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Inledning

Denna rapport ar en slutrapport fran en larande utvardering i projektet PR-Halsa i
hallbart Arbetsliv som genomforts av Sjuhdrads samordningsforbund. Apel AB har
arbetat med detta utvarderingsuppdrag sedan september 2020. Apel AB ar ett
konsultféretag hemmahérande i Orebro, som erbjuder utvecklingsstéd, utviardering,
utbildning samt stéd i projektutveckling och projektekonomi. Sedan manga ar arbetar
Apel AB med fragor om larande och utveckling i arbetslivet, till nytta for individer,
organisationer och samhalle. Vuxenutbildning, arbetsmarknad, kompetensforsérjning
och integration ar kirnomraden i verksamheten.

Projektet PR-Halsa i Hallbart Arbetsliv

PR-Halsa i Hallbart Arbetsliv ar ett socialfondsprojekt som har genomforts under perioden
mars 2020 - februari 2022 med Sjuharads samordningsférbund som projektigare. Chefer och
medarbetare i Vistra Gotalandsregionen (VGR) och de dtta kommunerna i Sjuhidradsbygden!
har deltagit i projektets olika insatser och aktiviteter. Under projekttiden har 824 kvinnor
och 214 mén i ett 20-tal olika férvaltningar fatt kompetensutveckling genom projektet. Nedan
foljer en kortfattad beskrivning av hur vi som utvarderare har uppfattat bakgrunden till
projektet och den forandringsteori som styrt projektets design och erbjudanden.

Bakgrund

Projektet PR-Hélsa i Hallbart Arbetsliv beviljades inom ramen for Svenska ESF-radets
utlysning av projektmedel under varen 2019 (2019/00245). Det har tagit sitt avstamp i de
utmaningar som manga kommuner star infor da det géller kompetensférsorjningen inom
valfardssektorn. Hos parterna bakom Sjuhirads samordningsférbund? fanns sedan tidigare
erfarenheter av att driva kompetensutvecklingsprojekt genom samordningsférbundet.
Socialfondsprojektet Positiv Rorelse, som da var inne pa sista aret, genomforde
kompetenshdjande insatser i de deltagande organisationernas egna projekt med fokus pa att
sdnka sjuktalen. Framfor allt handlade det om att 6ka medarbetares kunskaper om hallbarhet
i arbetslivet med fokus pa 6kad psykisk halsa.

Sjuhdrads samordningsférbund har i grunden ett uppdrag som handlar om arbetslivsinriktad
rehabilitering och projektet PR-Halsa i Hallbart Arbetsliv fick en forebyggande inriktning med
ett tydligt fokus pa strukturpaverkande insatser. Genom att stirka kompetensen hos chefer
och medarbetare, tillsammans med ett hdlsofrimjande arbetssatt, skulle behovet av
rehabiliterande insatser kunna minskas.

1 Kommunerna Bollebygd, Boras, Herrljunga, Mark, Svenljunga, Tranemo, Ulricehamn och
Vargarda

2 Kommunerna i Sjuhérad, Foérsakringskassan och Arbetsformedlingen.



Projektets férandringsteori

En forandringsteori kan kortfattat beskrivas som ett logiskt satt att synliggora projektets
bakomliggande tankar utifran foljande fragestallningar:

e Vad ar det vi vill fordndra och varfér? (Problemanalys)

e Vad vill vi se i stéllet pa kort och pa lang sikt? (Férvantade resultat och effekter)
e Vad behover vi gora for att komma dit? (Planerade insatser och aktiviteter)

e Vad kommer att kravas for att gora det? (Resurser i olika former)

Problemanalysen i PR-Halsa i Hallbart Arbetsliv lyfter sarskilt fram de utmaningar som
arbetsgivare inom valfardssektorn har med héga sjukskrivningstal och medarbetare som
lamnar det yrke de valt att utbilda sig till. Samtidigt 6kar svarigheterna att hitta utbildad
personal. Befintlig personal far en 6kad arbetsbérda som ocksa paverkas av de
effektiviseringskrav som foljer av att manga kommuner har en anstrangd ekonomi. Den bild
som formedlas i media av arbetsgivare och arbetsplatser ar ofta negativ och bidrar inte till att
oka valfardssektorns attraktivitet. Det forekommer ocksa faktiska arbetsmiljoproblem som
forstarker den negativa bilden. For att behalla och attrahera ny kompetens behévs en ny och
stark identitet. Detta galler sarskilt for omsorgssektorn som domineras av kontaktyrken, dar
man ar klart underrepresenterade.

Den forandring som projektet ska medverka till i ett langre perspektiv ar ett icke
diskriminerande arbetsliv med balans mellan efterfragan pa valfardstjanster och tillganglig
kompetens. Projektmalet ar att kompetenshdjande aktiviteter forvantas utveckla
organisationer och framja god halsa. Stolta medarbetare och hojd status i kontaktyrken
sdkrar kompetensforsorjning och ett hallbart arbetsliv.

Foljande delmal sattes for projektet inféor genomférandefasen:

o Okad kompetens ger starkare stillning i yrkesrollen och pa arbetsmarknaden.

o Okad kunskap som bidrar till att starkare uppmiarksamma och bryta diskriminerande
strukturer/normer pa arbetsplatsen.

o Okad kunskap och metodutveckling i arbetsmiljoarbetet for fler hilsofrdmjande
arbetsplatser.

o Okad status i kontaktyrken, vilket bidrar till rekrytering och underlittar vilfirdens
framtida utmaningar.

For att uppna de forvantade resultaten skulle projektet genomféra olika
kompetensutvecklande insatser fér kvinnor och mén som ar offentligt anstillda som
medarbetare och chefer i kontaktyrken, vilka utgér den primara malgruppen. De insatser som
erbjods skulle vara organisationsutvecklande och sjalvstiarkande for att bli langsiktigt
hallbara. For att svara mot identifierade behov presenterades insatserna som ett
"smorgasbord”, dar de deltagande organisationerna sjalva gavs mojlighet att valja bland
foljande moduler:

e ACT, Acceptance Commitment Training. Utbildning pa individuell och/eller
organisatorisk niva.
¢ Den handlingskloka organisationen. Lokalt utformade och drivna utbildningskoncept.



e Processledarskap med Chefoskopet. Processledare utbildas och samordnar
genomfoérande av lokala Chefoskop.

e Mani Halsa. Ett utbildningskoncept tas fram och testas bland anstallda inom vard och
omsorg.

Projektet skulle ocksa enligt forandringsteorin arbeta med kunskapsdelning for att
systematiskt 6ka medvetenheten om hur béttre férutsattningar kan skapas pa olika
arbetsplatser, hur samhallets normer paverkar egna synséatt och beteenden samt hur normer
kan paverkas positivt.

Projektets organisering

Sjuhdrads samordningsférbund har varit projektdgare och darmed haft det 6vergripande
ansvaret for projektets genomfoérande. Yttersta ansvaret har vilat pa
samordningsférbundets styrelse, medan forbundschefen varit foretradare for projektet
pa tjinstemannaniva. For den strategiska styrningen av projektet tillsattes en styrgrupp
med representanter fran tva av kommunerna, Arbetsférmedlingen och
Forsakringskassan. Styrgruppens uppdrag har varit att ge stod i genomforande,
spridning och implementering av projektresultat. | genomforandet av projektets olika
moduler har dven lokala styrfunktioner utsetts i vissa fall.

For att fa stod i planering och genomforande har olika rddgivande funktioner kopplats
till projektet. For att underlatta utveckling och implementering av konceptet Man i hélsa
anordnades dialogmote med nyckelpersoner pa nationell niva och till de 6vriga
modulerna kopplades referensgrupper som kunskapsstod och bollplank.

Det operativa ansvaret for projektets genomforande har vilat pa projektledaren som
arbetat i nira dialog med lokala koordinatorer och/eller processledare i genomférandet
av de olika modulerna. Dessa har ocksa varit aktiva i metodutveckling och olika
kompetenshdjande insatser i projektet.

Oversikt dver projektets genomférda insatser och aktiviteter

[ projektansokan uttrycks insikter om vad som kravs for en framgangsrik
kompetensforsorjning. Det beh6vs "mer av arbetsintegrerat ldrande, virdegrundsarbete,
engagemang och motivation, delaktighet och inflytande samt kunskap om bemdétande och
normer”. Att satsa pa kompetensutveckling beskrivs som dnnu ett atagande for chefer och
medarbetare i de verksamheter som behdver den. Darfor ar det avgoérande att de insatser och
aktiviteter som projektet erbjuder ar efterfragade och att det finns en tydlig koppling till
pagaende och/eller planerade férdndringsarbeten. En tydlig ambition i projektet ar att den
kompetensutveckling som chefer och medarbetare erbjuds ska paverka pa organisations- och
strukturniva.

Mot bakgrund av detta lades stor vikt vid forankring av projektet bade infor ansékan och
under analys- och planeringsfasen. Projektidén presenterades och diskuterades med
kommunchefer och HR-chefer for att fa en bild av behoven och férvantningarna pa ett
kommande projekt. Under analys- och planeringsfasen genomfordes ocksa en kartlaggning
och analys av verksamheternas forutsattningar, mojligheter och behov.



