saknas Uppgift saknas
vagledning
Deltagarnas ndjdhet med Bristande Uppgift saknas
utbildning uppféljning bland

deltagarna.

Deltagarnas

chefer har dock
gett generellt
goda
beddmningar av
"Nya Véagar”

Resultat

Né&tverksstudierna gjorda av projektets forskare visar att relationerna mellan
projektets aktorer idag ar fler och riktade mot fler aktérer jamfort med vid
projektets startpunkt. Det &r dock farre aktorer som deltar i detta, vissa har
distanserat sig nagot jamfort med situationen vid projektstarten. Detta
tyder alltsa pa att relationernas kvalitet har dkat.

De individarenden som pagatt inom ringen har man sett som en del av
helheten med att bygga en starkare ring och man har inte haft nagon direkt
uppfoljning av dessa arenden i efterhand for att se hur det gar. Projektet
lyfter sjalva fram att det hade varit battre att fran borjan agna mer tid at vad
som ska matas. Detta hade varit bra bade fran finansiarernas perspektiv och
for verksamheten i ringen som hade fatt en tydligare och mer langsiktig
styrning. Man planerar nu att infora ett ordentligt uppfdljningssystem (enligt
Kalmarmodellen).

Den kansla som projektledare har av individarendena ar att de har lett till ett
Okat ansvarstagande hos dessa och dér deras forandringsprocesser leder till
resultat langre fram i tiden (arbetstréning, slutat sin anstéllning, borjat
studera 0 s v).

Forskningsrapporten pavisar en ofoérandrad eller minskad sjukskrivnings-
niva hos de arbetsgivare som ar medlemmar. Resultaten varierar har ganska

%2 Johan Ohlsson, En héllbar arena for brett och 6msesidigt utbyte? — Uppféljning av
natverksstruktur och samverkansformer inom arbetsgivarringen i Boden-Luled, Lulea
Tekniska Universitet
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stort mellan de som &r med i ringen och det ar svart att hanfora dessa
specifikt som resultat av arbetsgivarringens verksamhet.

Tabell 27 Sammanstéallning av resultatindikatorer

2005 2006 Totalt

Antal hos ny 1/0 Uppgift saknas 1/0
arbetsgivare inom

ringen kvinnor/man

Antal hos ny 5/3 Uppgift saknas 5/3
arbetsgivare utom

ringen kvinnor/méan

Antal tillbaka pa sitt Uppgift saknas 6/4 6/4
arbete efter

sjukskrivning

kvinnor/méan

Antal med nytt arbete 4/6 Uppgift saknas 4/6
inom sitt nuvarande

foretag kvinnor/méan

Antal med nytt arbete Uppgift saknas Uppgift saknas -
pé nytt foretag

kvinnor/man

Kostnad per rehab. Uppgift saknas Uppgift saknas -
Aktorernas Kan bli battre, Uppgift saknas -
beddmning av begransat spontan
samverkan och informell

samverkan.
Medarbetarnas attityd Generellt stor Uppgift saknas -
till rérlighet tveksamhet, primart

i samband med
rehabilitering

Effekter

Malet med en sjélvgaende arbetsgivarring &r inte helt uppnatt. Vad géller de
ekonomiska forutsattningar verkar man ha en modell som fungerar. l1dag
finns en ring dar medlemmarna betalar en serviceavgift for att vara med.
Denna avgift finansierar i princip 16nen for en samordningsfunktion/-person.
For aktiviteter som utbildningar eller annat finansieras det hela med
ytterligare avgifter till sjalvkostnadspris. Det &r utvarderarnas beddmning att
denna modell i dagsléaget ar ratt sa sarbar och att en langsiktigt hallbar
modell kréaver ett storre antal arbetsgivare som kan vara med och dela pa de
fasta kostnaderna med administrationen av ringen.

Ringen upplever att det &r ett plus att ta betalt for aktiviteter eftersom detta
aven skapar ett incitament hos deltagarna att verkligen tillgodogora sig
aktivitetens mervarden. | serviceavgiften ingar inte nagra sarskilda andra
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tjanster sasom t ex ett viss antal rehabfall eller annat som tillampas i andra
ringar. Hade man inte fatt bidraget frin DYNAMO hade man varit tvungen
att satsa mer pa medlemsrekrytering i ett tidigt stadium. Nu kunde man
istallet satsa pa att bygga upp kvaliteten i ringen och att arbeta mot en
modell for en sjalvgaende ring.

