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SAMMANFATTNING

Behov och problem

Verksamhetsomradet stod och service till personer med funktionsnedséttning &r ett eget och
specifikt omrade, men som Socialstyrelsen papekat dr den begrdnsade kompetensutveckling
som medarbetare inom omsorg om funktionshindrade fér oftast utifrdn dldreomsorgens behov.
Utbudet av relevant utbildning som ér riktad till verksamhetsomridet &r mycket begrinsat.
Verksamhetsomradet har fordndrats mycket sen kommunaliseringen: nya brukare har inte bott
pa institution utan vuxit upp med sina fordldrar, den tekniska utvecklingen har varit stor,
diagnoser har fordndrats, brukargrupper har tillkommit och fler brukare har annan kulturell
bakgrund @n svensk. Den beskrivning som arbetsplatser i sex kommuner gjort under
forprojektet av sina kompetensbehov visar mycket tydligt att medarbetarna inom
verksamhetsomrédet inte har haft mojlighet att utvecklas utifrén att verksamheten har
forandrats.

Syfte
Syftet med projektet dr bland annat att

o tydliggora verksamhetsomradet for beslutsfattare pd nationell, regional och lokal niva
samt for presumtiva arbetstagare och for skolor

e iprocessinriktad form utveckla specifika kompetensutvecklingsinsatser utifrdn de
kompetensbehov som framkommit i forprojektet

e genomfora kompetensutvecklingsinsatser, utvirdera och fordndra dem vid behov

e Oka chefers mojlighet att kunna foresta verksamheten i enskild drift om det ar aktuellt

e vidareutveckla en ndtverksmodell for ldrande och utveckling som kan appliceras pa
Kompetensombud och andra ombuds- eller specialistuppdrag eller inom specifika
kompetensomraden

e lyfta fram och skapa arbetsplatser med hog grad av tillit som tar vara pa befintlig
kompetens och ir stodjande i1 varje medarbetares utveckling

e starta en regional och nationell diskussion om ldmplig beteckning pa
verksamhetsomradet samt titel for medarbetare som ett steg till gemensam vokabulér

e ta tillvara projektresultatet och dirmed skapa forutsattningar for att pa sikt inrétta ett
Kunskaps- och Utvecklingscentrum for funktionshinderfrdgor i Stockholms lan.

Genomforande

Vid starten omfattar projektet medarbetare i kommunerna Stockholms stad (projektigare),
Jarfalla, Sollentuna, Liding6 stad, Tyresé och Huddinge fran alla yrkeskategorier inom
kommunala utforarverksamheter. En malsittning dr att antalet kommuner kommer att utdkas
under projekttiden. Socialstyrelsen, Lansstyrelsen, Handikapp & Habilitering SLL,
Kommunal pé nationell niva &r samverkansparter. En samverkan ska efterstravas med alla
aktorer inom ldnet som &r intresserade av att vidareutveckla verksamhetsomrddet samt med de
nationella aktorer som ér betydelsefulla for verksamhetsomradet. Delaktighet &r inte
tillrackligt for att ett projekt ska bli lyckosamt utan deltagarna méste vara och kénna sig som
deldgare av projektet darfor har projektet en nitverksorganisation med chefer och
Kompetensombud samt olika referens- och arbetsgrupper med brett deltagande frén alla
kommuner. Nér projektet &r slut ska ett stort antal individer pa olika nivaer ingtt i olika
grupper for att diskutera utveckling med kollegor fran andra kommuner samt tréffat dem pa
gemensamma kurser mm.






