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Gemensamma erbjudanden till alla kommuner och férvaltningar

CTT Kulturmatning

Cultural Transformation Tools, CTT, &r en uppsittning verktyg for métning och synlig gor
ande av virderingar, viardegrund och kultur i féretag och organisationer. Richard Barretts
modell @r en vidareutveckling av Maslows behovstrappa. Verktyget utgér ifran att ett
systematiskt arbete med individuella virderingar och en gemensam vérdegrund okar
organisationers attraktionskraft och medarbetarnas hilsa och lust till utveckling. Det handlar
mycket om att ge utrymme for ménniskors fulla motivation och engagemang i fragor som
betyder ndgot for dem. Med 6kad “virdeharmoni” mellan personliga védrderingar och
organisationens gemensamma mal och kidrnvérden, sa nas en kénsla av tillhorighet och
mening vilket frimjar medarbetarnas utveckling.

Sveriges kommuner & landsting (SKL) har anvint sig av metoden vid ett flertal tillfdllen nér
det géller att méta viardegrund och kulturer i sévél enskilda kommuner som 1 hela Sverige
(Sverigestudien 2009 & 2010). Under 2010 genomfordes dven en pilotstudie diar métningen
gjordes pa sex kommuner och Lysekil var en av de kommunerna. Baserat pa SKLs erfaren-
heter fran pilotstudien startar SKL, hosten 2011, ett ndtverk av kommuner som metodiskt
kommer att arbeta med CTT-verktyget. LiA har for avsikt att etablera kontakt med
kommunerna och undersdka mdjligheterna till erfarenhetsutbyte.

Kulturmétningen kommer att goras med samtliga deltagande medarbetare inom LiA, dvs
ndrmare 10 000 personer. Mdtningen planeras att goras vid tva tillfallen, snarast efter starten
di januari — februari 2012, samt ndgon gang i slutet av varen 2013. Avsikten med att gora det
en andra géng dr att se hur och om projektet paverkat kulturen inom kommunerna.

Vi dr medvetna om att det r knappast troligt att vi kan avlésa et tydligt resultat, snarare ar det
sa att LiA har paborjat en utveckling som till att bérja med om ett &r kan métas i turbulens.
Det finns inom grupppsykologi olika men liknande sitt att beskriva gruppers utveckling,
exempelvis beskriver FIRO-modellen stadierna sa har:

Det forsta stadiet beskrivs som tillhora-stadiet (Inclusion). Hér forsoker medlemmarna 1
gruppen lédra kénna varandra. De dr artiga mot varandra och undviker konflikter. De kriaver
ordning och struktur och &r beroende av ledaren for gruppen. Sa smaningom borjar medlem
marna testa varandra. Gruppen kanske far en uppgift som kréver en ledare ur gruppen, och
ndgra forsoker styra gruppen eller ge direktiv for hur gruppen kan g vidare. Grupper ar
hiarmed pa vég in i rollsokningsfasen (Control). Nu visar medlemmarna 6ppet konkurrens
och konflikterna okar i antal och intensitet. Flera forsoker ta (eller undvika) ledarskapet dven
med hjélp av andra (formar undergrupper). Den feedback som ges ér ofta bitsk och
attackerande till skillnad fran den foregdende fasen. Ofta kritiseras den formelle ledaren
(befilet, chefen, trinaren). Rollsokningsfasen behover dock inte bli s& konfrontativ om
gruppens medlemmar dr mogna och inriktade pa arbetet. Det sista stadiet, samhorighetsfasen
(Openness), dr det stadium dér gruppen/laget dr som mest effektiv och samarbetet som bést.
Alla grupper nér dock inte detta stadium, av olika skal.

Vid upphandlingen av métningen kommer vi att titta pd mojligheten att lagga till ndgon ytter-
ligare LiA-specifik frdgestillning. Uppskattad kostnad 120 000 ggr tva, dvs 240 000 kr.



Natverk/Samverkan

Genom de deltagande kommunerna och Fyrbodals kommunalférbund finns en rad befintliga
nétverk ddr sd vil den ldrande ansatsen som resultaten fran projektet kommer att spridas. Dar
finns dven upparbetade relationer med SKL att utgd ifran och vidareutveckla.

I mesta mojliga mén kommer befintliga nétverk att anviindas, men om s& behdvs kommer
barkraftiga, langsiktiga nitverk att skapas inom projektet. Natverken kommer att ha betydelse
for savdl genomforandets kvalitet som projektets fortlevnad. Samverkan sker pé olika plan:

Mellan kommun/férvaltning

Regionalt, frimst inom Fyrbodal och Vistra Gotaland

Internationellt, Norge, England (Wales) och i internationella nitverk

Med andra ESF-projekt, STEPS, AVANTO, Samkraft, SPEL m fl nédtverk

Till 61jd av en genuin samverkan &r granserna mellan grupperna flytande.

Till deltagande aktorer ridknas ex. vis V8-forvaltningarna med vilka vi har samskapat genom
forandeplanen. Ett viktigt arbete eftersom projektet skall kugga i och forstirka de processer
som pégdr och inte dyka upp som énnu ett projekt.

Projektspecifikt dr att projektet startar processer med goda forutséttningar att fortga dven

nér projektet tar slut. Det skall helt enkelt inte mérkas att projekttiden &r dver, utan nitverken
kan (skall) fortsétta att triffas och tillimpa exempelvis reflekterande handledning. Genom
upplidgget kommer det vara mdjligt att fortsétta utan externt stod.

Fyrbodals kommunalférbund har genom sin roll i regionen en nyckelroll i projektet. Denna
har vi presenterat i avsnittet for strategisk paverkan och spridning genom den regionala
kompetensplattformen.

