Larande i arbetslivet — (LiA)
utveckling av ett medskapande arbete
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Bakgrund

Problem och metoder

Projektets utgangspunkter:

* En inspirerande samverkan mellan parter med gemensamma mél och vérderingar

* Erfarenheter frdn Moétesplats Ljungskile, presenterade i Fordndringens utmaningar

* Aktuell forskning, bland annat ESF-radet: Vad hdr vi ldrt i halvtid? och Kock, 2010

* Vuxna ménniskor lér sig bést i sin vardagsmiljo pa jobbet

* Vara innovativa och skapa konkreta implementeringar av de senaste ronen

* Pressen pé individen att leva upp till arbetslivets krav pé just in time kompetens

* Kombinationen av att utveckla arbetsorganisationen och utveckla individens forméga
* Behovsanalys frin verkligheten tillsammans med kommunala forvaltningschefer

* Att stotta ordinarie verksambhet till larande och inte driva kompetensutvecklingsprojekt
* Jamstélldhetsperspektivet, 83 % av mélgruppen dr kvinnor, empowerment for change!
* Medarbetares delaktighet genom att tolka mél och ta ansvar for sin del av helheten

Omvarldens foranderlighet kraver en ny formaga

Liarande i1 Arbetslivet utgér fran individen och aktuell forskning. En arbetsmiljé som tillater
och stimulerar kompetensutveckling och lidrande dr av storsta betydelse for anstélldas hilsa
och personliga utveckling, det visar omfattande forskning (s. 22, Kock, 2010). Kompetens-
utveckling far storst effekt om den sker pa den egna arbetsplatsen, men det kréver en arbets-
organisation som dr medvetet utvecklad for l1arande och en chef med ett pedagogiskt
ledarskap som skapar strukturer for en ldrande miljo. Dagens ledare maste kunna identifiera
sina egna och organisationens framtida behov och forma det stod som behovs for ett larande
av nddvindiga kompetenser. Medarbetare och chefer i kommunala forvaltningar kan genom
projektet oka sin kapacitet att identifiera och formulera egna lirbehov och medverka till den
kompetensutveckling de behdver for att organisationen skall kunna méta samtidens krav.

Istdllet for att ge kompetensutveckling i det som var ett aktuellt kompetensbehov vid ett givet
tillfalle utvecklar projektet arbetsorganisationer till en formaga att stiindigt lira nytt i en
larande miljo dér alla medarbetare &r delaktiga i sin egen och organisationens utveckling.
Erfarenheter fran vuxnas ldrande visar att vi inte kan kompetensutveckla i betydelsen léra ut,
vi méste ldra in, en effektiv larprocess borjar i ett medvetet larbehov.

I en fordnderlig vérld har kompetensbehov kort bastforedatum, dagens kompetensforsorjning
handlar mer om kompetens just in time istillet for ett CV just in case. Det revolutionerar var
syn pa kompetensutveckling och hur den skall organiseras. 70 % av barnen i grundskolans
arskurs 1 kommer att ha jobb som inte finns idag, enligt framtidsforskaren Peter Siljerud. Det
kréver en ny formaga till 1irande som underléttar 6vergangen frén skola till arbetsliv, fran ett
jobb till ett annat och fran ett invant beteende pd jobbet till att medverka i organisationens
omstdllning till nya villkor 1 arbetslivet.

Projektet ger verktyg till individer att formulera ldrbehov och sedan erdvra den kompetens de
behover i framtiden. Denna individuella formaga att tillgodogora sig kompetens just in time
kommer att ha stor betydelse for anstédllningsbarheten i en fordnderlig och mer kunskaps-
baserad ekonomi. Individer med denna forméga skapar en arbetsorganisation som ar mer
beredd att mota omstédllningar i arbetslivet.



Projektet startar en odterkallelig process som inte upphdr nér projekttiden &r slut. Vi menar att
den medarbetare som en ging sett sin roll i helheten, delat visionen, forstitt sin betydelse for
verksamhetens gemensamma mal och erdvrat ritten till sin egen utveckling, den medarbetaren
ger aldrig upp den insikten. En lirande organisation stirker medarbetarnas delaktighet,
larande fordndrar attityder och bidrar till en gemensam malbild for hela forvaltningen.
Delaktigheten ger 6kad sjdlvtillit och motivation att utveckla organisationen.

Hallbara och meningsfulla ldrprocesser méste starta i en egen kénsla av att vilja ldra, ett
projekt kan inte pa forhand definiera vad som skall ldras, lirbehoven méste véxa fram vid
arbetsplatstraffar i ldirande samtal medarbetare emellan och med chefen.

Ett stort utbud av metoder och utveckling av dem

Projektet har tvé faser, i mobiliseringsfasen driver vi en omfattande metodutveckling och
utvecklar en konkret handlingsplan for genomforandefasen. Projektplaneringen ér preliminér
vi kommer att justera den efter malgruppens behov och vir metodutveckling. Upplédgget i
denna ansokan dr pa intet sitt fastlagd.

Samverkan och strategisk paverkan ér metoder i projektet, genom att sprida konceptet gor vi
skillnad for fler. Unikt for projektet dr samverkan i en treenighet mellan: eldsjilar i den
praktiska vardagen, resurser med spetskompetens och en kapacitet till kraftfull spridning
exempelvis genom den regionala kompetensplattformen.

Projektet inventerar utbudet av metoder. Genom att ta vara pa erfarenheter utvecklar vi
modeller och metoder for ett kontinuerligt lirande dven av oss. Vi hittar fler metoder, utbyter
fler erfarenheter och driver metodutveckling. Projektets aktorer har sammantaget ett stort
nétverk nationellt och internationellt.

Sjdlva kopplingen till rapporten om arbetsplatslarande frén forskargruppen i Linkdping
(Kock, 2010) dr berdttelsen om hur vi utgér fran aktuell forskning. Kérnan i Kock har
influerat Motesplats Ljungskile sedan det projektets upprinnelse 2008, genom kopplingen
mellan Linkdping och Hogskolan Vist. Erfarenheterna av att jobba med lérprocesser i
Matesplats Ljungskile ligger till grund for detta projekt.

Metodutvecklingen i Métesplats Ljungskile och nétverkandet med ESF-projektet Aurora har
mdjliggjort samverkan med den regionala kompetensplattformen. Aurora genomfors parallellt
med Motesplats Ljungskile 2009-2011.

De arbetstagarorganisationer som vi har inlett samarbete med (SKTF och Kommunal) har
lang erfarenhet av att strdva mot ldrande arbetsplatser, de kommer att ingd i referensgruppen
for projektet och medverka i metodutvecklingen. Kommunal dr pd vég att initiera projektet
Monsterarbetsplats och vi kommer att se pa mojligheterna att samverka med det projektet.

Har foljer andra exempel pa metoder for individuella larprocesser och arbetsplatsldrande:
nétverk for erfarenhetsutbyte och kunskapsutveckling, reflekterande handledning, validering,
arbetsplatstraffar, strategisk kompetens, kommunikation, Antonovskys KASAM, Arbets-
innehallsanalyser (ARIA), empowerment, Personal Learning Environment (PLE), Chefs-
skuggning, Kollegahandledning, Dialogkonferens, Sjdlvvirdering, Forskningscirklar,



Fallseminarier, Casedialoger, Internt mentorskap, IT-baserade larsamtal, Aktionsldrande och
nya icke kdnda eller prévade former som utformas som svar pd konkreta utvecklingsbehov.

Deltagande forvaltningar har utvecklingsprogram for lirande. Atta utbildningsforvaltningar
samarbetar med Hans-Ake Scherp, Att leda lirande samtal, Universitetstryckeriet, Karlstad,
2009. Lysekil skapar en ldrande kommun och samarbetar med Bodo (Ingela Josefsson) och
Tromso (Tom Tiller). For input till referensgruppen har vi kontakt med Klart ledarskap ett
ledarutvecklingsprogram med det ldrande samtalet. LINA, Lirande I det Nya Arbetslivet, &r
en forskargrupp med koppling till Hogskolan Vist och titeln pa en antologi med erfarenheter
frdn Motesplats Ljungskile, Lagrosen m fl, Studentlitteratur, 2010. Johan Bartlett, Lund har
nyligen presenterat forskningsresultat som ger stod at vart upplégg, skicka inte chefen pa kurs
utveckla arbetsorganisationen. Det finns en méngd teori, vi skall utveckla ett samlat konkret
koncept, och sdga; s hir kan det g till att forverkliga syftet med projektet, prova det!

Under 6vrig information har vi kopplat projektet till Socialfondens regionala plan for Vést-
sverige. Foljande tva avsnitt Problem som projektet utmanar och Mellanchefer dr nyckel-
personer ryms inte i den elektroniska versionen.

Problem som projektet utmanar

Forindringens utmaningar innebér att vi inte liir oss tillrickligt mycket varje dag pa
jobbet. Vad ir det egentligen som ar viktigt att ldra och hur kan det ldras? Var uppstér
behovet for larande och hur kan det moétas med medvetna, integrerade larprocesser som
hénger ihop med det vi ser, upplever, tdnker och kan skapa forstaelse for? Hur kan ldrande ske
kontinuerligt i det dagliga arbetet?

Arbetslivet fordndras idag snabbt och radikalt for minga. Det vanliga, det kéinda och manga
génger trygga utmanas standigt av fordndringar i samhallet, och forutséttningarna och
mdjligheterna kan helt pl6tslig bli annorlunda. Individer, organisationer och foretag méste
mdta nya behov och krav. Det innebér att skapa nytt, 14ra nytt och utveckla ny kompetens for
att ibland helt enkelt 6verleva. Citat, Fordndringens utmaningar, Perneman, i Lagrosen, 2010,
Ldrande i och for det nya arbetslivet, Studentlitteratur.

Befintligt kunnande bland medarbetare anvénds inte pd bésta siitt och leder till ohiilsa.
Chefer for kommunala forvaltningar gav vid en projektplaneringsdag i augusti 2010, uttryck
for att kompetens och resurser som organisationen disponerar inte anvénds optimalt.
Orsakerna delades in i fyra grupper:

1. Bristande ledarskap, brist pé strategisk kompetens och god kommunikation.

2. Oklar mélbild dér visionen dr tolkad pa olika sdtt inom organisationen.

3. Delaktighet for alla medarbetare fungerar inte i praktiken.

4. Det finns attityder av ridsla, att inte vaga bryta monster.
Otydliga roller och déligt anvand kompetens bland personalen leder till stress, ohélsa och
hogre kostnader dn nddvindigt. Effekterna blir ldg kvalitet med missndjda brukare.

Det finns mycket teori men fa konkreta koncept som nir liingst fram i verksamheten.
Manga projekt har forskat pa hur det ser ut i arbetslivet och skapat bra teorier om detta.
Projektet LiA konkretiserar aktuell forskning och skapar metoder som utvecklar
arbetsorganisationer och gor skillnad for alla medarbetare. Projektet ger stod &t kommunala
forvaltningar att dstadkomma de forutséttningar som kravs for att stimulera lirande miljoer i
arbetslivet och forskar pa deras framgangar for att bidra till utveckling och aktuell forskning.



Behovet av att anpassa organisationen till det moderna samhaéllets utmaningar &r vél ként men
verksamheten miktar inte alltid med att gora det. LiA bidrar med strukturer till den ordinarie
arbetsorganisationen och ger medarbetarna verktyg att bevaka omvirlden och lyssna in behov
hos medborgarna, forméga att reflektera dver det egna arbetet, analysera och ldra, samt att
utveckla verksamheten och anpassa organisationen till samhéllets forvéantningar.

Fokus i projektet dr att se och méta de verkliga behoven. Hur méta behovet i varje situation,
funktion och person for att skapa det goda livet, den goda organisationen, det sunda arbets-
livet, den utvecklande miljon, den goda kreativa arbetsplatsen, dir diskriminering i alla dess
former motverkas och dér jimstélldhet dr en sjdlvklarhet. Det handlar om att identifiera den
tysta kunskapen, det man redan kan, men inte alltid & medveten om, utan som behover
bendmnas for att med utgdngspunkt fran den medvetenheten skapa den optimala organisatio-
nen. Erfarenheten fran ESF-projektet Motesplats Ljungskile &r bland annat att identifieringen
av larbehoven dr av en grundldggande och central betydelse och bor ges tillricklig tid sé att
man inte direkt hamnar i formandet av ett utbildningsutbud.

LiA dr ett unikt projekt eftersom det dr en unik situation. Men vi dr 6dmjuka infor historien;
det vi vill genomfora har ménskligheten forsokt i olika sammanhang och i olika tidséldrar. I
den vésterldndska historien kan vi se det alltifran Aristoteles formulerande av ménniskans
duktigheter med ord som: mod, mattfullhet, réittvisa, mildhet. I andra kulturer finns samma
strdvan efter varje samhéllsmedborgares manniskovéirde och mojlighet att vara delaktig.

Det enda som i forvdg kan beskrivas dr en intention. Det gar inte att i forvig beskriva vad som
skall bli resultatet av en process, eftersom det skall vara en dppen, flexibel och verklig
forskningsprocess som varje deltagare, ledare och mentor bor ga igenom. Det handlar om en
medvetenhet om vilken makt, vilka mdojligheter, vilken delaktighet som gér att skapa.

Mellanchefer i kommunala forvaltningar ar nyckelpersoner

Med mellanchef menar vi en chef med personalansvar, forsta linjens chef. En bra mellanchef
skapar bra arbetsklimat, och kan bidra till en stimulerande larande milj6 och en god hilsa
bade for sig sjdlv och for sina medarbetare. Mellanchefers arbetssituation dr ofta svér, som
utforare av politiska beslut dr de pressade mellan en ekonomisk realitet och personal som
skall leva upp till alla forvintningar. En kénsla av otillrdcklighet och att inte utfora ett gott
arbete pafrestar mellanchefers hilsa, belagt bland annat i undersdkningar som gjorts i
CHEFiOS-projektet, som presenteras i avsnittet kopplingar till andra projekt.

Organisationer fordndras stdndigt, det géller for chefen att kunna hantera forvéntningar fran
olika hall. Mellanchefer befinner sig i brytpunkten, det dr i mellanchefen som den anstillde
mdoter organisationen. Chefen behdver en strategi och verktyg for att klara trycket fran
allménhet, brukare, politiker, ndrmaste chef och medarbetare.

Arbetsorganisatorisk forskning visar att en sddan strategi for att avgransa uppdraget gentemot
kunden eller andra organisationer &r védsentlig och den beror strategiska ledningen, kollegor
och medarbetare. Chefen behover kunskap om bade verksamhet, ekonomi, omvérld, personal
och arbetsmiljo for att kunna viga samman alla delar som ingér i ansvaret att vara chef dver
en operativ verksamhet.



Den strategiska ledningen behover tillgodose ett antal redskap som mellanchefen kan utnyttja,
sasom relationer uppét, utat och nedat, motesarenor, sprak- och samtalskultur, gemensamma
referensramar, formella beslutsstrukturer, tydliga och kommunicerbara mal, samt inte minst
balans mellan mal och medel.

Syfte - avsikten med projektet

Vad dr avsikten med projektet?

Liarande 1 Arbetslivet syftar till arbetsplatsutveckling och arbetsplatsldrande som skapar dkad
hilsa och storre véilbefinnande for medarbetare och chefer, och det leder till forbattrad kvalitet
och hogre effektivitet i verksamheten vid kommunala forvaltningar i Fyrbodal. Projektet
kombinerar ett individuellt och organisatoriskt perspektiv, utvecklar en individuell formaga
att ta kontroll Gver sitt eget 1drande och bygger upp en arbetsorganisation till stod for detta.