Forskningen har dock visat pa att engagemanget och forankringen langre ut
pa arbetsplatserna hos medlemmarna behover forstarkas framover for att
skapa en gedigen bas for en sjalvgaende ring. Om det endast &r kontakt-
personen (oftast nagon pa personalavdelningen) som kanner for ringens
verksamhet och den inte ar bredare forankrad sa ar systemet fortfarande
valdigt sarbart och personberoende.

Rorligheten utom ringen har varit strre &n den inom ringen om man ser till
antalet individfall man arbetat med under projekttiden. Det ar dock svart att
utifran detta dra nagra direkta slutsatser om projektresultatet. Nagon direkt
jamforelsesiffra i detta fall finns inte att tillga och det ar latt att jamfora
applen och paron. Ett satt att se pa det skulle kunna vara att jamféra med hur
rorligheten sag ut mellan de arbetsgivare som ingar i ringen innan de blev
medlemmar. Dessa siffror hade varit intressanta som jamforelsematerial

men de finns inte tillgangliga.

Den minskade sjukskrivningsnivan hos vissa av medlemmarna skulle kunna
vara ett tecken pa en mer effektiv rehabilitering. Det ar dock for tidigt att
sdga om detta ar en langsiktig effekt av projektet eller endast en foljd av en
béattre konjunktur.

Avslutande reflektioner

Projektet har inte haft nagra kvantifierade malsattningar utan endast
identifierat mer 6vergripande kvalitativa mal som man ville uppna.
Huruvida arbetsgivarringen ar sjalvgaende eller inte ar delvis en bedom-
ningsfraga. Den modell man valt att anvanda ger en ekonomisk bas for
verksamheten. Utvérderarna beddmer dock att denna bas skulle behdva vara
storre (= fler arbetsgivare) for att skapa en storre trygghet i organisationen.
Men annu viktigare for den framtida hallbarheten ar sannolikt att ringens
verksamhet férankras pa bred front hos medlemmarna. Detta bor ske bade
uppat mot ledningsnivan och pa bredden mot de anstallda.

For projektet ar skillnaderna mellan begreppen natverk och arbetsgivarring
inte av ndgon praktisk betydelse och man ser dem som samma sak.

Arbetsgivarringen ar idag synonymt med projektet och det finns alltsa ingen
del av ringen som ligger utanfor projektet. Ett annat satt att 16sa det hela pa
hade kunnat vara att ha ringen som nagot fér sig med egen finansiering och
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metodutvecklingsprojektet kring hur man skapar en sjalvgaende ring som en
egen del med finansiering av DYNAMO-programmet.

En lardom som projektet rapporterat ar att det hade varit bra att gora "léara-
kanna-varandra”-aktiviteter mellan medlemmarna betydligt tidigare i
projektet. Det &r forst nu som man egentligen tagit tag i det och man
upplever att dessa ar valdigt bra pA manga satt for att bland annat skapa
fortroende mellan medlemsorganisationerna och sérskilt mellan de som
deltar i styrgruppens arbete.

Arbetsgivarringen uppfattar det som att de medlemmar som far storst
mervarde dr de som bade ger och tar i ringens aktiviteter. Det kravs ett
engagemang fran arbetsgivarens sida for att man ocksa ska tillgodogora sig
de fordelar som ringen innebar. For sma foretag ar det sannolikt tillgangen
till natverket inom personalfragor och sarskilt rehab som upplevs som ett
viktigt mervarde. FOr de stOrre arbetsgivarna &r denna nytta inte lika
uppenbar eftersom de ocksa har storre kompetens internt men de kan likval
tillgodogora sig nyttan av ett bredare néatverk. Generellt har ringen den
bilden att det &r natverket snarare &n den specifika mojligheten till
rehabtjanster som upplevs som det storsta mervardet av medlemskapet.

Verksamheten och samverkan i ringen hade sannolikt stérkts ytterligare om
man tidigt hade satsat mer pa malsattningar och visioner. Som det blev nu
var det ett tydligt verksamhetsfokus dar det mer handlat om att tillfredstalla
de dnskemal som dykt upp vartefter i styrgruppen och hos medlemmarna.
Projektet papekar ocksa att det hade varit bra om man kunde fatt med sig
Arbetsformedlingen och Forsakringskassan pa ett battre satt. Nu var FK
med i borjan men foll ifran nar kontaktpersonen slutade. Det verkade som
intresset var personbundet och inte férankrat i organisationen.