Hogskolan Vist (HV) har ett nationellt uppdrag att utveckla modeller och metoder for ett
arbetsintegrerat ldrande och har darfor startat centrumbildningen FAP, Forum for arbets
integrerat ldrande och pedagogisk utveckling. Centrumledaren for FAP deltar i LiAs
styrgrupp vilket medfor att projektet har néra och naturlig koppling till Hogskolan Vist och
dess nitverk inom omradet. P4 hogskolan finns dven forskningsplattformen LINA, Lérande 1
och for det nya arbetslivet. Inom temat Det goda arbetslivet behandlas arbetslivet ur ett
demokratiskt savdl som hélsoinriktat perspektiv. Centrala forskningsfragor handlar om
méinniskors olika villkor 1 och utanfor arbetslivet och hur det paverkar hélsa, arbetsglddje och
livskvalitet. Hur kan vi forstd och forhindra marginalisering och utanforskap 1 forhallande till
arbete och utbildning? Hur kan jamstilldhet och méngfald utvecklas i arbetslivet?

Inom en kommun - forvaltningsdvergripande basgrupper - se avsnittet Larande kommun.

Mellan kommunerna - frimst inom yrkesomrddet. Mellan de olika utvecklingsgrupperna -
hur fortskrider projektet inom de olika kommunerna - Vi praktiserar exempelvis Gjort Lart
Klokt. Att ndtverken arbetar metodiskt och utifran ett reflekterande perspektiv kénns
sjalvklart - det dr viktigt att vi sjdlva lever som vi lar.

Samverkan och strategisk paverkan dr dvergripande metoder i projektet, i avsnittet strategisk
paverkan finns dérfor en ingdende beskrivning av hur samverkan skall ske i pdverkansarbetet.



Utbildning i aktionsforskning ht 2012 - vt 2013

Denna aktivitet dr planerad till lasaret 2012-2013 och ingdende presenterad under akademi-
paketet, punkt 8, Mervérde strategisk paverkan.

Rekrytering pdborjas omedelbart vid upptackterna i januari — mars 2012, upphandlingen sker
redan nu och anbud skall vara inldmnade till 16 januari 2012.

Chefsutveckling i att utveckla ArbetsPlatsTraffen @ hosten 2012

En foreldsningsserie med plats for 70-90 chefer med temat: Utveckla APT, skilj pa ldrande
fragor som gor APT till ldrande, och beslutsfragor, hantera det effektivt, kultur och struktur.
En séddan gemensam serie blir ocksa till ett nidtverkande mellan kommuner.

Utbildning av dialogledare hela 2012

Utbidning enligt modell frdn V8-gruppens utbildning av ldrledare, utbildning i att leda larande
i arbetslag. Vénder sig béde till chefer som leder sina arbetslag och till medarbetare som
cheferna utser for att bli dialogledare. En viktig grupp for att bira larandekulturen.

Utbildning i kommunikation och IT i en larande kommun

LiA-projektets kommunikationsplan lagger stor vikt vid att goda exempel och annan
dokumentation skall 1dggas upp pa kommunernas egna hemsidor for att integreras i det egna
larandet. Detta kommer att kriva stdd till IT-ansvariga och chefer i kommunerna.

Utbildning i att kommunicera att vi ar en larande kommun

I all sin sjdlvklara enkelhet att ldra sig att ldra &r det komplext att kommunicera ldrande i
arbetslivet och vad det innebér for en kommun som kallar sig larande kommun. Det kommer
att kréva stod till pressansvariga, chefer i ramljuset och web-ansvariga i kommunerna.

Extra insatser dar larandet gatt i sta av olika orsaker

LiA-projektet har avsatt resurser for att gd in med extra stod dér det av olika orsaker inte &r
mdjligt att fokusera pa ldrande, exempelvis kan det bero pa underliggande konflikter som
forsta maste 16sas eller parkeras. Till dessa arbetslag, arbetsorganisationer erbjuder vi ett
riktat och tidsbundet stdd i syfte att komma igdng med ldrandet. Det r alltsa inte ett generellt
erbjudande om att ga in i konfliktlosning.



Larande kommun

Av de fjorton inbjudna kommunerna har fem tackat ja till att medverka i LiA med hela sin
organisation. De fem kommunerna dr Dals-Ed, Lysekil, Munkedal, Sotends och Vénersborg.
Utav dessa ér fyraV8 kommuner, Vinersborg ingar inte dér.

Antal Antal

berdrda deltagande

medarb. chefer
Hela
kommuner totalt kvinnor |mén |totalt kvinnor |Mién
Lysekil hel kommun 1438 1205 233 73 46 27
Dals-Ed hel kommun 566 442 124 29 10 19
Sotends hel kommun 850 600 250 40 10 30
Munkedal hel kommun 750 637 113 30 13 17
Vinersborg hel kommun 3115 2534 581 122 81 41
summa
personer i hela
kommuner 6719 54181 1301 294 160 134

81% 54%

Tack vare att samtliga forvaltningar i de ndmnda fem kommunerna deltar pa lika villkor,
skapas mojligheter till langsiktig systempaverkan genom att det i kommunen skapas en
gemensam syn pd ldrande och hur det kan manifesteras i vardagen.

Upplédggen i de fem kommunerna varierar och utgar ifran varje kommuns specifika behov
inom ramen for larande i arbetslivet. De har sa att sdga erbjudits skraddarsydda LiA upplégg.

Vad kommer att ske i en larande kommun?
Nedan foljer exempel pé aktiviteter/strukturer som kan genomforas i en lirande kommun:

Basgrupper

Genom konceptet for Larande kommun gar det att mojliggdra, uppmuntra och skapa forvalt-
ningsdvergripande samarbeten. Ett sitt att gora det &r att lata varje chef ingd i en basgrupp
bestdende av ca étta personer (den lilla gruppens pedagogik). Grupperna bor vara nogsamt
sammansatta pa sa sitt att inga beroendeforhallanden finns inom gruppen. Exempelvis kan det
ske genom att l1ata forvaltningscheferna och kommunchefen bilda en egen grupp. Inom
basgruppen uppmuntras olika aktiviteter, exempelvis kollegahandledning, skuggning etc.
Basgruppens deltagare kan dven fungera som varandras dmsesidiga mentorer.