Projektets analys- och planeringsfas under mars och april 2020 skedde samtidigt som det
kunde konstateras att spridningen av Covid 19 hade utvecklats till en pandemi. Detta
forandrade forutsattningarna att bedriva kompetensutveckling i kommunernas och
regionens verksamheter, som av forstaeliga skal behovde fokusera pa karnverksamheten.
Trots detta kunde merparten av de planerade utbildningarna anpassas efter det nya ldget och
genomforas med digitala 16sningar. I tabellen nedan ges en dversikt dver utfallet av
kompetensutvecklingen i projektet fordelat pa organisationer och erbjudna moduler.

Bolle- Boras Mark Sven- Trane- Ulrice- Var- Herr- VGR
bygd ljunga mo hamn garda ljunga

Orgamsatlon

Processledning med
Midn i hélsa
Den handlingskloka
Sammantaget kan konstateras att projektet i hog grad har kunnat stilla om till de nya

férutsattningarna. Pandemin har lett till forseningar och medfért en koncentration av
kompetenshdjande insatser under genomférandefasens senare del.

Utgangspunkter for utvarderingen

Vid upphandlingen av utvirderare efterfragade Sjuhidrads samordningsférbund en
utvardering av projektet med en "larande karaktar” som genom en kontinuerlig dialog under
genomforandet forvantades bidra med kunskap och underlag for stallningstaganden géllande
projektets aktiviteter. En tyngd pa strategisk organisationsutveckling efterfragades i
utvarderarens insatser, dd kompetens- och metodutveckling i projektet forvantades ge
avtryck och leda till langsiktigt hallbara forandringar i deltagande verksamheter.
Utgangspunkterna for utvarderingen kan sammanfattas i féljande punkter:

e Harelevans och vara till nytta for kommunerna i ett fortsatt arbete.

e Ge underlag for larande och erfarenhetsutbyte.

e Ge kunskap om omrdden for fortsatta och/eller nya utvecklingssatsningar.
e Bidratill lirande i projektorganisationen.

3] Svenljunga och Tranemo genomfordes delar av ACT-utbildningen integrerat i den
inspiratorsutbildning som genomférdes inom ramen fér Den handlingskloka organisationen.



Metod och genomférda insatser

Som utvérderare ser vi var roll som att vara en "kritisk van” till projekt och uppdragsgivare.
Detta betyder att vi har ett ansvar och en sjalvstandig roll i att utforma uppdraget utifran var
yrkeskunskap och utviarderarkompetens, samtidigt som vi i dialog tar fram de viktigaste
utvarderingsinsatserna och kontinuerligt diskuterar dessa. Var utvardering ska vara till nytta
och ha en stddjande funktion. Vi har anvant oss av kvalitativa metoder for att skapa oss en
bild av projektet i sin helhet och av de olika insatser och aktiviteter som har genomforts:

¢ Kontinuerlig dialog med projektledare kring projektets framdrift, framgangsfaktorer
och utmaningar.

e Avstdmningar med projektiagare kring prioriteringar och val av metoder.

e Medverkan pa projektets styrgruppsmaoten.

e Dokumentstudier som lagesrapporter, informationsmaterial och interna
uppféljningar.

e Intervjuer med chefer och medarbetare i verksamheter som deltagit i
kompetensutveckling.

e Lopande observationer genom deltagande i planeringsmoten.

Inledningsvis kunde vi i dialog med projektigare och projektledare konstatera behovet av att
avgransa utvirderingen. PR-Halsa i Hallbart Arbetsliv dr ett omfattande projekt med olika
insatser i ett tjugotal forvaltningar i sjuhdradskommunerna och Viastra Gotalandsregionen
och det skulle inte bli mojligt att gora en heltdckande utvardering. Vagledande i
avgransningen av studier inom utvarderingens skulle gélla insatser och aktiviteter med en
tydlig koppling till organisatorisk niva, fler professioner/funktioner skulle vara berérda och
det skulle handla om en planerad process 6ver tid i den aktuella organisationen.

Nedan foljer en 6versikt 6ver insatser som prioriterats och genomforts i utvarderingen:

Genomgang och analys av projektets forandringsteori. September-oktober -20

Intervjuer med HR-chefer i kommunerna. Nuldgesanalys och | November -20 till januari -21
framatblick.

Studie av Den handlingskloka organisationen /MedKansla i Mars till juni -21, januari -22
Svenljunga/ Tranemo.

Studie av satsningen pa Processledarutbildning November -21 till januari -22
med Chefoskopet i Boras och VGR.

Intervjuer med chefer och medarbetare, Organisatorisk ACT i ;| December -21 till januari -22
Marks kommun

Lopande observationer, Mén i Halsa/Vardskapet April -21 till januari -22

Lopande observationer, Den handlingskloka organisationen | November -21 till januari -22
VGR/SAS

Intervjuer med chefer, Man i Halsa/Vardskapet Januari till februari -22




Resultat och maluppfyllelse

[ denna del av rapporten presenterar vi de resultat som framkommit i utvarderingen av
projektet. Inledningsvis redovisas hur de olika modulerna i projektet tagits emot och vad
kompetens- och/eller metodutvecklingen resulterat i. Darefter tittar vi nirmare pa resultaten
i relation till de mal som projektet forviantades uppna enligt forandringsteori.

Organisatorisk ACT

I projektet har Organisatorisk ACT utvecklats som verktyg for 6kad hallbarhet i arbetslivet.
Over 100 chefer i Sjuhirad har genomgétt ACT-utbildning. Under varen 2021 genomférdes en
utbildning specifikt riktad till chefer och under hosten féljde tva omgangar, dar chefer och
medarbetare deltog tillsammans. Enligt inbjudan ska kursen "framja psykisk halsa for ledare
och forma en riktning i organisationen som ar inkluderande och grundas i en samsyn - hitta
visionens hur tillsammans”. Cheferna har sedan fatt erbjudande om att, som ett andra steg,
delta i en begrdnsad pilotverksamhet pa arbetsgruppsniva. Ambitionen i projektet har varit
att utveckla ett koncept som ger cheferna battre forutsattningar att omsatta nya kunskaper
och verktyg fran ACT-utbildningen i den egna verksamheten. Genom att utbilda
arbetsgruppens medarbetare i ACT under tre halvdagar skapas en grund att gemensamt
arbeta vidare utifran i organisationen.

[ utvarderingen har vi intervjuat enhetschefer och ett urval av medarbetare i tva
verksamheter i Marks kommun som deltagit i pilotverksamheten. En av cheferna hade
tidigare deltagit i ACT-utbildningen for chefer inom ramen for projektet, medan den andra
endast deltagit i utbildningen tillsammans med sina medarbetare. Motivet for att satsa pa
utbildning for medarbetarna har fér bada cheferna varit att investera i arbetsgruppen, att ge
dem kunskaper och verktyg att hantera utmaningar i arbetsvardagen - att bli mer medvetna
om hur de sjalva kan ténka och agera for att paverka i olika situationer. Bdda menar att
satsningen har varit positiv och uppskattats av bade dem sjalva och av medarbetarna, men att
det ar for tidigt att avlasa vilka avtryck utbildningen gjort i verksamheten. Forvantningar
finns pa att satsningen ska underlatta i arbetsvardagen for medarbetarna och samtidigt
tillfora en ny dimension i arbetsmiljoarbetet. Samtidigt uttrycker bada insikter om att det
kravs mer dn en utbildning for att dstadkomma storre férandringar.

"Alla fick tankestdllare, men man férdndrar inte beteenden sd ldtt. Det ricker inte med tre
tillfdllen, man mdste arbeta dterkommande fér att hdlla det vid liv.”

Bada dr medvetna om att de som chefer har en viktig roll da det giller att félja upp och bygga
vidare pa de kunskaper som utbildningen gett. Det dr ocksa hir som de ser utmaningar. Det
kan handla om svarigheter att félja upp utbildningen niar man som chef inte har deltagit i
utbildningen tillsammans med medarbetarna eller att kunna frigora tid for uppfoéljning i
gemensamma forum som arbetsplatstraffar. Att inte vara helt fortrogen med ACT som
verktyg kan ocksa utgora en svarighet. Samtidigt betonas att medarbetarna ocksa har ett eget
ansvar for att ta till sig verktygen - t ex att lara sig prioritera och att ta hjalp av varandra i
arbetsgruppen.



De forbattringar av konceptet som foreslas av cheferna handlar om att erbjuda nagon form av
uppfoljning och/eller coachning som stéd i verksamheterna - garna av de som genomfort
utbildningen. De har fatt en bild av arbetsgruppen och skapat en relation till medarbetarna.

"Det skulle vara bra att fa externt stod i att arbeta mer aktivt med det pa arbetstiden
efter utbildningen. Det blir inte av i vardan. Ganska snart spinna vidare...
Hur ska vi géra? Vad ska vi anvdnda i var verksamhet?”

