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Sammanfattning

Landstingets verksamhet dr i hog grad personalintensiv. En grundférutsittning fér merparten av
landstingets verksamhet dr darfor att kunna rekrytera och behélla en engagerad och kompetent
personal. En vésentlig del 1 denna stridvan dr den forda personalpolitiken. Som arbetsgivare i en
personalintensiv verksamhet har landstinget en stor utmaning att mota. Landsting och kommuner
beddms behova rekrytera mer d4n 500.000 nya medarbetare tiden fram till 2010 dels till foljd av
stora pensionsavgéangar dels till foljd av forvantade 6kade vardbehov.

Mot denna bakgrund har landstingets revisorer beddmt det som angeléget att i en temagranskning
granska landstingets personalpolitik i vid mening for att ddrmed utifran ett ledningsperspektiv fa
en bild av hur landstingets personalpolitik och personalarbete fungerar. Landstingets revisorer har
uppdragit & KPMG att genomfora denna temagranskning. Granskningen omfattar fyra sirskilda
granskningar med inriktning personalstrategiskt arbete pa olika nivder i organisationen,
forutséttningar for ledarskap i landstingets hélso- och sjukvard, framtida personalrekrytering samt
personalens arbetsmiljo och engagemang. Denna sirskilda granskning avser personalens arbets-
miljé och engagemang.

Enligt var bedomning behover bade arbetsmiljon - den psykosociala arbetsmiljon - och
engagemanget forbittras. Vigen framét gar bade via ett brett forankrat personalpolitiskt arbete
och via forbittrad styrning och ett béttre ledarskap i organisationen med start i den Gversta
ledningen.

Vi har funnit ett stort antal policydokument som paverkar forutséittningarna for arbetsmiljon. En
del dokument dr gamla. En &versyn har paborjats i syfte att minska antalet dokument. Dessutom
pagér en Oversyn av flera dokument, vilket innebar att det nu finns nigra nya dokument. Var
uppfattning &r att dokumenten i okad utstrickning maste kompletteras med strategier ver hur
angivna mal och visioner skall uppnds. Nér det giller styrdokumenten finns brister i
organisationen i friga om kunskap och delaktighet. Detta innebér att de inte far avsedd verkan.
Det kravs tydligare strategier om hur storre delaktighet skall uppnas vid framtagande/6versyn av
dokument liksom i fragan om hur implementering skall ske. Dessa fragor paverkar i hogsta grad
personalens arbetsmiljo och engagemang.

Verksamhetschefer och forsta linjens chefer behover tydliga uppdrag for att kunna verka som
chefer. I denna tydlighet ligger vad som forvintas av dem och vilka forutsittningarna ar i form av
resurser och krav. De behdver kunna delegera och organisera sin verksamhet, de behéver kunna
ta stéllning till uppdraget och kunna utveckla verksamheten i takt med fordndring av resurser.
Insatser i denna riktning &r de mest centrala for bade verksamhet och personal.

Enligt antagna verksamhetsplaner &r en av forvaltningarnas viktigaste uppgifter att utveckla
medarbetarskapet genom ett systematiskt forbéttringsarbete. En bra metod dr medarbetar-
undersokningar. P4 koncernniva har ingen undersékning genomforts. Inom HSD, LD-hjalpmedel
och Landsingsservice genomfors numera undersdkningar vilket &r positivt. De undersdkningar
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som genomfOrts har olika utseende och utformning. Innehéllet och frdgornas utformning varierar i
sévil omfattning som kvalitet. For att arbetsmetoden skall bli ett effektivare verktyg anser vi att
landstinget pa koncernniva bdr utforma en strategi for framtidens enkéter. Helt avgorande for
medarbetarnas engagemang dr att undersokningarna leder till analyser, diskussion och atgérder.

Utvecklingssamtal mellan chef och medarbetare 4r ett méste 1 en professionell organisation. Inom
HSD har ett mycket stort antal anstillda inte nagra samtal eller anser de att samtalen inte fungerar
tillfredstédllande. En framgangsfaktor dr att hogre chefer genomfor samtal med sina underlydande
chefer. Vi kan konstatera att diar hogre chefer inte genomfor sina samtal finns det en negativ
effekt pa resterande i organisationen. Enkelt uttryckt menar vi att en chef som inte tar ansvar for
sina utvecklingssamtal skall inte vara chef.

Idag finns omfattande synpunkter pa politikens inblandning i verksamhetsfragor och utgor
sannolikt ett aterkommande samtalsdmne bade i och utanfor arbetet. Var bedomning ar att det
finns en otydlighet mellan den politiska nivdn och tjinstemannaledningen. Ansvaret for
verksamhet, medarbetare och arbetsmiljé vilar pé tjdnstemannaledningen. Det ar tjinstemanna-
ledningens uppgift att kommunicera med de politiskt fortroendevalda i syfte att fa till stdnd en bra
balans. Politiska uttalanden ar en uppgift for ledningen att hantera bade i relation till politiken och
i relation till verksamheten och dess foretrddare. I Landstinget Dalarna har gransen mellan politik
och verkstillighet varit suddig. Landstinget har en decentraliserad organisation. Att sdga att vi har
en decentraliserad organisation &dr inte detsamma som att ha en. Att med kraft fullfélja de
organisatoriska ambitionerna och att i denna process ge stod till chefer pa olika nivaer bor kunna
ligga i linje med ambitioner att skapa ett 6kat engagemang bland medarbetarna.

Landstingets arbetsmiljéutbildning bedoms som bra. Rehabiliteringsarbetet dr under utveckling.
Jamstélldhetsarbetet har 1ag prioritet och vigen &r l&ng att vandra innan landstinget kan betraktas
som ett foredome inom omradet. Styrningen av arbetsmiljon via nyckeltal kan utvecklas. Genom
strategiska beslut kan nyckeltal leda till savil engagemang som en bittre arbetsmiljo.

Vi har mott manga kunniga och engagerade chefer. Dessa bor kunna ges betydligt béttre
forutséttningar och stod. Genom detta kan i nésta steg medarbetarnas engagemang ytterligare dka
och energin fokuseras pa verksamhet i stéllet for pa vems fel allt &r. Men ett forbattrat ledarskap
pa hogsta niva ar steg ett. Det dr hdr kulturen skapas. Det dr ocksa i relation till denna som
fortroendet saknas.

