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FORORD

Utvirdering av Medarbetarcentrum var fran borjan planerat att bli
ett projekt inom Arbetslivsinstitutet Syd, ddr forutom underteck-
nad och docent Harry Peterson flera forskare var engagerade. Efter
nedliggningsbeslutet av Arbetslivsinstitutet fordes utvarderingspro-
jektet over till Malmo hogskola, dar utvirderaren idag arbetar.

Under utvirderingsprojektet har mycket information samlats in
och jag vill tacka alla som deltagit i enkdtundersokningar, intervju-
er och fokusgrupper. Ett stort tack ocksa till coacherna och pro-
jektledaren som har kontinuerligt bidragit med information till ut-
varderingen och hjilpt med diverse praktiska arrangemang. Slutli-
gen, tack Harry for genomldsning av manus och dina virdefulla
synpunkter.

Tuija Muhonen

Docent, universitetslektor

Malmo hogskola

Kultur och samhalle

Internationell Migration och Etniska Relationer, IMER/
Centrum for tillimpad arbetslivsforskning
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SAMMANFATTNING

Inldsning, dvs. upplevelsen av att inte vara i det arbete och/eller pa
den arbetsplatsen man 6nskar sig samtidigt som man anser sig ha
begransade mojligheter att byta arbete, anses medféra negativa
konsekvenser bland annat for anstilldas hilsa. En okad frivillig
rorlighet pd arbetsmarknaden kan forebygga de negativa effekterna
av inldsningsfenomenet och gynna sdval individer, organisationer
som samhallet i stort. Detta ar grunden till satsningen pa
Medarbetarcentrum inom ramen for projektet Okad hilsa bland
kommunanstillda i Sjuhdrad. Malsittning med Medarbetar-
centrums verksamhet ar att med hjilp av karridrvigledning,
jobbférmedling och nitverk/cirkulationsringar 6ka rorligheten.

Utviardering av Medarbetarcentrum har genomforts med hjalp av
olika metoder. Inledningsvis intervjuades fackliga representanter,
styrgruppens medlemmar samt coacher och projektledare. En del
av projektdeltagarna deltog initialt dven i fokusgrupper. Bade
projektdeltagare och arbetsgivarrepresentanter har medverkat i
intervjuer och enkiter, coacher har fort loggbocker och dven gjort
individuella sjdlvvarderingar i likhet med projektledaren. Syftet
med denna rapport ar att analysera huruvida Medarbetarcentrums
verksamhet kan anses ha uppnétt de uppsatta malen for projektet.

Enkatundersokningen bland deltagarna visar att 83 procent
upplever sig inldsta, antingen vad giller arbetsplats eller yrke, och
61 procent kinner sig dubbelinldsta. De dubbelinldsta ar mer
stressade, har simre psykisk hilsa och kidnner sig dven mindre
tillfredsstallda och engagerade i sitt arbete. Detta vittnar om att
atgiarder behover vidtas for att underlitta 6kad rorlighet bland
kommunanstillda inom regionen.



Etablering av nétverk/arbetsgivarringar har inletts i mindre skala
i Bollebygds kommun. Medarbetarcentrum har uppnatt malet att
ha drenden i alla dtta kommuner som deltar i projektet, azven om
arendefordelning skiljer sig 4t mellan olika kommuner. Daremot
har man inte haft bemanning pd plats i varje kommun pa
schemalagd tid som det var planerat fran borjan, utan coacherna
har 4kt ut till kommunerna vid behov. Detta har delvis berott pa
att man inte lyckats losa lokalfrdgan pa ett tillfredsstillande sitt.
Betraffande implementering till brukarna har coacher och projekt-
ledare genomfort verksamhetspresentationer ute i kommunerna,
men bade medarbetare och arbetsgivare efterlyser mera
information och marknadsforing av projektet.

Coachernas insatser beskrivs i positiva ordalag av bade chefer
och medarbetare som tagit del av verksamheten. Cheferna anser att
verksamheten fyller en viktig funktion som saknats tidigare. De
lyfter fram goda resultat av verksamheten si har langt med
medarbetare som deltagit i livs- och karridrplanering, kurser,
samtal och/eller fatt hjalp med sina CV. Medarbetarna har
utvecklats efter kontakt med Medarbetarcentrum, vilket i flera fall
lett till att anstdllda fatt nytt jobb eller borjat studera vidare.
Erfarenheterna av jobbformedling ar 6verlag positiva: det upplevs
som ett bekvamt, snabbt och tidsparande arbetssitt. Majoriteten
av medarbetare som deltagit i Medarbetarcentrums anser att de
blivit mer medvetna om att aktivt ta ansvar for sin egen
arbetssituation. Manga lyfter fram betydelsen av coachernas arbete
som gjort att de starkt sitt sjdlvfortroende och hjilpt dem att se
saker fran ett nytt perspektiv.

Nir det galler flodet av antal drenden var antal konsultations-
drenden 230 vid borjan av april 2008. Karriarvigledning i form av
1-2 samtal 4dr den delen av projektet som har varit igang langst.
Sammanlagt 19 deltagare genomgar eller har genomgatt livs- och
karridrplaneringsprogrammet. Under hosten 2007 och varen 2008
har Medarbetarcentrum arrangerat en tredagars kurs om
kompetensutveckling for de som kanner sig inldsta i syfte att
forstarka deras mojligheter att byta jobb. Vad giller personal-
rorlighet kan konstateras att sedan starten i januari 2007 och
framtill april 2008 hade sammanlagt 87 gétt vidare till en annan
tjanst efter kontakt med Medarbetarcentrum. Procentuellt sett ar
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det ca 13 procent av inrapporterade tjanster totalt som matchas
och ca 32 procent av matchningar som har lett till byte.

Nir det giller médlen som beror uppdrag fran arbetsgivarna,
maéluppfyllelse av ingdngna avtal samt kostnadseffektivitet hanvisas
till den personalekonomiska utvirderingen av Medarbetarcentrum.

For att summera forefaller Medarbetarcentrums verksamhet ha
kommit igdng och utvecklats pa ett positivt siatt med hansyn till att
verksamheten startades bara 1,5 ar sedan. Medarbetarcentrum kan
betraktas som en arbetsgivarring i sig, bestiende av de kommuner
som ingdr i projektet. Verksamheten bedoms ha potential att
utvecklas vidare sdvil geografiskt som innehallsmassigt som ett
verktyg for att 6ka den frivilliga rorligheten och dirmed minska
inlasningseffekter, som vantrivsel och ohilsa, bland medarbetare.
Inom den ndrmaste tiden bor dock fokus ligga pa karn-
verksamheten, dvs. karridrvigledning samt jobbférmedling, innan
Medarbetarcentrum borjar 6ka utbudet av tjanster.
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INLEDNING

Inlésning och ohélsa

Ohilsa och langtidssjukskrivningar har sedan 90-talet varit ett
problem savil samhallsekonomiskt som pa individnivd genom att
manniskors vilbefinnande och livskvalitet forsamras. Denna
problematik har gillt generellt inom det svenska arbetslivet under
ett antal ar och dven i hog grad inom kommunal verksamhet sisom
skola, barnomsorg, vard och omsorg. Inldsning tycks vara en
bidragande orsak till problemen. Termen inldsning syftar pa att
man har ett fast jobb, men inte det jobb man onskar (Aronsson,
Dallner & Gustafsson, 2000). Antingen ar den anstillde inte i det
onskade yrket eller pa den onskade arbetsplatsen. Om man vare sig
ar i onskat yrke eller pd onskad arbetsplats definieras det som
dubbelinlasning. Sett over hela arbetsmarknaden ar ungefir 20
procent dubbelinldsta, vilket motsvarar 800 000 personer.
Dessutom ar det 15 procent som antingen inte ar i sitt onskade
yrke eller inte pd sin 6nskade arbetsplats. Det motsvarar ytterligare
drygt 500 000 personer (Astvik, Mellner & Aronsson, 2006).

Man har inte funnit nigra konsskillnader vad géller inlasning,
daremot har dlder, utbildning och bransch visat sig ha betydelse.
Bland de unga i arbetslivet ar inldsning vanligare medan aldre
arbetskraft upplever det mer sillan. Nir det géller utbildning ar de
med langst utbildning inldsta i betydligt mindre utstrickning an
alla 6vriga. LO-medlemmar 4r inldsta i mycket hogre grad an de
som tillhér TCO och SACO. Restaurang, service, industri- och
byggnadsarbete samt vard- och omsorg har flest inldsta. Inom vard
och omsorg ar 23 procent dubbelinlista, 12 procent ir inte pa
onskad arbetsplats och 5 procent inte i Onskat yrke. Inom
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undervisning och skola dr 17 procent dubbelt inldsta, 8 procent dr
inte pd onskad arbetsplats och 5 procent inte i onskat yrke.
Inlasning ar ndgot vanligare bland privatanstillda dn i offentlig
sektor. Bland de offentliga arbetsgivarna finns flest inldsta bland
kommunanstillda, 19 procent av dem dr dubbelt inldsta och 13
procent i ndgon typ av inldsning (Aronsson, Dallner & Gustafsson,
2000).

De som dr inldsta rapporterar mer hilsoproblem (t.ex.
huvudvirk, magbesvir, trotthet och hagloshet) dn andra fast
anstillda. Samband mellan hilsa och inldsning visar sig dven ndr
man undersoker faktorer som paverkar hilsan positivt. Att vara i
sitt Onskade yrke och pa sin oOnskade arbetsplats Okar starkt
mojligheterna att vara langtidsfrisk (Aronsson & Lindh, 2004).

Vad dr det som gor att inldsning tycks paverka hilsan? Aronsson
m.fl. (2000) anvidnder sig av Hirschmans klassificering av
handlingsstrategier for att hitta en forklaring. Enligt Hirschman
star tva strategier till buds vid missnoje, sorti (exit) och protest
(voice). Om man inte har makt att byta arbetsplats eller yrke finns
inte mojligheten att sluta, sorti. Overfort till svenskt arbetsliv kan
det innebdra att den som inte kan byta arbete (exit) ocksa har
mindre mojligheter att protestera (voice) eftersom protester blir
mer effektiva om de kan kopplas till ett hot om att sluta. Bland fast
anstillda som var dubbelinldsta eller arbetsplatsinlasta var det 20
procent som drog sig for att kritisera arbetsvillkor och arbetsmiljon
(Aronson m.fl., 2000). Det ar visserligen lagre andel an for
tillfalligt anstdllda, men mycket hogre dn for ovriga fast anstillda —
dar andelen dr 10 procent. Undersokningen visar att det finns
sakerstillda samband mellan radsla att framfora kritik och
magbesvir, olust infor arbetet, somnproblem samt trotthet och
hagloshet. Det ar dock svart att se bristen pa handlingsstrategier
som en heltickande forklaring till hilsoproblem bland inlasta. De
tillfalligt anstallda var mer radda for att framfora kritik, men det
var de inldsta som rapporterade mest hilsoproblem. En annan
hypotes ar att det handlar om brist pa kontroll.

Enligt krav-kontroll modellen (Karasek & Theorell, 1990) har
upplevelsen av kontroll i arbetet betydelse for huruvida kraven
leder till ohilsa (se Figur 1). De som l6per storst risk att drabbas av
stressrelaterade hilsosymtom ar de anstillda som har hoga krav,
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men som samtidigt saknar kontroll i arbetet. Detta forhillande har
bekriftats i ett flertal studier (t.ex. Muhonen & Torkelson, 2003;
Torkelson & Muhonen, 2007). Det behover siledes inte vara
kraven i sig som dr skadliga. En situation med hoga krav, men dir
individen samtidigt har hog kontroll kan leda till lirande och
utveckling.

Kraven fran arbetet

Laga Hoga W
Stora [N /| Larande/utveckling
\ 7
N\ 7
180 ans A
Lag anspagning | Aktiv ,
md R A N\ /
Majlighet till kontroll <,
och inflytande i arbetet 71~
7 N\
/ N\
passiy Hog ansbﬁnning
/ \
v N Risk for psykisk anspanning
Sma |, \J] och fysisk sjukdom

4

Figur 1. Krav-kontroll modell (Karasek & Theorell, 1990).

Aronsson m.fl. (2000) anser att det kan vara si att de som ir
inldsta ocksd upplever ldg kontroll som i sin tur paverkar hilsan
negativt. Man syftar dd inte pa kontroll 7 sjilva arbetet utan pa
kontroll éver sin situation. Inlasta har ldg kontroll genom att de
saknar makten att byta arbetsplats eller yrke.

Mainga svenskar kdnner en maktloshet infor sina mojligheter att
byta arbete enligt TCO undersokning (2003). Ett stort antal var
tveksamma till att de skulle kunna byta yrke eller arbetsplats. Det
storsta hindret for forandring var brist pd intressanta arbeten. De
som ville byta arbetsplats uppgav att de avstod for att de inte ville
flytta eller pendla. I Arbetskraftundersokningen (AKU 200S5)
framkommer att endast 31,5 procent tror att de litt eller ganska
litt kan fa ett likvirdigt jobb utan att flytta. Aldre arbetskraft dr
mest pessimistisk. Av dem som dr 50 ar och 6ver ar det endast 21
procent som tror att de latt kan f3 ett likvardigt jobb.

Vare sig i TCO:s undersokning eller i AKU har man gjort ndgon
atskillnad mellan fasta anstillda och de som har tillfilliga jobb.
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Andra studier har emellertid visat att de flesta fast anstillda inte dr
beredda att byta bort sin anstillningstrygghet mot ett tillfalligt
arbete, dven om det skulle innebdra att man fir det jobb man
onskar sig (Aronsson m.fl., 2000). Oviljan att byta fran ett fast
jobb till en tillfillig anstillning gor att utbudet av lediga jobb
begriansas ytterligare for dem som ar inlasta.

Anstillda som egentligen vill vara ndgon annanstans kan antas
paverka arbetsklimat och arbetsprestation negativt. De som ar
arbetsplatsinldsta och dubbelinlasta upplever bristande socialt stod
fran chefen. Hailften av de dubbelinldsta anger dessutom att de
sallan eller aldrig ges mojligheter att lira nytt och utvecklas i yrket.
Vad det hiar beror pa finns det inte nidgon forskning om, men
Aronsson m.fl. (2000) anser att det till viss del handlar om en
negativ cirkel. Den som ar inldst 4r mindre intresserad av lirande
och kompetensutveckling, vilket i sin tur kan leda till att chefen ar
mindre intresserad av att ge stod och uppmuntran.

Inlasning kan dven betraktas som en stressfaktor. Nar det galler
stress och ohilsa i arbetsmiljon finns det ett vixande intresse for
fragan hur manniskor hanterar stress (coping). Begreppet coping
anvands for att beskriva en individs forsok att hantera olika krav
eller problem i sin omgivning. Individens tolkning och upplevelse
av omgivningens krav sker i flera steg (Lazarus & Folkman, 1984).
I Figur 2 illustreras stress-copingprocessen. I en forsta bedomning
viarderas kravets natur, huruvida det handlar om néagot som kan
vara skadligt for individen (t.ex. inldsning). Darefter bedoms den
egna mojligheten att paverka svdrigheten. Dessa bedomningar
utgor grunden for vilka strategier (t.ex. byta jobb) som vi anvinder
for att hantera problem eller svarigheter sa att de inte leder till
negativa halsoeffekter.

Krav eller Forsta Andra SIEEE Ev. halso-

problem bedémmning M | bedémmning effekter

hantering
(coping)

Figur 2. Stress-copingprocessen.
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De storsta yrkeskategorier inom den kommunala verksamheten ar
omsorgspersonal och ldrare, dvs. kraftigt kvinnodominerade yrken.
Generellt sett skiljer sig kvinnors och mins arbetsforhallanden 4t i
hog grad beroende pa att arbetsmarknaden ar konssegregerad bade
horisontellt och vertikalt. Kvinnodominerade yrken har lagre
status, simre 16n och utvecklingsmojligheter samt kraver kortare
utbildningstid 4n de yrken som domineras av mannen. Ytterligare
en pafrestning for manga kvinnor dr svarigheten att kombinera
arbete och familj. Det finns fortfarande en traditionell
arbetsfordelning i hemmen dven ndr kvinnorna forvirvsarbetar
heltid, som tydligt visar sig ndr det giller ansvar for barn och
familj (Lundberg, Mardberg & Frankenhaeuser, 1994). Det
obetalda arbetet i hemmet blir for méanga kvinnor en ytterligare
belastning.

Personalprojektet Okad hélsa i Sjuhérad

Med hinsyn till de ovan redovisade negativa effekterna av
inldsningsfenomenet, anser man generellt att en Okad frivillig
rorlighet pd arbetsmarknaden kan gynna sdvdl individen,
organisationer som samhallet i stort (Astvik m.fl., 2006). Insikten
om att inldsning medfér kostnader pa olika nivaer (bl.a. genom
okad ohilsa) dr grunden till satsningen pa dtgarder for att oka
frivillig rorlighet bland kommunanstillda i Sjuharad.

I Sjuhdrads kommunalférbund ingir foljande medlems-
kommuner: Bollebygd, Boras, Herrljunga, Mark, Svenljunga,
Tranemo, Ulricehamn och Vargirda. Varberg ar adjungerad.
Kommun- och personalchefer beslutade att genomfora en
utredning 2002 om arbetsrelaterad ohilsa i Sjuhdrads kommuner.
Utredningen resulterade dels i en kunskapsoversikt, dels forslag pa
atgirder som framkommit i intervjuer med nyckelpersoner i
kommunerna (Erlandsson, 2002). Med avstamp frin denna
utredning identifierade kommunerna genom sina personalchefer
fyra huvudomraden som ansdgs vara strategiskt viktiga att satsa pa
for att uppnd en o©kad hilsa bland personalen pa sikt (se
delprojekten nedan). Direktionen for Sjuhidrads kommunalférbund
godkiande 2005-02-10 projektplanen foér genomforande av
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personalprojektet Okad hilsa i Sjuhirad. Projektet syftar till att
definiera och undanrdja hinder samt hitta nya l6sningar pa
problem som leder till hog sjukfranvaro bland kommunernas
personal, samt att skapa halsoframjande och attraktiva kommun-
ala arbetsplatser i hela Sjuharad for att klara personalforsérjningen
i framtiden. Foljande fyra delprojekt bedrivs inom ramen for
personalprojektet Okad hilsa:

1. Okad samverkan mellan berérda myndigheter. Malet att
utveckla och préva nya metoder och rutiner for samarbetet
med Forsakringskassan, Primirvard och Arbetsformedling
i syfte att minimera de anstilldas sjukfranvaro.