Intervjuerna med medarbetare i de bada verksamheterna ger samma bild av hur
utbildningen tagits emot. Bdde upplagg och kursledning har uppskattats. Att varva teoretiska
pass med olika dvningar har varit bra, &ven om inte alla kint sig bekvima med vissa 6vningar.
Att fa ”ga pa djupet” i viktiga fragor och att fa dela med sig av egna reflektioner och
erfarenheter har upplevts som vardefullt.

Egna mervarden som lyfts fram handlar om att vaga utmana sig sjalv och gora saker
annorlunda och att prioritera det som ar viktigt. Att kinna sig mindre stressad - att kunna
tdnka att "det far l6sa sig”, att inte ta med sig problemen hem samt att fa syn pa hur manga
roller man har i arbetsvardagen ar andra exempel pa de intervjuade medarbetarnas upplevda
nytta med utbildningen.

"Jag kinde mig lycklig efter varje tillfille. Jag har ldrt mig att fokusera pad det stérre
sammanhanget och att hantera det som dr jobbigt for stunden, mentalt ldgga det dt sidan.”

Intervjuerna med medarbetare visar ocksa att utbildningen uppfattas ha gett vissa
mervarden redan nu i arbetsgruppen. I ett fall handlar det om att arbetsgemenskapen
upplevs som starkare och att nya medarbetare ldttare har kunnat inkluderas.

"Fér oss som enhet var det viktigt att géra ndgot ihop. Vi aterkommer till utbildningen och
pratar om det. Vi ldrde kédnna varandra, 6ppnade upp. Det blev en inkérsport for de nya”.

[ ett annat fall handlar det om reflektioner kring en fordandring i arbetsférdelningen inom
gruppen som skett parallellt med utbildningen.

"Vi trodde att det skulle bli svdrt, men det gick smidigt.
Utbildningen har sdkert pdverkat oss undermedvetet”.

Sammanfattningsvis visar intervjuerna att ACT-utbildningen gett resultat pa individniva. Alla
intervjuade har forhoppningar om att satsningen ska kunna hallas vid liv i arbetsgruppen och
det finns en medvetenhet om hur chefens roll ar i sammanhanget. En god grund ar lagd, men
vilka avtryck utbildningen kan komma att ha pa arbetshélsa och arbetsmiljo i ett langre
perspektiv gar i nulaget inte att avgora.

Processledarutbildning med Chefoskopet

Chefoskopet ar ett verktyg som tagits fram av Suntarbetsliv*. Det vander sig till
ledningsgrupper och ger stdd i ett systematiskt arbete med att utveckla chefers
organisatoriska forutsattningar. Verktyget innehaller en forskningsbaserad kunskapsdel och
en metoddel som stod for kartlaggning, analys och beslut om atgarder. Inom ramen fér PR-

4 Suntarbetsliv ar en plattform som drivs av arbetsmarknadens parter och som erbjuder
inspiration och verktyg for arbetsmiljo- och hilsofrdmjande arbete vid arbetsplatser i kommuner,
regioner och kommunala foretag.
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Hélsa i Hallbart Arbetsliv har samtliga férvaltningar i Bollebygds kommun genomfort
Chefoskop med stod av externt upphandlade processledare.

Projektet har ocksa utbildat interna processledare som lett Chefoskop i fem forvaltningar
inom Boras Stad och Viastra Gotalandsregionen. Tanken med interna processledare har dels
varit att halla nere kostnader, dels att bygga upp processledningskompetens i den egna
organisationen. Processledarna har deltagit i en seminarieserie, dar de fatt
kompetensutveckling i att facilitera nyttjandet av Chefoskopet som verktyg och hur
processen kan ledas. Efter seminarierna har de fatt support och handledning i rollen som
processledare parallellt med genomféranden av Chefoskop i den egna organisationen.

[ utvarderingen har vi studerat hur initiativet har uppfattats av de processledare som
utbildats inom ramen for projektet och av forvaltningschef/verksamhetschef som varit
processagare i genomfdrandet av Chefoskop i sina respektive forvaltningar/verksamheter
under hosten 2021. [ samtliga forvaltningar hade satsningen forankrats i ledningsgrupp och
chefsgrupper innan processen paborjades.

Chefoskopet har ett systematiskt upplagg med olika faser som genomfors i en sammanhallen
process. Forankring och dgarskap betonas starkt. Efter att ha inventerat behov féljer en
kartldggningsfas, darefter en analysfas och sedan en atgards-och uppféljningsfas. I
Suntarbetsliv anvands begreppen "forsta, utforska och férdndra” for de tre faserna.

Intervjuerna med processledare och processigare genomfordes i ett lage, da de
férvaltningar/verksamheter som arbetat med Chefoskopet befann sig i slutet av
"utforskafasen” eller nyligen hade avslutat den. Handlingsplaner for "férandrafasen” hade
tagits fram, var under utarbetande eller skulle pdborjas. Nedan presenterar vi vad som
framkommit i intervjuerna gillande processledarutbildningen, erfarenheter fran
genomforandet av Chefoskopet, rollerna som processledare och processigare samt
uppfattningar om uppnadda och férvantade resultat.

Processledarutbildningen

Processledarna uppger olika motiv till att de valt att delta i utbildningen. Det handlar om eget
utvecklingsintresse och ett intresse av arbetsmilj6- och arbetshalsofragor. Flera lyfter ocksa
fram metoden som tilltalande - att fa arbeta utvecklingsinriktat och sammanhallet med en
grupp chefer utifran identifierade behov och med maéjligheter att paverka organisatoriska
faktorer och dstadkomma férandringar.

Processledarutbildningen har uppskattats av alla. Kopplingen till forskning och méjlighet till
behovsanpassad och flexibel handledning har lyfts fram som positivt. Utbildningen har gett
en teoretisk referensram och begrepp som varit klargérande och synliggérande. Den har
ocksa gett kunskaper om forandringsteori och vad som skiljer en forandring “av andra
ordningen” fran ett forbattringsarbete. En synpunkt som flera haft pa utbildningen ar att mer
fokus skulle behdva laggas pa processledning med tydlig koppling till genomférande av
Chefoskopet och giarna med konkreta exempel pa hur andra arbetat.

Genomforande av Chefoskopet

Intervjuerna ger en samstimmig bild av hur satsningen pa Chefoskopet tagits emot i
forvaltningarna. I alla fyra fallen svarar den tydligt mot olika behov som identifierats:

e Enviktig pusselbiti ett storre forandringsarbete i en nybildad férvaltning.
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e Ett naturligt steg efter tidigare insatser i ledningsgrupp.
e Behov av att fa helhetsperspektiv och tydlighet i uppdrag och roller.
e Behov av férdandringar i en forvaltning som vuxit snabbt.

Bade processagare och processledare uppfattar att ledning och chefer ar néjda med
processen och att modellen ar tilltalande, da den mynnar ut i ett faktiskt forandringsarbete.

Verktyget Chefoskopet beskrivs bade av processledare och processagare som ett ramverk
som medger anpassningar efter radande forutsattningar i gruppen och mojlighet att skapa sin
egen version. Det finns ett helt uppldgg som beskriver processen med workshops pa olika
teman och ger tillgang till olika verktyg att anvanda sig av. Viktiga verktyg som lyfts fram ar
enkaten och dagboken, dar cheferna har fatt mojligheter att reflektera 6ver fragor som de
annars inte hade fatt syn pa och lyft dem till ett medvetet plan. Den workshop som avslutar
utforskafasen, "Dela varld” har ocksa lyfts fram som mycket vardefull. Dar har chefer pa olika
nivaer tillsammans med processagare och HR-chefer/-strateger fatt undersoka om de har
samma bild av de organisatoriska forutsattningarna.

"Cheferna kdnde sig sedda och vi kunde prata om den svdra rollen i att vara férsta linjens chef.
Vi fick ett systematiskt verktyg for att sdtta ord pa det ni upplever”,

En viktig erfarenhet som lyfts fram av flera intervjuade handlar om vikten av foérankring. I
samtliga forvaltningar upplevs satsningen som val férankrad i ledning och bland berérda
chefer, vilket har gett processen en "tyngd” och skapat ett stort engagemang bland
deltagarna. Att forvaltningschefer har deltagit aktivt i planering och genomférande
tillsammans med processledarna har ocksa varit en styrka. Det har varit viktigt att hitta ett
gemensamt sprak tillsammans med cheferna och att skapa goda férutsattningar infor
kommande dtgéarder och férandringar.

"Sjdlvklart att jag deltar. Vi ska skapa handlingsplan, sd jag mdste vara delaktig.”
"Det gick inte att ducka under uppdraget som processdgare.”

En annan ldrdom &r hur viktigt det dr att kunna dréja kvar i "utforskafasen” och inte ga for
snabbt framat. De flesta ar 16sningsinriktade och det ligger nara till hands att forsla atgarder
utan att ha analyserat alla bakomliggande faktorer. Har uppger flera processledare att det har
behovts mer tid dn vad som ursprungligen planerats, vilket ocksa har kunnat hanteras.

"Dom dr lite som otdliga hédstar nu och vill i gdng med fordndrafasen,
men vi har hdllit dom kvar och gjort en ordentlig problemanalys.”

