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Forord

Vi ar manga som delar uppfattningen att kompetensutveckling ir en nod-
vandighet for att mota dagens och framtidens krav. For arbetsgivaren
ses kompetensutveckling som ett konkurrensmedel i kampen om medarbetar-
na, for den enskilde kan kompetensutveckling vara en mojlighet att £ stimu-
lans och kanske mer utvecklande arbetsuppgifter.

I sjdlva verket vet vi inte alltid om genomforda kompetensutvecklings-
atgarder har varit till gagn for verksamheten och/eller individen. Vad kravs
for att ett organisatoriskt lirande skall komma till stdnd? Kan kompetensut-
veckling till och med betraktas som ett hot och inte bara som en mojlighet?
Kan det till och med vara si att individens och verksamhetens behov av
kompetensutveckling skiljer sig 4t?

Genom att ta reda pa deltagarnas upplevelser av kompetensutvecklings-
analyserna i det EU-finansierade projektet ”Samlat GRepp” ir forhoppning-
en att vi kan 6ka pa var kunskap om dmnet kompetensutveckling och inte
minst om de forutsdttningar som kravs for att mojliggora larande och verk-
samhetsutveckling.

Tack till er deltagare som generdst bidragit med era erfarenheter till
denna FoU-rapport! Tack ocksa till Theresa Larsen och Eva Sennemark pa
FoU i Vist/GR som genomfort utvarderingen.

Eva Kataoka

Personalchef i Kungsbacka kommun och
deltagare i natverket for personalchefer inom
Goteborgsregionens kommunalférbund






Sammanfattning

den hir rapporten diskuterar och analyserar vi en grupp kommunanstall-

das upplevelser och erfarenheter av kompetensutveckling mot bakgrund
av aktuella utvecklingstendenser i arbetslivet. Den studerade gruppen kom-
munanstillda har deltagit i ett storre kompetensutvecklingsprojekt. Vilka
tankar, kdnslor och funderingar har projektet vackt hos dem? Hur kan deras
reaktioner forklaras och forstds? Mer specifikt ar syftet med rapporten att
bidra med kunskap om relationen mellan kompetensutveckling, individuellt
och organisatoriskt lirande respektive verksamhetsutveckling. Vad kravs for
att kompetensutveckling ska bli en ”vinna-vinna”-situation bade for verk-
samheter och deras anstillda?

Rapporten utgor den andra av tre planerade rapporter i utvarderingen av
det EU-finansierade kompetensutvecklingsprojektet Samlat GRepp. Syftet med
rapporten ir att den inte bara ska innehdlla en redovisning av utvardering-
ens resultat utan ocksa bidra till 6kad forstaelse for vilken roll och funktion
kompetensutveckling kan ha for den enskilde individen pd dagens arbets-
marknad.

Samlat GRepp genomfors med stod av Svenska ESF-radet inom ramarna
for EU-programmet Vaxtkraft Mal 3. GR, Goteborgsregionens kommunal-
forbund, dr projektigare i Samlat GRepp. Tolv av GRs medlemskommuner
fordelat pa 53 resultatenheter och 1 120 anstillda deltar. Projektets malgrupp
ar anstdllda och arbetsplatser i GR-kommunerna som varit underrepresente-
rade vid tidigare kompetensutvecklingssatsningar. Merparten av de yrkes-
kategorier som berors av projektet dterfinns inom kok, stad, vaktmasteri,
parkforvaltning, handikappomsorg, hemtjanst och riddningstjanst.

Syftet med projektet dr bland annat att starka individernas stillning pa
arbetsmarknaden, utveckla verksamheterna sd att brukarnas situation gynnas



samt att skapa natverk och f3 till stind erfarenhetsutbyte mellan enheter och
anstillda. Projektet genomfors i tvd steg: steg 1 under augusti 2005 — mars
2006 och steg tvd under april 2006 — juni 2007. I steg 1 har varje enhet
genomfort en kompetensutvecklingsanalys i vilka de anstilldas kompetens-
utvecklingsbehov och enheternas utvecklingsbehov kartlagts och beskrivits i
en handlingsplan. I steg 2 ska kompetensutvecklingsatgiarderna i form av
kurser och utbildningar genomforas.

FoU i Vist/GR har i uppdrag att genomfora en utviardering av Samlat
GRepp. Enligt 6verenskommelse mellan GR och FoU i Vist/GR ska utvirde-
ringen sarskilt fokusera pd tre delar av projektet: 1) samarbetet mellan GR,
AMS och Svenska ESF-rddet 2) kompetensutvecklingsanalyserna i steg 1 samt
3) kompetensutvecklingsitgarderna i steg 2. I denna rapport redovisar vi
vara slutsatser fradn utvarderingen av kompetensutvecklingsanalyserna. Ut-
varderingen av kompetensutvecklingsanalyserna ska enligt uppdragsbeskriv-
ningen ge svar pa féljande frigor:

¢ Upplevde deltagarna att deras kompetensutvecklingsbehov synliggjor-
des i projektet?

® Hur upplevde deltagarna kompetensutvecklingsanalyserna som metod
for att synliggora dels individuella kompetensutvecklingsbehov, dels
verksamhetens utvecklingsbehov?

For att besvara ovanstdende fragestillningar har vi observerat analyssemin-
arier och nitverkstriaffar som agt rum inom ramarna for projektet. Vi har
ocksa intervjuat 20 deltagare samt fyra processamordnare/enhetschefer om
deras upplevelser och tankar kring projektet. Forutom dessa observationer
och intervjuer har vi ocksd analyserat dokument sd som handlingsplaner,
verksamhetsplaner och minnesanteckningar. Vissa observationer och inter-
vjuer som genomforts i del ett av utvarderingen, det vill siga samarbetet
mellan GR, AMS och Svenska ESF-rddet, ligger ocksa till grund for de reso-
nemang och slutsatser som fors.

Vi kan konstatera att en majoritet av deltagarna ar mycket positiva till
projektet. Efter genomforda kompetensutvecklingsanalyser ser nu fler delta-
gare kompetensutveckling genom projektet som en mojlighet istéllet for ett
krav. Ménga bland deltagarna hade inte tidigare medverkat i ndgon kompe-
tensutvecklingsanalys eller diskuterat verksamhetens utvecklingsbehov. Bide
enhetschefer och deltagare betonar det vardefulla i att fa tillf4lle till gemen-
sam reflektion kring arbetet. Samtidigt dr det flera bland deltagarna som
poangterar att de inte tror att projektet kommer att starka deras position pa
arbetsmarknaden. Nagra av deltagarna anser sig inte ha ndgra sarskilda
kompetensutvecklingsbehov. De menar att de kan det som kravs i deras arbe-
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te och att nagra forandringar i arbetet som skulle foranleda kompetens-
utveckling inte har skett.

I rapporten utvecklar vi en modell fér kompetensutveckling i vilken vi
illustrerar vad som kravs for att ett organisatoriskt lirande och en verksam-
hetsutveckling ska komma till stdnd. En forutsittning for att ett sddant laran-
de och en siadan utveckling ska kunna ske dr dels att individen uppfattar
kompetensutveckling som en mojlighet snarare dn ett hot, dels att individen
far chansen att dela med sig av sina kunskaper i verksamheten. Kompetens-
analyserna i Samlat GRepp utgjorde i sig ett tillfalle for sidant utbyte. Ett
stort ansvar vilar nu pa chefer i kommunerna att skapa strukturer som moj-
liggor fler utbyten av detta slag. Kommunerna maste ocksd pd olika sitt
stotta och mojliggora chefernas arbete i detta hianseende. Viktigt ar ocksa att
integrera Samlat GRepp i kommunernas 6vriga kompetensutvecklingsarbe-
te, annars finns risk for dubbelarbete eller att nyvunnen kompetens inte tas
till vara.

II
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1. Kompetensutveckling
i dagens arbetshiv

I<0mpetensutveckling har under senare ar blivit ett allt viktigare inslag i
arbetslivet. Aven om lirande i arbetet inte 4r nigon ny foreteelse har
kompetensutveckling fatt en mer framskjutande roll pd dagens arbetsmark-
nad. Kunskap betraktas numera ofta som en farskvara och ett konkurrens-
medel. Omvirldsforhdllanden priaglade av en snabb teknisk utveckling och
okande globalisering sigs fordra flexibilitet och utvecklingsformaga bade av
foretag och individer (Garsten och Jacobsson, 2003). I takt med att samhallet
forandras maste den enskilde individen lara sig nya saker for att vara an-
stillningsbar. Innovationer, nya forskningsron och politiska beslut liksom
snabba trendvixlingar i arbetslivet leder till att forvirvad kunskap snabbt
blir inaktuell i ménga branscher. For att 6verleva maste foretag se till att
deras anstillda har ratt kompetens. De arbetsmetoder som fungerade igar
fungerar inte nodvandigtvis i dag eller i morgon.

Delar av arbetslivet har genomgétt stora forandringar de senaste decen-
nierna. Som manga andra sma lander ar Sverige i hog utstrackning interna-
tionellt beroende. Den 6kande globaliseringen betyder inte bara en okad
varldshandel, utan ocksa att manga produktionsfaktorer blivit mer konkur-
rensutsatta. EU-anpassning har inneburit att flera svenska institutioner fatt
reformeras. Inte minst har den offentliga sektorn paverkats. Under 1990o-talet
infordes olika slags marknadslika styrinstrument som exempelvis bestallar-
utforarorganisationer och balanserade strykort. Genom att inféra extern kon-
kurrens ville man underlidtta en avbyrakratisering och oka flexibilitet och
kundanpassning och pa sikt fa 6kad valfrihet. Dessa omstallningar beskrivs
ofta som en Overgdng till ett kunskaps- och tjanstesamhalle, eller pa organi-
sationsnivd som en forandring fran regelstyrning till malstyrda verksamheter.

Mot bakgrund av bland annat det allvarliga ekonomiska ldge som Sverige



befann sig i under 1990o-talets borjan genomgick ménga foretag och myndig-
heter en radikal 6versyn i syfte att kraftigt oka produktiviteten. Ny teknologi,
mer omfattande planerings- och uppfdljningsrutiner samt personalnedskar-
ningar dr ndgra av de strategier som anvints for att uppna detta mal. Manga
arbetsuppgifter som tidigare utfordes av chefer och assisterande kontors-
personal har forts 6ver pa andra yrkesgrupper. Denna utveckling har medfort
att andra krav stalls pa anstidlldas kunskap, yrkesskicklighet, kompetens och
attityd for att utfora jobben pa dagens arbetsmarknad an for tio-tjugo ar
sedan. Kompetensutveckling i olika former ar ett sitt att svara upp mot de
nya kraven.

Parallellt med dessa forandringar har utbildningsnivan i samhallet hojts.
Individer tillbringar allt fler &r i utbildningssystemet innan de trader in pa
arbetsmarknaden. Casten von Otter (2003a, sidan 17) hdvdar att hojda ut-
bildningsnivder leder till 6kad ansvarskinsla och kunskap om hur ndgot bor
vara liksom vad effekterna kan bli av att inte gora pa ratt satt. Den hojda
utbildningsnivan gor att fler stdller allt hogre krav i rollen som konsumenter,
patienter, kunder och brukare. Okad tillgang till information, bland annat
via Internet, har ocksa bidragit till denna utveckling. Vi forvintar oss att
motas av kompetent personal oavsett om vi koper en mobiltelefon, uppsoker
sjukvarden eller limnar barnen pa dagis. Ar vi inte néjda med den service
och hjalp vi far vill vi kunna vdnda oss ndgon stans for att klaga och att
atgirder da vidtas for att forbattra situationen — till exempel genom att per-
sonal kompetensutvecklas.

Den hojda utbildningsnivdn gor ocksd att arbetstagare stiller allt hogre
krav pd sina arbetsgivare. Arbetet férvintas vara stimulerande och utveck-
lande. Allt farre nojer sig numera med att ”bara” fa 1on for sitt arbete. Arbe-
tet maste uppfattas som berikande ur fler aspekter for att upplevas som
meningsfullt. Arbetstagare som inte kianner att de far tillfdlle att utvecklas i
sitt arbete riskerar att lamna sin arbetsplats for en annan anstillning. Att
erbjuda anstillda kompetensutveckling har darfor ocksa blivit ett sitt for
arbetsgivare att konkurrera sinsemellan om de mest attraktiva arbetstagar-
na.

Tva skilda utvecklingstendenser

Det ar viktigt att poangtera att de ovan beskrivna forandringarna i arbets-
livet paverkat olika sektorer av arbetsmarknaden i varierande grad och pa
varierande sitt. A ena sidan kan man skonja en utveckling mot mer omvéx-
lade och kvalificerade arbetsuppgifter dir valutbildade och sjalvstindiga
individer efterfrdgas. A andra sidan pagar en tillbakagang till mer taylor-



istiska® metoder att organisera arbete pa (von Otter, 2003a). Standardisering
och inforandet av tydliga regler for hur arbetsuppgifter ska utforas har i
vissa sammanhang minskat den enskilde arbetstagarens handlingsutrymme.
Det dr darfor rimligt att anta att bide behov och forekomst av kompetens-
utveckling dr olika inom olika delar av arbetsmarknaden.

Konsekvenserna for den enskilde arbetstagaren av utvecklingstendenser-
na i arbetslivet brukar i arbetslivsforskningen beskrivas pa skilda sitt, dels
beroende pa om forskaren anser att vi befinner oss i det sd kallade kunskaps-
samhillet eller inte, dels beroende pa vilken del av arbetslivet som studeras.
Vissa forskare betonar alla de mojligheter som det flexibla, individualistiska
och kreativa arbetslivet erbjuder. Eget ansvar anses gynnsamt bade for ar-
betsgivare och arbetstagare. Det antas framja saval individens vilbefinnan-
de som foretagens effektivitet. Arbetslivets omvandling beskrivs i dessa sam-
manhang ofta som en Overgang fran det rigida, gamla och daliga till det
nya, flexibla och goda (Hansson 2004).

Andra forskare framhaller att dven om flexiblare arbetsformer visserli-
gen kan medge ett okat handlingsutrymme och dirmed okade mojligheter
till personlig utveckling och arbetstillfredsstallelse, kan detta arbetsliv ocksa
medfora negativa konsekvenser for individen. Flexiblare arbetsformer staller
individen infor en mingd nya krav eftersom upplosningen av traditionella
granser och styrsystem i arbetet inte pd samma sitt som tidigare reglerar
handlandet (Hansson 2004). Grinsen mellan arbetsliv och privatliv suddas
ut. Hela manniskan engageras. Gar arbetet bra r tillfredsstallelsen stor eftersom
detta utgor en sa stor del av livet. Inom vissa branscher gér det att arbeta var
som helst, ndr som helst. Risken dr att den anstallde exploaterar sig sjilv for
hart. Flera studier (se exempelvis Gustafsson och Lundberg 2004) pekar pa
en intensifiering i arbetslivet med dkade krav, stress och hoga sjukskrivning-
stal som i viss mdn motsdger den positiva retorik i vilken avreglering och
flexibilitet associeras med utveckling och 6kad produktivitet.

Ytterligare andra forskare hiavdar att forandringar i arbetslivet inte alls
lett till storre handlingsutrymme for individen. De tecknar en bild av anstall-
da som sliter under ett omanskligt produktivitetstryck i allt mer underbe-
mannade foretag: busschaufforer utan kisspaus eller vardpersonal som inte

* Med taylorism avses de idéer som Frederick Taylor utvecklade kring &r 1900 gillande
arbetets organisering. Taylor hivdade att produktionseffektivitet uppnds genom att an-
stillda sysslar med mycket specialiserade och rutiniserade arbetsuppgifter och fir 16n
baserad pa ackord. Taylors system har senare kritiserats skarpt, bland annat for att det
undergriver arbetarnas makt och urholkar solidaritet och tillit dels mellan arbetare, dels
mellan arbetare och ledning.



hinner hjilpa vardtagare pd toaletten och darfor méste forse dem med blojor
istallet. I den man kompetensutvecklingsatgirder forekommer dr de i forsta
hand inte utvecklande for den enskilde anstillde utan ett sitt for arbetsgiva-
ren att fi ut dnnu mer av arbetstagaren. Denna bild av dagens arbetsliv
handlar om mer slit, simre anstallningstrygghet, dalig loneutveckling och
en kinsla av att std vid sidan om en positiv samhillsutveckling (von Otter
2003a, sidan 82).

Rapportens syfte

I den hidr rapporten diskuterar och analyserar vi en grupp kommunanstilldas
upplevelser och erfarenheter av kompetensutveckling mot bakgrund av aktu-
ella utvecklingstendenser i arbetslivet. Den studerade gruppen kommun-
anstillda har deltagit i ett storre kompetensutvecklingsprojekt. Vilka tankar,
kénslor och funderingar har projektet vickt hos dem? Hur kan deras reaktio-
ner forklaras och forstds? Mer specifikt ar syftet med rapporten att bidra med
kunskap om relationen mellan kompetensutveckling, individuellt och orga-
nisatoriskt lirande respektive verksamhetsutveckling. Vad kravs for att kom-
petensutveckling ska bli en ”vinna-vinna”-situation bade for verksamheter
och deras anstillda?

Denna rapport dr den andra av tre planerade rapporter i utviarderingen
av det EU-finansierade kompetensutvecklingsprojektet Samlat GRepp. FoU i
Vist/GR har fatt i uppdrag av projektigarna GR?, Goteborgsregionens kom-
munalférbund, att utvardera Samlat GRepp. I enlighet med uppdragsgivar-
nas onskemal ligger fokus i rapporten sarskilt pa deltagarnas upplevelser av
att ha medverkat i sa kallade kompetensutvecklingsanalyser. Enligt uppdrags-
beskrivningen ska rapporten ge svar pa foljande fragor:

¢ Upplevde deltagarna att deras kompetensutvecklingsbehov synliggjor-
des i projektet?

® Hur upplevde deltagarna kompetensutvecklingsanalyserna som metod
for att synliggora dels individuella kompetensutvecklingsbehov, dels
verksamhetens utvecklingsbehov?

Var ambition med rapporten ar att den inte bara ska innehdlla en redovis-
ning av resultaten av utvirderingen. Aven om rapportens underséknings-
material 4r hamtat frdn en utvirdering av ett specifikt projekt ar det var
forhoppning att rapporten ska bidra med mer generell kunskap kring kompe-
tensutveckling.

> Se bilaga 6 for en beskrivning av GR.



Rapportens disposition

Rapporten dr uppdelad i tre delar. I huvudsak ar texten disponerad s att del
ett utgor en slags bakgrund, del tvd ar teoretiskt orienterad och del tre den
mer konkreta dir vi redovisar vara resultat. I del tre tolkar vi materialet med
hjdlp av den presenterade teorin. Vir ambition dr att man ska kunna ldsa
den konkreta redovisningen av utvarderingen, det vill siga del tre, fristiende
frin den andra delen av rapporten om man ir mer intresserad av utvirde-
ringens resultat dn teoretiska och metodologiska 6verviaganden.

I detta kapitel har vi redogjort for aktuella utvecklingstendenser i dagens
arbetsliv och kompetensutvecklingens roll i detta sammanhang. Vi har ocksa
preciserat syftet med foreliggande rapport. I nista kapitel beskriver vi mal-
sattningarna, utformningen och genomforandet av projektet Samlat GRepp.
Kapitlet avslutas med att vi presenterar tva “typfall” av deltagares erfaren-
heter av att ingd i projektet. Genom typfallen vill vi att ldsaren ska fa en
kinsla av deltagarnas upplevelser och darigenom komma deltagarna nira.

I kapitel tre problematiserar vi begreppen kompetens, verksamhets-
utveckling respektive anstallningsbarhet. Dessa begrepp menar vi ar centra-
la i projektet. De svar vi limnar pd utvarderingsfrigorna ar beroende av
vilka inneborder som deltagarna, projektiagarna och vi som utvarderare lagger
i begreppen. I kapitlet utvecklar vi ocksa en teoretisk modell som illustrerar
vilka forutsattningar som kravs for att uppna Samlat GRepps malsittning.
I kapitel fyra beskriver vi utvarderingsuppdraget och hur vi gatt till vaga for
att samla in material. Vi redogor ocksé for de problem vi stott pa i detta
arbete som kan pédverka utvirderingens resultat. I kapitel fem presenterar vi
resultaten frdn materialinsamlingen i utvirderingen. I rapportens sista kapi-
tel diskuterar och analyserar vi resultaten, bland annat mot bakgrund av de
teoretiska resonemang vi for i kapitel tre. Vi preciserar dessutom ett antal
lirdomar fran projektet som vi tror ar virdefulla dels for de medverkande att
ha med sig infor arbetet i Steg 2 av projektet, men ocksd infor andra kompe-
tensutvecklingssatsningar, bade i och utanfor GR-kommunerna.