2. Okad rorlighet pa arbetsmarknaden. Mailet ir att bryta
inldsning genom att skapa och préva en modell som
underldttar och stimulerar till 6kad rorlighet pa arbets-
markanden s3val internt i kommunal verksamhet, som
externt med andra arbetsgivare.

3. Bittre forutsittningar for ett hilsofrimjande ledarskap
Malet 4r att sakerstilla en hog kompetens bland
arbetsledarna i Sjuhdradskommunerna. Syftet med del-
projektet ar att ge arbetsledare okad kompetens, starka
incitament och praktiska verktyg for att skapa en hilsosam
arbetsmiljo.

4. Bittre arbetsvillkor for de dldre yrkesverksamma Madlet ar
att utforma en strategi for att skapa forutsittningar for
aldre anstillda att vilja och kunna arbeta kvar till
pensioneringen, pa hel- eller deltid. Saval arbetsinnehall
som arbetsvillkor miste ses 6ver och nya vigar provas. '

' Projektplan  http://www.sjuharad.se/file/pdf/h % E4lsaprojektplan.pdf
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Rapportens disposition

I nista avsnitt ges en beskrivning av projektet Okad rorlighet och
Medarbetarcentrum. Avsnittet handlar om det som i utvirderings-
sammanhang kallas for projektets programteori, dvs. insatser,
aktiviteter och madlen for projektet (Vedung, 1998). Dairefter
beskrivs genomforande av utviarderingen och de olika metoder som
har anvints. Sedan foljer sjdlva resultat- eller analysdelen som
paborjas med redovisning av inledande intervjuer. I avsnittet som
handlar om projektdeltagarnas synpunkter om projektet tas forst
upp diskussionerna i fokusgrupper och direfter redovisas
resultaten av enkiatundersokningar bland deltagare. Sedan foljer ett
avsnitt som tar fasta pa de synpunkter som arbetsgivarna har gett
utryck for i intervjuer och enkiter. Har berors olika aspekter av
bide det som har upplevts fungera bra, mindre bra samt
utvecklingsmojligheter for Medarbetarcentrum. Likasd ges det
utrymme i foljande avsnitt for coachernas och projektledarens
synpunkter kring Medarbetarcentrum. Efter detta redovisas den
besokstatistik som har forts av Medarbetarcentrum. Rapporten
avslutas med slutsatser dir materialet analyseras gentemot
projektets mélsittningar.
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MEDARBETARCENTRUM

Medarbetarcentrum dr ett av delprojekten som Sjuharads-
kommunerna gemensamt satsar pa for att uppnd okad halsa bland
personalen. Genom att skapa en sund rorlighet vill kommunerna i
Sjuhdrad forebygga sjukdom bland sina anstillda. Delprojektets
mal 4r att bryta inldsning genom att skapa och prova en modell
som underlittar och stimulerar till 6kad rorlighet pa arbets-
marknaden. For att uppnd maélet kommer ett system for rotation
och vigledning att utarbetas och provas inom projektet. Med
rorlighetsfrimjande atgirder avses ndgon av foljande aktiviteter:
byta arbete - arbetsuppgifter om dessa skiljer sig fran de gamla,
byta yrke, projektanstillning, byta arbetsplats internt eller externt,
lingre utbildning.

Rorlighet kan ha olika omfattningar tidsmassigt beroende pa
individen och dennes situation. Kommunerna har ett brett utbud
av arbetsuppgifter och befattningar som moijliggor for medarbetare
att byta till ett annat likvardigt arbete.

Medarbetarcentrum i Sjuhdrad kommer att prévas i projekt-
form under tiden 2006-06-01--2008-12-31. Medarbetarcentrum
kommer att hantera rorlighet och strategiska personalfragor i
samverkan mellan Sjuhirads kommuner kring medarbetarfragor.
Syftet dr att mota problem innan de blir mer omfattande i ett skede
ndr inga andra samhallsaktorer agerar. Genom att ha ambitionen
att arbeta proaktivt skiljer sig Medarbetarcentrum fran de flesta
andra rorlighetsprojekt dar fokus har varit pa rehabiliterings-
drenden (Starck & Partner).'

' Sagan om ringarna http:/www.starckpartner.se/070 forskning nyheter.html
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Projektorganisation

[ styrgruppen for projekt Okad Hilsa och dirmed iven for
delprojektet Medarbetarcentrum ingar personalchefer fran Mark
(ordforande), Bords, Tranemo, Ulricehamn (ersittare for tidigare
medlem, personalchefen fran Herrljunga) samt handliggaren for
Sjuhdrads kommunalférbund. Styrgruppen tillsammans med
projektledaren ansvarar for att bygga upp, utveckla och folja
verksamheten. Projektledaren har budget- och personalansvar.

Personalen pd Medarbetarcentrum bestdr av tre coacher samt
projektledaren. Projektledare leder samtliga delprojekt i projektet
Okad hilsa. Bade coacherna och projektledare arbetar heltid.

Medarbetarcentrums verksamhet har sina lokaler i ett kontors-
hotell i Borés. Personalen arbetar dock som ett mobilt team och
besoker de olika kommuner enligt 6verenskommelse och nar ett
uppdrag kraver det. Utover Bords finns det lokaler tillgangliga i
Herrljunga och Vargarda, medan man loser besokslokalfragan fran
fall till fall i de 6vriga kommuner.

Det finns en facklig referensgrupp med representanter fran de
storre fackforbunden inom kommunal verksamhet. Referens-
gruppen fungerar som ett forum for information och dialog dar
arbetsrittsliga fragor, normer och ramar har diskuterats, for att
underldtta verksamhetens bedrivande samt undvika att problem
uppstar.

Overgripande mal for projektet’

= att stimulera/underldtta den interna personalrorligheten i Sjuhidrads
kommuner inom/mellan forvaltningar, mellan kommuner och
externa arbetsgivare

= att utgora ett stod i Sjuhdrads kommuners arbete med att utveckla
medarbetarskapet

» att ge forutsittningar for medarbetare att ta aktivt ansvar for sin
egen utveckling

= att medverka till att korta ledtiden i omstillning/rehabilitering —
erbjuda kop av denna tjanst

'Projektbeskrivning:
http://www.sjuharad.se/file/pdf/Projekt%20-%20beslutsunderlag %20 %20utan %20budget.pdf
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Effektmal

= att starta lokala och/eller regionala nitverk/ringar for 6kat samarbete
mellan arbetsgivare och stimulans till en sund personalrorlighet

» att ha uppdrag i alla kommuner

» att ha bemanning pd plats i varje kommun pa schemalagd tid

» att genomfora uppdrag med arbetsgivaren som initiativtagare — den
enskildes eget initiativ

*  att ingdngna avtal skall leda till maluppfyllelse — n6jd kundindex

» att uppnd kostnadseffektivitet i forhallande till alternativkostnad
(externt kop)

Medarbetarcentrums verksamhet'

Verksamheten kan indelas i tre huvudomréaden: karridrviagledning,
webbaserad jobbformedling och utveckling av arbetsgivar-
ringar/natverk.

Karrigrvagledning

Med hjalp av vigledning och karridrplanering kan en personlig
handlingsplan tas fram for utveckling inom befintligt yrke eller mot
nya yrkesalternativ. Radgivning eller vigledning kan anvindas
daven vid omstdllning och o6vertalighet samt som en preventiv
atgird vid t.ex. vantrivsel eller konflikter pa arbetsplatsen. For
medarbetare som behover byta arbete eller arbetsplats kan
jobbmatchning bli aktuellt. I nuldget erbjuds foljande tjanster:

Kartlaggning av nutid och framtid, 1-2 samtal
Livs- och karridrplanering

Hur man soker jobb och skriver CV

Underlag for medarbetarsamtal
Rehabiliteringsfragor

Omstéllningsuppdrag

Kursen Individuell kompetensutveckling

Insatser som omfattar mer dn 1-2 traffar ska alltid ske i samrad
med nidrmaste chef/arbetsledare och medarbetaren. Vid behov gors

'http://www.medarbetarcentrum.se/documents/Medarbetarcentrum-informationkommuner-bolag.pdf
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hanvisning till andra aktorer som sjukvarden, arbetsformedlingen,
forsakringskassan och andra former av raddgivning.

Webbaserad jobbférmedling

Syftet ar att utveckla en webbaserad jobbformedling for att hantera
flodet av vakanser och 6nskemal av jobbyte. Den 10 januari 2007
oppnades Medarbetarcentrums databas for inrapportering av
uppkomna vakanser och vikariat som dr 6 manader eller lingre.
Tjansterna skall alltid inrapporteras innan arbetsgivaren startar en
ordinarie rekrytering.

Medarbetare i sin tur har mojlighet att registrera sin CV och
uttrycka Onskemal om att byta arbetsuppgifter och/eller
arbetsplats. Medarbetarcentrum kan sedan gora en jobbmatchning,
dvs. matcha intresserade medarbetare mot de lediga jobben. Det ar
alltid arbetsgivaren som beslutar om tillsittningen. Medarbetar-
centrum har hogst fem arbetsdagar pad sig att gora matchningen
och foljande rekryteringsordning galler:

1. Omplacering inom den egna forvaltningen/kommunen

2. Utokad sysselsittningsgrad for personal med deltidstjanstgoring
inom arbetsstallet

Foretradesberittigade enligt Lagen om anstillningsskydd (LAS)
Medarbetarcentrum matchar

Extern rekrytering

RS

Cirkulationsringar/arbetsgivarringar/néatverk

Ursprungstanken var att ett antal arbetsplatser skulle bilda en
cirkulationsring. En ingdende enhet skulle lamna en anstalld och fa
in en annan istillet. Modellen for cirkulations- eller
arbetsgivarringar syftar till att skapa mojlighet for medarbetare att
prova pa andra yrkesomrdden, inom den egna kommunen, annan
kommun eller hos ndgon annan arbetsgivare. Rotationen skulle
kunna dven handla om bredvidgang eller praktikplats for att prova
ndgot annat, andra arbetsuppgifter eller en annan arbetsplats, ett
antal veckor. Etableringen av arbetsgivarringar har paborjats i
Bollebygd. Ringen bestir av fem enhetschefer fran verksamhets-
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omradena omsorg, personal, kost, stid och forskola. Malet dr att
natverket skall samarbeta och samverka for att kunna erbjuda sina
medarbetare en mojlighet att f4 prova pa nya arbetsplatser och nya
yrken.

Utover de tre ovannimnda huvudomriden kan kommunerna
aven bestdlla riktade insatser fran Medarbetarcentrum (t.ex.
utbildning, kompetensutveckling).

Finansiering

Verksamheten finansieras av medlemskommunerna (baserad pa
antalet tillsvidare anstillda), tillsammans med Sjuhadrads
kommunalforbund och Vistra Gotalands Regionen. Vissa tjdnster
ar avgiftsbelagda, sdsom framgar nedan. Basutbudet (1-2 samtal,
jobbmatchning, natverk/arbetsgivarringar) ar grundfinansierat och
darmed kostnadsfritt. Diremot tas en kostnad ut for
utredningsuppdrag och fordjupning i program (forlingningsbeslut,
forebyggande  rehabilitering,  rehabiliteringsutredning  och
omstallningsuppdrag — nytt arbete). Timtaxan for dessa tjanster ar
600 kr. For visst arbets- och utvecklingsmaterial, t.ex. vid livs- och
karridrplanering, tas det ut en kostnad pa upp till 2000 kr.
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UTVARDERING AV
MEDARBETARCENTRUM

En utvirdering kan ha olika bakomliggande syften (Vedung,
1998). En ansats kan vara att utvdrdering har ett kontrollerande
syfte. Det innebar att utvarderingen genomfors for att tillgodose
dem som beslutat om projektet med information om hur det har
fungerat. Malgruppen ar alltsd i forsta hand de politiker och
chefstjanstemdn som beslutat om projektet och som anvisat medel
for dess genomforande. De efterfrigar information for att ta
stillning till om projektet skall fortsitta, forandras eller laggas ner.
Utvarderarens roll blir mer tillbakadragen och observerande.

Ett andra syfte kan vara av frimjande karaktir. D4 &terfors
information fran utvirderarna i forsta hand till dem som arbetar i
eller leder projektet. Avsikten dr att de skall kunna ta hansyn till
redan gjorda erfarenheter och att kunna forbattra projektet under
pagédende forlopp. Detta innebdr att utvarderaren far en mer aktiv
roll i projektet, eftersom resultaten kan komma till anvindning
redan fore projektets slutforande. Ett tredje bakomliggande syfte ar
det kunskapsutvecklande. Intresset for projektet fors da mer over
till dem som finns utanfor projektet och som av olika skal ar
intresserade av kunskapsronen i allmdnhet. Dar finns ocksa ett
forskningsintresse i hur man dstadkommer bra undersokningar och
hur de kan anvindas i den fortsatta samhallsanalysen. Utvarderar-
rollen blir mer likt pedagogens och forskarens. Sjilvfallet finns
ocksa en rad strategiskt orienterade syften bakom en utvirdering.
En utvirdering kommer alltid att spela en viss roll i 6vervigandena
kring en verksambhets strategiska roll och kan dven anviandas som
slagtrd i en politisk diskussion. Den kan ocksa ha en legitimerande
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funktion. Denna senare problematik kommer dock inte att
behandlas i utvirderingen. Det ar sillan vi kan hanvisa till enbart
ett av de ovan angivna bakomliggande syftena vid en utvirdering.
De forekommer i praktiken vid sidan av varandra.

Denna utvidrdering har tvd Overgripande syften, dels att ge
underlag for fordandringar och/eller forbattringar, dels att ge
underlag for beslut om projektets framtid. Utvirderingens forsta
syfte har sdledes en frimjande karaktir, medan det andra syftet
mera handlar om att analysera och kontrollera om Medarbetar-
centrums verksamhet har uppfyllt de uppsatta malen. Utifran dessa
mal kommer foljande aspekter att foljas upp och utviarderas:

Implementering till brukarna

= hur gick processen och hur ldng tid tog det att nd ut med marknads-
foringen
»  vilka tjanster erbjuder Medarbetarcentrum kommunerna

Processen med coachernas insatser

»  Vad har chefen fitt ut av coachernas insatser - genomforda uppdrag

»  Hur har Medarbetarcentrum inverkat pd verksamheten/organisa-
tionen/personalarbetet?

» Inverkan pa medarbetarnas syn pa sina mojligheter i arbetslivet/livet?

»  Medarbetarnas upplevda hjilp frin Medarbetarcentrum?

=  Bestdende intryck - resultat av genomférda uppdrag - egna initiativ

= Coachens roll som stodjare

=  Antal lyckade uppdrag utifran skrivna avtal

Flodet av antal uppdrag

»  utifrdn skrivna avtal

*  medarbetarnas egna initiativ

*  besok/uppdrag pa plats ute i kommunerna
»  besok/uppdrag pd Medarbetarcentrum

Hur blev det med personalrérligheten?

»  Antal startade nitverk/cirkulationsringar

= Antal personer som uppnétt rorlighet

»  Vilka metoder/modeller har skapats och utvecklats for att skapa en
sund rorlighet?

»  Vilka mitbara och upplevda vinster har uppndtts med rorlighet?
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Vilka ir framgéngsfaktorerna?

Vilka hinder har funnits (och finns) och 6vervunnits?

Metoder

Utvirderingen har genomforts under perioden mars 2007 och juni
2008 med en forberedande fas med borjan fran hosten 2006. Ett
antal olika metoder har anvints for att kunna uppnd
utvarderingens syfte. Coacherna, projektledaren, fackliga rep-
resentanter och medlemmarna i styrgruppen intervjuades for att
fanga processen i dess inledande skede. Deltagarnas erfarenheter av
projektet togs initialt fasta pad genom fokusgrupper. Coacherna har
fort loggbok dir de reflekterat 6ver bade positiva och negativa
erfarenheter i arbetet. Loggbocker har forts under hela projekttiden
och materialet har samlats in kontinuerligt. Under hosten 2007 och
varen 2008 har utvidrderaren deltagit i arbetsplatstraffar vid
Medarbetarcentrum en ging i manaden Syftet med kontinuerlig
datainsamling har varit att kunna folja vad som sker under
processen. Coacherna och projektledaren har gjort en
sjalvvardering av projekt under mars-april 2008. Under varen 2008
har arbetsgivarrepresentanter ocksa fatt delge sina synpunkter pa
projektet genom intervjuer och enkit.

Alla anstillda som har deltagit i Medarbetarcentrums
verksamhet har tilldelats en enkit. Den forsta enkiten har fyllts i
vid forsta besoket pa Medarbetarcentrum och den andra
uppfoljande enkidten har fyllts i sex manader efter ett avslutat
program (t.ex. livs- och karridrplanering, bytt jobb). Aven olika
dokument (t.ex. motesprotokoll, minnesanteckningar) har anvints
som komplement i utvarderingsarbete.
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INLEDANDE INTERVJUER

Under hosten 2006 intervjuades sammanlagt 12 personer: styr-
gruppens medlemmar, projektledaren, coacherna', samt fackliga
representanter’ for att fi bakgrundsinformation om projektet fran
olika intressenters och aktorers hall.

Styrgruppen som har funnits sedan 2001 bestir av
personalchefer fran Mark, Bords, Tranemo och Ulricehamn3 samt
handlaggaren fran Sjuhdirads kommunalférbund. De personal-
chefer som ingdr i styrgruppen dr medlemmar i ett nitverk for
personalchefer i Sjuhidrad. Naitverket traffas ca tre ganger per
termin och vid dessa moten kan styrgruppens personalchefer
forankra, informera och aterrapportera fran de olika projekten.

