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Rapport Framtidens socialtjanst

Inledning

Projektet Framtidens socialtjéinst ar en del av HiCube Kompetenta varden. | projektet har en
arbetsgrupp bestdende av personliga assistenter och deras chef genom ett innovationsarbete tagit
fram konkreta méjligheter for att utveckla arbetet inom personlig assistans. Aven verksamhets-,
metod-, och kvalitetsutvecklare samt en boendeplanerare, en planeringssekreterare och en
enhetschef har deltagit i projektet. Dessa har befunnit sig pa ”laktar-position”, vilket inneburit att
deras uppgift har i forsta hand varit att f6lja arbetsgruppens innovationsarbete for att lara sig om

arbetssattet med forhoppningen om att kunna sprida det vidare till andra delar av verksamheten.

Innovationer kommer ofta uppifran, inte fran medarbetarna. Det riskerar att leda till motstand vid
implementeringen, da medarbetarna inte kanner sig delaktiga. Innovationsarbetet i Framtidens
socialtjdnst har varit ett satt att vanda pa detta, att skapa mer delaktighet genom att lyfta fram de
forandringar och férbattringar som medarbetarna efterfragar. Det gor att man far med sig
medarbetarnas engagemang som en konstruktiv kraft i forandringsprocessen. Det innebar dven att
idéerna blir manga och vélférankrade i meningsfulla behov, vilket gér dem realistiska och ofta direkt
implementeringsbara.

Tre workshops har genomforts under projektet. Vi har dven haft en atertraff med enhetschefen fran
arbetsgruppen samt en verksamhetsutvecklare for att folja upp vad som hant efter den sista
workshopen. Mats Holmquist och Anna Johansson fran Hogskolan i Halmstad har medverkat i
projektet.

Utgangspunkten for forsta workshopen var att diskutera trender och framtidsdrommar inom
personlig assistans. Dessa trender och framtidsdrommar har sedan arbetats vidare med under de tva
foljande workshoparna. Processen har mynnat ut i konkreta forslag for arbetsgruppen att arbeta
vidare med.

Metod

Metoden ar inspirerad av sokkonferensmetodiken dar ett brett urval av alla berérda medarbetare i
demokratiska dialoger, borjar spana pa den 6nskvarda abstrakta framtiden och slutar planera den
faktiska konkreta vardagen.

Som namnts i inledningen har tva grupper deltagit i projektet. Dels “scen”-gruppen, som bestod av
personliga assistenter samt deras narmste chef. Dels “laktar”-gruppen, vars funktion var mer av att
lyssna och lara. Detta har inneburit att scengruppens tankar, idéer och forbattringsforslag har statt i
fokus genom hela processen. Laktargruppen bestod av chefer och verksamhetsutvecklare som har
haft mojlighet att komma med inspel och kommentarer, men deras uppgift har varken varit att rosta
for eller forkasta det som sags pa scenen. Det var scengruppen som hade rostratt och beslutade vilka
forslag och idéer som de skulle arbeta vidare med och vilka som skulle nedprioriteras i denna
process. Chefen i scengruppen hade en utslagsrést, men var i dvrigt en deltagare pa samma villkor
som de andra. For att arbetssattet ska fungera var det darfor viktigt att redan fran borjan klargora att
det skulle vara en demokratisk dialog, det ar inte vem som sager vad som ar viktigt — det ar vad som
sags som ar viktigt.
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Deltagarna
Scenen

Sammanlagt har 8 personliga assistenter deltagit i de tre workshoparna. Alla har dock inte haft
majlighet att narvara vid samtliga tillfallen. Narvaron har trots det varit hog, vid varje tillfdlle har
minst 6 av de 8 medverkat. Av de personliga assistenterna var 2 man och 6 kvinnor. Hela
arbetsgruppen arbetade hos samma brukare, nagra avdem arbetade dven hos andra brukare, men
de traffades sallan alla tillsammans. Sammantaget har gruppen lang arbetslivserfarenhet, nagra av
dem har varit anstallda och arbetat hos samma brukare mer @n 15 ar. Andra var relativt nya i
gruppen men hade tidigare erfarenhet av personlig assistans (inom privat och/eller offentlig
verksamhet). Enhetschefen hade varit chef 6ver gruppen i drygt 1 % vid tillféllet fér forsta
workshopen. Gruppen var en av chefens fem arbetsgrupper.

Metoden kan dven anviandas om scengruppen bestar av fler deltagare. D3 kan scengruppen delas in i
flera mindre smagrupper under diskussionerna.

Laktaren

Sammanlagt har 8 personer (7 kvinnor, 1 man) varit med som deltagare pa ldktaren. Har har dock
narvaron inte varit lika hog och frekvent. Endast en av deltagarna har varit med vid samtliga
workshops, flera har bara varit med vid ett tillfdlle. Fran borjan var tanken att laktaren skulle vara en
mojlighet for de operativa cheferna i verksamheten att fa ta del av ett arbetssatt, en metod som de
sedan kunde implementera i sina egna arbetsgrupper. Sa blev det dock inte, se diskussionen for
vidare resonemang kring detta.

Tillvagagangssatt

Varje workshop har inletts med att deltagarna (bade pa scen och pa ldktare) har fatt presentera sig.
Vid forsta workshopen presenterades projektet och vad syftet med det var. Vid de tva foljande
workshoparna har vi, efter deltagarpresentationen, aterkopplat till vad som sas vid den férra
workshopen och vad som skulle goras till ndasta workshop.

Eftersom det ar en processtyrd metod har arbetssattet vuxit fram under de tre workshoparna. Vid
nagra tillfallen under workshoparna har scengruppen delats in i mindre grupper, ibland har
enhetschefen varit med i en av dessa smagrupper men vid nagot tillfalle har enhetschefen fran
scengruppen arbetat tillsammans med enhetschefen fran laktaren.

Processen har dokumenterats under workshoparna och deltagarna har fatt ta del av
dokumentationen efterat. Vi har ocksa anvant oss av bladderblock och whiteboard for att tydliggora
de amnen som diskuterats.

Tre manader efter den sista workshopen traffade vi enhetschefen fran scengruppen samt en av
verksamhetsutvecklarna som deltagit pa laktaren. Syftet med atertraffen var dels att fa reda pa vad
som hant med innovationsteamens arbete och dels att hdra om de har arbetet vidare med metoden i
andra grupper och sammanhang.