Livsmodellen (Malmd m m)

Projektet Livsmodellen initierades i och med att DYNAMO-programmet
bidrog med finansiering av projektet. Projektagare ar Livsmedelsarbetar-
forbundet Avd 5 i Malmo. Ur projektansokan framgar att malet ar att framja
individernas frivilliga rorlighet pa arbetsmarkanden.

Detta skulle ske genom:

1 utveckla och i storre skala préva en ny samarbetsmodell — parvis
tvarfacklig/arbetsgivarring langs livsmedelskedjan (fran jord till bord)

2 ge fackliga fortroendeman stérre mojligheter att vara drivande och
aktiva i rehabiliteringsarbetet pa foretag genom larande och konkreta
verktyg

3 skapa nya arbetsplatser for de personer som p g a arbetsskada inte kan
arbeta kvar pa sin befintliga arbetsplats
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4 forhindra arbetsskador (i forebyggande syfte) genom att stimulera
enskilda personer till en annan karriar pa en annan arbetsplats

5 anvanda livsmedelskedjan som bransch och vérdekedja for rehabilitering
och rorlighet

6 skapa en anonym databas for att forvalta och nyttja individernas
kompetens i rekryteringssammanhang

Nedan foljer en sammanfattning av projektet, dess resurser, aktiviteter,
utfall och dnskade resultat och effekter. De med parantes ( ) markerade
delarna utgor delar som projektet initialt planerade, men som inte
genomforts eller ar resultat som inte uppnatts.

Figur 8 Livsmodellen

Resurser Aktiviteter Utfall Resultat Effekter
Eg;?:ﬁ;'?g Engagerade fac
Deltagande informera o_ch arbetsgivare
foretag i 2lla och marknads- (i hela kedjan)
. fora bland
kedjan Ftg och fack Okat intresse for
(Hemsida) ny arbetsform (30 goda
Aktiva fack- " exempel
liga rep Samsyn (i hela kedjan (Natverk FK, Af - positivt utfall . o
: kring kompetens, och Region Skéne Okad frivillig
rehab o arbetsrel. 0 .. orli
Expert pa ohalsa med parvis kon- Okad facklig LIS
rehab. Stellationerna) aktivitet och P,
(stodresurser intr. for rorlig- i e
fr&n FK, Af och MOde"f?_Ch g het
region Skane) genomiorance .
?aegk;?:el’a del Utbildade fack. (Ringar i hela Nytt arbete
(Kompetens- representanter Skéne, inkl.
Databas - Parvis AG / fack, stod-
anonym) anvander modellen Test av modellen resurser)
NNiDL NNiDL p& 10
?'9 mkr Utbilda fackliga personer
ran Vinnova rep. & arbetsgivare . Malgrupp
Arbetstraning De som riskerar langtidssjukskr. alt.
(Ta fram jam. utslagna l&ngtidssjukskrivna “inlasta”
Planer) kvinnor

Metodutveckling baserat pa erfarenheter

Som framgar av bilden var projektets dvergripande syfte att stimulera till en
Okad frivillig rorlighet, en rorlighet som skulle ske inom hela livsmedels-
kedjan. Den 6kade rorligheten skulle uppnas genom ett utvecklat arbetssatt
dar fack och arbetsgivare parvis arbetar med saval rehabiliteringsarbete som
forebyggande arbete. Rorligheten skulle &ven stimuleras genom att 6ka
intresset och engagemanget for rorlighetsfragor bland saval fack som
arbetsgivare.

Ett viktigt syfte med den nya modellen var att i stor utstrackning involvera
fackliga foretradare i rehabiliteringen. Traditionellt sett har de fackliga, mer
eller mindre, varit helt franvarande i det direkta arbetet med rehabilitering.
Arbetet har skotts av arbetsgivaren.
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Rambolls bedémning ar att projektet i stort kan ses som ett modellut-
vecklingsprojekt och ett projekt som syftar till att 6ka intresset och
engagemanget for rorlighet, och i mindre utstrackning ett projekt som syftar
till att anvanda potentialen i en arbetsgivarring for att 6ka rorligheten.
Arbetsgivarringarna i projektet livsmodellen har primért varit informella
och mer av natverkskaraktér, snarare dn en formell sammanslutning av
medlemsforetag.