Projektet stottar mellanchefer till att skapa goda organisationer for arbetsplatsldrande, genom
kompetensutveckling baserad pa en individuell kartliggning av deras larbehov, erbjuds de ett
eget lirande som stirker deras pedagogiska ledarskap genom exempelvis 0kad strategisk och
kommunikativ kompetens. I ndtverksgrupper med handledning far de konkret stod i att mota
personalen pa nya motesplatser. Larande samtal @r ett exempel pa en ldrande struktur som
bidrar till en /drande miljo. Att vara en pedagogisk chef och medverka till vuxnas ldrande
behover inte vara svdrare dn att ména om det goda motet och vérna det utvecklande samtalet.

Alla medarbetare skall ges forutséttningar for att beskriva och formulera sin egen lidrprocess,
vilken ldrmiljo de har tillgang till, sitt PLE, Personal Learning Environment, som en
utgéngspunkt for eget ldrande och ldrande tillsammans i arbetslaget. Projektet har en specifik
kompetens for att vidga perspektivet pa den personliga larmiljon, ddr inte minst tillgang till
digitaliserade kunskapskéllor spelar stor roll. Hogskolan Vst har praktiserat detta med
framgang i projektet Motesplats Ljungskile tillsammans med sméaforetagare.

Medarbetarna skall inspireras till att sétta ord pa egen kunskap av fortrogenhetskaraktir, den
s& kallade tysta kunskapen, samt till att Dela, Distribuera, Overfora befintlig intern kunskap
till andra i1 organisationen och till att Ta del av, Integrera och Omsitta ny extern kunskap som
kan vara antingen forskningsbaserad eller erfarenhetsbaserad.

Medarbetare och chefer skall pd en individuell nivd erdvra en ny forstéelse for ldrande. De
skall kunna identifiera egna ldrbehov, vara medvetna om hur de tillsammans i arbetslaget kan
utveckla varandras kompetens och hur de kan anvénda och formera nytt kunnande som tillfors
gruppen samt kénna till pa vilka végar de finner den kompetens de inte har i gruppen.

Arbetsorganisationer skall starkas i sin roll som larande miljéer som tar till vara personalens
kunskap och kompetens och fungerar stodjande for utveckling av ny kunskap och kompetens.
Det pedagogiska ledarskapet skall utvecklas hos chefer med personalansvar, deras kunskap
och kompetens skall utvecklas s att de kan, vill och orkar driva fordndringen. Projektet syftar
till att verksamheternas/arbetsgruppernas och framfor allt chefernas egen arbetsvardag,
arbetsmiljo och hélsa ocksé skall forbattras, da de bér ansvaret for att utveckla den ldrande
organisationen for sina medarbetare. Utover former for det egna eller arbetsgruppens larande
avser projektet att skapa former for ett samarbete inom och mellan olika forvaltningar samt
mellan grupper frin olika kommuner.



Projektet skall bidra till fordndringar 1 organisationerna och kompetensutveckling av chefer sa
att de kan utrusta kvinnor och mén i verksamheten med verktyg for att i ndtverkssammanhang
beskriva, spegla och reflektera dver sin arbetssituation utifran behov av kunskapsutveckling
och faktiska mojligheter att forma ny kunskap. Projektet skall leda till en gemensam malbild
for hela forvaltningen, dar alla kdnner delaktighet i att fullfolja det gemensamma uppdraget.

Projektet skall stodja en utveckling mot larande organisation med strukturer som sékrar att
arbetsplatsldrande dger rum genom vardagsrutiner dir personalen lar av det man gor, tar vara
pa allt det man redan kan, lar av varandra och delar med sig av tillférd ny kunskap.
Projektets resultat skall leda till battre service for kommunmedborgarna och samtidigt ge
bittre hélsa for alla medarbetare i de kommunala forvaltningarna. Resultatet skall dven bidra
till 6kad kunskap om hur diskriminering, oavsett diskrimineringsgrund, kan motverkas och
om hur vi kan férebygga och undvika langtidssjukskrivningar i vira organisationer. Beldgg
for att det 6nskade projektresultatet verkligen leder till de forvantade effekterna finns bland
annat fran Lysekil. Dir har man p4 tre &r halverat sjukfranvaron fran 8,4 % till 4,5 %, en
starkt bidragande orsak &r deras arbete med en ldrande kommun, dven andra studier visar pa
samband mellan arbetsplatsldrande och att medarbetarna mar bittre pa jobbet.

Projektet skapar resultat som ger effekter. Projektresultatet forhaller sig till medborgarna och
brukarna av den kommunala servicen genom att de dr mottagare av effekterna av projektet.

Insatserna genom projektet startar ett nytt sétt att tinka och agera i ordinarie organisationer,
detta dr visentligt for en bestdende effekt av projektet. Projektet tar inte slut, det &r inte ett
projekt i den meningen, utan projektet startar processer som kommer att fortga. Det ar
specifikt for detta kompetensutvecklingsprojekt, vi lyfter inte individer ur sitt ssmmanhang
och kompetensutvecklar dem, vi méter dem pa deras arbetsplatser. Ett 6kat arbetsplatslarande
tenderar till att bli en god spiral som Okar intresset for att 1dra mer. Att vuxna ménniskor lar
sig bist 1 sin vardagsmiljo pé jobbet dr en grundldggande tes for hela projektets uppligg.
(Kock, 2010 och sid 139f, Ellstrém, Hultman, 2004)

Projektet utgér fran det som dr gjort inom omradena arbetsplatslédrande, ldrande organisation,
arbetsintegrerat ldrande samt arbete och hidlsa. Vi har ett nitverk av personer med kdnnedom
om detta, bade nationellt och internationellt. Till detta tillfor projektet kompetenser som &r
specifika for samverkande aktorer och skapar ett nytt koncept med hela kedjan fran hur vi
uppticker vad vi behdver ldra till hur vi skapar strukturer dir vi integrerar ldrande 1 arbetet.

Tva ar ar en mycket kort tid for att fordndra attityder, bygga ny kultur och skapa larande
strukturer. Unikt for projektet &r att kunna arbeta med kommunala forvaltningar som har
kommit olika ldngt. I Lysekils kommun &r det mojligt att stotta steg langre fram 1 processen,
tack vare att de har gjort ett forarbete. Detta 4r mycket vésenligt for projektets arbete med att
utveckla metoder. Genom Lysekil kan vi pa kort tid {4 erfarenhet av processer som tar langre
tid &n tva ar, och dédrigenom bade skapa ett redan fran borjan mer hallbart koncept och sprida
goda erfarenheter till andra kommuner. De étta utbildningsforvaltningarna i V8-gruppen har
pa samma sitt gjort erfarenheter av att arbeta med larledare till de larande samtalen som vi tar
med oss till den inledande metodutvecklingen. LiA kommer att forstirka deras processer och
ta lirdom av att medverka i dem.

Ett viktigt syfte och ett stort mervérde ar kopplingen till den regionala kompetensplattformen,
dit projektet bidrar med kartldggningar av kompetensbehov i kommunala forvaltningar, och



bidrar med ett koncept for utveckling av arbetsorganisationer mot arbetsplatsldrande i en
larande organisation. Ett koncept som bygger pé ett smorgdsbord av beprévade metoder och
modeller som dven kan erbjudas genom den regionala kompetensplattformen. I relation till
den regionala kompetensplattformen &r problematiken kring kompetens just in time en
spidnnande utmaning, har kommer LiA att bidra med erfarenheter att reflektera over.

Malséttning - méatbara projektmal

Ange mdtbara projektmal och koppla dem till projektets syfte. Ange mdtbara projektmdl.
Beskriv mal och forvintade effekter for deltagare, mottagare och anvindare av resultaten.
Angivna mdl och forvintade effekter ska kunna kopplas till projektet syfte.

De o6vergripande projektmalen ar:

...att varje medarbetare skall ha en individuell férméaga att formulera sina egna
larbehov 1 det nya arbetslivet och ha en kapacitet att erévra denna kompetens.

...att resultatet skall gora en skillnad hos varje individ som blir bestadende.

...att varje medarbetare skall vara delaktig 1 tolkningen av verksamhetens maél
och kédnna ansvar for sin roll 1 genomforandet.

...att 0kad kompetens hos mellanchefer och arbetslagsledare skall leda till att
arbetsorganisationer dr utvecklade till lirande organisationer.

...att arbetsplatsldrande skall leda till en forbéttrad hilsa for alla.

...att projektet har utvecklat och provat ett koncept som konkretiserar aktuell
forskning, gor skillnad for alla medarbetare och dr anpassningsbart sd att det
kan formedlas till andra arbetsorganisationer.

Projektets delmal:

* Verksamheterna har tagit till sig de delmal i projektet som &r relevanta for dem.

* Verksamheterna agerar processorienterat och mélinriktat for att nd dessa och sina mal.

* Okad trivsel pa jobbet for chefer och medarbetare.

* Hogre kvalitet i den service som erbjuds kommunmedborgare.

* Okade forutsittningar for medborgarnas delaktighet genom &kat brukarperspektiv
bland medarbetarna och forbattrade kommunikationsprocesser i organisationen.

e Pégdende individuella larprocesser hos alla medarbetare (livsldngt ldrande) med
vidgade perspektiv pa personliga larmiljoer (Personal Learning Environment, PLE)

* Vardagsrutiner for arbetsplatsldrande, dar medarbetarna lér av vad de gor, genom
erfarenhetsbaserat ldrande, 1ir av varandra och ldr genom moten med andra arbetslag
och tillférd ny kunskap.

e Stdd till mellanchefer att uppmuntra individuella larprocesser och skapa strukturer for
arbetsplatsldrande i organisationen.



Okad kunskap om hur ldngtidssjukskrivningar kan forebyggas

Okad kunskap om hur jimstilldhet och likabehandling frimjas och om hur
diskriminering motverkas

Kompletterande information om behoven inom den kommunala sektorn till den
regionala kompetensplattformen.

Ett koncept for att nd dessa mal, som dr allméngiltigt och kan formedlas genom en
regional kompetensplattform.

Delmélen é&r preciserade hirnedan under respektive mélgrupper och uttryckta i métbara
delmal. For samtliga angivna andelar av mélgruppen som skall ha uppnétt olika mal, (hilften,
en femtedel osv) giller att andelen kvinnor och mién i respektive andel, skall sta i proportion
till férdelningen av kvinnor och mén som finns i respektive malgrupp.

Ytterligare indikatorer kommer att utvecklas under mobiliseringsfasen, dd kommer bland
annat olika processutvirderingsverktyg att inventeras, och vid behov utvecklas nya, det géller
exempelvis verktyg som miter delaktighet, kénsla av sammanhang, egenmakt osv.

Delmal for medarbetare i verksamheten: (6 000 personer)

75 % skall ha fétt erbjudande om att utvecklas i arbetslivet och vetskap om vad det
betyder for hilsan, att ha en kinsla av sammanhang och att vara stadd i utveckling.
Halften skall aktivt delta i strukturerat arbetsplatsldrande och utveckla sin kompetens
inom de omraden de sjélva, gruppen eller verksamheten prioriterar.

Hilften skall uppleva en storre kénsla av sammanhang och, eller delaktighet.

Hilften skall ha en hogre grad av medvetenhet om kommunens dvergripande vision,
méldokument och forvaltningens, enhetens mélbild for den egna verksamheten.
Hilften har deltagit i nagon larprocess i jimstélldhetsfragor och genusmedvetenhet.
En tredjedel har vidgat sin personliga larmiljo (Personal Learning Environment, PLE)
och fatt nytt perspektiv pa var nya kunskapskdllor finns i informationsflodet.

En femtedel skall ha dokumenterat ndgon del i sin egen ldrprocess.

Delmal for lirledare (motsvarande arbetslagsledare): (400 personer)

75 % av verksamheterna i deltagande forvaltningar skall ha rekryterade ldrledare.

75 % av rekryterade larledare skall ha fatt utbildning 1 att leda ldrande samtal och
stotta larande miljoer.

Hilften av rekryterade ldrledare tillimpar arbetsplatsldrande i sina arbetslag.

Halften deltar i grupphandledning i arbetsplatslérande.

Halften har fatt 6kad kompetens i genusmedvetenhet och att leda jamstéilldhetsarbetet.
Alla ldrledare har genomfort minst en jimstédlldhetsaktivitet med sitt arbetslag.
Hilften upplever 6kad delaktighet och trivsel pé jobbet.

Delmal for chefer med personalansvar (mellanchefer): (200 personer)

Vid behov skall mellanchefer ha deltagit i en kompetenskartldggning som ger
underlag for planering av kompetensforstarkning.

Aktuella mellanchefer har fatt vigledning av sina chefer i hur de skall prioritera nar de
véljer att forstirka sin kompetens.

90 % skall ha fétt 6kad forstaelse for larande i arbetslivet och 6kad kompetens att leda
en utveckling av organisationen mot dkat arbetsplatslédrande.



* 75 % skall ha initierat en utveckling av arbetsorganisationen genom att d&tminstone ha
upprittat en plan, i forekommande fall rekryterat lirledare och presenterat
forutséttningarna for alla medarbetare.

* Hilften driver en utveckling for arbetsplatslirande och uppmuntrar larande miljder.

* Hilften deltar i grupphandledning i arbetsplatslarande.

* Hilften har fatt 6kad kompetens i genusmedvetenhet och att leda jamstélldhetsarbetet.

* Alla mellanchefer har genomfort minst en arbetsplatstraff kring tillgénglighetsfrdgor
med sitt arbetslag enligt sin egen plan.

* Hilften upplever 6kad delaktighet och trivsel pé jobbet.

Delmal for organisationen:

* Sjukfrénvaron har minskat med 25 % i forvaltningar med ingangsvérde hogre én 8 %

* Sjukfrénvaron har minskat med 15 % vid ingdngsvirde som &r 5-7 %

* Sjukfrénvaron har minskat med 5 % vid ingdngsvirde som é&r 3-4 %

* Delaktigheten har 6kat, en indikator dr att medvetenheten och diskussionen om vision
och mélbild skall vara patagligt storre med ett brett deltagande vid arbetsplatstraffar.

* Hilften av forvaltningarna har startat en process for att sékerstdlla kommunikationen
frén medborgarna genom verksamheten och inét i organisationen (med
brukarperspektiv, marknadsinformation mm) och omvint fran politisk nivd genom
ledningen ut i verksamheten (malbilder, uppmuntran mm).

* NOGjd medarbetarindex (NMI) skall vara 10 % hdgre i ndstkommande métning.

* N0jd kundindex (NKI) skall vara 10 % hogre i ndstkommande métning.

* Deltagande forvaltningschefer har sett mojligheter i att anvéinda den dokumenterade
kompetenskartliggningen av mellanchefer, och hélften har anvédnt dem vid PU-samtal.

* Jamstélldhetsplaner eller likabehandlingsplaner skall finnas i alla deltagande
forvaltningar, de skall vara uppdaterade och vid projektets slut vara kinda av hélften
av alla medarbetare.

Delmal pa samverkansniva:

Erbjuda en 6ppen och anpassningsbar, men samtidigt begriplig och hanterbar, verktygslada
for larande i1 arbetslivet, genom att formulera idé, innehall, strukturer och verktyg for ldrande
miljoer i arbetslivet. (Bor uppnaés tidigt i projektet.)

Presentera modeller for individuella ldrprocesser som ér anvéndbar for medarbetarna, den
skall vara latt att formedla for mellanchefer inom sina enheter. (Bor uppnas tidigt i projektet.)

Presentera ett smorgésbord av verktyg och metoder for att berika och vidga den personliga
larmiljon (PLE). (Bor uppnas tidigt 1 projektet.)

Projektet skall ha utvecklat en modell for att definiera generella chefskompetensomréaden i
samverkan mellan olika kommuner, modellen skall vara anvandbar for resursflexibilitet och

upphandlingsmaéssigt héllbar.