Workshop 1: Trender, 6nskningar och idéutveckling

Den forsta workshopen borjade med att scengruppen fick spana fritt kring vad som kommer att
paverka socialtjansten i framtiden. De delades sedan i in smagrupper och fortsatte med att arbeta
fram utvecklingsomraden for socialtjansten med utgangspunkt i de trender som kom fram i den
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tidigare diskussionen. Utvecklingsomradena diskuterades sedan gemensamt i scengruppen, for att
komma fram till vilka omraden som var mojliga att arbeta vidare med i den héar processen. Nagra
omraden som togs upp bedomdes till exempel ligga pa politisk niva och var darfor inte mojliga att fa
till en forandring i genom denna process.

Ur den gemensamma diskussionen mejslades tre utvecklingsomraden fram. Scengruppen delades pa
nytt in i smagrupper, dar varje grupp fick i uppgift att diskutera mer konkreta idéer utifran ett av
dessa utvecklingsomraden. Om scengruppen ar storre, kan smagrupperna skapas genom att
individerna sjalva véljer de utvecklingsomraden de anser &r mest intressanta.

Det ar viktigt att gruppens arbete tar utgangspunkt i framtiden, i 6nskningar om hur man vill att det
ska vara. Detta for att undvika att diskussionerna fastnar i hur det ar i dagslaget och da ofta kommer
att handla om vad som inte fungerar nu. De konkreta forandringsidéerna arbetas sedan fram ur de
drommar och visioner som deltagarna har. Processen stryker eventuella orealistiska idéer.

| detta arbetssatt har chefen en viktig och avgdrande roll. Chefen behover respektera de omraden
som kommer fram, men ocksa kunna ldgga till om hen anser att det 4r ndgot annat omrade som
ocksa behover vara med. Det kan finnas en poang i att chefen inte ar med i smagruppernas
diskussion, vid detta tillfalle fick chefen i scengruppen arbeta ihop med chefen fran laktaren. Det
visade det sig dock att chefernas tankar och idéer i stort satt sammanfoll med medarbetarnas.

Till ndsta workshop fick deltagarna i uppgift att spana fram mer konkreta idéer for de tre
utvecklingsomradena.

Workshop 2: Férslag och prioritering

Varje utvecklingsomrade diskuterades gemensamt i scengruppen med inspel fran laktaren med hjalp
av fragor som Hur ska detta nds? Hur ska vi géra for att komma dit? Efter att ett antal konkreta
forslag hade processats fram fick deltagarna rosta om vilka forslag de tyckte var viktigast att
prioritera. Varje deltagare i scengruppen hade tre roster. Chefen hade ocksa tre roster, men hen
hade dven en utslagsrost och mojlighet att fora vidare ett forslag dven om det inte fick sa manga
roster fran de andra deltagarna. De forslag som nedprioriteras kan sparas till ett senare tillfalle.
Alternativt kan forslagen lyftas till ett mer lampligt forum.

Efter omrostningen fick deltagarna valja vilket av de prioriterade forslagen som de ville arbeta vidare
med till ndsta workshop. Varje deltagare hade en rost var. Valresultatet |ag till grund fér indelningen i
innovationsteam. Tre innovationsteam bildades, bestdaende av deltagare fran scengruppen. | tva av
teamen deltog dven kvalitets-/verksamhetsutvecklare som under processen varit med pa ldktaren.
De fick rollen som innovationscoach vars uppgift var att samordna, processleda och dokumentera
arbetet. | det tredje teamet fick enhetschefen rollen som innovationscoach.

Innovationsteamen fick i uppgift att till ndsta gang bearbeta sitt forslag och utforma en handlingsplan
med sikte pa att testa idén sa snart det var mojligt. Handlingsplanerna presenterades under
workshop 3. Fanns det mojlighet kunde testet pabdrjas innan dess.

Idé Varfor vill vi testa Vad ska testas? | Hur ska det testas? Vilka ska Nar ska
detta? Satt upp mal | Precisera Resurser, kompetens, | testa det? det
for verksamheten. | forslaget. digitalt stod osv. testas?
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Workshop 3: Handlingsplaner

Innovationsteamen presenterade sina handlingsplaner och hur de planerade att arbeta vidare. Det
tredje utvecklingsomradet, som vi inte hann med att diskutera forra gangen, gicks ocksa igenom.
Workshopen avslutades med en utvardering av arbetssattet och projektet.

Resultat

Nedan foljer en redovisning av resultatet av innovationsarbetet. Forst redovisas arbetsgruppens och
innovationsteamens arbete. Sedan redovisas deltagarnas utvardering av processen samt vilka
utvecklingsmojligheter deltagarna sag med metoden.

Innovationsprocessen
Trender

Den forsta workshopen inleddes med att deltagarnai scengruppen fick spana fritt kring vad de sag
kunde paverka socialtjansten i framtiden. Amnet ledde till mycket diskussion och manga synpunkter.
Bland det som togs upp var:

- Ny teknik, digitalisering, dokumentering. Det ldggs mer tid pa att dokumentera, men
digitaliseringen kan underlatta.

- Hardare regler, nya beslut och omprévning av gamla beslut. Forsakringskassan vill spara
timmar. Arbetet ska utféras pa kortare tid. Leder till stressigare arbetsmiljoé och otrygghet.

- Privatisering, fler och fler brukare viljer privata utforare.

- Personalomsattning, svarigheter att rekrytera och behalla personal.

Utifran dessa framtidsspaningar diskuterades sedan hur en dnskvérd framtid inom socialtjansten
kunde se ut genom att maojliga utvecklingsomraden preciserades.

Utvecklingsomraden

| diskussionerna kring maojliga utvecklingsomraden arbetades tre olika utvecklingsomraden fram:
Attraktiv assistans, Karriérutveckling och Bdttre arbetsmiljé. Varje utvecklingsomrade diskuterades
for att arbeta fram konkreta idéer kring vad som kunde goras. Deltagarna fick sedan rosta pa vilka
idéer de ville arbeta vidare med.

Utvecklingsomrdde Attraktiv assistans

Syftet med utvecklingsomrade Attraktiv assistans var att lyfta fram idéer som kan gora att arbetet
som personlig assistent ses som mer attraktivt.

- Praktik. Deltagarna berattade att det i dagslaget inte fanns nagra som gjorde praktik som
personliga assistenter, trots att praktik ingick i utbildningen till underskoterska. Flera syften
med att infora praktik diskuterades. Dels ansags det kunna det leda till att fler far upp
ogonen for yrket, dels kunde det vara ett satt att hitta nya kollegor. Det kunde dven leda till
en kompetensutveckling av medarbetarna, att ta emot en praktikant innebéar ocksa att nagon
behover handleda praktikanten i fraga.