Malséttning:
e Frimja alla gruppmedlemmars deltagande i samtalet/dialogen.
e Utveckla trygghet.
e Utveckla tydlighet.
e Uppritthdlla tydlighets- och trygghetsframjande spelregler.
e Skapa reflektion ddr en méngfald av idéer uttrycks och tas emot.

Egen dokumentation
Deltagarna skriver i en “tankebok” (loggbok, dagbok etc) och formulerar darigenom sin egen
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ledarskapsbok. Metoden &r beprévad och foresprakas av flera (Perneman, Tiller m f1) i ett
larande och reflekterande sammanhang. Ett viktigt redskap i den egna utvecklingen och att
lara sig reflektionens kraft.

Pannkakstartan

En tarta som bestdr av ett lager frén varje deltagare istéllet for att varje deltagare kommer med
en tartbit. Ett tartlager kan i ett sadant fall vara en reflektion, en rapport etc. Genom att lagga
samman varje deltagares lager” sa blir tdrtan kanske inte helt rund och vissa deltagare har
sadant som sticker ut. Vi fokuserar pa den delen av tértan som dr “osymmetrisk™ snarare dn
den del som dverensstimmer med de andras lager. Dér &r vi ju redan ense - det som skiljer
mellan lagren blir det som ger det lilla extra och ger oss ytterligare insikter och lirdomar.
Vara olikheter lyfts och blir en tillgang i larprocessen nir vi pa varandras olikheter med ett
salutogent forhallningsstt.

Kollegahandledning
Kollegahandledning &r ett strukturerat sétt att 16sa vardagsproblemen 1 arbetet. Det hjélper till
att komma fram till ett beslut, att hitta losningar pa svarigheter.

Kollegahandledning fo6ljer en strikt form:

* bestdmd tidsram for samtalet

* samtalsledare utses

« alla deltagare presenterar sitt &mne, eventuellt efter en kort betinketid

* gruppen véljer &mne

» drendedgaren talar lite mer om sitt &mne

» alla stdller korta fragor till &rendeégaren, for att fa problemet preciserat

« frigestillare har ritt att ”passa”, dvs sta dver om han inte har ndgon friga
» frdgorna stills i tur och ordning tills alla fragor ar stéllda

« drendedgaren talar om vilka mojligheter hon ser

* deltagarna ger rad, i tur och ordning tills alla fragor &r stdllda. Raden skrivs upp
« drendedgaren viljer de tre bésta raden

Skuggning - folj en kollega

Skuggningen gér ut pd att en kollega foljer dig under en avtalad tid (halvdag/heldag) och ger
feedback till dig pa det som du 6nskar feedback pd. Du kan alltsd i trygg miljo, tillsammans
med en kollega, diskutera ditt arbete. Skuggning &r ocksé ett enkelt och informellt satt for
kollegor som &r nyfikna pa hur andra gor i sin dagliga gérning, att & utbyta konkreta erfaren
heter och tankar kring chefskapet samt att i konstruktiv anda diskutera hur man kan utvecklas
som ledare.

Reflekterande modeller

Vad har vi gjort, vad har vi lart av det vi gjort och vad &r klokt att gbra nédsta gdng? Metoden
kan anvéndas bdde skriftligt och muntligt, planerat och spontant. Metoden systematiserar
larandet och berdr den viktiga sjdlvvalideringen ensam eller 1 arbetsgruppen. Den gor att vi far
distans till vara vardagshandlingar genom att se tillbaka och granska det egna arbetet.

Tillklippt och skrédddarsytt for de medverkande fem kommunerna

Dals-Ed



I Dals-Ed medverkar med samtliga chefer i projektet och ser sdrskilt fram emot att forstérka
de redan pdbdrjade processerna kring att skapa gemenskap och delaktighet bland personalen,
genom att arbeta med metoder och verktyg i syfte att etablera tydliga lérstrukturer och
ddrigenom Oka tryggheten och trivseln bland personalen. Vidare lyfter de vikten av att
synliggora verksamheternas “tysta” rutiner och kunskaper.

Under projekttiden planeras totalt sex kommundvergripande tréffar. Den forsta dr inplanerad
till 7:e mars, och de cirka 29 cheferna kommer att indelas i forvaltningsdvergripande
basgrupper om cirka 8 personer i varje. Grupperna kommer att sittas samman sa att
beroendeforhdllande undviks och forvaltningschefer samt kommunchef bildar dirfor en
grupp. Kommunchefen har tydligt uttalad sin vilja och givit mandat for projektets
genomforande, for kommunens samtliga chefer dr deltagande i projektet obligatoriskt.

Ovanstaende traffar dr den roda traden 1 Dals Eds Larande kommun, utdver traffarna kommer
Dals-Ed att delta i LiAs 6vriga utbud.

Dals-Ed kommer att ha ett utbyte Vinersborg som i flera avseenden har ett motsvarande upp-
lagg, dessa bada kommuner kommer att ha ett utbyte med de norska ldrande kommunerna.

Lysekil, Munkedal och Sotenas (LMS)

Dessa tre kommuner har en rad kommundvergripande samarbeten inom flera omréden. De
implementerar exempelvis gemensamt PA-system (personaladministrativt system) och
kommer inom kort att ha gemensamt Lonekontor, IT-enhet och Miljoenhet. Ansvaret for de
olika enheterna fordelas mellan de olika kommunerna vilket medfor att en del personal
kommer att placeras pa annan ort inom dessa tre kommuner, ett fatal avdelningschefer
kommer att ha chefer i mer d4n en kommun och négra berdrs inte alls.

I Sotenéds och Munkedal har ett gemensamt utvecklingsarbete inletts i och med Férbittrad
organisation - ett ESF-finansierat projekt som pagér under samma projektperiod som LiA.