Har foljer en sammanfattning av projektets genomforande i forhallande till
projektplan, samt Rambolls sammanfattande reflektioner kring projektet.

Resurser

Projektet har lyckats rekrytera sammanlagt 9 foretag, fordelat pa tva olika
ringar. Syftet var att projektet skulle inkludera fackliga representanter och
arbetsgivare fran samtliga delar av livsmedelskedjan. Detta har dock inte
lyckats da det dels fanns ett bristande intresse, dels bristande resurser for att
delta.

Vidare har projektet letts av en engagerad facklig representant (fran
Livsmedelsarbetarférbundet Avd 5 i Malm6) och i néra samarbete med en
expert pa rehabiliteringsfragor (tillika forskare).

Projektet onskade dven knyta till sig stodresurser fran Forsakringskassan,
Arbetsformedlingen och Region Skane. Detta har dock inte lyckats.

Vidare skulle projektet ocksa utveckla en anonym databas for att forvalta
och nyttja individernas kompetens i rekryteringssammanhang. Det har dock
visat sig att det saknades intresse for en sadan databas varfor den aldrig
utvecklades.

Tabell 28 Resurser och utgangspunkter

2005 2006
Antal arbetsgivare i 3 9%
projektet
Antal arbetsgivare som 0
betalar medlemsavgift
Totalt antal anstallda 530 615
kvinnor
Totalt antal anstallda man 270 1165
Antal andra aktorer i 6 20
projektet
Antal helarsanstallda i 1,2 1,2
projekt

% Diskussioner fors med ytterligare 4 foretag utanfor livsringarna.
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2005 2006

Projektstart och projektslut 040701-061231
Deltagande arbetsgivares Varierat, frAn mkt duktiga Uppgift saknas
formaga att hantera till ftg med problem

arbetsmiljéfragor

Aktiviteter

Aktiviteterna som genomforts kan delas upp i tva huvudsakliga omraden;
“forankringsarbete” samt "modell och genomférande”.

Forankringsarbetet har till stor del bestatt i att forankra och motivera fack
och arbetsgivare att delta i projektet, samt att skapa en samsyn bland
deltagande fack och arbetsgivare kring kompetens, rehabilitering och
arbetsrelaterad ohdlsa. Projektet har aven arbetat med en mer generell
spridning av sitt arbetssétt bland primart fackliga organisationer och i
huvudsak inom LO. Syftet har varit att skapa engagemang for rérlighets-
fragor inom den fackliga rérelsen. Detta har skett genom moten och
deltagande i olika konferenser och seminarier dér projektet presenterat sin
modell.

Som en del i férankrings- och informationsspridningsarbetet planerade
projektet att uppratta en hemsida. Detta har dock inte genomférts. Under en
period fanns information om projektet pa Livsmedelsarbetarférbundet Avd
5s hemsida.

Inom omradet "modellen och genomférandet™ har projektet genomfort
féljande aktiviteter:

» Utvecklat en forskningsbaserad modell for vagledning (NNiDL), inKI.
vaglednings- och kompetensverktyg

» Tagit fram utbildningsmaterial och en larobok i coachning for rorlighet

 Utbildat fackliga representanter och arbetsgivare pa modellen Nagot
Nytt i Ditt Liv (NNiDL)

* Rekryterat deltagare

» Arbetsgivare och fack anvander, parvis, modellen NNiDL

» Erbjudit handledning till fackliga representanter

Samtliga dessa aktivteter har genomfoérts. Utbildningen kring modellen
NNiDL har utvecklats dver tid och har omfattat ca 80 timmar vid senaste
genomfdrandet. Uthildningen ar uppdelad pa 5 tillfallen & 2 dagar och dar
projektet haft som krav att bade fack och arbetsgivare deltar fran samma
arbetsstélle.
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For att rekrytera deltagare till projektet gjordes inledningsvis en 6ppen
forfragan till alla anstallda i ett specifikt foretag dar de intresserade skulle
vanda sig till den fackliga representanten. Det blev dock en betydligt stérre
respons an vad som raknades med och kunde hanteras. Rekryteringsfor-
farandet forandrades istallet sa att fack och arbetsgivare identifierade vilka
de ansag vara lampliga kandidater.

Utover dessa aktiviteter planerade projektet att ta fram jamstalldhetsplaner.
Det &r oklart hur detta arbete skulle paverka projektets mal om att 6ka
rorligheten. Projektet har inte heller genomfort denna insats.