- Flexibilitet och sjdlvstdndighet. Yrket innebéar en viss mojlighet att paverka arbetstider och
schemaldggning och framforallt en mojlighet att styra vad arbetstiden ska innehalla.
Deltagarna menade att detta dr nagot som borde lyftas fram mer, eftersom det ar nagot som
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gor arbetet attraktivt. Deltagarna uttryckte ocksa att de ville vara mer delaktiga i
schemalaggningen, vilket dven skulle kunna avlasta chefen i hens arbetsuppgifter. Det fanns
dock regler och riktlinjer att ta hansyn till vid schemaldggning samt en farhaga om att det
kunde leda till osdmja i personalgruppen. Utmaningen blir att tar fram ett forslag dar
medarbetarna ar mer delaktiga i schemalaggningen pa ett vis som starker flexibilitet och
samarbete.

Nedprioriterat efter omréstning:

- Marknadsforing av yrket.
- Arbeta for att fa fler brukare
- Minskad chefsomsattning

Utvecklingsomrade Karriéir

Syftet med utvecklingsomradet Karridr var att lyfta fram idéer som leder till mer utveckling for
medarbetarna.

- Rotation. Deltagarna diskuterade majligheten att fa rotera, att kunna prova pa att arbeta hos
andra brukare, pa andra avdelningar/férvaltningar. Mojliga vinster som diskuterades var att
det kunde minska belastnings- och forslitningsskador samt underlatta att hitta en anpassad
tjanst istallet for att vara sjukskriven. Det diskuterades ocksa att det kan ge en nytédndning for
medarbetarna, att fa prova pa andra arbetsstallen och arbetssatt och komma tillbaka med
nya ogon. Det blir, precis som det diskuterades kring praktik, bade ett Iarande for den som
gar bredvid som for den som lar ut. Svarigheten upplevdes vara att det inte fanns nagot
kontaktnat eller nagon struktur som underlattar for detta. Varken personal eller chefer har
kunskap om hur andra verksamheter ser ut eller vad de har for behov och det fanns inte
heller nagon pengapott att ta av for den 6kade kostnaden som det formodades bli vid
rotation.

- Modjligheter att kombinera studier och arbete, studera pd distans. Nagra av deltagarna
genomgick validering for att bli underskoterskor. Det upplevdes som svart att kombinera
arbetet med studier, men deltagarna menade att det fanns mycket utbildning som kunde
vara relevant for tjansten. Onskemal fanns om att schemaliggningen borde kunna géras s&
att det underlattade for studier.

- Flyt-tid. Den delen av arbetstiden som inte var schemalagd utan som anvandes for att kunna
tacka upp for franvarande personal. Att anvanda en del av flyt-tiden for rotation sags som en
mojlighet.

Nedprioriterat efter omrostning:
- Okat inflytande kring verksamhetsbeslut.
Utvecklingsomrdde Biittre arbetsmiljé

Utvecklingsomradet Battre arbetsmiljo hann vi inte ga igenom under workshop 2. Det gjorde vi
istallet under workshop 3. Nagra av de omraden som diskuterades kring arbetsmiljo, exempelvis att
ha mojlighet att paverka och ta egna beslut, fanns dven med som en del i det som pagar i de andra
processerna. Tva ytterligare omraden som diskuterades i utvecklingsomradet Bdttre arbetsmiljé
handlade om den fysiska arbetsmiljon och om att vardesatta kompetens. Det bildades dock inte
nagra innovationsteam for att arbeta med vidare med dessa idéer. Ddremot var det idéer som kan
tas vidare till andra utvecklingsprocesser.
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Brukarens hemmiljé — den anstdlldes arbetsmiljé

Arbetet sker i brukarens hemmiljo, vilket kan leda till en konflikt mellan den anstélldes krav pa en
god arbetsmiljo och brukarens och dess anhérigas syn pa hemmiljon. Scengruppen gav exempel pa
brukare/anhdriga som inte ville ha en lift i hemmet, for de ville inte att det skulle se ut som ett
sjukhem. Det fanns ocksa problem med vatrum, trappor och liknande som inte var anpassat for det
arbete som krdavdes. Om kommunen inte dgde fastigheten kunde de inte hellre krdva att nagot
gjordes. Scengruppen lyfte att det ar viktigt att det finns en kommunikation mellan brukaren
och/eller anhdriga och chef och arbetsterapeut. Scengruppen menade att detta samarbete inte
fanns, utan att chef och arbetsterapeut arbetade at olika hall och som anstélld var det mest att gilla
laget. Scengruppen menade vidare att det var svart att som anstalld stilla krav pa vad som behéver
finnas i brukarens hem. Brukaren har alltid en mojlighet att valja bort en personal och i varsta fall kan
det innebér att den anstallde star utan arbete. De ansag darfor att det vore battre om chef och
arbetsterapeut tar diskussionen dar det behovs.

Virdesdtta kompetens

Vilken kompetens medarbetarna har och hur den kan bli synlig har diskuterats i innovationsteamen.
Det handlar inte enbart om den formella kompetensen som underskoterska utan daven om kunskap
och kompetens om andra saker, i arbetet eller utanfor. Medarbetarna sitter ofta pa kompetens som
inte ar allmant kdnd och som chefen/organisationen inte kanner till. | det I6nesystem som anvindes
av forvaltningen fanns det majlighet att Idgga in sin kompetens, men det var fa (dven bland cheferna)
som kande till detta. Scengruppen var positiv till att géra en kompetenskartlaggning, men det
diskuteras vem som ska ta hand om kartlaggningen och hur den ska anvandas efterat. Ett exempel
som togs upp var sprakkunskaper, om de anstallda kunde lagga in sprakkunskaper i systemet kunde
det anvandas for att hitta personal som beharskar ett sprak som en brukare har. Det efterfragades
ett system som gor det mojligt for alla chefer att ga in och se kompetensen hos medarbetarna, det
finns inte idag. Innan ett sadant system finns blir kanske en kompetenskartldggning bara ett papper
som samlar damm. Men det diskuterades dven att en kompetenskartlaggning kan vara anvandbar for
att infora rotation samt for att se vilket behov av det finns av kompetensutveckling.