Kartldggningar i projektet ger en samlad bild av behoven inom den kommunala sektorn och
kompletterar informationen till den regionala kompetensplattformen.

Ett koncept for kompetensforstirkning av mellanchefer i samverkan mellan olika aktorer.
Konceptet skall vara flexibelt och kunna anpassas efter de verkliga forutsittningar som finns i
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respektive organisation. Kompetenskonceptet skall vara upplagt for att mota behov och
forutséttningar pd den moétesplats for kompetensbehov respektive kompetenskoncept som den
regionala kompetensplattformen utgor.

Malgrupper som omfattas av projektet

Beskriv projektdeltagare - malgrupp for projektet, antal projektdeltagare, samverkanspart-
ner, mottagare och anvdindare av projektresultaten.

Malgrupp dr alla medarbetare och chefer i deltagande kommunala férvaltningar, samt de
politiska ndmnderna kopplade till dessa forvaltningar. Malgruppen bestar av tre kategorier,
dels tva socialforvaltningar med tillsammans 2 600 anstdllda, dels 9 utbildningsforvaltningar
med 3 700 anstillda samt Lysekil, med 1 160 anstéllda, ddr hela kommunen deltar i en
larande kommun. Forvaltningschefer och politiker utgér 200, av alla dessa 7 660 ridknar vi
med att na cirka 6 800. Dessa siffror tjinar enbart for att visa att intresse finns och ge en bild
av fordelningen, vilka forvaltningar som slutligen kommer att delta beslutas hosten 2011.

Konsfordelningen bland chefer och medarbetare i kommunala forvaltningar ér skev. Inom
dldreomsorg och socialtjénst dr 90 % kvinnor, inom utbildning &r 6ver 75 % kvinnor. Bland
mellancheferna i alla forvaltningar inom till exempel Lysekils kommun &r 64 % kvinnor och
36 % min, medan bland alla som arbetar hos dessa chefer dr 86 % kvinnor.

Projektets konkreta insatser fokuserar pa ldrledare och mellanchefer, vilket ger effekt for alla
medarbetare, de blir &ven mottagare av resultat. Kommunmedborgare och brukare av den
kommunala servicen dr mottagare av projektets effekter i form av 6kad kvalitet med bittre
bemotande och storre delaktighet i en mer lyhord organisation.

Samverkan sker pa tre olika plan: deltagande aktorer (mélgruppen), referensaktdrer och
operativa aktdrer. Till foljd av genuin samverkan dr granserna mellan grupperna flytande.

Deltagande aktorer ir kommunala forvaltningar i 10 av kommunerna i Fyrbodal. Vilka
forvaltningar beslutas under mobiliseringsfasen. Intresset &r stort, antalet 6 800 personer
bygger pa anmaélt deltagande. En lista bifogas med anmilda kommuner, forvaltningar,
kontaktpersoner, antal medarbetare, ldrledare och mellanchefer med uppgift om antal kvinnor
och min for respektive grupp.

I referensgruppen finns arbetstagarorganisationer for bade mellanchefer (SKTF) och
medarbetare (Kommunal och Lérarférbundet). Kommunal dr det forbund som organiserar
flest deltagare i projektet och deltar med tva sektioner. SKTF dr den fackliga organisation
som organiserar flest chefer. Hos SKTF i Vistsverige har vi mott intresse, engagemang och
kunnande att bidra med. Vi tror att Lararforbundet dr en relevant partner och vi kommer att
fora fortsatta samtal med dem om det.

Till referensgruppen riknas de universitet som inte dr operativa i projektet men vil i olika
samarbeten med malgruppen och vi himtar kunnande frdn dem och haller 6ppet for olika
former av samverkan. Det giller Karlstad, Linkdping, Bodd, Tromso, Goteborg och kanske
ytterligare ndgot ldrosdte som vi dnnu inte har upptéckt.
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Referensgruppen kommer att ha en viktig roll under projektet, speciellt nér vi utvecklar ett
konkret och operativt koncept for larande i arbetslivet.

Operativa samverkansparter ar folkhogskolorna i Fyrbodal (Ljungskile, Grebbestads och
Dalslands folkhogskola med Trollhédttan) samt Fyrbodals kommunalforbund, Hogskolan Vst
och Meritea.

Ljungskile folkhogskola ir projektidgare, ansvarar for strategisk ledning, styrgruppsarbetet
med koppling till referensgruppen, rapportering till ESF-radet och delar ansvaret for det
operativa arbetet, samt bidrar som aktor.

Grebbestads och Dalslands folkhdgskolor deltar med personalresurser i det operativa
genomforandet och som aktdrer.

Folkhogskolorna tillfor kompetens i projektledning och handledning av grupprocesser,
individuella ldrprocesser, arbetsintegrerat ldrande, ett coachande forhallningssétt, validering,
folkbildningsméssig empowerment och grundldggande méinniskosyn. Samt ansvarar i
samverkan med Ovriga for uppbyggnaden av en kompetens for individuella ldrprocesser och
larande miljder i arbetslivet.

Folkhogskolorna bidrar med handledare, kompetensutvecklare och projektpedagoger i roller
som genomfor validering, stottar mellanchefer i att uppritta stodjande strukturer for ldrande
miljoer och erbjuder reflekterande handledning for grupper av larledare och mellanchefer.
Reflekterande och ldrande samtal forstérker lirande miljoer pé arbetsplatser, utmaningen for
projektets pedagoger dr att skapa reflektionen genom ldrledare och mellanchefer.

Begreppet validering forekommer inom folkbildningen, genom projektet kan folkhdgskolorna
komplettera sina erfarenheter inom detta omrade med Meriteas kompetens och metoder.
Validering enligt regeringens och skolverkets definition innebér en process som tar tillvara
kompetens oberoende av hur man har forvérvat den, en arbetsgdng som folkhogskoleldrare ér
vél fortrogna med. En liknande process genomfors vid starten av varje nytt ldsér, dd man
kartldgger vad antagna kursdeltagare har med sig i sitt bagage och vilka kompletteringar de
behover for att uppnad sina mal.

Fyrbodals kommunalférbund bestar av 14 kommuner. Kommunalférbundet deltog i initia-
tivet till projektet, ger det legitimitet i kommunerna och ar centralt genom att representera de
behov som projektet skall svara upp emot och svarar for kommunikationen med alla 14 kom-
muner och erbjuder dem att delta. Projektet 6ppnar mojligheter till manga nya kontaktytor for
kommunalforbundet inom, mellan och utanfér kommunerna, folkhdgskolorna och hégskolan.

Kommunalforbundet arbetar pa uppdrag av Vistra Gotalandregionen med att skapa en sa
kallad kompetensplattform. Genom att medverka i projektet kan kommunalférbundet bidra till
ett plattformsarbete i hela regionen. Dels genom att finga upp behov av kompetensutveckling
inom kommunal forvaltning, dels att ta del av de metoder som anvénds och i forlingningen
sprida dessa vidare till icke deltagande kommuner inom i Fyrbodal.

Kommunalforbundets roll i styrgruppen blir att representera plattformsarbetet i hela Véstra
Gotalandsregionen dér kommunalférbunden spelar en nyckelroll.
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Akademin och forskningsanknytningen &r visentlig for projektet, projektet har ett nidra sam-
arbete med Hogskolan Vist. Forum for arbetsintegrerat ldrande och pedagogisk utveckling
(FAP) vid Hogskolan Vst medverkar i genomforandet av Motesplats Ljungskile med Jan-
Erik Perneman som representant i det projektets styrgrupp. Han delar sin tjinst med
Link&pings universitet och dr kollega med forskargruppen med Per-Erik Ellstrém m fl.

Akademin kommer att medverka med reflektion och larande for de samverkande parterna i
projektet. Skapa en lirande milj6 ddr samverkansparter och berdrda utvecklas i sina roller och
1 sin kompetens att skapa ldrande organisationer. Akademin kommer att folja projektet och
bevaka vetenskaplighet och formedla aktuella forskningsresultat.

En annan mycket viktig roll for akademin, inte nddvindigtvis Hogskolan Vist, dr att forska pé
projektet. Det dr var uppfattning att det finns angreppssétt och en samverkan mellan parter
som &r unikt for detta projekt. Syftet att utveckla en generellt gdngbar modell f6r samverkan
genom den regionala kompetensplattformen med ett koncept som starker arbetsplatsldrandet i
kommunala forvaltningar, &r av nationellt intresse. Skulle projektet nd sina mal och samman-
sattningen av aktorer visa sig vara en framgéangsfaktor, da finns all anledning att f6ljeforska
pa hela processen, diarfor har medel reserverats for det i budgeten.

Meritea ir ett bolag heldgt av Goteborgsregionens kommuner, med hog trovérdighet genom
att ha branschorganisationernas fortroende och lang erfarenhet pa olika nivaer. Meritea deltar
som processtdd genom hela projektet med strategisk kompetens och ett arbetsorganisatoriskt
perspektiv, stdd till metodutveckling och utbildning av handledare. Meritea arbetar med
processer for organisationsanalyser av lang- och kortsiktiga kompetensbehov, en egen kom-
petensmodell for kartliggning och identifiering av kompetensomraden, analys, planering och
insatser ur ett individ, verksamhets- och organisationsperspektiv. Samordnar med ovriga
processer i kommunen och har modeller for kvalitetssikring, validering, uppf6ljning och
stukturer for flexibelt arbetsplatsldrande.

Jamstalldhetsbakgrund

Beskriv hur jamstdlldhetsperspektivet ska omsdttas i projektet. Tdnk pd att beskriva hur ni ska
arbeta med jimstdlldhet i projektet, inte hur ni arbetar i er egen organisation.

Detta &r ett jamstdlldhetsprojekt, 83 % av mélgruppen édr kvinnor. Det géller exempelvis
arbetsledare och medarbetare inom dldreomsorgen och socialtjansten, rektorer vid forskolor
och grundskolor. Det innebér att projektets delmal att forbéttra arbetsvillkor och hélsa for
mellanchefer och medarbetare nér fler kvinnor &n mén. Projektet stirker dem som individer,
medarbetare och chefer. Det kommer att fa bestaende effekt pa jamstilldheten.

Vi ér vil medvetna om att det inte ricker med genusmedvetenhet och att séga att projektet dr

planerat utifrén ett jamstélldhetsperspektiv. Det giller att konkretisera detta, dérfor har vi lagt
in jamstélldhet 1 delmalen pé en hogre konkretionsniva én dvriga mél. Vi kommer att planera
in ytterligare insatser for 6kad genusmedvetenhet under mobiliseringsfasen, da stora delar av

projektet skall detaljplaneras.

Projektet har ambition att soka svar pd: Varfor dr dessa branscher kvinnodominerade, vad ar

orsakerna till det? Kan projektet bidra med stdd att tinka annorlunda, for att bryta orsakerna?
Hur kan projektet bidra till att underlétta for att rekrytera mén? Varfor ér det trots dominansen
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av kvinnor ofta min som har chefsposterna i toppen, finns det ndgon sorts glashiss for mén?
Under genomforandefliken presenteras en ansats till att angripa dessa fragor.

Dir vi har tillgang till kdnsuppdelad statistik, sammanstélls fakta fran kartlaggningar och
analyser uppdelat pa kvinnor och mén.

Genomforande

Tillganglighet for personer med funktionshinder

Tillgénglighet for ménniskor med funktionsnedséttningar innebér att alla skall kénna
delaktighet och medbestimmande och bemdtas med respekt och vérdighet. Det handlar om
bemdtande pé sdvil organisatorisk som individuell niva och det handlar om fyra olika former
av tillgénglighet fysisk, kommunikativ, informativ och psykosocial. Funktionsnedsattningar
kan vara sdvil fysiska som psykiska och intellektuella, savél synliga som dolda.

Projektpersonalens attityd till kvinnor och min med funktionsnedsittningar och deras vana att
bemdota dem dr en styrka for projektet. Personal vid folkhdgskolor har generellt en stor
erfarenhet av att jobba med manniskor med olika funktionsnedsittningar, bade fysiska och
psykiska. All personal &r vana att se resurser mer &n hinder, att fokusera pa ménniskors
forméga snarare én pa deras brister. Identifierade svagheter som handlar om deltagarnas
sjdlvinsikter och attityder i gruppen kommer att tas upp i projektet.

Nir det géller kommunikativ och psykosocial tillgidnglighet kommer vi att vara observanta pa
negativa attityder i1 deltagargruppen och omedelbart agera om det forekommer. Vi kommer
ocksa att ta upp fragan om vérderingar och attityder i samtalsgrupper och i seminarieform.
Deltagares bristande kunskaper i svenska spraket kan gora det svért att identifiera dolda
funktionsnedsittningar i de fall dessa inte dr utredda och diagnostiserade och skilja dem frén
orsaker av psykosocial karaktdr. Projektet kommer att vara observant pa dessa svérigheter och
lyhord for deltagarnas 6nskningar och behov.

Nir det géller informativ tillgédnglighet kommer vi att stridva efter att all information som ror
projektet och riktar sig mot allménhet eller deltagare skall vara tydlig och enkel. Vi kommer
att gora information pé nétet hdrbar om vi har deltagare med synnedsittning.

For att bli deltagare i projektet har vi satt som kriterium att deltagaren kan ta till sig
information skriven pé enkel svenska och delta i vardagliga konversationer utan tolk. Generell
tillgénglighet dr positivt for alla och basen for all verksamhet. Detta kompletteras med
individuella 16sningar vid behov. Nar det giller risken for bristande fysisk tillgdnglighet
kommer alla lokaler att vara fysiskt tillgéngliga for de deltagare som blir aktuella i projektet. I
samband med workshops och andra traffar kommer vi att anvinda HANDISAM:s checklista
for tillgangliga konferenser checklista.

Fragor om hur de larande samtalen och den ldrande miljon pa arbetsplatsen skall goras
tillgénglig for alla, kommer att vara viktiga vid traffar for larledare och mellanchefer. Det
giller da 1 forsta hand frdgor om information, enkelhet i spriak och liknande men dven fysiska
faktorer som ldsbarhet pa texter, mojlighet att hora samtal, nér det giller mdjligheten att ta sig
fram till arbetsplatsmoten, forutsitter vi att det finns 16sningar pd de arbetsplatser dér det ar
aktuellt, men givetvis kontrollera att det fungerar.
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Vi kommer att forsoka fa med processtodet for tillganglighetsfragor vid LFA-planeringen.

Ljungskile folkhdgskola har gjort en SWOT-analys av var forméga till tillgidnglighet nér vi
ansvarar for externa projekt.

Styrkor: Vana att se till personers resurser och att motivera kvinnor och mén att se sina egna
resurser, Upparbetat kontaktnit, Vana att mota ménniskor med olika behov, styrkor och
svagheter, Vana att informera sakligt och enkelt, Kunskap om grupper med stora behov, Stor
kunskap om olika funktionsnedséttningar och olika aktorer for funktionsnedsatta, Det finns
redan en viss anpassning av lokalerna, vid Ljungskile folkhdgskola.

Svagheter: Bristande resurser att utreda, Brist pé sjdlvinsikt eller att deltagaren kénner till sitt
hinder men vill ej berdtta, Ekonomiska resurser for att ytterligare anpassa lokaler nér sérskilda
behov uppstér, Svarighet att uppticka intellektuella funktionsnedséttningar hos deltagare med
délig svenska

Maojligheter: FN-stadgade réttigheter for alla, Lagstiftningar, Mojligheter till extern
finansiering av atgarder

Hot: Andringar i samhiillet, indrade regler, Brist pd pengar gor det omojligt att vidta
nddvindiga atgarder.