Avsikten med de larande strukturer vi nu bygger upp dr att de stadigvarande skall finnas 1
kommunerna - dven efter att projekttiden avslutats. Tillsammans med kommunerna har vi
insett att vi ger bésta forutsattningar for ett lyckosamt genomforande om de tre kommunerna
ges mojlighet till samarbete och gemensamt skapa ett 6verensstimmande forhéllningssétt
bade vad géller syn pa ldrande och vilka stodjande strukturer som anvénds. P4 dnskan av
Sotenéds och Munkedal har darfor kontakt etablerats med de konsulter som “Forbattrad
organisation” har upphandlat i syfte att sikerstélla att de ar fortrogna med LiA-tanken. Om
mojligt kommer Lysekil att inom ramen for sitt arbete i Lirande kommun att genomfora delar
av upplédgget i Forbdttrad organisation.

En LiA-kontaktperson finns dven i varje kommun. I samtliga kommuner har kommuncheferna
tydligt uttalat en vilja och givit sitt mandat for projektets genomférande. For kommunens
samtliga chefer dr deltagande i1 projektet obligatoriskt.

Ovanstéende dr de tre kommunernas roda trad - darutover deltar de dven LiAs 6vriga utbud.
Vanersborg

Inom Vinersborgs kommun ser man fram emot att arbeta med kommunens samtliga forvalt
ningar i LiA-projektet. Kommunen lyfter sdrskilt vikten av att arbeta med medarbetarnas



delaktighet och mojlighet till pdverkan (empowerment) samt att det inom kommunen skapas
en helhetssyn kring ldrande. Det finns dven en uttalad forvdntan om utdkat och vidareutveck
lat samarbete savél inom som mellan forvaltningarna.

Under projekttiden planeras fyra mdten per ar, dvs. totalt sex kommundvergripande tréffar.
Den forsta dr inplanerad till 8:e mars, och de cirka 120 cheferna kommer att indelas i forvalt
ningsovergripande basgrupper om cirka atta personer i varje. Grupperna kommer att séttas
samman sa att beroendeforhdllande undviks och forvaltningschefer samt kommunchef bildar
dirfor en grupp. Aven de medarbetare som sokt det interna karridirprogrammet, dvs.
presumtiva chefer, kommer att delta och formar en egen basgrupp.

En intern projektorganisation bestdende av arbets- och styrgrupp har initierats, vidare finns en
projektledare och tillika kontaktperson for LiA i kommunen. Kommunchefen har tydligt
uttalad sin vilja och givit mandat for projektets genomforande. Fér kommunens samtliga
chefer dr deltagande i projektet obligatoriskt.

Ovanstdende tréffar ar den roda trdden 1 Vénersborgs Larande kommun. Utdver traffarna
kommer Vénersborg att delta i LiAs vriga utbud.

Fyrbodals kommunalférbund

Fyrbodalskommunalférbund medverkan i projektet dr av strategisk viktig karaktér. De
arbetar genom sitt regionala uppdrag med regionens 14 kommuner i ett flertal olika roller; i
nétverk, i projekt, genom tita kontakter med savil kommunala och regionala politiker och
tjanstemdn. De har ett ansvar for och mdjlighet till att medverka dels i genomférandefasen
men dven sa att projektets metoder, effekter och resultat inte bara blir stadigvarande utan dven
utvecklas dérefter. De dr kort och gott LiAs frdmsta ambassadorer och dorroppnare.

Kommunalforbundet deltar i gruppen for HELA kommuner. All personal jobbar i sektorer
som ticker hela kommuner och de personer vi triffar i vira ndtverk ar frén alla typer av
forvaltningar. Samtliga anstéllda, 35 st, i kommer att ta del av projektets aktiviteter och utbud.

Kommunalforbundets deltagande, inte bara som partner i projektet utan d&ven som deltagare ar
mycket viktigt for att understddja ett LiA-madssigt arbete i kommunerna. 10 av forbundets 14
kommuner berdrs av LiA-projektet.



Uddevalla socialférvaltning

Fakta kring Uddevalla socialtjanst

Min Kvinnor
Totalt anstéllda 1805 197 1608
Enhetschefer 56 4 52
Avdelningschefer 7 3 4
Sektionschefer 6 3 3
Socialchef 1 1
Totalt antal chefer 70 11 59
Antal APT 112/mén

Kommunen har ett ledarskapsutvecklingsprogram. Detta erbjuds alla chefer. Programmet
bestar av fyra block dir varje block omfattar en termin.

Block 1 omfattar kommunens historia organisation och presentation av forvaltningarna.
Riktlinjer for ledarskap, Medie kunskap, omvérldsanalys och forhallningsstt.

Block 2 dr en hogskoleutbildning pa 7,5 poing i ledarskapsteorier.

Block 3 handlar om det personliga ledarskapet dér ingér bland annat reflekterande team.
Block 4 bestér av varierande utbildningar och styrs av chef och organisationens behov.

Den 18 november presenterades LiA-projektet av Anne Sandstedt, Annsofi Ohman och
Tomas Rydsmo vid ett frukostmote for socialforvaltningens 70 chefer. Det fanns en positiv
respons bdde vid métet och 1 bekréftad 1 mejl efterat.

Efter frukostmotet stéllde vi ndgra klarldggande fragor till socialchef Bo Lundgren, vi ville
bland annat veta vilka vi kunde betrakta som styrgrupp inom forvaltningen och bakgrunden
till det uppdrag forvaltningen har att integrera jamstélldhet, jimtegreringen.

e Socialforvaltningen kommer inte att tillsdtta ndgon sérskild styrgrupp for LiA-
projektet utan den ordinarie ledningsgruppen kommer att fungera som styrgrupp med
ndgon ddr utsedd person som kan vara kontaktperson.

e Jamtegreringsuppdraget dr beslutat av fullmédktige och har sitt ursprung i Méngfalds-
och jamstdlldhetsplan for medarbetare i Uddevalla kommun 2010-2012. Socialfor-
valtningen har tidigare sokt externa medel for genomforande av ”Jamtegrerad hem-
tjanst och ekonomi och rehabiliteringssektion” som avslogs. Socialforvaltningen ser
nu jimtegrering som ett bra exempel pa LiA-maéssigt ldrande, och vill genom LiA-
projektet se att jimtegrering lyfts inom hela socialforvaltningen genom att jaimtegre
ring blir VADET i de larprocesser som man kommer att arbeta med i LiA-projektet.