2. Projektet Samlat GRepp

detta kapitel beskriver vi projektet Samlat GRepp. Beskrivningen bygger

huvudsakligen pa projektplaner och andra dokument forfattade av pro-
jektidgaren GR, Goteborgsregionens kommunalférbund. Beskrivningen bygger
ocksd pa information om projektet som vi fatt berdttad for oss under inter-
vjuer, moten och informella samtal under utvirderingsprocessen.

Samlat GRepp drivs med st6d fran
Svenska ESF-radet

Samlat GRepp ar ett regionalt kompetensutvecklingsprojekt som drivs med
stod fran Svenska ESF-rddet inom ramarna for EU-programmet Vixtkraft
Mal 3. Sammanlagt deltar ungefdr 1 120 anstillda frdn 53 resultatenheters i
tolv kommuner i projektet. Exempel pd yrkesgrupper som ingér ar lokalvar-
dare, skolmaltidsbitraden, kokerskor, vaktmastare, park- och anlidggning-
sarbetare, fastighetsskotare, badmastare, matroser, vardbitraden, underskoter-
skor, personliga assistenter, barnskotare, forskolelirare och kanslister+.
Samlat GRepp ér ett s kallat samlingsprojekt, vilket i princip innebar
att flera verksamheter medverkar i ett gemensamt projekt dir en aktor an-
svarar for projektadministrationen och agerar sd kallad projektiagare. GR,
Goteborgsregionens kommunalférbund, dr projektagare i Samlat GRepp.
Varje arbetsplats eller verksamhet som vill kompetensutveckla sin perso-
nal med ekonomiskt stod fran Vaxtkraft Mal 3 maste enligt Svenska ESF-
radets regelverk forst genomféra en kompetensutvecklingsanalys pa arbets-

5 Se bilaga 1 for en forteckning 6ver samtliga medverkande enheter.
+ Se bilaga 2 for en forteckning over deltagande yrkeskategorier.
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platsen. Projektet Samlat GRepp genomfors darfor i tva steg. I steg 1 ska
varje enhet genomfora en kompetensutvecklingsanalys i vilken de anstalldas
kompetensutvecklingsbehov och enhetens utvecklingsbehov kartliggs och
beskrivs i en handlingsplan.

Uppfoljningar av Vaxtkraft Mal 3-programmet har visat att lagutbildade
varit underrepresenterade i de projekt som erhallit stod fran Svenska ESF-
radet samt att stod till kompetensutvecklingsinsatser utges med hogre belopp
for min dn for kvinnor (se exempelvis Svenska ESF-rddet 2003). I den Regi-
onala planen for Vaxtkraft Mal 3 i Goteborg (2005) papekas darfor vikten
av att insatserna i hogre grad nar ligutbildade samt att stod till man och
kvinnor utjimnas. Projektet Samlat GRepp ligger vil i linje med denna mal-
sdattning. Enligt projektplanen f6r Samlat GRepp dr mélgruppen arbetsplatser
och anstillda som varit underrepresenterade vid tidigare kompetensutveck-
lingsinsatser, exempelvis for att det varit svart for verksamheten att avvara
hela eller stora delar av arbetsgruppen samtidigt.

Malsattningen med Samlat GRepp

Enligt projektbeskrivningen (GR, 2005) syftar Samlat GRepp till att:

1. stirka individernas stillning pa arbetsmarknaden, bade yrkesmassigt
och personligt, genom att kompetensutvecklingsanalysen skapar for-
utsdttningar for kompetensutvecklingsinsatser for yrkesgrupper som
tidigare varit ddligt representerade nir det giller utbildningsinsatser.

2. utveckla verksamheter och enheter genom att stirka samhorigheten
och prestationsformagan hos arbetslag och grupper, genom att till-
sammans skapa en utvecklingsplan for hur enheten bor utvecklas fram-
over.

3. skapa natverk och fa till stdnd erfarenhetsutbyte mellan individer inom
olika enheter och mellan kommuner och yrkesgrupper.

Enligt samma projektbeskrivning har projektet dessutom foljande mal pa
langre sikt:

1. att starka lagutbildade yrkesgrupper inom offentlig sektor i regionen.
Projektet forvintas bidra till en 6kad status och en 6kad yrkesstolthet
for berorda yrkesgrupper.

2. ge mojlighet till en storre rorlighet for berorda yrkesgrupper, att indi-
viden ges 6kad mojlighet till ett eget aktivt val av yrke, arbetsplats,
kommun och sa vidare.

3. att frimja en kommungemensam utveckling genom ett okat erfaren-
hets- och kunskapsutbyte, samt att slutsatser dras fran projektets resul-
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tat kring exempelvis trender, viljeinriktningar med mera i regionen.
4. att verksamheterna utvecklas sa att de pa ett annu battre satt kan 1osa
sitt uppdrag, samt att brukarnas situation gynnas.

Beskrivning av Samlat GRepp fran april 2005
till mars 2006

For att ldsaren ska fa en bild av hur Samlat GRepp genomforts beskriver vi
ndrmast projektet i tid fram till och med mars 2006.

I styrdokument for Vixtkraft Mal 3 i Sverige (se exempelvis SPD, 2004)
framhalls 6nskemal om ett storre antal samlingsprojekt inom kompetens-
analys- och kompetensutvecklingsomridet. Mot denna bakgrund borjade det
regionala partnerskapet och Svenska ESF-radet i Goteborg diskutera mojliga
projektigare inom offentlig sektor till ett sidant samlingsprojekt. ESF-radet
stallde s smaningom fragan till GR om de var intresserade av att bli pro-
jektagare till ett samlingsprojekt i Goteborgsregionen pa det kommunala
omradet. Diskussioner om ett eventuellt projektagarskap fordes pd GR med
bland andra GR arbetsmarknad och GRs personalchefsnitverk. Efter positivt
gensvar fran medlemskommunernas personalchefer tog GR pa sig rollen som
projektiagare. GR informerade personalcheferna om vilka personalgrupper
som var prioriterade utifrdn den regionala planen (kvinnor och lagutbilda-
de). Darefter informerade personalcheferna i sin tur om projektet i sina hem-
kommuner. Varje kommun valde sjalv ut de enheter som skulle delta i pro-
jektet utifrdn kriterierna i den regionala planen. Antalet deltagare i projektet
fran respektive kommun grundar sig pd en 6verenskommelse i GRs personal-
chefsgrupp om att huvudsakligen fordela platserna efter befolkningsstorlek.
Samtliga GRs medlemskommuner forutom Molndal deltar med minst en
resultatenhet i projektet.

Under varen anlitades ocks3 en konsultfirma, Preera, som skulle leda
sjdlva analysseminarierna. Med tanke pa de sndva tidsramarna, gjorde GR
bedomningen att varken GR eller kommunerna sjalva kunde avvara de per-
sonella resurser som kravdes for att genomfora analysseminarierna. Dessut-
om ansdg man att det var vardefullt att ndgon person utanfor verksamhete-
rna tittade pd dem med kritiska 6gon. Enligt projektplanen ska konsulterna

... leda processen och dokumentera analysarbetet, bidde pa enhets- och individ-
nivd, i samarbete med de lokala processamordnarna. Konsulterna hjilper oss
med att ta fasta pa vilka fragestdllningar som ar centrala att fokusera pa och att
tydliggora vilka behov vi har. Konsulterna skapar en struktur och modell for
arbetet, sammanstiller ett vigledningsmaterial och ser till att analysen doku-



menteras pd lampligt sitt och att en slutrapport sammanstills. Konsulterna
erbjuder handledning och stottning av de lokala processamordnarna. (Projekt-
planen Samlat GRepp 1, sidan 7)

Ett 15-tal konsulter fran Preera har varit involverade i projektet Samlat GRepp.
Négra har lett analysseminarier medan andra skott dokumentation av analys-
seminarierna eller pd annat sitt varit inblandade i genomforandet och plane-
ringen av projektuppdraget. Kontakterna mellan konsultforetaget och GR
har dock huvudsakligen skett med en konsult som ar projektledare for upp-
draget.

Under sommaren 2005 utsags en grupp processamordnare for att medver-
ka i det lokala genomférandet av analyserna. Varje kommun eller deltagan-
de enhet valde sjdlv processamordnare. Processamordnarna har varierande
positioner i kommunerna. Vissa ir enhetschefer, andra arbetsledare. Ett par
stycken arbetar med EU- respektive personalfrdgor pa central niva i kommu-
nerna. Ytterligare ndgra ar ordinarie medarbetare i den medverkande enheten.

De lokala processamordnarna gick under borjan av hosten 2005 en pro-
cessledarutbildning pa tva dagar. Processledarutbildningen leddes huvudsak-
ligen av Preeras konsulter. Under utbildningen fick deltagarna information
om vad det innebdr att vara processamordnare och hur kompetensutveck-
lingsanalyserna skulle g4 till. Processamordnarnas huvudsakliga uppdrag ar
enligt projektplanen att ” ... informera och férankra analysprocessen hos
personalen i de deltagande enheterna och forbereda dem pd kommande
analys” (Projektplan Samlat GRepp 1, sidan 6). Vidare dr processamordnar-
nas uppgifter enligt samma plan att:

¢ delta i en inledande workshop med projektledaren och konsulter for att
diskutera uppldagget av analysarbetet; vagledningsmaterial, fragestall-
ningar, hur vi kan skapa jamforbarhet o s v.

e delta i planering och det praktiska genomforandet av analysprojektet.
Tillsammans med enhetschefer och projektledare pda GR schemaldgga
traffar for analysarbetet.

e delta i processamordnartriaffarna.

¢ leda och driva analysarbetet med stod av konsulter och natverk.

e rapportera regelbundet till projektledaren pA GR om hur analysarbetet
fortskrider och hur mycket tid varje medarbetare medverkat.

e medverka i diskussioner av projektets slutrapport tillsammans med
projektledaren och konsulter.

Enligt var bedomning har processledarrollen forutom pa en punkt inneburit
just det som preciseras i projektplanen. I planen stér att processamordnarna
ska leda och driva analysarbetet med stod av konsulter och nitverk. I prak-



tiken kom konsulterna istallet for processamordnarna att inta denna roll. I
kapitel fem i rapporten diskuterar vi, bland annat, detta utfall och vilka
konsekvenser rollfordelningen fatt for projektet.

Den forsta kompetensutvecklingsanalysen holls i borjan av september
2005 och den sista i mitten av februari 2006. Totalt har 44 analysseminarier
fordelat pa 53 resultatenheter genomforas inom ramarna for projektet. Analys-
erna genomfordes som ett internat med en Overnattning pa hotell i Gote-
borgstrakten. Enligt projektplanen skulle analysarbetet:

e genomforas med delaktighet av alla anstdllda pa enheten (hel- och
deltid), delaktigheten ska garna ocksa omfatta sjukskrivna och forald-
ralediga medarbetare om mojligt.

e utgora grund for en handlingsplan for arbetsorganisationsutveckling
och kompetensforsorjning (d v s bdde pa verksamhets- och individniva)
och ska tydliggora de anstilldas kompetensbehov bade pa kort och pa
lang sikt.

* omfatta en genomgdng av verksamheten i nuldget och en bedomning
av framtiden.

e fokusera pa olika fragor, exempelvis kvinnor och min i arbetslivet,
traditionsbundna konsmonster, mangfald, IT-samhallets krav och mojlig-
heter, arbetsmiljo och forbattrad hilsa i arbetslivet samt arbetsplatsens
tillgdnglighet for funktionshindrade.

Infor varje analys har ansvarig konsult fran Preera tagit kontakt med verk-
samhetens processamordnare for att diskutera 6nskemal och fragestillningar
kring analysdagarna. I samtal vi fort med konsulterna framkom att det ar fa
av processamordnarna som framfort ndgra sarskilda 6nskemal infor analys-
erna. Till stor del foljde samtliga analyser darfor ett av konsulterna forut-
bestamt uppldgg — sd kallat vigledningsmaterial — ddr fragor kring verk-
samhetens uppdrag, vardag, utvecklingsomrdden och larande diskuterades.
Vi tolkar detta som att det finns en risk for att processamordnarna uppfattar
projektet mer som GRs, kommunens och konsulternas projekt istallet for verk-
samhetens.

Under analysdagarna fyllde varje medarbetare dven i en sa kallad indi-
viduell kompetensutvecklingsplan. Deltagarna refererade sjilva ofta till den
individuella kompetensutvecklingsplanen som en ”6nskelista” over kurser
och utbildningar de vill gd. De individuella planerna har efter analyserna i
samarbete mellan enhetschef och processamordnare sammanstallts till en for
enheten gemensam handlingsplan. I denna handlingsplan specificerar res-
pektive enhet vilka kompetensutvecklingsitgirder enheten har 6nskemal att
soka stod for i Steg 2 av projektet.



En konsult fran Preera medverkade som dokumentator vid varje analys.
Denna person sammanstillde muntliga gruppdiskussioner, bladderblocks-
anteckningar frin grupparbeten med mera till en sa kallad verksamhets-
analys. Efter internaten skickades verksamhetsanalysen till respektive enhets-
chef for genomlasning och korrigering. Tanken var ocksé att varje medarbe-
tare som deltagit i projektet skulle f3 en kopia av sin verksamhetsanalys. Av
de intervjuer vi genomfort med deltagare forefaller det dock inte som om
alla fatt en sddan kopia. Samtliga analyser har bifogats ansékan om stod for
kompetensutveckling, det vill siga Steg 2 av Samlat GRepp, till Svenska
ESF-radet.

De individuella handlingsplanerna sammanstilldes av Preera i en data-
bas som GR ager. Syftet med databasen ar bland annat att fa en bild 6ver
vilka kompetensutvecklingsbehov som finns i kommunerna for att kunna
samordna framtida utbildningsinsatser.

Under hosten har processamordnarna triffats under tva halvdagssemin-
arier tillsammans med projektledarna pa GR, projektledaren pa Preera, sam-
ordnaren pa Svenska ESF-rddet och utvidrderarna av projektet. P4 detta vis
har informationsspridning och erfarenhetsutbyte kunnat ske och fragetecken
kring projektet kunnat ritas ut. I mars 2006 traffades GRs projektledare,
konsulterna fran Preera och processamordnare pa ett heldags slutseminari-
um for att gemensamt diskutera och bidra till sammanstallningen av projek-
tets slutrapport.

Vid ett tillfalle under hosten 2005 traffades dessutom enhetschefer under
ett halvdagsseminarium tillsammans med projektledarna pad GR, projekt-
ledaren pa Preera, samordnaren pa Svenska ESF-radet och utvarderarna av
projektet. Enhetscheferna fick da information om projektet och hur projektet
fungerat hittills. Dessutom fordes diskussioner om innehall och uppligg av
projektets andra del — genomférandet av kompetensutvecklingsinsatserna.

Steg 2 i Samlat GRepp

I februari 2006 lamnade GR in en ansokan till Svenska ESF-radet for medel
till kompetensutvecklingsinsatser med utgangspunkt i de individuella kom-
petensutvecklingsplanerna och verksamheternas handlingsplaner. Ansokan
beviljades i mars och Steg 2 av Samlat GRepp startade den 1 april.

GR triffade under vdren 2006 foretradare for enheterna — enhetschefer
och processamordnare — for att diskutera samordning av kompetensutveck-
ling. Syftet med samordningen ar enligt projektbeskrivningen (GR, mars 2006)
att ” ... dels nd de mervdrdeseffekter som angivits i denna projektbeskriv-
ning, dels finns det 6nskemdl fran de deltagande kommunerna att GR tar sig
an denna uppgift”.



I projektbeskrivningen tecknas ndgra tinkbara varianter pa genomforan-
de av Steg 2:

¢ En del kompetensutveckling kommer efter avstimning med verksam-
hetsforetradare att samordnas och designas av GR (en uppgift som GR
idag redan har gentemot medlemskommunerna). Det kan handla om
bade yrkesspecifik kompetensutveckling och annan utveckling som ar
gemensam oavsett typ av verksamhet, yrkesgrupp eller kommun, t ex
inom arbetsmiljoomradet.

e Eventuellt kan det bli aktuellt med validering efter godkinnande fran
ESF-radet.

¢ Formen for kompetensutveckling kommer vara allt fran traditionell
utbildning till att skapa larandesituationer pa arbetsplatsen.

® Genomforande av steg 2 kommer att ske under perioden fran och med
tidigast april 2006 till och med juni 2007.

Tva deltagares berittelser

Vikommer nu att presentera tva deltagares erfarenheter av att delta i projek-
tet Samlat GRepp. Innehdllet ar plockat och sammansatt fran flera olika
intervjuer. Typfallen representerar ingen speciell person, yrkesgrupp eller
alderskategori. Syftet med typfallen dr att de ska ge en bild av deltagarnas
upplevelser av projektet. I det ena fallet moter vi en deltagare som dr mycket
positivt installd till projektet och kompetensutveckling éver huvud taget. De
flesta deltagare vi intervjuat faller inom denna kategori. I det andra fallet
moter vi en deltagare som dr mera skeptisk till projektet och som inte ar
sarskilt intresserad av att delta i kompetensutvecklingssatsningar pa arbets-
platsen over huvud taget. Ett par av de deltagare vi intervjuat kan liknas vid
detta fall.

Typfall 1: Anna

Idag jobbar jag som personlig assistent hos flera vardtagare. Jag har en
deltidstjanst pd 75 procent. Jag har haft det hir jobbet i fyra ar nu. Jag
borjade arbeta direkt efter grundskolan nar jag var 16 ar pa en institution for
utvecklingsstorda. Nar den verksamheten lades ner, sokte jag mig till det har
jobbet istdllet. I stort sett har jag jobbat med utvecklingsstorda i hela mitt liv.
Det trivs jag jattegott med. Jag tycker att det dr en utmaning for jag gillar att
hitta pa nya grejer och nya losningar. Man vet inte i forviag hur dagen skall
bli. Var chef dr jattebra pd att fa ut oss pa jobb som hon vet att vi dr limp-
liga for. Vi far de uppdrag som vi vill ha och som vi klarar av. Om jag vill



jobba mer en manad och mindre en annan fungerar det alltid att dndra sina
tider. Ingen blir sur for det. Jag jobbar i vardtagarens egna boende, men
ingdr i en arbetsgrupp av personliga assistenter. Vi har en lokal dar alla kan
triffas. Jag brukar avsluta varje arbetspass dir. P4 si vis hinger jag av mig
jobbet innan jag gir hem.

Jag tycker att Samlat GRepp ar ett jattebra projekt! Det ar en enorm
chans for oss som deltar att utvecklas i arbetet. Forst tankte jag kanske mest
att det skulle bli roligt att resa bort, bo pa hotell, dta god mat och umgas
med mina arbetskamrater. Men sedan forstod jag att projektet var mer 4n sa.
Ratt kunskap ar viktig. Man blir lugnare pa sitt arbete om man kanner att
man kan. Men kompetens mdste man underhalla. Det riacker inte med en
kurs péd en dag en gang. Man behover utvecklas och fordjupa sig. Jag har
gatt en del kurser pa arbetet, men forra dret var pengarna slut. Jag tycker att
jag har tillracklig kompetens for mitt arbete och att min arbetsgivare tar
tillvara min kompetens. Men man kan ju alltid lara sig mer och forbattra
sig.

Det var bra att varva grupparbete med redovisningar och diskussioner i
storgrupp under analysen. Det blev aldrig trakigt som det har varit pa andra
kurser jag varit pa. Viiarbetsgruppen fick mojligheten att traffas och disku-
tera i lugn och ro. Det brukar vi inte gora. Just att fa traffas och prata var
oerhort vardefullt. Jag fyllde i tvd papper med 6nskemdl om kompetens-
utveckling. For fanns det inte med pa listan sa kunde vi ju inte fa det. Jag vill
g4 kurs i psykiska funktionshinder, teckenkommunikation och IT och en massa
annat.