Jamstalldhetsintegrering i genomférande

Jamstilldhet innebér att alla skall kdnna delaktighet och medbestimmande och bemdtas med
respekt och vérdighet. Genusperspektivet handlar &ven om attityder och bemodtande pé sévil
organisatorisk som individuell niva. Det finns en inneboende kraft i ldrandet som har ett starkt
jamstélldhetsperspektiv. Ny kunskap och stirkt kompetens ger 6kad sjdlvkinsla, vilket ger ny
kraft att std upp for och forsvara jamstélldheten. Det kan inte minst gédlla mén som i grabbiga
sammanhang vill sidga ifran om attityder som inte &r OK. Arbetsplatsldrande kan ge mod &t
jamstélldhetsarbetet for dem som vill men inte alltid nér dnda fram.

Projektets grupprocesser, sdsom vigledning i grupp dr anvéndbara metoder for 6kad genus-
medvetenhet bland projektets deltagare. Grupprocesser synliggor attityder och virderingar
och fungerar dven for att fordndra dem. Fordndrade attityder och virderingar ér grund-
laggande och avgorande for 6kad jamstilldhet.

Projektets anstéllda handledare kommer att utbildas 1 hur de skall formedla 6kad
genusmedvetenhet i samband med grupphandledning. De kommer ocksa att ansvara for att
oka genusmedvetenheten bland mellancheferna, vilka i sin tur skall ta upp jamstélldhetsfragor
1 samband med arbetsplatstraffar och andra sammanhang.

De planerade aktiviteterna och programinnehallet bidrar till att halla jimstélldhetsfrdgor
levande och 6ka medvetenheten om genus, konsroller och konsmonster. Projektets arbets-
metoder ger utrymme att ta i situationer dir krankningar och ojédmstdllda attityder visar sig.

De framsta orsakerna till att flera av deltagande forvaltningar &r dominerade av kvinnor kan

ha ett samband med att I6nerna for de flesta befattningshavare dr laga eller pd en medelniva,
detta géller dven efter 1ang anstéllningstid, samt att flera yrkesomraden fortfarande &r
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traditionellt kvinnliga, inom skola, vrd och omsorg. Sa ldnge dessa yrkesomrdden domineras
av kvinnor finns det en risk att lonerna kommer att ligga for 1agt i relation till arbetsinsatsen.

En rapport frdn sommaren 2010 visar pa att l6neskillnaderna har minskat ndgot de senaste 5
aren och dr nu nere i drygt 4 000 kronor per manad. Loneklyftan &r inte ett fokus for projektet
men vi dr medvetna om de ordttvisa Ioneskillnaderna och projektets arbete, erfarenhetsutbyten
och samverkan kommer att bidra till kompetens och kunskap om jamstdlldhetsfragor och
ddrmed stodja och paskynda arbetet med att utjimna Ioneklyftan.

Projektet skall leda till battre hélsa, storre kidnsla av sammanhang och ett kontinuerligt 14rande
1 arbetslivet. Det resultatet bor innebéra att arbete inom dessa forvaltningar blir mer attraktivt,
bade for kvinnor och for mén. Pa sikt leder 6kad kompetens till hogre status och béttre 16ner,
det dr faktorer som stérker varandra och bor leda till béttre balans mellan antal kvinnor och
mén.

Genom gemensam metodutveckling och erfarenhetsutbyte mellan samverkande parter i
projektet kommer brister i specifika jimstédlldhetskompetenser att fyllas ut och leda till 6kad
kompetens hos partners. Projektet kommer att uppmérksamma samverkande partners pa egna
ojamstéllda strukturer.

Processutvérderingen av projektet kommer att ha ett sirskilt uppdrag att bevaka jamstélldhet i
syfte att de metoder som utvecklas, det koncept som skapas innehaller fler verktyg for en god
genusanalys och en bittre jamstélldhetsintegrering i den regionala kompetensplattformen.

Projektet kommer att upprétta en plan for hur jamstélldhetsfragor skall bevakas i projektets
aktiviteter, den kommer att innehdlla fler malsittningar pa jimstédlldhetsomradet dn vad som
nu aterfinns bland projektets malsattningar, dir aterfinns négra {4 jamstilldhetsmal.

Vid tillsdttning av operativa gruppen kommer projektet att striva efter en jimn fordelning av
kvinnor och mén. Trots en medveten strdvan har vi inte lyckats med det till styrgrupp och
referensgrupp, dir finns nu 2 kvinnor och 4 mén respektive 3 kvinnor och 5 mén.

Uppféljning, utvédrdering och larande

Beskriv hur ni ska folja upp och utvdirdera projektet. Utvdrderingsrapport av projektet krdvs,
se Handledning i uppfoljning, utvirdering och ldrande.

Projektigaren har goda erfarenheter av att jobba med processutvirderare som dr med i
projektet sa tidigt som mojligt. Processutvérderarens uppdrag ér att folja och beskriva
processen pa ett sadant sétt att det blir en spegling for aktorerna i projektet och bistd med
styrningen av projektet. Vid olika tidpunkter under projektet genomfors seminarier med
styrgruppen och de anstillda i projektet, dessa blir till reflektionstillfillen 6ver de iakttagelser
som processutvérderaren presenterar.

Processutvdrderaren skall kunna bevara sin utomstidende och oberoende stdllning d&ven om
processutvirderaren deltar i moten och medverkar med sitt kunnande. Till projektet strévar vi
efter att knyta en processutvirderare med kapacitet att bidra till metodutvecklingen.
Processutvérderarens roll &r att studera projektets processer, hur vi arbetar med vért uppdrag

och férmar att leverera resultat, till skillnad fran foljeforskningen som studerar vad som hén-
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der hos mellancheferna néir de tréffar sina medarbetare. Hur uppticker medarbetarna vad de
behover ny kunskap om? Hur hanterar mellanchefen dessa behov? Hur uppmuntrar mellan-
chefen medarbetarna att reflektera over sina vardagsrutiner? Med ménga fler liknande fragor.

Det finns flera viktiga omraden for processutvérderaren att belysa. Exempelvis, projektets
forméga att forhalla sig till aktuell forskning och inte kora fast i de spar som vi inledningsvis
har formulerat i projektplaneringen. Projektets forhallande till processen med den regionala
kompetensplattformen &r en viktig del i det strategiska paverkansarbetet, men samtidigt en
svér del att forhalla sig till eftersom den regionala kompetensplattformen 4r en pdgaende
process, och allt annat &n en fysisk plattform att stilla sig pa och vinta pd avging.

Till projektets styrgrupp kommer vi att knyta en referensgrupp med personer som har
kapacitet att bevaka vetenskapligheten i de olika processer som projektet initierar och
underhéller. Vi forvintar oss dven att foljeforskarna kommer att papeka brister i veten-
skapligheten. I referensgruppen kommer dven inga representanter for arbetstagar-
organisationer.

Forskning stdr per definition fritt fran styrning, och den later sig inte paverkas av vad som
skrivs in hér, vi kommer att stréva efter att tillsammans ldgga upp forskningen sé att projektet
fér ta del av resultat under resans gang. Det dr vésentligt for projektets metodutveckling att fa
besked om effekter utav anvdnda metoder, for att utveckla ett sa bra koncept som mojligt.

Under mobiliseringsfasen kommer vi att inventera befintliga métinstrument for nojd
medarbetarindex, ndjd kundindex, mitning av KASAM hos medarbetare, ldrande m fl
anvindbara métmetoder. Dér det saknas kommer vi att titta pa forutséttningarna for att
utveckla egna mitmetoder. Var uppfattning &r att det 1 vért natverk finns stor erfarenhet av att
gora kvalitativa studier pa ldrande, medan vi onskar att hitta fler metoder for att i kvantitativa
storheter beskriva olika effekter.

Under mobiliseringsfasen kommer vi att inventera gjorda ingdngsméitningar och dér det
saknas tillrickligt farska mitningar gora nya. Det géller alla de matt vi har anvént for att mita
om vi har uppnétt mélen, sdsom sjukfranvaro, NMI, NKI i de aktuella férvaltningarna.

Deltagarna i projektet kommer med jimna mellanrum att dokumentera vad de gjort, vad de
har lart sig och vad som é&r klokt att gbra framéat. P4 sa sitt tar man tillvara de kunskaper och
erfarenheter som skapats. Utvérdering och uppfoljning kommer édven att ske genom de for
organisationerna regelbundna undersékningar som genomfors t.ex. medborgarunderdkningar,
kundngjdhetsundersokningar och personalundersékningar.

Externa tjanster

Projektet kommer att kdpa tjanster av samverkansparter. Dessa dr forhandlade till ldgsta pris,
vilket innebar att projektet endast betalar verklig 16n, plus arbetsgivaravgifter, semester,
pensionsavtal mm pd max 60 % av lonen, i forekommande fall tillkommer moms 25 %.

Vi har tolkat att undantagstillstdndstilldgget 1 lagen om offentlig upphandling (LOU) géller da
de tjénster och uppdrag som ingér i projektet utfors av tjanstemén som finns anstillda inom
den egna verksamheten for involverade kommuner. Verksamheten skall utforas i kommuner
som tillhdr Fyrbodals kommunalférbund, Fyrbodal &r en delregion inom Vistra Gotalands-
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regionen, kompetensplattformen 4gs av Vistra Gotalandsregionen. Meritea &r ett heldgt
dotterbolag till Goteborgsregionens kommunalférbund, med ett ndra forhallande till vg-
regionen. Grebbestads och Dalslands folkhdgskolor dr heldgda av vg-regionen.

I den man de skall rdknas som externa tjanster kommer projektet att handla tjdnster av Dals-
lands och Grebbestads folkhogskolor, nér det giller delar av ldrartjinster, samt av Meritea,
dér det géller del av tjinstemannatjinster. Samt eventuellt Hogskolan Vist och andra léro-
saten. Nér det géller paketlosningar for seminarier, metodutveckling, workshops mm, kommer
dessa att handlas upp 1 konkurrens, det giller dven tjdnster frdn utomstaende utanfor gruppen
av samverkansparter i projektet, sdsom, 1dmplig akademi for foljeforskning, lamplig akademi
eller konsultforetag for processutvirdering och ett tryckeri for enstaka trycksaker till 6000
medarbetare.

I mojligaste mén kommer vi att anstélla personal till projektet istéllet for att kdpa tjanster av
varandra inom projektet, det giller personal som skall jobba ldngre tid eller storre andel tjdnst.
Det giller frdmst i de fall dér projektet annars maste betala moms utover loneomkostnader
och eventuella overheadkostnader.

Tid- och aktivitetsplan

Ange och beskriv alla planerade aktiviteter. Beskriv kortfattat aktivitet, metod och
ansvariga aktorer samt tydliggor om maojligt kopplingen till budgeten.

Augusti 2011

Bygga upp projektorganisation

Rekrytering av personal som skall jobba i mobiliseringsfasen. Etablera styrgruppen och kalla
till méten aug, okt och dec. Forma referensgrupp och kalla till méten var tredje vecka.
Uppritta delegationsordningar, handla upp tjinster, planera 2+1 LFA-dagar i sept och i nov.
Handla upp processutvirdering av mobiliseringsfasen.

Metod och ansvar: Styrgruppen och projektledaren ansvarar.

Kostnad ryms inom personalbudget.

Augusti-september 2011

Uppriitta gemensamma forhallningssitt

Stdm av projektets avgransning av mellanchef. Diskutera en gemensam syn pd ldrande och
hélsa, betydelsen av arbetets organisering for hélsan. Kénsla av sammanhang, mening,
empowerment och delaktighet som viktiga komponenter for 6kad hilsa. Vem initierar
kompetensutveckling, hur startar larprocessen? Vem definierar behoven av kompetens? Ny
kompetens, erfarenhetsutbyte och reflektion i arbetet leder till fordndringsbehov, dr ledningen
beredd att moéta initiativ till utveckling? Utveckla en pedagogisk modell for projektets ldrande
miljoer baserad pa synen pé ldrande och hélsa, samt med koppling till den delregionala
kompetensplattformen, valideringsarbete, arbetsintegrerat larande, hogskola och universitet,
samt folkhdgskolor och livslingt larande.

Metod och ansvar: Projektledaren och styrgruppen

Kostnad ryms inom personalbudget.

Augusti-september 2011
Kommunicera projektet
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Informera alla berérda parter om allt de bor kénna till, deltagande kommuner, partners,
pressmeddelande osv.

Metod och ansvar: Projektledaren

Kostnad ryms inom personalbudget.

Augusti-september 2011

Omvirldsorientering av projektet

Vad ér pa gang inom sfaren kommunala forvaltningar ifrdga om ldrande organisationer och
strukturer for kunskapsutveckling? Vad har arbetstagarorganisationerna for erfarenheter?
Kontakta ESF-projekten for larande, frdn nationella utlysningen maj 2010 och regionala dec
2010 och ta del av deras erfarenheter. Var befinner sig genomforande av den regionala
visionen om det goda livet? Aktuell forskning om hélsa och livsléngt larande i arbetslivet.
Vad ér relevant for projektet i 9verenskommelser mellan staten och SKL, exempelvis
kunskapsbaserade metoder inom dldreomsorgen. Vilka framtida l&rbehov innebar
omvérldsorienteringen for mélgruppen? Kartlagg erfarenheter av arbetsplatslérande i
deltagande forvaltningar for att f4 grepp om goda exempel och ldra av misstag.

Metod: Telefon och mejlkontakter

Ansvar: Projektledaren tillsammans med metodutvecklings- och referensgruppen.

Kostnad ryms inom personalbudget.

September 2011

LFA-planering av genomforandefasen

LFA-planering baserad pa foregdende punkter, omvérldsorientering och gemensamma
forhallningssitt, tillsammans med medverkan av samtliga samverkansparter och
forvaltningscheferna. For att detta skall vara mdjligt maste samverkande parter dgna fortsatt
tankemdda under varen-sommaren. LFA-planeringen ligger tidigt i processen eftersom den
utgor grund for fortsatt planering, samt dven for projektets innehall, vilket pdverkar avtal med
deltagande arbetsplatser, uppldgg av nitverk, vad som skall kommuniceras mm.

Metod: LFA-metoden

Ansvar: Styrgruppen. projektledaren och LFA-konsult

Kostnaderna finns i budget, kartliggning, medverkan i LFA-dagar, 3 dagar per person.

September-oktober 2011

Etablera olika utvecklingsnitverk for projektet

Inledningsvis etableras ett eller flera utvecklingsnétverk dar deltagande chefer, forskare,
utvecklare och projektledning deltar. Sannolikt kommer dvergripande utbyte att ske 1
referensgruppen. Infor dessa moten maste olika konstellationer av metodutvecklarna jobba
fram underlag.

Metod och ansvar: Projektledaren tillsammans med metodutvecklarna.

Kostnad ryms inom personalbudget.

September-oktober 2011

Etablera kontakt med foljeforskare

Soka kontakt med intresserade larosdten for att foljeforska pé hela projektet, skriva
uppdragsbeskrivning och gora upphandling.

Metod och ansvar: Projektledaren tillsammans med styrgruppen.

Kostnad ryms inom personalbudget.

September-oktober 2011
Utveckla ett koncept for liirande samtal och reflekterande arbetsplatstriffar
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Inledningsvis kommer projektpedagogerna att delta i reflektion pa arbetsplatserna for att ldra
kénna den ldrande miljon och tillsammans med mellancheferna komma fram till ett bra
upplédgg for de aktuella arbetsplatserna.

Metod och ansvar: Projektledaren

Kostnad ryms inom personalbudget.