BEHOV OCH PROBLEM

Specifikt verksamhetsomrdde

Verksamhetsomridet stod och service till personer med funktionsnedséttning &r ett eget och
specifikt omrade. Det visade exempelvis det tidigare EU-projektet Modellarbetsplatser dar
man borjade arbetet med att definiera yrkeskraven gemensamt for dldreomsorg och omsorg
om personer med funktionsnedsittning, men snart nog fick skilja p4 dem. Det ar olika
yrkesomraden, men ofta behandlas de som samma. Socialstyrelsen skrev i sin Ligesrapport
for handikappomsorgen 2003 att den begransade kompetensutveckling som medarbetare inom
omsorg om funktionshindrade far oftast dr utifran dldreomsorgens behov. Vid ett mote i
oktober 2007 med olika kommunrepresentanter sa man fran Sveriges Kommuner och
Landstings (SKL) sida: ”Under ménga ar har kompetensfragorna for verksamma inom
dldreomsorg, psykiatri och andra omraden inom den kommunala socialtjdnsten varit i
hetluften. Stora satsningar har gjorts fran staten, kommuner och landsting.
Handikappomsorgen har till viss begrinsad del tagit del av andra sérskilda satsningar, men
ndgon specifik storre satsning har inte gjorts for verksamma inom detta omréade. Flera av
SKLs medlemmar har uppmarksammat forbundet pa att tiden nu d&r mogen for SKL att ta
initiativ pa detta omrade.” (Citat frdn minnesanteckningarna)

Det finns alltsd en uppfattning frén olika héll att det &r dags att lyfta fram det kompetensbehov
som finns 1 verksamhetsomrédet.

Att verksamhetsomradet sammanblandas med dldreomsorg innebdr bl.a. att utbudet av
relevant utbildning som é&r riktad till verksamhetsomradet &r mycket begransat och darfor
behovs ett samarbete med gymnasie- och hogskolor for att utveckla ett utbud som motsvarar
dagens behov. Dessutom behdver larare ha en kompetens om omréadet for att kunna vinkla
befintliga utbildningar s att de bygger pa de studerandes erfarenheter och ny kompetens kan
byggas pa gammal och kursen blir utifran de behov och erfarenheter som de studerande har.
Tyvirr ar ldrare med den kompetensen f& och aldern ofta ganska hog. Verksamhetsomradet
méste darfor lyftas dven infor skolorna sé att de blir medvetna om denna marknad och tillfor
eller behéller den kompetensen.

Férdndrat verksamhetsomrdde
Ett stort skl till att satsa pa verksamhetsomradet &r att det idag &r ett helt annat arbete &n vid
kommunaliseringen for ca 15 &r sedan:

- De personer som idag borjar pd daglig verksamhet har oftast bott hemma hos sina
fordldrar och gatt pd skola som andra. De har andra fardigheter som kompensation for
sina funktionsnedséttningar 4n tidigare brukare hade. Brukarna och dven deras
foretrddare har ofta hoga kvalitetskrav pd sysselsdttningen enligt lagstiftningens
intentioner.

- De ungdomar som idag ska flytta hemifrdn vill inte sjdlvklart flytta in pd en
gruppbostad utformad som den &r idag. Det behovs andra boendeformer men framfor
allt andra metoder och kunskap.

- Den tekniska utvecklingen dr stor och ménga hjdlpmedel kan hjilpa den enskilde
brukaren till hogre grad av sjilvstindighet. En forutséttning dr emellertid att det finns
medarbetare som kan ge stdd i anvindandet och som kan upplysa god man om mgjliga
hjalpmedel att ansdka om.

- Brukargruppen har foréndrats: personer med utvecklingsstorning lever lingre och blir
aldre, personer Overlever olyckor 1 hogre grad och allt tidigare fodda dverlever men
med ibland stora skador.



- Diagnoser i dag och framover fordndras med utvecklade medicinska insatser och med
forbéttrade diagnostiska metoder. Detta krdver annan kunskap 4n den tidigare.

- Kraven pa dokumentation har 6kats liksom att varje medarbetare maste ta ett storre
ansvar for exempelvis administration. Detta kraver hog grad av kunskap i svenska
spraket, bade att kunna tala, ldsa och skriva.

- Med o6kad andel brukare med annan kulturell bakgrund dn svensk behovs dkad
kulturkompetens.