Innovationsteamens arbete

Deltagarna fick rosta kring vilka idéer de ville arbeta vidare med. Utifran deras roster och intresse
bildades sedan innovationsteam som fick i uppdrag att arbeta fram handlingsplaner fér hur idéerna
kunde leda till férandringar i verksamheten. Tre innovationsteam bildades:

e Praktikteamet bestod av tre personliga assistenter samt en verksamhetsutvecklare fran
laktargruppen. Verksamhetsutvecklaren fick rollen som innovationscoach. Praktikteamet
berattar vid den tredje workshopen att de har dopt om sig till Férsta steget.

e Rotationsteamet bestod av tre personliga assistenter samt en verksamhetsutvecklare fran
liktargruppen. Aven i denna grupp fick verksamhetsutvecklaren rollen som
innovationscoach.

e Flexibilitetsteamet bestod av tva personliga assistenter samt enhetschefen fran
scengruppen. Enhetschefen fick rollen som innovationscoach.

Under den tredje och sista workshopen redovisade innovationsteamen arbetet sa langt. Samtliga
team hade diskuterat sitt amne i termer av mal med férandringen, hur det ska goras och hur de ska
ga vidare efter denna workshop. Teamen hade kommit olika langt i processen, men samtliga var pa

gang.
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Praktikteamet — Forsta steget
Mal

Malet med teamets arbete ar att gora personlig assistans till ett attraktivt yrke, hitta koncept for att
attrahera potentiell personal. Genom att skapa en béttre forstaelse for vad arbetet som personlig
assistent innebar hoppas teamet fa ratt personer att soka sig till arbetet. Det leder till utveckling
bade for verksamheten och for brukare menar teamet.

Hur?

Teamet hade tagit kontakt med en gymnasieskola som har vard- och omsorgsutbildning. Fran skolans
sida fanns det intresse att starta ett samarbete kring praktik inom personlig assistans for eleverna.
Skolan i fraga erbjod dven handledarutbildning for de som handleder praktikanter. Det fanns dven
fler aktérer som hade vuxenutbildningar inom vard och omsorg, i dessa utbildningar ingar det ofta
mycket praktik. Aven dessa sdgs som majliga samarbetspartners. Att samarbeta med
utbildningsaktorer ansags ge maojligheter bade pa kort och pa lang sikt, praktikanter kan bli
sommarvikarier under utbildningen men ar dven attraktiva att anstéalla nar de ar fardigutbildade.

Teamet hade dven en idé om att utveckla "6vningsskolor” eller certifierade praktikplatser. Idén ar
inspirerad av forskollararutbildningar, dar det finns ett liknande koncept. Avsikten var att det ska
vara nagra enheter dar brukaren ar villig att ta emot praktikanter och dar det finns en uttalad idé om
vad en bra personlig assistent dr och hur hen ska arbeta. Fokus pa det professionella i arbetet.
Tanken ar att de anstallda pa dessa enheter ocksa ska ha en viss metodutbildning i att handleda. De
anstallda pa dessa arbetsplatser blir ambassadorer for arbetet som personlig assistans.

Ga vidare

Utveckla handledningskurser tillsammans med gymnasieskolan, med fokus pa pedagogik och metod.
Medarbetarna bor vara med och paverka vad de anser ar viktigt att ha med. Enhetschefen fran
scengruppen bildar tillsammans med nagon av de personliga assistenterna plus en
verksamhetsutvecklare fran laktaren en arbetsgrupp for att fortsatta arbetet med detta.

Det ar viktigt att medarbetarna fortsatter att vara involverade. Till exempel kan medarbetarna
(kanske dven brukare) besoka skolorna och informera om mdjligheterna till praktik.

Rotationsteamet

Teamet borjade arbetet genom att diskutera kring positiva aspekter med att infora rotation. Bland
dessa namndes att rotation ar en mojlighet till personlig utveckling och omvaxling, och samtidigt
bidrar till trygghet och kontinuitet. Det ger forstaelse for helheten och forstaelse och kunskap om
andra delar av verksamheten.

Mal
Malet med att infora rotation var att fa fler att stanna kvar pa arbetsplatsen. Medarbetarna blir
ndjdare och mer motiverade. Ett ytterligare mal var att det skulle leda till minskade sjukskrivningar,

om det fanns ett system for rotation vore det ocksa det lattare att hitta andra arbetsuppgifter for
den som &r sjukskriven fran sina ordinarie arbetsuppgifter.

Hur?

Teamet menade att rotationen maste bygga pa frivillighet, alla kanske inte vill rotera. De lyfte ocksa
att det ar viktigt med introduktion, det ar inte alltid det gar att bara byta personal rakt av. Att fa
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mojligheten att ga bredvid ar ett alternativ, men det blir da en extra kostnad. Det &r viktigt att
enhetscheferna ar med i diskussionen kring detta. Medarbetarna har “flyt-tid”, denna skulle vara
moijligt att anvanda till rotation. Det finns planer pa en férvaltningsévergripande bemanningsenhet,
vilket kan gora det lattare att matcha medarbetarna med behovet. Teamet ansag att om man borjar i
liten skala och effekten blir positiv kommer nog fler att vara intresserade av rotation.

Ett forsta steg kan vara att ta kontakt med andra chefer for att fraga om det finns majlighet att fa
komma in nar det finns nagot pass ledigt. Det diskuterades att det inte fanns nagra kontaktnat for
detta. Ett problem ar att cheferna inte vet hur de andra verksamheterna ser ut och att de inte har
ansikten pa varandras personal. Fran ldktaren patalades att det behoéver finnas ett samarbete mellan
cheferna, det behdver finnas information om vilka medarbetare som vill rotera och vilka méjligheter
som finnas. En svarighet ar delegeringen och kompetensen, de anstéllda far utbildning/kunskap om
brukarens behov pa just det arbetsstéllet. Det kanske behdvs nagon bredare utbildning som
mojliggor att medarbetarna lattare kan fa delegering pa fler arbetsplatser. Eventuellt dven
kompetenskartlaggning i nagon form.

Ga vidare

Innovationsteamet hade inget konkret forslag for hur de skulle ga vidare, de diskuterade ocksa att
det fanns fler aspekter kring rotation an vad de tankte forst. Men sammanfattningsvis konstaterades
att det fanns kompetens bland medarbetarna och det fanns mojlighet att utveckla sin kompetens.
Det fanns tid som moijliggor rotation och det kommer finnas organisatoriskt stod for att kunna skapa
forutsattningar for rotation genom den nya foérvaltningsdvergripande bemanningsenheten.