September-oktober 2011

Valideringspilot for kompetensinventering av mellanchefer

Ta fram kriterier, kompetensprofiler, fragebatterier och andra verktyg gemensamt med
aktuella kommunala forvaltningar. Gor alla andra forberedande steg for att genomfora en
testomging med valideringsverktyget. Valideringsutbildning for 2-3 lédrare vid respektive
folkhogskola, for att medverka i genomforandefasen av projektet.

Metod och ansvar: Metodutvecklaren frén Meritea.

Kostnaden ér budgeterad som kopt tjdnst.

Oktober 2011

Traffar med forvaltningschefer och politiska nimnder

Moten med forvaltningschefer for att presentera den fortsatta planeringen av projektet och
stimma av mot vilka forutséttningar som behdvs i deras verksamheter, kort sagt
verklighetsanpassa projektplaneringen och ge ett underlag for att fatta beslut om deltagande.

Metod och ansvar: Projektledaren
Kostnad ryms inom personalbudget.

Oktober-november 2011

Avtal med kommunala forvaltningar

Avtal for genomforandefasen med intresserade kommunala forvaltningar. Politiska beslut
skall fattas som visar pa forstdelse for projektets mél och syften, och ger mandat och budget at
ett fordndringsarbete. Projektet forsakrar sig om vilgrundade beslut i forvaltningarna,
forankring uppét och i organisationen.

Metod och ansvar: Projektledaren

Kostnad ryms inom personalbudget.

Oktober-november 2011

Genusmedvetenhet och jamstilldhetsperspektiv

Projektets anstédllda handledare kommer att utbildas 1 hur de skall formedla 6kad
genusmedvetenhet i samband med grupphandledning. De kommer ocksa att ansvara for att
oka genusmedvetenheten bland mellanchefer och ldrledare, vilka i sin tur skall ta upp
jamstélldhetsfragor i samband med arbetsplatstraffar och andra sammanhang.

Metod och ansvar: Projektledaren

Kostnad ryms inom personalbudget.

November 2011
Planeringsdag utifrin LFA-metoden
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Fortsatt planering av genomforandefasen, en dag dd dven referensgrupp och styrgrupp deltar
for att kunna fatta beslut om inriktning pd genomforandet. Dagen skall vara vil forberedd
utifrdn LFA-dagarna i september. Mél, resultat, effekter och indikatorer, Projektorganisation,
tids- och aktivitetsplan, processutvérdering och riskanalys. Kartldgga forutsittningarna for ett
utbyte mellan arbetsplatser och/eller organisationer. Overgripande planering av alla insatser
som skall goras under genomforandefasen 2012-2013.

Metod och ansvar: Projektledaren

Kostnad ryms inom personalbudget och sirskild budgetpost for LFA.

Oktober-november 2011

Planering av tillginglighets- och jimstilldhetsaspekter i genomforandefasen

Projektet innebér stora mojligheter att lyfta fram frdgor om ménskliga réttigheter,
tillgénglighet for alla, genusmedvetenhet och 6kad jamstélldhet i samband med alla ndtverk
och arbetsplatstraffar som kommer att genomforas i projektet. Med en ambitids planering av
hur dessa fragor skall tas upp kan positionerna verkligen flyttas fram i dessa fragor bland
6500 medarbetare.

Metod och ansvar: Projektledaren

Kostnad ryms inom personalbudget.

November 2011

Detaljplanering av genomforandefasen

Utifran beslut pa LFA-dag planeras insatserna for genomforandefasen: grupphandledning av
mellanchefer, validering av mellanchefer i januari-februari 2012, kompetensutveckling med
chefer i forvaltningarna om PU-samtal med valideringsunderlag, PU-samtal med mellanchefer
med planering av kompetensinsatser, ssammanstillning av kompetensbehov, kick-off med alla
mellanchefer gemensamt och i alla arbetslag, skapa nétverk i och mellan kommunerna for
kunskapsutveckling och erfarenhetsutbyte, starta handledning i grupp fér mellancheferna och
larledare, utveckla modell f6r hur mellancheferna skall halla igang arbetsplatsldrande och
stotta larledarna.

Metod och ansvar: Projektledaren

Kostnad ryms inom personalbudget.

November-december 2011

Rekrytering av lirledare

Deltagande forvaltningar behover paborja rekryteringen av ldrledare for att de skall vara
forberedda att ga in i dessa uppgifter i borjan av 2012.

Metod och ansvar: Projektledaren tillsammans med forvaltningschefer och mellanchefer.
Kostnad ryms inom personalbudget.

Oktober-november 2011

Planering av transnationalitet

Under mobiliseringsfasen kartldgga de internationella kontakter som aktdrerna redan har, gora
ett urval och rekognosera var de mest intressanta erfarenheterna finns for ett utbyte under
genomforandefasen. Avsikten &r att under 2012 kunna genomfora ett utbyte ddr merparten av
mellanchefer kan delta pa hemmaplan, eller eventuellt genom att resa.

Metod och ansvar: Projektledaren

Kostnad ryms inom personalbudget.

Oktober-november 2011
Planering av uppféljning och strategisk paverkan
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Forbered upphandling av processutvérdering, foljeforskning. Planera strategisk paverkan, i
praktiken till stor del en funktionalitet tillsammans med den regionala kompetensplattformen.
Metod och ansvar: Projektledaren

Kostnad ryms inom personalbudget.

November 2011
Rapport frian mobiliseringsfas

Skriv rapport fran mobiliseringsfasen med en féardig planering for genomférandefasen.
Metod och ansvar: Projektledaren
Kostnad ryms inom personalbudgeten.

Programkriterier

Larande miljéer

Larande miljoer &r en del av folkhogskolans visen. Folkbildningen har den grundlidggande
ménniskosyn som dr en forutsittning for att mota manniskor dir de befinner sig, se deras
kompetens, lyfta fram deras erfarenheter och ge stod med ett coachande férhallningssitt.

Larprocesser dr det begrepp som anviands inom ESF-projektet Motesplats Ljungskile for att
beskriva hur kompetensutveckling dger rum hos den enskilde chefen eller medarbetaren. Att
delta i en ldrprocess dr ndgot mer &n att bara gé en kurs. Det startar i att identifiera sitt behov
av 0kad kompetens, {2 tillfdlle att mota ny kunskap och aktivt utbyta erfarenheter med andra,
prova nya arbetssitt i vardagen pé sin arbetsplats och atervinda till reflektion och nya intryck
1 den fortsatta ldrprocessen.

Motesplatsen dr en ldrande miljo, genom att skapa motesplatser dér ménniskor med olika
erfarenheter, bakgrund, véarderingar och livssituationer kan métas till larande samtal skapas
forutséttningar for dialog och reflektion vilket dr samhéllets ssammanhallande kitt och en
forutséttning for demokrati och respekten for alla manniskors lika vérde.

Okad delaktighet for all personal ér visentligt for att uppni mélen i projektet. Empowerment
beskriver de processer som dger rum i ldrande miljoer, nér det géller delaktighet, mdjlighet att
paverka sin arbetssituation och ta kontroll ver sin egen livsutveckling.

Mainniskors hélsa forbéttras av mening och delaktighet i arbetslivet, kénsla av sammanhang
samt mdjlighet att paverka utvecklingen och att sjdlv utvecklas, exempelvis KASAM fran
Aaron Antonovsky. En ldrande organisation kdnnetecknas av en kultur som ger forutsétt-
ningar for detta, men det rdcker inte med goda intentioner for att den skall uppsté, utan kréver
malmedvetet arbete av mellanchefer och deras chefer med att skapa stodjande strukturer. En
bra struktur for en god larmilj6 finns pa sida 46 1 Arbetsplatslarande, Kock, 2010. Han tar
exempelvis upp att arbetsuppgifterna skall frimja ldrande genom variation och frihet i
tolkning av utférandet, att det “dagliga” arbetet innehéller erfarenhetstriaffar och handledning,
att verksamhetens kultur utmaérks av 6ppenhet, tolerans och omprovning, att verksamheten
organiseras bade for produktion och ldrande, samt att ledningen pa samtliga nivéer forstar
betydelsen av och har kompetens stodja larande utvecklingsprocesser.
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Folkhogskolans pedagogik bygger pa icke-formellt larande. Folkhogskoleldrare anvénder
olika metoder for att skapa grupprocesser dir vuxna ldr av varandra, metoder som kan utgoéra
stodjande strukturer for arbetsplatslirande. Nar medarbetarna reflekterar Gver sitt arbete och
véver ithop ny kompetens med tidigare erfarenheter finns mojlighet till ett arbetsintegrerat
larande.

Ett mer formellt synsétt pa ldrande miljoer innebér att det &r en arbetsplats dér det finns
strukturer for att ta tillvara medarbetarnas kompetens. Det dr definierat vilken kompetens som
forvéntas av varje befattningshavare, det finns strukturer som kartldgger vilken kompetens
medarbetarna har och strukturer som erbjuder kompletterande kompetensutveckling. Det finns
en arbetsplatskultur som skapar mojligheter till 6kat samarbete och vixling mellan arbetsupp-
gifter. Det finns tid till utbyte av erfarenheter och att reflektera over sitt eget arbete. Med-
arbetarna ges handlingsutrymme och fér véxa i handlingsforméaga.

Aktionsldrande dr en grundbult i aktiviteterna for att skapa arbetsplatsldrande och bygga den
larande organisationen, det innebdr att 14ra genom att gora, dra lardom av det som &r gjort och
besluta vad som é&r klokt att gora framat. Metoden innebaér ett erfarenhetsbaserat larande dér
de praktiska erfarenheterna ligger till grund for teoretiseringen (induktivt ldrande), det sker
framst genom reflektion.

Lirande miljoer dr ett sa centralt begrepp for arbetsplatsldrande att vi har problematiserat det,
plockat isér och lappat ihop igen. En av fragestéllningarna var att definiera arbetsplatsen, for
att utifrn det reflektera 6ver sammanhanget for den larande miljon? Inom hemtjénsten ar
arbetsplatsen i motet med brukarna, hur skall organisationen stdrka ldrande strukturer dér?

Stodet for individuella larprocesser ar visentlig i den ldrande miljon. Olika larstrukturer
skapar den personliga ldarmiljon, Personal Learning Environment, PLE. Hur ser PLE ut for
mellancheferna som ar nyckelpersoner i projektet? CHEFiOS har gjort en omfattande
enkédtundersokning bland 550 chefer i hela vg-regionen, dir finns delar av svaret.

Projektet fokuserar pa att underlétta larande, att vidga begreppet larmiljo, och lyfta in nya
verktyg, nya sétt och framforallt ett nytt forhéllningssitt till var kunskap finns att nd och dé ar
Youtube plotsligt en viktig del av larmiljon, och vi kanske méts i1 andra rum én de fysiska?
Men dven dér behover vi stodjande larstrukturer som stirker det individuella ldrandet.

Projektet har ett forhallningssétt som innebér att brukarperspektivet dr utgangspunkt och det
gor medarbetarna till nyckelpersoner i verksamheten, det gamla synsittet som Jan Carlzon 1
SAS fick dran av att ha lanserat. Sanningens dgonblick sker i motet med kommunmedborgare
eller med SAS-vokabulér i leveransen av den kommunala servicen, i motet med brukarna. Jan
Carlzon drog ut konsekvensen av detta och menade att medarbetarna jobbar ldngst fram i
fronten och att resten av organisationen ar understdd till medarbetarna langst fram. Vi strévar
efter ett synsitt i projektet med medarbetarna langst fram, och dir resultaten av projektet skall
nd fram till dem, och inte sippra ner i organisationen.

Till Iirmiljén hor vilken kultur som hérskar i arbetslaget. Ar det jantelagen, dir det ér nira till
kommentarer om att inte tro sig klara mer &n det vi brukar gora? Eller finns det en tro pé att
du &r vérdefull och élskad for din egen skull, for ingen annan &r som du? Trygghet ir en
oerhort viktig del av ldrmiljon, trygghet i motet med arbetslaget, i motet med andra ménniskor
skapar 6ppenhet och en vilja att dela med sig dven av reflektioner som inte dr fardiga. Det ar
forst ndr vi ror oss i grianslandet for vad vi redan har forstatt som vi okar var forstielse.
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Trygghet och skapande moten mellan ménniskor &r principer och forhallningssétt som har
fungerat pd folkhogskolor i 165 ar och pé arbetsplatser mycket ldngre! De &r hallbara och kan
kombineras med de mojligheter som ligger 1 dagens och framtidens e-larande. Utvecklingen
av den personliga ldrmiljon &r bara i sin linda, det som tog sin borjan med att fakta finns pa
nétet, har fortsatt med att alla har all kunskap sténdigt tillgdnglig i sin mobil. Nésta steg blir
att utveckla en klokskap och visdom for att hantera denna nya och utvecklande larmilj6.

Innovativ verksamhet

Ett innovativt tankande ar inbyggt i projektet

Aktuell forskning &r en av flera utgdngspunkter, det innebér en stark uppmuntran att férhalla
sig till farska beskrivningar av verkligheten, aktuella omvérldsanalyser och tdnka nytt for att
svara upp mot behov som presenteras. Ett nytinkande priglar hela projektet och markeras i
olika delar av textavsnitten i ansdkan. Vi uttrycker exempelvis att behovet av just in time
kompetens i det nya arbetslivet revolutionerar hur vi organiserar kompetensutveckling.

Grundtanken i projektet, att utveckla en forméga hos arbetsorganisationer att standigt lara nytt
istdllet for att projektet skall erbjuda kompetensutveckling i det man idag definierar som
kompetensbehov, dr svar pé fragan varfor projektupplagget ér béttre for deltagarna dn ett mer
traditionellt projekt. Lika vésentlig dr det individuella perspektivet att varje medarbetare skall
ha forméga att formulera sitt lirbehov och sin kapacitet att erdvra nddvindig kompetens,
istdllet for att vélja ur ett kursutbud och aka pé kurs.

Den innovativa verksamheten ligger inte i att se detta behov och att tanka arbetsplatsldrande,
for det har redan forskningen pekat pa i olika grad i ett antal ar, varav den senaste tiden allt
mer samstdmt. Den innovativa verksamheten &r att projektet gor verkstad av insikterna. Detta
projekt fokuserar pa att ge medarbetarna verktygen och att utveckla arbetsorganisationerna, vi
kommer inte att servera kompetensutveckling. Projektet har en samverkan som kommer att
klara av att presentera ett konkret och genomforbart koncept redan i mobiliseringsfasen. Det
faktum att konceptet dnnu &r i sitt vardande &r i sig ett tecken pa att det &r en innovation.

Om man ldser ansdkan med fokus pé att soka efter det innovativa skall man finna att dir finns
omvirldsanalysen som stirker det innovativa i projektet, dér finns forutsittningarna for
innovation i organiseringen som ger utrymme for ett gediget metodutvecklingsarbete och
inte minst finns motivet till varfor det dr béttre for medarbetarna att erdvra formégan att
lara. Projektet dr vad det heter, lirande 1 arbetslivet.

Den innovativa verksamheten dr en av orsakerna till att vi har planerat for processutvirdering
och foljeforskning. Det &r viktigt att ta reda pa om nytdnkandet fungerar och 1 sé fall behovs
forskningsresultaten som underlag for spridningsarbete och inte minst for att underbygga
paverkan av beslutsfattare som kan implementera det innovativa i ordinarie verksamheter.

Samverkan

Projektets upprinnelse

Fore projektet fanns samverkan. Utan samverkan hade projektet aldrig initierats och utan
samverkan gér det inte att genomfora. Samverkan dr en integrerad del av projektet och
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genomsyrar allt frdn behovsanalys och idé till genomforande, spridning och strategiskt
paverkansarbete.

Hur valdes samverkande aktorer ut? I botten finns en samverkan mellan folkhdgskolorna i
Fyrbodal. Hogskolan Vist och Ljungskile folkhdgskola har samverkat genom aren, denna
samverkan har utvecklats och konkretiserats i det gemensamma genomforandet av ESF-
projektet Motesplats Ljungskile.