Typfall 2: Anders

Jag jobbar som fastighetsskotare i kommunen. Har jobbat hir i 20 ar. Men
det ar inte samma jobb da som nu. Forr gjorde man en del hantverksarbete.
Idag dr det bara nodlosningar. Man gor en snabblagning och sedan kommer
folk utifran och fixar fardigt. Det ar synd, for det var ju underhall av fastig-
het, att laga och reparera som jag ville jobba med och gjorde att jag borjade
har. Idag ingédr det mycket IT och larm i arbetet. Det dr ratt spannande. Jag
har fatt ga ndgra kurser for att lara mig larmsystemet, men det mesta har jag
lart mig sjdlv hir pd jobbet. Jag tycker inte att min arbetsgivare tar tillvara
min kompetens. Jag ar utbildad snickare, men de kunskaperna fir jag inte
anvanda i mitt jobb idag.

Min spontana reaktion nar jag forsta gdngen horde talas om projektet
var att ”nu har de hittat pd ndgot igen som det inte blir ndgot av”. Jag blev
ocksad lite misstainksam ndr jag laste att projektet gick ut pa att stirka indivi-
den pa arbetsmarknaden. D3 tiankte jag att, jaha, nu planerar de neddrag-
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ningar. Sedan kan jag ju tycka att det 4ar lite onddigt for mig att vara med i
projektet. Jag dr ju i den aldern att man inte ror sig s mycket pa arbets-
marknaden. Men for de som vagar och vill kan projektet sikert vara bra.

Jag har inga direkta 6nskemal om utbildningar. Jag dr inte ndgon stu-
dent och jag gir inte garna pa kurser. Och vem ska forresten gora mitt jobb
ndr jag dar pa kurs? Det blir val jag, pa overtid. Jag tycker det ar jobbigt att
prata infor en grupp och trivs inte heller med att resa bort hela jobbet till-
sammans sd som vi gjorde i analysen. Jag vill sjalv bestimma vad jag ska
gora pa min fritid. Om jag behover lira mig ndgot nytt i mitt arbete tror jag
att jag kan gora det har pd plats eller via Internet.

Jag tror inte att det hir projektet leder till att jag stirker min position pa
arbetsmarknaden eller att min arbetsgivare kommer att vardera mitt arbete
pa ett annat sitt. For att bli starkt kravs att man skulle behéva fa en helt
annan status. Man ar langt ner pa skalan. Antingen fir man ju acceptera det
eller ocksa far man forsoka klattra upp. Men jag ar inte speciellt intresserad
av att klattra. Jag ar nojd med att vara dar jag ar. Arbetet ar inte allt i mitt
liv.

I det forsta typfallet uppfattar deltagaren kompetensutveckling och Samlat
GRepp som en positiv mojlighet medan den andra deltagaren istillet upp-
lever projektet som ett krav, ett ofrivilligt *maste”. I kapitel fyra redovisar vi
mer av deltagarnas berittelser om deras arbetsliv och upplevelser av att
delta i projektet. I nasta kapitel knyter vi pa ett teoretiskt plan an till delta-
garnas beskrivningar av projektet som ett krav eller en mojlighet genom att
problematisera begreppen kompetens, verksamhetsutveckling och anstall-
ningsbarhet.






Del 1I






3. Kompetens, verksamhets-
utveckling och anstallnings-

barhet

Samlat GRepp dr ett kompetensutvecklingsprojekt som bland annat syftar
till att kartlagga anstdlldas kompetensutvecklingsbebhov och bidra till att
medverkande verksambeter utvecklas. En malsittning dr ocksa att stirka
individernas stillning pd arbetsmarknaden, det vill siga att oka deras an-
stallningsbarbet. Begreppen kompetens, verksamhetsutveckling och anstall-
ningsbarhet intar centrala positioner i projektet. Samtidigt saknar dessa be-
grepp sjalvklar betydelse. I detta kapitel diskuterar och problematiserar vi
begreppen. Vi for ocksd ett resonemang om vad olika tillimpningar av
begreppen kan ha for konsekvenser for projektets genomférande samt hur
deltagarnas upplevelser darigenom pdverkas. Kapitlet avslutas med att vi
utvecklar en teoretisk modell som illustrerar vad som kravs for att kompetens-
utveckling ska leda till verksamhetsutveckling.

Kompetens

Det finns manga definitioner av kompetens dir vil ingen kan sagas vara mer
rdtt 4n en annan. Enligt svenska akademiens ordlista pd ndtet (www.g3.
spraakdata.gu.se/saob) betyder kompetens skicklighet, duglighet och att ha
erforderliga kvalifikationer. Vad som ir skicklighet, duglighet och erforder-
liga kvalifikationer varierar naturligtvis fran situation till situation. Att vara
kompetent i ett sammanhang innebar inte att man alltid 4r kompetent. En
viss slags kvalifikationer kan betraktas som en tillgang vid ett tillfialle men
som en belastning i ett annat.

Det dr inte ovanligt att begreppet kompetens anvands mer eller mindre
synonymt med formell utbildning. Utbildning ar visserligen ofta en viktig
forutsattning for att man ska kunna gora ett bra jobb, men formell utbildning
utgor bara en del av en individs kompetens (Ohlsson och Rombach 1998,



sidan 74). Det dr fullt mojligt att skaffa sig kunskaper utan utbildning men
ocksa att skaffa sig utbildning utan att kunskaperna okar. For att en individ
ska oka sin kompetens kravs att hon lar sig ndgot. Hon mdste dndra sin
hittillsvarande forstaelse — sitt satt att tinka och handla i relation till sin
omgivning (Ellstrom, 1992). En viktig forutsittning for att sidant larande
ska komma till stdnd, ar att individen ges mojlighet till reflektion (Granberg
och Ohlsson, 2004). For att 6ka sin kompetens i arbetslivet kravs darfor tid
for eftertanke, bade enskilt och tillsammans med andra. Samtidigt ar det
viktigt att papeka att allt larande inte nodvandigtvis leder till en utveckling
av individens kompetens. Lennart Lennerlof (1986) papekar exempelvis att
lirande lika gdrna kan innebdra en anpassning till ogynnsamma forhéllan-
den.

Kunskap kan sdgas bestd av tva delar, pastiendekunskap och fortrogen-
hetskunskap (Svenska Kommunférbundet 1999, sidan 15). Pastdendekunskap
ar generell och gdr att lasa sig till. Fortrogenhetskunskap daremot byggs upp
i arbetslivet och tar ofta lang tid att tilligna sig. Den handlar om att kunna
hantera det unika som faller utanfor regelboken. Mycket arbete som utfors i
kommuner - bland annat av deltagarna i Samlat GRepp — 4r sddant arbete.
Det finns exempelvis inga regler som siger vad som i varje stund dr bista
omvardnaden av en vardtagare. For det kravs bade utbildning i mer traditio-
nell bemirkelse och vardagsnira larande bade pa och utanfor arbetsplatsen.

Under utvarderingen har vi ett flertal ganger samtalat med deltagare,
enhetschefer och processamordnare om vad kompetens dr och vilken slags
kompetens som ar viktig att ha inom de olika yrkesgrupper som deltar i
Samlat GRepp. Mdnga har framhallit att kompetens i arbetslivet 4r en bland-
ning av formell utbildning, yrkeserfarenhet och livserfarenhet, det vill siga
en kombination av pastdende- och fortrogenhetskunskap. Sammanfattnings-
vis kan vi konstatera att de flesta vi talat med i utvarderingen anser att en
kompetent person ”har tillrackliga kunskaper for att kunna gora sitt arbete”.
En sddan definition av kompetens ligger ndra det perspektiv som inom sam-
hallsvetenskapen brukar kallas for ett handlingsteoretiskt synsatt. Enligt det-
ta synsatt innebar kompetens individens forméga att handla pa ett sitt som
ar andamalsenligt i forhallande till arbetet (Ellstrom 1992, Soderstrom 1990).
Kompetens innefattar da inte enbart traditionella kunskaper och fardigheter
utan dven sadant som exempelvis attityder, personlighetsdrag, kontaktnat
och motivation (Granberg och Ohlsson, 1996).



Verksamhetsutveckling

Begreppet verksamhetsutveckling sammanfaller till stora delar med det som
brukar kallas en lirande organisation. Enligt Peter Senge (1990, sidan 3)
kdnnetecknas en sddan organisation av att de anstillda standigt kan utveck-
la sin formdaga att uppna de resultat som efterstravas. For att verklig utveck-
ling ska kunna ske riacker det dock inte att de anstdllda enbart blir battre pa
att utfora sina arbetsuppgifter utifran givna mal, metoder och forutsattning-
ar. D4 mdste ocksd invanda rutiner 6verskridas och organisationsmedlem-
marna istdllet 4gna sig at kreativ problemlosning (Senge 1997, Ellstrom och
Kock 1999). Verksamhetsutveckling forutsitter med andra ord ocksa ett ifrdga-
sittande av det som gors: ska det 6ver huvud taget goras? Ar det mojligt att
gbra pa nagot annat sitt?

Ett utvecklingsinriktat larande kan sdgas utgora drivkraften for innova-
tioner i verksamheten (jamfor Svensson med flera, 2002). Men for att skapa
arbetsro i vardagen krivs ocksa ett sd kallat anpassningsinriktat larande.
Vid ett anpassningsinriktat lirande laggs tonvikten pa formagan att utfora
en given arbetsuppgift pd ett givet sitt i syfte att uppna ett givet resultat
(Ellstrom och Kock 1999). Det innebir att sittet att arbeta anpassas efter
omgivningen. Lirande med anpassningsinriktning lampar sig vl for att han-
tera dterkommande problemsituationer och bidra till att skapa stabilitet och
kontinuitet i arbetet (Svensson med flera, 2002).

Ett vanligt problem kopplat till verksamhetsutvecklingsrelaterat lirande
dr att hitta tid for reflektion 6ver arbetssituationen. Sirskilt i mdnniskovard-
ande yrken, som manga av deltagarna i Samlat GRepp befinner sig i, kan
det vara svdrt att avsitta tillfallen for diskussion och eftertanke. Brukarna
maste ju oavsett tid pd dygnet fa stod och hjilp, och verksamheterna har
darfor svart att avvara hela eller delar av arbetsgruppen samtidigt. Efterfra-
gan pd service Overskrider dessutom stindigt utbudet (jamfor Lipsky, 1980).
Det gar alltid att gora lite mer och lite battre. Darfor tenderar uppgifter med
tydligt resultat att prioriteras framfor uppgifter utan konkret effekt i nuet.
Bodil Jonson (2002) hdvdar att da vi stalls infor val mellan uppgifter, brukar
vi i forsta hand vilja sidana som 4r litta att utfora, oavsett om vi uppfattar
dem som roliga eller trikiga. Det beror pd att stélltiden fér dem dr nistan
noll, det vill siga att tidsdtgdngen for att inleda en handling ar minimal.
Den improduktiva stilltid som leder fram till utvecklingsrelaterat larande ar
helt enkelt for avskrackande. Flera forskare (se bland andra von Otter, 2003a)
har ocksa papekat att tid for reflektion har krympt pa dagens arbetsplatser i
takt med att effektiviseringar och rationaliseringar blivit allt vanligare.

En annan forutsittning for att verksamhetsutveckling ska komma till



stand ar att det finns vad Peter Senge (1997) kallar ”kreativ spanning”. Kre-
ativ spanning bygger pa att det finns skillnader mellan uppfattningen om hur
arbetet skulle kunna vara organiserat och hur det faktiskt ser ut i nuliget.
Skulle det inte finnas ndgon skillnad mellan dessa tva ldgen finns ingen an-
ledning till forandring. Det dr gapet mellan den 6nskade verksamheten och
nuliaget som ger upphov till den energi som dr nédvandig for forandring.
Forekomst av kreativ spanning ar dock ingen garant for verksamhetsutveck-
ling. Avstandet mellan onskad verksamhet och nuldget mdste dessutom upp-
levas som mojligt att paverka. Finns ingen mojlighet att paverka leder avstan-
det till frustration snarare dn verksamhetsutveckling.

Ytterligare en forutsittning for verksamhetsutveckling ar enligt Senge
att det individuella ldrandet i verksamheten faktiskt tas tillvara pa ett verk-
samhetsplan. Det ar forst ndr individuella erfarenheter fingas upp pa en
hogre organisatorisk nivd som verksamhetsutveckling och organisatoriskt
lirande sker. Att skapa forutsittningar for verksamhetsutveckling innebir
darfor ocksa att uppratta kanaler mellan olika aktorer inom verksamheten
dar erfarenheter kan spridas. I en utvecklingsprocess ar det alltsa viktigt att
vara medveten om att det finns en rad organisatoriska forhallanden i verk-
samheten som dr avgorande for om en forindring kommer att ge 6nskad
effekt. Det racker med andra ord inte att lita anstillda ga en kurs for att
verksamheten ska utvecklas.

Anstallningsbarhet

I rapportens inledande kapitel beskrev vi ndgra forandringstendenser som
sags kanneteckna dagens arbetsmarknad. Flera forskare (se exempelvis
Jacobsson 2004, Oudhuis 2004) menar att dessa omstallningar har lett till att
synen pa hur en god arbetstagare bor vara har forandrats. For femtio ar
sedan utmarkte sig den goda arbetstagaren av att vara plikttrogen och lojal
— en person som gjorde som chefen sa utan att ifrdgasitta. Idag stills andra
krav. Numera forvintas en arbetstagare vara kreativ, ta initiativ, sjalv pla-
nera sitt arbete och fatta egna beslut utan att ndgon talat om exakt vad som
ska goras. Arbetstagare maste vara villiga att lara sig nya saker och sjilva
ta ansvar for sitt eget larande. Att ”bara gora sitt jobb” racker inte lingre for
att betraktas som anstdillningsbar och attraktiv pa arbetsmarknaden.

Idag stills ocksa allt hogre krav pa formell kunskap for att vara anstall-
ningsbar. Flera studier visar (se exempelvis le Grand med flera 2001, Lund-
gren 1999, Wikman 2004) att efterfrigan pa kvalificerad arbetskraft har
okat medan efterfragan pa okvalificerad arbetskraft minskat kraftigt under
de senaste 20-30 aren. Idag innehdller nistan alla nyannonserade tjanster



hos Arbetsformedlingen specifika kvalifikationskrav (Ds 2000:49). Fler och
fler arbetsgivare efterfragar personal med niagon form av hogskoleutbild-
ning. Mdnga arbetstagare har smd mojligheter att byta arbete eftersom de
saknar formell utbildning for det arbete de utfor. De skulle helt enkelt inte bli
anstillda i sitt eget jobb om de skulle sokt det idag. Manga av dessa personer
upplever sig som ”arbetsplats- och yrkesinlasta”, det vill sdga att de tror sig
ha smd mojligheter att byta arbete (Aronsson med flera, 2000).

Parallellt med att utbildningskraven hojts har inskolningstiden pa nya
jobb minskat. Den hogre utbildningsnivan ir i sig ett viktigt skal till dessa
reducerade ldrotider. Men denna utvecklingstendens ger ocksa intrycket av
att arbetsplatserna blivit mer intresserade av att anstilla fardigutbildad
arbetskraft och f& manniskor snabbt pa plats i det produktiva arbetet. Alter-
nativet att gd ”den ldnga vigen” har blivit mindre vanligt forekommande
(Wikman 2004, sidan 69).

Mycket talar for att manga av jobben pa dagens arbetsmarknad faktiskt
blivit mer kvalificerade och att arbetsgivarnas krav pa hogre kompetens
darfor ar befogad. Men bilden ar inte entydig. Bland andra Eric Giertz (2002)
och Carl le Grand (2001) pekar pa att arbetsvillkor och utvecklingsmojlig-
heter skiljer sig avsevart 4t mellan olika arbeten och verksamheter. Somliga
arbeten praglas av hoga kompetenskrav och kunskapsintensitet medan andra
istallet blir allt mer standardiserade. Studier (se exempelvis Ds 2000:49) visar
ocksa att fler och fler individer upplever sig vara overkvalificerade for det
arbete de utfor. Elisabeth Sundin och Anders Wikman (2004, sidan 31) pape-
kar att mycket arbete faktiskt sker, och kanske maste ske, pd samma sitt nu
som tidigare. Oberoende av vem som ar dgare av en organisation och vilka
styr-, kontroll- och beloningssystem som tillimpas mdste matning av aldre
g till pd ungefir samma satt som tidigare och det barn som ramlar och slér
sig mdste trostas precis som forr.

Kompetens- och verksamhetsutveckling genom
Samlat GRepp

I detta kapitel har vi diskuterat och problematiserat tre begrepp som ir cen-
trala i projektet Samlat GRepp, niamligen kompetens, verksamhetsutveck-
ling och anstillningsbarhet. Malsattningarna med projektet dr bland annat
att det ska leda till okad kompetens bland deltagarna vilket i sin tur forvin-
tas leda till att deltagarna okar sin anstallningsbarhet och att medverkande
enheter utvecklas.

Med utgdngspunkt i det resonemang vi fort kring kompetens, verksam-
hetsutveckling och anstallningsbarhet, har vi konstruerat en teoretisk modell



som illustrerar vilka forutsattningar som kravs for att uppnd Samlat GRepps
malsittningar.

Modell: Kompetensutveckling i organisationer

INDIVIDENS UPPLEVELSE

Krav Majlighet

Ogynnsam bortkastad individuell

anstrangning kompetens-

ORGANISATIONS- utveckling

STRUKTUR

. organisatoriskt
Stddjande stressfaktor ldrande/verksam-
hetsutveckling

I kapitel tva visade vi, genom att beskriva tva typfall, att deltagarna i Sam-
lat GRepp kan uppleva projektet som ett krav i bemarkelsen ett ”ont maste”
eller som en fantastisk mojlighet. De deltagare som betraktar projektet som
en mojlighet dr sannolikt mer motiverade att delta i utbildningar och andra
kompetensutvecklingsatgirder dn deltagare som ser projektet som ett krav.
de fall som deltagarna upplever projektet som en mojlighet ar det rimligt att
anta att det finns goda forutsittningar for individuell kompetensutveckling
och i forldngningen ett organisatoriskt lirande. I de fall som deltagarna upp-
lever projektet som ett krav dr risken istillet att projektet upplevs som en
bortkastad anstrangning. Projektet kan d& komma att bli en stressfaktor —
ytterligare en uppgift deltagarna maste ta itu med vid sidan av alla andra
arbetsuppgifter som ocksa ska goras.

Det ar vidare rimligt att anta att deltagarnas uppfattning av projektet
hianger samman med forhdllanden péa arbetet i 6vrigt. De deltagare som upp-
lever att deras kompetens tas till vara, som har en stodjande chef och som
over huvud taget trivs pa sin arbetsplats och med sitt arbete ar sannolikt mer
benidgna att se Samlat GRepp som en mojlighet an de som ar missnojda och
vantrivs. Deltagarnas instillning till projektet dr dock inte en ging for alla
given, tviartom! Om deltagarnas arbetsforhdllanden och utvecklingsmojlig-
heter forbattras, 6kar troligtvis sannolikheten att deltagarna ser kompetens-
utveckling som en mojlighet istallet for ett krav. Individerna maste helt enkelt
kdanna att kompetensutveckling leder till ett mervirde for dem sjilva i deras
arbete.

For att individens kompetensutveckling ska komma verksamheten till
del, krivs tid for gemensam reflektion. Det dr forst nar det individuella ldrandet
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tas tillvara i verksamheten som ett organisatoriskt lirande — och darmed
verksamhetsutveckling — kan dga rum. Om individens nyvunna kompetens
inte tas till vara finns en risk att individen limnar arbetsplatsen for att soka
sig ett nytt jobb. Kompetensutveckling innebar siledes ett risktagande for
arbetsgivare. For att kompetensutvecklingsatgirder inte bara ska leda till att
anstillda soker sig till nya arbetsplatser kravs darfor att arbetsgivaren dels
tar tillvara den anstilldes kompetens, dels visar sin uppskattning genom att
ge berom, hojd 16n eller andra férméner. Samtidigt kan kompetensutveck-
ling leda till att kdnslan av arbetsplatsinldsning (jamfor Aronsson, Dallner
och Gustavsson 2000) bland de anstillda minskar. Det i sin tur kan leda till
att de anstallda upplever storre frihet och trivsel i sitt arbete trots ofordandra-
de arbetsforhdllanden i 6vrigt.