Aven om det ar viktigt att ge analysen tid, sa har det i intervjuer med processigare getts
exempel pa hur konkreta utmaningar som synliggjorts i chefsrollen har tagits om hand
parallellt med den utforskande processen och inte fatt vénta tills en handlingsplan funnits pa
plats.

Processledarrollen

De intervjuade processledarna beskriver sin roll som mycket stimulerande, men samtidigt
kravande. Det ar tilltalande att fa arbeta processorienterat pa organisationsnivd. Under
"utforskafasen” har det handlat om att strukturera arbetet i gruppen, att facilitera och ge stod
i analysarbetet, sa att cheferna kunnat tranga pa djupet i de organisatoriska fragor som ar
kritiska for deras forutsattningar i rollen. Det har i hog grad handlat om att bidra med
kunskaper, att skapa tillit och forutsattningar for ett 6ppet och samtal och att kunna agera
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utifran olika sammanhang/scenarios - att fanga det som kommer fram i dialogen och stélla
ratt fragor. Processledarna har arbetat parvis, vilket alla ar mycket positiva till. Fordelar som
lyfts fram ar att det skapar trygghet och ger en minskad sarbarhet i bade planering och
genomférande. Man bidrar med olika kompetenser och perspektiv och kan "vixeldra” i
genomforandet av workshoppar.

Alla processledare lyfter fram den kontinuerliga handledning som de fatt under
genomforandet av Chefoskopet som mycket vardefull . Den har gett mojlighet till fordjupning
utifran upplevda behov, med en god balans mellan reflekterande dialog kring erfarenheter,
pafyllnad av teori och konkreta rad. Handledarens teoretiska perspektiv har bidragit till en
Okad forstaelse av processen utifran olika infallsvinklar.

"Han har frigjort vdr kreativitet och hjdlpt oss att dela upp stegen i de olika faserna.”

Samtliga processledare skulle, med vissa reservationer, rekommendera kollegor att ga
utbildningen och processleda genomfoérande av Chefoskop om méjlighet skulle ges.
Reservationerna handlar om vikten av att ha tidigare erfarenheter av processledning och att
kunna arbeta parvis, da processen kan vara "mer komplex dn man kan tro”. Det kan ocksa
vara en fordel att leda processen i en annan forvaltning dn den man sjalv tillhor, sa att man
inte har ett beroendeforhdllande nar man faciliterar.

De processdgare som intervjuats ar samstammiga nir det galler synen pa processledarrollen.
Det uppfattas som avgorande att fa tillgang till den specifika kompetensen. Processledarna
har skapat struktur for processen genom val genomférda workshoppar som tagit arbetet
successivt framat.

"Alskar det, man fdr sd mycket stéd, dom sdtter press, man mdste leverera.”

Uppnadda och forvantade resultat

Ett tydligt resultat av projektet ar att de forvaltningar/verksamheter som genomfort
Chefoskop inom ramen for projektet har utarbetat handlingsplaner som bygger pa ett gediget
analysarbete och dar samtliga processigare uppger sig se fram emot ett kommande
forandringsarbete. De lyfter fram olika exempel pad mervarden som skapats sa har langt
under processen:

e Synliggjort hur viktigt det ar med stodfunktioner.

e Letttill samsyn kring behov.

e Skapat en forstaelse for helheten i férvaltningens arbete som inte funnits tidigare.

e Nya forvaltningschefer har lart kinna sin organisation snabbare.

e Bidragit till en organisationskultur dar det ar viktigt att prata om sina arbetsvillkor.
e Synliggjort utmaningar som kraver forandringar pa strukturell niva.

"Det blev ett verktyg fér mig att pdbérja en férdndring som jag visste dr nédvdndig. HR som
arbetar utan stod frdn férvaltningschef kan komma en bit, men inte hela vigen.”

[ ett langre perspektiv finns forvantningar pa att forandringsarbetet ska leda till att
cheferna kan anvanda sin fulla potential i en foranderlig verksamhet. Med ett
systematiskt arbete som undanrdjer organisatoriska hinder kan de frigora tid och bli
mer narvarande for sina medarbetare, vilket i forlangningen kommer att paverka hela
arbetsplatsen. Samtidigt finns insikter om att det kommer att ta tid och att det kan bli en
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utmaning att "halla i” ett forandringsarbete som i mycket handlar om ett nytt sitt att
tanka nar det galler chefers organisatoriska forutsattningar.

Den handlingskloka organisationen

Sjuhdradskommunerna och Vastra Gotalandsregionen har inom ramen fér PR-Halsa i
Hallbart arbetsliv getts mojligheter att arbeta med lokalt drivna utvecklingsprocesser
med stod av projektet. Inspiration till upplagget kommer bland annat fran ESF-projektet
Den visa organisationen som tidigare genomforts i Goteborgs stad. En barande del i
konceptet ar att knyta ihop individens larande, teamets larande och organisationens
larande och pa sa satt skapa en tillitsbaserad och vis organisation, dir varje medarbetare
blir en viktig medspelare och far verktyg for att kunna hantera vardagsutmaningar.

[ projektet har foljande lokalt drivna processer genomforts under ledning av lokala
processledare:

e Kommunerna Svenljunga och Tranemo har samarbetat kring skapande av
inspiratorsnitverk och utbildat medarbetare under namnet Medkansla.

e Vistra Gotalandsregionen/Sédra Alvsborgs Sjukhus har utvecklat en
karridrutvecklingsmodell som ett verktyg att trygga kompetensen hos sjukskoterskor.

e Marks kommun inledde ett arbetsmiljéarbete inom Barn- och
utbildningsforvaltningen med fokus pa hantering av komplicerade elevarenden.
(Interna forhallanden i kommunen gjorde att insatsen ersattes med ACT-utbildning.)

[ utvarderingen har vi valt att genomfoéra en studie av inspiratérsutbildningen i
Svenljunga/Tranemo, da detta var en omfattande satsning bade resursméssigt och numerart.
[ satsningen, som fick det lokala namnet MedKénsla, genomfordes en
inspiratorsutbildning for medarbetare med syftet att "6ka forstaelsen for vad som skapar
den hilsoframjande arbetsplatsen, som pa sikt leder till ett hallbart arbetsliv dar
medarbetaren kanner sig delaktig och vill stanna kvar”. Utbildningen skapades av
processledarna med stéd av kommunvisa reflektionsgrupper bestaende av personer med
olika yrkesroller fran olika sektioner/forvaltningar i respektive kommun.
Reflektionsgrupperna traffades vid flera moten under hosten 2020 for att tillsammans
med processledarna diskutera material och upplagg. Under varen 2021 genomférde fem
grupper med sammanlagt 30 deltagare en pilotutbildning bestaende av fem digitala
halvdagstraffar pa olika teman for att fa kunskaper och verktyg att fungera i rollen som
inspirator for kollegor. Genom att fanga upp erfarenheter fran genomfoérandet skulle
upplagget successivt kunna utvecklas infor utbildningar som planerats till hosten.

[ utvarderingen har vi intervjuat ett urval av deltagare for att undersoka hur de upplevt
utbildningen - vad den resulterat i for deras egen del och hur de upplever att rollen som
inspirator tagits emot pa arbetsplatserna. Nagra hade precis avslutat utbildningen,
medan andra hunnit prova sin nya roll i praktiken.

De intervjuade hade fatt information om mojligheten att utbilda sig till inspiratér av sin chef.
De flesta hade fatt information pa APT och sedan fatt anmala intresse, medan ett par hade
"handplockats” av chefen. [ korthet kan konstateras att samtliga var mycket positiva till
satsningen pa inspiratérer och pa utbildningens innehall och upplagg. De tycker att
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funktionen ar viktig och att utbildningen har gett bade kunskaper och verktyg att anvinda sig
av irollen.

"Jdtterolig roll att ha. Jag kdnner mig stolt éver att chefen och kollegorna tycker att jag dr
ldmpad. Det dr viktigt att alla dr med pad tdget och vill se en fordndring.”

De digitala lI6sningarna har fungerat 6ver foérvantan, &ven om de flesta menar att det hade
varit battre att fa traffas pa plats. Det har ocksa varit uppskattat att fa traffas i blandade
yrkesgrupper, diar de kunnat spegla sig i varandras erfarenheter.

Inspiratorerna hade vid intervjutillfallet kommit olika langt i tillampningen av sina nya
kunskaper och anvandning av de verktyg som tillhandahallits. Intervjuerna visar pa stora
skillnader vad géller det stod och den uppbackning som inspiratérerna upplever fran chef och
kollegor. Nagra upplever att de har fullt stod och en l6pande dialog med chefen, medan andra
kanner sig ensamma i rollen och/eller osdkra pa hur de ska ta sig an uppdraget. De som
upplever stod av chefen har ocksa fatt mojlighet att anvanda APT som forum i sitt arbete och
kan genomfora olika inslag, &ven om risken alltid finns att en stdende punkt "trangs undan”
av fragor som beddms som mer prioriterade.

“Jag hade en punkt stdende pd agendan ndr utbildningen pdgick,
men det fanns sdllan tid. Nu har jag gett upp lite.”