Erfarenheterna véxte fram i Motesplats Ljungskile och vi ville anvinda dessa, samtidigt kom
regeringsuppdraget om regionala kompetensplattformar och Véstra Gotaland valde att satsa

pa en delregional pilot i Fyrbodal. Vi tog upp frdgorna i var samverkan mellan folkhdgskolor
och bjod in Fyrbodals kommunalférbund som drev ESF-projektet Aurora och hade i uppdrag
att genomfora plattformspiloten. Till denna grupp bjod vi dven in Véstra Gotalandsregionen.

Vi triffades 12 maj 2010 1 Féargelanda. Vi hade just haft en halvtidstraff mellan ESF-rddet och
Motesplats Ljungskile, dér vi hade fatt ta del av ESF-skriften Vad har vi ldrt i halvtid? Vi var
genom kontakterna med Linkdpings universitet redan var vél fortrogna med tankarna i den
halvtidsrapporten fran ESF-radet. Vi fick veta att erfarenheterna skulle ligga till grund for
nésta ansokningsomgéng fran ESF-rddet i Viastsverige och att den skulle bli likartad med den
nationella utlysningen som dgde rum i borjan av maj 2010.

Vid métet tog vi upp frdgan om vilka partners som saknades i teamet. Hogskolan Vst var
givna, men dven Karlstads universitet nimndes, vi hade kinnedom om deras arbete med
larande organisation. Vi kénde ocksé till Meriteas verksamhet och beslutade att ta en kontakt
med dem och négra veckor senare tréffades Fyrbodals folkhogskolor och Meritea i Goteborg.
Dirmed borjade kdrnan av samverkande parter att ta form.

P& motet 1 Fargelanda sdg vi ett behov bland mellanchefer i kommunala forvaltningar. Nista
steg var en inbjudan till alla kommuner i Fyrbodal att delta i ett projekt for att uppmuntra
arbetsplatsldrande i syfte att forbattra personalens hélsa och vélbefinnande. Vi tog kontakt
med ESF processtdd och fick hjélp att genomfora en LFA-dag med kommunala forvaltnings-
chefer 1 borjan av augusti for att formulera problemtrédet och skissa pa dvergripande
maélséttning for ett gemensamt projekt.

Denna inledande samverkansprocess och den gemensamma problemdiskussionen har borgat
for att bade samverkande parter och deltagande aktorer dr vél fortrogna med projektets syfte,
vad vi vill soka l6sningar pa och vad vi vill uppnd. Alla har varit involverade och vet vad var
och en skall bidra med.

Har de personer som deltar i samverkan, mandat att genomfora forindringar i den egna
organisationen? Ja, till stor del, fran folkhdgskolorna deltar rektorerna och fran Meritea
deltar VD, nér det giller Hogskolan Vist, kommunalforbundet och Vistra Gotalandsregionen
ar det personer som dr vél forankrade i respektive organisationer. Denna grupp har mojlighet
att implementera metoder och arbetssétt i ordinarie aktdrsutbud.

Ute 1 de kommunala forvaltningarna dér behovet av att genomfora forandringar kan vara vél
sd motiverat har projektet medvetet sokt forankring pé forvaltningschefsniva just for att f4 en
verklig beslutsméssighet. Definitionsméssigt dr de deltagande aktdrer och inte samverkande
parter.
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Vilka samverkar och vad skall var och en bidra med?

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.

Samverkan sker pa tre olika plan:
* Deltagande aktorer (mélgruppen)
* Referensaktorer
* Operativa aktorer
Till 61jd av en genuin samverkan &r granserna mellan grupperna flytande.

Till deltagande aktorer rdknas de kommunala forvaltningarna, vi har samverkat med dem
kring problemformulering och mélséttning, samt val av metoder. Det senare dr ett viktigt
arbete eftersom projektet skall kugga i och forstérka de processer som pégér och inte dyka
upp som énnu ett projekt.

Hur skall mélgruppen for projektet medverka i planering och styrning av projektet? Vi
har ovan presenterat hur férvaltningscheferna har deltagit i planeringen och fortsatt skall gora
det. Mélgruppen har en representant fran Lysekils kommun 1 projektets styrgrupp, se vidare
om sammansittning och organisation i det avsnittet.

Referensaktorerna bestar av bade partners och personer som deltar for att bidra med sin
kompetens. Referensgruppens huvuduppgift dr att bidra med kunskap och den verklighet
projektet skall utveckla samt att bidra med utveckling av de metoder projektet skall anvénda.
Partners i gruppen dr 2-3 arbetstagarorganisationer. SKTF och Kommunal har tackat ja till att
delta i referensgruppsarbetet, vi kommer att fortsétta samtalen med Lararforbundet. Gruppens
arbete dr dven presenterat i organisationsavsnittet.

Hogskolan Vist dr bade en partner i referensgruppen och en partner i genomforandet, med sin
kompetens bidrar de med forskningsanknytning, processtod och metodutveckling. Detsamma
giller Meritea som bidrar med metodutveckling, deltar i referensgruppen och &r operativ aktor
1 genomforandet.

Operativa aktorer &r de tre folkhdgskolorna, Hogskolan Vist, Meritea och Fyrbodals
kommunalforbund, samt &nnu inte definierade konsulter som kommer att knytas till projektet
nir behov uppstér av ytterligare kompetens eller resurser for att genomfora pa utsatt tid. De
forstndmnda har ansvar for genomforandet av aktiviteterna ute i forvaltningarna, medan
kommunalforbundet dels har rollen som kommunikatér med mélgruppen och framforallt
relationen till den regionala kompetensplattformen. En roll som finns vél beskriven under
avsnittet strategiskt paverkansarbete.

Vi har tidigare presenterat att unikt for projektet dr samverkan i en treenighet mellan:
eldsjilar i den praktiska vardagen, resurser med spetskompetens och en kapacitet till
kraftfull spridning exempelvis genom den regionala kompetensplattformen och det &r en
beskrivning som star sig.

Hur har projektet tinkt kring samspelet med beslutande organ for att pa ling sikt
kunna uppna sina mal? De samverkande parterna medverkar i olika nétverk som antingen
fattar beslut eller kan paverka de som fattar beslut. Séledes finns flera kopplingar till alla
folkhogskolor 1 hela Vistra Gotaland, tva av Fyrbodals folkhdgskolor ér regionskolor med
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alla de kontakter det innebér in i den organisationen, exempelvis sitter rektor for Grebbestad
med i en samverkansgrupp kring den regionala kompetensplattformen.

Samverkan i metodutveckling

Projektets forhallningssétt ér att vi skall utveckla metoder i samverkan med andra intresserade
och det giller bade arbetstagarorganisationer inom den kommunala sektorn, SKL,
folkhdgskolor, universitet, hogskolor, utbildningsforetag, kommuner, och andra aktérer som
ar verksamma inom ldrande i arbetslivet. Redan nu finns flera av dessa grupper representerade
inom referensgruppen.

Utover former for det egna eller arbetsgruppens ldrande avser projektet att skapa former for
ett samarbete inom och mellan olika forvaltningar samt mellan grupper frin olika kommuner.

Strategiskt paverkansarbete

Beskriv hur projektet ska bedriva ett strategiskt paverkansarbete.

Implementering i forvaltningarna och spridning i natverk

Projektet har ett unikt mervdrde genom samverkan mellan eldsjilar i den praktiska vardagen,
spetskompetenser frdn akademin och kapacitet till kraftfull spridning. Spridningskapaciteten
finns 1 kopplingen till den regionala kompetensplattformen och 20 folkhdgskolor i Véstra
Gotaland, redo att vara aktorer for larande pa motsvarande sitt i sina respektive kommuner.
Sett i ett nationellt perspektiv finns det 150 folkhdgskolor med motsvarande relationer till
regionala kompetensplattformar 6ver hela landet.

Projektspecifikt dr att projektet startar processer med goda forutsdttningar att fortgd dven nér
projektet tar slut. Det skall inte mérkas att projekttiden &r dver, utan nétverken kan fortsdtta
att tréffas och tillimpa en reflekterande handledning. Genom upplédgget dr det mojligt att
fortsétta utan externt stod eller om man viljer att ha extern handledning i en grupp av
larledare eller mellanchefer blir kostnaden sé lag att det inte skall hidnga pa den.

I ndsta led, ldngst fram i verksamheten, pa det individuella planet bland medarbetarna lever de
larande processerna vidare, dels pd grund av de etablerade ldrande strukturerna med lérledare
som mellancheferna har fortsatt ansvar fér men ocksa genom individernas erdvrade insikter.

Genom deltagande kommuner och Fyrbodals kommunalférbund finns det en rad befintliga
ndtverk kommuner emellan dér resultaten fran projektet kan spridas. Dér finns dven
upparbetade relationer med SKL. Det viktigaste resultat att sprida i dessa nétverk &r inte tips,
metoder och koncept, utan ett rykte om att konceptet fungerar och vilka resultat det har gett.
Det i sin tur leder till att konceptet kommer att efterfragas. Dérfor vilar ett stort ansvar pé
projektet att utveckla ett koncept som inte dr beroende av namngivna aktorer, utan dér
Hogskolans Vists insatser kan erséttas med vilken akademi som helst, och medverkan fran
Fyrbodals folkhdgskolor genomforas av annan folkhdgskola eller motsvarande.

Under mobiliseringsfasen kommer vi att géra upp en plan for konkreta insatser for att sprida
erfarenheterna fran projektet.
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Spridning genom den regionala kompetensplattformen

Samverkan med kompetensplattformen dr en viktig del av projektet, hir foljer en bakgrund
och beskrivning av de kompetensplattformar som héller pé att byggas upp.

Regeringen har genom regleringsbrev lamnat uppdrag om att etablera kompetensplattformar
for samverkan inom kompetensforsorjning och utbildningsplanering. Vistra
Gotalandsregionen har pabdrjat arbetet med kompetensplattformen tillsammans med
foretradare for kommuner, kommunalférbund, dvriga regionala och statliga aktorer samt
foretradare for ndringslivet och arbetsmarknaden.

Kompetensplattformens dvergripande mél &r att uppfylla Vistra Gotalandsregionens vision
om att vara ledande inom kunskap och kompetensutveckling. Alla medborgare ska ha en
kompetens som bidrar till en utveckling som moter dagens behov utan att dventyra framtida
generationers behov av att tillgodose sina. Konstraditionella utbildnings- och yrkesval ér
brutna och det finns inga utbildningsskillnader féranledda av manniskors kon och ursprung.

Kompetensplattformen soker regional samverkan for att uppné hogre kvalitet 1 utbildningen
till lagre kostnader, en kompetensutveckling som ér tillgénglig for alla pa sétt som framjar
jamstélldhet och integration samt en langt driven samverkan mellan utbildningsanordnare och
Ovriga samhéllet.

Kompetensplattformen strévar efter lokal samverkan genom att bygga upp en struktur dir
man pa lokal nivd samlar in kunskaper och information om lokalt behov och lokalt utbud.
Hirigenom Okar forankringen och pé sikt verkningsgraden av befintliga resurser.
Kommunerna fir genom kompetensplattformen en tydlig roll att ur medborgarperspektiv sorja
for individers kompetensutveckling och ur néringslivsperspektiv for kompetensforsorjning.

Projektet Larande i Arbetslivet kommer att vara en killa med data till kompetensplattformen.
Dar det dr aktuellt i projektet att validera mellanchefer kommer det att ge kompetensprofiler,
kompetensbehov generellt och specifikt for enskilda befattningar. Projektet finns lokalt i de
kommunala forvaltningarna och medarbetarnas formulerade larbehov blir ett omfattande
statistiskt material 6ver de behov man ser och upplever ute i verksamheterna. Projektet
kommer att tillsammans med kompetensplattformen utveckla verktyg for att sammanstélla
lokala, delregionala och pa sikt dven regionala trender.

I arbetet med kompetensplattformen kommer man att kontinuerligt dokumentera behov av
kompetensforsorjning. Branscher och arbetsgivare inom offentlig sektor arbetar pd ménga
olika sétt och har kommit olika langt i sitt sétt att arbeta nér det gédller kompetensutveckling
och kompetensforsorjning. Medverkan i projekt ger kompetensplattformsarbetet mojligheter
att pa ett naturligt satt ta del av och i viss man péverka sé att tillvixtmalen kan uppnas.
Metod och arbetssitt kan i kompetensplattformsarbetets forléngning spridas till andra
kommuner och forvaltningar.

Projektet LiA:s genomforande kommer att sammantfalla med regeringens satsning pa fortbild-
ning av omsorgspersonal genom Omvéardnadslyftet, pressenterad efter regeringsbeslut den 10
februari 2011. Den satsningen syftar till att stimulera huvudménnens ldngsiktiga arbete med
att stirka kompetensen inom dldreomsorgen och ge medarbetarna mojlighet att véixa i sina
yrkesroller. For deltagande socialforvaltningar fir projektet en naturlig roll vid identifieringen
av organisationens behov av kompetensutveckling och kan pa sa sétt bidra med vélgrundade

28



underlag infor kommande upphandlingar. I de fall ddr gemensamma upphandlingar gors blir
det underlag for avrop enligt dessa avtal.

Genom projektet har arbetet med kompetensplattformen mojlighet att ta del av hur man i en
larande organisation strategiskt planerar och genomfor analysarbete for direkta och komman-
de kompetensbehov inom kommunal forvaltning. Samverkan innebér dven att projektets
specifika kompetenser utgdr del av de kompetensutvecklingsresurser, som efter matchning
mellan behov och utbud, den framtida kompetensplattformen kan erbjuda.

Kompetensplattformen och folkhogskolornas framtida roll

Projektet utmanar folkhdgskolorna att trdda fram och kliva in i en férnyad roll for kompetens-
utvecklingen i regionen. Folkhogskolornas medverkan innebér att de behdver formulera sitt
utbud av tjdnster och hitta nya roller i forhéllande till det omgivande samhéllet. Det blir ett
viktigt steg 1 folkhdgskolornas egen kompetensutveckling for att dels vara med pa en framtida
arena for offentlig kompetensforsorjning och dels svara upp mot behov i det framtida och nér-
liggande samhallet. Med detta perspektiv blir projektet inte bara en utveckling av modeller for
larande miljder, utan ocksé en utveckling av hur utbildningsaktorer, i detta fall Meritea och
folkhogskolorna kan samverka med omgivande samhille i anvandningen av modellerna. Med
ESF-perspektiv pé strategisk paverkan innebér detta en implementering av resultaten i sam-
verkande organisationer.

Genom projektet bygger folkhogskolorna upp en kompetens for att kunna bidra till ldrande
miljoer som leder till forbattrad hilsa i kommunala forvaltningar, samt i att utveckla och
stairka mellanchefer i sin roll. Kompetensen dr generaliserbar for offentliga forvaltningar och
olika organisationer med mellanchefsnivier eller tillang till larledare. Folkhdgskolornas
kompetens kan genom den regionala kompetensplattformen matchas mot motsvarande behov.
Med ett ESF-perspektiv innebédr samverkan med kompetensplattformen hég sannolikhet for
fortsatt spridning av projektresultaten till det omgivande samhéllet.

Transnationalitet

Om projektet innehdller samarbete med projekt eller organisationer i andra EU-ldnder,
beskriv och motivera nyttan for projektet som helhet.

Det finns manga ldrande kommuner i Europa och man praktiserar livslangt ldrande pa
arbetsplatser runt om i vdrlden. Projektet avser att i mdjligaste mén ta del av intressanta
erfarenheter, gérna for att finna evidensbaserade metoder som visat sig fungera, och for att
tillsammans utveckla nytt i den kreativitet som interkulturella méten skapar.