Det ar viktigt att teamet fortsatter att vara delaktiga i arbetet och att de inte bara vantar pa att nagot
ska hdnda. Fran laktaren kom forslaget att pitcha idén for den grupp som sitter och planerar for den
forvaltningsovergripande bemanningsenheten. Enhetschefen i scengruppen fick ocksa tips om att ta
kontakt med en enhetschef som har arbetat med liknande fragor.

Flexibilitetsteamet
Mal

Att genom mer flexibilitet i schemaldggningen skapa battre kontinuitet for brukaren, battre
arbetsmiljo och battre sammanhallning i arbetsgruppen — en battre fungerande assistans.

Hur?

Teamet arbetade med att ta fram ett nytt schema. Teamet tog fram en mall fér schemat dar alla i
arbetsgruppen fick 6nska vilka pass de ville jobba. Allas 6nskemal lades in i schemat for att se hur de
matchade varandra, ungefar 80 % av dnskemalen kunde genomféras. Resterande har teamet fatt
arbeta med.

| det nya schemat finns beredskapstid (jourtid) och valideringstid for studier schemalagt. Detta skiljer
sig mot hur det nuvarande schemat fungerar. Beredskapstid innebar att medarbetarna ar
schemalagd och ar beredd att ga in och arbeta om det behovs. Beredskapspassen laggs pa mandagar
och fredagar, eftersom det har visat sig vara da det &r svarast att fa in nagon extra vid behov. Dessa
beredskapspass raknas som en del av flyt-tiden, de kan darfor dven bli en ingang till rotation. Att
valideringstid for studier blir schemalagt minskar behovet att byta bort pass for att fa sin validering.
Det leder till mer kontinuitet for brukaren menade teamet.
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Ga vidare

Det nya schemat var inte helt fardigt annu. Tanken var att hela arbetsgruppen skulle titta pa det
tillsammans. Det fanns flera variabler att ta hansyn till, bland annat arbetade nagra i arbetsgruppen
dven pa andra enheter och hade dven andra chefer. Teamet har ocksa tittat pa forskning kring
arbetstider och hur ett schema kan laggas for att minska risken for negativ paverkan pa héalsan. Ju
mer forstaelse gruppen far for de lagar, regler och riktlinjer som behdver tas hansyn till, ju lattare &r
det att fa alla i gruppen att forsta att alla inte kan fa som de vill, menade deltagarna.

| det nya schemat kommer medarbetarna att ha lite mer flyt-tid, men en del av denna flyt-tiden ar de
schemalagda pa beredskap. Att minska flyt-tiden anses kunna leda till mer stress, eftersom det da
finns mindre mojligheter att nagon kan ga in och ta ett extra pass. Om varje medarbetare istéllet ar
schemalagd ett pass mindre per manad an i nuvarande schema, skulle det dven finnas utrymme att
ha fler huvud. Detta gor gruppen mindre sarbar da det i sa fall finns fler som kan ga in och tacka upp.

Parallellt med arbetet med det nya schemat gjordes ocksa ett back-up-schema. Det nya schemat ska
provas under en test-period, om det inte fungerar behover det finnas ett schema att anvanda efter
testperioden.

Utvardering

| slutet av den sista workshopen genomférdes dven en utvardering av processen. Forst en
utvardering med deltagarna i scengruppen dar ldktaren satt med och lyssnade. Efter det gjordes en
utvardering med laktaren, dar dven enhetschefen fran scengruppen deltog. Grupperna diskuterade
hur processen har varit, vad som har varit plus, minus och hur processen kan utvecklas.

Utvardering scengruppen
Plus

- Arbetssattet har gjort det maojligt for arbetsgruppen att tréffas, att fa prata och diskutera.
Gruppen, som i vanliga fall inte tréffas sa ofta, har med hjalp av processen fatt en mojlighet
kdanna sig delaktiga och att lara kanna varandra.

- Processen beskrives som en 6gondppnare, som ett satt att hitta andra vagar, andra satt att
se pa arbetet. Det leder till en utveckling, inte bara i arbetet utan dven att se gruppen vaxa
och utvecklas.

- Givande med ldktarfunktionen, kan dven anvdndas genom att lata ndgon/ndagra ur den egna
gruppen sitta pa ”laktaren” for reflektion.

- Metoden, brainstorming och smagrupper, kan anvandas for att arbeta med andra
utvecklingsomraden.

Minus

- Finns enrisk att processen stannar upp och att arbetet slutar efter sista workshopen.

- Nardet ar svart att fa in vikarier blir det ocksa svart att samla gruppen sa att alla kan vara
delaktiga i innovationsarbetet.

- Avhopp fran ldktaren® ger mindre kontinuitet.

1 N&r utvdrderingen genomférdes hade 2 av 5 pa liktaren awvikit pd grund av andra dtaganden.
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Utveckling

- Det behover finnas en beredskap fran organisationen att ta tag i och fora vidare de idéer som
kommer fram genom innovationsprocessen. Scengruppen kan komma med idéer men de ar
inte beslutsfattande, det behovs en vilja uppifran att vilja foréandra pa saker.

- Planerain for en atertraff om ett ar for att se hur det har gatt med innovationsteamens
arbete. Det minskar risken for att det inte ska bli ndgot av det.

- Arbetetsattet kan anvandas nar tva arbetsgrupper har personalmaéte tillsammans. D3 kan
laktarfunktionen vara anvandbar.

Utvardering Laktaren + enhetschef scengruppen

Plus
- Metoden gor att det blir ett gemensamt ansvar att finna mojligheter och I6sningar, det ar
inte bara en person som ansvarar for att det ska bli nagot av det. Det skapar delaktighet.
- Arbetssattet har ett underifranperspektiv men skapar ocksa en forstaelse for helheten, for
komplexiteten i det man vill férandra.
Minus
- Detfinns saker som ar pa gang i forvaltningen, men som scengruppen inte kdnner till for
informationen om dessa forandringar har inte natt ner till golvet. Finns en risk att
scengruppen har for brattom och kér pa med forandringar som sedan krockar med det som
genomfors uppifran i férvaltningen.
Utveckling

Deltagarna resonerade kring hur metoden och den innovativa och tilldtande kulturen kan spridas. De
tva enhetscheferna som har varit med i processen kan sprida det vidare till sina egna arbetsgrupper.
Men hur ska det spridas till resten av forvaltningarna? Deltagarna menade att det borde finnas bade
tid och resurser for att arbeta pa liknande satt i fler arbetsgrupper/enheter. Det kan dock behévas
hjalp att dra igang processen pa chefsniva. Men det har varit svart att fa med chefer i den hér
processen. Ett forslag ar att starta upp en podd, dar arbetssattet och de effekter som det lett fram till
kan spridas vidare till andra.