I det fordndringsarbete som pégar finns anledning att uppmirksamma ledningen pé risken att
starta for ménga aktiviteter, projekt och annat. Det dr mojligt att driva ett par frigor samtidigt —
inte mer dven om det finns utrymme och intellektuell kapacitet for detta pa central niva. Fragor
som giller genomforande tar oerhort mycket tid eftersom fordndringar i decentraliserade
organisationer handlar om nya attityder — inte nya regler. Mycket arbete krévs nér det giller den
hogsta ledningens arbete & ena sidan och nér det géller stddet till enskilda chefer & den andra
sidan. Harigenom kan engagemanget bland medarbetare 6ka och komma verksamheten till godo.

2(18)



2.1

3.

Landstinget Dalarna

Temagranskning av personalpolitiken
Personalens arbetsmiljé och engagemang
Revisionsrapport

2003-11-20

Inledning

Enligt faststdlld revisionsplan for 2003 har landstinget Dalarna beslutat att genomfdra en
temagranskning av personalpolitiken inom landstinget. Revisorerna har uppdragit &t KPMG att
genomfora temagranskningen.

Landstingets verksambhet &r i hog grad personalintensiv. Det finns ca 8 400 anstéllda i landstinget.
Enligt berdkningar kommer kommuner och landsting under tiden fram till 2010 behdva rekrytera
mer dn 500 000 nya medarbetare. Rekryteringsbehovet ar framst en f6ljd av pensionsavgingar
men beror ocksé pé att vardbehovet forvintas oka till f6ljd av en @ndrad éldersstruktur med allt
fler dldre.

Anledningen till granskningen ar att landstinget, for att kunna genomfora sin verksamhet, &r
beroende av att kunna rekrytera och behélla en engagerad och kompetent personal. Allvarliga
brister i personalpolitiken och dess forankring kan leda till allvarliga konsekvenser ur séval ett
verksamhetsmissigt som ekonomiskt perspektiv.

Syfte

Revisorerna har valt temaomraden dér avsikten dr att utifran ett ledningsperspektiv skapa en bild
av hur landstingets personalpolitik och personalarbete fungerar. P4 vilket sitt medverkar politiken
till en effektiv verksamhet i dag och i framtiden. Och pa vilket sitt medverkar personalpolitiken i
praktisk tillimpning till samma sak. De fragestillningar revisorerna vill f4 besvarade genom
temagranskningen 4r:

1. Tillvaratas koncernperspektivet, savil idag som framledes, i landstingets personal-
politiska arbete och finns forutsédttningar att utveckla detta?

2. Finns det forutsittningar for personal pa olika nivder att ta det ansvar som &r en
forutsattning for en vl fungerande organisation?

3. Har personalpolitiken ett tillrickligt inslag av incitament fOr att fungera som ett styrmedel
i ett koncernperspektiv?

Inriktning, metod och genomforande

Enligt av landstinget givna forutsittningar har temagranskningen omfattat fyra sédrskilda
granskningar enligt foljande:

1. Personalstrategiskt arbete pé olika nivéer i organisationen och samverkan mellan olika
nivaer.

2. Forutsattningar for ledarskap i landstingets sjukvéard.
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3. Den framtida personalrekryteringen.
4. Personalens arbetsmiljé och engagemang.

Denna rapport behandlar granskning avseende Personalens arbetsmiljo och engagemang. Ovriga
granskningsomraden behandlas i sérskilda rapporter, som dr daterade samma dag som denna
rapport. Dessutom finns en sammanfattande rapport.

Det dr vil ként att personalens upplevda arbetsmiljo och arbetstillfredsstillelse dr en bland flera
vasentliga faktorer for att uppnd en god arbetssituation for den enskilde anstillde och ddrmed
ocksa bra verksamhet. En bra arbetssituation underlittar ocksé personalrekryteringen och minskar
franvaron. Genom fradgornas betydelse &r personalens upplevda arbetsmiljo och arbetstillfreds-
stéllelse viktiga omraden i en fungerande personalpolitik.

Syftet med denna speciella granskning ar att studera och granska hur landstinget strategiskt
arbetar med att fi del av personalens upplevelse 1 fragor om arbetsmiljo och arbetstillfreds-
stillelse. Vidare &r syftet att analysera hur resultatet som pé olika sétt fangas upp hanteras och
aterfors inom ramen for personalpolitiken, pd vilket sétt fragor som géller arbetsmiljo och
engagemang bedrivs och vilket genomslag i verksamheten uttalade riktlinjer och planer kan ha.

Inom ramen for att uppna det grundlidggande syftet har foljande fragestéllningar beaktats:

- Forekommer négot systematiskt arbete for att fanga upp personalens upplevelse av
arbetsmiljo och arbetstillfredsstillelse?

- I vilken mén utreds konsekvenser for arbetsmiljon innan t.ex. verksamhets- och
organisationsfordndringar genomfors?

- Pé vilka sétt bedrivs arbete med utveckling av ledarskapet for att finna den “optimala”
arbetsorganisationen (sjukfranvaron paverkas i hog grad av ledarskapet).

- Pavilket sitt redovisas forekommande resultat for landstingsstyrelsen eller andra
fortroendevalda organ och vilka dtgirder har dessa vidtagit?

- Hur ser ansvarsfordelningen ut mellan olika nivéer for insamling, bearbetning och
atgérd?

- Konstruktivt kritisk granskning av de verktyg (enkéter etc.) som anvinds for att fanga
upp upplevelsen.

- Konstruktivt kritisk granskning av vad som gors for att skapa nya och effektiva verktyg.

- Andra fragor som ska beaktas i granskningen dr kompetensutveckling, intern
arbetsmiljoutbildning samt friskvards- och jamstilldhetsarbete.
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- Pé vilka sitt arbetar landstinget for ndrvarande med olika former av nyckeltal inom
omradet och vilka utvecklingsinsatser 4r planerade? Ar utvecklingen tillfredsstillande i
ett lednings- och styrningsperspektiv?

- Ovriga frigor som kan vara relevanta for att fullfolja granskningens syfte.

Granskningen har genomfOrts for att nd dels syftet med delprojektet, dels for att besvara
temagranskningens tre oOvergripande mal. For att kunna beddma ansvarsfordelningen har
faststéllda riktlinjer/policies, genomforda undersdkningar, pagaende utveckling och dokumenta-
tion inom granskningsomradet studerats Med detta som utgangspunkt har sedan den fortsatta
granskningen planerats.

Utéver dokumentgranskningen har intervjuer med nyckelpersoner genomforts. Dessa omfattar
politiska foretrddare fran bade majoriteten och minoriteten, chefer pé olika nivaer samt fackliga
foretrddare. Avsikten med granskningen har inte wvarit att méta den faktiskt upplevda
arbetstillfredsstéllelsen eller arbetsmiljon bland personalen.