Hogskolan Vist deltar i det globala ndtverket World Association for Cooperative Education.
WACE:s vision dr Advancing Work Integrated Learning Globally, och skapar pé olika sétt
erfarenhetsutbyte kring arbetsintegrerat lairande. WACE ér baserat i USA, nésta globala
konferens ar 1 Philadelphia, juni 2011. WACE har utover Hogskolan Vist europeiska partners
i Tyskland, England, Nederldnderna, Turkiet och Irland.

Vistra Gotalandsregionen dr medlemmar i organisationen The European Association of
Regional and Local Authorities for Lifelong Learning (EARLALL). www.earlall.eu. Det &r
en politisk samarbetsorganisation som for ndrvarande bestér av 21 kommuner och regioner i
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Europa. Syftet dr att samarbeta kring och pdverka den europeiska politiken for utbildnings-
frdgor. Medlemsorganisationer finns frdmst i Tyskland, Spanien och Italien. Vg-regionen har
tidigare tagit emot besok fran Tyskland, Baden-Wurtemberg och Toscana i Italien och det
finns planer for utbyte i samband med arbetet med kompetensplattformen.

EQF arbetet som gors av Yrkeshogskolemyndigheten kommer att kopplas till arbetet med
kompetensplattformen. Malsittningen med EQF &r okat frivilligt samarbete for att frimja
omsesidigt fortroende, transparens och erkdnnande av kompetenser och kvalifikationer och
dérigenom skapa en bas for 6kad mobilitet och underlétta tillgdngen till livslangt ldrande.

Bland aktoérerna finns ytterligare kontakter etablerade i Europa och internationellt. Ett trans-
nationellt utbyte med nagon av dessa kontakter skulle berika projektet och tillfora erfarenheter
som vi kanske inte hunnit géra i Sverige. Det skulle ge malgruppen vidgade vyer och en
forstaelse for att den hér typen av fragor ar aktuella i Europa och vérlden. Sannolikt skulle det
dven tillfora intressant jamforelsematerial for processutvéirderingen.

Under mobiliseringsfasen kommer vi att kartldgga de internationella kontakter som aktdrerna
redan har, gora ett urval och rekognosera var de mest intressant erfarenheterna finns for ett
utbyte under genomforandefasen. Avsikten &r att under 2013 kunna genomfora ett utbyte dar
en stor grupp av mellanchefer kan delta pa hemmaplan, eller eventuellt genom att resa.

Eventuellt kan den transnationella komponenten planeras gemensamt med négot annat ESF-
projekt, vi kommer att soka sddana partners i mobiliseringsfasen.

Koppling till andra projekt eller program

Under mobiliseringsfasen kommer vi att inventera relevanta projekt eller program att relatera
vért projekt till. Har foljer nagra exempel pd projekt vi har kopplat till under planeringen.

Lysekils kommun driver projektet lirande kommun med stod av Tromso universitet samt med
stod av Ingela Josefsson som numera ér relaterad till Bodo universitet, hon var tidigare rektor
for Sodertorns hogskola. Lysekil spelar en aktiv roll i planeringen av LiA och dédrigenom
finns en koppling och en mojlighet till samverkan.

V8-gruppen dr atta kommuner i vést vars utbildningsforvaltningar samverkar, de driver
tillsammans ett arbete for att bygga upp en ldrande organisation baserat pa bland annat det
larande samtalet med lérledare i arbetslagen. De har stdd av Karlstads universitet i detta. LiA
kommer att bygga metoder for arbetsplatslédrande i1 utbildningsverksamhet pad V8-gruppens
erfarenheter och bygga vidare pd deras arbete med att skapa larande miljoer i skolan. Det dr
troligt med en samverkan med Karlstad universitet redan i metodutvecklingsarbetet.

CHEFiOS ir ett samarbetsprojekt mellan Goteborgs Universitet, Bords kommun, Alingsas
kommun, Ale kommun, Géteborgs stad, Vistra Gotalandsregionen och Previa. Huvudfragan
ar, hur skall en organisation se ut som skapar goda forutséttningar for att arbeta som chef?
Projektet bygger pé flera ars forskning vid Arbetslivsinstitutet och studerar larandet ute bland
forvaltningarnas olika ledningsgrupper i syfte att skapa goda jobb och vél fungerande
verksamhet 1 offentlig sektor, dir hélsa dr en given aspekt i syftet.
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Mats Eriksson, Hogskolan Vst sitter i styrgruppen for Lérande i Arbetslivet och dr med i
referensgruppen for CHEFiOS, hdrigenom finns en stark koppling och goda mojligheter att ta
del av de forskningsresultat i CHEFiOS som ér relevanta for detta projekt.

Jan Winroth, Hogskolan Vist arbetar med halsofragor i offentliga forvaltningar ur olika
aspekter och &r en resursperson som skulle tillféra referensgruppen viktig hilsokompetens.

Fyrbodals kommunalforbund ar involverade i arbetet inom ramen for Statens dverenskommel-
ser med SKL, dér det pagdr ett tredrigt arbete kring utvecklingen av dldreomrédet med fokus
pa kunskapsbaserade metoder for ett 1dngsiktigt systematiskt forbattringsarbete. Socialtjansten
driver ett arbete for att ta fram en plattform for att utveckla en evidensbaserad praktik.

Plattformsarbetet ar en 6verenskommelse mellan staten och SKL och kommer att genomforas
pa nationell, regional och lokal niva. I arbetet kommer brukarmedverkan att vara en stor del.
Kommunalforbundet menar att en vél fungerande valfardsproduktion fordrar att ny kunskap
fortlopande omsitts 1 praktiken och att kunskap som inte dr &ndamalsenlig tas bort. En viktig
framtidsfraga &r att socialtjdnst och hélso- och sjukvard har tillgang till 1&ngsiktigt hallbara
strukturer for kontinuerlig kunskapsutveckling. En tydlig béring pa Larande 1 Arbetslivet.

Malet dr att soka svar pd hur det kunskapsbaserade arbetet i socialtjdnsten skall se ut, med
fokus pa langsiktighet och nyttan for brukarna. Hur kan vi gora verkstad av de nationella
intentionerna? Hur tar vi vara pé brukaren som kunskapskalla? Hur tar vi tillvara praktik-
baserad kunskap?

Alla kommuner skall genomf6ra detta projekt, darfor kan de som deltar i projektet Larande i
Arbetslivet med fordel lata dessa tva processer befrukta varandra. Kommunalférbundet som
ar delaktig i bada projekten kan fungera som brygga pa projektniva.

Kopplingarna till projektet Larande i Arbetslivet d&r ménga, foljande fragor dr hogst relevanta i
reflekterande arbetsplatsldrande bland medarbetarna. Hur ska vi kunna forbéttra kvaliteten 1
det direkta motet med medborgare och brukare i1 sanningens 6gonblick dér kvaliteten pa
kommuns tjénster avgors? Hur ska vi kontinuerligt kunna diskutera vérderingar och attityder
hos véra anstdllda for att forbéttra motet med medborgare och brukare? Hur ska vi kunna
forbéttra tillgangligheten for brukare och medborgare for att fa en organisation som dr mer
fokuserad pa brukarna vi &r till f6r? Hur ska vi fa en hel organisation, férvaltning och kom-
mun, att dra 4t samma hall genom att 6ka var fokus pé uppdrag, medborgare och brukare?

Regeringen meddelade i februari 2011 att den vill satsa 1 miljard under 2011 — 2014 pa det sa
kallade Omvérdnadslyftet. Satsningen syftar till att stirka kompetensen inom dldreomsorgen
och ge medarbetarna mojlighet att vdxa i sina yrkesroller.” (pressmeddelande, socialdeparte-
mentet, 10 feb 2011) Det krévs en aktiv handling frdn kommunerna for att fa ta del av med-
len, genomforandet av LiA projektet kommer att leda till formulerade larbehov som sannolikt
blir relevanta att presentera vid kommunernas dskande om medel frdn Omvérdnadslyftet.

Projektorganisation

Projektorganisation

Beskriv hur projektet dr organiserat, roller, ansvarsomrdaden och arbetsuppgifter for
projektteamet. Projektdgaren och dess ekonomiska och organisatoriska formdga.
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Organisation vid projektagare Ljungskile folkhogskola

Folkhdgskolan drivs av en stiftelse med fyra huvudmén som pa olika sétt har en ekumenisk
kristen grund, skolan har aldrig varit och dr inte knuten till nagot enskilt samfund. Skolans
profilomrédden &r livsfragor, globala fragor och kultur. Stiftelsens fyra huvudmén ar KFUK-
KFUM Sverige, Ljungskile kamrat- och vénforening, Goteborgs Réddningsmission och Sankt
Lukas foreningen i Géteborg.

Ljungskile folkhogskola har sedan 1923 utbildat ménniskor i folkbildningens tradition av att
se till individen och dennes erfarenheter. Folkhdgskolan erbjuder en véxtplats for kvinnor och
mén. Folkhogskolan dr en del av den sociala ekonomin, en utbildningsanordnare som drivs av
ett uppdrag. Folkhogskolan tar del i samhéllsutvecklingen och dr en métesplats for kultur,
foreningsliv, samhillsinvénare, foretagare och andra, soker samverkan och &r en resurs for
utveckling och hallbar tillvéxt i vir region.

Ljungskile folkhdgskola omsétter 35-40 miljoner kronor om aret och gor dverskott sedan
2008. Skolans ekonomi befanns vid en granskning véren 2009 vara i s gott skick att skolan
beviljades ett lan pd 2 miljoner for investeringar i fastigheten. Karnverksamheten gar ihop och
ger ett Overskott, men underhéllsbehovet i fastigheterna ér stort och en ekonomisk belastning.
Ljungskile folkhdgskola stir pé en solid grund dé stiftelsen ar dgare till en stor fastighet. En
vérdering i september 2010 pekar pa 34 miljoner i fastighetsvirde och den totala upplaningen
uppgar till ca 15 miljoner. Folkhdgskolan har en likviditetsreserv pd 4 miljoner i form av en
checkkredit.

Referensgrupp, styrgrupp, operativt arbete och administration

Projektet kommer att knyta en referensgrupp till sig. Under mobiliseringsfasen kommer den
att triffas var tredje vecka for att medverka i metodutvecklingen. Till referensgruppen knyts
representanter for arbetstagarorganisationer, mentorer for arbetsintegrerat ldrande fran
Hogskolan Vist, kompetens fran Karlstads universitet samt rektorerna for Grebbestads
folkhogskola och for Dalslands folkhdgskola. Mélsdttningen ér att flertalet av dem stannar
kvar i denna roll under hela projekttiden.

Den operativa styrgruppen bestar av:

Projektledare i mobiliseringsfasen Tomas Rydsmo, rektor, Ljungskile folkhogskola
Fran januari 2012 projektledaren kommer att rekryteras under hosten 2011
Projektégarrepresentant Tomas Rydsmo, rektor, Ljungskile folkhogskola
Grebbestads folkhogskola Anders Adler, rektor

Hogskolan Vist Mats O Eriksson, chef FAP

Meritea AB Kenneth Almqvist, VD, Meritea

Regionala kompetensplattformen Karin Jansson, Fyrbodals kommunalforbund
Representant for malgruppen Maria Vikingsson, Lysekils kommun

Styrgruppens roll dr 6vergripande fragor, policy och virderingsfragor, avstimning mot
aktivitetsplan och plan for jamstéllt och genusmedvetet arbete samt dvriga uppsatta mal,
tillséttning av operativa tjanster, budgetuppf6ljning och upphandling av processutvirdering,
samt ansvar for att stirka samverkan mellan parterna
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Tomas Rydsmo kommer att ha 20 % tjanst betald av projektet for att halla ithop styrgruppens
arbete, kalla till styrgruppsméten och forbereda dessa. Ovriga deltar i styrgruppen utan
erséittning fran projektet. Styrgruppen sammantrader normalt tvd gdnger per termin.

Projektets ekonomi handlidggs av en projektekonom vid Ljungskile folkhdgskola pa 20 %
under mobiliseringsfasen och darefter 40 %. Projektekonom 4r Carina Heed, hon ér
hogskoleutbildad ekonom med 14ng redovisningserfarenhet och har vi projektstart ett ars
erfarenhet av att vara projektekonom for tva ESF-projekt.

En projektadministrator pd 20 % bistar projektekonomen med insamlande av uppgifter och
sammanstéllning samt rapportering till SCB av deltagare och liknande administration.

Fran januari 2012 kommer projektet att ha en heltidsanstélld projektledare. Projektet kommer
att genomforas av en grupp av handledare, deras sammanséttning kommer att variera dver tid.
I inledningen av projektet krévs viss kompetens, dérefter en annan. Kompetens och erfarenhet
kommer att vara hog, tilltdnkt rekryteringsbas dr erfarna handledare vid folkhdgskolorna,
organisationsutvecklingskonsulter med ritt bakgrund och tidigare chefer frdn kommunal
forvaltning med formaga till brukar- och medarbetarperspektiv, med flera grupper.

Kompetens och erfarenhet av projektorganisering

Ljungskile folkhdgskola har lang erfarenhet av att initiera, utveckla och genomfora projekt,
kompletterad med farsk erfarenhet av att vara projektégare for tva ESF-projekt, maj 2009 till
april 2011 driver vi projektet Motesplats Ljungskile, programomréde 1 och sedan april 2010
projektet Triss inom programomrade 2.

Det operativa teamet kommer att rekryteras varen 2011 for att vara beredda att starta augusti
2011, om projektet har prioriterats. Mélet med rekryteringen kommer att vara att hitta den
mest limpade sammanséttningen. I vara kontaktnit finns manga goda krafter att uppmuntra
till att soka. Vi har anledning tro att det blir en for uppdraget mycket kompetent grupp. Vid
rekryteringen kommer vi att striava efter en jamn konsfordelning, vi har dock redan sett att
urvalet domineras av mén och dr dérfor sdrskilt uppmérksammade pé detta.

Kostnadseffektivitet

Hog kostnadseffektivitet i upplagget

Eftersom vi har planerat for LiA sedan i maj 2010 och redan vid ansdkningstillféllet i mars
2011 har rekryterat ett tillrackligt deltagarintresse kan vi ge projektet en rivstart i augusti.
Forutom att det ger goda forutséttningar for ett bra projekt som borgar for en storre malupp-
fyllelse innebar det stora kostnadsbesparingar. Tempot blir hogre, mer utréttas for samma
pengar, antalet projektanstillda kan minskas nagot.

Det ar dyrt att handla tjinster av universitet och hogskolor, vi forhandlar darfér om att kunna
anstilla personer med bakgrund fran relevanta universitet och hogskolor pa deltid i projektet
och dirigenom slippa hogskolornas overheadkostnader pé ofta 35-60 % utdver 16n och
omkostnader, dértill sparar vi in moms som en utgift. Det halverar den delen av kostnaden.

Nir det géller personal i det operativa teamet skall den kostnaden jimforas med kostnaden for
upphandlade konsulter. Konsulter med den kompetens vi soker har ett dagspris pa 8-12 000
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kronor. Projektet kommer att betala 3 500 —4 500 kronor per dag och handlidggare, vilket i
snitt kommer att vara hélften av motsvarande kostnad. Dértill kommer besparingar i
upphandlingsarbete och en stor vinst i samsyn och kontinuitet.

Det finns fordelar med att kopa tjénster av konsulter, som flexibilitet i valet av kompetens,
man koper bara den tid projektet behover och det ér littare att stélla krav pd kvalitet. Utan att
gora stora avkall pa dessa fordelar kan projektet anstélla egen personal med tillrdckligt hog
kompetens. Det dr mdjligt genom en grupp kompetenta handledare vid folkhdgskolorna pé
deltid, den tid som projektet behdver dem. Trots att vi blir tvungna att betala moms nér vi
anlitar personal frn andra folkhdgskolor én projektdgaren kommer vi dndé att &tnjuta lagre
paldgg pd lonekostnaderna och far kontroll over att ingen tar ut overheadkostnaderna.