Utfall
Baserat pa de aktiviteter som projektet genomforde 6nskade man:

» skapa engagerade fack och arbetsgivare
o Oka intresset for nya arbetsformer

Ramboll kan konstatera att projektet har pagatt under drygt 2,5 ar men har
endast lyckats attrahera sammanlagt 9 foretag (dar bade fack och arbets-
givare ar involverade) till sina ringar. Arbetet har gatt trogt och det har varit
svart att skapa engagemang. Daremot menar projektet att de lyckats skapa
engagemang hos de fackliga organisationerna och primért inom LO.

Dérutover har projektet:

» Utbildat ca 45 fackliga foretradare och arbetsgivare i NNiDL-modellen
(fordelat pa ca 15 foretag)

» Testat modellen (NNiDL) pa 10 personer for att sedan utvardera och
utveckla modellen

14 personer har erhallit arbetstraning
» Ca 30 personer har erhallit coachning under 2005 och 2006

Tabell 29 Verktyg som har utvecklats i projektet

2005 2006
Databas 0 Under utveckling
(praktik/anstéllning)
vagledningsverktyg® 3 7
Personalpool Ej relevant Ej relevant

% Dessa verktyg r olika delar i en modell.
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Tabell 30 Sammanstéllning av utfallsindikatorer

2005 2006 Totalt
Antal personer som fétt 6 24 30
vagledning
Antal personer som 9/2 13/6 22/8

deltagit i utbildning
kvinnor/mén
Arbetstraning/praktik hos 4/2 3/5 717
AG inom ringen
kvinnor/méan
Arbetstraning/praktik hos Uppgift saknas Uppgift saknas -
AG utom ringen
kvinnor/mén
Deltagarnas ndjdhet med Blandat, mkt Positiv till mycket -
vagledning positiva till positiv
individuell
coachning, men
ibland mindre
ndjda med
kontakter med FK
som varit del av
vagledningen

Deltagarnas ndjdhet med Uppfattas som 3,4 av skala 1-4. -
utbildning stimulerande men (Mycket néjda
svar med innehall,
men O6nskade
mer tid)
Resultat

Projektet hade som mal att kunna visa upp 30 goda exempel fran arbetet
med sin samverkansmodell. Projektet gor har en annan tolkning av
malsattningen i projektansokan &n vad utvéarderarna gor. Enligt projektet sa
bor malet tolkas som att 30 personer har fatt vagledning och malet ar darfor
uppnatt. Utvéarderarna tolkar snarare malet som att 30 vagledda personer har
l6st sin situation genom exempelvis ett nytt arbete och da &r inte detta mal
uppnatt. Projektet har dock kunnat dokumentera att sammanlagt 8 personer
har, under projekttiden, fatt ny tjanst inom det foretaget han/non jobbar. Att
det endast finns 8 dokumenterade fall av goda exempel bér ses som ett
negativt resultat. Forklaringar till detta kan vara att modellen inte har den
effekt som projektet forvantat sig. En annan orsak kan vara att projektet
saknar dokumentation kring effekterna av arbetet i ringarna.

Projektet hade &ven som ambition att ha tre arbetsgivarringar vilka tackte
hela livsmedelskedjan och hela Skéane. Detta har dock inte lyckats. Ringarna
omfattar endast delar av livsmedelskedjan och istéllet for tre ringar finns
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tva, som sammantaget omfattar 9 foretag. Darmed kan Ramboll konstatera
att projektet inte lyckats uppna sin ambition om ringarnas omfattning.

Tabell 31 Sammanstéallning av resultatindikatorer

2005 2006 Totalt

Antal hos ny 0 0 0
arbetsgivare inom

ringen kvinnor/man

Antal hos ny 0 0 0
arbetsgivare utom

ringen kvinnor/méan

Antal tillbaka pa sitt 0 0 0
arbete efter

sjukskrivning

kvinnor/méan

Antal med nytt arbete 4/0 1/3 5/3
inom sitt nuvarande

foretag kvinnor/méan

Antal med nytt arbete 0 0 0
pé nytt foretag

kvinnor/méan

Aktorernas Ibland problematiskt ~ Bra samarbete
beddmning av mellan FK och mellan facken.
samverkan arbetsgivarna Engagemanget
skiftar dock.
Medarbetarnas attityd Inget samlat svar. Inget samlat
till rérlighet svar. Vissa

positiva andra
upplever radsla

Effekter

Projektets mal vara att 6ka den frivilliga rorligheten. I relation till detta mal
kan projektet, som beskrivs ovan, pavisa att 8 personer som tagit del av
coachningen (NNiDL-modellen) har rort sig (samtliga till ny tjanst pa sin
arbetsplats).