Kompetensbehov

Den beskrivning av kompetensbehov som arbetsplatser i sex kommuner gjort visar mycket
tydligt att medarbetarna inom verksamhetsomrédet inte har haft mojlighet att utvecklas utifran
att verksamheten har fordndrats! Sammanfattningsvis kan det konstateras att det
kompetensbehov som framkommer nér olika aktorer ger sin syn, 1 de flesta fall stimmer vél
Overrens, liksom att det beskrivs liknande behov 1 de olika kommunerna. Det finns forstas
skillnader som beror pé vilket perspektiv den som svarar har. Det kan &nd4 ségas att de som
arbetar 1 verksamheten, som chef eller medarbetare, och tillsynsmyndigheter som
Lansstyrelsen och Socialstyrelsen samt en stor intresseorganisation som Foreningen for barn,
unga och vuxna med utvecklingsstorning (FUB) samt Handikapp & Habilitering har i stort
sett en gemensam syn pa vilken utbildning och kompetensutveckling som behovs for att
arbeta 1 verksamheten. Problemet &r att den utbildningen inte finns 1 det reguljéra
utbildningssystemet och kompetensutvecklingsinsatser inte finns kontinuerligt &terkommande
att tillga.

De personer som inte uppfyller verksamhetens krav kommer att ha mycket svart att klara av
en anstdllning oavsett om det &r hos offentlig eller privat vardgivare. Kunskap om
systematiskt kvalitetsarbete, grupprocesser, arbetsorganisation samt budgetarbete méste ocksa
Oka hos alla medarbetare 1 viss utstrackning och hos vissa 1 hog. Detta for att mota kraven pa
arbetsplatsers sjéalvstindighet och mojliggdra en konkurrenskraftig verksamhet.

Omstdllning till enskild driven verksamhet

Verksamhetsomradet stod och service till personer med funktionsnedsittning (i denna
ansokan avses darmed den traditionella Handikappomsorgen, alltsa undantaget
socialpsykiatrin) star infor en rad utmaningar diar omstéllning ar en. Inom
verksamhetsomradet har det historiskt funnits en tradition av statliga institutioner och privata
vardhem. De avskaffades som en del av normalisering, men flera privata vardgivare finns
kvar och kommunerna kdper dir enstaka platser. Daremot s har verksamheterna generellt 1
mindre utstrackning konkurrensutsatts och drivits pa entreprenad i enskild drift, jamfort med
exempelvis dldreomsorgen. I en néra framtid kommer det att bli en fordndring i de kommuner
som ingar 1 projektet - for de flesta 1 stor utstrackning. For att mojliggora for enheter att kunna
lagga framgéngsrika anbud som enskild firma eller som egenregi behovs fordjupad och delvis
annan kompetens dn i dag. Den enskilde medarbetaren behover oavsett driftsform ha hog
kompetens utifran de behov som dagens och morgondagens brukare har.

Forprojektet har dessutom visat att en relativ stor del av cheferna inte har tillrackligt formell
kompetens for att fa tillstdnd att forestd verksamhet 1 enskild drift. Av de 123 chefer som
besvarade en enkit saknar 35,8 procent en hdgskoleexamen och av dem har 63,6 procent 20
eller firre enstaka hdgskolepodng. 29,5 procent har inga poing alls. Aven i gruppen av
nyanstéllda chefer (som varit chef'i tre ar eller mindre) har 30,3 procent ingen
hogskoleexamen. Utdver dessa chefer finns ett stort antal chefer som inte har hela personal-,
verksamhets- och ekonomiansvar utan enbart delvis, vilket innebar att de inte tillfragades i



denna enkdét. Det finns ingen anledning att tro att utbildningsnivén i den gruppen skulle
avvika fran de tillfrdgade, vilket innebér att gruppen som inte skulle kunna ta dver driften av
verksamheten &r stor.

Brist pd sékande med ritt kompetens

En annan utmaning &r brist pé rétt kompetens bland sokande till vakanta tjanster: For de flesta
manniskor, ungdomar som vuxna, finns det inte som ett alternativ att de skulle kunna bérja
arbeta som exempelvis vardare och det av den enkla anledningen att omradet helt enkelt inte
existerar i1 deras forestéllningsvirld. Kursen Utvecklingsstorning/funktionshinder har ofta inga
s6kande 1 ungdomsgymnasierna. (Ett undantag ar nu Koping, dér efter att dokumentérfilmen
I en annan del av Koping” visades, kursen kunde starta med fullt elevantal.)
Verksamhetsomridet maste lyftas fram 1 ljuset sé att det exempelvis kan bli ett realistiskt val
att borja arbeta dar.