For att det individuella lirandet ska tas tillvara i verksamheten krivs
strukturer som stodjer en sddan process. Exempel pa sidana stodjande struk-
turer ar arbetsplatstraffar dar erfarenheter utbyts eller olika slags natverk i
vilka deltagarna kan dela med sig av sina kunskaper. Ett annat exempel pa
en sddan struktur dr ett oppet arbetsklimat dar individen tilldts prova sina
nyvunna kunskaper. Men dven om sddana strukturer existerar, finns inga
garantier for att ndgon verksamhetsutveckling och organisatoriskt lirande
faktiskt sker. Om deltagaren inte upplever att det finns tid eller mojligheter
att ta tillvara nyvunnen kunskap i arbetet, kan kompetensutvecklingssats-
ningar som Samlat GRepp istillet upplevas som en stressfaktor. Det finns da
en risk att Samlat GRepp blir en killa till frustration istallet for ett hjalp-
medel till utveckling.

For att sammanfatta: Vi tror att Samlat GRepp kan bidra till bade
individuell kompetensutveckling liksom organisatoriskt lirande och verk-
samhetsutveckling. Om en sddan utveckling kommer till stind beror i stor
utstrackning pd om deltagarna uppfattar projektet som ett krav eller en
mojlighet och om de deltagande verksamheterna har strukturer som stodjer
individens nyvunna kunskap eller inte. I skrivande stund ar det for tidigt att
gora en bedomning av projektets maluppfyllelse. Daremot dr det mojligt att
beskriva deltagarnas upplevelser av projektet hittills. Det dr ocksd mojligt
att diskutera om, och i sa fall hur, projektet Samlat GRepp har péaverkat de
organisatoriska strukturer som kan mojliggora eller forhindra organisato-
riskt lairande. Genom att forena beskrivningarna av deltagarnas upplevelser
med beskrivningarna av Samlat GRepps eventuella strukturpdverkan, blir
det mojligt att atminstone spekulera om vilka effekterna av projektet kan
tankas bli. Detta gor vi i rapportens tva sista kapitel. Innan dess redogor vi
for hur vi genomfort sjdlva utvarderingen och hur vi samlat in det material
pd vilket vi baserar véra slutsatser.






4. Utvarderingens utformning

det hir kapitlet beskriver vi utvirderingsuppdraget och hur vi gétt till

viga for att genomfora utvarderingen. Vi redogor for utvarderingens syfte
och de fragestillningar som varit vagledande for arbetet. Dessutom diskute-
rar vi ndgra av de problem vi stott pa i detta arbete som kan paverka utvir-
deringens resultat.

Utvarderingsuppdraget

GR och Svenska ESF-radet i Goteborg har inte tidigare tillsammans drivit ett
samlingsprojekt med stod fran Vixtkraft Mal 3. Det dr darfor angelaget att
erfarenheterna fran Samlat GRepp dokumenteras och analyseras. En utvir-
dering av projektet kan bidra med viktig kunskap infor framtida samlings-
projekt och andra kompetensutvecklingssatsningar i GR-kommunerna. Enligt
utvirderingsplanen ska utvirderingens del- och slutrapporter sa lingt det
later sig goras summera resultaten av samlingsprojektet och bidra med ana-
lytiska slutsatser om projektets relevans, genomforande och effekter. Samti-
digt gar det inte att vanta med att analysera projektet till efterdt. En stor
satsning som Samlat GRepp med mdnga inblandade samarbetspartners
behover en kontinuerlig dterkoppling pa hur projektet fungerar. Utvardering-
en genomfors darfor som en sd kallad processutvardering. Det innebir att
projektet foljs kontinuerligt. Avrapportering och dterkoppling sker vid upp-
repade tillfallen under hela projektperioden. Resultaten fran utvirderingen
kommer att publiceras i tva delrapporter och en slutrapport. Enligt utvirde-
ringsplanen ska utvirderarna fora en kontinuerlig dialog med projektledningen
samt informera om utvirderingens resultat vid moten och natverkstraffar
kopplade till projektet. Darigenom skapas forutsattningar for gemensam



reflektion tillsammans med projektets aktorer i en kontinuerlig liroprocess.
Enligt 6verenskommelse mellan GR och FoU i Vist/GR ska utvardering-
en sarskilt fokusera pd tre delar av projektet:

1. Samarbetet mellan GR, AMS och Svenska ESF-radet
2. Kompetensutvecklingsanalyserna (Steg 1)
3. Kompetensutvecklingsdtgiarderna (Steg 2)

Det forsta omrddet, som behandlats i en tidigare delrapport (Larsen 2006),
belyser projektadministrationen av Samlat GRepp under projekttiden fram
till och med genomforandet av kompetensutvecklingsanalyserna. Sarskilt fokus
ligger pa att dokumentera och analysera GRs, medlemskommunernas och
Svenska ESF-rddets erfarenheter av att driva ett samlingsprojekt med stod
fran Vaxtkraft Mal 3.

Det andra omrddet, kompetensutvecklingsanalyserna, behandlas som tidig-
are namnts i foreliggande rapport. Arbetet med det tredje utvarderingsom-
radet, kompetensutvecklingsdtgarderna, kommer att piga fram till projek-
tets slut i juni 2007.

Intervjuer, observationer och annan materialinsamling liksom analyser
av detta material har planerats och genomforts av oss, Theresa Larsen, pro-
jektledare vid FoU i Vist/GR och doktorand i offentlig forvaltning pa
Forvaltningshogskolan vid Goteborgs universitet samt av Eva Sennemark,
socialantropolog och sjukskoterska. Utformningen av utvdrderingen har skett
i dialog mellan Samlat GRepps ledningsgrupp och FoU i Vist/GR. I forelig-
gande rapport har Eva Sennemark huvudsakligen skrivit kapitel fem medan
Theresa Larsen skrivit 6vriga kapitel.

Materialinsamling

For att besvara ovanstaende fragestallningar har vi observerat analyssemin-
arier och nitverkstraffar; intervjuat deltagare, enhetschefer och proces-
samordnare samt studerat en mangd dokument sa som handlingsplaner, verk-
samhetsanalyser, minnesanteckningar och projektplaner. Vissa delar av det
material som samlats in till den forsta delrapporten i utvarderingsuppdraget
(Larsen, 2006) ligger ocksa till grund for de resonemang och slutsatser som
fors i foreliggande rapport.

Att anvanda och varva olika materialinsamlingstekniker under utvarde-
ringen har varit viardefullt ur flera perspektiv. Den information vi fatt fram
genom en materialinsamlingsteknik, exempelvis observationer av analys-
seminarier, har vi utnyttjat for att kunna samla in relevant information genom



en annan teknik. Vilka fragor vi stillt under intervjuerna har bland annat
styrts av de observationer vi gjort av analysseminarier och natverkstriffar.
De slutsatser vi kunnat dra utifrin det material vi samlat in genom en teknik
har vi kunnat jaimfora med slutsatser vi dragit frdn andra material-
insamlingstekniker. Darigenom har vi haft storre mojligheter att kunna var-
dera om den information vi fatt fram ar generell for hela projektet eller unik
for en enskild deltagare, situation, yrkesgrupp eller verksamhet. Metoden
har ocksé visat sig vara flexibel. Genom att varva olika materialinsamlings-
tekniker har vi kunnat anpassa fokus och fragor allteftersom var kunskap om
projektet och deltagarnas erfarenheter av Samlat GRepp okat.

Observationerna

Sammantaget har vi observerat delar av fem olika analysseminarier under
november och december 2005. Vi har ocksa deltagit som observatorer pa
samtliga natverkstriffar med processamordnare och enhetschefer som agt
rum i projektet under perioden oktober 2005 till och med mars 2006. P4
dessa triffar har vi dessutom informerat om utviarderingens form och resul-
tat. Vi har aven deltagit pa tva projektledningsméten och ett personalchefs-
natverksmote.

I anslutning till analysseminarierna och natverkstraffarna har vi fort
mangder av informella samtal med deltagare, processamordnare, enhetsche-
fer och konsulter som en del i materialinsamlingsprocessen. Observation-
stillfiallena har dessutom gett oss mojligheter att diskutera vara tankar och
bolla idéer med de personer som medverkar i projektet, nigot som varit
mycket vardefullt for utvarderingsarbetet.

Intervjuarbetet

Ledningsgruppen for Samlat GRepp hade 6nskemél om att ett 20-tal deltaga-
re sdrskilt skulle f6ljas i utvarderingen av projektet, vilket vi darfor gjort.
Genom upprepade intervjuer med ett urval deltagare skulle det vara mojligt
att fa belyst hur enskilda deltagare utvecklas under projektets gang. Forand-
ras dessa deltagares syn pa projektet, kompetensutveckling och deras arbete
under projekttiden? Vilka 6nskemdl om kompetensutveckling hade deltagar-
na inledningsvis och vilken kompetensutveckling fick de?

Vivill i detta ssmmanhang ta tillfallet i akt att papeka att 20 personer
aldrig kan utgora ett representativt urval fran totalt nidstan 1 120 deltagare.
De slutsatser som kan dras fran intervjuer med 20 personer giller dessa 20 (i
basta fall) och inte det totala antalet deltagare i Samlat GRepp. Beroende pa
hur urvalet av de 20 personerna gors kan urvalsgruppen emellertid battre



eller simre spegla den totala gruppen deltagare. Vi har dirfor valt att inter-
vjua 20 strategiskt utvalda deltagare. I urvalet ingdr minst en deltagare fran
varje medverkande kommun. Vi har strivat efter att olika yrkesgrupper och
verksamhetsomrdden ska vara representerade bland de 20 personerna. Dess-
utom har vi forsokt fa en spridning avseende medarbetarnas alder, kon,
etnicitet, anstidllningstid och anstillningsform (hel- eller deltidstjanst, tids-
begransad eller tillsvidareanstallning).

Ur etisk synvinkel anser vi att det ar viktigt att respektera den enskilde
individen och dennes integritet i utviarderingssammanhang. Att lata sig inter-
vjuas maste vara frivilligt. For att f4 fram en forteckning pa individer som
skulle kunna tanka sig att ingd i utvarderingen bad vi deltagare att fylla i ett
urvalsformulir (se bilaga 3). Formuliret anvande vi ocksa for att fa fram
uppgifter om deltagarna (&lder, anstallningstid, yrke med mera) som vi behévde
for att kunna gora ett strategiskt urval. I formularet kunde deltagarna ange
om de kunde tinka sig att bli intervjuade eller inte. Formuliren skickade vi
till processamordnaren i 18 av de medverkande enheterna i projektet. Proces-
samordnarna ansvarade for att distribuera, samla in och returnera formula-
ren till oss. Enheterna valdes ut pd sd vis att minst en enhet fran varje delta-
gande kommun samt minst en enhet fran varje verksamhetsomrade ingick
(exempelvis personlig assistans, lokalvard, maltidsverksamhet, riddnings-
tjanst och simhall).

Den grupp pa 20 personer som vi slutligen kom att intervjua bestdr av:

e Femton kvinnor och fem man.

* Sju anstillda i Géteborgs kommun och tretton i Géteborgs kranskom-
muner.

® Den yngsta person vi intervjuat ar 22 dr, den aldsta 61 ar gammal.

¢ Den person som varit anstilld langst tid i sin nuvarande tjanst anstall-
des 1967, medan den person som varit anstilld kortast tid bara hade
haft sin tjanst i ett halvar.

e Fem av de intervjuade dr fodda i ett annat land 4n Sverige.

¢ Tva av de intervjuade har en tidsbegrinsad tjanst medan 6vriga har en
tillsvidareanstallning.

¢ En av de intervjuade deltagarna medverkade ocksd som processamord-

nare i projektet.

Bland de intervjuade finns tva personliga assistenter, fyra lokalvarda-

re, tre koksbitraden, tvd underskoterskor, en forskoleldrare, en vakt-

madstare, en renhdllningsarbetare, en kanslist/administrator, en brand-
man, en badmastare och en matros.

¢ De intervjuade ar anstillda pa allt fran gruppboenden for psykiskt funk-
tionshindrade, till skolor, firjor och simhallar.



Eftersom kompetensutvecklingsanslyserna ska omfatta dven forildralediga
och sjukskrivna medarbetare om mojligt, efterstravade vi inledningsvis att
en sjukskriven respektive en forildraledig person skulle ingd i urvalet. Da
det senare visade sig att bara en handfull férdldralediga personer medverkat
pa kompetensutvecklingsanalyserna 6vergav vi denna malsittning. En av de
intervjuade ar dock sjukskriven pd deltid. Sammantaget kan vi konstatera
att urvalsgruppens sammansattning mycket val avspeglar den totala grup-
pen deltagare vad giller fordelningen pa kon, alder, anstdllningstid, etnici-
tet, yrkesgrupper med mera.

Urvalets representativitet

Hur ménga som kunde tanka sig att bli intervjuade i utvirderingen skilde sig
starkt at mellan olika enheter. Midn var betydligt mer benigna att lita sig
intervjuas dn kvinnor. Generellt sett var lokalvardare, ekonomibitraden och
annan maltidspersonal minst och riddningstjanstpersonal mest bendgna att
lata sig intervjuas i utvirderingen. Sammantaget kunde ungefar tva tredje-
delar av deltagarna tinka sig att ingd i utvirderingen.

Att s manga deltagare inte ville bli intervjuade kan naturligtvis vara
problematiskt med tanke pd urvalets representativitet for den totala deltagar-
gruppen. Det dr mojligt att bara de som dr positivt instdllda till projektet
kunde tanka sig att bli intervjuade och att resultaten frén studien darfor blir
overdrivet positiva. Genom samtal med processamordnare, enhetschefer och
deltagare har vi fatt vissa indikationer p4 att sa kan vara fallet. Men vi kan
ocksa se att det finns andra forklaringar till skillnaderna. Deltagare som
arbetar inom raddningstjansten har littare att ga ifran sitt arbete en stund
(ndr de inte dr ute pa raddningsuppdrag) for att medverka i en intervju dn en
person som arbetar i ett skolkok. Man och kvinnor i kommunerna aterfinns
i skilda yrken inom vilka de har olika stora mojligheter att sjdlva styra och
bestimma Over arbetets uppldgg. Flera av de kvinnliga deltagare vi talat
med har berittat att de méste himta barn pa dagis eller fritis och darfor inte
har tid att stdlla upp pd en intervju efter ordinarie arbetstid. Trots de svarig-
heter vi stott pa i urvalsprocessen tror vi oss danda ha intervjuat deltagare
med sdval positiva som negativa erfarenheter fran projektet. De observatio-
ner vi gjort av analysseminarier och nitverkstraffar samt de intervjuer vi
héllit med processamordnare och enhetschefer tyder ocksa pd att dsikterna
fran de 20 deltagare vi intervjuat dr representativa for den totala gruppen
deltagare.

Forutom de 20 deltagarna har vi ocksa intervjuat fyra processamordna-
re. Tre av dessa processamordnare var tillika enhetschefer/verksamhetschefer.
Syftet med dessa fyra intervjuer var att komplettera deltagarnas bild av



projektet med processamordnarnas delvis annorlunda perspektiv. Utover dessa
mer omfattande intervjuer har vi ocksa hallit lingre samtal med ytterligare
sex processamordnare/enhetschefer samt den huvudansvariga konsulten frin
Preera.

Intervjuernas lingd har strackt sig frdn 30 minuter till drygt en timma
och har spelats in pa bandspelare. En strukturerad fragemall (se bilaga 4 och
5) har anvidnts som stod for intervjuerna. Fragemallen har utnyttjats s till
vida att alla fragestdllningar skulle ha besvarats men de konkreta frigorna
har inte nodvandigtvis stillts. Foljdfragor som inte ingick i fragemallen har
dessutom stillt i stor omfattning. Infor analysarbetet har de inspelade inter-
vjuerna i huvudsak skrivits ut i ssmmanfattande form. Citaten i rapporten r
dock dtergivna sa exakt som mojligt. Eftersom det finns stora skillnader
mellan tal- och skriftsprak, har vissa justeringar gjorts for att gora dem mer
begripliga.

Dokumentanalyser

EU-finansierade projekt brukar generera en mangd dokument sa som ansok-
ningshandlingar, planer, protokoll med mera. Samlat GRepp utgor inget
undantag. Under projekttiden har en mangd skriftliga dokument upprittats.
Vi har i sa stor utstrackning som tidsramarna tillatit forsokt ga igenom och
analysera dessa dokument. Vi har sirskilt studerat de intervjuades individu-
ella kompetensutvecklingsplaner samt de verksamhetsanalyser och handlings-
planer som upprittats i de verksamheter som deltagaren dr anstilld i. Vi har
dessutom last igenom samtliga projektplaner och anteckningar fran nitverks-
traffar med processamordnare och enhetschefer. Dokumentstudierna har un-
derldttat for oss att stilla relevanta fradgor under intervjuerna med deltagare,
enhetschefer och processamordnare. Vi har ocksd kunnat stimma av de
observationer och intervjuer vi gjort mot den information som finns i doku-
menten. Det har exempelvis gjort det mojligt for oss att jamfora deltagarnas
onskemdl om kompetensutveckling mot de faktiska kompetensutvecklings-
atgirder som enhetschefen soker stod for via handlingsplanen.
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5. Upplevelser av att delta
i Samlat GRepp

detta kapitel presenterar vi resultatet frdn materialinsamlingen. Vi varvar
vara egna iakttagelser och slutsatser med citat fran intervjuer med delta-
gare, processamordnare och enhetschefer. Kapitlets rubrikindelning foljer till
stor del strukturen pa de fragemallar vi anvande oss av under intervjuerna.

Projektet Samlat GRepp enligt deltagarna

Majoriteten av de intervjuade deltagarna var positiva till Samlat GRepp och
har upplevt projektet som spannande och givande. Nagra personer beskrev
en inledande misstinksamhet som hade forandrats under projektets gdng. De
sdg nu projektet som en mojlighet att fa tillgang till utbildning och personlig
utveckling pa arbetsplatsen. Flera av de intervjuade deltagarna berittade att
de tidigare hade fatt gd kortare kurser pa arbetet, men att de aldrig varit med
i ett sa omfattande kompetensutvecklingsprojekt som Samlat GRepp.

Jag tyckte det var bra och det ar kul att det hinder nanting for oss, att man far
vara med om nagonting annat. Komma ut och se sig om lite och kanske vidga
sina vyer sd man far andra tankar. Vi gir ju hdr och det hinder inte sd mycket
for oss. De har ju borjat att satsa lite mer pd oss under de sista dren, men som
lokalvardare dr vi andd en grupp vid sidan om. Vi ar ju inte sd mycket virda
tycker manga andra.

Under intervjuerna beskrev deltagarna ofta projektet synonymt med analys-
dagarna. Projektet forknippades i forsta hand med hotellovernattningen, god
mat och umgiange med arbetskamraterna. Detta blev tydligt ndr vi fragade
deltagarna om deras uppfattning om Samlat GRepp och de ofta svarade med
en entusiastisk beskrivning av internatet. Ett par deltagare nimnde dock
projektets malsittning och sdg ett langsiktigt varde bade for egen och verk-



samhetens del. Dessa deltagare framholl flera olika faktorer som vardefulla,
exempelvis mojligheten att sjalv vara delaktig i processen och att tillsam-
mans med andra kunna pédverka sitt arbete i en positiv riktning.

Jag tycker ju att det dr valdigt spannande att fa vara med. Att det finns mojlig-
heter att f3 tillgdng till det som man har funderat 6ver. Man utvecklar ju tankar
hela tiden och det dr det som ar intressant med det hdr projektet. Att jag sjalv
kan vara med i tankarna kring det och vad jag vill ha ut av det. Forut har det
alltid varit stopp men hir kidnner jag att man nastan kan gd hur langt som helst.

Nadgra deltagare beskrev projektet i det narmaste som en slags katalysator
for personer som kant vantrivsel pa sitt arbete och som funderat pa sina
framtida utvecklingsmojligheter.

Det kom vildigt bra i tiden. For ett r sedan hade jag en liten svacka och tiankte
vad ska jag gora? Ska jag jobba hir hela livet? Och sedan nir projektet kom s
kdnde jag att jag var pa ritt vdg i det hir med kompetensanalysen. Att jag ville fa
reda pd mer om mig sjilv och vad jag tycker och tanker.