LiA-aktiviteter i Uddevalla socialtjanst

e Chefsutveckling 1 och 2 enligt V8 modell. Grupperna ska vara blandade fran
verksamhetens olika inriktningar. Utbildningen ska dven omfatta perspektiven Hélsa —
Jém stélld het och Tillgénglighet. Kunskap som gruppen inhdmtar ska utgd frén EBP.



(Evidens Baserad Praktik) Antalet deltagare &r budgeterat till 60, en del av de 70
cheferna kommer att vara uppbokade eller fa férhinder.

Dialogledarutbildning for dialogledare (medarbetare) enligt V8 modell.
Utbildningen ska dven omfatta perspektiven Hélsa — Jimstélldhet och Tillgénglighet.
Kunskap som gruppen inhdmtar ska utga fran EBP. Behovet av dialogledare dr mycket
stort, den lilla gruppens pedagogik fungerar bast om det &r 8-10 deltagare, det skulle
kréva 180 dialogledare. Vi har budgeterat for 70, det dr gott nog om man kan rekrytera
sa manga. Skulle det visa sig att fler kan rekryteras, riknar vi med mojligheter att
omfordela i budget.

Kulturméitning genomfors med alla 1805 medarbetare.

Lirande nitverk mellan kommuner, Samverkan med Vinersborgs kommuns
socialforvaltning, omrade Omsorg om funktions hindrade. Vénersborg och Uddevalla
har under flera &r haft nétverkstriffar pd ledningsniva inom omradet omsorg om
funktionshindrade och dér syftet bl a varit att léra av varandra. Bdda kommunerna har
under ndgra ar satsat pd kompetensutveckling av baspersonal. Antalet pedagoger inom
verksam heterna har ocksé okat vilket fatt till foljd att en stor del av de insatser som
erbjuds utgar frén en pedagogisk ansats istéllet for vard och omsorg.

Vinersborg och Uddevalla vill, inom ramen for LiA, skapa en gemensam larplattform
genom att nét verksgrupper pa mellanchefsniva skapas. Syftet ar att cheferna ska fa en
gemensam plattform att utgé fran i sitt "nya" ledarskap. Nétverksgrupperna ska
omfatta 6-7 enhetschefer/verksamhetschefer frén de bdda kommunerna. Grupperna ska
genom handledning utveckla arbetsmetoder och kulturer som stoder de mal som dr
uppsatta for verksamheterna. Genom att blanda chefer fran tvd organisa tioner skapas
ytterligare en dimension i ldrprocessen.

For att inte overbelasta berorda chefer med deltagande i flertal grupper skulle detta
nitverkande kunna kombineras med chefsutbildning eller dialogledarutbildning. De
utbildade dialogledarna skulle kunna vidga dialogledarskapet till sina kollegor i grup
perna, dialogledandet blir dé ett 1drande i ldrande. Med andra ord kan det beskrivas
som kompetensoverforing i reell miljo. Det dr viktigt att de berdrda cheferna far detta
som en specifik aktivitet eftersom Uddevalla och Vénersborg har tvd olika upplagg
och syftar till samverkan och utbyte mellan kommunerna.

Ovriga aktiviteter som kommer att erbjudas Uddevalla socialférvaltning

Utbildning i aktionsforskning

Hur kan vi gora arbetsplatstriffen larande?

Hur anvinda kommunikation och IT i en ldrande kommun?
Hur kommunicera att vi dr en ldrande kommun?
Nétverkstraffar mellan kommuner i Sverige och Norge
Extra insatser ddr ldrandet gétt 1 std av olika orsaker
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V8-gruppen

V8 ér en samverkan mellan utbildningsforvaltningarna i 8 kommuner. 2500-3000 personer ar
anstéllda inom dessa forvaltningar, drygt 80 dr rektorer eller forskolechefer, ytterligare ca 200
ar utbildade larledare. En majoritet av bdde anstillda och chefer &r kvinnor. 4 av V8 kommu-
nerna deltar i1 LiA dven som hela kommuner, da skall utbildningsforvaltningarna dven delta i
de kommungemensamma LiA-aktiviteterna. LiA-insatserna till V8-gruppen dr budgeterade
till knappt 1,2 miljoner, till detta kommer 60 % tjénst for att koordinera insatserna och
operativt delta i chefsutvecklingen.

Antal Antal Ant

berorda larle- delt

medarb dare de «
Utbildningsforvaltn. totalt | kvinnor [mén | kvinnor | médn | tota
Lysekil Bildningsforvaltningen 400 338 62 23 4
Dals-Ed FOKUS-forvaltningen 275 200 75 10 5
Tanum Barn- och utbildn. forvaltn. 370 295 75 36 4
Sotends Utbildningsforvaltningen 200 179 21 18 2
Stromstad Barn- och utbildn. forvaltn. 507 417 90 22 10

Vilfardsforv. sektor

Munkedal barnoms. O skola 364 299 65 14 2
Orust Verksambhet for ldrande 322 278 44 30 3
Férgelanda Sektor Barn- och utbildning 180 160 20 19 3
summa V8 2618 2166| 452 172 33

LiA-insatserna inom V8 baseras pa de erfarenheter som gjorts inom V8-gruppen for att 6ka
larandet bade for individ och organisation.

Inom V8 finns ett gemensamt processtodjande arbete igdng sedan en tid tillbaka i form av
Kollegabesok: KUS. KUS gér ut pa att skapa former och bidra till larande for enheter och
individer. Arbetet beskrivs 1 nedanstdende artikel som publicerats i Grundskoletidningen.