Gemensam vokabuldr

For att {3 till stdind en gemensam utveckling av ett verksamhetsomride &r det viktigt att ha en
gemensam vokabulér vilken inte finns idag. Verksamhetsomradet kallas olika i de olika
kommunerna liksom de som arbetar inom omrédet. Exempelvis kallas verksamhetsomradet
Handikappomsorg i nigon kommun medan det i en annan heter Stdd och service till personer
med funktionsnedsittning vilket dr en korrekt beteckning men omdjlig att anvinda 1 dagligt
tal och i ytterligare nagon heter den LSS-verksamheter. Medarbetarna heter ofta vardare men
kallas 1 vissa kommuner exempelvis boendestddjare vilket man i andra anser dr ndgon som
arbetar inom socialpsykiatrin. Om man arbetar inom daglig verksamhet kan man kallas olika
former av handledare, som verksamhetshandledare eller grupphandledare och det ar da
brukaren man handleder, vilket kan vara missvisande for en utomstdende. En gemensam
vokabulér ér en ytterst viktig fraga att arbeta vidare med. Vissa personer som inte arbetar
inom omrddet sdger att man medvetet undviker att prata om verksamhetsomradet for man vet
inte vad man ska kalla det och dr rddd for att séiga fel! Problemet med vad
verksamhetsomrédet ska kallas och den missvisande vardartiteln diskuterades ocksé 1 oktober
2007 pa tidigare ndimnt mote pd SKL.

Verksamhetsutveckling

I chefsenkiten (se ovan) fraigades om vilken tid man lagger ned pa verksamhetsutveckling.
Skillnaden i uppfattningen om hur stor andel en chef bor ldgga ned varierade mellan 10
procent och 100 procent och variationen mellan den tid de la ned var ocksé stor: mellan

1 procent och 100 procent. Intressant blir det nér man ser att vissa som sdger att de inte utfor
sé& mycket som de anser att en chef bor gora, dnda lagger de ned mycket mer tid dn vad flera
andra anser att en chef minst bor lagga ned. Det innebdr att vissa eventuellt har déligt samvete
samtidigt som andra &r ndjda fast de lagger ned avsevirt mindre tid. Det dr tydligt att
uppdraget som chef &r otydligt. Det som angavs som de ALLRA viktigaste aspekterna som
mojliggjorde verksamhetsutveckling var intresserade medarbetare, kompetenta medarbetare,
eget intresse samt stodjande organisation - i fallande ordning. Det visar att det ar viktigt att
alla medarbetare far 6kad kompetens 1 verksamhetsutveckling.

I skriften Evidensbaserad praktik inom socialtjansten (SOU 2008:18) som for tillfallet ar pa
remissrunda beskrivs att 10 procent av socialsekreterare har genomgatt utbildning 1
utvirdering (sid 84) och det finns ingen anledning att tro att det skulle se battre ut bland
medarbetare inom stod och service till personer med funktionsnedséttning, vilket stoder
chefernas egen uppfattning om behov av kunskap om utvirdering (enligt tidigare beskriven
enkat).



Nationella mdl

En extern utvirdering har utforts av Aldrecentrum av en tidigare genomford (2006/2007)
pilotomgang till en nationell utbildning for chefer, som togs fram av Socialstyrelsen och
kommunerna Jérfilla, Botkyrka och Stockholms stad. I den utvérderingen framkom att
cheferna hade begransad kunskap om nationella mél (samtidigt som man maste ha i minnet att
det var en aktiv utvecklingsintresserad grupp av chefer som deltog i pilotutbildningen). ”Ett
av mélen for utbildningen var att sprida kunskap om de nationella mélen for dldreomsorg och
omsorgen om funktionshindrade. Resultatet tyder pa att det finns ett stort behov att 6ka
enhetschefers kunskap om dessa. ... Det framkom vid intervjuerna att minst héilften av de
intervjuade endast hade haft begridnsad kinnedom om de nationella mélen fore
utbildningen...” (sid 36) Detta visar ocksa att det ofta forst dr ndr man okar sin kompetens
som man forstér tidigare brist och styrker uppfattningen att ett kompetensbehov méste
beskrivas ur olika perspektiv.