De processamordnare och chefer vi intervjuat var, om mojligt, an mer posi-
tivt installda till Samlat GRepp. De sdg projektet som en stor mojlighet pa
bade individ- och verksamhetsniva. Enligt dem hade analysdagarna bidragit
till att klargora verksamhetens uppdrag, roll och mojligheter.

De individuella planerna framholls ocksa som anviandbara for framtida
medarbetarsamtal. En av de intervjuade enhetscheferna framholl att det var
bra att deltagarna sjdlva hade fatt fylla i planerna. Deltagarna hade da ett
visst eget ansvar for det som de skrivit. Planen blev enligt denna enhetschef
darfor deltagarens plan och inte chefens eller kommunens. En processamord-
nare berdttade att han blivit positivt forvanad nar han insag att projektet inte
bara handlade om individens kompetensutveckling utan att det ocksa skulle
kunna vara till gagn for hela verksamheten. Det hade han inte forstatt fran
borjan. Manga av de synpunkter som enhetscheferna framforde kan sam-
manfattas i nedanstdende citat.

De handlingsplaner som varje individ gor, dels individuellt och dels i gruppen ir
ju jittebra redskap ndr man har sina utvecklingssamtal. Jag tinker anvinda
dem i samtalen och prata om hur det dr. Nar man sitter i sina medarbetarsamtal
sd stiller man ju fragor om vad de behéver. Men hir har de fatt tinka till och da
kan man ju ha ett resonemang kring det och vad som ar rimligt och skiligt. Varje
person fér ju ansvara da for vad den har sagt. Istillet for att jag sitter och skriver
sa har de sjilva skrivit ner.

Moijligheten att bilda nya kontaktnit, exempelvis genom processamordnar-
traffarna, framholls som en annan positiv sidoeffekt som de intervjuade inte



fran borjan hade uppfattat att projektet skulle kunna leda till.

Att fa trdffa si minga minniskor i processamordnarrollen eller andra och se
hur de har det och kunna skapa kontakter. Det har vi ju gjort. Jag har fitt
kontakt med en ifrdn en annan stadsdel i Goteborg och vi ska dka dit. Fér se vad
det kan ge for utbyte. S& projektet ger ju ringar pa vattnet.

Det finns alltsd stora forhoppningar om att projektet framover ska kunna
leda till positiva effekter ur flera perspektiv.

Analysdagarna

Under analysdagarna varvades grupparbeten i smagrupper med diskussioner
och redovisning i storgrupp. Deltagarna fick flera fragor att besvara i sma-
grupperna. Deltagarna skrev upp svaren pa bladderblockspapper och redo-
visade vad de skrivit infor alla i storgrupp. Exempel pa fragor som diskute-
rades var:

e Vem/vilka har forvintningar pa oss och det vi gor om dagarna? Vilka
forvantningar finns?

e Vem finns vi till for?

e Nir har vi gjort ett bra jobb?

® Hur har uppdraget/arbetet forandrats under de senaste aren?

e Vilka ar de viktigaste utmaningarna vi star infor?

Konsulterna fran Preera gick under gruppdiskussionerna runt i grupperna for
att vagleda och stotta. De ledde ocksa storgruppsdiskussionerna. Processam-
ordnarna och enhetscheferna deltog i varierande omfattning i diskussionerna
men nojde sig oftast med att gd runt och lyssna pd det som sades.

Under de gemensamma diskussionerna satt deltagarna i en ring. Ndgra
av de intervjuade deltagarna beskrev en inledande misstinksamhet mot det-
ta upplagg som sedan vindes i positiva erfarenheter. Citatet nedan kan siagas
aterspegla osdkerheten i att stillas infor ett nytt sammanhang dar det inte
finns nagra tidigare erfarenheter att luta sig emot.

Nir alla kom uppfor trappan, sd stod det bara en stor ring med stolar. D&
tankte vi att hur ska det fungera om alla ska sitta i ring? D4 kommer ndgra att
sitta med ryggen mot tavlan och det fick jag gora. Men det var jdttebra att sitta
i ring och titta rakt fram pa varandra. Annars sitter de som siger minst langst
bak. S uppstillningen var jattebra och dven att det fanns papper och penna sd
du kunde gora anteckningar.

Av deltagarnas kommentarer kring analysdagarna framkommer det tydligt
att manga var ovana vid den motesform som analysdagarna innebar. For



andra yrkesgrupper ingér den hir typen av moten och arrangemang som en
naturlig och dterkommande del i arbetet. Hur manga hogre tjanstemin skulle
exempelvis i en intervju kommentera att det var bra att det fanns papper och
penna tillgangligt pa en konferens eller att det var bra att sitta i en ring under
diskussionerna si att alla deltagare kunde se varandra? Det som vissa yrkes-
grupper uppfattar som sjalvklart kan av andra uppfattas som unikt och
anmirkningsvirt.

Under intervjuerna framholl deltagarna en mangd positiva erfarenheter
av analysdagarna. De aspekter som de flesta betonade som vardefulla var
att:

¢ hela arbetsgruppen fick samlas

e {4 tid till diskussioner i lugn och ro

e fi dka bort tillsammans, dta god mat och bo pa hotell (trevlig samvaro)

e lira kdnna varandra

¢ fi nya tankegangar

e ledas av en utomstdende

¢ cheferna var med och lyssnade

e upplagget kdandes bra, dir man varvade grupparbeten, storgrupp och
socialt umginge

¢ arbetsgruppen svetsades samman

Flera av de intervjuade deltagarna arbetar oftast ensamma eller i en mindre
grupp och uppskattade darfor mojligheten att fa traffa hela arbetsstyrkan:

Jag tycker att det var kul att triffa alla. Man kdnner inte varandra allihopa. Att
f4 umgds lite med varandra, for vi pratar inte s& mycket med varandra pa jobbet.
Vi har inte triffats i en sd stor grupp forut. Nar det ar moten sé triffas bara vi
som jobbar hir pd min avdelning. Jag har inte kontakt med andra som stidar i
kommunen s det var mnga jag inte kinde.

Flera av deltagarna kom fran enheter som precis hade genomfort eller stod
infor en omorganisation eller verksamhetssammanslagning. Dessa deltagare
betonade sarskilt virdet av att fa samlas och diskutera:

Jag tycker det var jattebra. Det passade vildigt bra in i tiden for oss for det har
varit s turbulent Vi behovde samlas alla tillsammans for att prata. Man fick
komma ivag, traffas pa ett annat stille och jobba med de fragor som vi har. Vi
fick ta upp mycket av de behov vi hade i det har materialet. Vi har inte samlats i
den forandring som gjorts. Hade vi inte kommit med i det hiar EU-projektet hade
vi vil fortfarande inte pratat om det.

Under intervjuerna jaimforde deltagarna ofta sina upplevelser av projektet



med tidigare erfarenheter av kompetens- eller verksamhetsutveckling. Manga
betonade att Samlat GRepp var mycket battre — bade till innehall, uppligg
och genomforande — dn andra utvecklingssatsningar. Gruppdiskussionerna
upplevdes som givande och ibland ¢verraskande. Flera personer upplevde
ocksa att deras arbetsgrupp visat sig vara mer samstimmig i sina dsikter
eller onskemal 4dn de hade trott. Detta blev en glad 6verraskning och svetsa-
de samman arbetsgruppen. Konsulterna frén Preera fick mycket berém for
sin lyhordhet och handledning under diskussionerna:

Det var verkligen annorlunda. Vi fick ju sitta och jobba i smagrupper. De tva
dagarna gick jattefort. Och sedan hade vi jatteroligt for att vi fick fram sa mycket
fr&n varann som vi inte visste. Nar man sitter och lyssnar sd fir man inte in
ndgot. Nar man sjilv kommer fram till ndgot sd 4r man mycket mer engagerad
an ndr ndgon talar om for en att sd och sa ar det. Det tyckte jag var jattebra. Det
var det att man fick vara delaktig sjilv. Inte bara en i gruppen, utan alla.

Flera deltagare berittade att de blivit forvanade 6ver att arbetsgruppen un-
der analysen hade kunnat enas i frigor som man tidigare varit oeniga om. I
detta sammanhang framholls viardet av att sjalva fa komma fram till slutsat-
serna istillet for att ndgon annan — till exempel en foreldsare eller chefen —
gjorde det at dem.

Verksamhetsanalysen

Under intervjuerna fragade vi hur deltagarna upplevt de uppgifter och frage-
stillningar som grupperna hade fatt arbeta med under analysdagarna. Flera
av deltagarna hade svarigheter att komma ihdg vad man faktiskt diskuterat
under analyserna. Vi visade darfor uppgifterna under intervjuerna och lat
deltagarna ldsa igenom dem for att friska upp minnet. Deltagarna beskrev
oftast arbetsuppgifterna som bra och tankevickande, dar handledningen fréan
Preera hade hjilpt grupperna att komma vidare i diskussionerna. Majorite-
ten tyckte ocksa att informationen som gavs infor varje uppgift var latt-
forstdelig och bra. Flera av deltagarna tog spontant upp att gruppdiskussi-
onerna hade fungerat bra och att alla hade vagat siga vad de tankte. Framfor-
allt betonades att uppgifterna bidragit till att sitta igdng givande tanke-
processer i arbetsgruppen och hos deltagarna sjalva.

Jag tycker att uppgifterna satte igng ett tankearbete, att man borjade tinka pa
olika sidor av arbetet. Vad ir det och varfor och det viackte mycket tankar. Jag
tror att det var meningen ocksd. Och sedan de olika svar man fick, att olika
tanker pd olika sitt, det var ocksd spiannande. Jag tyckte att det fungerade
jattebra (i grupperna). Tiden gick bara s jittefort. Alla hade s mycket att siga.
Helheten var sd positiv och allt var bra organiserat.



Vissa deltagare padpekade under intervjuerna att de upplevt att tiden inte
alltid racke till for att diskutera frigorna och uppgifterna pé ett uttommande
satt. Grupparbetena uppfattades darfor ibland som alltfor komprimerade.
Samtidigt uttryckte de en forstielse for att tiden till forfogande var begrin-
sad och menade att det var de sjdlva som individer eller verksamheten som
hade behov av att fa diskutera mer tillsammans. Ett par personer menade
ocksa att de var ovana vid att utfora denna typ av arbetsuppgifter och darfor
kanske behovde mer tid an andra som var mer vana. Ménga framholl ocksa
att det var jobbigt att behova redovisa gruppens resultat i storgrupp.

Det mest positiva var att f komma ut och triffas tillsammans utanfor jobbet.
Att gé till lagat bord. Annars tycker jag inte det dr sd trevligt med kurser nar man
madste std upp och prata infor folk. Det var ju bara arbetskamrater men 4dnda...

Ovanan vid att diskutera verksamheten eller sin egen roll blev ocksa tydlig
av uttalanden frdn ett par av deltagarna som menade att alla diskussioner
kring de olika uppgifterna och frigorna utmynnade i samma svar. Dessa
personer menade att de hade behovt mer konkret hjalp for att komma vidare
i diskussionen. Vara observationer visade ocksad att smigrupperna ibland
hade problem att genomfora uppgifterna. Vid flera tillfillen dominerades
gruppdiskussionerna av en eller ett par personer medan andra deltagare satt
helt tysta. Vissa av uppgifterna upplevdes ocksd som svéra att genomfora
eftersom man inte kunde komma pa négra bra svar pd de fragor som still-
des.

I huvudsak forefaller de intervjuade processamordnarna och enhetscheferna
ha tyckt att verksamhetsanalysen pd manga sitt fungerade bra. En processam-
ordnare uppgav att hon inte trodde sina 6ron” och att allt hade gatt over
forvantan. Hon hade inte forvintat sig att deltagarna skulle delta sa entusi-
astiskt i diskussionerna eller komma med sa kloka synpunkter. Nagra av
enhetscheferna och processamordnarna uttryckte dock en besvikelse dver att
deltagarna manga ganger fastnade i diskussioner kring fragor som inte gar
att paverka inom ramarna for projektet, exempelvis l6nefragor. Vid nit-
verksmotet for enhetschefer framholl ndgra av cheferna att inget nytt hade
framkommit genom analysen som de inte redan kdnde till medan andra en-
hetschefer var av rakt motsatt uppfattning.



Kompetensanalyser som metod

Syftet med kompetensutvecklingsanalyserna var att tydliggora vilka kompe-
tensutvecklingsbehov de enskilda deltagarna och verksamheterna har. Vi
fradgade darfor deltagarna hur de hade upplevt analysen som metod for att
kartlagga dessa behov. Bade intervjuer och observationer stoder iakttagelsen
att analysen fungerade bra for att kartligga verksamhetens utvecklingsbehov.
Vi uppfattar det som om analysen ofta bidrog till att tydliggora bade verk-
samhetens roll, mojligheter infor framtiden samt problem som maste 16sas
for att verksamheten ska kunna fungera battre. Det forefaller ocksd som om
analysen satt i gang vardefulla utvecklingsprocesser, exempelvis fortsatta
diskussioner om vilken typ av kompetens som verksamheten gynnas mest av
och vad som saknas idag.

De individuella kompetensutvecklingsplanerna

Under intervjuerna framkom att flera av deltagarna hade haft svarigheter att
fylla i de individuella planerna. Detta moment ldg som sista aktivitet under
analysdagarna. Processamordnarna och enhetscheferna uppgav att de ibland
fick uppmuntra sina medarbetare att fylla i dem. Flera deltagare padpekade
att de kidnt sig mycket trotta efter nastan tva dagars intensivt analysarbete
och ddrfor inte orkade tidnka till mer. Andra framhdll att informationen om
de individuella planerna varit otillracklig. Dessa deltagare hade formod-
ligen varit betjanta av att vara mer forberedda pé att de skulle skriva en
individuell plan, exempelvis genom att inhdmta inspiration och idéer frin
arbetskamrater, chefer, kataloger eller liknande fore analysen. De personer
som inte tidigare fyllt i ndgon kompetensutvecklingsplan upplevde ofta
momentet som sarskilt svart. Dessa personer hade inget att jamfora med.
Flera kiande sig osikra pd om de faktiskt hade ndgot behov av individuell
kompetensutveckling och vad det i sa fall skulle vara.

Det var svért. Det kom sd plotsligt sd man hann ju inte tinka efter. Det blev som
en blockering. Jag tror inte att vi fick nigon information utan det var utifrdn
vad jag tankte sjilv. Forst tinkte jag att vi skulle skriva sdidant som var verksam-
hetsrelaterat. Sedan tinkte jag att jag vet ju inte vad det finns for utbildningar.
For jag har ju aldrig blivit erbjuden nagot. S det var inte litt att skriva. Mer
information hade behévts om vad vi har att vilja pa.

Flera av deltagarna kom vid intervjutillfallet inte ihdg vad de hade skrivit pa
sin individuella plan. Detta kan tyda pd att planen inte i forsta hand fylldes
i med utbildningar och aktiviteter som deltagaren funderat pd under en liang-
re period, utan snarare utifrin vad han eller hon kunde komma pa for stun-



den. En av deltagarna patalade risken for att alla skrev samma sak nar man
upplevde det som svart att komma pé nagot att skriva. Denna risk togs ocksa
upp av en av processamordnarna:

Det tyckte jag kanske var en svaghet nir jag tanker efter. Fragan ar ju hur svart
var det for personalen att hitta en utbildning. Kinde de sig pressade de dir sista
timmarna, att skriva ndgonting? Hade det varit battre att gd hem och fundera,
titta i utbildningskataloger, gd in pé nitet? Eller hade de forberett sig och burit
pa detta linge? Vissa vet sikert vad de vill medan andra kanske tianker ’ja, jag
skriver vil som du har skrivit for jag vet inte vad jag ska skriva’. Det kan jag
kdnna.

Flera deltagare berittade att de suttit tillsammans i grupp nar de fyllt i den
individuella kompetensutvecklingsplanen och gemensamt med sina kollegor
kommit fram till vad de skulle skriva. Fragan dar vems kompetensutveck-
lingsbehov som faktiskt finns kartlagda i de individuella kompetensutveck-
lingsplanerna? Hur individuella ir de?

Att starka individen pa arbetsmarknaden

En av malsittningarna med EU-programmet Vixtkraft Mal 3, och dirmed
ocksa for Samlat GRepp, dr att stiarka individens roll pa arbetsmarknaden.
Vi bad darfor deltagarna att berdtta om de trodde att deltagandet i Samlat
GRepp skulle kunna pdverka deras situation i detta avseende. Ménga av
deltagarna tyckte att det var svart att spekulera om eventuella effekter av
projektet, da det vid intervjutillfillet dnnu inte var klart om de skulle fa ga
nagon kompetensutveckling via Samlat GRepp. Samtidigt tillade flera per-
soner att om de verkligen fick g en utbildning sd skulle det kunna vara till
nytta bade i det nuvarande arbetet och for dem sjalva om de ville byta arbete
i framtiden. Sammansvetsning av gruppen och en stiarkt sjalvkansla skulle
pé sikt ocksd kunna bidra till att foérandra attityder och att hoja yrkesgrupp-
ens status.

Man starker nog sjalvkanslan ocksd med det hir projektet. Man vet sitt virde
och det tycker jag att de hjilpte oss jattebra pa Aspenis de dar konsulttjejerna.
Sedan kanske inte vi kommer att ror pd oss men det kanske ar manga andra i
projektet som vill.

En deltagare berdttade for oss under intervjun att hon efter analysseminariet
vagar saga ifrdn pd ett annat sitt dn tidigare:

Jo, jag vagar prata mer med folk nu och siga vad jag tycker. Jag vigade inte
prata s mycket forut eller saga till.



En effekt av projektet som vi tycker oss kunna se redan nu, ar att flera av
deltagarna kianner sig tryggare i sin arbetsgrupp eftersom de lirde kidnna
sina arbetskamrater bittre under analysdagarna.

Processamordnarnas roll

Under intervjuerna fragade vi deltagarna om hur de upplevt processamord-
narens insats under projektet. Enligt deltagarna forefaller de flesta proces-
samordnare ha intagit en ganska ldgmald roll. Av intervjusvararen att doma
forefaller processamordnarnas arbete till stor del ha varit osynligt for de
intervjuade deltagarna. Detta kan ha flera forklaringar. En mojlig forklaring
ar att den information processamordnarna limnade om projektet gavs flera
manader fore intervjutillfallet och att det darfor var svart for deltagarna att
komma ihdg vad processamordnarna faktiskt gjort. En annan forklaring kan
vara att processamordnarna togs fran olika positioner inom verksamhete-
rna. I ndgra fall satt samordnarna pd en central position inom kommunen. I
dessa fall kommenterade intervjupersonerna att de trodde att processamord-
naren hade huvudsakligen kontakt med deras chef. I andra fall var proces-
samordnaren tillika enhetschef, gruppchef eller nigon inom arbetsgruppen.
De hade da normalt en annan roll och sags da i forsta hand inte som processam-
ordnare utan som arbetskamrat eller chef. Beskrivningarna av processam-
ordnarnas roll blev darfor ofta vaga under intervjuerna.

Hon har inte gjort sd himla mycket tycker jag och jag vet inte vad hon skulle ha
gjort. Hon gick ju runt lite nar vi holl pd med frdgor under analysen och vi
kunde ju friga lite om det var ndgot men det skotte vi i stort sett sjalva. Hon
fanns ju tillganglig om det var sa att vi behovde henne, annars vet jag inte vad
hon skulle gora.

Processamordnarna sjidlva beskrev 4 sin sida att de ofta fitt arbeta hért for
att forankra projektet inom arbetsgruppen. I vissa arbetsgrupper fanns en
viss misstinksamhet som enligt processamordnarna berodde pa ovilja till
forandring, tidigare negativa erfarenheter av andra projekt eller riadsla for
att bli omplacerad eller avskedad.

Under intervjuer och samtal med processamordnare framkom att de fles-
ta av processamordnarna till stor del var n6jda med processamordnarutbild-
ningen och den information de hade fatt om projektet. Samtidigt pdpekades
att rollen som processamordnare varit oklar i borjan av projektet, vilket
delvis kan forklara de svarigheter de hade att att forankra projektet hos
personalen. De visste inte sjdlva vilken information de skulle [amna. Rollen
klarnade dock under projektets gang. De flesta framhdller att de ar néjda



med kontakten med GR, men i synnerhet med konsulterna fran Preera. De
processamordnare som sjilva var verksamhetschefer framholl det som en
stor fordel att ndgon annan dn de sjdlva héllit i projektet och att de lart sig
mycket om bade verksamheten och medarbetarna under analysdagarna. Bade
deltagare och chefer framholl det positiva i att cheferna var med och lyssna-
de istallet for att leda. Samtidigt framkom det vid natverksmoten med enhets-
chefer som sjdlva inte var processamordnare att dessa inte alltid kint sig
delaktiga i projektet. De var beroende av hur relationen till processamordna-
ren fungerat for att fa information om hur projektet fortlopte. Fungerade inte
kommunikationen mellan processamordnare och enhetschef fanns en risk for
att enhetschefen hamnade ”vid sidan om” projektet.