Granskningen har genomforts under augusti — oktober 2003 och har omfattat genomgéng av
protokoll, verksamhetsplaner, reglementen, delegationshandlingar samt ett flertal styr- och
policydokument inom det personalpolitiska omradet. Dessutom har ca 30 intervjuer genomforts.

Granskningen har genomfdrts av Magnus Larsson, projektansvarig, Lena Ostman, Bo Jérnbring
och Thore Hallbdck. Rapportens sakinnehall har granskats av personaldirektoren.

Tidigare granskningar

Ar 2000 och 2002 genomforde KPMG, pa uppdrag av revisorerna, en granskning av landstingets
personalforsorjning respektive av den strategiska personalplaneringen. Det finns anledning att
kort erinra om véra iakttagelser vid dessa tillfallen.

2000 konstaterades att landstinget saknade en samlad dokumenterad strategi kring personal-
forsorjningen. Det fanns inga centrala policys rorande ledarforsorjning eller ledarutveckling eller
nagon uppdaterad personalpolicy. Dessutom ifragasattes om viktiga utvecklingsomraden sam-
ordnades pa landstingsniva.

2002 noterades att landstingsstyrelsen i mycket liten utstrdckning behandlar personalpolitiska
fragor av strategisk betydelse. Personalutskottets verksamhet var starkt fokuserad pa l6ne- och
forhandlingsfragor. Béde nya och éldre policydokument var déligt kiinda i verksamheten.

Sammanfattningsvis konstaterades att ett koncernperspektiv till stora delar saknades. I rapporten
uttalades att landstingsstyrelsen och personalutskottet pd ett tydligare sitt borde ange férd-
riktningen for den framtida personalpolitiken. Styrelsen hade ocksa i verksamhetsplanen for
2002-2004 uttalat ambitionen att forverkliga en rad ur strategisk synpunkt mycket viktiga
personalpolitiska fragor.
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Av granskningen framgick vidare att ett Oversynsarbete pagick i syfte att klara ut rollférdelningen
mellan en central personalfunktion och forvaltningsnivan. 1 ett forslag till rollférdelning
betonades vikten av att den centrala funktionen fir en stark koppling till det Overgripande
ledningsarbetet medan resurser for l16neadministration, pensionshantering och systemforvaltning
av det personaladministrativa systemet Palett foreslogs dverfordas till en fristiende enhet. Vidare
forslogs att landstingsdirektoren/personaldirektéren skulle f4 ansvar for planering och genom-
forande av landstingsgemensamma chef-/ledarutvecklingsprogram.

Organisatorisk ansvarsfordelning

Allmént organisatoriska forutsattningar

Under 2003 har landstingets organisation éndrats pa grund av tidigare svarigheter att kontrollera
ekonomin. Hélso- och sjukvérdens tjdnstemannaledning, administration och linjeorganisation
kom genom landstingsfullméktiges beslut att tillhdra landstingsstyrelsen och dédrmed inga i
landstingets kansli under landstingsdirektéren. Hilso- och sjukvarden Dalarnas ledning blev
hirigenom en integrerad del i den samlade landstingsledningen, vilket bedomdes kunna leda till
okad samordning och tydlighet i ledningsarbetet. At landstingsdirektdren uppdrogs att snarast
mojligt integrera landstingskansliet till en samlad organisation. Detta arbete fOrutsattes vara
slutfort och de viktigaste faktiska fordndringarna genomférda 2003-10-01.

Landstingsstyrelsen och dess personalutskott

Landstingsstyrelsen utgdr enligt dess reglemente landstingets personalmyndighet och har att
utfarda foreskrifter om arbetsgivarens befogenheter i fragor som ror forhallandet mellan
landstinget som arbetsgivare och dess arbetstagarorganisationer. Styrelsen ska ocksé
uppmérksamt folja de fragor som kan inverka pé landstingets utveckling, till exempel inom det
personalpolitiska omradet.

Landstingsstyrelsens personalutskott har enligt reglementet att under styrelsen hantera fragor
rorande landstingets arbetsgivarstrategi inklusive personal- och l6nepolicy, varvid inflytande och
jamstélldhetsfragor sérskilt beaktas.

Personalenheten vid landstingets kansli

Personalenheten vid landstingets kansli svarar for att genomfora de personalpolitiska beslut och
intentioner som faststélls av den politiska nivan inom landstinget. Personalenheten har ocksa till
uppgift att samordna Gvergripande personalfragor som ror hela landstinget samt att svara for
utvecklandet av Overgripande personalstrategiska fragor. Personaldirektoren, som &r chef for
enheten, ar understélld landstingsdirektoren och ingar i dennes ledningsgrupp.

Arbete med att integrera Hélso- och sjukvarden Dalarnas ledning i landstingets kansli pagar. 1
denna integrationsprocess vill vi uppmérksamma behovet av att sd langt mgjligt skilja pa
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operativt och strategiskt arbete. Det finns alltid risk att det dagliga, operativa arbetet prioriteras
till men for det mera framatsyftande langsiktiga arbetet. Overgangen fran handliggande till
framatsyftande arbete ar ofta svar och stiller nya krav p4 medarbetarnas kompetens. Arbetet med
att forédndra roller och uppgifter behdver ges utrymme och tid. Det bor vara en viktig uppgift for
personaldirektoren att sdkra denna fordandring.

Personalansvaret delegerat

Varje chef har ansvar for medarbetarna och deras utveckling. Allt ansvar &r utdelegerat till forsta
linjens chefer, dven arbetsmiljéfrdgorna.

Normalt brukar det vara s& att ansvar ar forenat med befogenheter. Nar det giller chefers
befogenheter kan konstateras att dessa ibland uppfattas som obefintliga eller ocksd helt
otillrdckligt forklarade. Dessa fragor utvecklas mer i vér rapport med samma datum om
Ledarskapets forutsittningar. Allmédnt menar vi att vasentligt mer dialog krdavs mellan chefer bade
pa samma och pa olika nivder i syfte att tydliggora krav och handlingsutrymmen.

Vira iakttagelser och bedomningar - arbetsmiljo

Allméant

Den nya arbetsmiljolagen stéller tydliga krav pa varje organisation nér det géller arbetsmiljon
som omfattar bade fysisk och psykosocial arbetsmiljo.

Arbetsmiljoinspektionen som ér tillsynsmyndighet bedriver ett revisions- och granskningsarbete
utifran en systematik om branscher och aktuella frdgor i 6vrigt. Ibland genomfors inspektioner
mot bakgrund av intensiv uppmaérksamhet i media eller stora fordndringar inom en viss bransch.
Inspektioner kan ocksd genomforas utifrain anmaélningar frdn medarbetare eller grupper av
medarbetare.