Atertraff med verksamhetsutvecklare och enhetschefen fran scengruppen

Drygt tre manader efter den sista workshopen hade vi en atertraff tillsammans med en av
verksamhetsutvecklarna fran laktaren och enhetschefen fran scengruppen. Bada dessa tva var
innovationscoacher i varsitt team. Den tredje innovationscoachen arbetade inte langre kvar i
organisationen.

Syftet med atertraffen var dels att se vad som hdnt med innovationsteamens arbete och dels att se
om metoden hade anvants i fler processer.

Aterkoppling fran innovationsteamen
Praktikteamet

Praktikteamet arbetade fram ett underlag, men efter det slutade teamets innovationscoach i
organisationen. Enhetschefen har dock varit i kontakt med gymnasieskolan som erbjuder vard- och
omsorgsutbildningar och planen ar att ett samarbete ska startas upp i host.
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Rotationsteamet

Innovationscoachen hade pa grund av ett annat stort projekt inte haft mojlighet att folja upp arbetet
med rotationsteamet. Enhetschefen berattade att processen kommer att vara vilande tills den
forvaltningsovergripande bemanningsenheten &r pa plats. Bemanningsenheten kommer att ha en
overgripande bild 6ver bemanningen och det borde ocksa majliggora for rotation for de som dnskar
rotera.

Flexibilitetsteamet

Samtliga arbetsgrupper som enhetschefen var chef éver hade nu mer flytande tid pa schemat.
Effekterna av detta kommer dock att synas forst efter sommaren nér alla ar tillbaka efter sina
semestrar. Tanken ar att en dkad flyt-tid ska gora det lattare att tacka upp nar det behovs extra
personal med kort varsel.

Férédindringar i personalgruppen

Enhetschefen berittade att forandringsprocessen har gjort att nagon/nagra i arbetsgruppen har valt
att soka sig vidare till andra arbeten. Att arbeta som personlig assistent ar komplext, mycket
ensamarbete som dessutom i stor utstrackning sker hemma hos brukaren. Det gor att den personliga
assistenten i stor utstrackning sjalv far [6sa de svarigheter som uppstar, men det har ocksa gjort att
de som har arbetat lange har skapat sig fordelar och ”pinkat in sitt revir”. Den pagaende
forandringsprocessen har gjort att detta har synats och att ingen langre kan rékna med att behalla
det som den kallar for sitt. De flesta i arbetsgruppen ansag att forandringsprocessen var spannande
och utvecklande, de som inte delade den asikten ar nu pa vag bort fran gruppen.

Metodens anvdndbarhet

Metoden har dnnu inte anvants konkret i nagot annat projekt. Daremot berattade
verksamhetsutvecklaren att de har diskuterat hur de kan anvédnda sig av metoden och att de nagra
ganger har varit i sammanhang dar de tankt att metoden skulle vara valdigt anvandbar. Som exempel
diskuterades att metoden kan anvandas for att samla de som arbetar med missbruk och
beroendevard inom forvaltningen. Verksamhetsutvecklaren var pa ett méte med medarbetare som
arbetar med detta och en leverantér av en tjanst inom omradet. Verksamhetsutvecklaren menade
att det pa motet blev tydligt att det inte gar att borja med att fixa en 16sning — forst maste behovet
undersokas. Vad ar det som behdvs, hur ser det ut, vad ska uppnas? For att na vinsterna med
arbetssattet behdver man borja i drommarna och framtidsvisionerna — hur vill vi att det ska vara? —
detta for att undvika att fastna i gnall, smabekymmer och konkreta behov som finns idag (men
kanske inte finns kvar i framtiden). Genom framtidsvisionerna arbetar man sig sedan vidare till mer
konkreta idéer.

Aven liktarfunktionen diskuterades. | exemplet med missbruk och beroendevard kan
laktarfunktionen anvandas for att lata arbetsgrupper med olika funktioner sitta pa laktarplats for att
reflektera 6ver vad de andra arbetsgrupperna gor och hur det som sker i de andra stegen paverkar
ens eget arbete.

For att metoden ska fungera behdvs det workshopsledare. Det diskuterades vem som kan ta den
rollen. Det kan finnas en fordel med att chefen inte ar workshopsledare for sin egen arbetsgrupp,
men om cheferna lar sig om metoden kan den spridas mer dn om verksamhetsutvecklarna sjalva ska
halla i varje workshop. Metoden kan spridas genom att intresserade chefer utbildas till
workshopsledare och att de sedan leder workshoparna i andra grupper an de sjalva ar chef over.
Detta har flera fordelar: for de intresserade cheferna blir det en kompetensutveckling, metoden kan
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spridas och risken att deltagarna inte ska vaga ta upp problem som de inte vill att chefen ska kdnna
till minskar. Men for att metoden ska kunna anvandas behdver det finnas tid och resurser att
anvanda sig av den. Sjalva processen genom workshoparna behover ta tid, men nar
innovationsteamen har bildats behover processen snabbas pa for att det inte ska rinna ut i sanden.
Fragan som stalldes var om cheferna har tid och mojlighet att driva innovationsteamen vidare.

Enhetschefen menade att arbetssattet ar ett maste for att fa till en férandring fran hur laget ar idag.
De har stora problem med att [6sa bemanningen och enligt enhetschefen maste det till en
forandring. Enhetschefen berattade att hen vill fortsatta arbeta med metoden i sina andra
arbetsgrupper, dar enhetschefen sjalv kan vara workshopsledare. Ett alternativ ar att sdtta samman
arbetsgrupperna tva och tva, dar en grupp &r pa scenen och den andra pa laktaren. Ett annat
alternativ ar att samla samtliga arbetsgrupper till en storre gemensam workshop, dar
arbetsgrupperna tillsammans bildar en scengrupp. Den arbetsgrupp som har varit med i denna
process kan da vara med som en sorts processledare i de andra grupperna.

Enhetschefen berattade vidare att metoden kan spridas genom medarbetarna sjalva. Enhetschefen
hade medarbetare som daven har andra chefer. Dessa medarbetare har berattat att arbetssattet i
enhetschefens grupper skiljer sig at fran andras och att medarbetarna uttrycker dnskemal om att
aven deras chef ska anamma arbetssattet. Da det har visat sig vara svart att fa med chefer i
processen menade enhetschefen att medarbetarna ar en maijlig vag att ga istallet.