Styrgruppen betonar vikten av individens eget ansvar och vilja
att sjilv hitta 16sningar. Det finns dock olika infallsvinklar i
styrgruppen kring projektet och Medarbetarcentrums verksambhet.
Aven om styrgruppen ir overens om vikten av att Medarbetar-
centrum framforallt ska arbeta forebyggande, vill en del av
personalchefer inte sticka under stol med att de gdrna vill fa hjilp
med rehabiliteringsfall som inte kan komma tillbaka till sina gamla
jobb och madste hitta nidgon annan sysselsittning. Kommunens
storlek kan ocksa pdverka satillvida att det kan vara lattare att ha
ett overgripande perspektiv i en storre kommun, medan man i de
mindre kommunerna arbetar med frdgorna pa en mer konkret niva
snarare 4n pa en strategisk niva. Samtidigt vill styrgruppen inte att
andelen rehabiliteringsfall blir dominerande for da forsvaras

' Den tredje coachen som anstilldes forst i februari 2007 intervjuades i mars
* Som representerade Kommunal, Lararférbundet, Vardforbundet och Lirarnas riksférbund
* Ersittare for personalchefen fran Herrljunga som ingick i styrgruppen framtill december 2006
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arbetsformedlings- och jobbmatchningsprocessen eftersom de rek-
ryterande cheferna kan bli misstinksamma att de som soker genom
Medarbetarcentrum inte kan gora en fullgod arbetsinsats.

Det har inte varit en ldtt resa men tanke pd att vi i manga ar
jobbat med att fa folk att stanna pa jobbet och plotsligt borjar
vi prata om att underlitta att rora sig och det tyckte inte alla
var sd himla bra. ... Att satsa pa folk som inte dr sjuka har varit
en resa och det har vi inte till 100 procent klarat av och darfor
har Medarbetarcentrum fitt bide och. Det ar littast att kora
igdng det som handlar om samtal och stod i rehab och sddant
konkret medan den andra delen som dr huvuddelen héller vi

fortfarande pa och jobbar med. (Personalchef)

Av de Sjuhidrads kommuner som medverkar i projektet dar Bords
den storsta kommunen med ca 100 000 invdnare och Bollebygd
den minsta med ca 8000 invanare. Generellt kan man siga att
cirka 10 procent av befolkningen i alla kommuner iar kommun-
anstillda, vilket innebar att det 4r sammanlagt 23-25 000 anstéllda
totalt i kommunerna, varav 17 000 ir tillsvidare anstiallda och
utgor kundunderlaget for Medarbetarcentrum. De storsta yrkes-
kategorier dr omsorgspersonal och lirare, dvs. kraftigt kvinno-
dominerade yrken. Personalrorligheten ar ldg, ca 2-4 procent, och
man skulle gidrna se en Okning. Det har dven kommit fram i
medarbetarenkiter att 10-20 procent av personalen egentligen
skulle vilja byta jobb, dvs. en betydligt hogre siffra 4n den reella
personalomsittningen.

Tranemo har friskast befolkning, medan befolkning i Herrljunga
ar bland den sjukaste i landet. Storsta diagnosgruppen inom
kommunerna har varit psykiska besvdar. Det handlar om
utbriandhet, somnsvarigheter, koncentrationssvarigheter och den
typen av hilsoproblem. Att manga kommunalanstillda har mer
psykiska dn fysiska besvir kan bero pa att arbetet med manniskor
ar pafrestande pd ett annat sitt an rent fysiskt produktionsarbete.

Man jobbar med manniskor och att jobba med manniskor sliter

och det dr mest kvinnor som jobbar med dom och kvinnor har

dessutom ansvar for *gubbe”, barn och foraldrar.(Personalchef)
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Ett av mélen for projektet dr att stimulera rorligheten savil internt,
mellan kommuner som externt. De storre kommunerna kan vara
intresserade av att oka den interna rorligheten, medan for de
mindre kommunerna kan det handla mer om att 6ka den externa
rorligheten eller rorligheten mellan kommunerna. Samtidigt vill de
mindre kommunerna inte tappa invdnare. Att bygga upp
arbetsgivarringar finns det en hel del entusiasm kring i styr-
gruppen, dven om det finns erfarenheter som pekar pad att det ar
svart att fa det att fungera.

Medarbetarcentrum ar ett pilotprojekt och det finns visioner i
styrgruppen om att utvidga konceptet pa sikt ifall verksamheten
skulle bli permanent i framtiden. Det skulle kunna handla om
fragor kring utbildning, chefskap/ledarskap, jamstilldhet osv.

De fackliga representanterna berittar att medeldldern bland
deras medlemmar dr ganska hog, kring 50 ar. Nar det galler
konsfordelningen dr Kommunal, Lirarférbundet och Vard-
forbundet kvinnodominerade, medan Lararnas Riksforbund har en
hyfsat jamn konsfordelning bland sina medlemmar.

Att personalomsittningen ar lag bekriftas dven av de fackliga
representanterna. De lyfter fram att ldg 16n och lag utbildningsniva
kan motverka rorligheten. Laginkomsttagare har svarare att pendla
pa grund av extra kostnaden som pendlingen innebar. Pendling dr
inte ett alternativ t.ex. for en barnskoterska som arbetar deltid,
medan det diremot dar mdnga lirare och sjukskoterskor som
pendlar redan idag. Lig utbildningsnivd medfor ofta samre sjalv-
fortroende som bromsar individen att soka vidare eftersom man
inte tycker att man duger till. Rorligheten kan ocksd vara en
generationsfraga, dar de yngre medlemmarna dr mer benigna att
rora pd sig. De som har smabarn foredrar att inte pendla langt for
att kunna fa ihop vardagen bl.a. med limning och himtning av
barnen.

Anledningar till hog sjukfranvaro anses vara det okade tempot
p.g.a. nedskdrningar inom den offentliga sektorn. Manga kvinnor
mellan 40-50 ar drabbas, vilket kan forklaras med att de kan ha
svart att leva upp till de olika krav som stills bade i yrkes- och
privatlivet. Tempot pa arbetsplatsen okar samtidigt som barnen
och hemmet behover skotas om och dldrande foraldrar kanske
ocksd behover stod. Nar det giller lararyrket papekas att
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lararrollen har forandrats och utvidgats till att handla mycket mer
an bara undervisning. Idag arbetar lirarna mer med doku-
mentation, uppfoljning och med omsorg av barnen, vilket
sammantaget lett till att arbetsbelastning okat.

De fackliga representanterna ar positivt instdllda till projektet,
daven om de har olika forvintningar pda Medarbetarcentrums
verksamhet. Kommunal 4r tveksam till hur mycket projektet
kommer att 0ka rorligheten bland deras medlemmar. Manga av
Kommunals medlemmar har ldga loner, vilket kan begrinsa
mojligheten att t.ex. pendla sisom namndes tidigare. Andra kan
tinka sig att deras medlemmar kunde fd hjilp t.ex. med
arbetstraning genom Medarbetarcentrum. Eftersom mojlighet till
friar inte kommer att finnas i framtiden kan de medlemmarna som
varit intresserade soka sig till Medarbetarcentrum istillet for att
hitta andra alternativ. Det skulle ocksd vara positivt om man
kunde uppna okad rorlighet inte enbart inom yrken utan mellan
olika yrken.

Rorlighet inom lararyrket dr en sak men jag ser det hidr att
kunna vixla mellan olika jobb. Tink om en lirare fir komma
ut och jobba med ndgot annat dn ldraryrket och komma
tillbaka med nya krafter. Det kan vara uppfriskande ndgon
ging i livet att genomfora nigon form av miljobyte. Det ser jag
som rorlighet som skulle vara positivt. (Facklig representant)

Vid intervjutillfillet i november 2006, upplevde de intervjuade
fackliga representanterna att efterfrigan att vinda sig till
Medarbetarcentrum inte var sa stor bland deras medlemmar.

Projektledaren som ansvarar for samtliga delprojekt inom Okad
hilsa projekt borjade sitt arbete den forsta maj 2005. Han har
tidigare erfarenhet om att arbeta med personal- och
arbetsmiljofragor och dr van vid att arbeta i projektform. Han och
styrgruppen har hiamtat inspiration for projektet fran bl.a.
Vaggerydsmodellen, Kalmar arbetsgivarringar och Starck &
Partner i Stockholm. Nir coacherna skulle anstillas annonserade
man ganska brett i olika tidningar, vilket resulterade i 150
sokanden, varav 11 kallades till intervju.
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Den forsta coachen (kvinna) anstilldes i borjan av augusti 2006,
den andre (man) i borjan av oktober 2006 och den tredje (kvinna) i
borjan av februari 2007. Tva av coacherna har hogskoleutbildning
och en har gymnasieutbildning samt en utbildning som
friskvardskonsulent. Deras utbildningsinriktningar representerar
ett flertal olika 4mnen bl. a. ekonomi, juridik, statsvetenskap och
beteendevetenskap. Alla tre har erfarenhet av att arbeta med
manniskor och har tidigare sysslat bland annat med ledarskap,
friskvardsfragor, rehabiliteringsirenden och vigledning. Coacherna
har saledes bred bakgrund bade vad giller utbildnings- och
yrkesomraden, representerar bada konen och dven olika
alderskategorier (34-54 ar). P4 sa sdtt har de som grupp goda
forutsattningar for att kunna bemota olika kunder med varierande
behov och 6nskemal. Eftersom de sjilva varit rorliga, dvs. provat
olika arbeten under sin yrkesverksamma tid, okar deras legitimitet
som coacher i projektet. Coacherna har en mycket positiv
instillning till projektet och kidnner det meningsfullt att forsoka
agera tidigt och oka rorligheten innan inldsningen hunnit paverka
de anstilldas halsa.

Tanken med det mobila teamet ar att coacherna ska var
tillgdngliga for alla anstdllda i de olika kommunerna. Det ansdgs
viktigt initialt att det finns en lokal, ett neutralt stille i varje
kommun, dit de anstillda diskret kan soka sig for samtal.

Vid intervjutillfallet i slutet av november 2006 hade
verksamheten redan kommit igdng och 25 samtal var inbokade pa
en kort tid. Coacherna upplevde att det fanns ett stort behov bland
kommunanstillda att verksamheten kom igang och ocksd stora
forviantningar pa Medarbetarcentrums verksamhet. De signaler
som coacherna fick inledningsvis var att de som tagit kontakt med
Medarbetarcentrum ville byta jobb helt och hallet, dvs. att det inte
handlade sd& mycket om att testa samma jobb nidgon annanstans
utan att de ville gora ndgonting helt annat.

Sammanfattning av hinder och férvantningar
Nedan anges sammanfattningsvis faktorer som de intervjuade lyfte
fram och som kunde hindra eller paverka projektet negativt.
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Direfter anges pd liknande sitt olika forvantningar pa projektet

som namndes i intervjuerna.

Faktorer som kan pdverka projektet negativt:

oklarhet 6ver hur besluten frin den nya regeringen kommer att
paverka projektet (t.ex. borttagandet av fridret)

att behovet ir storre dn kapaciteten — att coacherna ar for fa

om man inte lyckas med marknadsféringen — att man inte ndr ut med
syftet och budskapet ner till individniva

om cheferna inte stoder projektet — chefernas roll ar avgorande

om kommunalférbundets ledning inte tror pa projektet

otryggheten hos de anstillda (man ver vad man har, men inte vad
man f4r)

bristande beredskap hos arbetsgivare att ta hand om anstilldas
utveckling, t.ex. efter ett genomganget program

rorligheten kan forsvaras av att anstdllda har fa alternativ att byta till
om de inte ska utbilda sig vidare (t.ex. en forskolelirare saknar
kompetens att arbeta inom véarden eller en rektor saknar kompetens
att arbeta som chef inom omsorg)

om det blir for stor andel rehabiliteringsidrenden

stort geografiskt avstind mellan kommunerna — dyrt att pendla

lag utbildningsniva

om man inte nidr ut med budskapet att arbetsrotation ir ndgot
positivt

om anstillda fir en uppfattning att det hir ar ett sitt for
arbetsgivaren att flytta pd besvirliga medarbetare

om coacherna inte nar ut till alla kommuner - att coacherna ir fast i
Borés kontoret

att coacherna blir 6verbelastade av 1-2 samtal pa bekostnad av mer
langsiktiga dtgarder

Forvantningar pd projektet:
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att informationen fungerar — viktigt med stindig marknadsforing av
Medarbetarcentrum

att hélla hog en servicenivd gentemot de som soker sig till
Medarbetarcentrum

att coacherna bemoter manniskor pa ett drligt sdtt — erbjuder
realistiska handlingsalternativ

att den interna jobbformedlingen kommer att fungera

en bra dialog mellan coacher, projektledaren och styrgruppen

att ett antal mdnniskor som vill byter arbete

att cirkulationsringar kommer iging

att Medarbetarcentrum lyckas skapa nitverk — dven utanfor
kommunen

att det kommer att ha ett virde for individen



= att de anstillda kan validera sina kunskaper och komplettera sin
utbildning

= att fa ner sjukskrivningar

= att manniskor kan fa vara kvar i arbetslivet tills de sjilva onskar att
g4 1 pension

= att hitta en sysselsittning till Iingtidssjukskrivna

= projektet kraver langsiktighet — tar tid med nya tankesitt

= att  Medarbetarcentrum  kan  bli  en naturlig del av
personalverksamheten

= att Medarbetarcentrum kan bli ett nav som driver utvecklingen
framat

= att verksamheten kan permanentas

De intervjuade lyfter fram att en styrka bakom projektet ar det ar
en gemensam satsning av atta Sjuharadskommuner.
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PROJEKTDELTAGARNAS
SYNPUNKTER

Fokusgrupper

Fokusgrupp 1

I juni 2007 anordnades ett fokusgruppsmote med fem personer
som alla hade bytt eller var pa vidg att byta arbete . Fyra av dessa
hade blivit matchade via Medarbetarcentrum, medan en hade sjilv
sokt och fatt ett nytt arbete efter att ha haft samtal med coacherna
och fatt hjdlp med att frascha upp sin CV. Alla fem 4dr mycket
positiva till projektet och en del anger att de hade lingtat efter att
verksamheten skulle starta si att de kunde fa hjilp med att
utvecklas vidare i sina yrkesliv. De upplevde det ocksda som positivt
att traffa de andra i fokusgruppen och jamfora sina erfarenheter.

Deltagarna representerade olika yrken: tre tillhorande olika
lararkategorier, tvd administration/vird och omsorg. For fyra av
dem har byte av jobb inneburit att arbetsinnehéllet fordndrats och
dven medfort byte av ort/kommun. Nigon har velat byta jobb for
att slippa pendla, medan andra anser att pendling inte ar ett
problem sa linge man har ett stimulerande arbete. Tre av fem har
fatt tillsvidare tjanster, tvd har vikariat eller tidsbegriansande
anstdllningar.

Det finns olika anledningar till varfor deltagarna velat byta
arbete. Flera upplevde att innehallet i det gamla arbetet inte lingre
kandes stimulerande och darfor var det dags att gd vidare till ndgot
annat och kidnna att man utvecklades. En person som hade jobbat
18 ar pd samma arbetsplats kdande att nu vid snart 50 ars dlder var
det dags att gora ndgot nytt. Samtidigt hade dven arbetssituationen
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pa det gamla jobbet forsamrats, vilket ytterligare bidrog till viljan
att soka nytt. En av deltagarna var hotad om varsel p4 sitt gamla
jobb och dirfor hade sokt nytt arbete. Hon blev matchad till en
tjanst som hon ocksa fick, en tillsvidare tjinst med hogre 16n an i
den gamla. Samtidigt blev hon tillkallad till ytterligare en intervju
for ett annat jobb hon hade sokt och dven den gamla arbetsgivaren
ville behalla henne, men hon valde jobbet som hon blev matchad
till.

Det upplevs som ett bekviamt sdtt att anvidnda sig av Med-
arbetarcentrums webbaserade jobbformedling. Man kan ligga in
sin CV och behover inte sjalv aktivt ta kontakt, utan det ar
arbetsgivarna som kontaktar en ifall de ar intresserade. Det kan
ocksa kdnnas skont att inte behova berdtta for nigon att man
soker nytt jobb forrdn man fatt jobbet.

Alla har sagt upp sig fran sina gamla jobb, men de har olika
uppfattningar om uppsigning respektive tjanstledighet. En del har
sjdlvmant sagt upp sig for da kan de inte ga tillbaka till det gamla
jobbet. Om det finns gott om jobb inom ens yrkesomrdde (t.ex.
forskollarare) dr det naturligtvis littare att siga upp sig. Andra
anser att det ar viktigt att ha en mojlighet till tjanstledighet for att
kdnna en trygghet i att kunna g4 tillbaka ifall det skulle behovas
och inte riskera att bli arbetslos om ndgot hander.

I ett fall har den sokande blivit matchad till det nya jobbet, men
tjansten utannonserades dnda. Personen ifrdga blev lite besviken
forst, men ansdg efterdt att det var bra sd att ingen kan ha nagra
invandningar mot att han fick tjansten. Samtidigt 4r meningen att
arbetsgivaren ska kunna slippa ta annonskostnaden om det redan
finns en kvalificerad s6kande som blir matchad till jobbet.

En del har erfarenheter om att blivit aldersdiskriminerade
tidigare, ndgot som har kunnat intriffa redan vid 40 ars alder. Vid
anstdllningsintervjun har de fatt hora t.ex. att — ”Jag ser att du har
for mycket erfarenhet”. Darfor kdnns det extra roligt for dem nu
ndr de fitt nytt och mer utvecklande arbete. Kinslan av att vara
handplockad, att kdnna sig utvald dar gemensamt for hela gruppen
och har medfort en 6kad sjalvkinsla for de enskilda individerna.

Samtliga deltagare i fokusgruppen anser att coachernas arbete ar
vardefullt och hjilper bl.a. att se individens kompetens i sin helhet.
Stodet och uppmuntran frdn coacherna har varit viktigt for att
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vissa deltagare 6verhuvudtaget skulle vaga ta steget och gé vidare.
Det har varit ldtt att f4 kontakt med coacherna och de har varit
vilforberedda infor samtal kring den enskilda individens situation.
— ”Pa Medarbetarcentrum kanner man sig bli tagen pa allvar till
skillnad fran Arbetsformedlingen.” — ”Nagon som bryr sig om en
som manniska!”