Skillnader finns ocksd i hur inspiratérernas kollegor har svarat upp nar olika aktiviteter har
genomforts under och efter utbildningen. Aktiviteter som genomfort har tagits emot med
intresse och engagemang pa vissa arbetsplatser, medan ndgra har moétts av ifragasattanden
och motvilja. Radande arbetsklimat och kultur pa arbetsplatsen har stor betydelse for hur
den nya funktionen tas emot av arbetskamrater.

Flera av de intervjuade utryckte farhagor 6ver langsiktigheten i satsningen. Hur ska de klara
att halla arbetet i gdng sa att det inte ebbar ut?

” Vi behéver pdminna oss hela tiden om varfor vi gér detta och dela med oss av konkreta tips om
sdnt man gjort pd arbetsplatsen. Vi behéver pushas for att orka ha rollen pd sikt.”

Att fler pa arbetsplatsen utbildas, sa att det finns en kollega/kollegor att samarbeta med kan
vara ett satt att stirka forutsattningarna enligt intervjuerna. Ett annat dr de natverkstraffar
som planeras. Har finns stora féorvantningar pa att de ska ge bade energi och konkreta tips pa
aktiviteter.

Vid den uppféljning av satsningen som gjordes i januari 2022 framkom att ytterligare tre
inspiratorsgrupper utbildats under hosten 2021 och att sammanlagt 55 inspiratorer i de bada
kommunerna hade utbildats med goda resultat. Samtidigt kunde konstateras att MedKénsla
paverkats av chefsbyten, vilket dndrat forutsattningarna for genomférande och
implementering.

Man i halsa/Vardskapet

Kommunerna i Sjuhdrad har inom ramen fér PR-Halsa i Hallbart Arbetsliv erbjudits att
deltai en pilotverksamhet som bygger pa ett transnationellt utbyte med Norge, dar
konceptet Menn i helse 5 har tilldmpats under ca tio ar och visat sig vara framgangsrikt

5 https://mennihelse.no
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da det géller att rekrytera man till arbete inom vard och omsorg och att utjimna
konsfordelningen i utbildningarna. Arbetssokande mén i aldrarna 25 - 55 ar har
erbjudits praktikplatser parallellt med studier som leder till ett yrkesbevis. Arbetsplatser
som tar emot man som "rekryter” ger samtidigt bilden av vard och omsorg som en
attraktiv arbetsmarknad.

Inom projektet har Sjuhdrads samordningsforbund samarbetat med Menn i helse och Vard-
och omsorgscollege i utvecklingen av Vardskapet. Samarbete med Vard- och Omsorgscollege
kring konceptet har skett pa regional niva i syfte att starka satsningen och att skapa intresse
for spridning inom Sjuhdaradskommunerna. Dialog har forts pa nationell niva for att pa sikt
kunna mojliggora en bredare satsning. Pa lokal niva har enhetschefer och medarbetare vid
sex olika vard- och omsorgsverksamheter deltagit i en workshopserie, dar syftet varit att
bidra till en 6kad yrkesstolthet och ett gott vardskap och att darigenom oka arbetsplatsens
attraktivitet. Sex workshoppar har genomforts utifran olika perspektiv pa vardskapeté och
med fokus pd normer, yrkesstolthet, attityder och bemdtande i arbetsvardagen. Efter
genomforda workshoppar erhaller arbetsplatsen ett diplom.

[ utvarderingen har vi f6ljt arbetet med utformning av workshopseriens innehall och upplagg
samt i strategiska 6verviaganden som rort implementering, langsiktig hallbarhet och
spridning. Vi har sedan intervjuat de sex enhetschefer, som tillsammans med sina
arbetsgrupper har deltagit i pilotomgangen, for att fa en bild av hur Vardskapet tagits emot
och vad det resulterat i.

Samtliga enhetschefer menar att Vardskapet ar en viktig satsning som adresserar den
utmaning som vard- och omsorgssektorn har nar det géller kompetensforsorjning. Det
handlar om att intressera fler - och fraimst mén - for utbildning och arbete i en starkt
kvinnodominerad bransch. Viktigt 4r da att synliggora det viktiga arbete som gors och att
ge en motbild till medias ofta negativa rapportering. Andra motiv for deltagande har
varit att ge arbetsgruppen en "energiboost”, att fa arbeta med arbetsplatskulturen och
stimulera till utveckling.

"Branschen har varit slagpdse i media och det negativa fastnar Idtt hos medarbetarna. Att
fd lyfta det viktiga i deras arbete har varit jétteroligt och gett energi.”

Forvantningar som uttrycktes var att Vardskapet skulle ge medarbetarna méjlighet att
”sdtta stralkastarljuset” pa sitt jobb, ge insikter om den egna rollen i relation till andra
samt att bli ett startskott for fortsatt reflekterande kring attityder och bemétande.

Samtliga intervjuade dr mycket néjda med genomforandet av Vardskapet. Det har varit
spannande att fa delta i pilotomgangen som en del i utformandet av en svensk version av
ett framgangsrikt koncept. De fem perspektiven pa vardskap har skapat struktur,
samtidigt som de har gett nya infallsvinklar pa yrkesrollen och synliggjort komplexiteten
i vard- och omsorgsarbetet. Workshopledarna har uppfattats som mycket kunniga,
engagerade och proffsiga i processledning och bemdtande, vilket varit energiskapande
och gett en positiv inramning. Ett forslag till forbattring som framférts samstammigt ar
att i fortsattningen utoka tiden nagot for varje workshop, for att hinna férdjupa kring
fragestillningarna och inte skapa stress. I 6vrigt uttrycktes 6nskemal om tips och verktyg
som underlattar for cheferna att halla liv i satsningen och att félja upp den regelbundet.

6 Medarbetaren, brukaren, ledarskapet, anhorig, nyforvarv
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“Det mdste férvaltas annars flyter det ut. Jag tdnkte under tiden pd hur
det skulle kunna ga till. Jag som chef har ett ansvar att lyfta det pa olika sdtt.”

Enhetscheferna menar att deltagande i de sex workshopparna har varit en val investerad
tid bade ur rekryterings- och arbetsmiljoperspektiv. Det har varit vardefullt att delta
tillsammans med arbetsgruppen och att fa hora deras erfarenheter och reflektioner i
o6vningar och diskussioner kring varderingsfragor som ar svara att fa till i
arbetsvardagen.

“Efter det tillfdllet hjdlpte det oss att fa samsyn. Blev ldttare att forstd varandra
och skapa samsyn. Alla 6ppnade sig mer for varandra”.

Genom att folja det strategiska arbetet med spridning av konceptet Man i Halsa, kan vi i
utvarderingen konstatera att det vid det nationella kansliet for Foreningen Vard- och
omsorgscollege vackts ett intresse och att moéjligheter att skapa en plattform for
lansering av hela utbildningskonceptet kommer att undersokas fortsittningsvis.

Integrering av de horisontella principerna

Alla projekt som finansieras av medel fran Socialfonden ska genomsyras av de
horisontella principerna, d.v.s. jamstalldhet, tillganglighet och icke-diskriminering.

I ansokan om finansiering for PR-Halsa i Hallbart Arbetsliv konstateras att en
framgangsrik kompetensforsorjning inom valfardssektorn forutsatter verksamheter som
aktivt arbetar med vardegrundsfragor och dar det finns kunskaper om bemotande och
normer. Projektet har velat skapa en positiv férandring i de verksamheter vars chefer
och/eller medarbetare har deltagit i projektets aktiviteter. Det ligger i "projektets sjal”
att bidra till inkluderande och halsoframjande arbetsplatser, dar chefer och medarbetare
ar stolta och vill arbeta kvar.

[ de olika moduler som erbjudits i projektet har de horisontella principerna kommit till
uttryck pa olika sitt:

e Kompetensutvecklingen i Organisatorisk ACT stdrker ledare och medarbetare
och ger kunskaper och verktyg som bidrar till skapande av en attraktiv
arbetsplats baserad pa gemensamma varden och visioner.

e [ Inspiratorsutbildningen (MedKénsla) har deltagarna fokuserat pa olika teman,
bl.a. Engagemang och medarbetarskap och Varderingar och bemétande.

e Processledarutbildningen/Chefoskopet ska ge kunskaper och verktyg for att
facilitera chefsgrupper i en process som ger dem battre forutsittningar att leda
sina medarbetare och skapa en hélsofrdmjande arbetsmiljo.

e Mani hélsa/Vardskapet har lyft normer, varderingar och bemoétandefragor
utifran fem olika perspektiv.

[ intervjuer som genomforts i utvarderingen ha flertalet av de intervjuade uttryckt sig
mycket positivt om sina erfarenheter och upplevelser av kompetensutvecklingen i
projektet. De har kant sig sedda och fatt mojligheter att komma till tals vid workshoppar
och utbildningstillfallen, &ven om de digitala l6sningar som fatt tillampas i vissa fall
inneburit utmaningar. Kursledare/processledare/handledare har haft ett inkluderande
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forhallningssatt och diskussioner som rort normer, virderingar och bemdétandefragor
har gett aha-upplevelser och nya insikter.

"Jag har inte tdnkt pad forut att det dr sd viktigt hur vi dr mot varandra pd jobbet.
Vi dr varandras arbetsmiljo, det uttrycket sdger allt.”