Syftet med processen fran forvaltningens sida har varit att skapa en 6kad delaktighet for
medarbetarna. Detta kan matas genom medarbetarenkaten. Arbetet ses som en del i att hitta
arbetssatt for en smartare valfard, att ldgga pengar/tid pa ratt saker samt att fa en 6kad kontinuitet
och minskad personalomsattning.

Diskussion

Nedan foljer en diskussion kring metoden, vilka maojligheter, svagheter och forutsattningar som finns
for att arbeta med medarbetsdrivna innovationsprocesser pa detta satt. Slutligen diskuteras
processen ur ett jamstalldhetsperspektiv.

Metoden visar vikten av att lyssna pa personalen

Styrkan med metoden ar att hela processen bygger pa personalens behov och delaktighet. De ar
huvudpersoner i processen och det som tas upp ar det som ar viktigt for dem i arbetet. Darfor blir
det ocksa valdigt viktigt att verkligen lyssna pa det som diskuteras, att skapa ett tillatande klimat.
Ibland kanske laktaren/férvaltningen/chefen har en annan syn pa vad som &r viktiga fragor och hur
de ska losas. Da ar det viktigt att Iaktaren inte tar 6ver och forsoker styra processen till “sina” viktiga
fragor. Det finns en risk att laktaren vill forsvara verksamheten, mota kritik och definiera vad
processen ska handla om. D3 kan det kreativa och innovativa larandet hindras.

En annan aspekt ar vikten av att lyssna pa medarbetarnas kunskap om hur arbetet ar upplagt. Hur
beskriver medarbetarna sitt arbete, vilka termer anviander de sig av? Exempel i det har fallet var
begrepp som “flyt-tid”, “pool-tid” osv. Vad innebar begreppen? Vilken betydelse har de? Tolkas
begreppet annorlunda av ldktaren? Hur diskuteras begreppen i termer av hinder och majligheter?
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Metoden belyser informationsglapp i organisationen

Verksamhetsutvecklaren berattade att hen och hens kollegor har resonerat mycket kring metoden
att anvanda sig av scen och laktare. Att sitta pa laktarplats och lyssna pa vad de personliga
assistenterna diskuterar har lett till reflektioner kring hur mycket som sker pa férvaltningsniva men
som inte nar ner till verksamheten pa golvet. Det riskerar att skapa en frustration, bade fran golvet
som tycker att inget gors och fran forvaltningsniva dar det gors saker men det inte leder till nagon
forandring pa golvet. Vad ar det som gor att informationen inte nar fram, inte kommer ut? Skickas
det ut for mycket information? Uppfattas informationen inte som relevant av de som berors? Att
delta i processen pa laktarplats har lett till flera fragor kring hur informationsflodet fungerar i
organisationen.

Ett konkret exempel pa detta informationsglapp ar diskussionen kring rotation. Det bildades ett
innovationsteam for att arbeta med att mojliggora rotation for medarbetarna, samtidigt som det ar
pa gang en forvaltningsdvergripande bemanningsenhet. Det finns en risk att dessa tva processer
kolliderar med varandra, men det finns ocksa majligheter i att arbeta med och belysa bemanningen
fran mer an ett hall.

Metoden kraver prioritering, engagemang och resurser

Redan pa deltagarnas utvardering under den sista workshopen diskuterades engagemanget bland
deltagarna. Engagemanget hos scengruppen har varit féorvanande stort, medan engagemanget bland
deltagarna pa laktaren har varit mer varierande. Pa atertraffen diskuteras detta igen. En viktig [ardom
av processen ar att det ar viktigt att samma personer prioriterar narvaro, och att de ar med hela
tiden. Det fungerar inte att bara vara med ibland, varken pa scen eller pa laktaren. Uppfattningen pa
atertraffen ar att det inte heller har varit en tydlig prioritering fran férvaltningens sida kring
deltagande i processen. Det har gjort att nagra deltagare pa laktaren bara har deltagit vid ett enstaka
tillfalle samt att det har varit svart for innovationscoacherna att prioritera arbetet med
innovationsteamen pa grund av resursbrist.

Det har ocksa upplevts som svart att fa med cheferna i processen. Det fanns en tanke om att
laktarfunktionen skulle vara en mojlighet for cheferna att lara sig om metoden genom att se
metoden i praktiken istéllet for att lasa/hdra om den. Sedan skulle cheferna kunna anvinda sig av
metoden i sina egna arbetsgrupper, med andra chefer pa ldktaren och metoden skulle da spridas
som ringar pa vattnet. Men intresset fran chefernas sida var svalt, endast tva chefer har deltagit i
processen. Flera mojliga anledningar till det laga intresset finns: cheferna har prioriterat annat, brist
pa tid och resurser for att vara med, for mycket/lite information om processen. Det kan dven spela in
att det upplevts som en otydlig prioritering fran forvaltningens sida.

Metoden kraver tydlighet kring vad syftet ar

Kopplat till diskussionen om prioriteringar och engagemang diskuterades dven att det kanske fanns
en missuppfattning kring vad syftet for deltagarna pa laktaren var. Syftet var fran borjan att prova
fram nya innovationsmetoder for att framja delaktighet bland medarbetarna, men kanske upplevde
de pa laktaren att det kom att handla mer om de personliga assistenternas dagliga arbete. Att fokus
blev for mycket pa de personliga assistenternas arbetssituation och att det var svarare for de pa
laktaren att se hur de skulle kunna anvanda arbetsséattet (inte resultatet fran scenen) i sitt eget
arbete. Nar det da inte finns en tydlighet fran férvaltningens sida om att detta ska prioriteras riskerar
det att leda till att deltagarna pa laktaren ar med ”“nar de kan” och inte varje gang. Bade ldktare och
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scen vinner pa att samma personer ar med vid samtliga tillfallen, darfor blir det ocksa viktigt att sakra
samtliga deltagares prioriteringar innan processen pabdrijas.

Metoden kraver processledning och dokumentation

Larprocessen behover facilliteras pa ett demokratiskt satt sa att alla &r med, ingen dominerar och alla
synpunkter ar lika varda. Processen behover ledas fran framtid till nutid, fran samhallsniva till
arbetsplatsniva, fran abstrakt till konkret, fran kreativt och kritiskt till realistiskt och konstruktivt. Det
géller att inom ramen for en medveten och genomtankt struktur stimulera en innovativ larprocess.