Ramlagstiftningen innehéller langtgéende skrivningar om den psykosociala arbetsmiljé och dess
betydelse for engagemang och trivsel pa arbetsplatsen. Den anger huvudinriktning for ett
langsiktigt utvecklingsarbete som i stora stycken ar samstimmigt med managementlitteraturens
beskrivningar om gott ledarskap och viktiga personalstrategiska fragor.

Lagstiftningen kan utnyttjas for att pavisa stora problem eller brister i en verksamhet. Ibland &r
detta resultat som kan péavisas inom ramen for den systematiskt upplagda granskningen, ibland
resultat av anmélningar gjorda av enskilda medarbetare for att uppmérksamma problem av olika
slag i den lokala verksamheten.

Den nya lagen stéller krav pa att varje arbetsgivare skall bedriva ett systematiskt arbets-

miljoarbete. For den enskilde arbetsgivaren bor detta innebédra att arbetet skall bedrivas
regelbundet och aterkommande samt att det skall finnas fastlagt vad som skall studeras.
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Den psykosociala arbetsmiljon kan omfatta allt som géller ledning, arbetsorganisation, samarbete,
utveckling och andra fragor av personalkaraktdr. Nagon samordnad analys eller uppfoljning pa
ledningsniva av den psykosociala arbetsmiljon finns inte i Landstinget Dalarna. Enligt delega-
tionsordningen dr det varje chef som har detta ansvar. Redovisning l&dmnas kvartalsvis till den
centrala arbetsmiljokommittén.

Sjukvarden har en rad fragor som géller den fysiska miljon. Det kan gilla lokaler, material,
hantering av farligt avfall mm. I denna granskning har dessa fragor inte ingétt.

Styrdokument

Verksamhetsplan 2003-2005, Personal- och arbetsgivarfriagor

I verksamhetsplan 2003-2005 framhélls vid sidan av ekonomin mdjligheterna att bemanna
landstingets verksamheter med kvalificerad personal som det enskilt storsta problemomradet,
framst vad avser ldkare och sjukskoterskor. I planen anges ett antal atgérder som vidtagits och
vidtas for att forbdttra bemanningssituationen. Bland atgirder som genomforts under de senaste
aren aterfinns

o Arbetsmiljoforbattrande atgirder sasom fri tid for egen fortbildning, tjanstledighet med
16n for kompetensutveckling mm.

e Sirskilda medel avsatta for kompetensutveckling mm.
Harutdver ndmns andra atgérder pa personalomradet. Totalt beddms dock atgérderna inte vara
tillrackliga for att 16sa befintliga problem Av bl a detta skdl pagar en Gversyn av hela den
personaladministrativa organisationen for att ge utrymme for en starkare satsning dven péa andra
utvecklingsvégar som bedoms ha stor betydelse i sammanhanget.
Problemen maéste enligt verksamhetsplanen ses som ett ledningsproblem dar atgirder for att
forbattra arbetsorganisation och arbetsmiljé haft storsta betydelse. Bland fortsatta satsningar
ndmns foljande atgérder:

e Arbetsmiljofragor ges storre tyngd i ledningsarbetet.

e Medinflytandet och delaktighet for de anstéllda utvecklas.

e Fortsatta och dkade insatser for att ge de anstdllda mojligheter till kompetensutveckling
och fortbildning.

Under ett separat avsnitt bendmnt "Miljoarbete” redovisas insatser for en god fysisk arbetsmiljo.

8 (18)



6.2.2

6.2.3

Landstinget Dalarna

Temagranskning av personalpolitiken
Personalens arbetsmiljé och engagemang
Revisionsrapport

2003-11-20

Medbestimmandeavtal - arbetsmiljofragorna

I ett sdrskilt Medbestimmandeavtal fran 1992 redovisas ambitioner att astadkomma en god
psykisk arbetsmiljo. Det innehaller tillika arbetsordning for Central Arbetsmiljokommitté. Syftet
med arbetsmiljokommittén &r att bereda landstingsovergripande fragor om arbetsmiljo och
foretagshdlsovard inom Landstinget Dalarna samt att i ovrigt utgdra remissinstans i policy- och
finansieringsfragor inom arbetsmiljbomradet. P& uppdrag av basenhet/er samordnas information
och utbildningar.

I reglerna om samverkansgrupp anges att ”I samverkansgruppen/skyddskommittén behandlas
savil inflytande som arbetsmiljofragor for att sékerstilla personalens delaktighet i verksamhetens
bedrivande”.

Ny Arbetsmiljopolicy 2003 och Arbetsglidje i Landstinget Dalarna

Av protokoll i Personalutskottet fran 2003-05-20 framgar att Personalutskottet diskuterat ett urval
av landstingets policydokument pd personalomraddet och kommit till slutsatsen att antalet
dokument kraftigt bor minska. Personaldirektoren har uppdraget att bereda dessa fragor samt att
implementera dokumenten i landstingets verksambheter.

Som ett led i arbetet har ny Arbetsmiljopolicy beslutats. I denna framgér foljande viktiga
principer:

e Landstinget Dalarnas ledning har ansvaret for att skapa forutsittningar for en god
arbetsmiljo i verksamheterna.

e Landstinget Dalarnas chefer skall i samverkan med skyddsombud och medarbetare ta
ansvar for och skapa en god arbetsmil;jo.

Mal och genomforande anges dven i policyn. Se Bilaga 1.

”Arbetsglddje 1 Landstinget Dalarna” &r ocksa klar och innehaller landstingets ambitioner inom
det personalpolitiska omradet (hdmtade ur verksamhetsplan 2003-2005) beskrivs. Den utgoér en
relativt bred bild av instillning och mal i en rad personalpolitiska fragor Hér ingér bland annat

samtliga de mél som finns angivna i den nyligen beslutade Arbetsmiljopolicyn.

Betriffande flera av dvriga befintliga policydokument pagar en dversyn. Bland annat géller detta
en ny ledningsfilosofi som i dagarna presenteras av landstingsdirektoren i arbetsmaterialform.

Betriaffande den andra delen i personaldirektdrens uppdrag, implementering av styrdokument, kan
vi konstatera att denna inte pé allvar kommit igang &nnu.
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Det konkreta arbetsmiljoarbetet

Systematiskt arbete for att finga upp personalens upplevelse av arbetsmiljo och
arbetstillfredsstillelse?