En strdvan i projektet har varit att fa bade kvinnor och méan att deltai den
kompetensutveckling som erbjudits. 214 man och 814 kvinnor har deltagit, vilket maste ses
som ett tillfredsstéllande resultat, da kvinnor ar 6verrepresenterade i merparten av de
verksamheter som tagit del av projektets aktiviteter.

Jamstalldhetsperspektivet har synliggjorts och kommit till tydligt uttryck pa ett tydligt satt i
Man i Halsa/Vardskapet, dar det bakomliggande syftet ar att intressera fler méan for
utbildning och arbete inom vard och omsorg och att utveckla arbetsplatser sa att de upplevs
som attraktiva av bade kvinnor och man.

Maluppfyllelse i projektet

[ detta avsnitt gor vi en analys av de resultat som redovisats ovan i relation till de mal som
sattes for projektet infor genomforandet. Inledningsvis vill vi pAminna om att det pa grund av
projektets design och omfattning varit nodvandigt att avgransa insatserna i utvarderingen (se
ovan, s 7). Var analys av maluppfyllelsen gors darfor med reservationer for att vi inte
studerat alla insatser i projektet och att vi inte tillfragat samtliga deltagare. Den bygger
uteslutande pa den information vi fatt vid intervjuer med chefer och medarbetare som
deltagit i projektets olika moduler, dokumentstudier och l6pande observationer.

Kompetens-och metodutvecklingen i projektet har haft som 6vergripande mal att utveckla
organisationer och framja god halsa och darmed bidra till en hojd status i kontaktyrken och
darmed underlatta kompetensforsorjningen. Projektet har haft delmal som omfattar bade
individniva och organisationsniva/strukturell niva (se ovan s. 4). En tydlig ambition har varit
att den kompetens- och metodutveckling som erbjudits chefer och medarbetare ska leda till
forandringar i deras respektive organisationer.

Under utvarderingen har vi studerat dokumentation kring projektets olika erbjudanden och
foljt dialogen som forts vid planerings- och styrgruppsmoten. Det dr var uppfattning att
innehall och utformning av de moduler som projektet tillhandahallit "baddat fér” en
langsiktig paverkan pa bade individer och organisationer/strukturer om an i olika grad.

e I Organisatorisk ACT har bade enhetschefer och arbetsgrupper fatt kompetens-
utveckling och verktyg som gett en gemensam grund att arbeta vidare utifran.
Kopplingen mellan individniva och organisationsniva har tydliggjorts i teori och olika
Ovningar.

e Processledarutbildning/Chefoskopet har utvecklat kompetens hos bade
processledare och deltagare i olika Chefoskop, samtidigt som den mojliggjort for
stddjande funktioner inom de deltagande organisationerna att erbjuda
processledning for processigare och chefer i fler forvaltningar/verksamheter efter
projekttiden.

e Inom ramen for Den handlingskloka organisationen har lokalt utformade
utvecklingssatsningar som syftat till férandringar pa organisationsniva och/eller
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strukturell niva genomforts. Férankringsprocesser som foregatt genomforandet har
lagt grunden fér implementering av nya funktioner och metoder.

e Workshopserien som utvecklats och genomférts i Mén i hilsa/Vardskapet har gett
chefer och medarbetare mojligheter att tillsammans synliggéra styrkor och
forbattringsomraden ur olika perspektiv nar det géller yrkesstolthet och ett gott
vardskap for sektorn att mota medarbetare av bada konen.

Maluppfyllelse pa individniva

Var beddmning ar att projektet har en mycket god maluppfyllelse vad galler resultat av
kompetens- och metodutveckling fér de chefer och medarbetare som vi intervjuat i
utvarderingen. De kompetenshojande insatser som projektet genomfort i form av
utbildningar, workshoppar, seminarieserier och handledning har gett deltagarna bade
nya kunskaper och verktyg att tillampa i sina respektive uppdrag och verksamheter. De
har ocksa bidragit till att synliggéra komplexiteten i olika yrkesroller och okat
medvetenheten om faktorer som paverkar arbetshilsa och mojligheter att
behalla/rekrytera nya medarbetare.

I Organisatorisk ACT har enhetscheferna upplevt utbildningen som positiv,
energiskapande och utvecklande for bade dem sjilva och fér medarbetarna i
arbetsgruppen. Samtidigt finns insikter om att deras aktiva och stédjande roll ar
avgorande for att nya kunskaper och verktyg ska ge bestdende forandringari det
vardagliga arbetet. Medarbetarna som deltagit i Organisatorisk ACT har samma positiva
uppfattning om utbildningen och ser nytta och mervarden for dem sjilva i det dagliga
arbetet.

Processledarna som utbildats och lett genomférande av Chefoskopet i olika forvaltningar
har fatt teoretiska referensramar och kunskaper om férandringsarbete som de kunnat
tillampa i uppdraget och byggt pa sina kunskaper successivt under genomforandet.
Processdgarna har sett olika merviarden som underlattar for dem i rollen som
forvaltningschef eller verksamhetschef. De har fatt en tydligare bild av enhetschefernas
organisatoriska forutsattningar, samsyn kring behov samt en handlingsplan och
beredskap for ett kommande férandringsarbete.

Inspiratérerna som utbildats i pilotomgangen inom ramen for Den handlingskloka
organisationen/MedKéinsla har fatt kunskaper som de har nytta av i sin nya roll. De har
ocksa fatt inspiration, idéer och verktyg att prova och utveckla pa arbetsplatsen, &ven om
alla av olika skal inte hade hunnit tilldimpa dem i sa stor utstrackning.

De enhetschefer som medverkat i workshopserien i Man i Hilsa/Vardskapet har sett
stora varden i satsningen bade ur kvalitets- och rekryteringsperspektiv. De har
tillsammans med sina medarbetare fitt nya infallsvinklar pa yrkesrollen och i 6vningar
och diskussioner har komplexiteten i vard- och omsorgsarbetet synliggjorts. Samtidigt
har de fatt en grund att arbeta vidare pa tillsammans vad géller yrkesstolthet och ett gott
vardskap.

Sammantaget kan vi konstatera att det medvetna arbete som lagts ned pa
forankringsarbete, behovsanalyser och l6pande dialog med chefer och andra
nyckelpersoner i de forvaltningar som deltagit i projektet har gett utdelning. De olika
moduler som erbjudits har svarat mot behoven av kunskap och metoder och kunnat
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genomforas med férvantat antal deltagare och goda resultat trots de utmaningar som
pandemin har medfort.

Maluppfyllelse pa organisationsniva

Projektets maluppfyllelse pa organisationsniva/strukturell niva har varit svarare att fa
en bild av genom utvarderingens olika insatser. Den viktigaste orsaken till detta ror
tidsaspekten, da breda kompetensutvecklingsprojekt som bygger pa efterfragan, l6pande
dialog och flexibilitet i genomforandet tenderar att bli "baktunga”. Kompetenshdjande
aktiviteter kommer i gang senare dn planerat och det har inte hunnit ga sa lang tid att
mer genomgripande resultat pa organisationsniva har kunnat uppnas. For PR-Hélsa i
Hallbart Arbetsliv och andra projekt som genomforts under de senaste tva aren har
pandemin dessutom tvingat fram anpassningar som bidragit till férseningar och andra
forutsattningar for genomforandet.

Innehall och upplagg i projektets olika moduler visar pa tydliga ambitioner att fraimja ett
langsiktigt utvecklingsarbete i ber6rda verksamheter. Intervjuerna har ocksa visat att
bade chefer och medarbetare fatt energi och stimulans att arbeta med férandring i sina
organisationer. Cheferna dr medvetna om att de har det yttersta ansvaret for att forvalta
och bygga vidare pa de resultat som kompetens- och metodutvecklingen gett pa
individniva, men flera ser utmaningar nar det galler att skapa de forutsattningar som
kravs for att driva forandringsarbete i en pressad arbetsvardag.

Sa har langt kan vi i utvarderingen konstatera att genomforandet av de olika modulerna
har gett vissa avtryck i de intervjuades verksamheter. For att fa till stdnd en utveckling
pa arbetsplatsniva kravs dock att ett systematiskt forandringsarbete tar vid parallellt
med eller efter den kompetens- och metodutveckling som genomférts inom ramen for
projektet.

I Chefoskopet finns forandringsarbetet inbyggt som en del av konceptet, da deltagande
forvaltningar/verksamheter kommer att arbeta vidare med prioriterade atgarder utifran
den handlingsplan som tagits fram. De processledare som utbildats och som faciliterat
under Chefoskopets kartldggnings- och analysfas kommer troligtvis att ha mojligheter att
fortsitta stodja forandringsarbetet. I Boras Stad tillhor processledarna enheten
Organisationshélsa, vars uppdrag ar att starka forutsattningarna for ett hallbart arbetsliv
ur ett halso- och kompetensforsorjningsperspektiv, vilket skulle mojliggora for
processledarna att ge ett fortsatt stod. [ Vastra Gotalandsregionen ar planen att
processledarskap for genomforande av Chefoskop ska erbjudas som en tjinst vid Halsan
och Arbetslivet, som &r regionens interna foretagshélsovard. Da intervjuerna
genomfordes fanns inga beslut tagna om processledarnas roll under de olika
forvaltningarnas respektive forandringsfaser.