Dokumentationen har en larande och konstruerande funktion. Varje workshop dokumenteras och
ges internt till deltagarna. Dokumentet ger deltagarna stod att repetera och komma ihag vad som
sades infor nasta gang, stod att reflektera djupare vid genomlasningen och stéd att handla utifran
resultatet. Dokumentationen ger dven gruppen en gemensam plattform att ga vidare fran. Nar
processen avslutas kan de laggas ihop till en innehallsrik slutrapport som denna, dar man tar bort
interna texter och diskuterar mer generella lardomar som kan spridas.

Metoden mojliggor utveckling och larande

Deltagarna i scengruppen diskuterade under utvarderingen att processen har varit en 6gondppnare,
en mojlighet att fa diskutera och utveckla sitt arbete. Men att det ocksa har varit en utveckling for
gruppen och individen. Men dven for deltagarna pa laktaren finns det en utvecklings- och
larandepotential. Tanken med laktaren var att deltagarna dar skulle sitta med for att lara sig om
metoden, men genom processen har det blivit tydligt att Iaktaren dven kan lara sig om andras
arbetssituation och behov. Det blir alltsa en larprocess for laktaren inte bara kring metoden utan
laktaren far ocksa chansen att fa en vidare bild av andra delar av organisationen och inte minst hur
informationsflodet och kopplingarna mellan organisationens olika delar fungerar (eller inte fungerar).
Att lyssna pa andra utan att sjalv fa prata leder till att man far ténka istallet — Hur ska jag kunna
anvdnda det hér i min egen verksamhet? En vinst ar att goda exempel/arbetssitt kan spridas inom
organisationen. Ytterligare en vinst ar att det satter ljuset pa det som inte fungerar mellan
organisationens olika delar.

Vilka som ska vara pa scenen och vilka som ska vara pa laktaren gar att variera. Det kan finnas en
vinst med att olika grupper alternerar mellan scen och laktare i olika processer for att fa dessa
maijligheter till utveckling och larande. | den har processen uppfattades det inte som att deltagarnaii
scengruppen hammades av att det fanns en ldktare eller av att deras egen chef var med, men
workshopledaren bor vara uppmarksam pa detta sa att processen inte paverkas negativt.

Utveckling av och med medarbetarna

Enhetschefens tanke om att medarbetarna kan sprida metoden ar intressant att belysa. Dels ar det
en viktig aspekt att fanga upp med tanke pa att forvaltningens syfte med processen var att skapa en
Okad delaktighet. Om medarbetarna da visar att ett engagemang och intresse for arbetssattet
innebar det ocksa att medarbetarna far en mojlighet att utvecklas i sitt yrke genom att bli en sorts
ambassadorer for metoden. Dels underlattar det for de chefer som inte kdnner att de har
tid/maijlighet/resurser att sjdlva arbeta med det genom att medarbetarna sjalva drar i processen.
Dels utvecklar det tanken om att det &r en process som drivs av medarbetarna for medarbetarnas
egen arbetssituation och det som de faktiskt kan géra nagot at. Men, det innebér dven att det blir dn
viktigare med informationsflodet och prioriteringen. Om medarbetarna ska ha majlighet att driva
processen maste de dels ha information och kunskap om andra processer som sker i organisationen
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for att dessa inte ska krocka eller motarbeta varandra. Det behover ocksa finnas en tydlig prioritering
fran organisationens sida om vilka resurser som kan ldggas pa processen. Slutligen behover det finnas
en tydlighet kring vad syftet ar for att sdkerstalla att de utvecklingsomraden och idéer som diskuteras
ar sddant som deltagarna i processen har mandat att paverka och férandra.

Om genus och jamstalldhet i processen

Socialférvaltningen ar, liksom stora delar av den offentliga sektorn, kvinnodominerad. Sjutton
personer har deltagit i processen, pa scen eller laktarposition. Fyra av dessa var man, tva av dessa var
chefer. Det finns darfor anledning att diskutera processen ur ett jamstalldhetsperspektiv. Men med
det sagt, var det inte kénen som stod i fokus for deltagarna. Daremot diskuterades att arbetet som
personlig assistent ar ett lagstatusyrke, ord som anvandes for att beskriva det var till exempel
"sallskapsdam” och ”vi gor annat an att bara torka bajs”. Flera av de idéer som deltagarna
diskuterade och sedan valde att arbeta vidare med i innovationsteamen berérde just detta med lag
status da syftet med innovationsarbetet i flera fall vara att gora yrket mer attraktivt och fa méanniskor
att bli intresserade av yrket. | detta diskuterades inte att det behdvdes en viss typ av manniskor
(exempelvis personer av manligt kon) utan det handlade snarare om att deltagarna ville, genom att
fa en mojlighet att visa vad de faktiskt gor, hoja yrkets attraktionskraft och status.

De behov och svarigheter som diskuterades, var inte heller kopplade till genus och jamstalldhet.
Mannens uppfattning skilde sig inte fran kvinnornas, snarare sag de gemensamma problem och
mojligheter. Det talar for att de problem och svarigheter som togs upp inte ar kopplat till individernas
kon, daremot kan en forklaring finnas i att yrket som helhet ar kvinnodominerat och betraktas som
ett lagstatusyrke.

Vid nagra tillfallen under processen fick de tva enhetscheferna arbeta tillsammans. Detta berodde pa
deras position, inte pa att de var tva man. Innovationsteamen bildades genom att deltagarna fick
rosta vilka idéer som var viktigast. Det slumpade sig sa att varje team kom att besta av en man och
nagra kvinnor. Inte heller har var det kdnet som avgjorde indelningen, snarare deras eget val och
intresse. Det framkom inte nagon gang under processen att arbetet var annorlunda beroende pa om
den personliga assistenten sag sig som man eller kvinna. De majligheter, forutsattningar och
svarigheter som fanns beskrevs med en gemensam bild, dar ingen verkade ha mer ratt att sdga hur
det var an nagon annan. Darmed inte sagt att det inte fanns skillnader, det kan vara sa att det fanns
(outtalade) normer kring vad mannen respektive kvinnorna forvantades gora. Mojligtvis kan det vara
en orsak till de férandringar i personalgruppen som enhetschefen berattade om vid atertraffen, men
dessa forandringar kan ocksa ha andra forklarningar.

Syftet med att prova metoden var att skapa en 6kad delaktighet for medarbetarna. Majoriteten av
medarbetarna ar kvinnor, en fortsatt anvandning av metoden kan darfor ses som ett satt att bidra till
Okad jamstalldhet eftersom det kan leda till att kvinnorna (och de fatal mannen) som arbetar inom
forvaltningen upplever en storre delaktighet i arbetet.
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