Enligt landstingets verksamhetsplaner &r en av de viktigaste uppgifterna att forvaltningarna med
stod av ett systematiskt forbattringsarbete utvecklar medarbetarskapet.

Via skrivelser och intervjuer har vi begirt att verksamheterna ska redovisa om de genomfort
medarbetarunderskningar, resultat och vilka atgérder som har vidtagits med anledning av
resultaten. Ingen undersokning har genomforts for hela eller delar av landstinget dér den centrala
personalfunktionen eller landstingsstyrelsen/personalutskottet statt bakom undersékningen. Inom
t.ex. tandvéarden, folkhdgskolor och enskilda vardcentraler har enkétbaserade undersdkningar
gjorts vid négra tillfillen. Eftersom dessa undersokningar saknar systematik har vi bedomt det
som meningslost att granska formerna nirmare.

Inom HSD tog direktéren 2002 beslut om att en medarbetarenkét skulle genomforas for hela
verksamheten. Syftet var att fi ett uppfoljningsinstrument for forbéttringsarbete av medarbetar-
skapet. Enkédten skulle ge ett underlag till ett kontinuerligt och positivt utvecklingsarbete for alla
verksamhetsomraden samtidigt som den skulle ge ledningen en inblick i hur medarbetarna har det
pa sina arbetsplatser och hur HSDs olika verksamheter fungerar och utvecklar sig. Ambitionen ar
att medarbetarenkéten skall aterkomma &rligen. Under pagéende granskning har 2003 ars enkat
skickats till medarbetarna inom HSD.

HSD har i en promemoria "Medarbetarenkit 2002 — vad leder denna enkdt till?”” kommenterat det
aggregerade resultatet mm. Kommentarerna innehéller ej analyser med forslag som leder fram till
vilka atgérder som bor eller kan vidtas for att utveckla medarbetarskapet. Linjecheferna har fatt
resultatet av 2002 ars enkét i diagramform, ett for respektive linjechefsomréade, ett for hela HSD,
ett for linjeomradets verksamhetschefer och ett for alla deltagande verksamhetschefer.
Verksamhetscheferna har delgetts resultatet i diagramform, ett for sin basenhet och ett for hela
linjeomradet. Verksamhetscheferna erbjods dven att fa resultatet nedbrutet pd avdelningsniva.
Inga centrala analyser genomfordes for linjechefernas ansvarsomraden. Pa central niva inom HSD
har man ej gjort ndgon sammanstillning av respons eller anviandning av resultatet. Inga krav eller
forvantningar har dokumenterats. De menar dock att de “’fatt ménga positiva kommentarer fran
savil linjechefer, verksamhetschefer som avdelningschefer och att resultatet kommit till stor nytta
i verksamhetsplaneringsprocessen”. Enkétsvaren visar enligt sammanstéllningen att medarbetarna
upplever att de dr kompetenta och viktiga for verksamheten, har ett stimulerande arbete, kénner
stolthet och att de far den information de behdver for att astadkomma ett bra arbete. Samarbetet
pa den egna arbetsplatsen fungerar bra men dr svarare att astadkomma med andra enheter. Nagra
Ovriga brister som har noterats adr att medarbetarna inte fir gehor for sina idéer och dalig
delaktighet i planeringen. Uppfoljning av verksamheten &r lagt prioriterad. Uppmuntran och
bekriftelse av chefen ges sillan. Ett stort problem &r upplevelsen av att utvecklingssamtalen inte
fungerar tillfredsstillande.

Inom HSD besvarades enkéten av 57,6 %. Bortfallet har analyserats och fyra huvudskal anges:
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e Anonymiteten — svaren ldmnades av “administrativa” skl till verksamhetschefen.
e Motivation att besvara enkiter saknas.
e Svarstiden — enkéten kom inte fram 1 tid till alla medarbetare.

e Det ér osdkert hur manga langtidssjukskrivna och foridldralediga som gavs mojlighet att
besvara enkéten.

Atgirder méste naturligtvis genomfdras for att undvika bortfall av ovanstende anledningar. Tre
av skélen enligt ovan dr ldtta att korrigera. Det fjédrde skélet som rér motivation &r ddremot
betydligt svérare att atgirda i ett kort perspektiv. Anda ir det mycket viktigt att anstriinga sig hart
for gruppen som saknar motivation att besvara en enkét. Motivation saknas ofta for att de har
besvarat olika former av undersokningar tidigare och inte fatt nagon respons och/eller sitt nagra
atgirder med anledning av resultaten. Delaktighet &r dven ett av personalutskottets prioriterade
omraden. Inom HSD har man med anledning av svaren pd enkéten inte tagit nagra storre grepp
och inte stdllt ndgra krav pa verksamheterna om analys och &terrapportering. Enligt var upp-
fattning kan styrprocessen for HSDs enkéter utvecklas.

Inom Landstingsservice Dalarna har medarbetarenkiter genomforts tre ganger med start 2001.
Antalet fragor 1 2003 ars enkét uppgick till 13 (varav en var ny fr o m 2003). Resultatet redovisas
savil aggregerat for landstingsservice som for de olika verksamhetsomradena. Forvaltningschefen
har tillsammans med de verksamhetsansvariga gatt igenom resultatet. De atgérder som vidtagits
med anledning av resultaten “kommer att penetreras i verksamhetsplaneringsprocessen”.
Noterbart fran 2003 ars undersdkning &r att resultat pa samtliga fragestdllningar utom en hade
blivit positivare i1 jamforelse med 2002. Sémst omddme fick fragestéllningen om den tillfragade
har en kénsla av att de kan vara med och péverka sin verksamhets framtid (60 %). Forbittringen
mot 2002 ars resultat (30 %) dr dock mycket positiv och vérd att notera. Det finns en systematik i
arbetet.

Inom LD-hjélpmedel har medarbetarenkéter genomforts sedan ar 2000. Resultaten sammanstélls
dels for hela forvaltningen, dels for respektive enhet. Resultaten analyseras och insatser
genomfors. Som exempel kan ndmnas att jékt och stress har identifierats som ett problemomréde.
Tillsammans med foretagshilsovarden har utbildning planerats och genomforts for alla chefer och
horcentralen. Samtliga kommer att erbjudas utbildningen om utvirderingen &r positiv. 1 dvrigt
diskuteras enkdten bade i ledningsgruppen och vid arbetsplatsmdtena pé enheterna. Arbetet
bedrivs systematiskt.