Inom ramen fér Den handlingskloka organisationen, som i kommunerna Svenljunga och
Tranemo genomforts under rubriken MedKénsla, handlar organisatorisk utveckling pa
arbetsplatsniva om att 55 utbildade inspiratorer ska hitta sin roll i ett nytt uppdrag. Att
implementera en ny funktion pa arbetsplatsniva ar i sig en forandring som kréaver planering
och uppfoéljning. Har ligger ett stort ansvar pa de enhetschefer som nu har utbildade
inspiratorer i sin verksamhet att ge stod och de forutsattningar som kravs for att anvianda och
vidareutveckla funktionen i praktiken. Vad géller fortsatta satsningar pa att utbilda
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inspiratorer i de bida kommunerna hade inga beslut fattats da en uppféljning gjordes i
januari 2022. Overlimning av MedKinslas resultat hade skett till kommunernas
gemensamma HR-funktion med "en rekommendation om att fortsatta hélla
inspiratorsnatverket vid liv, genomféra minst tva grupputbildningar per ar, besluta om att
inféra obligatorisk punkt pa APT att lyfta den psykosociala arbetsmiljon...””

De olika workshopparna i Man i Halsa/Vardskapet har gett vissa avtryck i arbetsgrupperna,
men det ar for tidigt att avgora om de lett till en 6kad yrkesstolthet och ett gott vardskap
utifran de fem perspektiv som kompetensutvecklingen byggts kring. Enhetscheferna har sett
deltagandet som ett satt att fa nya perspektiv pa yrkesrollen i ett intressant sammanhang. For
att kunna sdga nagot om huruvida satsningen kommer att leda till bestdende forandringar pa
de arbetsplatser, dar arbetsgrupper deltagit i workshopserien, behdver en uppfoljning ske i
ett senare skede. De enheter som deltagit tar Idpande emot elever och praktikanter, vilket ger
mojligheter att utveckla ett "stolt vardskap” i praktiken for blivande medarbetare inom vard-
och omsorgsyrken. Att ocksa fa ta emot arbetssékande man som deltar i "Man i Hilsa-
utbildningen” kan ge energi i forandringsarbetet och moéjligheter att bli en del i en
overgripande uppfoljning av hur det norska konceptet implementeras.

Organisatorisk ACT har, trots férseningar orsakade av pandemin, kunnat genomféras under
projektets senare del. Den tredagarskurs for chefer som genomfdérdes under varen 2021
skapade en efterfragan i manga kommuner, dar mojligheten for chefer och medarbetare att
tillsammans arbeta med "mjuka viarden” vickte intresse. I vara intervjuer och under vara
observationer har vi fatt bilden att ACT-utbildningen lett till nya kunskaper och insikter hos
bade enhetschefer och medarbetare, gett energi och engagemang och lagt en grund for en
organisatorisk utveckling pa arbetsplatsniva. Dock ar det d&ven har nédvandigt med
uppféljningar i ett senare skede for att kunna siga ndgot om huruvida organisatorisk ACT lett
till bestaende forandringar avseende arbetshalsa och arbetsmiljo.

[ ett tidigt skede av projektet utarbetades indikatorer for uppfyllelse av delmalen. De
handlade om att kunna félja upp i vilken man projektet lett till att:

e Legitimitet och forutsittningar att avsatta tid for kompetensutveckling har skapats.

e Metoder och verktyg som erhallits for normpadverkan och inkludering har tillampats.

e Organisationen har granskat sina forutsattningar att genomfora atgarder, dar
kvinnor och min ges samma forutsattningar.

e Det finns utbildningsmaterial och tjdnsteférutsattningar att sprida kunskap och
metoder for forbattring av arbetsmiljoarbetet.

e Forandringar som skapar en hilsoframjande och hallbar arbetsmiljo genomfors.

e Medarbetare upplever trygghet pa sina arbetsplatser och lyssnar och lar av
varandras olikheter.

Sammantaget kan vi konstatera att det ar for tidigt att avgdra om projektet natt alla uppsatta
mal pa organisationsniva i de verksamheter som omfattats av utvirderingen. Vi kan dnda
konstatera att det bland samtliga intervjuade i utviarderingen finns bade engagemang for och
forhoppningar om att nya kunskaper och metoder ska tas tillvara och leda till positiva
forandringar i ett langre perspektiv.

7 Hamtat ur dokumentet MedKénsla, sammanfattning och slutrapport.
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Reflektioner och rekommendationer

Som tidigare framkommit i denna rapport ar det var bild att den kompetens- och
metodutveckling som chefer och medarbetare fatt ta del av i PR-Halsa i Hallbart
Arbetsliv har uppskattats och att den gett dem bade kunskaper och verktyg att tillampa i
sina respektive verksamheter. Samtidigt ar det svart att vid projektets slut avgora vilken
langsiktig paverkan detta kommer att ha i de verksamheter/pa de arbetsplatser som
deltagit. Forandringsprocesser behover tid och vard for att ge 6nskade effekter, vilket ar
en utmaning i alla projekt som genomfor kompetensutveckling under en begransad tid. I
PR-Halsa i Hallbart Arbetsliv ligger ansvaret for att forvalta projektets resultat hos de
chefer och medarbetare som deltagit i projektet. Om detta sker kan forutsattningar
skapas for langsiktigt hallbara férdndringar pa organisationsniva.

[ den avslutande delen av rapporten reflekterar vi kring kritiska faktorer i kompetens-
och metodutvecklingsprojekt som syftar till fordndringar pa organisationsniva och vilken
roll Sjuhdrads samordningsforbund kan ha som projektigare, da det giller att skapa
optimala forutsattningar for organisatorisk utveckling i de verksamheter som deltar i
projekt. Vi ger ocksa nagra rekommendationer infor pagdende och framtida
projektsatsningar.

Sjuhdrads samordningsforbund som intermediar

Begreppet intermediar har kommit att anvandas allt oftare och inte minst i sammanhang
som ror lokal och regional kompetensforsorjning. [ vira resonemang i detta avsnitt
refererar vi till tva publikationer8, dar utvecklingsledare vid Apel tidigare samarbetat
med forskare fran HELIX VINN Excellence Centre vid Link6pings universitet for att 6ka
kunskaperna om hur intermediédra organisationer fungerar i olika sammanhang. I bada
publikationerna finns exempel pa organisationer som haft rollen som intermediér i
genomforande av socialfondsprojekt.

Begreppet intermediir saknar en enhetlig definition, men férenklat kan man séga att en
intermediar utgor en mellanliggande forbindelse mellan olika parter, ibland dven kallad
for maklare, mellanhand eller lank. I en vidare mening kan en intermedidr organisation
dven ses som forandringsagent eller padrivare av utvecklingsprocesser. Dessa kan till
exempel handla om kompetensférsorjning i regioner och/eller organisationer. Regionalt
utvecklingsansvariga organisationer (RUA) och kommunalférbund tar ofta en
intermediar roll inom olika utvecklingsomraden utifran sina respektive uppdrag.

Med projektet PR-Hélsa i Hallbart arbetsliv har Sjuhdrads samordningsférbund fungerat
som en intermediar i relation till de organisationer som deltar i projektet. Forbundet har
identifierat kompetensutvecklingsbehov i Sjuhdradskommunerna och Vastra

Gotalandsregionen och designat ett projekt som tillhandahallit kursanordnare och andra
kunskapsbarare som sedan genomfort olika aktiviteter for att mota behoven. I intervjuer

8 Uppdrag kompetensférsérjning, rollen som intermedidr
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HELIX Working paper ISSN: 1654 - 8213. 2014 Redaktorer: Andreas Wallo och Henrik Kock.



22

med HR-chefer i Sjuhdaradskommunerna som genomfordes i december 2020 framgick att
alla sag samordningsforbundet som en engagerad projektigare som mojliggor for
kommunerna att delta i projekt som kan ge nya mojligheter att utvecklas, ndgot som
beskrevs som sarskilt viktigt for mindre kommuner som har svarare att fa fram de
resurser som kravs for att driva egna projekt. Mojligheten att samverka, ldra av varandra
och att "jobba at samma hall” lyftes ocksa fram som nagot som bidrar till att lyfta det
regionala perspektivet pa fragor om kompetensforsorjning.

Lardomar fran socialfondsprojekt som studerats i ovan namnda publikationer ar att det finns
bade styrkor och svagheter i intermediarrollen. Styrkor ar bland annat att som intermediar
ha en helhetsbild och en 6verblick 6ver arbetsmarknad, lokala och regionala utmaningar i
kompetensforsérjningen samt vilka utbildnings- och kursanordnare som finns att tillga inom
relevanta sakomraden. En rad framgangsfaktorer, men dven svarigheter framkom i de fall
som studerats i en av publikationerna®. Som framgangsfaktorer namns:

"Kunskap om ldrande, kompetensférsorjning, utveckling.

e Kompetens att leda samverkansprocesser och bygga relationer.

e God inblick i malgruppernas behov och forutsattningar for deltagande.

e Tillgang till ett utvecklat natverk av féretag, branschorganisationer, fackliga
foretradare, utbildare av olika slag, myndigheter och ideella organisationer.

e Fortroende fran deltagande foretag och organisationer att driva satsningen.

e Forankring i kommunala och regionala strategier, giarna ur ett tillvaxtperspektiv.

e Affarsmassighet, kunskaper om offentlig upphandling, lagar och styrdokument.