Att de som ar inte fastanstillda kan inte fa hjalp av Medarbetar-
centrum upplevs som negativt. De som har nu bara fatt vikariat,
dvs. gatt fran en fast anstillning till vikariat eller tidsbegransad
anstillning ar mycket kritiska till att de inte lingre ska kunna ta
del av Medarbetarcentrums tjanster eftersom de inte lingre ar
tillsvidare anstillda. De som har lamnat sin fasta anstillning for ett
vikariat vill garna kunna ha sin CV kvar i databasen for att kunna
bli matchade till nya jobb (antingen ny vikariat eller tillsvidare
tjanst) i framtiden. For de som ar ildre och vill byta jobb kan det
vara svart att fi en tillsvidare tjanst utan de far ta ett vikariat. Det
kdanns otryggt att gd fran en tillsvidareanstillning till ett vikariat
eftersom man dd ramlar ur Medarbetarcentrums system. Vikarier
borde saledes ocksa behova inkluderas av Medarbetarcentrums
verksamhet anser deltagarna i fokusgruppen.

Ovriga kritiska synpunkter som gruppen lyfter fram handlar om
att det har varit krangligt att ligga in sin CV pa hemsidan. Det
kom ocksda fram att det hade uppstatt problem med den gamla
arbetsgivaren som inte ville bevilja tjanstledighet for att den
anstillde skulle kunna prova ett annat arbete. Detta kan bero pa
att alla arbetsgivare inte har varit insatta i Medarbetarcentrums
verksamhet och inte varit informerade om att de som vill prova
nytt jobb genom Medarbetarcentrum ska ha ratt till tjanstledighet.
Fokusgruppen anser att det ar viktigt att satsa pa fortsatta
informationsatgirder for att forhindra att det uppstar forutfattade
meningar och fordomar vad Medarbetarcentrum innebar hos bade
arbetsgivare och medarbetare. For att nd ut med informationen bor
man jobba med olika insatser, t.ex. informationsmoten pa
arbetsplatser, men man kan dven anvinda de ”goda exemplen”,
dvs. de som har fatt hjidlp via Medarbetarcentrum, som info-
rmationskallor.
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Fokusgrupp 2

I augusti 2007 anordnades ytterligare ett fokusgrupp, den hir
gangen med medarbetare som har haft svart att byta jobb trots ett
flertal matchningar. En hade nyligen fatt nytt jobb, medan de tva
andra inte hade kommit vidare. Gruppen bestod av tvd kvinnor
och en man och de var anstillda inom skolan och varden. Alla tre
har eftergymnasial utbildning och ar omkring 50 ar gamla.

Anledningar till att de vill byta jobb ar att kunna utvecklas, ta
battre vara pad sina kunskaper och ha ett mer meningsfullt
arbetsinnehall. De vill ta steget nu innan de blir for gammal. Tva i
gruppen har jobbat linge pd samma arbetsplats, aven om de har
kant sig mer och mer missnojda med sin arbetssituation under de
senaste aren. Tryggheten i det gamla jobbet samt den psykosociala
arbetsmiljon kan gora att man stannar kvar fast man egentligen
skulle vilja gora ndgot annat. Man vet vad man har, men inte vad
man far. En annan faktor som paverkar dr familjesituationen. Nar
barnen borjar bli storre och kraver mindre av fordldrarna finns det
mer utrymme och ork att satsa pa yrkeslivet.

En i gruppen har tidigare bytt bade jobb och yrken flera ganger.
Han har ocksd blivit matchad ett antal ganger, och hade nyligen
fatt ett nytt jobb. Han vet dock inte om han fick jobbet genom
matchningen eftersom tjansten annonserades dven ut och han sokt
pd bada sitt. Det forefaller siledes att arbetsgivare foredrar att
annonsera tjansterna aven i de fallen dd det finns en limplig
kandidat via matchning frin Medarbetarcentrum. De tvd andra
deltagare har ocksd blivit matchade till flertal jobb, men det har
resulterat endast i telefonsamtal, inte i anstdllningsintervju. De vet
inte riktigt varfor matchningar inte gett resultat, utan tror att det
kan bero pa flera olika saker. Ibland kanske de inte har haft exakt
den pabyggnadsutbildningen eller inte kunnat t.ex. ett datasystem
som arbetsgivaren kravt och da gar de som har exakt den ritta
kompetensen fore. Marginalerna kan ocksd vara valdigt sma nar
det finns manga sokande till ett jobb. Ibland kan det redan finnas
en stark kandidat inom organisationen till den utlysta tjansten.
Ytterligare faktor kan vara aldern, att arbetsgivaren viljer yngre
sokande bl.a. eftersom de har ligre lonekrav.

Deltagarna har fatt information om Medarbetarcentrum genom
sin arbetsgivare och pd kommunens intranit. Alla har tagit kontakt
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med Medarbetarcentrum i ganska tidigt stadium nar verksamheten
startades. De anser att information nar littare ut till dem som
redan dr aktiva och vill géra ndgot annat, medan det kan vara
svart att nd ut till alla som verkligen skulle behéva komma i
kontakt med Medarbetarcentrum. Det ar viktigt att Medarbetar-
centrum 4dr synlig pd de olika orterna och att man fortsitter att
informera om projektet. Deltagarna i fokusgruppen tror att det ar
en fordel om malgruppen informeras direkt istillet for att
informationen gar genom cheferna. Chefer har ofta manga
anstillda, vilket kan gora det svart att kunna se till varje enskild
individs behov. Medarbetaren kan ocksd missforsta situationen om
forslaget kommer fran chefen.

I enlighet med den forsta fokusgruppen ar alla i den andra
fokusgruppen nojda med den hjilp och stod de fatt av coacherna.
Samtidigt 4r de medvetna om vikten av att sjdlv vara aktiva for att
fordndra sin situation. Samtalen med coacherna upplevs som
stirkande for individen, de har fitt mojlighet att analysera sin
kompetens och reflektera 6ver vad de vill av sitt framtida arbetsliv.
Initialt trodde flera i gruppen att verksamheten var mer inarbetad
an vad den var och att det t.ex. fanns redan cirkulationsringar s
att man snabbt hade kunnat byta jobb med nigon i motsvarande
befattning inom Sjuhdrads kommuner.

Enkét |

Sammanlagt 230 enkiter har delats ut till dem som pd ett eller
annat sitt tagit del av Medarbetarcentrums tjanster. Vid borjan av
april 2008 hade 136 ifyllda enkiter skickats in till utvarderaren,
vilket ger en svarsfrekvens pa 59 procent. Forutom beskrivande
statistik om gruppen som besvarat enkiten redovisas vissa
skillnader och samband som framkommit vid analysen. Ovriga
synpunkter som projektdeltagarna skrivit i enkiten aterges i Bilaga
1.
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Deltagarnas bakgrund

I Tabell 1 framgar bakgrundsinformation om de som besvarat
enkiten. En stor majoritet av deltagarna dr kvinnor, medeldldern
ar 47 ar, och de flesta ar gifta eller sambo. Hailften har
hemmavarande barn under 18 ar. Den genomsnittliga arbetstiden
per vecka dr 37 timmar med ett median virde pd 40 timmar. De
flesta har inte en arbetsledande befattning eller universitets-
/hogskoleutbildning. Deltagarna har arbetat i genomsnitt cirka nio
ar bade i sin nuvarande befattning och nuvarande arbetsplats.

Tabell 1. Bakgrundsinformation om enkitdeltagarna'.

Antal % Antal %
Kén Civilsténd
Kvinna 121 89 Gift/sambo 105 77
Man 15 11 Ensamboende 31 23
Alder Antal &r i nuv yrke
<40 33 25 <3 28 21
41-50 44 33 3-10 66 50
> 50 57 42 >10 39 29
Barn hemma < 18 ér Anfial &r i nuv arb.plats
0 65 50 <3 32 24
1 21 16 3-10 64 47
2 eller fler 43 34 > 10 39 29
Arbetsledande befatining Yrkeskategori
Ja 12 9 Larare 26 19
Nej 124 91 Underskoterska 25 19
Assistent 22 16
Utbildning Kokerska 7 5
Grundskola 16 12 Mentalskétare 5 4
Gymnasieskola 60 44 Grupphandledare 5 4
Universitet/hdgskola 60 44 Ovriga* 29 22

* Med tvé& eller férre personer per yrkeskategori

' De som besvarat enkiten forefaller representativa for den totala gruppen som besokt Medarbetar-
centrum, jamfor Bilaga 2.
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Nir det galler yrkeskategorier dr underskoterska och liarare de
storsta grupperna. Lirarkategorin innehéller larare pa olika nivéer
fran forskollarare till gymnasieldrare. Darefter kommer olika typer
av assistenter (frdn administrativa assistenter till personliga
assistenter), kokerskor, mentalskotare, grupphandledare, hand-
laggare, rehabpersonal, ekonomer och lokalvardare. I 6vriga yrkes-
kategorier ingdr olika yrken dir det finns tva eller firre
representanter per yrke.

Framtida arbetssituation — inlasning

For att undersoka graden av inldsning stilldes tvd fragor baserade
pa tidigare forskning inom omradet', nimligen *Ar din ordinarie
arbetsplats den 6nskade arbetsplatsen i framtiden?’ samt *Ar ditt
nuvarande yrke ditt 6nskade yrke i framtiden?’. T Tabell 2 nedan
kan man se att endast 17 procent anser sig befinna i sitt 6nskade
yrke och pd den Onskade arbetsplatsen, vilket innebar att resten,
dvs. 83 procent ar inldsta pa ett eller annat sitt. Andelen
dubbelinlasta, dvs. de som anser att de idag befinner sig varken pa
den onskade arbetsplatsen eller inom det onskade yrket ar 61
procent. Andelen inldsta dr betydligt hogre jaimfort med tidigare
studier, t.ex. fann Aronsson m.fl. att 20 procent av en grupp
bestdende av over 1800 fast anstdllda kunde klassificeras som
dubbelinlasta. Det ar naturligt att forvanta sig en hogre siffra bland
dem som besoker Medarbetarcentrum. Den hoga siffran kan ocksa
tolkas som att projektet har natt ut till malgruppen, dvs. de inlasta,
i hog utstrackning.

Tabell 2. Inlasning bland deltagarna.

Onskat yrke
Ja Nej Totalt
Onskat Ja 22 (17%) 5 (4%) 27
arbetsplats )
Nej 24 (18%) 80 (61%) 104
Totalt 46 85 137

" Aronsson m fl, 2000
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Av de dubbelinlasta svarar 54 procent att de vet sitt onskade fram-
tida yrke och 37 procent anger att de aven har den utbildning som
kravs for det onskade yrket. Majoritet (57%) av de dubbelinldsta
uppger att de gir aktivt in for att na sitt 6nskade yrke. Diaremot
verkar inte en tidsbegriansad anstillning inom det 6nskade yrket
vara ett alternativ for de flesta utan i sd fall foredrar man en fast
anstillning inom annat yrke.

Deltagarna fragades ocksa hur lingt de var beredda att pendla
och svaren visar att de flesta (62%) vill inte pendla lingre dn tre
mil. Endast ett fatal (9%) ar beredda att pendla mer an § mil.

Om Medarbetarcentrums verksamhet

De flesta har fatt information om Medarbetarcentrums verksamhet
fran chef/arbetsgivare. De nist vanligaste informationskallorna ar
broschyren, arbetsplatsen, tidningar, arbetskamrater/kollegor och
personalavdelningen.

Som framgdr av Figur 3 har initiativet till att kontakta Medarbe-
tarcentrum ofta kommit fran individen sjdlv, vilket kan tolkas som
att informationen framforallt nétt ut till individer som ar vana vid
att ta egna initiativ. Det kan ocksd noteras att ganska méanga anger
att chefen initierat mojligheten att kontakta Medarbetarcentrum,
medan relativt fa uppger att initiativet kommit fran facket.

5%

8%

O sjalv
13%
490 |E chefen
O kollegor

0O personalavdelning

| facket

25%

Figur 3. Initiativet till atr kontakta Medarbetarcentrum

Deltagarna har sokt sig till Medarbetarcentrum av olika
anledningar. De vanligaste skilen ar att man vill byta jobb,
arbetsplats eller arbetsmiljo. Manga vill utvecklas vidare, fornya
sig, astadkomma en foriandring. En del ville ha tips och rad, fa
information om vilka mojligheter som finns for att fornya sig och
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utvecklas. En mindre grupp av dem som besvarat enkiten har
problem med hilsan i sitt nuvarande jobb och vill darfor hitta
ndgot annat. Ett par stycken anger att konflikter pa deras
arbetsplats har fatt dem att soka till Medarbetarcentrum.

De flesta som har besvarat enkidten har haft 1-2 samtal
(kartliggningssamtal), och en del av dessa har lagt in sin CV
samtidigt. Nio personer uppger att de gar livs- och karridr-
planeringsprogrammet.

Sammanlagt 79 deltagare svarar att det inte har varit aktuellt
med ytterligare insatser genom Medarbetarcentrum efter 1-2
samtal'. Anledningar till detta dr bland annat: att de fatt hjilp och
fortsitter nu sjilva, har ordnat nytt jobb, har andrat
arbetsuppgifter, blivit omplacerad, sjukskriven, stannar kvar pa3 sitt
gamla arbete, avvaktar med ytterligare dtgirder, har inte begirt
ytterligare insatser, har inte utbildning. Sju personer vet inte varfor
det inte blev fortsdttning, vilket kan tyda pa oklara forvintningar
hos vissa deltagare.

Flertalet (82%) anser att Medarbetarcentrum har gjort de mer
medvetna om att aktivt ta ansvar for sin egen arbetssituation. En
del som har svarat att Medarbetarcentrum inte har okat deras
medvetenhet har kommenterat att de hade denna medvetenhet
redan innan. Nar det giller deltagarnas uppfattning om coacherna
anger 90 procent att de ar mycket nojda eller nojda med den hjalp
de fatt av coacherna. Nir det giller engagemang anser 88 procent
att coacherna varit engagerade i deltagarnas arbetssituation och 91
procent tycker att coacherna varit tillgangliga.

Arbetstillfredsstallelse’ och arbetsmotiv’

Tabell 3 visar hur stor andel som upplever tillfredsstallelse
respektive otillfredsstillelse med olika aspekter av sitt arbete. De
flesta i gruppen verkar vara mest otillfredsstillda med framtids-
utsikter, anvindning av deras kunskaper och sin niarmaste chef.
Arbetskamrater sticker upp som en faktor som de flesta adr
tillfredsstillda med.

' 33 har inte svarat pa frigan
* Kristensen, 2001
’ Dallner m fl, 2000

42



Tabell 3. Arbetstillfredsstillelse

Mycket/ganska Mycket/ganska

tillfredsstdlld (%) ofillfredsstalld (%)
Framtidsutsikter 30 70
Arbetskamrater 77 23
Fysisk arbetsmiljo 53 47
Narmaste chef 48 52
Anvéndning av kunskaper 35 65
Arbete som helhet 46 54

Nir det giller arbetsmotiv visar resultaten som framgar i Figur 4
att de tva arbetsmotiv som virdesitts hogst ar att utfora ndgot
vardefullt och ett kreativt arbete. Direfter kommer regelbunden
inkomst foljt av siker fysisk arbetsmiljo och personlig utveckling.

5,0+

4,54

4,0+

3,5

3,0

2,5

2,0

1,5+

1,0+

0,5

0,0 T T T
Personlig Utfort ngt Kreativt Hog I6n Lugnt och Regelb Saker fys arb
utveckling vardefullt arbete tryggt inkomst miljé

Figur 4. Vikten av olika arbetsmotiv (1 = helt oviktigt — 5 = helt nodvandigt).

Stress, psykiskt och fysiskt valbefinnande

Upplevelse av stress undersoktes med hjilp av en friga:' Med
stress menas en situation dd man kanner sig spand, rastlos, nervos
eller orolig eller inte kan sova pa natten eftersom man tanker pa

"Elo m fl, 2003
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problem hela tiden. Har du kint dig stressad den senaste tiden?’ I
Figur 5 visas i vilken grad deltagarna har kint sig stressade den
senaste tiden.

8%

25%

O inte alls
W bara lite
Oiviss man

O ganska mycket

B valdigt mycket

27%

25%

Figur 5. Upplevt stress bland deltagare

Sammanlagt 50 procent upplever ganska mycket eller valdigt
mycket stress. Detta dr en hog siffra och kan jaimforas med en
tidigare studie som visade att omkring 15-20 procent bland en
storre arbetskraftspopulation upplevde sig ganska eller mycket
stressade’.

Psykiskt valbefinnande undersoktes med General Health Ques-
tionnaire-12 skala (GHQ-12)2. Medelvardet for gruppen i den hir
studien ar 11.82, vilket 4r nagot hogre dn vad tidigare undersok-
ningar har visat 3, dir medelvirdet har legat mellan 8.53 och 9.71.
Endast arbetslosa har visat sig ha hogre medelvirden (14.25-
15.61). Aronsson m.fl. har gjort en indelning sd att virden mellan
0-18 anses ange psykisk hilsa, medan viarden mellan 19-30 anger
psykisk ohilsa. Enligt denna riktlinje lider 16 procent av psykisk
ohilsa i denna studie jamfort med 14 procent i Aronssons m.fl.
studie.

Nair det giller det fysiska vilbefinnande fick deltagarna ta
stillning till hur mycket de besviarades av 10 olika hilsosymtom
(t.ex. huvudvirk, hjartklappning osv.). Dessa symtom ar himtade
frdn Subjective Health Complaints skalan4. Figur 6 visar hur
manga procent som ar ganska eller allvarligt besvarade av de olika

"Elo m fl, 2003

* Skalan ir ursprungligen utvecklad av Goldberg (1972), men har éversatts till svenska av Sconfienza
(1998)

* Aronsson, m fl, 2002

* Eriksen m fl, 1999
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symtomen. Ont i nacken, skuldror, ryggen och magen samt
huvudvirk forefaller vara de mest dominanta besvaren i gruppen.
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Figur 6. Ganska eller allvarligt besvirade av fysiska besvir (%).

Analys av skillnader och samband

De som kanner sig dubbelinldsta har simre psykisk halsa, har varit
anstillda linge pd samma arbetsplats, ar beredda att pendla langre,
ar mindre tillfredsstidllda och engagerade i sitt arbete och ar mer
stressade dn de som inte kdnner sig dubbelinlasta. Nar det galler
stresshantering vander sig de dubbelinldsta oftare till religion eller
meditation, men anvinder sig i mindre utstrickning av aktiv
strategi, accepterande och fir mindre socialt stod. De som kanner
sig dubbelinlasta skiljer sig inte fran de andra med hansyn till
alder, utbildning eller kon.