Medarbetarundersokningar kan ge information bade fran ett 6vergripande perspektiv om nuldge
och forandringar och frén ett ledarperspektiv som redskap for den enskilde chefen att forbattra
arbetsmiljon i den egna verksamheten. Kunskap om var vi star dr alltid bra att ha infor de
forbattringar som behover goras. Idag ar den samlade kunskapen om arbetsmiljé och engagemang
bristfallig for dels landstinget som helhet, dels inom landstingets kansli, tandvarden och folk-
hogskolorna. Inom HSD, LD Service och Hjilpmedel har ett arbete paborjats. Vi tycker det ar
positivt att dessa verksamheter insett vikten och betydelsen av att genomfdéra medarbetar-
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undersokningar. De undersdkningar som genomforts har olika utseende och utformning. Inne-
hallet och fragornas utformning varierar i savél omfattning som kvalitet.

For att medarbetarenkter i framtiden skall bli ett &nnu effektivare verktyg inom landstinget anser
vi att landstinget pa koncernniva bor utforma en strategi for framtidens enkiter. Hur skall
landstinget méta helheten (koncernperspektiv) och de enskilda verksamheterna? Vilket metod-
och analysstod behdvs? Hur gor vi det kostnadseffektivt? Virt att beakta ér att det idag finns flera
alternativa leverantorer av den hér typen av undersdkningar pad marknaden. Genom att handla upp
medarbetarundersdkningar bor det vara mdjligt for landstinget att kostnadseftektivt kunna vélja
den metod som passar. Det som di far bedomas giller frigorna, sittet att genomftra
undersokningen, jamforelseobjekt samt mojlighet att fa stod i aterforingen och i det fortsatta
forbattringsarbetet.

Medarbetarsamtal/utvecklingssamtal &r en annan mycket bra form for att fanga upp synpunkter pa
verksamheten, utvecklings- och kompetensbehov m.m. Inom landstinget finns sévil tecknade
avtal som interna regler som sdger att medarbetarsamtal ska genomforas arligen. Inom landstinget
som helhet &r det var uppfattning att det finns verksamheter dér det fungerar bra och mindre bra.
Genomforande av strukturerade samtal 4r i manga avseenden en forutséttning for verksamhetens
framgang. Darfor bedomer vi det som mycket allvarligt att en mycket stor del av de anstéllda
inom HSD inte har nagra samtal med sin chef eller att de tycker att samtalen inte fungerar
tillfredsstdllande. En framgangsfaktor ar naturligtvis att hdgre chefer genomfér samtal med sina
understéllda chefer. Vi konstatera att dir hogre chefer inte genomfor sina samtal finns det en
”smittoeffekt” pa resterande i organisationen. Enkelt uttryckt kan man sdga att en chef som inte
tar ansvar for sina medarbetarsamtal skall inte vara chef.

I 6vrigt vill vi framhalla att den enskilde chefen har pd manga hall en god bild av arbetsmiljé och
engagemang. Det finns ménga mycket bra chefer som var och en bedriver ett aktivt och utifran
det egna perspektivet ett systematiskt arbete i syfte att forbattra bade verksamhet och engagemang
och som nar mycket goda resultat genom sitt arbete. Men kraven pé systematik ar sannolikt inte
uppfyllda dverallt.

Rehabilitering

Rehabilitering &r ett av personalutskottets prioriterade omraden. Rehabilitering ses inom
landstinget i ett brett perspektiv, d.v.s. att det &r ménga faktorer som péaverkar sjukskrivningar och
att sévil det preventiva arbetet som atgérder for att fi tillbaka sjukskriven personal maste
bedrivas pa ménga fronter inom ett helhetsperspektiv.

Under de senaste aren har arbetet prioriterats och intensifierats. Viktiga projekt pdgar och ett
flertal atgdrder och initiativ har tagits. Rehabiliteringspolicy finns. Samtliga intervjuade ser
rehabiliteringsarbetet som mycket viktigt och det finns dérfor dven goda forutséttningar for ett
framgangsrikt arbete.

For att né battre resultat pekar de intervjuade pé foljande utvecklingsomraden:
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e Det konkreta rehabiliteringsarbetet for den enskilda individen méste komma igéng
snabbare. Mél och krav pa snabbare insatser onskas.

e Utveckla rutinerna mellan landstinget och forsikringskassan. Fasta kontaktpersoner vid
forsakringskassan efterlyses.

e Dra nytta av goda exempel inom landstinget. Tandvarden har lyfts fram som ett gott
exempel.

Var bedomning dr att landstingets insett vikten av ett aktivt rehabiliteringsarbete. Det finns
verksamheter som kommit langt i sina tankar och handling. Det finns dven verksamheter som har
behov av att utveckla sina rutiner. Det &r hdgst vésentligt att stddprocessen till forsta linjens
chefer fungerar. Rehabiliteringsarbetet maste alltid ges en hog prioritet.

Intern arbetsmiljoutbildning

Landstinget Dalarna har en systematisk arbetsmiljéutbildning. Utbildningen genomfors i
samarbete med foretagshélsovarden och vinder sig till samtliga verksamhetschefer. Alla chefer
ska gé utbildningen och det finns en plan for &ndamalet. De intervjuade ger en samstdmmig bild
och anser att utbildningen dr mycket bra.

Jamstilldhets- och friskvardsarbete

Ett aktivt jédmstdlldhetsarbete &r for landstinget ett méste enligt géllande lagstiftning.
Jamstélldhets- och friskvardsarbete ar for landstinget nddvindigt for att vara en attraktiv
arbetsgivare. Inom omradena finns det mojlighet for landstinget att genom en strategisk
profilering bli en attraktivare arbetsgivare. Forutom att jimstélldhet skall vara en sjalvklarhet &r
det naturligtvis en stor konkurrensférdel gentemot andra arbetsgivare om landstinget kan bli ett
foredome inom omrédet.

Var bild av landstingets jamstélldhetsarbete dr att frdgan har en alltfor lag prioritet. Om ett
systematiskt jamstalldhetsarbete i enlighet med lagstiftningens intentioner skall forverkligas kravs
en betydligt hogre aktivitet. Fortfarande saknas det grundlidggande planer vid forvaltningar och
det aktiva arbetet lyser med sin franvaro. Rent allmént stiller alla de intervjuade upp pa att
jamstélldhet ar sjalvklart och det sker naturligtvis visst arbete med 16nekartliggningar o.dyl. Var
beddmning ar att landstinget har en ldng vég att varandra innan landstinget kan betraktas som ett
foredome inom omradet. Jamstilldhetsfragorna har sdledes en alltfor 1dg stéllning pa dag-
ordningarna inom landstinget.