I V8-gruppens arbete med KUS8 har framkommit att utbildningsférvaltningarna inom V8 som
helhet behover en ”jordmén” for ldrandet. For att bevara fokus och for att larandet skall ske
langsiktigt och fordjupat, har V8-gruppen under varen 2011 introducerat begreppet: Utveck
lingsorganisation - Arbetsorganisation. (Nedan bifogas referenser till begreppen)

Arbetsorganisationen dr den traditionella stabiliserande organisationen medan utvecklings
organisationens syfte dr ldrande som kontinuerligt ger inputs till arbetsorganisationen som dé
kan fordndras utifrdn det larande som sker. Utvecklingsorganisationens grund dr att man
traffas i Largrupper och att man lér under ldngre tid genom att anvinda ett flertal verktyg,
framforallt "Lérande samtal” som leds av ldrledare. Rektors och forskolechefens roll i1 detta dr
att leda larandet pd enheten men ocksé att vara en larande ledare. I utvecklingsorganisationens
arbete kommer KUS in som ett kvalitativt inslag och kan ge ldrandeperspektiv 6ver kommun
granserna, kollegor emellan.

Béde inom KUS och utifran Lérledarnas lairdomar har nya lardomar gjorts om hur vi pé bésta

sdtt kan bidra till att 6ka ldrandet lokalt pd enheterna for att fa en storre effekt for V8 som
helhet. Nedanstdende planerade insatser genom LiA-projektet baseras pd dessa lairdomar.
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Utvarderingsbara mal pa medarbetar- och chefsniva inom V8

Skolledare: Har de lyckats med att hitta former 1 sitt ledarskap som gynnar arbetsplatsldrande?
Lirledare: Upplevd kvalitet i ldrprocesserna. Hor de frdgor som man arbetar med hemma i ut
vecklingsorganisationen? Har lirledarna utvecklat sin kompetens for att leda lérprocesser?
Medarbetare: Upplever de att lirdomarna har gjort nytta i arbetet? Har de blivit mer nyfikna
pa vad deras medarbetare gor? Har de fatt en okad stimulans 1 sitt arbete?

Chefsutveckling 1: Utbildning for rektorer och forskolechefer
e Attleda ldrande och att vara lirande ledare
e Uppldgg 1 heldag (mars-12) + 2 dagars internat (april-maj-12) + 1 heldag (host-12),
summa 4 dagar, inklusive utvirdering for vidare ldrande, antal deltagare ca 90.

”Utbildningsgrupp” bestaende av 8 personer, som vardera leder en grupp om 6
personer, genom att gora det vid tva tillfdllen blir kapaciteten, 8 x 6 x 2 =96

Chefsutveckling 2: Larande samtal med externa larledare
Lirande samtal med externa lirledare for “handledning” och metareflektion for
forskolechefer och rektorer i grupper om 6-8 personer.

Reflektion och perspektiv vad géller form och innehall:

e Hur 0ka ldrandet for vara medarbetare?

e Hur kan vi pa bista sétt bidra till vara medarbetares ldrande?

e Hur kan vi anvénda vara gemensamma “verktyg” dvs:
Kollegabesok (KuS8)

Lirande samtal som en langsiktig process
Forestéllningskartor etc.

Upplédgg, 2 grupper per kommun, LiA-processledare tar ansvar for innehéllet, fokus ar hur
kan man som rektor bidra till ldrarnas ldrande.

En utomastiende konsult deltar for att gora metareflektioner om hur rektorerna stiller forsta
elsefordjupande fragor, exempel pa konsulter: Per Fagerstrom och Inger Olsson fran Karlstad,
de kan jobba med denna biten mer kraftfullt &n vad LiA-processledaren eller rektorerna sjélva
kan gora, svért att ha helikopterperspektiv ndr man dr det som skall studeras.

Externa dr med sa ofta det bara gar, det dr detta alla behdver tréna p4, att inte hamna 1 arbets
organisationen. Rektorer hamnar ldtt i att fa saker gjorda. LiA-processledarna ér ldrledare i
grupperna.

8 handledningstillfdllen per grupp, 128 handledningstillféllen

Chefsutveckling 3: Utbildning for forvaltningschefer
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e Attleda ldrande och att vara ldrande ledare
Upplédgg ett 2 dagars internat

Larledar -"’utbildning”
e Attleda larprocesser
e Uppldgg 1 heldag + 2 dagars internat + 1 heldag, summa 4 dagar, inklusive
utvirdering for vidare ldrande

Uppfoljningsdag for tidigare utbildade larledare (220 st):

* Uppfdljning, pafyllnad, gemensam reflektion utifran olika erfarenheter

Kollegabesok, observators-"utbildning” (cirka 50-60 pers)
e Uppldgg 1 heldag + 2 dagars internat + 1 heldag, summa 4 dagar, inklusive
utvirdering for vidare ldrande

Uppfoljningsdag for tidigare utbildade observatorer (55 st)

* Uppfdljning, pafyllnad, gemensam reflektion utifran olika erfarenheter

Sammanstallning av kostnader:

Chefsutveckling 1 359 925
Chefsutveckling 2 373 425
Chefsutveckling 3 35 000
Lirledarutbildning 146 870
Uppfdljningsdag
lirledare 69 000
Observatorsutbildning 175 000
Uppfdljningsdag
lirledare 36 000
LiA-processledare 567 000
1761220




Referenser till V8-gruppens aktiviteter

Om Lérande samtal:
http://www.pbs.kau.se/Begrepp/Samtal/larande samtal.htm

Om largruppsarbete:
http://www.kau.se/pbs/larande-i-pbs-natverket/largruppsarbete

Om forestallningskartor:
http://www.pbs.kau.se/Begrepp/Intervju/index.htm

Lérande orienterat ledarskap
http://www.pbs.kau.se/Begrepp/Ledarskap/index ledarskap.htm

Att leda larande samtal:

http://www.kau.se/sites/default/files/Dokument/subpage/2010/01/att_leda | rande samtal 2

0688.pdf
Arbets- och utvecklingsorganisation:

http://www.kau.se/pbs/larande-i-pbs-natverket/forskning-moter-
praktik/utvecklingsorganisation-och-arbetsorganisation
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Artikel i Grundskoletidningen om Kollegabes6k, KU8

KUS: Det lustfyllda lirandet

Text: Mattias Larsson & Annika Torstensson

Genom att gd samman dtta kommuner i ett gemensamt kompetensutvecklingsarbete kan resurserna samordnas
och effektiviseras. Kollegorna inom V8-kommunerna besoker varandra for att observera, uppmuntra och utmana
varandra. Arbetet leds av tvd samordnare.