Det finns inga signifikanta samband mellan dlder och vare sig
inldsning, arbetstillfredsstallelse, stress, optimism och fysisk eller
psykisk ohilsa. Nar det giller arbetsmotiv dr kreativt arbete mer
viktigt for de yngre, och likasd 4r det de yngre som upplever
arbetet som mer centralt i livet an de aldre.

Stress har signifikanta samband med bade fysisk och psykisk
ohilsa. De som dr mindre tillfredstillda med sitt arbete som helhet
kanner sig mer stressade. Psykisk ohilsa har signifikant samband
med fysisk ohilsa.
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Resultaten for den undersokta gruppen skiljer sig fran tidigare
studier'’ genom att inldsning dr varken relaterad till alder eller
utbildningsniva. Det finns endast en konsskillnad, namligen att
min 4r beredda att pendla ldngre 4n kvinnorna®.

Enkét Il

En uppfoljande enkit (enkat II) skickades till dem som deltagit i
livs- och karridrplaneringsprogrammet och/eller bytt jobb efter
kontakt med Medarbetarcentrum ca sex manader efter bytet. Av de
45 som fick enkidter har 20 besvarat den, vilket ger en
svarsfrekvens pa 44 procent’.

De flesta (17) upplever att deras forvintningar har uppfyllts.
Som svar pa fragan pa vilket sitt forvantningarna uppfyllts anges
att de fatt stod och hjilp for att fa ett nytt jobb, ett jobb som de
verkligen velat ha och som dr mer stimulerande och givande dn det
tidigare arbetet. Deltagarna anser vidare att de starkt sitt
sjalvfortroende, bland annat genom att coacherna hjalpt dem att
satta ord pd sina erfarenheter och kunskaper — ”Detta kan jag,
detta dr jag bra pd”. Dessa deltagare ser mer positivt pd framtiden
nu, dr forhoppningsfulla och villiga att prova nytt. Coachning har
gett svar pd manga funderingar, hjilpt att se situationen klarare
och att tinka i andra banor.

Ett par deltagare tycker inte att deras forvdntningar uppfyllts.
Anledningar till detta ar dels att personen inte fatt ett nytt heltids-
jobb, dels att man inte kan ingd i Medarbetarcentrums verksamhet
som langtidsvikarie.

Deltagarna anser att bland det mest virdefulla har varit ett
vilfungerande kontakt med Medarbetarcentrum. De har fatt hjilp
fran coacherna genom bra rad, stod och uppmuntran. —”Man
kanner att de bryr sig om en, foljer upp, ar glada, tuffa — men
bra!”. Det har varit viktigt for deltagarna att kunna ta sig tid till
att fokusera pa sig sjdlv, for att kunna fa ett annat perspektiv och

' Aronson m fl, 2000

* Eftersom det ir fital min som deltagit i enkitstudien dr det svart att uttala sig om skillnader mellan
kvinnor och min

° Uppfoéljningsgruppen ir liten vilket kan forklaras med att verksamheten inte varit iging med 4n ca
1,5 ar
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starka sitt sjalvfortroende/sjalvkansla — att man kan och klarar av
mer 4n man tror. Sedan har det naturligtvis varit vardefullt att fa
ett nytt arbete, att det gick fort och att man fatt en liten “kick”.
Att inte ha behovt bevaka jobbannonserna sjdlv har ockséd varit
positivt och ndgot som uppskattas av deltagarna.

De allra flesta svarar att de inte upplevt ndgot som har fungerat
mindre bra, men ett par deltagare dr missnojda med matchningen.
De anser att matchningen inte utgétt frin den sokandes faktiska
situation och att de inte fick information om var ansokan skickats.
Arbetsgivarna horde antingen inte av sig eller stillde vildigt hoga
meritkrav. Nagon upplever att hennes situation inte forandrats sa
mycket, vilket hon tror kan bero pa hennes hilsotillstand.

Deltagarna limnar dven nagra forslag pa forandring/utveckling.
De anser att det beh6vs mer information till bade arbetsgivare och
anstdllda, si att det positiva kommer fram och vilken hjalp
anstillda kan fi genom Medarbetarcentrum. Matchning skulle
kunna underldttas om man triffade coachen i samband med att
man ldgger in sin CV. Det dr viktigt att utgd fran individens
faktiska situation vid matchning samt att kraven for de utlysta
tjansterna tydligt framgar, t.ex. pA Medarbetarcentrums hemsida.
Verksamheten kunde dven utokas till att gilla arbetslosa i
kommunen.

De allra flesta ser mycket positivt pa sitt framtida yrkesliv, de ser
utvecklingsmojligheter och ar forhoppningsfulla. Nar det géller
mojligheter att byta arbete i dag anser deltagare att de har stora
mojligheter att gora det, dven om detta inte ar aktuellt for flera,
eftersom de precis bytt jobb. De som studerar tror att de lattare
kommer att fa ett nytt arbete efter utbildningen. Nagon ar kvar pa
sitt gamla yrke, men pd en ny arbetsplats dir hon trivs och darfor
vill dven vara kvar i det gamla yrket. Ett par deltagare bedomer
dock sina mojligheter att byta arbete som sma.

Jamforelse mellan resultaten fran enkat | och enkat I
Sammanlagt 20 personer har fyllt i enkit I, men eftersom fyra av
dessa inte har fyllt in enkit I, minskar gruppen dar jaimforelser kan
goras i uppfoljande syfte till 16 personer. Detta ar naturligtvis en
begransning ur statistiskt synpunkt.
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Gruppen som besvarat bdda enkiterna bestar av kvinnor som har
en medelalder pa 47 ar. Lite drygt hilften (53%) har
hogskoleutbildning, de flesta (87%) ar gifta eller sambo och
hilften har hemmavarande barn under 18 ar. Deltagarna rep-
resenterar ett flertal olika yrken, ddribland tva forskolldrare och
tva underskoterskor, de 6vriga yrkeskategorier har en representant.

Om man jamfor gruppens medelvirden sd visar flera faktorer
positiv utveckling vid tillfalle II. Deltagarna rapporterar farre
fysiska och psykiska besvir, storre optimism och mindre stress. Det
ar dock enbart stressen som har minskat signifikant statistiskt sett.
Deltagarna varderar ocksa arbetet ndgot hogre vid tillfalle tva, men
denna skillnad 4r inte statistiskt signifikant. Nar det galler
anvindningar av olika strategier att hantera stress anvinder sig
deltagarna mer av positiv omtolkning och mindre av strategin
sjdlvanklagande vid tillfdlle tva.

48



ARBETSGIVARNAS SYNPUNKTER

I detta avsnitt presenteras arbetsgivarnas uppfattningar om
Medarbetarcentrums verksamhet. Redovisningen baseras pa atta
intervjuer och 34 enkidtsvar (en svarsfrekvens pa 68%) fran
arbetsgivarrepresentanter inom regionen.

Nir det giller de overgripande malen anser flera att det ar for
tidigt att uttala sig om det eftersom projektet har varit igdng for
kort tid (lite mer dn ett ar vid undersokningstillfillet). Ytterligare
information och marknadsféring behovs for att gora projektet
annu mer kiand inom regionen. En del har t.ex. fortfarande inte
insett att projektet handlar framfor allt om den sunda rorligheten
och inte bara omplaceringar eller rehabiliteringar. Eftersom det
kan upplevas som kansligt att ga till Medarbetarcentrum behover
verksamheten avdramatiseras genom att den ses som en resurs for
alla medarbetare och inte bara for dem som har bekymmer och
problem.

Jag tycker att tanken ar valdigt bra, men sedan giller det att
man ger mycket information och att man gor det frdn den
positiva sidan, att man inte behover ma daligt for att ga dit. Det

kan latt uppfattas sa.

Cheferna tror att medarbetare vet att Medarbetarcentrum finns,
men att de vet for lite vilka mojligheter som erbjuds for den
enskilda individen. Coacherna har informerat chefer och
personalsekreterare for att de i sin tur ska informera sina
medarbetare. Vissa personalsekreterare och chefer har varit
duktiga pa att marknadsfora vidare, medan en del chefer har varit
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mera aterhallsamma, delvis beroende pa att informationen kan
misstolkas som att chefen vill bli av med medarbetaren.

Det kan verka provocerande for det verkar som man inte dr

nojd med personalen och inte vill behdlla sin personal.

Arbetsgivarrepresentanterna har erfarenhet av Medarbetar-
centrums verksamhet framforallt genom att de kommit i kontakt
med jobbformedling/matchning. En del har dven konsulterat
Medarbetarcentrum  vid olika personaldrenden, varit pa
informationsmoéten och besokt verksamheten. Flera har ocksd
anstdllda som genomgatt livs- och karridrplaneringsprogram eller
en kurs. Ett par av cheferna ingdr i gruppen av fem enhetschefer
som diskuterat och planerar att starta ett natverk/arbetsgivarring i
en av kommunerna. Arbetsgivarna vet diremot inte om och hur
manga av deras anstillda deltagit i 1-2 samtal eftersom detta sker
anonymt, ifall inte medarbetaren vill informera sin chef.

Det anses finnas en viss kultur bland savil kommunanstillda
som kommuner som arbetsgivare. Kulturen priglas av avstind
mellan chef och medarbetare, man ar inte van vid delaktighet.
Minga kommunanstillda har jobbat linge i sina nuvarande
befattningar. Tidigare handlade det om livstidsyrken”, vilket inte
lingre stimmer i dagens ldge. Villkoren har successivt forandrats,
verksamheterna dr mer konkurrensutsatta och vissa yrken héller
ndstan pd att forsvinna som t.ex. barnskotare. Detta stéller krav pa
att badde medarbetare och arbetsgivare inom kommunerna maéste
satsa pa bade sin egen och verksamhetens utveckling.

Medarbetare som av olika anledningar har fastnat i sitt
nuvarande jobb, utan att de kanske vare sig trivs eller presterar bra
lingre, behover hjilp med att komma vidare. Ofta ar det
tryggheten i det gamla jobbet som héller medarbetare kvar, dven
om de inte mdr bra. I vissa yrken riskerar de anstillda dessutom att
fa forslitningsskador om de inte byter yrke/arbetsplats. Nagon av
cheferna skulle vilja att man redan vid nyanstillning gjorde klart
att efter ca fem ar sa far den anstillde byta till en annan avdelning
eller verksamhet.

Cheferna idr generellt positiva till 6kad rorlighet av olika
anledningar. Okad rorlighet bland alla anstillda skulle iven
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underldtta for dem som mdste hitta nytt arbete t.ex. av halsoskal.
Detta kunde minska misstinksamheten mot omplaceringar som
man nu kan mota Det kan dven handla om rehabilitering, att man
behover omplacera anstillda till ett annat yrke dn den nuvarande
och da ar det en fordel att samarbeta med andra verksamheter
inom eller mellan kommunerna.

Man kanske ar for sjuk for att kunna jobba med smabarn, men
man klarar ett annat jobb, t.ex. att ha ett kontorsarbete.

Vad har fungerat bra - framgéngsfaktorer

Att motverka inldsning ser cheferna som en stor vinst. Genom
okad rorlighet kan vantrivsel och ohilsa motverkas, samtidigt
som det kan gynna verksamheten om man fir in ny engagerad
personal. Cheferna lyfter fram olika positiva resultat av
verksamheten sd hir langt med medarbetare som deltagit i livs- och
karridrplaneringsprogram, kurser, samtal och/eller fatt hjilp med
sina CV. De anser att det dr bra att medarbetare kan prata med
ndgon annan an chefen om deras mojligheter i arbetslivet. De ser
att medarbetarna har utvecklats efter deras samtal med coacherna.
Cheferna anser att det ar ett bra uppldgg att medarbetare kan ha 1-
2 samtal med coacherna utan att det kostar pengar.

Det gar kanske inte att mita i pengar men det ger dom positiva
cirklarna. T ndgon dnde blir det nog matbart for att man viljer

att stanna kvar och fler mar bra.

Det kan vara en trygghet for medarbetare att veta att de kan fa
hjalp om de vill soka sig vidare. Hir namns bland annat livs- och
karridrplaneringsprogrammet som ett vardefullt verktyg for att
kunna se alternativ. Programmet verkar ha gett goda resultat for
medarbetare och i flera fall lett till att anstallda fatt nytt jobb eller
borjat studera vidare. De medarbetare som har bytt och dr kvar i
arbetslivet kan betraktas som vinst i sig och bevis pd att
verksamheten fungerar. Om cheferna hade mer resurser kunde
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flera medarbetare ga livs- och karridrplaneringsprogrammet, vilket
kunde forandra verksamheten i stort. Med en o6kad rorlighet kan
man bdttre ta vara pa medarbetarnas kunskaper och
utvecklingsmojligheter samtidigt som man behéller kompetensen
inom kommunerna.

Erfarenheterna av jobbformedling ar overlag positiva, det
upplevs som bekvimt, snabbt och tidsparande. Man anser sig fa en
snabb aterkoppling pa de lediga tjansterna och det lyfts fram att
rekryteringar genom Medarbetarcentrum har blivit lyckade
kompetensmassigt. Genom att anstilla via Medarbetarcentrum kan
arbetsgivaren spara in tid och annonskostnader. Det finns flera
exempel pd medarbetare som riskerade att hamna utanfor
arbetsmarknaden (p.g.a. arbetsskada, arbetsbrist osv.) som har fatt
nytt jobb genom Medarbetarcentrum.

Cheferna dr ndjda med den service de fatt av coacherna och
deras tillgidnglighet. Coacherna anses som professionella,
tillmotesgdende och mana om dem som soker konsultation —
?verkar brinna for sitt arbete”. Medarbetarna har rapporterat att
de har fatt bra stod av coacherna, att de har varit flexibla, anpassat
sig till individens behov och foljt upp individuella 4renden.
Coacherna har hjilpt medarbetare att se sina styrkor och svagheter
och fa ett nytt perspektiv — en insikt om att de har kunskaper att ga
vidare i livet 4ven om de inte vill fortsitta med samma jobb.

Det dr unga manniskor som jag skickat till Medarbetarcentrum

som har lang tid kvar i sin yrkeskarriar

Det kidnns bra for cheferna att kunna hanvisa medarbetare som
inte trivs pa sitt jobb eller behover byta jobb av ndgon anledning
till Medarbetarcentrum. Verksamheten fyller en viktig funktion
som har saknats tidigare.

Man kan bolla olika drenden, samt att personalen fir ckade

mojligheter att testa ny arbetsplats, vilande kompetens, testa

kunskap for att eventuellt borja studera.
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Det innebir ocksa en trygghet for cheferna att kunna fa hjalp med
att 16sa medarbetarens situation. De kan be medarbetarna ringa
Medarbetarcentrum om det ar kinsligt att prata med chefen.

Coachernas arbete bidrar till att hjalpa medarbetare att sjilv ta
aktivt ansvar for sitt arbetsliv, vilket manga inte 4r vana vid utan
litar pa att arbetsgivaren ska ta hand om en. Det kan vara ett stort
steg att vaga gora nagot annat.

Hon beskriver valdigt tydligt hur hennes sjilvfortroende okar
efter ett antal ginger med coachen. Att hon vigade.
Medarbetarcentrums fortjanst var mycket det att vdga hoppa pa
det hon blev erbjuden.

Vad har fungerat mindre bra - hinder/problem

En del av cheferna tycker att matchning innebér en fordrojning i
rekryteringsprocessen genom att alla lediga tjanster ska gd forst
genom Medarbetarcentrum. Flera ndmner att de varit med om
matchningar som inte fungerat bra pa grund av att de sékande inte
haft ritt kompetens, inte uppfyllt kraven eller att de sokande
angrat sig i slutindan och inte velat byta (har kanske lamnat in sin
CV forhastat). T vissa fall har det krdavts en forklaring av
arbetsgivaren om den velat avboja sokande.

Flera chefer anser att Medarbetarcentrum borde ha stérre
utbud, eftersom det blivit lite eller inga matchningar pa de tjanster
de utlyst. Databasen borde byggas pa sa att det finns flera
kandidater att matcha de lediga tjansterna mot. Detta i sin tur
krdaver att projektet marknadsfors mer sd att flera medarbetare
lagger sina CV i databasen.

Det blir for lite matchningar nar man soker personal till
tjanster, vilket skapar ett klimat bland cheferna att vi far anda
aldrig ndgon matchning. Medarbetarcentrum behover satsa pa
att bredda databasen snabbt si att det far effekter sd att
cheferna kan se att det ger nagot, vilket antagligen hianger ihop
med att det behovs omfattande informationsinsatser sa att fler

ldgger in sig i databasen.
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Nar det giller nitverk/arbetsgivarringar har detta inte kommit
igdng riktigt utan var fortfarande pd planeringsstadiet vid
undersokningstillfallet. Cheferna har mycket att gora och darfor
kanske inte hinner engagera sig i att utveckla arbetsgivarringar sa
mycket som det skulle behovas.

Ett par chefer efterlyser bittre aterkoppling efter att deras
medarbetare deltagit i avgiftsbelagda insatser, t.ex. livs- och
karridrplaneringsprogram eller kurs. De vill veta vad utbildningen
ledde till eller vilka mal sattes upp for individen. Cheferna papekar
ocksd att det inte har funnits ndgon schemalagd bemanning ute i
kommunerna.

Flera arbetsgivarrepresentanter anger att de inte kan peka pa
ndgot som inte har fungerat bra nir det giller Medarbetarcentrums
verksamhet, men kan dnda peka ut en del hinder eller svarigheter
som kan paverka den fortsatta verksamheten.

Det storsta hindret for Medarbetarcentrums fortsatta
verksamhet dr om inte kommunerna vill satsa ekonomiskt i
fortsittningen.

Kommunal verksamhet ar vildigt statisk, det hinder vildigt
lingsamt och det tar linge att dndra nigot. Ar man i hog
befattning inte intresserad av att utnyttja och stimulera det har

ar det svart att komma vidare.

Aven cheferna som fokuserar enbart pa ekonomin och inte tinker
langsiktigt kan hindra verksamheten.