* Engagemang, langsiktig vilja och uthallighet.

e Vara en stabil, fristdende aktor.”

Har menar vi att utvarderingen visat att Sjuhdrads samordningsforbund svarar val emot
de identifierade framgangsfaktorerna. De svarigheter som lyfts fram i studien handlar
framst om mojligheter att paverka forutsattningarna for “mottagande” av resultati de
organisationer som deltar i projektet, i detta fall kommunerna i Sjuharadsbygden och
Vastra Gotalandsregionen. Som intermedidr saknar man radighet 6ver fragor som ror
tillampningen av de nya kunskaper som erhalls genom kompetensutveckling och inte
heller 6ver implementeringen av de nya metoder som utvecklats och/eller tillampats
inom ramen for projektet.

[ ett val forankrat projekt, som bygger pa efterfragan och som genomfdrs med ett aktivt
dgarskap i berorda organisationer, finns goda forutsattningar fér organisatorisk
paverkan. HR-cheferna bekraftade i vara intervjuer att PR-Halsa i Hallbart Arbetsliv
svarade mot identifierade behov och att de genom projektet fatt tillgang till viktiga
komponenter som kan bidra till férandring utifran den egna kommunens forutsittningar,
ambitioner och pagaende strategiska satsningar. Men for att de langsiktiga effekter som
efterstravas ska uppnas, behover ansvariga chefer pa olika nivaer i de férvaltningar som
deltagit i projektet se sig som de huvudsakliga dgarna av projektresultaten och aktivt
arbeta for att driva vidare det forandringsarbete som projektet "baddat foér” i sina
respektive verksamheter.

9 Uppdrag kompetensférsorjning, rollen som intermedidr, s 30-31.
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Rekommendationer infor nya projektsatsningar

Under utvarderingen har vi uppfattat att Sjuhdrads samordningsférbund har ett stort
fortroende som projektiagare. PR-Halsa i Hallbart Arbetsliv har kunnat genomfora planerade
insatser och natt fler deltagare dn forvantat trots att genomforandet sammanfoll med
utbrottet av Coronapandemin. Projektet har gett mycket goda resultat pa individniva och
skapat bade engagemang och intresse av att dstadkomma férandringar pa organisationsniva.
[ vara intervjuer med HR-cheferna framkom att det i kommunerna fanns férviantningar pa att
projektet skulle bidra till att skapa battre forutsattningar for kompetensforsorjning och
utveckling av den psykosociala arbetsmiljon i verksamheter med kontaktyrken.

Resonemanget ovan om intermedidrrollen innebar en problematisering av organiseringen i
projekt som drivs av intermedidra organisationer. Utmaningen ligger i att skapa optimala
forutsattningar for att resultat av projektet tas om hand och ger effekter pa sikt trots att man
som intermedidr inte "dger fragan”. De moduler som erbjudits i PR-Hélsa i Hallbart Arbetsliv
har i upplaggningen integrerat ett forandringsarbete i olika utstrackning. Tydligast ar det i
Processledarutbildningen som kopplats till genomfoérande av Chefoskop, dar
projektverksamheten mynnar ut i handlingsplaner som dgs gemensamt av ansvariga och
beroérda chefer. Den handlingskloka organisationen har méjliggjort lokala initiativ som
efterfragats. De har utformats utifran identifierade behov och genomférts med lokal styrning
och ledning, vilket borde ge optimala forutsattningar for implementering. I Mén i
hélsa/Vardskapet och Organisatorisk ACT finns i bade innehdll och upplagg en tydlig
koppling till organisatorisk niva. Bdde chefer och medarbetare har deltagit i
kompetensutvecklingen och behover efter projektet tillsammans férvalta och bygga vidare pa
de resultat som uppnatts pa individniva.

[ utvarderingen har vi kunnat konstatera att den kompetensutveckling som genomfdrts har
lagt en god grund for fortsatt utveckling. Vi vill anda ge nagra framatsyftande
rekommendationer, da vi uppfattar att Sjuhidrads samordningsférbund valkomnas i rollen
som intermedidr och sannolikt kommer att driva nya utvecklingsinriktade projekt med syfte
att bidra till kompetensférsorjning och hilsoframjande arbetsplatser med stolta
medarbetare.

e Fundera pd féor- och nackdelar med ett brett projektinnehall.
Ambitionen att svara mot olika behov hos samordningsférbundets dgare ar lovvard
och med ett smorgasbord bestdende av olika moduler kan alla sannolikt hitta ndgot
som ar tilltalande. Ett sddant projekt ar dock svarare att styra och leda och det finns
en risk att det uppstar lokala delprojekt som lever ett eget liv. Mot ett projekt med
brett innehall kan stillas ett upplagg med mer avgransat innehall, dar mojligheter
finns att kraftsamla kring ett specifikt utvecklingsomrade och/eller en gemensam
metod. I ett sddant projekt 6kar sannolikt bade intresset av att lara av varandra under
genomforandet och mdjligheterna att etablera granséverskridande natverk som kan
leva vidare av egen kraft efter projekttiden.

e Fundera pd hur deldgarskapet kan tydliggoras i kommande projekt och hur styrningen
kan breddas sa att den speglar deldgarskapet.
[ projekt som Sjuhdrads samordningsférbund driver har féorbundet det formella
projektagarskapet, men det ar inte i den egna organisationen som projektets
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huvudsakliga resultat ska tas om hand. Har behovs ett delat 4garansvar, dir de
deltagande Sjuhdradskommunerna och Vastra Gotalandsregionen ser sig som aktiva
deldgare i projektet med ansvar for det lokala genomfdérandet och inte minst for de
resultat som uppnas. Detta ar sarskilt viktigt, da kompetensutvecklingen forvantas
paverka pa organisations- och strukturniva. Ett aktivt deldgarskap underlattar
kopplingen till lokala strategier och ger en 6kad stabilitet med minskad sarbarhet vid
chefsbyten och fordandringar i organisationsstrukturer. En lokal styrfunktion kan ge
ett stod till "egna” koordinatorer och processledare som lattare kan anpassas efter
lokala forutsattningar - nagot som av naturliga skal ar svarare att astadkomma for en
styrgrupp och/eller en projektledare pa évergripande niva. Den kan ocksa underlatta
i implementeringen av nya arbetssatt och verktyg som utvecklats i projektet. Viktigt
ar dock att en lokal styrfunktion har en tydlig koppling till projektets styrgrupp.

e Fundera pd former fér interaktion med de enhetschefer som berdrs av projektet.
En projektsatsning behover forankras pa alla nivaer som berors av projektets
verksamhet. PR-Halsa i Hallbart Arbetsliv forankrades grundligt pa hogsta
ledningsniva i Sjuhdradskommunerna infor projektansékan och genom dialog
kartlades de olika kommunernas behov av kompetensutveckling. Men behov som
identifieras infor ett projektgenomforande garanterar inte att det finns en faktisk
efterfragan pa enhetsniva nar projektet startar, vilket ofta &r mer an ett halvar senare.
En utmaning i projekt med kostnadsfri kompetensutveckling som organiseras av
nagon annan, ar att det ar latt att tacka ja till erbjudandet, eftersom behoven oftast
finns. [ ett projekt som syftar till fordndringar pa organisations- och strukturniva
behodver alla berorda chefer involveras i ett tidigt skede och ta stillning till om de har
de forutsattningar som kravs for att i en pressad arbetsvardag leda det
forandringsarbete som den planerade kompetens- och metodutvecklingen kommer
att badda for.

e Fundera pd om ett projekt som dr uppbyggt kring utbildningar och kurser dven kan
erbjuda ett visst coachande stad till chefer och medarbetare efter genomférd
kompetensutveckling.

En generell iakttagelse som ror kompetensutveckling ar att det finns en 6vertro pa att
nya kunskaper och insikter hos individer per automatik ska leda till onskade
forandringar pa organisationsniva. Men en forandring av tanke- och
handlingsmoénster som det ofta handlar om, ar ingen ”"quick fix” — sarskilt inte i
komplexa verksamheter som behdver hantera férdnderlighet och bristande
forutsagbarhet. De som berdrs av en forandring maste fa mojligheter att utveckla en
forstdelse av forandringens innebord och konsekvenser. Framgangsrikt
forandringsarbete forutsatter utrymme och stod for ett utvecklingsinriktat larande
for att skapa mojligheter att bryta, byta och befdsta nya rutiner.1° Har kan ett externt
stod vara vardefullt, inte minst i det inledande skedet.

10 Resonemanget hamtat fran Per-Erik Ellstrom, professor emeritus vid Linkdpings
universitet/Helix. https://www.yumpu.com/sv/document/view/33243253 /farandringsarbete-i-

organisationer-ett-larandeperspektiv
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