Information i lagom dos

Under intervjuerna frigade vi deltagarna om hur de upplevt informationen i
projektet. Hade de fatt relevant och tillracklig information? Flera av delta-
garna uppgav att de inte mindes sd mycket vad de fitt for information om
projektet. Enligt deltagarintervjuerna forefaller det som om informationen
om projektet varit ganska sparsam.

Det som vi visste i forvag var bara att de skulle géra ndgon analys. Att vi skulle
prata i grupper och det var manniskor som skulle gd runt och lyssna pa vad vi
sa. Och att det var dom som ska gora en analys av vad vi sa. Att det inte var vi
sjdlva som skulle skriva den hir planen. Den uppfattningen fick jag.

Av intervjuerna framgdr att olika deltagare fatt olika mycket information
och pa olika sitt. Négra av deltagarna hade fatt information vid ett flertal
tillfillen, andra vid ett enstaka mote. De flesta hade fatt skriftlig information
om tider for avresa till internatet. Vissa av dessa deltagare forefaller ha ldst
informationen mycket noga, andra inte alls. Ett par av de intervjuade delta-
garna tog spontant upp svarigheten att ge lagom mycket information, dar
bade for mycket och for lite information kan skapa oro. Hur informationen
kommunicerades och vilka begrepp som anvindes hade ocksad betydelse.

Det sades nog muntligt men sedan fick vi det ocksa per brev. Da stod att vi skulle
vara med pd en ... verksamhetsanalys. Man fattade vil inte vad det kunde
innebara. Men det var vildigt ordagrant i brevet att vi maste vara med annars sd
... annars blir det bassningar. Lite hotfullt, vi skrattade lite it det pa nasta traff
vi hade. Men jag tror att det handlar om okunskap om hur man formulerar sig.

P4 en av enheterna hade processamordnaren medvetet valt att inte ge en
detaljerad information, d& han ville att medarbetarna skulle komma forut-



sattningslosa till internatet. Detta var 4 andra sidan en enhet som var van
vid kompetensutvecklingsdiskussioner.

Merparten av de intervjuade deltagarna kom ihdg att de informerats om
att de skulle resa bort tillsammans och ”umgds, diskutera och sova pd hotell”.
Exakt vad som skulle goras var i minga fall oklart. Att delta i och genom-
fora en verksamhetsanalys var for manga av de intervjuade deltagarna en ny
erfarenhet, dir begreppet i sig inte gav nidgra meningsfulla associationer.

Forvantningar

For att forsta deltagarnas upplevelser av projektet fragade vi ocksd om vilka
forvantningar de hade fore analysdagarna och om dessa har forandrats under
projektets gdng. Forvantningar dr beroende av flera faktorer, exempelvis hur
mycket information den enskilda deltagaren fick fore analysen och hur den-
na tolkades. Detta ir i sin tur beroende av situationen pa arbetsplatsen, i
arbetsgruppen samt den enskildes tidigare erfarenheter av liknande samman-
hang. Att deltagarna tillfragades i efterhand innebar att de kan ha glomt
eller modifierat sina ursprungliga forvintningar. Majoriteten av deltagarna
beskrev forvantningarna fore analysdagarna i huvudsakligen positiva eller
neutrala ordalag.

Forsta gingen jag fick reda pa projektet tinkte jag att det ska bli kul att dka ivig.
Sedan kindes det vildigt roligt nir de berdttade hur vi ska jobba, hur vi ska
tanka for att det ska funka. Det kindes positivt, inte alls negativt. Alla verkade
tycka att det var positivt.

Samtidigt fanns det intervjupersoner som berittade om en viss misstinksam-
het frdn borjan. Ndgra deltagare hade funderat 6ver om projektet var en
metod att kartldgga personalens kompetens och forandringsbendgenhet infor
framtida neddragningar. Ett par deltagare berattade att de hade daliga erfaren-
heter fran andra projekt pa arbetsplatsen. Dessa personer hyste liten tilltro
till kommunens formdga att gora nagot som var positivt over huvud taget.
Aven processamordnarna framhéll att det férekommit en viss misstinksam-
het frdn medarbetarnas sida under forankringsfasen.

Oavsett vilka forvantningar som deltagarna hade i borjan av Samlat
GRepp, sa framstér deltagarnas forvintningar infor steg 2 vara hoga. For-
viantningarna kan ibland framstd som nagot orealistiska i forhdllande till
projektets budget. Exempelvis fanns det deltagare som 6nskat sig langre spe-
cialiseringskurser inom varden, sprakkurser for sitt eget intresses skull samt
i ett fall ocksd materiella resurser till verksamheten. En forklaring kan vara
att deltagarna inte hade informerats om eller forstatt att stod for utbildningar



under steg 2 uppgar till i genomsnitt 8 ooo kr per individ.

Majoriteten av de intervjuade deltagarna hoppas och forvantar sig att fa
ga en eller flera av de kurser de skrivit pd sin individuella plan. Andra for-
vantningar innefattar en framtida méjlighet att kdnna sig delaktig, att bli
lyssnad pa eller att fa hjilp att kunna se nya mojligheter.

Jag hoppas ju att jag ska fa ndgot ut av detta. Jag behover lite kickar for jag har
kant att det har varit deppigt och trakigt pa jobbet. Ar det ndgon som vill satsa
sd dr jag villig att stilla upp. Far jag lite hjdlp pa traven sa vill jag gdrna lira mig
nya saker som ocksd har med jobbet att gora och f3 lite inblick.

Det finns deltagare som inte har sa stora forvantningar for egen del, men
som menar att yngre personer kan ha storre nytta av projektet. En aldre
kvinna menade att steg tva i forsta hand ar avsett for yngre kollegor och
hade darfor inga forvantningar for egen del.

Nir vi genomforde intervjuerna var medel till steg 2 dnnu inte beviljade,
vilket naturligtvis avspeglas i deltagarnas uttalanden. Deltagarna uttryckte
forhoppningar men samtidigt en viss tvekan om hur det egentligen skulle bli.
Nigra deltagare beskrev en oro 6ver att det inte skulle bli ndgon kompetens-
utveckling och kande da att de hade kastat bort sin tid under analysdagarna.
De intervjuade cheferna och processamordnarna framholl 4 andra sidan vardet
av analysen i sig. De sdg ett stort virde i att samlas och diskutera verksam-
heten, ndgot som skulle kunna vara till nytta aven om inte de individuella
utbildningarna kommer till stind.

Jag tycker det ir en fantastiskt fin gdva, en mojlighet som vi ar vildigt tacksam-
ma for. Alltsa det dr inte bara 8 ooo kronor per anstilld utan dven de hir tva
dagarna var ruskigt bra. Aven om det inte skulle bli pengar sa tycker jag att det
var vil investerade pengar att f4 sitta sig ner och diskutera vad vi vill och vad vi
kan.

Ett par av cheferna menade ocksa att alla forslag som framkom under analys-
dagarna inte ar beroende av EU-st6d utan kan genomforas anda.

Vad har hint efter analysen?

Intressant bade ur ett individ- och verksamhetsperspektiv dr vad som har
hant efter analystillfallena. Har arbetsgrupperna pabérjat ndgon forandrings-
process? Diskuteras kompetens pa ett annat sitt an fore analysen i verksam-
heterna? Sddana processer skulle kunna utgéra indikationer pa ett forsta steg
mot att uppnd de mélsattningar som finns for Samlat GRepp.

Tiden mellan analysen och vara intervjuer varierade fran enhet till enhet:
allt ifran ett par dagar till flera manader. Tiden mellan intervju och analys
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paverkar naturligtvis vilka effekter av projektet som kan skonjas. Generellt
berattade deltagarna om fi konkreta aktiviteter som verksamheten eller
arbetsgruppen hade paborjat och som kunde relateras till analysdagarna.
Mainga av deltagarna hade ingen aning om hur prioriteringarna av deras
onskemal om kompetensutveckling skulle ga till. PA manga av enheterna
hade Samlat GRepp inte diskuterats i nigon storre utstrackning sedan analy-
sen.

Vi pratade lite hdar pd jobbet precis nir vi kom tillbaka frdn Aspenis. Men
annars har det varit stiltje. Vi vet inget mer om kompetensutvecklingsdelen. Men
vi har fatt ldsa sammanfattningen frdn analysen.

P4 ett par enheter hade dock kompetensutvecklingsdiskussionerna fortsatt
efter analysdagarna och de intervjuade deltagarna menade att detta pd sikt
kunde bidra till att forbattra servicen gentemot allminhet eller brukare. Nagra
deltagare ansag att analysen hade bidragit till att tydliggora vilka krav pa
kompetens som finns, vilken kompetens personalen redan har och hur den
kan utnyttjas pa ett bittre sitt an idag. En verksamhet hade paborjat frisk-
vardsinsatser inom forvaltningen som en foljd av de onskemal som fram-
kommit under analysdagarna. P4 ett par arbetsplatser hade enhetscheferna
paborjat planeringen av ett erfarenhetsutbyte med andra kommuner eller
arbetsgrupper och i en arbetsgrupp fanns det ocksa planer pa ett kunskapsut-
byte inom gruppen.

Vi har ju faktiskt tagit upp vad vi kan dra foér nytta av varandras kunskaper i
grupperna. Att jag med min erfarenhet av kommunikation kan delge mina
arbetskamrater det och de har ju andra delar. Vi ska starta upp det nu for att fa
det att fungera och ta vara péd varandras kunskaper. Det ar sd litt att fastna
annars. Det har nog funnits sddana tankar innan men vi har inte gjort nigot
konkret av det. Nu kom man i gang pd ndgot sitt med att vdga. I och med att alla
var med sd blev det littare att ta upp det utan att det blev fel. Det dr vi som ska
l6sa det tillsammans. S& den har vi-kdnslan blev lite storre tror jag genom de
dagarna dir.

De processamordnare och chefer vi intervjuade patalade vikten av att halla
intresset vid liv i verksamheten och att de sjdlva har en stor del i detta. Det
far inte bli ett vakuum mellan analysen och kompetensutvecklingsatgarder-
na for da tappar man de kunskaper om sig sjalv och verksamheten som man
fick under analysen. Speciellt for de verksamheter som gjorde analysen tidigt
under steg 1 kan vantetiden mellan de olika stegen bli ldng. Vi tror darfor att
personalen behover stod av sina chefer for att fortsitta tinka i samma posi-
tiva banor som under analysen.
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6. Sammanfattande diskussion
och lardomar

detta avslutande kapitel sammanfattar vi vara intryck av kompetensut-

vecklingsanalysdelen av Samlat GRepp. Vi dgnar sarskilt tid 4t att besvara
de tva fragor som varit vigledande for utvarderingsuppdraget: upplevde del-
tagarna att deras kompetensutvecklingsbehov synliggjordes i projektet? Hur
upplevde deltagarna kompetensutvecklingsanalyserna som metod for att syn-
liggora dels individuella kompetensutvecklingsbehov, dels verksamhetens
utvecklingsbehov? Vi preciserar ocksa ett antal lirdomar som vi uppfattar
att man kan dra av projektet s& hdr ldngt och som vi anser ar viktiga att ha
i dtanke infor det fortsatta arbetet i Samlat GRepp. Avslutningsvis presente-
rar vi ndgra tankar kring den fortsatta utvirderingen av projektet.

Brist pa erfarenhetsutbyte snarare an
kompetens

Nar Samlat GRepp for forsta gingen presenterades for oss fick vi hora att
projektets malgrupp var kommunanstillda som tidigare inte fatt sarskilt
mycket kompetensutveckling, en grupp huvudsakligen bestdende av lagut-
bildade och kvinnor. Definitionen av malgruppen ledde oss osokt att tro att
den skulle bestd av personer med bristfillig kompetens for sitt arbete. Flera
av de enhets- och verksamhetschefer vi talade med under projektet starkte
oss ocksa i denna uppfattning genom att de berdttade om hur fa bland deras
anstillda som egentligen hade adekvat och tillracklig utbildning for sitt ar-
bete. Efter att ha triffat och samtalat med deltagarna i projektet insdg vi
dock att var bild av malgruppen inte stimde. Deltagarna som vi traffade vid
intervjuer, samtal och observationer visade sig ha manga kloka och insikts-
fulla tankar kring sitt arbete, sin yrkesroll och verksamhet. De talade med



varme, respekt och omtanke om brukare och kunder. Dessutom hade de bade
vardefulla och kreativa idéer om hur forbattringar skulle kunna uppnas pa
arbetsplatsen. Med andra ord visade sig deltagarna kdnnetecknas av ett pro-
fessionellt forhdllningssatt snarare dn bristande kompetens.

I kapitel tre i denna rapport redogjorde vi for att kompetens kan sidgas
besta dels av pastdendekunskap, dels fortrogenhetskunskap. Pastdendekun-
skap ar generell och gar att lasa sig till. Fortrogenhetskunskap daremot byggs
upp i arbetslivet och handlar om att kunna hantera det unika som faller
utanfor regelboken. Mdnga av deltagarna saknar gymnasieutbildning. Trots
det visade de sig besitta en hel del pastdendekunskap, men framforallt en stor
portion fortrogenhetskunskap.

Vi menar att vigen till organisatoriskt lirande och verksamhetsutveck-
ling bland de enheter som deltar i Samlat GRepp i forsta hand uppnas via
mer gemensam reflektion och erfarenhetsutbyte av befintlig kunskap och i
andra hand av kurser och utbildningar. Vi dr 6vertygade om att deltagarna
besitter viardefull kompetens som med storsta sannolikhet kan tas tillvara
battre 4dn idag.

Milsittningen med Samlat GRepp dr dock inte bara att bidra till verk-
samhetsutveckling utan ocksd att deltagarna starker sin position pé arbets-
marknaden. For att vara anstillningsbar pd dagens arbetsmarknad kravs
forutom fortrogenhetskunskap och odokumenterad pastdendekunskap ocksa
formell utbildning. Kompetensutveckling och anstallningsbarhet gér inte alltid
hand i hand. Det ar fullt mojligt att vara kompetent men inte anstallnings-
bar, eller anstillningsbar men lida brist pd kompetens. For att individen ska
starka sin position pa arbetsmarknaden kravs fler kurser och utbildningar
snarare 4n tillfallen for gemensam reflektion och erfarenhetsutbyte. Det som
bast gagnar individen kan dirmed std i motsats till det som bist gagnar
verksamheten. I vilken utstrackning Samlat GRepp lyckas na sina malsatt-
ningar hianger bland annat pa hur val individens och verksamhetens behov
och onskemal kan forenas i detta avseende. Har menar vi att validering av
kunskaper kan fylla en viktig funktion.

Samlat GRepp ar en bra grund for fortsatt
utvecklingsarbete

I kapitel tre presenterade vi en teoretisk modell 6ver kompetensutveckling i
organisationer. Vi kommer nu att diskutera resultaten av utvirderingen av
Samlat GRepp i relation till modellen.

Genom intervjuerna med deltagare kan vi konstatera att deltagarna blivit
mer positivt instillda till projektet Samlat GRepp under projektets gang.
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Minga av deltagarna hade inte tidigare medverkat i ndgra kompetens-
utvecklingsatgarder pa arbetsplatsen och kdnde darfor en viss osikerhet infor
projektet och vad det skulle innebira. Flera ville exempelvis inte resa bort
och sova pd hotell. Vil pa plats upplevde dock de flesta kompetens-
utvecklingsanalysen som oerhort givande. Sammanfattningsvis kan vi kon-
statera att fler av deltagarna nu efter analysen ser Samlat GRepp som en
mojlighet istillet for ett krav. Detta illustreras av pilen mellan krav och
mojligheter i modellen nedan. Hittills har projektet darfor bidragit med att
skapa en bra grogrund for individuell kompetensutveckling.

Modell: Kompetensutveckling genom Samlat GRepp

INDIVIDENS UPPLEVELSE

Krav. —» Majlighet

bortkastad individuell

Ogynnsam anstringning kompetens-

ORGANISATIONS- utveckling
STRUKTUR

ey organisatoriskt
Stddjande stressfaktor larande/verksam-

hetsutveckling

Vikan konstatera att analyserna i sig har bidragit starkt till att manga delta-
gare nu ser Samlat GRepp som en mojlighet snarare an bara ett krav. I vissa
fall har ocksa processamordnarna och enhetscheferna medverkat till denna
utveckling genom att stotta och motivera deltagarna. I nagra fall forefaller
det dock som om processamordnarna och enhetscheferna istillet starkt del-
tagarnas kdnsla av Samlat GRepp som ett krav. Huruvida deltagarna uppfattat
Samlat GRepp som ett krav eller en mojlighet kan bland annat bero p4 vilket
satt deltagarna informerades om projektet av processamordnarna och enhets-
cheferna. Eftersom informationen om sjdlva projektet ibland var s knapp-
hiandig blev det inledningsvis svart for deltagarna att se vilka mojligheter
som projektet kunde innebara.

En forutsittning for att organisatoriskt lirande och verksamhetsutveck-
ling ska kunna ske ar att enskilda anstillda far mojligheten att dela med sig
av sina kunskaper och att tillfallen fér gemensam reflektion och erfarenhets-
utbyte finns. Vi ser att kompetensutvecklingsanalyserna i sig utgjorde ett
sddant tillfille. Detta illustreras av pilen mellan ogynnsam och stédjande
organisatorisk struktur i modellen ovan. Vi anser att Samlat GRepp dven

65



framgent kan bidra till att skapa forutsittningar for sidana stodjande struk-
turer. Dokumentationen fran analyserna utgor ett bra underlag for fortsatta
diskussioner och utvecklingsarbete i verksamheterna. De individuella kom-
petensutvecklingsplanerna kan bli en viktig del att fokusera framtida med-
arbetarsamtal kring. Detta har redan skett i flera av de medverkande enhe-
terna. De traffar som agt rum mellan processamordnare respektive enhets-
chefer under Steg 1 av Samlat GRepp utgor en grund for skapandet av nitverk
och erfarenhetsutbyte. Kompetensutvecklingsatgirderna i Steg 2 kan i sig
leda till forutsattningar for sddana stodjande strukturer. Genom att deltagare
fran olika verksamheter och kommuner gar kurser tillsammans skapas ocksa
mojligheter for gemensam reflektion.

Men samtidigt som vi kan konstatera att Samlat GRepp kan bidra till att
skapa strukturer som framjar organisatoriskt larande och verksamhetsutveck-
ling, vill vi pdpeka att det inte finns ndgra garantier for att sd faktiskt kom-
mer att ske. Vi har kunnat identifiera flera faktorer som skulle kunna utgora
ett hinder for sddan utveckling. De verksamheter som deltar i Samlat GRepp
har till exempel ofta svart att samla hela personalgruppen. Nagon maste
alltid ”skota verksamheten”. Detta forsvarar erfarenhetsutbyte och gemensam
reflektion och dirmed organisatoriskt lirande och verksamhetsutveckling.
En annan risk dr att enhetscheferna inte i tillrackligt stor omfattning verkar
for att deltagarna faktiskt far anvandning for sin nyvunna kompetens i arbe-
tet. Aven om Samlat GRepp skapar forutsittningar for organisatoriskt liran-
de och verksamhetsutveckling vilar ett stort ansvar pa enhetscheferna att
skapa strukturer som faktiskt mojliggor sddana processer. Kommunerna maste
ocksa pé olika satt stotta och mojliggora chefernas arbete i detta hanseende.

Vems kompetensutvecklingsbehov
synliggjordes?

Upplevde da deltagarna att deras kompetensutvecklingsbehov synliggjordes
i projektet? Nar vi stillt fragan till deltagare under utvirderingen har vi
sallan fatt ett enkelt ja eller nej till svar. Precis som deltagarna viljer vi
darfor att fora ett lingre resonemang dar vi forklarar varfor ndgot entydigt
svar inte kan ges.