Jag kan ju sdga det att jag inte gar ut och propagerar for detta i
mina enheter hur mycket som helst eftersom jag har inga pengar
for detta. Ska alla g8 pd vigledningsprogram si blir det ju

summor och vart tar jag de pengarna?

Attityder kan utgora ett hinder. Det har funnits visst motstand
eller misstinksamhet pa sina hall, vilket kan bero pa radsla for
forandringar. ” Aven om man i kommunen var emot det i bérjan.
Man trodde inte riktigr pd det, man ar val radd for det nya.” Vissa
chefer drar sig fran att aktivt marknadsfora projektet eftersom de
inte vill forlora sin personal, t.ex. forskoleldrare som det finns ont
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om. ” D4 gdr man inte och pratar med dom om detta utan man ar
sig sjalv narmast.” Det behovs mer informationsinsatser for att
forankra verksamheten hos de anstillda.

Det behover bli en helt "naturlig" vig att g for de anstillda
som av ett eller annat skil behover koma vidare. Det riacker inte
att chefer och personalavdelning informerar om Medarbetar-
centrum eftersom de anstillda har en tendens att se det som att
arbetsgivaren forsoker "gora sig av med" personal genom
Medarbetarcentrum (giller alltsd ndr arbetsgivare informerar

men inte nir Medarbetarcentrum informerar).

Det kommer dven fram att sjilva projektformen kan ha paverkat
instillningen till Medarbetarcentrums verksamhet. Chefer, men
aven medarbetare, kanske avvaktar vad som hiander med projektet
innan de engagerar sig for mycket i verksamheten.

Det ar alltid sd ndr man gér in i ett projekt, vad hander sedan,
blir det kvar. Fortsitter det har eller inte? — Blir det en
fortsdttning s& har man en del anstillda som man kan sdga att
dom kan gd och prata med Medarbetarcentrum.

Det geografiska laget kan forsvara rorligheten pd grund av langa
resvagar t.ex. till/frdn ytterkommunerna. Det dr vanligare att min
byter jobb och pendlar till arbetet. Med hansyn till att de flesta
kommunanstillda ar kvinnor kan avstinden utgora ett hinder i
sammanhanget.

Nagon av cheferna lyfter fram att eftersom man maste ta hansyn
till LAS sd har det inte varit aktuellt for henne att gd genom
Medarbetarcentrum nér det blivit lediga tjanster. Enligt chefer kan
LAS péverka rorligheten negativt, eftersom de anstillda inte vill
hamna sist pa listan igen om de byter jobb.

Utvecklingsméiligheter for Medarbetarcentrum
Arbetsgivarrepresentanter ser flera utvecklingsmojligheter for
Medarbetarcentrums ~ verksamhet. Medarbetarcentrum  skulle
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kunna erbjuda utbildning for chefer, men dven medarbetarna
skulle behova utbildning t.ex. om hur grupper fungerar och
grupphandledning. Man kunde ocksa skraddarsy en kurs for dem
som inte dr vana vid att arbeta med datorer for att lira dem att
skriva en CV och ligga den i databasen. Medarbetarcentrum
kunde dven formedla spetskompetens, vilket skulle gynna speciellt
de sma kommunerna som inte kan ha experter inom varje omrade.
Cheferna anser att Medarbetarcentrum beh6vs bland annat som en
sorts yrkesvigledning for vuxna, men har dven andra mojligheter.
Ett forslag ar att Medarbetarcentrum skulle kunna kopa
utbildningar fran hogskolan i Bords for att vidareutbilda t.ex.
barnskotare till forskollirare, som det finns ett stort behov av i
flera kommuner.

En del anser att de vet for lite av Medarbetarcentrums totala
verksamhet for att kunna ha en uppfattning om hur det skulle
kunna utvecklas mer. De efterlyser mer information och
marknadsféring om de olika tjansterna som Medarbetarcentrum
erbjuder. Det hade varit en fordel om coacherna var antriffbara
ute i kommunerna vissa schemalagda tider for att underlatta for
medarbetare som inte har bil, inte 4r vana vid dator eller som inte
vill be ledigt fran arbetsgivaren.

Manga drar sig for datorn och drar sig for att ringa ... och folk
fattade inte med en gang utan det fick smilta in och sedan fick

vi prata om det igen.

En idé som ldaggs fram dr att coacherna besoker organisationer
vissa tider dd de anstidllda kan komma och fa mer information eller
boka tid for samtal, som ett marknadsstind. Detta skulle
underldtta for medarbetare for vilka det kan vara ett stort steg att
ta sig till Medarbetarcentrum. Medarbetarcentrum behover dven
lyfta fram flera lyckade exempel. Andra sitt att marknadsfora ar
att skicka ut broschyrer, men dven annan skriftlig information till
arbetsplatserna. Informationen bor vara tydlig, t.ex. vad de olika
tjdnsterna innebar, vad som forvintas av arbetsgivaren och
eventuella kostnader. Generellt sett anser arbetsgivarrepresentanter
att de fick mycket information i borjan, men sedan har det avtagit.
Det borde informeras och marknadsforas betydligt mer gentemot
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bade chefer och medarbetare. En forutsittning for den fortsatta
verksamheten ar att det finns efterfrigan och darfor maste man
marknadsfora och informera regelbundet.

dom som lyssnar (pd en informationstraff) har anda
drivkraften att gd vidare sjilv. Dom har sjilva insikten. Dom
som sitter dar och ar jatteridda och har dilig sjalvkansla hor
nog inte vad som sigs. Jag tror att man som arbetsgivare masta
ha individuella samtal med medarbetaren och informera att det
hir kan vara nagot for dig. Det dr ett stort steg for manga
manniskor att viga tinka annorlunda. Det dr en kris for

manga.

Aven om marknadsféring och information fungerar bra kan det
vara svart att nd fram till dem som verkligen har behov av
verksamheten. Det riacker darfor inte alltid med att enbart
informera om verksamheten, utan man behover kanske aktivt
uppmuntra (”pusha”) medarbetare for att de ska vinda sig till
Medarbetarcentrum. ”Dom som vill byta och ar driftiga gor det
men dom som behover hjilp behéver dnnu mer pdtryckning. ”

Ansvaret for marknadsforing och information ligger savil hos
Medarbetarcentrum, facket, som arbetsgivarna. En del anser att
det dr en fordel om coacherna informerar medarbetarna direkt
t.ex. pa arbetsplatstriffar, eftersom det kan vara en fordel att
informationen kommer frian en neutral person. Andra tycker att
det 4r battre om informationen ges genom nyckelpersoner sisom
personalsekreterare, chefer, fackliga representanter, men dven av
ndgra som har bytt jobb genom Medarbetarcentrum.

Utvecklingsmojligheterna anses stora eftersom det ar flera
kommuner inblandade i verksamheten, samarbetet mellan
kommuner bor fortsitta och utvecklas vidare.

Samarbetet kommunerna emellan 4r individberoende. Det beror
pa vilka mianniskor som sitter pd olika poster. Det faller nir
nagon slutar pa sin post. Vi har till och med haft nigon som
motarbetat samarbete. D& skulle man kunna bygga en

organisation kring det hir si att det inte blir sa.
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Verksamheten skulle dven kunna utvidgas utanfor sjuhirad, t.ex.
samarbete Goteborg, vilket kunde vara attraktivt for yngre
medarbetare. Atr ldita manniskor byta jobb mellan kommunerna
med brbehallen anstillningstrygghet.”

Arbetsrotation kan wutvecklas t.ex. genom att fa iging
nitverk/arbetsgivarringar i hela sjuhirad, vilket skulle vara
positivt for bade arbetsgivaren och medarbetaren. Detta kraver
dock mycket forarbete, information och acceptans hos dem som
skall ingd. ”Jag tror att det ar forst ndr vi har hela
arbetsmarkanden att jobba med som det kommer att fd verklig
effekt.”

Medarbetarcentrum 4r en neutral part i personalirenden och
kan hélla nere kostnaden till exempel vid omstillningsdrenden.
Samordningsfunktionen skulle kunna utvecklas mer.

Att kanske dven arbeta med LAS och forvaltningspoolfrigor.
Det tar ocksd mycket tid for oss enhetsansvariga att kolla och
folja upp dessa listor eftersom personerna som star dar inte

bara kommer fran var egen kommundel.

Det finns ocksd forslag pd att Medarbetarcentrums verksamhet
kunde kopplas tydligare till foretagshilsovarden (Previa) for att
oka genomslagskraften. Man efterlyser dven samarbete mellan
arbetsgivare, Forsikringskassan och Arbetsformedlingen — men
dven med privat sektor och landstinget for att kunna ha ett
helhetsgrepp. Medarbetarcentrum  har en  viktig roll i
sammanhanget.

Medarbetarcentrum borde ha storre utbud nir det galler
sokande i databasen och befattningar pa alla nivaer. Aven utbudet
av annan service kan utokas, t.ex. haller man pa att utveckla
samtal for medarbetare infor pensionering. Det kunde ocksa
fokuseras mera pa forsta linjens chefer som framforallt har den
personliga kontakten med medarbetare.

Ett par chefer dr kritiska till verksamheten och stiller sig
frigande om den borde finnas kvar i nuvarande form och med
nuvarande kompetenser.
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Ovrigt

Ovriga synpunkter som limnas ar att arbetsgivarna har en positiv
syn pa verksamheten, som de kan dra nytta av pa olika satt i sitt
personalarbete. Nagra sager att de bara kommit igdng med detta.
?Information och forankring av Medarbetarcentrums verksamhet
tror jag ar nyckeln till framgdng!”

Coacherna ir duktiga och héller hog serviceniva. Det kianns som
grundtanken med Medarbetarcentrums verksamhet dr bra och ritt
satt att arbeta i framtiden. ” Der gdller bara att 7 kommuner som
har fastnat i gamla tankebanor att tinka om och hoppa pa tiget.”

Det kan finnas en viss skepsis mot verksamheten initialt och
uppfattas som en omplaceringshantering. Om verksamheten far
fortsitta sia kan den bli en mer integrerad del av
rekryteringsarbetet. Nagon ar kritisk mot att det inte fanns ett
fardigt verktyg fran borjan utan man har kort med ”trial and
error”, vilket har inneburit merarbete.
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COACHERNAS OCH
PROJEKTLEDARENS SYNPUNKTER

Coacherna har fort loggbok under projekttiden fran vecka 4,
2007, fram t.o.m. vecka 9, 2008. I loggbockerna har coacherna
skrivit ner sina reflektioner kring arbetet under den gdngna veckan.
De har kunnat t.ex. beskriva problematiska situationer i arbete,
hur de har hanterat problemen, men dven positiva aspekter som
intraffat i arbetet. Loggbocker (ca 1 A4-sida) har forts en ging i
veckan (med vissa undantag) och skickats kontinuerligt till
utvirderaren.'

Coacherna och projektledaren har dven gjort en sjilvvirdering
under april 2008, dvs. individuellt reflekterat 6ver vad som har
fungerat bra respektive mindre bra och vilka utvecklings-
mojligheter de tror att Medarbetarcentrum har, dvs. samma fragor
som dven stilldes till arbetsgivarrepresentanter.

Informationen i loggbockerna ar konfidentiell, vilket innebar att
redovisningen sker pa ett oversiktligt plan for att inte dventyra
anonymiteten. Hiar nedan har informationen fran loggbockerna
synkroniserats med de sjdlvvarderingar som coacherna och projekt-
ledaren har gjort dels for att bevara anonymiteten, dels for att
informationen frdn dessa killor oOverlappar. Att fi samma
information fran olika kallor okar i sig resultatens tillforlitlighet.

' Loggbockerna har fyllt en viktig funktion fér mig som utvirderare genom att hjilpa mig att folja
projektet pd avstdnd och kidnna mig involverad i verksamheten. De har gett inblick i coachernas ar-
bete och de problem som besokarna har kommit med.
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Vad har fungerat bra - framgéangsfaktorer

Uppbyggnaden av organisationen och verksamheten har gatt
snabbt jamfort med snarlika verksamheter/projekt, t ex arbets-
givarringar runt om i Sverige. Med hinsyn till den korta tiden som
projektet har varit igdng anser coacherna att de lyckats fa igang en
vilfungerande verksamhet i enlighet med projektets malsittning.
De tycker att det har varit utmanande och stimulerande att bygga
upp en unik verksamhet dir 4atta kommuner ar delaktiga i.
Medarbetarcentrums verksamhet ror sig kring aktuella fragor dar
fokus dr pa det forebyggande arbetet — att med olika verktyg bidra
till okad rorlighet for medarbetare inom de olika kommunerna.
Medarbetarcentrum erbjuder olika tjinster eller verktyg for att
oka rorligheten: 1-2 samtal (kartlaggningssamtal), livs- och karriar-
planering, forberedande samtal infor medarbetar-/utvecklings-
samtal, vigledning i hur man skriver CV och soker jobb, kurs i
kompetensutveckling, rehabiliterings-/omstillnings-uppdrag och
webbaserad jobbformedling — matchning. En hel del medarbetare
har sokt sig till Medarbetarcentrum, vilket tyder pa att det finns ett
stort behov bland dem att fa diskutera sin arbetssituation och sitt
fortsatta arbetsliv med coacherna.

Nar det giller gruppens sammanséttning upplevs det som en
styrka att coacherna har olika bakgrund vad giller bade
erfarenheter och kunskaper. Det gjordes en arbetsfordelning nar
den tredje coachen anstilldes sd att hon tog huvudansvaret for
jobbmatchningen, medan de andra coacherna huvudsakligen
arbetade med 1-2 samtal, livs- och karridrplaneringsprogram samt
informationsspridning. En av coacherna har tillsammans med
projektledaren arbetat med utvecklingen av nitverk/arbets-
givarringar. Fordelen med arbetsfordelning ar att det blir tydligt
vem som ansvarar for vad, men det dr ocksa viktigt att alla kan
varandras uppgifter ifall man behover ticka in varandra av nigon
anledning. Lagandan i gruppen har utvecklats successivt. Coach-
erna har varit ndgot av entreprenorer niar det giller att fa igang
verksamheten, speciellt i inledningsskedet. De hade ingen firdig
mall” att folja utan har fatt utveckla tjansterna inklusive
informations- och presentationsmaterial allt eftersom projektet
framskridit.

61



Marknadsféring av projekt genom informationstraffar ute i
kommunerna har haft en bra genomslagskraft, &ven om man ar
medvetna om att detta behover upprepas med jamna mellanrum.
Att coacherna har funnits ute i kommunerna for att traffa
medarbetarna har varit uppskattad och angeliaget. Goda exempel
har ocksd gett ringar pa vattnet, néjda medarbetare som varit pa
samtal eller matchats mot lediga tjanster pratar om och
rekommenderar Medarbetarcentrum till andra.

Coacherna har varit flexibla i sitt arbetssitt (tid, plats, upplagg
mm.) for att kunna mota medarbetare utifrin deras forutsitt-
ningar. De har anpassat sig efter de 6nskemdl som lagts fram fran
styrgruppens sida. Coacherna anser att de lyckats bra nir det géller
tillganglighet, service- och kvalitetsniva. Utvarderingen har bidragit
till att man kontinuerligt hiamtat feedback som ocksa varit viktigt
for att utveckla verksamheten vidare.

Projektet har gett deltagarna moijlighet att reflektera over sina
arbetsliv, fa andra perspektiv och finna utvigar att ga vidare. En
del medarbetare har blivit hjalpta redan av 1-2 samtalen, genom
att de fatt en béttre sjlvinsikt, bytt jobb eller kanske bara insett att
de trots allt 4r nojda med det nuvarande arbetet och arbetsplatsen.
D4 har medarbetaren dnda gjort ett aktivt val istillet for att kdnna
sig som ett offer. Aven om vinsten av dessa samtal inte alltid gar
att vardesitta i ekonomiska termer, anser coacherna att detta har
varit mycket vardefullt for manga medarbetare som sokt sig till
Medarbetarcentrum. Att kostnadsfritt kunna ha samtal med en
neutral person for att diskutera och fa hjilp och stod har varit
uppskattat av medarbetarna. Det har ocksd varit viktigt att ha
lokaler som inte dr kopplade till ndgon kommunal verksamhet, sa
att medarbetarna har kunnat vara anonyma i kontakten med
Medarbetarcentrum.

Medarbetarcentrum har i samarbete med Westarc och dven med
Kalmarsunds arbetsgivarring utvecklat matchningsdatabasen i
programmet Arc Network. Projektet har fitt bidrag fran
VINNOVA f{or utvecklingsarbetet, som speciellt en av coacherna
har dgnat sig huvudsakligen at. Genom att Medarbetarcentrum har
fatt utveckla en egen matchningsdatabas har den ocksa blivit
anpassad till verksamhetens behov och fungerar som ett admin-
istrativt verktyg till ovriga tjinster. Med hjilp av matchningsdata-
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basen har man kunnat rekrytera snabbt och minska
annonskostnader. Matchningsarbetet har bidragit till att bygga upp
relationer till bdde arbetsgivare och medarbetare kring jobb-
formedling.

Den webbaserade jobbférmedling har saledes utvecklats
efterhand och upplevs som bra och effektiv i nuldget, 4ven om det
finns ytterligare utvecklingsmojligheter. Kvaliteten i matchningar
anses ha okat genom att coacherna nu kontaktar personligen bade
de flesta som matchas till ledig plats och arbetsgivare. Handlagg-
ningstiden vid matchning har kortats ner fran fem arbetsdagar till
ett-tvd arbetsdagar, oftast forsoker coachen svara samma dag.

Positiva resultat visar sig bland annat genom att antalet
medarbetare som byter jobb efter kontakt med Medarbetarcentrum
okar successivt (se Bilaga 2). Bland positiva exempel lyfter
coacherna fram en person som efter livs- och karriarplanerings-
programmet fick ett nytt jobb, dir hon far arbeta med det hon
onskar sig och hon kinner sig mycket nojd. Ett annat exempel ar
en person som var varslat, men som fick ett nytt och bittre jobb,
som hon valde i slutindan, dven om hon fick flera erbjudanden och
den gamla arbetsgivaren ville ocksi ha kvar henne. Aven ett antal
personer som varit helt eller delvis sjukskrivna har kunnat aterga i
arbete efter kontakt med Medarbetarcentrum.