Inom skola och forskola vill vi bedriva ett professionellt och systematiskt forbattringsarbete med fokus pa
larande, bade pé individ- och organisationsniva. Ibland nér det géller forbattrings- och fordndringsarbete med
fokus pé larande stoter vi pa motstand. Motstandet kan ha ménga forklaringar, men hur kommer det sig att detta
forekommer inom utbildningssektorn, “hogborgen” for ldrande? Varfor &r inte skola och forskola en kreativ
miljo dér medarbetarna har en standig 6nskan att lara mer?

Hur ska vi som organisatdrer av larande lyckas skapa ett lustfyllt l&rande hos var personal; det som
pedagogerna i sin tur ocksé ska skapa for eleverna? Vi méste inom utbildningssektorn ta dessa fragor pa allvar
och maste lyckas med att skapa kreativa larmiljoer for var pedagogiska personal; ett maste i en allt mer komplex
yrkesutovning med ett hogt yttre tryck pé fordndring.

Inom ramen for vad som kallas KU8 gor pedagoger ldrande besdk i varandras verksamheter. KUS ér ett
systematiskt kvalitetsarbete dar vi ser ett gott exempel pa en modell som skapat en god jordmén for ldrande.
Modellen kénns igen fran andra héll, exempelvis ALP-projektet. Lét oss titta ndrmare pa modellen.

kollegial utvirdering

V8-kommunerna (Dals-Ed, Fargelanda, Lysekil, Munkedal, Orust, Sotenés, Stromstad och Tanum) samarbetar
genom flera aktiviteter dér kollegial utvirdering ses som en viktig del i samverkan for 6kad kunskap och
utveckling med tva syften: att utgé fran pedagogers och verksamhetens behov av utveckling for 6kad
maluppfyllelse. Det andra syftet dr att stddja processkvaliteten i verksamheten, ett systematiskt ldrande som leder
till forbéttringsarbete och dkad kvalitet.

Vi vill 6ka méluppfyllelsen och kvaliteten savél pa den lokala enheten som i den enskilda kommunen och
dven i V8-kommunerna sammantaget.

Kollegial utvirdering, KU8, innebér att pedagoger fran en kommun besoker kollegor i en grannkommun for
att spegla, uppmuntra och utmana pedagogerna i deras utvecklingsarbete. KUS har ett verksamhetsperspektiv
och utgér ifrén pedagogernas egna fragestdllningar och behov.

Arbetet leds av oss tva samordnare som arbetar med observatorernas kompetensutveckling och stodjer dem i
deras uppdrag.

Observatorsrollen

En grundldggande utbildning erbjuds de rekryterade observatorerna till exempel i ldrande samtal,
observationsmetoder och 19sningsfokuserat forhdllningssétt. Malséttningen &r att ha atta observatorer per
kommun. Uppdraget innebér att pa ett positivt och framatsyftande sétt observera, stddja och uppmuntra, men
ocksé utmana berdrda kollegor utifran det uppdrag som arbetslaget ldmnat.

Det finns dven ett dvergripande uppdrag som innebér att alltid belysa hur laroplanens vardegrund kommer till
uttryck i forhallningssitt och samspel mellan alla som finns i verksamheten. Uppdraget som observator omfattar
tio till femton dagar per ar, kompetensutveckling inkluderad. Observatdrerna arbetar i team utsedda for
respektive uppdrag i annan kommun.

Lirande besok

Arbetslaget/enheten formulerar en ansékan om uppdrag som kan vara ett utvecklingsomrade eller ndgot i
verksamheten som de dnskar fa belyst ur ett annat perspektiv &n sitt eget. Arbetsgangen ser ut sa hér:

» Uppdragen fordelas och observatdrsgrupp utses for respektive uppdrag.

* Observatorsgruppen forbereder och planerar besoket tillsammans med enheten.

» Uppdraget genomfors exempelvis genom observationer, intervjuer och inldsning av dokumentation.
+ Aterkoppling sker savil individuellt som i grupp vid ett lirande méte som avslutar uppdraget.

* Arbetslaget/enheten dokumenterar och formulerar en egen larplan for fortsatt utvecklingsarbete.
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Resultat — kvalitetsutveckling

Utbytet med kollegor ger en belysning av den egna verksamheten och mojlighet till vidareutveckling vilket 6kar
forutsittningarna for méluppfyllelse och kvalitet. Det 16sningsfokuserade forhallningsséttet bidrar till att besdken
upplevs positivt.

Observatorerna far en kvalificerad kompetensutveckling vilket &ven bidrar till de egna arbetsplatsernas
utveckling. Vad visar d& utvarderingarna? Hér dr nagra citat fran besokta arbetslag: ”Positivt att fa bekriftelse.”
”Sakliga aterkopplingar.” ”Vi kénde att vi vixte av positiva omdomen.” ”Roligt att diskutera lektionsuppldgg.”
”Oppna och strukturerade samtal.” ”De fick oss att tinka pa varfor vi gor som vi gor.” Vi lirde oss att vi
behdver tala mer med varandra.” ”Besoket har belyst frigor som vi annars inte pratar om.” ”’Kéndes bra att bli
granskad och ifragasatt av ndgon opartisk person.” ”Vi fick personlig utmaning och ej enbart bekriftelse.” ”Det
har starkt min lérarroll.”

Exempel pa vad arbetslag uttryckt kring hur de ska ga vidare efter besoket: ”’Som arbetslag kommer vi att
utfora skuggning och ldrande besok hos varandra — ha fler pedagogiska diskussioner och ta mer hjélp av
varandra.”