For friskvardsarbetet finns en nyligen omarbetad policy. Var bild &r att de intervjuade upplever
friskvardsarbetet som en forutséttning for att langsiktigt né ett battre hilsoldge och vélméaende
inom landstinget. Nagra av de intervjuade anser att man fran centralt perspektiv maste fundera
mer Over de anstilldas olika forutsittningar att bedriva friskvard och att tillimpningen av policyn
i verksamheterna sker pa olika sétt (vad godkdnns som friskvard och rdttvisa i kostnads-
ersittning). En utvirdering bedoms som lamplig.
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Nyckeltal for arbetsmiljoarbete

Vi har vid intervjuerna stillt fragor om verksamheterna anvénder olika former av nyckeltal for att
styra arbetsmiljoarbetet.

Som vi tidigare har redovisat finns det malséttningar i policies som arbetsmiljopolicyn,
verksamhetsplaner och faststillda regler som gor det mdjligt att utveckla ett effektivt
nyckeltalsarbete. I arbetsmiljopolicyn m.fl. dokument finns &ven faststillda regler for hur
uppgifter skall aterrapporteras.

For att fa tillstdind en landstingsgemensam personalredovisning fattades tidigare beslut om att
landstinget arligen ska uppritta en personalekonomisk redovisning. I den personalekonomiska
redovisningen anno 2002 finns méngder av intressanta uppgifter som: personalstruktur,
16nefragor, lone-kartldggning, delaktighet, jamstélldhet, sjukfrdnvaro, arbetsmiljo och olika
digram.

Slaende vid intervjuerna ér att de intervjuade inte ser den personalekonomiska redovisningen som
nagot konkret hjdlpmedel och som en killa att utgd ifran nér olika former av strategier ska
utformas. Det finns t.o.m. ett ifrdgasittande av redovisningen. Flertalet av de intervjuade anser
dven att landstingets PA-system dr alltfor svarhanterligt — systemets anvéndarvinlighet och
kunskapen om systemets mojligheter &r lag.

Var uppfattning ur ett strategiskt perspektiv dr att personalutskottet bor lyfta fragan om vilka
nyckeltal som behovs for att pa olika nivaer kunna styra, f6lja upp och utvirdera verksamheten.
Nasta viktiga fraga att diskutera &r hur nyckeltalen skall presenteras och hur det viktiga
styrningsarbetet skall bli en levande process inom landstingets samtliga verksamheter. En
organisation av landstingets storlek dr hogst betjant av ett anviandarvénligt ”PA-ledningssystem”.

Konsekvenser for arbetsmiljon nar verksamhets- och organisationsforindringar
genomfors

Vad vi kunnat konstatera dr att de omorganisationer som genomforts under senare ar alla saknat
en konsekvensanalys for arbetsmiljon i vid mening. Ledningsperspektivet behéver kompletteras
med medarbetarperspektivet pa ett tydligare sitt.

P4 ett omrade bor en sddan konsekvensanalys vara sérskilt angeldgen och det giller den pagaende
utredningen om hur personalarbetet centralt skall organiseras och dimensioneras. Inom ramen for
detta arbete finns flera fragor som berér medarbetarna pa olika sétt. Har kan vara lampligt att
nagorlunda utforligt beskriva vad forslagen har for konsekvenser ur arbetsmiljokaraktr.

Utveckling av ledarskapet

Ledarskapsfrdgorna ér aktuella och under stark utveckling. For nirvarande haller ett program pa
att utvecklas i syfte att stirka chefskompetensen. Inom ramen for detta bor fragor om arbets-
organisation och hur denna kan utvecklas inga. Idag saknas denna kompetens bland manga
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chefer. Den arbetsorganisation som finns bygger ofta pa att lakare dr chef for lakare istillet for att
vara utformad efter verksamhetssamband. For att dndra pé detta kravs bade attitydpaverkan och
kunskap om fordndringsprocesser. Vi vill dock betona att landstinget kommit langt i processen i
forhallande till ménga andra att utse chefer pa ledarskapsmeriter.

En annan ledarskapsfrdga som inte kan fangas upp i program av olika slag men som utgor steg ett
i ett uthalligt forbattrat ledarskap géller den hogsta ledningens sitt att utéva ledning och styrning.
Tva aspekter dr de mest centrala. Det forsta handlar om logik i styrningen vilket betyder att det ar
helt nodvandigt att belona ritt beteende - inte fel. Det andra handlar om kommunikation och
dialog; nddvéndiga strukturforandringar forutsétter aktiv dialog med berorda chefer eftersom det
ar dessa som skall svara pa alla de fragor som alltid uppstar inom och utom en organisation i
sadana situationer.

Redovisning av resultat for landstingsstyrelsen eller andra fortroendevalda organ

Formerna for redovisning, uppfoljning och utvirdering av arbetsmiljdarbetet ar inte systematiska.
Med hinsyn till att en omdaning och uppstramning pégér &r detta férhallande inte anmérknings-
vart i det kortsiktiga perspektivet.

Hér finns utrymme for ett arbete som syftar till att precisera vilka fragor och pé vilket sitt
rapportering och utvérdering skall ske i forsta hand till personalutskottet men ocksd hur arbets-
miljofragomna skall kunna f6ljas av landstingsstyrelsen i sin helhet. Att faststdlla nyckeltal kan
vara ett sitt, men det finns andra utvéarderingstekniker som komplement eller alternativ.

Idag ar det verksamheterna som skall rapportera till Centrala Arbetsmiljokommittén. Denna har
dock inte initiativet nér det giller utvecklingsarbete varfor det bor 6vervigas pa vilket sitt en mer
effektiv uppfoljning skall organiseras framover.

Fragan om arbetsmilj6 ar inte en fraga utan ménga. Att driva arbetsmiljoarbetet som ett prioriterat
omrade kan darfor bli lite diffust. Den behover omformas till vilka aspekter som prioriteras for att
na en bittre arbetsmiljo. Sadana prioriteringar saknas delvis. En satsning pa ledarutveckling gors
och &r en bra borjan men i Ovrigt dr arbetsmiljoarbetet ganska vagt formulerat.

Lone- och avtalsfragor samt antalet anstéllda ar fortfarande de frdgor som dominerar uppfoljning
och utvardering i personalutskottet.