Medarbetarcentrum har haft samtal om samarbete med
foretagshalsovarden (Previa) samt med Proteko for att se mojlig-
heterna att utveckla och komplettera verksamheten. Medarbetar-
centrum ingdr i nitverket Arbetsgivarringar Sverige tillsammans
med ca 20 arbetsgivarringar som traffas ett par ganger om dret for
att halla sig ajour med utvecklingen inom omrddet. Bade coacherna
och projektledaren har gjort studiebesok bl.a. till Kalmar och
Stockholm och Medarbetarcentrum sjilv har ocksa tagit emot
studiebesok.

Vad har fungerat mindre bra - hinder/problem

Det upplevdes tungt initialt att sitta igdng projektet med den lilla
arbetsstyrkan som fanns, dven om arbetsbelastningen kan vara
hog dven nu. Det kan bli ldnga dagar nidr coacherna ar pa
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informationstraffar eller pd besok ute i kommunerna. Projekt-
ledaren har stundtals varit splittrat mellan flera olika projekt,
vilket coacherna har upplevt som frustrerande. De har saknat den
mera vardagliga kontakten utéver inbokade moten. Det hade varit
en fordel om bade coacherna och projektledaren hade haft sina
arbetsrum pa samma lokal.

Initialt hade coacherna problem med databasen och
handliggningsrutinerna, som inte var firdigutvecklade. Man
trodde ute i kommunerna att Medarbetarcentrum hade ett vil-
utvecklat verktyg, vilket inte var fallet. Informationen om detta
borde ha varit tydligare. Det nya administrativa systemet har
kommit igdng successivt, vilket underldttar matchningsarbete, men
samtidigt ar en del information som limnats in bristfallig och
medfor en hel del manuellt arbete genom att informationen i
databasen maste uppdateras. En ny hemsida har ocksa diskuterats
linge, utan att man har kommit vidare, delvis beroende pa olika
uppfattningar hos intressenterna.

Vissa handliaggare och chefer har tyckt att matchningen 4r en
omvag och tidsspillan infor en rekrytering. De har ocksa ifragasatt
om rekrytering av chefer ska hanteras via matchning. Aven
kvalitén pd genomfoérda matchningar har kritiserats, man har
ansett att fel personer har blivit matchade till en vakans, dvs. att de
matchade personer inte levt upp till kraven pa den utlysta tjiansten.'

Eftersom arbetsgruppen ir liten dr den sirbar t.ex. vid franvaro
och/eller hog arbetsbelastning. Coacherna dr en heterogen grupp
med hadnsyn till dlder, kon, utbildning och yrkeserfarenhet. Att
teamet ar heterogent innebir dock att det kan ta tid innan gruppen
kanner sig sammansvetsat och 6msesidig tillit mellan individerna
har vuxit fram. Coacherna anstilldes en i taget, vilket ocksa bidrog
till att det tog tid att hitta roller, gemensamt synsitt och
arbetsomraden i gruppen. Parallellt med det ordinarie arbetet har
coacherna och projektledaren 4gnat sig at grupputvecklande
aktiviteter (bl.a. en kurs i teambildning), vilket har haft en
gynnsam effekt for gruppdynamiken.

Det hade behovts en ny marknadsféringsrunda ute i
kommunerna, vilket var planerat under varen, men som inte kunde

' Det ir alltid arbetsgivaren som beslutar om tillsittningen och kan saledes enkelt vilja bort de kan-
didater som inte bedoms fylla kraven
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genomforas eftersom kommunerna ansdg att tidpunkten inte var
laglig (p.g.a. budgetarbete mm.). Coacherna 4r medvetna om
vikten av att informera om verksamheten och att marknads-
foringen bor ske med jamna mellanrum for att den ska tringa
genom 1 organisationerna. Chefer och andra arbetsgivar-
representanter som har en negativ instdllning till Medarbetar-
centrums verksamhet sprider inte heller informationen vidare.
Chefer kan ocksd vara tveksamma eftersom de inte vill forlora
duktiga medarbetare.

Intresset for projektet varierar inom kommunerna, vilket kan
gora det svart att fi genomslagskraft for verksamheten, t.ex.
inrapporteringen av tjanster var mycket trogt pa sina hall i borjan.
Medarbetarcentrum skulle kunna nyttjas mer an det gors idag som
ett verktyg i arbetsmiljoarbetet. En del arbetsgivare kan ha
negativa attityder och forutfattade meningar om de manniskor som
soker via Medarbetarcentrum. Coacherna har fitt signaler fran
sokande som upplevt sig inte blivit professionellt behandlade vid
anstillningsintervju.

Aven om coacherna anser att de har varit tillgingliga savil inne
i Bords kontoret som ute i kommunerna, har man inte uppnatt
malet att vara pa plats ute i kommunerna schemalagda tider. Detta
har berott delvis pa att det inte funnits limpliga (neutrala) lokaler
med datoruppkoppling mm. ute i kommunerna.

Coacherna upplever att de fatt merarbete genom att man dndrat
forutsattningar under projektets gang. Detta har lett till att de har
fatt ta fram olika uppgifter (t.ex. statistik) vid olika tillfallen, vilket
har varit frustrerande.

Utvecklingsméiligheter for Medarbetarcentrum

Medarbetarcentrum kan fortsitta arbetet med att skapa attraktiva
och hilsosamma arbetsplatser genom okad rorlighet i Sjuhirads
region i samverkan mellan arbetsgivare. Den interna jobb-
formedlingen kan utvecklas ytterligare som ett verktyg for
samarbete mellan kommunerna, men 4dven ndr det galler
samverkan med olika samhillsaktorer samt privat naringsliv inom
regionen. For att ytterligare oka rotationsmojligheterna for de
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anstillda, kunde man utveckla nitverk/arbetsgivarringar dir dven
privat naringsliv i regionen kan ingd. Det befintliga administrativa
verktyget (Arc Network) skulle kunna anvindas for hantering,
dokumentering och uppfoljning av denna typ av verksambhet.
Mojliga arbetstraningsplatser kunde kopplas till databasen och
dirmed ge stod for arbetsgivarna nar det giller rehabiliterings-
arbetet. Matchningen skulle ocksa kunna utokas for att dven gilla
visstidsanstallda (vikarier och projektanstillda).

Medarbetarcentrum kan fungera som stod till arbetsgivare och
medarbetare for att kunna utveckla arbetssitt, metoder och
verktyg for att hantera medarbetarnas situation i ett hel-
hetsperspektiv, dir man beaktar bade den fysiska och psykiska
hilsan. Samarbetet med andra aktorer i sambhillet, t.ex. med
Foretagshilsovarden, kan utvecklas si att man skulle kunna
erbjuda ”allt under ett tak”. Medarbetarcentrum kunde utvecklas
till en sorts ”sambandscentral”, si att sivil medarbetare och
arbetsgivaren har en plats de kan vinda sig till och som sedan
koordinerar olika delar av verksamheten.

Medarbetarcentrums verksamhet kan utokas for att aven
inkludera de &vriga delprojekten som ingdr i projektet Okad
hilsa, t ex samordning av ledarskapsutbildningar, kompetens-
utveckling, handledning, vigledning, stod infor medarbetarsamtal
for sdvdl chef och medarbetare samt satsningar pa de dldre
yrkesverksamma. Medarbetarcentrum kunde fungera som ett
utbildningscentrum for regionen i personalrelaterade fradgor inom
gruppsykologi, ledarskap, forandringsarbete och konflikthantering.
Ytterligare exempel pa utbildningsinsatser som kan utvecklas
vidare dr samtal och vigledning infér pensionering, eftersom detta
kan upplevas som stor omstillning i livet. Arbetsplatserna skulle
ocksd kunna “hyra” en coach for ett visst uppdrag. Livs- och
karridarplanering kan ges som grupputbildning, som komplement
till enskild vidgledning. Cheferna kunde erbjudas personal-
ekonomisk utbildning for att kunna berikna vad inldsning kostar
respektive hur mycket de kan vinna om de sitter in atgarder tidigt.

Man bor uppna en kontinuerlig informationsspridning om
Medarbetarcentrum ute i kommunerna for att fa fler personer att
utnyttja verksamhetens mojligheter. Tillgangligheten kan utokas
genom att coacherna dr ute i kommunerna schemalagda tider for
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att arbeta med livs- och karridrplanering/konsultation. Ndgon av
coacherna kan vara pd plats t.ex. en dag varannan vecka i
respektive kommun, da hon/han ta emot bade bokade och obokade
besok pa orten. Detta forutsitter att det finns en utrustad
arbetsplats for coacherna si kan de ta med sig en del arbets-
uppgifter da.

Ovrigt

Enligt coacherna vantrivs mdnga medarbetare i sin nuvarande
arbetssituation'. En del medarbetare tycker om sitt arbete, men ir
trotta pa sin arbetsplats och har problem med sin chef. Sedan finns
det individer som trivs med sitt arbete, men som dnda vill ha ndgot
nytt och utvecklas. Medarbetare upplever att de kan ge mer 4n vad
de far utrymme for i sina nuvarande jobb dar de kanner att det inte
finns ndgon mojlighet till utveckling. En del har inte fatt nagon
form av kompetenshojning niar det giller t.ex. att arbeta med
dator, dven om det kunde effektivisera deras arbete. Medarbetare
har bristande erfarenhet i hur man soker jobb, hur man skriver
CV, vad man ir intresserad av osv.

I loggbocker ryms berdttelser om de individer som besoker
Medarbetarcentrum, en del gripande manniskooden, dar
manniskor p.g.a. olika omstindigheter (dyslexi, invandrarbak-
grund, daligt sjalvfortroende, motsiattningar med chefen mm) har
haft svért att utvecklas och hivda sig i arbetslivet. Vid néagra fall
har medarbetare inte fatt tjinstledighet for att prova pa en annan
tjanst, men efter att coachen kontaktat arbetsgivare har med-
arbetare fatt tjanstledighet beviljat.

' Detta bekriftas dven av enkitresultaten.
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STATISTIK FRAN
MEDARBETARCENTRUM

Coacherna for statistik kring vissa uppgifter som ror verksamheten
i Medarbetarcentrum (se Bilaga 2). Framtill forsta april 2008 hade
230 medarbetare konsulterat Medarbetarcentrum for samtal Gver
sin arbetssituation, varav 19 deltar eller har deltagit i livs- och
karridrplaneringsprogram. De flesta deltagare 4r kvinnor och
storsta dldersgruppen ar mellan 41 och 50 ar. Sammanlagt 87 har
gatt vidare till en annan tjanst efter matchning eller kontakt med
Medarbetarcentrum. Procentuellt sett dr det ca 13 procent av
inrapporterade tjdnster totalt som matchas och ca 32 procent av
matchningar som har lett till byte. Nar det giller drendefor-
delningen mellan kommunerna sa framgar det att man har drenden
i alla kommuner dven om antalet varierar. De flesta besokare (134)
kommer frin Bords och direfter frin Tranemo (36), medan
Vargarda och Herrljunga tillhor de kommuner som har firre
arenden (7 respektive 9).

Coacherna och projektledaren har genomfort informations-
traffar med personalspecialister och personalhandlaggare i samtliga
kommuner som ingér i projektet. Sammanlagt 97 presentationer av
verksamheten har genomforts och sammanlagt drygt 1830
personer har varit narvarande (se Bilaga 2). Andra sitt att sprida
information ir broschyrer, Nyhetsbrevet fran projektet Okad hilsa
cirka 3-4 ginger om dret dir det ges information om projektets
nyldge. Projektet och positiva exempel har ocksd uppmarksammats
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i olika tidningar, bl.a. Dagens sambhille, lokalradio och pa Sunt

. . 1
Livs hemsida.

Tabell 4. Sammanstillning av synpunkter fran deltagare (D), arbetsgivarrepresentanter

(A) samt coacher och projektledare (C).

Positiva
aspekter/Styrkor

Negativa aspek-

ter/Svarigheter

Utvecklingsméjligheter

Coachning — hdg enga-
gemang, ftillgénglighet

och servicenivé (D, A, C)

Attityder — negativ in-
stéllning  fér  projektet
hos vissa arbetsgivare,
chefer, anstallda m fl.

(A, C)

Mera information och mark-
nadsféring av  verksamheten
D, A, C)

Matchning — rétt kompe-
tens, nytt jobb (D, A, C)

Matchning - ingen

matchning, fel kompe-

tens (D, A)

Coacherna ute pd kommuner-
na pd schemalagd tid (D, A,
Q)

Jobbférmedling - be-
snabbt (D, A),

sparar in annonskostna-

der (A)

kvamt,

Majlighet att prova ett
annat arbete, natverk/-
arbetsgivarringar  har

infe kommit igéng (A, C)

Tydligare kravspecifikation vid
matchning (D, A)

Coachning - &kat sjalv-
foriroende, ta aktivt eget
ansvar (D, A)

Inga  fardigutvecklade
verktyg

startade (A, C)

ndr  projektet

Samverkan mellan privata f&-
retag, foretagshdlsovard, Ar-
betsférmedling,  Forsdkrings-

kassa (A, C)

Medarbetarna har utveck-
lats efter 1-2 samtal (A,
C)

Coacherna har inte varit
ute  pd kommunerna
schemalagda tider (A,

Q)

Flera kommuner inblandade -

en styrka och majlighet (A, C)

bibehalls

inom regionen (A, C)

Kompetens

Matchning - délig info,
orimliga krav frén ar-

betsgivare (D)

Verksamheten kan  utvidgas

utanfér Sjuhérad (A, C)

' Sunt liv ett arbetsmiljoprogrammet fér kommuner och landsting:
http://www.suntliv.nu/AFATemplates/Page.aspx?id=9786
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Positiva Negativa aspek- | Utvecklingsméjligheter
aspekter/Styrkor ter/Svarigheter
Deltagare/medarbetare | Jobbférmedling - f& | Inkludera Gven arbetslésa (D),

fatt nytt jobb (D, A)

kandidater att matcha
emot, f& CV i databasen

(A)

vikarier, projektanstéllda (C)

R&d, stdd och uppmunt-

ran frén coacherna (D)

Matchning - fordrdjer
rekryteringsprocessen

(A)

Utveckla  Medarbetarcentrum
fill  "utbildningscentrum”  for

regionen (A, C)

Livs- och karriarplanering
- hijalpt se alternativ, lett
till nytt jobb (A)

Avsaknad av éterkopp-
ling efter genomgéngen

kurs/program (A)

Traff med coach nér man lag-

ger in CV (D)

Medarbetarcentrum -
neutral part, kostnadsef-

fektivt (A)

Ekonomi — fortsatt finan-
siering? (A)

Stérre utbud av sokande i da-
tabasen (A)

Battre hdlsa och trivsel
(A)

Tungt arbete initialt for
att f& igéng verksamhe-
ten med liten arbetsstyr-

ka (C)

LAS - omstdllningstrygghet for

att underlatta rorligheten (A)

Uppbyggnaden av
Medarbetarcentrums verk-

samhet har gétt fort (C)

Liten (heferogen) arbets-

grupp - sérbar (C)

Utveckla  matchningsverkiyg
ytterligare (arbetstraning, prak-
tikplatser, &ven inkludera pri-

vat ndringsliv) (C)

Utveckling av  match-
ningsdatabasen - snabbt

och kostnadseffektivt verk-

tyg (C)

For ver de &vriga delprojek-
ten i Okad hdlsa till Medarbe-

tarcentrum (C)

Matchning - &kad kvali-
t¢,  handlaggningstider
blivit kortare (C)

Antalet  jobbyten  8kar

successivt (C)
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SLUTSATSER

En stor andel av de medarbetare som deltagit i Medarbetar-
centrums verksamhet ir kvinnor, som har nistan 20 ar kvar till
pensionering. Enligt enkitundersokningen &4r 83 procent av
deltagarna inldsta, antingen vad giller arbetsplats eller yrke, och
61 procent kianner sig dubbelinldsta. Detta kan tolkas som att
projektet har natt ut till malgruppen, dvs. de inldsta, i hog
utstrackning Det framkommer ocksa att anstillningstrygghet ar
viktigt, de flesta skulle inte vilja en tidsbegransad anstillning i det
onskade yrket utan i sd fall viljer man hellre en fast anstallning i
ett annat yrke. Enkétresultaten visar att de som upplever sig som
dubbelinldsta kidnner sig mer stressade, har simre psykisk hilsa
och kidnner sig dven mindre tillfredsstillda och engagerade i sitt
arbete. Detta talar for att 6kad rorlighet behovs bland kommun-
anstillda inom regionen.

Det framkommer ocksa att man ar beredda att pendla lingre dn
kvinnor. Nairheten till arbetet dr viktigt for manga kvinnor,
speciellt for dem som har hemmavarande barn. Eftersom det ar
oftast kvinnor som har huvudansvaret for hem och barn, ar det
viktigt att jobbet dr ndra dir de bor, for att kvinnorna ska hinna
med sina diverse dtagande (limna/hiamta barnen, handla, osv.). Det
handlar om att fa ihop livet totalt sett.

I Tabell 4 sammanstills synpunkterna fran projektdeltagare,
arbetsgivarrepresentanter, coacher och projektledare. Nir det
giller positiva aspekter av projektet verkar det finnas enighet om
att coacherna ar engagerade, tillgingliga och har en hog
servicenivd. Likasd dr man 6verens om att matchning fungerat bra
betriffande kompetens, lett till jobbyte samt upplevs som bekvamt
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och snabbt. Samtidigt finns det dven ett fatal missnojda roster nir
det giller just matchning som pdapekar att de inte fitt ndgon
matchning eller att kompetenskraven inte har stimt. Negativa
attityder hos arbetsgivare, men dven viss misstinksamhet och
radsla hos arbetstagare och facken kan utgora ett hinder mot 6kad
frivillig ~ rorlighet'”.  Avseende  utvecklingsmojligheter — for
Medarbetarcentrum poangterar alla parter vikten av information
och marknadsféring. Man ser manga mojligheter till att utvidga
verksamheten bade geografiskt och innehallsmassigt i framtiden.

Hir nedan analyseras materialet gentemot projektets mil.
Nar det giller etablering av arbetsgivarringar har detta inletts i
mindre skala i Bollebygds kommun. Ringen bestér initialt av fem
enheter fran verksamhetsomrddena omsorg, personal, kost, stid
och forskola. Syftet ar att kunna erbjuda medarbetare en mojlighet
att prova pa en annan arbetsplats eller yrke. Arbetet med att fa
igdng ndtverk/arbetsgivarringar har varit trogt och man kan stilla
sig frigan hur man ska arbeta med detta fortsattningsvis.