For det forsta forutsitter fradgan att deltagarna faktiskt behover kompe-
tensutvecklas. For det andra forutsatter frigan att deltagarna har egna kom-
petensutvecklingsbehov som de fick mojlighet att framfora under projektet.
For det tredje vill vi padpeka att vilka kompetensutvecklingsbehov en individ
upplever sig ha inte nodvandigtvis ar det samma som vilken kompetens som
faktiskt behovs for att utfora ett visst arbete.
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Av de intervjuer och samtal vi holl med deltagare under utvirderingen
framkommer det att inte alla upplevde att de faktiskt hade ett behov av
kompetensutveckling. Flera tyckte helt enkelt att de kunde det som man behéver
kunna for att utfora sitt arbete. Vi kan ocksa konstatera att méanga forefoll
ovana att anvdnda begreppet kompetens och ibland lite osikra 6ver vad
kompetens egentligen innebar. Flera framholl att det var svart att fylla i den
individuella kompetensutvecklingsplanen. Ndgra papekade att de skulle behovt
fa tips pd vilka slags kurser och utbildningar som man kan gi. Deltagarna
kom nu att skriva upp forslag pa kurser de kande till - vilket inte nédvan-
digtvis innebar kurser inom de omraden dar storst utvecklingsbehov finns.

Naégra av de intervjuade berattade att de skrivit upp kurser pa den indi-
viduella kompetensutvecklingsplanen som de ldst om i facktidningar eller
hort talas om av kollegor och som de sedan lang tid tillbaka haft 6nskemal
om att fa gd. Andra deltagare berittade att de aldrig funderat kring kompe-
tensutveckling innan analysen. De fyllde i samma 6nskemdl om atgarder
som sina kollegor eftersom planen ju skulle fyllas i och de sjilva inte hade
ndgra idéer om vad de skulle skriva. Nagra onskade att de skulle ha fitt
mojligheten att revidera planerna tillsammans med sin chef vid ett senare
tillfalle. Ett par deltagare hade gatt igenom planen tillsammans med chefen
efter analysen, men den absoluta merparten forefaller inte ha gjort sa.

Hur upplevde da deltagarna kompetensutvecklingsanalyserna som metod
for att synliggora dels individuella kompetensutvecklingsbehov, dels verk-
samhetens utvecklingsbehov? Som vi konstaterade ovan tyckte flera deltagare
att det varit svart att fylla i den individuella kompetensutvecklingsplanen.
Sammantaget vill vi dock betona att den absoluta merparten av deltagarna
forefoll tycka att de individuella kompetensutvecklingsplanerna var ett bra
satt att tydliggora for sina respektive chefer vilka fortbildningsonskemal man
har.

Praktiskt taget alla deltagare vi talat med framholl att kompetensutveck-
lingsanalyserna var en bra metod for att synliggora verksamhetens utveck-
lingsbehov. Fa av deltagarna hade tidigare medverkat i nigon verksamhets-
utvecklingsaktivitet. Over huvud taget forefaller deltagarna sillan f3 tillfille
att tillsammans med sin chef och sina arbetskamrater diskutera innehéllet i
sitt arbete eller verksamhetens inriktning. Som vi ser det finns det hos delta-
garna ett uppdidmt behov av tid for gemensam reflektion, men ocksa av att fa
kdnna sig uppmarksammade och synliggjorda av sin arbetsgivare. Ur detta
hianseende var Samlat GRepp ett mycket valkommet inslag i verksamheter-
nas vardag.



Nagra rad pa vagen

Avslutningsvis vill vi lyfta fram ett par lirdomar man kan dra av projektet

som kan vara virdefulla infor framtida kompetensutvecklingssatsningar.
Nedan anger vi darfor ett antal mojliga hallpunkter for ett sddant forbatt-
ringsarbete. Hallpunkterna ar formulerade som fragor. Det beror pd att det

inte finns nagot sjalvklart basta sitt att bedriva den har typen av projekt pa.

Under varje fraga lamnar vi ett forslag till svar. Samtidigt vill vi betona att

det inte finns nagra entydiga svar pa fragorna. Var forhoppning dr att nedansta-

ende fragor och vara svar kan bli foremal for fortsatt diskussion och reflektion

i Samlat GRepp och andra kompetensutvecklingsprojekt.

Borde enbetscheferna haft en mer aktiv roll i Steg 1 av projektet? Om
det funnits tid, tror vi att det skulle ha varit bra om de enhetschefer
som inte ar processamordnare getts mojlighet att ta en mer aktiv del i
planeringen och genomforandet av kompetensutvecklingsanalyserna.
For att organisatoriskt lirande och verksamhetsutveckling ska komma
till stind méste cheferna skapa strukturer som mojliggor sddant laran-
de. Om cheferna inte arbetar aktivt i projektet, finns en risk att chefer-
na uppfattar projektet som "ndgon annans” (exempelvis konsulternas,
processamordnarnas eller GRs). Detta i sin tur 6kar risken for att che-
ferna inte verkar for att integrera projektet i verksamheten. Mojlighe-
terna till verksamhetsutveckling blir dd sma.

Borde kopplingen mellan verksambetsanalysen och de individuella
kompetensutvecklingsplanerna gjorts annorlunda? Sa som kompetens-
utvecklingsanalyserna var upplagda kom verksamhetsanalysen och ifyl-
landet av de individuella kompetensutvecklingsplanerna att utgora
separata snarare an integrerade delar. Det var upp till varje deltagare
att sjdlv koppla ihop det som framkommit under verksamhetsanalysen
med vad de skrev i den individuella kompetensutvecklingsplanen. Det
ar mojligt att verksamhetens utveckling hade gagnats av att de indivi-
duella kompetensutvecklingsplanerna tydligare hade lankats till verk-
samhetsanalysens resultat. Hir skulle enhetscheferna kunnat haft en
mer aktiv roll.

Borde deltagarna fatt mer tid pd sig att fylla i den individuella kompe-
tensutvecklingsplanen? Manga av deltagarna har under utvarderingen
framfort att de tyckte att det var svart att fylla i den individuella kom-
petensutvecklingsplanen. Flera efterlyste tydligare instruktioner. Vi tror
att det hade varit bra om deltagarna i detta sammanhang uppmark-
sammats pa projektets ekonomiska och tidsmassiga resurser. Fa fore-
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faller ha forstdtt att stod till kompetensutveckling i Steg 2 kommer att
utgd med ungefir 8 ooo kronor per deltagare eller maximalt 400 coo
kronor per enhet. Flera av deltagarna framforde under intervjuerna
onskemadl om tips och idéer pd mojliga kompetensutvecklingsatgarder.
Det dr mojligt att de individuella kompetensutvecklingsplanerna blivit
mer genomtankta till sitt innehall om deltagarna varit klara 6ver for-
utsidttningarna for kompetensutveckling i Steg 2 och dessutom fatt
mojlighet att fundera ett par dagar over sina och verksamhetens ut-
vecklingsbehov innan planerna fylldes i.

Innan vi avslutar rapporten vill vi ta tillfallet i akt att lamna ett par rad pa

vagen infor det fortsatta arbetet med Steg 2 av Samlat GRepp:

¢ Jobba vidare med handlingsplanerna, verksambetsanalysen och de

individuella utvecklingsplanerna. Vi tror att dessa dokument utgor en
vardefull grogrund for fortsatt utvecklingsarbete bade pa individuell
nivd och verksamhetsnivad. Men for att de inte ska bli hyllvirmare
behover de kontinuerligt diskuteras och revideras. Dessutom giller det
att verkligen forsoka genomfora det som star i planerna, annars blir
Samlat GRepp bara en trevlig parentes i verksamheternas historia.

Arbeta for att nyvunnen kompetens kommer till anvindning. Som vi
papekat ett flertal gdnger i denna rapport kan verksamhetsutveckling
och organisatoriskt lirande inte komma till stind om individernas kom-
petens inte tas till vara.

Ta tillvara processamordnarnas kompetens och kontaktndt. Manga av
de processamordnare vi talat med under utvirderingen har berattat att
de upplevt processamordnaruppdraget som en kompetensutveckling i
sig. Vi tror att verksamheterna har mycket att vinna pa att forsoka ta
tillvara processamordnarnas nyvunna kompetens, dels i Steg 2 av pro-
jektet, dels i andra sammanhang. Genom att processamordnare fran
olika kommuner och verksamheter liart kinna varandra har ett stort
kontaktnit skapats. Utnyttja detta kontaktnat i Steg 2! Detta nat kan i
framtiden utgora en viktig struktur som stodjer organisatoriskt laran-

de.

Involvera enbetscheferna i kompetensutvecklingsarbetet. For att che-
ferna ska bidra till att skapa strukturer som stodjer verksamhets-
utveckling och organisatoriskt larande tror vi att det 4r viktigt att che-
ferna aktivt deltar i utformningen av kompetensutvecklingsarbetet i
Steg 2.



® Knyt samman olika hierarkiska nivder. Vi tror att det dr viktigt att
integrera Samlat GRepp i kommunernas ¢vriga kompetensutvecklings-
arbete. Annars finns en risk for dubbelarbete eller att deltagarnas
nyvunna kompetens inte tas tillvara. Enhetschefernas mojligheter att
skapa gynnsamma strukturer for organisatoriskt lirande hinger
dessutom samman med vilka forutsdttningar de har for detta arbete i
kommunerna.

Den fortsatta utvarderingen av Samlat GRepp

En central uppgift i utvirderingen av Steg 2 i Samlat GRepp blir att under-
sOka i vilken utstrackning syftet med projektet uppndtts. Vi tycker oss redan
kunna se att bade individuell kompetensutveckling och verksamhetsutveck-
ling paborjats i och med genomforandet av kompetensutvecklingsanalyserna
i projektet. Det ska bli spinnande att undersoka om utvecklingen fortsitter.
Mer specifikt ska utvirderingen av Steg 2 i Samlat GRepp enligt uppdrags-
beskrivningen ge svar pd foljande fragor:

¢ Vilka kompetensinsatser erholl deltagarna?

¢ Stimde de erhdllna kompetensinsatserna ¢verens med de behov av
kompetensutveckling som kartlagts under Steg 1 i projektet?

e Hur har de verksamheter som deltar i Samlat GRepp paverkats av att
ingd i projektet?

Ett antal materialinsamlingsmetoder kommer att anviandas for att besvara
frdgorna. De 20 deltagare som intervjuades i utvarderingen av Steg 1 kom-
mer att foljas dven under Steg 2. Vi kommer ocksa att skicka ut en enkat till
ett stort antal deltagare mot slutet av projektperioden for att kartligga deras
upplevelser av projektet. Medan utvirderingen av Samlat GRepps forsta steg
huvudsakligen har varit inriktad pé att undersoka individens uppfattning om
projektet, fokuserar utviarderingen av projektets andra steg ocksa pa effekter
pd verksamhetsniva. For att fanga sddana effekter kommer dels fokusgrupps-
intervjuer, dels djupintervjuer att hdllas med verksamhetschefer och proces-
samordnare. Planen ar att forlagga fokusgruppsintervjuerna i anslutning till
en natverkstraff pd GR halvvags in i projekttiden. P4 s vis kan fokusgrupps-
intervjuerna utgora en del i en reflekterande liroprocess pa viagen mot verk-
samhetsutveckling.



Referenser

Aronsson, Gunnar, Margareta Dallner och Klas Gustafsson (2000) Yrkes- och ar-
betsplatsinldsning. En empirisk studie av omfatiningen av héilsokonsekvenser.
Arbete och hilsa. Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Ellstrom, Per-Erik (1992) Kompetens, utbildning och lirande i arbetslivet: problem,
begrepp och teoretiska perspektiv. Stockholm: Publica, Allmdnna forlaget.

Ellstrom, Per-Erik och Henrik Kock (1999) ”Stiandiga forbattringar som larande-
process”, sidan 171-198. I: Nilsson, Tommy (red) Stindig forbditiring — om
utveckling av arbete och kvalitet. Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Ds 2000:49 Kompetensparadox?

Garsten, Christina och Kerstin Jacobsson (2004) ”Learning to Be Employable: An
Introduction”, sidorna 1-22. I: Garsten, Christina och Kerstin Jacobsson (red)
Learning to be employable. New agendas on work, responsibility and learning
in a globalizing world. New York: Palgrave Macmillan.

Gustafsson, Rolf A och Ingvar Lundberg (2004) (red) Arbetsliv och Hilsa 2004,
Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Giertz, Eric (2002) ”Tjanstesamhallets méngfacetterade arbetsliv”. I: Abrahamsson,
K (red) Utbildning, kompetens och arbete. Lund: Studentlitteratur.

Granberg, Otto och Jon Ohlsson (2004) Frdn lirandets loopar till ldrande orga-
nistioner. Lund: Studentlitteratur.

Goteborgsregionens kommunalforbund (2005) Samlat GRepp 1. Samlingsprojekt
for kompetensutvecklingsanalys — Vixtkraft Mdl 3, projektbeskrivning.

Goteborgsregionens kommunalférbund (2006) Samlat GRepp, Vixtkraft Mdl 3,
Kompetensutveckling Steg 1.2, En projektbeskrivning mars 2006-december
2007.

Jacobsson, Kerstin (2004) ”A European Politics for Employability: The Political
Discourse on Employability of the EU and the OECD”, sidorna 42-62. I: Gar-
sten, Christina och Kerstin Jacobsson (red) Learning to be employable. New
agendas on work, responsibility and learning in a globalizing world. New York:
Palgrave Macmillan.



Jonsson, Bodil (2002) Tio tankar om tid. Stockholm: Brombergs Bokforlag.

Larsen, Theresa (2006) Kompetens- och verksambetsutveckling. Erfarenbter frin
att driva samlingsprojekt med stod fran Svenska ESF-rddet. Goteborg: FoU i
Vist/GR.

Le Grand, Carl; Michael Thélin och Ryszard Szulkin (2001) ”Har jobben blivit
battre? En analys av arbetsinnehallet under tre decennier”, sidorna 79-120, I:
Vilfdrd och arbete i arbetsloshetens drtionde del 1. Forskarantologi fran kom-
mittén Vilfardsbokslut. SOU 2001:53, Stockholm: Fritzes.

Lennerlof, Lennart (1986) Kompetens eller hjilploshet? Om ldrande i arbete: en
forskningsoversikt. Arbetarskyddsstyrelsen, 1986:32, Solna: Arbetarskydds-
styrelsen.

Lipsky, Michael (1980) Street-level Bureaucracy. New York: Sage.

Lundgren, Kurt (1999) Life-long learning. The key to Europes economical revival.
Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Hansson, Marika (2004) Det flexibla arbetets villkor — om sjilvforvaltandets kom-
petens. Arbetsliv i omvandling 2004:8, Akademisk avhandling, Stockholm: Ar-
betslivsinstitutet.

Ohlsson, Osten och Bjorn Rombach (1998) Res pyramiderna. Om fribetsskapande
hierarkier och tillplatiningens slaveri. Stockholm: Svenska Forlaget.

Oudhuis, Margareta (2004) ”Work as an Arena for Disciplining Mind, Body and
Emotions: The Volvo Bus Plant Case”, sidorna 189-209. I: Garsten, Christina
och Kerstin Jacobsson (red) Learning to be employable. New agendas on work,
responsibility and learning in a globalizing world. New York: Palgrave Macmil-
lan.

Regional plan for Vaxtkraft M3l 3 i Goteborg, 2005.
Reviderat Samlat Programdokument for Vixtkraft Ml 3 under 2000-2006 i Sverige.

Senge, Peter (1990) The Fifth Discipline: the art and practice of the learning organi-
zation. New York: Currency Doubleday.

Senge, Peter (1997) ”Building Learning Organizations”, sidorna 486-514. I: Pugh,
Derek (red) Organization Theory: selected readings. London: Penguin.

Svenska ESF-rddet (2003) Halvtidsutvirdering av Vixtkraft Mdl 3 i Sverige.

Svenska Kommunférbundet (1999) Personal och kompetens i fordndring. Kommu-
nerna och personalen. Stockholm: Svenska Kommunférbundet.

Svensson, Lennart, Goran Brulin och Per-Erik Ellstrom (2002) ”Innovations- och
larprocesser i den nya ekonomin”, sidorna 39-56. I: Svensson, Lennart med
flera (red) Interaktiv forskning — for utveckling av teori och praktik. Arbetsliv i
omvandling 2002:7, Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Soderstrom, M (1990) Det svdrfdngade kompetensbegreppet. Uppsala: Pedagogis-
ka Institutionen, Uppsala universitet.

von Otter, Casten (2003a) Ldsningar och l6sningar i svenskt arbetsliv. Slutsatser
fran en trendanalys. Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

von Otter, Casten (2003b) (red) Ute och inne i svenskt arbetsliv. Forskare analyserar
och spekulerar om trender i framtidens arbete. Arbetsliv i omvandling 2003:8.
Stockholm: Arbetslivsinstitutet.



Wikman, Anders (2004) ”Indikatorer pad forindrade arbetsforutsittningar”, si-
dorna 37-74. I: Gustafsson, Rolf A och Ingvar Lundberg (red) Arbetsliv och
Halsa 2004, Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

Wikman, Anders och Elisabeth Sundin (2004) ”Arbetslivsférandringar och nya
produktionsformer”, sidorna r1-36. I: Gustafsson, Rolf A och Ingvar Lund-
berg (red) Arbetsliv och Hilsa 2004, Stockholm: Arbetslivsinstitutet.

www.g3.spraakdata.gu.se.