Avslutande reflektioner

Rambolls sammanfattande reflektioner ar att projektet Livsmodellen har
haft ett flertal bekymmer att genomfora projektet som planerat. Projektet
visar pa begransade konkreta resultat och det ar tveksamt vilken hallbarhet
projektet har nér finansieringen avslutas.

Rambdll ar &ven tveksamma till i vilken utstrackning projektet ska betraktas
som en arbetsgivarring. Projektet har snarare arbetat for att utveckla en
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modell, testa modellen samt engagera och intressera de fackliga
organisationerna for arbetet med rorlighet.

Ramboéll Management kan konstatera att projektets primara bidrag for att
stimulera till 6kad frivillig rorlighet ar kopplat till att projektet utvecklat en
modell for parvis samarbetsmodell dar bade fack och arbetsgivare deltar i
arbetet med 6kad rorlighet.
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APPENDIX 2:
Narliggande forskningsprojekt

Utdver de sju projekt som denna utvérdering sarskilt undersoker har
Ramboll Management dven haft kontakt med tva av forskningsprojekten
inom den 6vriga delen av DYNAMO-programmet. Anledningen till detta &r
att dessa projekt ligger néra arbetsgivarringarna i tematik och att det darfér
skulle kunna vara iakttagelser fran dessa tva projekt som kan tillféra nagot
till utvarderingens huvudfokus. De tva forskningsprojekten ar:

* Végar tillbaka — en studie av arbetsbyte for halsa, utveckling och
rehabilitering

« DYNAMO-projektet i S6rmland

De tva projekten har kopplingar till varandra och har i viss man haft
gemensamma moten emellanat. Vi beskriver nedan kortfattat projekten.

Vagar tillbaka

Arbetslivsinstitutet (ALI) gor i detta projekt en studie av 20 personer med
langa sjukskrivningar (genomsnitt 18 manader) som far stod av en
arbetsgivarring under en évergangsperiod under/efter sjukskrivning.
Forskningsprojektet gor djupintervjuer i tva perioder med ett ars mellanrum
och forsta rapporten "Pa vag" har publicerats i Arbetslivsinstituets
vetenskapliga rapportserie Arbete och hélsa (Astvik, Mellner & Aronsson,
2006).

Studien tar sin utgangspunkt ur ett psykologiskt perspektiv och analyserar
individernas erfarenhet av arbetet de kommer ifran och vilka strategier de
anvande for att hantera sin arbetssituation, innebtrden och erfarenheterna av
att bli sjuk och sjukskriven, vandpunkter och strategier i den yrkesmassiga
omorienteringen samt strategier infor att kunna hantera ett nytt arbete med
den funktionsnedsattning eller skérhet de upplever sig ha.

| studien identifierades tva typer av arbetskrav som forhindrar atergang i
arbetet. Arbeten med oflexibla arbetskrav karaktériserades av fysiskt
belastning och inga mojligheter till anpassade arbetsuppgifter. Individerna i
denna grupp hade foretradesvis fysiska besvéar. Arbeten med grénslésa
arbetskrav karaktariserades av ett otydlig avgransat arbetsatagande, hog
kvalitativ och kvantitativ arbetsbelastning och krav pa formaga till
sjalvreglering. Individerna i denna grupp var foretradesvis sjukskrivna fér
stress/psykiska besvér. | studien analyseras hur oflexibla respektive
granslosa arbetskrav samspelar med individuella forhallningssatt och hur
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arbetshistoria paverkar behov i ett mojligt framtida arbete. Resultaten
diskuteras i relation till klassisk och modern arbetsorganisation, inlasning,
anstallningsbarhet, individuella handlingsstrategier och psykologiska
kontrakt.

Projektet har i stort genomforts enligt plan och slutrapporten med
uppféljningsresultat véantas bli Klar tidig host 2007. Jamfort med ursprunglig
plan har projektet forskjutits nagot i tid vilket forklaras av den
arbetssituation som Arbetslivsinstitutets forskare har befunnit sig i i
samband med att myndigheten beslutades upphora.