Forskning

I skriften God kvalitet 1 Socialtjdnsten framhévs vikten av ”Kunskap om forbéttring” som en
oversittning av W.E. Demings “Profound Knowledge of Improvement”. Och man skriver: "1
arbetet med att beskriva och analysera tjdnsteprocesserna ar det viktigt att utdver eget
kunnande och brukarerfarenhet dven anvénda sig av kunskap frén forskning och erfarenheter
frén tillsynsverksamheter” (sid 22). Eftersom den tidigare nimnda enkéten visar att s pass
ménga av cheferna inte har hogskoleexamen kan man anta att deras erfarenhet av att ldsa
forskningsrapporter dr begrinsad.

Ytterligare utvecklingsbehov som framkommit i forprojektet 4r om Etik och forhallningssétt
samt bemdtande i allménhet, men dven mer kunskap om bemétande vid exempelvis
problemskapande beteende/beteendeforindring samt hot och véldsituationer. Vikten av
kunskap om detta omréde visar dven ett uppmarksammat avsnitt av "Uppdrag granskning”
som visades 1 Sveriges television varen 2008, dir man i1 vissa boenden anvédnt metoder som
starkt kan ifrdgasittas. Det dr av ytterst vikt att kunskapen inom verksamhetsomradet dkar sa
att inte metoder anvdnds som innebéar lagvidrigt tvang for brukaren eller 1 vérsta fall dr rent
skadliga.

SYFTE

Projektets syfte &r att
tydliggora verksamhetsomrddet for beslutsfattare pa nationell, regional och lokal niva samt for
presumtiva arbetstagare och for gymnasie- och hogskolor
Att tydliggora verksamhetsomradet &r ett Gvergripande syfte och kommer att ske pa
alla uppténkliga sétt genom hela projektet.

i processinriktad form utveckla specifika kompetensutvecklingsinsatser utifran de

kompetensbehov som framkommit i forprojektet
Genom brett deltagande fran alla kommuner i olika kontinuerliga och temporéra
arbetsgrupper (se Projektorganisation) kommer de kompetensutvecklingsinsatser som
sedan genomfors vara utifradn verkliga behov. Att manga personer deltar i dessa
diskussioner kommer tillsammans med Kompetensombudstraffar medfora att
diskussioner om kompetens och kompetensbegreppet bli vanliga p&d minga
arbetsplatser. For att kunna bygga héllbara strukturer ar det nddvandigt att tydliggora
och ibland fordndra synen pa kompetensutveckling, som dr avsevért mycket mer &n
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att ga pa kurs for att ldra nya teorier eller fardigheter. Det handlar om hur arbete,
organisation och ledning tillsammans med formella utbildningssituationer kan skapa
forandring hos sévél individer som verksamheter. Det handlar d&ven om ett medvetet
samarbete med andra verksamheter som ocksé ar betydelsefulla for brukaren och
utnyttja lirandesituationer. Varje méaste arbetsplats medvetet organisera for
utveckling, inte bara for produktion.

genomfora kompetensutvecklingsinsatser, utvdrdera och fordndra dem vid behov
Kompetensbehovet dr som tidigare sagt mycket brett och allt kan inte tas upp 1
projektet och darfor kommer inte grundldggande utbildning samt kurser i exempelvis
data, brandskydd och forsta hjdlpen att genomforas, inte heller insatser som bara
berdr en kommun. Alla kompetensutvecklingsinsatser kommer att genomforas med
blandat deltagande fran de olika kommunerna for att skapa mojligheter att ta del av
kunskap och erfarenhet fran olika hall och skapa framtida nétverk.