Genom att anlita projektdgarens egen personal for ledning och administration &r det mojligt
att planera ett kostnadseffektivt uttag av tid for projektet, exempelvis kan tjédnstegraden for
projektekonomen variera med graden av belastning, ldgre i mobiliseringsfasen och hogre
under ar tva da volymen ér storre. Det hade varit svarare med personal anstélld bara i
projektet. Generellt hade det dven varit svarare att hitta ritt personal pa s sma deltider.

Kostnadseffektivitet i mobiliseringsfasen

Mobiliseringsfasen dr budgeterad till drygt 1,5 miljoner, det &r knappt 10 % av hela
projektbudgeten. I detta projekt &r det visentligt med en omfattande inventering av vad som
redan dr gjort p& omréadet och ett gediget arbete med att precisera hur olika metoder skall
samverka i konceptet. Det kriver tid och resurser.

Det dr en stor referensgrupp och det kommer att stillas krav pa dem att tréffas en halvdag var
tredje vecka, det motiverar att ge dem ersittning motsvarande deras ordinarie 16n 2 timmar
per vecka, det rdcker endast till inldsning och deltagande i méten. Kostnaden for 6 personer
under mobiliseringsfasen dr drygt 200 000 kronor. Den dr motiverad utifrdn deras vésentliga
bidrag i processen och att det leder till en god forankring av projektet i deras organisationer.

En bra utford metodutveckling under mobiliseringsfasen 0kar verkningsgraden pé den stora
satsningen om cirka 30 miljoner i genomforandet, varav knappt hélften &r ESF-medel. Det ar
givetvis ett enormt ansvar att forvalta 30 miljoner skattekronor, och dérfor ar det motiverat
med resurser for att gora en bra metodutveckling och projektplanering i mobiliseringsfasen.
Siffran for medfinansiering genom egen tid dr berdknad enligt f6ljande:

5000 medarbetare anvander 30 minuter i manaden i 1,5 ar for att ta in LiA-tanket 3 240 000

400 léarledare deltar 3 timmar varannan ménad i grupphandledning 10 125 000
200 mellanchefer deltar 3 timmar i grupphandledning 3 ginger per halvar 2160 000
200 forvaltningschefer och politiker deltar 2 timmar vid 2 tillfallen 320 000

Summan ér 15,8 miljoner eller ungefér vad hela ESF-insatsen dr med mobiliseringsfas.

Kostnadseffektivitet vid upphandling av varor och externa tjanster

Nir det dr aktuellt handlar projektet upp varor och tjénster i konkurrens pa sedvanligt satt med
anbudsforfarande eller prisjdmforelser. Vid upphandling av storre insatser, exempelvis
processutvirdering géller att det alltid gors med forfrdgningsunderlag och i konkurrens.
Folkhogskolorna ér vana att soka kostnadseffektiva 16sningar, exempelvis begagnade mobler
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och utrustningar, vi rdknar med att kunna gora det dven for den hir verksamheten. Vi ar
generellt extremt kostnadsmedvetna.

De lokaler som projektet kommer att hyra ligger i anslutning till Ljungskile Folkhogskola, det
innebadr att projektet kan gora besparingar genom att exempelvis ha tillgang till kontors-
material, kopieringsmaskin for stérre volymer, internetuppkoppling mm.

Den budgeterade kostnaden for styrning och administration &r 1ag. Projektet betalar endast
liten del av en tjinst for styrgruppens arbete. Styrgruppen utfor en stor del av samverkan,
medverkar i metodutveckling och planering av paverkansarbetet. Projektekonomen kostar
40 % tjanst med ansvar for en arlig omsittning pd 8 miljoner, vilket motsvarar endast 2,6 %
av omsattningen.

Beraknad kostnad per malgrupp

Mellancheferna kommer att fa handledning i grupp var annan manad fran januari 2012-maj
2013, vilket motsvarare 3 ganger per halvér, totalt 9 ganger. Vi avser inte hér att redovisa den
exakta kostnaden, utan att ge en ungefirlig bild av kostnadsnivan. Léagst blir kostnaden om vi
endast raknar handledarkostnaden, den uppgér till 3 tkr per traff, med 9 tréffar och delat pa 8
per grupp blir det ca 4 tkr per mellanchef. Till denna kostnad skall minst ldggas medel avsatta
for kompetensutveckling av var och en av mellancheferna 7 750 kronor. En totalkostnad pa
12 000 kronor for ett chefsprogram i 1,5 ar. Sannolikt en lag kostnad.

Fordelning av hela projektkostnaden om nérmare 16 miljoner pa de fyra malgrupperna.

De medel som dr budgeterade for deltagande i workshops, litteratur och annat material for de
6 800 deltagarna i projektet uppgér till 6 164 000 kronor, de fordelas enligt foljande:
”Kommunledning” innebér aktuell forvaltningschef och politisk ndmnd. (Orsaken till att
multiplikationen inte stimmer beror pa att vi rdknar med ett ldgre antal &r 2, se tabell nedan.)

1) kommunledning 150 000,- 200 pers 800,-/person
2) mellanchefer 1,7 miljoner 200 pers 7 750,-/person
3) lérledare 1,9 miljoner 400 pers 5 400,-/person
4) medarbetare 2,9 miljoner 6 000 pers 520,-/person

Genom att sedan fordela resterande kostnader i1 projektet efter samma storleksforhallande far
man foljande fordelning av hela projektsumman 16 miljoner, vilket fraimst ar kostnader for
handledning riktad till mélgruppen men inkluderar dven projektledning, administration,
forskning, utvirdering mm:

1 850,- per forvaltningschef, nimndpolitiker, 200 personer ar 1, och 150 pers ar 2
19 200,- per mellanchef, 200 personer ar 1, och 200 pers ar 2
12 000,- per ldrledare, 400 personer ar 1, och 300 pers ar 2
1 100,- per medarbetare i kommunerna, 6 000 personer dr 1, och 4 000 pers ar 2

De fyra senaste siffrorna &r en teoretisk konstruktion, en mer praktisk fordelning ér att helt
enkelt dela upp totala budgetomslutningen pa antal deltagare:

Fordelat pa alla teoretiskt mojliga deltagare, 6 800 personer 2 322,- /person
Fordelat pa alla som forvéntas delta i 2 ar, 4 630 personer 3 410,- /person
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Fordelat pa en pessimistisk deltagarprognos, 3000 personer 5 264,- /person

En bra sammanfattning av denna sifferlek &r att LiA kostar uppskattningsvis 4 000,- /person.
Med nuvarande budget dr andelen for administration 5,4 %, processutvérdering 2,8 %,
foljeforskning 3,4 % och for transnationalitet 2,4 %.

Bilaga/Ovrig information

Ange vilka bilagor du skickar in separat. Bilagorna ska forstdrka tankegdangarna i ansokan.
Hiir kan du ge information om projektet som inte passar in ndagon annanstans i ansokan.

Bilaga over forvaltningar som anmalt sitt intresse for att deltaga, med kontaktperson, antal
medarbetare, antal larledare och antal mellanchefer, samtliga fordelade pé kvinnor och mén.

Fyrbodal, ir det geografiska omradet Dalsland, norra Bohusldn och Trollhidttan-Vénersborg,
dér Orust och Uddevalla réknas till norra Bohuslén. Fyrbodal &r en delregion inom Vistra
Gotalandsregionen, Fyrbodals 14 kommuner har ett gemensamt kommunalforbund. Begreppet
Fyrbodal syftar i denna projektbeskrivning pa det geografiska omradet. Nér vi syftar pa
kommunalforbundet skriver vi ut det.

Definition av mellanchef. Bo Hagstrom enhetschef och forskare vid Arbetslivsinstitutet,
medan det dnnu existerade, anvénder en bred definition, dit rédknas alla chefer mellan hogsta
ledningen och den operativa personalen, han inkluderar forsta linjens chefer. I detta projekt
avser vi endast forsta linjens chefer, medvetna om att det kan missuppfattas, eftersom det
forekommer att begreppet mellanchef anvinds for alla chefer mellan hogsta ledningen och
forsta linjens chefer.

Bo Hagstrom séger i Chef idag, Arbetslivsinstitutet, 2006, att mellanchefer i vélfardssektorn
har alltfor manga svarforenliga uppgifter. De ska vara strateger med ekonomiskt ansvar och
skota administration som de ibland saknar utbildning for. Dessutom skall de vara duktiga
arbetsledare samtidigt som de forvintas vara lojala bade uppat och nedat i systemet. Inom till
exempel hemtjénsten och varden ska de dessutom ofta dven utdva vard- och omsorgsarbetet.
Ekvationen gar helt enkelt inte ithop. Och i slutdnden kan &ven klienter och vardtagare hamna
1 kldm, konstaterar Bo Hagstrom. (sid 16-17)
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Projektets anknytning till aktuell utlysning och regional plan

Ansokningsomgangen avser PO 1 och dr indelad i fyra inriktningar eller omraden. Denna
ansokan dr i omrdde 1 — kompetensutveckling med inriktning pa arbetsorganisation.
Enligt anvisningarna skall projekten “mota aktuella kompetensbehov och samtidigt utveckla
arbetsorganisationen for ett 0kat ldrande och en béttre hélsa pa arbetsplatsen pa sitt som
skapar forutséttningar for langsiktig och héllbar nytta for deltagande individer och
arbetsplatser.” — denna formulering var likadan i1 ansokningsomgéngen till 7 sept 2010, och
har dérfor varit ledstjdrna genom hela projektplaneringen sedan maj 2010. Projektet LiA
kommer att skapa forutsattningar for ett kontinuerligt lirande pa arbetsplatsen for alla
medarbetare och vi har pavisat att resultatet kommer att leda till béttre hélsa.

Regional plan for Socialfonden i1 Véstsverige 2007-2013 har for programomréde 1 formulerat
Programmél 1: ”Bidra till kompetensutveckling som underléttar for sysselsatta kvinnor och
mén att utvecklas i takt med arbetslivets krav.” (regplan, sid 26). Fordndringarna i omvérlden
och arbetslivet dr en av utgangspunkterna for projektet. Vi dterkommer ofta till det i
bakgrundsbeskrivningen.

”Aktiviteterna skall bidra till att alla anstéllda skall utvecklas i takt med arbetslivets krav och

forberedas pa nya uppgifter i verksamheter som utvecklas...” (regplan, sid 28). En utveckling
av arbetsorganisationen dr ett av ménga syften med att skapa mer arbetsplatsldrande i ldrande

organisationer. Metoder och koncept som projektet skapar for att ge stod at larande miljoer pa
arbetsplatsen &dr fokuserat pa att alla medarbetare skall utvecklas och delta i ldrandet.

”Ur ett vastsvenskt perspektiv framstar det som sdrskilt angeldget att pa arbetsmarknaden
utveckla metoder och system, anpassade till mélgruppen, for kompetensutveckling bland
sysselsatta for att dessa skall utvecklas i takt med arbetslivets krav.” ...viktigt 4r kompetens-
utveckling ”bland lagutbildade kvinnor i vird och omsorg” (regplan, sid 27). Den mélgruppen
finns med 1 projektet och utgér en knapp tredjedel av de 6 800 medarbetare projektet rdknar
med att na.

”Aktiviteterna skall dven bidra till 6kad rorlighet pé arbetsmarknaden, ...” (regplan, sid 28)
Projektet tar fram ett koncept for validering av mellanchefer, tidigare insatser pa detta omrade
har visat att det kraftfullt bidragit till rérligheten for mellanchefer. Projektet kommer att
validera ett stort antal kommunala mellanchefer. Dartill kommer ett stort antal arbetsledare att
uppmaérksammas och stéttas i en ny roll som lérledare i arbetslag, det kommer att bidra till att
ndgra av dem motiveras att ta storre ansvar.

”Utbyte mellan arbetsplatser och/eller organisationer...” (regplan, sid 28) dr en tinkt del av
projektet. Under mobiliseringsfasen kommer vi att erbjuda detta till férvaltningarna och
kartldgga forutsdttningarna for att genomfora det.

”Okade kunskaper i hur man bedriver forindrings- och, eller utvecklingsarbete, verksamhets-
analys kopplat till omvérldsbevakning. Okonventionella arbetsmetoder kan med fordel anvén-
das for att 6ka kreativiteten och stimulera nytdnkande och entreprendrskap.” (regplan, sid 28).
Dessa fragor finns med i projektet, vi har en kreativ tradition att ta vara pé fran Motesplats
Ljungskile, dir omvérldsbevakning och digitalisering i vid bemérkelse ar fokusomraden.
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Fortséttningsvis pa sid 28 talar den regionala planen om flexibla utbildningsformer med
mentorskap och handledning, samt nétverk mellan arbetsplatser och, eller organisationer.
Kompetensutvecklingen av mellanchefer och ldrledare i1 detta projekt kommer frimst att ske
genom handledning i nétverksgrupper, med lirledare fran olika arbetslag och mellanchefer

frén olika forvaltningar och kommuner.

Pa sid 29 ndmner den regionala planen 6kad kunskap om maénskliga réttigheter och medveten-
het om egna virderingar. Detta kommer att dyka upp som exempel pa teman som kan tas upp

i reflekterande arbetsplatstréffar.

Vidare pé sid 29 efterfragas efterfragestyrd kompetensutveckling for personer i ledande
befattning och sysselsatta inom offentlig sektor. Detta projekt ser mellanchefer i de kom-
munala forvaltningarna som fordndringsbérare och ldgger en stor del av insatsen pa dem.

Projektet har dven med en transnationell komponent som utvecklingsverktyg for att hamta
hem erfarenheter inom berérda omraden som gjorts pa andra hall i Europa.

Riskhantering

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 1 hela forvaltningen, kom
overens om hur stort ledningens deltagande
skall vara.

Forandringar i projektets genomforandefas
blir sa stora att de inte ryms i budgeterade
poster.

Diskutera dessa fordndringar tidigt med ESF-
radet under mobiliseringsfasen och planera
efter givna direktiv.

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 1 attityder
och kulturer.

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

Sammanfattning av projektet

Projektet kommer att kompetensutveckla chefer och arbetsledare sa att de kan utrusta sina
medarbetare med verktyg for att i sina vardagsrutiner utveckla den egna kompetensen for att
svara upp mot forvintningar och krav frdn omvirlden. Fordndringar i arbetslivet skapar behov
av att utveckla ny kompetens i stindigt pdgdende processer, att ldra nytt hela tiden.
Arbetsplatser behover strukturer som stddjer ldrande. Projektet skall utveckla metoder for
larande i arbetslivet och presentera ett koncept for larande i offentlig verksamhet. Konceptet
skall kunna spridas genom exempelvis regionala kompetensplattformar. Kommunala
forvaltningar skall bli ldrande miljoer som tar till vara personalens erfarenheter och
kompetens och fungerar stodjande for utveckling av ny kompetens.

Sammanfattning av projektet pa engelska

The project will develop the skills of managers so that they can equip their employees with
tools to develop new skills in their daily run of things, skills that match the expectations and
demands from the outside world. Changes in work related issues create a need for developing
new knowledge and new skills in ongoing processes. Worksites need structures that support
learning. This project will develop methods for learning in working life and will present a
comprehensive and tested concept for learning in the public sector. It should be possible to
spread the concept through regional competence platforms. The concept aims at strengthening
local authorities in the role as learning environments that acknowledge staff knowledge and
skills and support a development of new knowledge.
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