Medarbetarcentrum har uppnatt malet att ha drenden i alla dtta
kommuner som deltar i projektet, dven om darendefordelning
skiljer sig 4t mellan olika kommuner (Bilaga 2). Eftersom
kommunerna ar olika stora kan man forvinta sig en variation i
antal drenden, men det kan ocksi bero pad att intresset for
Medarbetarcentrum varierar mellan de olika kommunerna.

Den stora majoriteten soker sig till Medarbetarcentrums lokaler i
Bords dven om det var planerat att det skulle finnas en lokal i varje
kommun dit besokare kunde soka sig for konsultation med
coacherna. Lokaler har funnits dock bara i tre av kommunerna
(Bords, Herrljunga och Virgirda), medan i de ovriga har
lokalfragan fatt l6sas fran fall till fall. Vid behov dker coacherna ut
for att konsultera de som inte har mojlighet att komma till Borés.
Séledes har man inte bemanning p3 plats i varje kommun pa
schemalagd tid som det var planerat fran borjan utan det ar
behovet ute pa kommunerna som styr coachernas schemaldggning.

Ytterligare malsdttningar for projektet var att genomfora
uppdrag for arbetsgivare, att ingdngna avtal skulle leda till

' Detta framgar ocksa av ligesrapport fran september 2007
* Att attityder hos olika parter kan utgora ett hinder for rorlighet konstateras 4ven i en slututvirde-
ring av projekt om arbetsgivarringar inom DYNAMO-programmet (Rambéll, 2007)

72



maéluppfyllelse och att man skulle uppnad kostnadseffektivitet i
forhéllande till alternativ kostnad. Medarbetarcentrum kommer att
uppnd ungefir halften av mélsattningen vad giller uppdrag i form
av kurs/program som man hade kalkylerat for aret 2008 i
verksamhetsplanen. Daremot uppnédr man malet att rehabiliterings-
uppdragen inte skulle Overstiga 20 procent. Nir det giller
kostnadseffektivitet i forhallande till alternativ kostnad hanvisas
till den personalekonomiska utvirderingen av Medarbetar-
centrum.

Nir det giller implementering till brukarna var antalet
genomforda verksamhetspresentationer 97 i borjan av april och
antal narvarande personer var beraknat till 1830. Som framgar av
Bilaga 2 har antalet presentationer inte Okat ndmnvirt sedan
borjan av hosten 2007. Detta aterspeglas dven i de synpunkterna
som arbetsgivarrepresentanter och projektdeltagare har limnat. De
tycker att de fick mycket information i borjan, men att detta
avtagit nu. Man efterlyser mera information och marknadsforing
av projektet. Det ar viktigt att nd ut dven till de anstillda som inte
ar vana vid eller vagar att ta egna initiativ.

Coachernas insatser beskrivs i positiva ordalag av bade chefer
och medarbetare som tagit del av verksamheten. Coacherna
upplevs som professionella, tillmotesgdende och latta att fa kontakt
med. Cheferna anser att verksamheten fyller en viktig funktion som
saknats tidigare. De lyfter fram olika goda resultat av
verksamheten sd hir langt med medarbetare som deltagit i livs- och
karridrplanering, kurser, samtal och/eller fatt hjilp med sina CV.
De anser att det dr bra att medarbetare kan prata med nagon
annan dn chefen om deras mojligheter i arbetslivet och ser ocksa
att medarbetarna har utvecklats efter deras samtal med coacherna.
Man anser att det ar ett bra uppldgg att medarbetare kan ha 1-2
samtal med coacherna utan att det kostar pengar. Livs- och
karridrplaneringsprogrammet verkar ha gett goda resultat for
medarbetare och i flera fall lett till att anstallda fatt nytt jobb eller
borjat studera vidare.

Erfarenheterna av jobbformedling iar overlag positiva, det
upplevs som bekvimt, snabbt och tidsparande. Att motverka
inldsning kan ge vinster i form av okad trivsel, engagemang och
okad halsa. Cheferna ger flera exempel pad medarbetare som
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riskerade att hamna utanfor arbetsmarknaden (p.g.a. arbetsskada,
arbetsbrist osv.), som har fitt nytt jobb genom Medarbetar-
centrum. De medarbetare som har bytt och dr kvar i arbetslivet
kan betraktas som vinst i sig.

Majoriteten av medarbetare som deltagit i Medarbetarcentrums
anser att de blivit mer medvetna om att aktivt ta ansvar for sin
egen arbetssituation. De allra flesta deltagare upplever att
coacherna har varit tillgangliga och engagerade i deras arbets-
situation och de dr n6jda med den hjilp de fatt. Manga lyfter fram
betydelsen av coachernas arbete som gjort att de stdrkt sitt
sjalvfortroende och hjilpt dem att se saker fran ett nytt perspektiv
— insikt om att de har kunskaper att gi vidare i livet dven om de
inte vill fortsitta med samma jobb. Coacherna har ocksi varit
flexibla och anpassat sig efter individens behov.

Nir det galler flodet av antal drenden framgér av statistiken i
Bilaga 2 att antalet konsultationsiarenden (1-2 samtal) var 230 vid
borjan av april 2008. Karridrvigledning i form av 1-2 samtal ar
den delen av projektet som har varit igang lingst. Det framgar
dock inte av den senaste statistiken hur mdnga som har lagt in sin
CV i databasen eller gatt vidare pa ett eller annat sitt. Aven om 1-
2 samtal inte alltid leder till byte av jobb, kan det vara vardefullt
och hilsobefrimjande i sig att kunna reflektera over sin
arbetssituation och vilka mojligheter som finns. Sammanlagt 19
deltagare genomgar eller har genomgatt livs- och karridrplanerings-
programmet. Under hosten 2007 och viaren 2008 har
Medarbetarcentrum arrangerat en tredagars kurs om kompetens-
utveckling for de som kanner sig inldsta i syfte att forstarka deras
mojligheter att byta jobb.

Vad  giller personalrérlighet kan  konstateras  att
jobbmatchningen har o6kat i omfattning sedan starten i januari
2007. Framtill april 2008 hade sammanlagt 87 anstillda gatt
vidare till en annan tjdnst efter matchning eller kontakt med
Medarbetarcentrum. Procentuellt sett dr det ca 13 procent av
inrapporterade tjdnster totalt som matchas och ca 32 procent av
matchningar som har lett till byte. I framtiden kan man utveckla
det befintliga matchningsverktyget for att dven inkludera t.ex.
praktik, mojlighet att prova en annan arbetsplats/yrke. Detta borde
kunna vara relativt litt att [6sa genom att medarbetare anger nir
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de ldgger in sin CV vilken typ av rorlighetsatgird de ar intresserade
av (byta jobb, praktik, osv.). Arbetsgivare kunde likasd meddela
Medarbetarcentrum vilka mojligheter de har att erbjuda praktik
osv.

Eftersom anstdllningstryggheten ar viktig for de flesta med-
arbetare bor arbetsgivare tillsammans med fackliga organisationer
se over hur man skulle kunna skapa en omstillningstrygghet som
ger goda forutsiattningar for okad rorlighet. Pa lingre sikt bor man
aven diskutera andra rorlighetsfraimjande atgiarder sisom hur man
skulle kunna underlitta pendling och hur kompetensen kan hojas
bland de anstillda vars rorlighet begransas av 1ag utbildningsniva.

For att summera sd forefaller Medarbetarcentrums verksamhet
ha kommit igang och utvecklats pa ett positivt sitt s hdr langt.
Verksamheten har endast varit igang 1,5 ar, vilket ar en kort tid i
sammanhanget.'

Det finns ingen vedertagen definition pa vad en arbetsgivarring
ar egentligen, utan man syftar generellt pd en organiserad sam-
verkan framst mellan arbetsgivare.” P4 si sitt kan Medarbetar-
centrum betraktas som en arbetsgivarring i sig, bestdende av de
kommuner som ingédr i projektet. Verksamhetens innehdll har ju
dessutom stora likheter t.ex. med Kalmarsundsregionens
Arbetsgivarring. Medarbetarcentrum bedéms ha potential att
utvecklas vidare, savil geografiskt som innehallsmassigt, som ett
verktyg for att oka den frivilliga rorligheten for att uppna okad
hilsa bland medarbetare. Det dr dock viktigt att Medarbetar-
centrum inom den nirmaste framtiden fokuserar pa karnverksam-
heten, dvs. karridrvigledning och jobbférmedling, innan
Medarbetarcentrum borjar 6ka utbudet av tjanster.

' Jamforelse kan goras med t.ex. Kalmarsundsregionens Arbetsgivarring som har varit iging 6ver 10
ar
* Akerlund, 2007, s. 15-16
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Ovriga synpunkter i enkiterna’

Har varit sjukskriven 6 man p.g.a. depression/stress, mar
battre nu och borjar kdnna igen mig sjalv

Har lagt alldeles for stor del av tiden pa arbete. Det har ¢j
funnits ork till positiv fritid. Har funderat vildigt mycket
pa varfor det blivit sd och forsoker andra pa detta

Kluvna svar beroende pa att jag ar pd vdg att lamna mitt
nuvarande jobb for att borja studera till mitt dromyrke.
Medarbetarcentrum var ett bra sitt att 6ppna mina dorrar.
Det visade sig att jag har massor av yrkeserfarenhet och in-
terna utbildningar som jag kanske kan ga vidare pa

Jag har svarat utifran mina kinslor under senaste tiden pa
jobbet (hemtjansten). En god nyhet ar att jag har fatt ett
nytt jobb (tidsbegransat) genom kontakten med Medarbe-
tarcentrum. Egentligen genom en tjanst som de matchat
mig med. Den tjansten fick jag inte, men de hade en annan
istallet. Kul. Mycket glad over den hjilp jag fatt fran
Medarbetarcentrum. Bra tips och goda rad.

Tanker ga i pension till nidsta termin

Lycklig till det yttre skenet, men sargat hjarta
Medarbetarcentrum har missat en matchning. Jag har den
utbildning som en arbetsgivare inom Sjuhirad efterfrigade.
Medarbetarcentrum har tagit kontakt med arbetsgivaren.
Jag har ocksa varit i kontakt med arbetsgivaren som med-
delade att de valt ut ett antal for intervju och att jag inte
var en av dem. Betrdffande matchningsmissen sade han att
de inte d4gde problemet...

Arbetet har varit viktigare tidigare. Beror pa att jag narmar
mig min pension. Jag har gatt fran fast anstillning till vik
for att slippa langa resor

Fragorna ar lite svara att besvara da jag befinner mig i re-
habilitering efter depression p.g.a. overbelastning i arbetet
samt pafoljande konflikt med narmaste chef — rehabiliter-

! Personnamn och andra uppgifter som skulle kunna dventyra anonymiteten har tagits bort, for 6v-
rigt anges synpunkterna hir ordagrant
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ingen gar hela tiden fram och tillbaka p.g.a. sofistikerad
sadism och trakasserier fran min narmaste chef

Jag har ganska lang tid efterlyst ett centra dit man kan
vanda sig for att kunna avisera att man onskar byta ar-
betsplats. Darfor ar jag MYCKET positivt till detta projekt
som jag hoppas ska bli en permanent mojlighet ©

Svart att svara riktigt, en del svarsalternativ stimmer inte.
Jag har efter en panikattack matt daligt med angest och
nedstimdhet. Det var darfor jag tog kontakt med Medar-
betarcentrum for att se om det kunde hjilpa mig om jag
bytte milj6. Jag vantrivs egentligen inte pd min ordinarie
arbetsplats

Jag har fatt ett nytt jobb, men det har inte fatt information
om genom Medarbetarcentrum utan det har jag sett i dags-
pressen och under AMS jobbsokarsajt

Svart nar skala plotsligt vande pa sista fragorna

Jag tycker det dr jattebra att Medarbetarcentrum finns till-
ganglig for oss kommunanstillda inom Sjuhdrad. Ett stort
tack till personalen pd Medarbetarcentrum i Boras

Jag HATAR mitt jobb och framf6rallt mina s.k. chefer. De
har behandlat mig mycket illa. Jag hoppas att jag skall hit-
ta ett nytt jobb, dock aldrig mera ett kommunalt jobb

Jag har arbetat fackligt i ett antal ar. Samtidigt har jag haft
100%:ig tjanst som assistent. Jag har utvecklats och jag
har utvecklat mitt arbete, men det marks inte lonemassigt.
Frustration!

Fick stort engagemang av coachen, som hade/har “kins-
lan” for vad som passade mig bist gillande arbetsplats.
Coachen aterkom och var pastridig pa ett mjukt sict. Har
aldrig haft sa bra arbetskamrater som nu. Jag utvecklas
och  kdnner att jag har tillrackliga kunska-
per/erfarenhet/idéer for att gora min arbetsplats till en
”kvalitetshumanistisk” avdelning bade gillande vardtaga-
re, medarbetare och anhoriga

Vildigt engagerad medarbetare fran Medarbetarcentrum.
Fick inte veta ndgot nytt om mig sjdlv. Att jag inte har ritt
jobb vet jag om. Att fi ett annat jobb handlar inte bara om
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att soka utan ocksda om utbildning, pendling och inte minst
ekonomi

Jag trivs inte med chefen, som inte vet om det. Onskar mig
ett annat jobb sd jag helt kommer fran forvaltningen (che-
fen). Varit illa behandlad tidigare tillsammans med andra
kollegor. Coachen idr en klippa att prata med. Tyvarr har
vi inte traffats dn. En bra coach dr mycket virt.

Jag har kommit till Medarbetarcentrum 3 ggr hittills, 8-10
traffar dar planerade. Mitt intryck dr mycket positivt. Stort
engagemang. Proffsigt och med en god manniskosyn i bot-
ten, dir man fokuserar pd manniskors mojligheter

Jag har bara haft en kontakt med Medarbetarcentrum var-
av en del fragor dr svira att besvara. Men jag ir nojd med
Medarbetarcentrum och coachen med den kontakt jag haft.
Efter samtal med coachen sd har jag bestimt mig for att
borja lasa vidare och fétt tips pa utbildning som passar mig
alldeles utmarkt. Kanon!

Jag fick mycket bra hjilp och radgivning pda Medarbetar-
centrum. Coachen hjilpte mig att ga vidare i jobbet.
Medarbetarcentrum kanonbra. Vad mycket input och tan-
kar och idéer jag fick, jattebra!

Det var ett mycket positivt mote med Medarbetarcentrum
Hamnade i en utmattningsdepression for 2,5 ar sedan. Blev
sedan omplacerad, men tror dock att jag behover byta
bana helt for att bli om mojligt helt frisk. Har efter samtal
med Medarbetarcentrum till 99% siakerhet bestimt mig for
att utbilda mig vidare.

Jag uppskattar det vianliga bemotandet pA Medarbetarcent-
rum. Tack for den. Jag onskar att arbetsgivare skulle be-
mota olika folkgrupper pa samma sitt, dvs. med respekt,
empati och med hansyn.

Vilken underbar manniska och vilket proffs dar sitter, en
kunskapsbank fylld med erfarenheter. Jag hoppas verkligen
att man tar tillvara detta. Jag fick sa mycket av vara samtal
som gjort att jag tar steg framdt. Jag och min man kommer
att s smaningom flytta, vi héller pa for fullt att planera
framat och agerar, tack vare dessa samtal.



Har nyligen kommit tillbaks till arbetslivet efter ndgra ars
sjukfranvaro. Kdnner mig stark, optimistisk och med en
mycket god sjdlvkannedom, vilket medfor att arbetet flyter.
Jag kdnner ett stort arbetssug och jobbar vidare for att
uppfylla min 6nskan (drém) om att f4 mitt idealarbete. For
ndgra dr sedan var min arbets- och livssituation allt annat
an bra

Jag ar verkligen jattenojd med hjilpen jag fatt. De har varit
anglar! Manskliga. Traffar med AF diremot varit operson-
liga och fornedrande. Har ar bemotandet 100% hog klass!
Tanker att ndgon ging ar det min tur och till slut blir det
battre 4n vad det ar just nu.

Stort tack till coachen pa Medarbetarcentrum i Boras!

Det som oroar mig mest ar kontakt med Forsikringskas-
san, att inte bli trodd fast jag skadat pa jobbet och inte kan
vara kvar. Alla dessa papper och 6verklagande som tar sin
tid och vdntan. Allt har forandrats sd mycket de hir aren
som gdtt sen jag skadade mig. Arbete, fritid, hemma madste
tanka pa vad och hur jag gor. Att sen gd pa en tjanst som
egentligen inte finns dr en stor otrygghet

Jag hade fatt en uppfattning om att Medarbetarcentrum
skulle hjilpa till och ev. ordna sa att man fick ”prova” pa
andra arbeten som man var intresserad av. Men min upp-
fattning nu ar att det fungerar som en rekryteringsférmed-
ling/arbetsférmedling fast med mer engagerade coacher
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Statistik fran Medarbetarcentrum — Antal aktiviteter/drenden vid olika tidpunkter
070515 070911

Aktivitet/Arende
Verksamhetspresentationer
Antal genomférda presentationer

Antal nérvarnade personer

Konsultationsérenden
Totalt antal deltagare
Férdelning mellan kén
Kvinnor
Mén
Aldersfsrdelning p& deltagarna
20 till 30 &r
31 till 40 &r
41 1ill 50 &r
51 +
Yrkeskategorier p& deltagarna
Vérd och omsorg
Bildning / Fritid
Teknik
Administration
Ovriga
Utbildningsnivé pé deltagarna
Grundskola / Folkskola
Gymnasial utbildning
Eftergymnasial utbildning
Yrkesutbildning
Antal deltagare i 1-2 samtal
Lagt in sig i CV databas
Gétt vidare i livs- och karridrplaneringsprogram
Nytt arbete
Ny yrkesinrikining
Studier
Tianstledig
Slutat

82

75
1511

131

111
20

32
63
30

62
35
18
15

53
70

80
1575

144

122
22

34
70
43

67
42
18
16

60
76

131

144
45
11
13

N O N

080401

97
1830

230

202
28

14
53
103
60

104
68
24
26

12
81
97
40

230