DYNAMO-projektet i S6rmland

Projektet tog form som en spin-off fran ett tidigare forskningsprojekt
(Arbetsmiljoprojektet). Det vaxte fram ur en tro om att den stora
forklaringsfaktorn till de 6kade sjukskrivningstalen i samhéllet inte var de
utmattningsdepressioner som sa manga talade om utan istéllet berodde pa att
antalet langtidssjukskrivna 6kade dramatiskt. Den Regionala Arbetsmiljo-
och Rehabiliteringsgruppen (RAR-gruppen) i S6rmland driver hér ett
projekt med syfte att identifiera och om mojligt ”16sa” de systemfel som
forsvarar arbetet med att avsluta langa sjukfall pa ett bra sétt. Projektagare
ar Landstinget men dven Forsakringskassan har haft en aktiv roll i projektet.

Arbetet bedrivs i tre steg:

1 Kategorisering av samtliga langtidssjukskrivningsarenden, > 6 man i en
av lanets kommuner. Detta arbete genomférs av rehabsamordnare i
samrad med forskare fran Arbetslivsinstitutet.

2 Analys av drendegangen, identifiering av ”de naturliga” eller basta
mojliga losningarna/avsluten samt identifiering av existerande
handlaggningsproblem eller hinder. Denna analys utférs av en
arbetsgrupp bestdende av erfarna personalhandlaggare fran tre av de
medverkande kommunerna, Forsékringskassans verksamhetsutvecklare
samt en utredare fran Lansarbetsnamndens kansli i samrad med
forskarna som ar knutna till projektet.

3 Samrad mellan berérda myndighetschefer mot bakgrund av det underlag
som den myndighetsgemensamma arbetsgruppen tagit fram.

Projektet har haft en projektledare och en forskningsledare.
Forskningsledare var Tor Larsson fran Arbetslivsinstitutet. Av projektets
slutrapport framgar att projektet saknat projektledare fran
Samordningsférbundet sedan 1 januari 2006 till dess att projektet avslutades
den 30 augusti 2006.

Av projektets slutrapport framgar att projektet inte ar fullt ut genomforts i
enlighet med planen. Vidare framgar av slutrapporten att
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Saval projektledaren som ledningsgruppen har haft svarigheter
att bade folja och styra de insatser som gjorts av
forskningsledaren fran ALI. En del av de insatser som gjorts
bade i Arbetsmiljoprojektet och i DYNAMO har inte
rapporterats i tid. Det har medfort att deltagande
organisationers intresse for insatserna har avtagit i takt med att
de blivit inaktuella.

Slutrapport projekt DYNAMO

Exempel pa avsteg fran ursprungsplanen ér:

 Pilotstudien genomférdes enbart i en av de tva kommunerna som deltog
i pilotprojektet.

» Tidplanen har inte foljts och forskningen har inte lyckats leverera
resultaten i tid for att involverade myndigheter ska kunna anvénda
forskningsresultaten i de politiska processerna.

Ramboéll Management kan konstatera att som projekt har projektet inte
genomfors som planerats och att det har haft ett begransat varde for
involverade myndigheter. Genom att forskningen inte levererat sina
rapporter i tid har projektet haft ett begrénsat varde for
Samordningsforbundet vilket beskrivs i slutrapporten som “deltagande
organisationers intresse for insatserna har avtagit i takt med att de blivit
inaktuella”. Att projektet inte levererar i tid ar i stor utstrackning ett bevis pa
bristande projektledarskap. Det &r darfér anmarkningsvart att projektet varit
utan projektledare de sista 8 manaderna. Att Landstinget som projektagare
valt att inte tillsatta en ny projektledare pekar mot ett tydligt ointresse av
projektet och det vérde det kan tillféra involverade myndigheter.

Aven om projektet inte fungerat sarskilt val har projektet erhallit medel fran
VINNOVA pa i princip hela det sokta beloppet, 1,7 Mkr istéllet for 1,86
Mkr som projektet ansokt om.

Utover att det funnits bristande projektstyrning framgar det av projektets
slutrapport till VINNOVA att projektledningen och forskningsledaren haft
olika uppfattningar om vad som orsakat sjukskrivningarna samt vilka
|6sningarna &r. Samtidigt som det finns kritik pa forskningen som bedrivits i
projektet har den, enligt VINNOVA, ront viss uppméarksamhet pa
departement och riksdag samt att forskningsrapporten innehaller ett antal
spannande, men kontroversiella, forslag till 16sningar.
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