Bilaga 1

Medverkande enheter

Ale kommun:
Bjorklovens forskola
Gunnarsgérdens forskola
Lillgardens forskola

Alingsas kommun:
Handikappomsorgen
Parkforvaltningen
Riddningstjinsten
Sport/Rekreation

Goteborgs kommun:

Park- och naturférvaltningen

SDF Backa Hemtjanst

SDF Bergsjon Hemtjanst

SDF Biskopsgérden Kostenheten
SDF Biskopsgarden Lokalvard
SDF Centrum Bemanningen

SDF Centrum Gruppboende Agatan
Maltidsservice dldreomsorg

SDF Centrum Gruppboende Blaelden
SDF Centrum Kost

SDF Centrum Personlig Assistans
SDF Centrum Service

SDF Gunnared Personlig Assistans
SDF Hirlanda Personlig Assistans
SDF Kortedala Personlig Assistans
SDF Lundby Personlig Assistans
SDF Lirjedalen Centralkok

SDF Lirjedalen Serviceenhet

SDF Torslanda Lokalvard

SDF Orgryte Personlig Assistans

Hirryda kommun:
Maltidsservice grundskola
Miltidsservice gymnasium

Kungsbacka kommun:
Lokalvard

Simhall

Aldreomsorg

Kungilvs kommun:
Hus & Mark

Lerums kommun:
Park/anliaggning
Skolmaltid
Stad/vaktmaisteri

Lilla Edet:
LSS

Partille kommun:

Kommunledning/loneservice,
administration

Sociala teamet administration

Vard- och omsorg administration

Stenungsunds kommun:
Mialtidsverksamheten skola/
barnomsorg

Tjorns kommun:

Maltidsverksamheten skola/
barnomsorg

Firjetrafiken

Lokal och anliggning

Ridddningstjansten

Ocker6 kommun:
Kostenheten
Lokalvard



Bilaga 2

Medverkande yrkeskategorier som lamnat in en
utvecklingsplan (Kalla: Slutrapport steg 1:1, GR & Preera)

YRKE ........ccoecvverriiannnnnn. ANTAL Samordnare .......ccceveeeeeeeeecnnnnnnn. 4
Lokalvardare ......ccceeevvveeeeeennns 169 Ax‘iddmngschef """"""""""""""" 3
. . Distriktschef .....cccceeeeveeriieenrreennnen. 3
Personlig assistent ................... 104 Diurckd
Kokerska .....ceeeeeeeecviieeeeeennneen. 89 F-].urs Ot;rel; """ N """""""""""" 3
Ekonomibitrade ........cccceeunnn.eeee. 78 Iorand ark & Natur eocevvveeevneee. 3
KOKSDILLAdE .o, 56 Igsalzs CAALE ovvvremsemeensennenes 3
Underskéterska .......................... 56 ocC e 3
. Tekniker ...cveeeeeveeeeiieeeeeiee e, 3
VArdare c..oeeeeveeeeeceeeeeecieeeeneeeens 43 3
- Brandmastare ......cceeevveeeeveeeennenn. 2
Habiliteringspersonal ................ 39
: . Controller/
Fastighetsskotare/ - )
. Administrativ chef.................... 2
Vaktmastare .....cccceeeeeecnvveennnn. 34
Kassorska ......ueeeeeeecveeeeeeeecnnnenn. 2
Parkarbetare ......cccccevveeeuneeennnen. 31 o
. Maskinforare .......ccccevveeeeeeennnnenn. 2
Gaturenhdllare .......cceeeevveeenneee. 30 5 t5rval
Barnskotare ....occvveeeeveeeecnveeenee. 28 Tystem OIVAILALE oo z
Brandman ... 27 TANSPOLT vevvveerrerrereenarernrerseeennne 2
o 1l Utredare ....ccveeeeceveeeecveeeecreeeennne 2
Vardbitrade .....coceeeeeeeciiieeeenns 24 i
. . Befilhavare.....cooceeevvveeecneeennnenn. 1
Forskoleldrare .......cccceeeeveeenneen. 14 o i
. Bistdndshandlaggare ................... 1
Badmaistare .....cooveeeecveeeecneeenne. 11 ) B
Brandinspektor .....cveveeeveeercneennns 1
Ekonom .....ccccvveeeiiieiiiieeeceee, 10
. Chauffor ....uvveeeeeeeciiieeeeeeeceeee. 1
Forestdndare .......cooevvvveeeeeennnnn. 10 -
Fritidskonsulent.........cccccvveennnen.. 1
Arbetsledare .......cooecuvieeeieennnnnnnn. 9
Enhetschef ......cccoovevivieciiiennnnnn. 9 Grup};f(h.a.lndledare """""""""""" .
Administrator oo 3 Instruktor ....oovvvvvvveiiiiiiieniiereeeenes 1
Servi . IT-samordnare........ccoceveeeeeennnnenn. I
EIVICEASSIStENT .eveevuveeeeereeeennennn. 7 Lonechef
ASSIStENT cevvvveeeeeiiiieeeeeiieeeerriiees 6 Ni)nec : ¢ lansuar rernnnmmmeessmneeeseeee .
Badvakt. o 5 MaterialansVarig o :
. Maltidschef ......coeeeeevveeeiieennee. 1
Parkintendent ........ccccceveeeeeennnnennn. 5
o Sekreterare ....ooveeeeeueeeeecvveeenveeennns 1
Raddningschef.......ccevveevieennnnnn. 5 ; o
Grénsks Serveringsbitrade ......cc.cceveeeeennee. 1
rONSKOLATe woveeeeveeeeeveeeeereeeennee. 4 - Ioed
Loneadministrator ..o.veeeveeeveennne. 4 "Sl"o‘(':iia pe g B T
Maskin/dacksman .......ccccoeeennee. 4 FACGArASMASIATE «ooorvvessesrerenseeses '



Bilaga 3

Infitr Fol) i Visis utviirdering ov kompetersanalysprojekiet Samlai CGRepp skulle v vora
incksamma o du wilke fylla i medanstéende uppgifier och linma blanketien il din processles
dare =i snart som mdijligt e vidarebefoedran Gl oss.

i1
TS |,

Arbetsplits, KOmImIBN. o s

AP T e -
Ansidllnings formm 0t ex tillsvidare, tidsbegramsad). ..o e
Ar du tjsnstledig (1 ex forildraledig, siukskriven). ...
Anstilld sedan dr..on 0 nuvaramde Ganst, sedan dr . | Esmimonen

Telefonnummer dir vi kan nd dig dagtid. oo .

Wi hoppas atl du kan tinka dig aie b mleryguad 1 oeviicdenngen av kompetensanalysprojekiel
Samlsl GRepp. Fiie aw G fram el nllfealig uesderlag e vi angeliign o sil i minga som
il vl msedvierka — Sven du som 3 exempelys. iwildraledig, sjulskrven dler har en
tadebrgrsinsad anstillming. Sjilvklan kememer de uppzifier du Bmiar § samband med en shdan
ity ju et las kemfidestielle s a informeation cm dig persenligen mte kommer an -
nas vidare Gl din arbetsgivare ¢lber nhgon annan fn wviirderarna ucen Gt medgivande, lner-
wiuema kommer aim ligga il grand 5 en rappon am projeodelagamas upplevelser av pro-
iekset, | rappornen kommer enskibda defiapares aitalanden ai aronymiserns = sl det inte ska
gh ain sphra vem som sagl vad, O du absolut inte vill medverka i en shdan interviu, ber vi
dig i kryssa i ratan nedan. Vill du vesn meer innan du bestimmer dig, koneakia Theresn pd
telefion 073-%83 45 60, eller Eva pd telefon 05 1-42 54 10 eller 073-336 65 16

Jag will jofe Bl interyjud | ulvindeamgen av kompelensanal vsprogeklet Sambat

LiRepp.
Theresa Larsen Ewa Sennemark
doktorand 1 offentlig frvalining socialuntropologsjukskiterskn
projektledare projekiassistent
Folli Vst Foll i Vist'KulurDaalog



Bilaga 4

Intervjuguide for deltagare i utvardering av
Samlat GRepp

Bakgrund

I.

Beritta lite om dig sjilv och ditt arbete. Yrke, utbildning, arbetslivserfar-
enhet. Vad gor du i ditt arbete? Vilka arbetar du tillsammans med? Hur
kan en arbetsdag se ut for dig?

Projektet Samlat GRepp

2.

Beritta vad du tycker om projektet Samlat GRepp! Berdtta om dina erfa-
renheter/upplevelser av att delta i projektet.

Vilka forvantningar hade du pd Samlat GRepp? Vad tiankte du forsta
gangen du horde talas om projektet? Har dina forvantningar forandrats
under projektets gang? Vad har du for forvantningar pa Steg 2 kompe-
tensutvecklingen i projektet?

Hur fick du reda pa att du skulle medverka i Samlat GRepp? Vilken
information fick du, t ex infor analysseminarierna? (Finns skriftlig infor-
mation, be att fa se den)

Hur har du upplevt insatsen av processamordnaren/din chef/verksam-
hetschef under projektet samlat GRepp?

Kompetens

6.

IO.

Vad ar kompetens for dig? Har ni diskuterat vad som dr kompetens pa
din arbetsplats?

Tyckte du att deltagande i projektet Samlat GRepp bidragit till att tyd-
liggora dina kompetensutvecklingsbehov/vilka krav pd kompetens som
finns pd dig? P4 din arbetsgrupp? Pa din yrkesgrupp?

Vilka upplever du som dina storsta kompetensutvecklingsbehov? Upple-
ver du dig ha tillracklig kompetens for ditt arbete?

Upplever du att din arbetsgivare tar tillvara din kompetens?

Vad har du tidigare fatt for kompetensutveckling via arbetsplatsen? Om
ja, vilken?



IT.

I2.

Har du tidigare deltagit i ndgon form av verksamhetsutveckling pa din
arbetsplats? Om ja, vad gjordes da?

Har ditt arbete/kraven pd din yrkesgrupp forandrats under de ar som du
arbetat? Om ja, vad krivs idag som inte kravdes forr?

Analysseminarierna

13.

14.

15.

16.

17.
18.

Beritta hur du upplevde kompetensutvecklingsanalyserna pa Aspenas/
Arken/QHW. Vad var bra, daligt? Skulle ndgot gjorts annorlunda enligt
din mening? (resonera kring de olika diskussionsuppgifterna samt den
individuella handlingsplanen: visa dokumenten)

Hur upplevde du kompetensutvecklingsanalyserna som metod for att kart-
lagga individuella kompetensutvecklingsbehov? Verksamhetens utveck-
lingsbehov?

Vilka diskussioner har forts om projektet Samlat GRepp pa din arbets-
plats? Fore analysen? Efter analysen?

Upplevde du att analyserna fangade upp de problem/mojligheter som du
kan se med ditt arbete/din verksamhet?

Hur upplevde du insatsen av konsulterna fran Preera under analyserna?
Vad har man gjort i din verksamhet i projektet Samlat GRepp efter ana-
lysen?

Mal med Samlat GRepp

19.

20.

21.

Ett av de overgripande malen med Vixtkraft Mal 3 dr att anstillda ska
stirka sin position pd arbetsmarknaden. Tror du att Samlat GRepp far
sddana effekter for dig?

En annan maélsittning ar att stimulera till verksamhetsrelaterad kompe-
tensutveckling samt fa till stdnd utvecklingsprocesser som bidrar till for-
nyelse och flexibilitet pa arbetsmarknaden. Kan du se att Samlat GRepp
har/kommer att leda till sidana effekter for din verksamhet?
Avslutande fundering?



Bilaga 5

Intervjuguide for processamordnare/
enhetschefer i utviardering av Samlat GRepp

Bakgrund

I.

Beritta lite om dig sjilv och ditt arbete. Yrke, utbildning, arbetslivserfar-
enhet. Vad gor du i ditt arbete? Vilka arbetar du tillsammans med? Hur
kan en arbetsdag se ut for dig?

Uppdraget som processamordnare

2. Varfor blev du processamordnare?

3. Hur kom det sig att din verksamhet valde att delta i Samlat GRepp?

4. Vad tyckte du om processamordnarutbildningen? Tycker du att du fatt
tillracklig information om vad som krivs av dig som processamordnare
i projektet?

5. Hur har du upplevt kontakten med GR/Preera under projektet?

6. Vad tycker du har varit svart/litt/roligt/trakigt i processamordnarupp-
draget?

Projektet Samlat GRepp

7. Beritta vad du tycker om projektet Samlat GRepp! Beritta om dina erfa-
renheter/upplevelser av att delta i projektet.

8. Vilka forvantningar hade du pd Samlat GRepp? Vad tiankte du forsta
gangen du horde talas om projektet? Har dina forvantningar forandrats
under projektets gang? Vad har du for forvantningar pa Steg 2 kompe-
tensutvecklingen i projektet?

9. Hur fick du reda pa att du skulle medverka i Samlat GRepp? Vilken
information fick du? (Finns skriftlig information, be att fa se den)

10. Hur har du upplevt insatsen av din chef/dina medarbetare under projek-
tet samlat GRepp?

Kompetens

11. Vad dr kompetens for dig? Har ni diskuterat vad som ar kompetens pa

din arbetsplats?



I2.

13.

14.

15.
16.

17.

18.

19.

Tyckte du att deltagande i projektet Samlat GRepp bidragit till att tyd-
liggora vilka krav pa kompetens som finns pa dig? Pa din arbetsgrupp?
P4 din yrkesgrupp?

Upplever du dig ha tillracklig kompetens for ditt arbete/att dina medar-
betare har tillracklig kompetens?

Processamordnare ej verksamhetschef: Upplever du att din arbetsgivare
tar tillvara din kompetens?

Verksamhetschefer: hur tar du tillvara dina medarbetares kompetens?
Vad har du/dina medarbetare tidigare fatt for kompetensutveckling via
arbetsplatsen? Om ja, vilken?

Har du tidigare deltagit i nigon form av verksamhetsutveckling pad din
arbetsplats? Om ja, vad gjordes da?

Har ditt arbete/kraven pa din verksamhet/dig/dina medarbetare forand-
rats under de ar som du arbetat? Om ja, vad kravs idag som inte kravdes
forr?

Upplever du att dina/dina medarbetares kompetensutvecklingsbehov syn-
liggjordes i projektet? Vilka upplever du som dina storsta kompetensut-
vecklingsbehov?

Analysseminarierna

20.
21.

22.

23.

24.

25.

Hur har du sjilv informerat dina kollegor/medarbetare om projektet?
Beridtta hur du upplevde kompetensutvecklingsanalyserna pa Aspenis/
Arken/QHW. Vad var bra, daligt? Skulle ndgot gjorts annorlunda enligt
din mening? (resonera kring de olika diskussionsuppgifterna samt den
individuella handlingsplanen: visa dokumenten)

Hur upplevde du kompetensutvecklingsanalyserna som metod for att
kartlagga individuella kompetensutvecklingsbehov? Verksamhetens ut-
vecklingsbehov?

Vilka diskussioner har forts om projektet Samlat GRepp pa din arbets-
plats? Fore analysen? Efter analysen?

Upplevde du att analyserna fangade upp de problem/mojligheter som du
kan se med ditt arbete/din verksamhet?

Vad har man gjort i din verksamhet i projektet Samlat GRepp efter ana-
lysen?

Mal med Samlat GRepp

26.

Ett av de 6vergripande mdlen med Vaxtkraft Mal 3 dr att anstillda ska
starka sin position pa arbetsmarknaden. Tror du att Samlat GRepp far
sadana effekter for dig/dina medarbetare?

8o



27. En annan maélsattning ar att stimulera till verksamhetsrelaterad kompe-
tensutveckling samt fa till stdnd utvecklingsprocesser som bidrar till for-
nyelse och flexibilitet pa arbetsmarknaden. Kan du se att Samlat GRepp
har/kommer att leda till sidana effekter for din verksamhet?

28. Avslutande fundering?



Bilaga 6

Goteborgsregionens kommunalforbund (GR)

GR ir en samarbetsorganisation for tretton kommuner i Vistsverige. Till-
sammans har medlemskommunerna drygt 872 ooo invanare. Forbundets upp-
gift ar att verka for samarbete 6ver kommungranserna och vara ett forum for
idé- och erfarenhetsutbyte inom regionen. GR har forutom en administrativ
enhet, fyra avdelningar som arbetar med olika kommunala fragor: GR Pla-
nering for 6vergripande samhillsplanering, trafik och milj6, GR Kompetens
for samverkan inom arbetsmarknad, socialtjanst, vard och omsorg, EU och
internationalisering, kurser, seminarier och konferenser for kommunanstall-
da och fortroendevalda, GR Utbildning for utbildningssamverkan, gymna-
sieintagning, vuxenutbildning, internationellt forum, pedagogiskt centrum
och liromedel samt FoU i Vist/GR for forskning och utveckling inom det
sociala omréddet. GR arbetar pa uppdrag av medlemskommunerna och i sam-
verkan med dessa och andra organisationer i det omgivande samhallet.

GR har ett forbundsfullmiktige med 91 ledamoéter och en forbundsstyrel-
se med 22 ledamoter och 11 suppleanter. Verksamheten vid GR finansieras
dels genom arsavgifter frin medlemskommunerna och dels genom intikter
fran kurser, konferenser och utredningsarbeten. GR har en omsittning pa
cirka 170 miljoner kronor per ar. Forutom att vara ett kommunalforbund for
de tretton medlemskommunerna ar GR sedan 2001 ocksi ett av de fyra regi-
onala kommunférbunden i Vistra Gotaland.
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Rapporter fran FoU i Vast/GR
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3:2006
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6:200%§

§:2005§

4:2003%
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2:200§

1:2005

§:2004

4:2004

3:2004

2:2004

Fran EU-program till kommunal praktik. Erfarenheter av att driva sam-
lingsprojekt med stod fran Svenska ESF-rddet Theresa Larsen

Att bo eller inte bo. Om satsningen ”Bra boende” i stadsdelen Bergsjon i
Goteborg och om strategier for att motverka hemloshet Catharina Théorn

Att bemistra missbruk hos ungdomar. Ungdomsteamet Mini Marias
oppenvérd for ungdomar och familjer Annika Hallén Hemb/Pia Firdig

Att ta bort trosklarna till ett sjalvstandigt liv. Slutrapport fran studien
om nyttan och virdet av bostadsanpassningar
Lisbeth Lindahl/Rebecka Arman

Katalysatormodellen i brottspreventiv samverkan. Utvirdering av Ung
och Trygg i Goteborgs forsta fas Torbjorn Forkby/Theresa Larsen

Ledarskap och sjukfrdnvaro. En jamforande studie av arbetsplatser med
hog respektive 1dg sjukfranvaro Ingrid Tollgerds-Andersson

In i hjirtat och upp i huvudet. Om betydelsen av FoU-stipendier vid FoU
i Vist/GR Elisabeth Beijer

En forandrad livsvirld. Aldres upplevelser av sin rehabiliteringssituation
efter en sjukhusvistelse Gill Asplin/Lisbeth Lindahl

Personligt Ombud. Erfarenheter fran arbete med psykiskt funktions-
hindrade personer i Vistra Gotaland. En antologi om och av personliga
ombud och deras uppdragsgivare/klienter Red. Lars Ronnmark

Det mojligas konst. Om ekonomiskt bistdnd, utredning och rehabilitering
Red. Peter Dellgran/Socialsekreterare fran SDF Biskopsgdrden

Nyttan och virdet av bostadsanpassningar ur olika perspektiv,
delrapport 1. En studie gjord i Goteborgs Stad om nyttan och virdet av
bostadsanpassningar Rebecka Arman/Lisbeth Lindabl

Hur lagar man ett hjarta? Berittelser om BUP-personalens arbete med
brandungdomarna i Géteborg Cajsa Malmstrom

Att samordna stéd. Om det ldngsiktiga arbetet i Goteborg efter branden
1998 Ann-Sofie Magnusson

Kidnappad av verkligheten. Om vigar ut ur lingvarigt ekonomiskt
bistdndsmottagande Lennart Forsberg

Att fa vara den jag dr — trots allt. Om hilso- och sjukvard pa ett dldre-
boende Anette Hansson Klevner/Maria Karlsson

Multiversitetet. Fornyelse av hogre utbildning i samverkan med
kommuner och universitet Claes Alexandersson

P4 vdg mot en mojliggorandets praktik. Samverkan mellan barn och
ungdom i riskzon i Kungsbacka. En slutrapport frdn utvirderingen av
B.U.S. Torbjorn Forkby



1:2004
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5:2003

4:2003

3:2003

2:2003

1:2003

7:2002
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§:2002

4:2002

3:2002

2:2002
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6:200T1
§:2001

4:2001

3:2001

2:2001

I:2001

Behovs det bocker pa dldreboendet? Bibliotekens medier — en resurs inom
ildreomsorgen Lena Frindberg

Vad styr patientens vig genom varden? Reidun Johansson/Gun Pettersson

Bevilja och ta emot hjialp. Om bistdndsbedomare och dldre i kommunal
aldreomsorg Monica Nordstrém/Anna Dunér

Samhorighet och plikt. Om anhérigvdrdare med icke-svensk bakgrund
Eva Hildeblom

En vit julgran och gulliga tapeter pa toaletten. Utvirdering av
ungdomsteamets forebyggande arbete i Bergsjoskolan, slutrapport
Torbjorn Forkby

Att finna sin vidg. Socialt arbete i motet mellan frivilliga och offentliga
organisationer Red. Lars Ronnmark

Dilemman i bistdindsbedomarnas yrkesutovning
Anna Dunér/Monica Nordstrom

Det ar vi och vi ir tillsammans. Sju manliga anhérigvardare berattar
Annika Strandberg

Livet pa en dagcentral. Om hilsofrimjande arbete och utveckling av
stodjande miljoer for dldre Lena Lindell

Kvinnligt mote — en kraft pd vdg ur missbruk. Om erfarenheter frén en
forsknings- och utvecklingscirkel om stod till kvinnor med missbruk och
deras familjer Red. Karin Trulsson

Att ge vardagsstod till manniskor med funktionshinder
Red. Tone Engen/Anette Klippe/Per Skoglund

Upptickten av det kvinnliga perspektivet. Om kvinnor och mén i miss-
bruksbehandling Annika Hallén Hemb/Pia Olsson (upplagan slut)

Levande motesplatser — om att skapa nitverk. Kollegiegranskning i tre
projekt inriktade pd folkhilsoarbete for dldre Monica Nordstrém

Utviarderingsverkstader — stod for interna utvarderingar
Per-Ake Karlsson

Visionen om professionen Torbjorn Forkby
Fran kulturkrock till minibyrakrati Torbjérn Forkby
Vad vill anhérigvdrdarna i Goteborg? Ingela Kraft

Att mota det man moter. Erfarenheter frin Stodcentrum efter
brandkatastrofen i Goteborg Red. Lars Rénnmark

Hembesok — ett arbetssatt i socialt omsorgsarbete
Monica Nordstrom/Anna Dunér

Kvalitetsutveckling genom erfarenhetsutbyte Leila Billquist

P4 natten ringdes jag in. Att lira sig av det oforutsebara i krisgruppernas
arbete efter branden pa backaplan i oktober 1998
Tuija Nieminen Kristofersson