Ovriga fragor - Arbetstider

Arbetstiderna utgor ett omrdde dir vi erhdllit ménga synpunkter. Ménga har berittat om de
kollektivavtal om reducerad arbetstid som forekommer inom Landstinget Dalarna. Dessa otillatna
kollektivavtal (endast Landstinget Dalarna kan teckna lokalt kollektivavtal) innebér stora problem
av bade formell och informell karaktdr. Arbetsgivaren Landstinget Dalarna har inte haft
kdnnedom om vad chefer i organisationen gor. Detta &r naturligtvis inte bra. For ndrvarande pagér
ett arbete som syftar till att ta bort en del av dessa.
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Det finns ocksé andra fragor som géller arbetstid och som handlar om egenkontrollen i arbetet.
Lakarnas situation dr problematisk pa vissa hall med jourer och tjanstgéringsscheman utan
mdjlighet till pdverkan fran dem som berdrs.

Inom andra landsting genomfGrs omfattande forsok med arbetstidsmodeller for att oka
valmojligheterna for medarbetarna samtidigt som driftkraven tillgodoses. Problemen med
oonskade kollektivavtal dir arbetstiden minskats gor att utvecklingsarbetet pa det hiar omradet
avstannat. | denna fraga ar det nodviandigt att politiken bestimmer de framtida forutsittningarna.
Annars kommer arbetstidsfrdgorna att fungera som ett hinder for utveckling och inte tvirtom.

I samband med granskningens saklighetskontroll framkom att personalutskottet under oktober
manad har tagit beslut om ny arbetstidsmodell.

Temagranskningens tre 6vergripande mal

Granskning har genomforts med syftet att besvara de tre &vergripande malen. For att kunna
besvara malen behdvs en sammanvégning av véra fyra revisionsrapporter. Dérfor redovisas vara
synpunkter i temagranskningens sammanfattande rapport.

KPMG, dag som ovan

Thore Hallbiack Bo Jérnbring Magnus Larsson Lena Ostman
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Bilaga 1

Landstinget Dalarna

Temagranskning av personalpolitiken
Personalens arbetsmiljé och engagemang
Revisionsrapport

2003-11-20

Arbetsmiljopolicy ett styrdokument for arbetsmiljoarbetet i

Landstinget Dalarna
Ersatter tidigare Handlingsplan Arbetsmiljo for landstinget Dalarna fran 1992

En god arbetsmiljo ar en grundlaggande forutsattning for bra verksamhet.
Alla i en verksamhet har intresse av att det skapas en god arbetsmilj6. Det formella
ansvaret som arbetsgivaren har vad avser arbetsmiljdarbetet anges i arbetsmiljdlagens
kapitel 3 § 2.

For medarbetaren innebar en god arbetsmiljo bl a forutsattningar till trygghet i
anstallningen, bibehallen halsa, trivsel och arbetsgladije.
For Landstinget Dalarna innebar en god arbetsmilj6 positiva effekter gallande:

e Att klara personalférsérjningen genom minskad sjukfranvaro

e Behalla vara aldre medarbetare

e Konkurrenskraft vid nyrekrytering.

Arbetsmiljo handlar om

e Den fysiska miljon

e Balansen mellan arbetsuppgifter och méjligheterna att utféra dessa.

o Den psykosociala aspekten pa arbetet, mojligheten att uppleva tillfredsstallelse

och trygghet i arbetet

o Maojligheter till inflytande, delaktighet, personlig och professionell utveckling.

[ )
En god arbetsmiljé skall ge manniskor med olika férutsattningar och behov majligheter
att bidra i arbetslivet. Den skall forebygga att medarbetare slas ut fran arbetsplatserna.
Den skall ocksd medge att manniskor far en mgjlighet till rehabilitering och ategang i
arbetet istallet for langa sjukskrivningar och utslagning.Det ar angelaget att skapa
arbetsmiljoer som ar attraktiva aven for aldre medarbetare, ockksa efter intraffad
pensionsalder.

Den vasentligaste grundférutsattningen for att det lokala arbetsmiljdarbetet skall lyckas
ar att arbetet bedrivs som en integrerad del i verksamheten. Darmed kommer det lokala
arbetsmiljoarbetet ocksa att bli en del av det allmanna ledningsarbetet inom
verksamheterna.

Landstinget Dalarnas ledning har ansvaret for att skapa férutsattningar fér en god
arbetsmiljo i verksamheterna.

Landstinget Dalarnas chefer skall i samverkan med skyddsombud och medarbetare ta
ansvar for och skapa en god arbetsmiljo.

Mmal
¢ Minskad sjukfranvaro hos de anstéllda (halverat antal av sjuktalen till 2006 enl
Landstinget Dalarnas verksamhetsplan)
e LD uppfattas som en god arbetsgivare.
Behalla aldre i arbete
e Framgangsfaktor vid personalrekrytering
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Landstinget Dalarna

Temagranskning av personalpolitiken
Personalens arbetsmiljé och engagemang
Revisionsrapport

2003-11-20

Genomforande

o Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) enligt reglerna i AFS 2 001:1 skall vara
genomfoérd i alla Landstinget Dalarnas verksamheter 2003.

e Systematiskt arbetsmiljdarbete skall vara inordnad i verksamhetens styrning och
uppfdljning

o Samverkansgruppen ar det forum dar skyddskommitténs uppgifter fullgérs.

e Landstinget Dalarnas verksamheter skall kvartalsvis till Centrala
Arbetsmiljbkommittén (CAMK) redovisa en sammanstallning av ohalsa, olycksfall
och tillbud som intraffar i arbetet. Samma redovisning gors arsvis i den
personalekonomiska redovisningen.

e Vid férandringar skall konsekvensbedomningar av arbetsmiljopaverkan ske.

e Ledning, chefer och skyddsombud skall ha arbetsmiljéutbildning.

Andra viktiga styrdokument

Rehabiliteringspolicy

Drogpolicy

Halsopolicy

Jamstalldhetspolicy

Ett arbetsliv for alla (att férebygga diskriminering i arbetslivet férslag till beslut up i PU
hésten 2003)

Uppfoljning

Sammanstallning av ohalsa, olycksfall och tillbud som intraffat i arbetet redovisas
kvartalsvis till CAMK och PU.

Alla aktiviteter redovisas i den Personalekonomiska redovisningen, arbetsmiljébilagan
arligen.

Definition

Systematiskt arbetsmiljoarbete, SAM 2001:1. SAM ar rutiner pa arbetsplatsen som ar
till for att atgarder verkligen blir genomférda, sa att manniskor inte blir skadade eller
sjuka av sitt arbete. Det innebar att rutiner skall finnas for att regelbundet utbilda,
undersdka, riskbedoma, atgarda samt goéra handlingsplan. Dokumentation och
uppfdljning skall genomféras.

(Referenser till arbetsmiljphandbdécker, regler, foreskrifter, rutiner, arbetsmiljélagen (forf.
anmarkning))
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