Observatdrerna som ocksa varit mycket positiva och har exempelvis i utvérderingar uttryckt: ”Jag har blivit
en battre lyssnare.” ”Jag gér alltid ur ett uppdrag, starkt pa nagot sitt, det tar kraft men det ger dubbelt tillbaka.”
”Det har varit spdnnande och mycket givande ... Vi har lért av varandras kompetenser.”

Vi mairker ocksé en stark motor hos observatdrerna att ldra mer. Stort sug efter referenslitteratur &r ett
exempel pa detta.

Barns och elevers lirmiljoer

Pa vilket sétt paverkas da de barn och elever som finns i verksamheten som blir beskt? Detta har vi dnnu inte
titta ndrmare pa men lat oss beskriva pedagogernas tankar om hur KU8-besoket kommer att pdverka framgent:

* Vi vill 6ka flickors och pojkars mdjlighet att utveckla formégor och intressen utan begrénsningar utifran
stereotypa konsroller.

* Vi vill gora barnen och fordldrarna mer delaktiga.

* Vi har blivit &n mer medvetna om vikten av tydlighet i planeringar, mél och bedémning.

* Vivill utveckla och férnya vara arbetsomraden ...

* Vi kommer att arbeta med strategier for att alla elever ska vara delaktiga

Kollegial utvardering leder till kollegial utveckling! Det forefaller fran véar synvinkel som om KUS8 skapar ett
lustfyllt larande bade hos observatdrerna och hos de som blir observerade. Kanske paverkar det ocksa barn och
elevers dagliga larmiljder pa lang sikt.

Vilka ingredienser i KUS8 gor att detta larande blir sé positivt? Vilka mekanismer gor att kollegabesdken blir
sa givande? Besoken utgar ifran arbetslagens fragestdllningar och arbetet som observatdrerna gor utgar alltid
ifran detta. Kanske &r det sa att KUS féngar arbetslaget i det som Vygotsky kallade den proximala
utvecklingszonen? Svaret pa den fragan har vi inte men om ett ldrande ska komma till stand s& méste méten ske
pa ménga olika plan. Dessa méten finns inom KUS8; det lustfyllda larandet.

De informativa delarna av texten ovan dr himtade ur den gemensamma broschyren om KUS.

Mattias Larsson &r utvecklingsledare i Tanums kommun samt KU8-samordnare. Annika Torstensson dr KU8-
samordnare.
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Riskanalys

I mobiliseringsfasen har ett antal risker identifierats vilka redovisas nedan i tabellform. |
klassificeringen har féljande graderingar anvands:

Sannolikhet Konsekvens Riskniva

1= Mycket lag 1=Mycket liten 1-4= Kan accepteras

2= Lag 2= Liten 5-14= Bor atgardas

3= Medelstor 3= Medelstor 15-25 = Atgardas snarast
4= Stor 4= Stor

5= Mycket stor

5= Mycket stor

Risk S K

Atgard foér att undvika riskerna

Mandatet i kommunen brister 3 4

(frdnvarande och/eller
oengagerad ledning)

Kontinuerlig uppféljning med
organisationernas ledning och interna
projektstruktur, aktiviteter som
uppmanar till engagemang.

Personmotsattningar i 4 3

basgrupper (largrupper etc)

Andra gruppernas sammansattning.

Ovanifran perspektiv - projektet 3 4

ar inte férankrat i organisationen

Informera kommunernas samtliga
medarbetare. Visa pa goda exempel,
uppmana till tydlighet fran ledningen
kring varfor projektet genomfors.
Tillgangliggora projektets ramar och
intentioner, pa exempelvis kommunens
egna hemsidor — "familjar milj¢”.

Kontraproduktivt agerande - 4 4

ledningen lever inte som de lar

Uppmana till tydlighet och transparens
kring exempelvis beslut. Kontinuerlig
uppfdljning.

LiA lever inte som vi lar 2 5

Reflektion, aterkoppling, revidering &
tydlighet

Tid - deltagarna tar sig inte tid for | 4 4

reflektion etc

Begara aterkoppling, uppgifter mellan
traffar, samt andra aktiviteter som
manar till reflektion.

Deltagarnas synpunkter och 3 4

upptackter tas inte om hand.
(chefer/ ledning backar/ignorerar)

Uppfdljning, avstdmning av resultat

Nyckelpersoner férsvinner 3 4

Transparens mellan deltagare,
gemensam kommunikations &
arbetsplattform
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Foljande riskanalys hade vi med i ansokan, den ar uppdaterad och giltig om an ej sprakreviderad.

Risker

Atgiirder

Forvintningar som inte kommer att inforlivas
for de ryms inte i projektets syfte och mil.

Tydlighet i information, fidnga upp en
kvittens pa vad som dr uppfattat.

Anlitade nyckelpersoner som inte levererar
vad som krévs.

Bra kravspecifikationer for de tjdnster som
skall tillséttas i projektet.

Deltagarna upplever att de inte har tid att
delta i aktiviteter nddvéndiga for att projektet
ska fa ett tillfredsstillande resultat.

Tydlighet frén borjan om vilka tidsinsatser
som krévs, 6verenskommelser med nirmaste
chef.

Otillrackligt deltagande, eller forstaelse fran
forvaltnings- eller politisk ledning.

Sétta av tid 1 borjan av projektet for att {2
acceptans for det i hela forvaltningen, kom
overens om hur stort ledningens deltagande
skall vara.

Resultaten uteblir trots genomforda
aktiviteter.

Undvik att anta samband utan stdd i
forskning eller andras projekterfarenheter

Effekter uteblir trots uppnadda resultat.

Undvik att anta samband utan stdd i
forskning eller andras projekterfarenheter

Ojamna arbetsinsatser frdn samverkansparter.

Oppenhet och tydlighet i kommunikation,
kom 6verens om vad som forvéntas av var
och en, alla behdver inte gora lika, bara alla
gor det man atagit sig.

Tiden ricker inte till for att processerna skall
ta fart och leda till fordndringar i attityder
och kulturer.

Medvetet arbeta med att starta processer som
skall fortgd efter projektets slut.

18