Stor vikt kommer att liggas pa kunskap om verksamhetsutveckling bade for chefer
och medarbetare och som en del av det utvérdering, vilket manga chefer tagit upp
som ett stort behov. Stockholms stad har startat ett samarbete med IMS (Institutet for
utveckling av metoder 1 socialt arbete) for att utveckla former for utvéirdering for
verksamhetsomrédet. Erfarenheterna déirifrn ska anvéndas 1 projektet.

oka chefers mojlighet att kunna foresta verksamheten i enskild drift om det dr aktuellt
Tillsammans med lansstyrelsen och Ersta Skondals hogskola ska en
hogskoleutbildning (bestdende av olika block) tas fram som uppfyller de formella
kraven for att fa tillstind, men med funktionshinderperspektiv. Denna utbildning
kan dven vara virdefull for mindre privata féretag som dnnu inte fatt tillstand att
driva verksamheten.

ta vara pd den hoga grad av kompetens samt projekterfarenhet som finns i verksamheten
Aven om forprojektet visat att det finns ett stort behov av att utveckla
kompetensen, sa dr det ocksa sé att det hos flera finns en hog kompetens och
erfarenhet av olika utvecklingsprojekt. Seminarier, foreldsningar, minimédssor och
dylikt ska organiseras ddr medarbetarna kan ta del av varandras kunskap och
erfarenhet.

Andelen chefer som kommer att ga i pension de nérmaste aren &r stor. Ett viktigt
utvecklingsarbete ar déarfor att ta vara pa deras kunskap och arbeta for att overfora
den till unga chefer och till personer som kan tankas bli chefer senare, inte minst
till personer med annan kulturell bakgrund &n svensk, vilka dr underrepresenterade
1 gruppen chefer.

vidareutveckla en ndtverksmodell for ldrande och utveckling som kan appliceras pd

Kompetensombud och andra ombuds- eller specialistuppdrag eller inom specifika

kompetensomrdden
I remissutgdvan av SOU 2008:18 stir ’I och med att det finns minga omriden dér
vetenskaplig kunskap saknas eller dir den vetenskapliga kunskapen ar oséker, &r
det ofrankomligen sa att den enskilde socialarbetaren manga ganger har att lita till
sin egen professionella expertkunskap. Och dven om vi forutser en utveckling som
innebdr att vetenskapliga studier och utvirderingar kommer att spela storre roll for
det sociala arbetets inriktning &n vad som varit fallet hittills, kommer det
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professionella agerandet ocksé 1 framtiden att vara betydelsefullt. Samtidigt har vi
.... lyft fram att utrymmet for de anstéllda att utveckla en professionell expertis dr
begrénsat, vilket inneburit att det inom socialtjdnsten saknas ndgon motsvarighet
till den “beprovade erfarenhet” som de anstéllda inom hilso- och sjukvarden
forvintas sté for.”(sid. 85) Larandenétverk skulle kunna vara ett sitt att 6ka
medarbetarnas mojlighet att utveckla professionell expertis i avvaktan pa att forlita
sig mer pa kommande forskningsresultat.

Wyfta fram och skapa arbetsplatser med hég grad av tillit som tar vara pa befintlig kompetens

och dr stodjande i varje medarbetares utveckling
Flera undersokningar visar att det stora problemet pa ménga arbetsplatser inte i forsta
hand &r bristande kompetensutveckling utan bristande kompetensnyttjande. Genom
undersokningar som genomforts i tidigare projekt kan tydligt samband pavisas mellan
tillit 1 arbetsgruppen och anvidndande av kompetens. Tilliten har &ven en betydelse for hur
man bemoter varandra, vilket i sin tur har betydelse for hur man bemoter brukarna. I
kontakter med Handikapporganisationer nimns utvecklande av bemotande, som ytterst
viktigt. Att Oka tilliten dr kanske viktigaste utvecklingsomrddet 6verhuvudtaget. All
kompetensutveckling dr bortkastad om den inte tas till vara och det 4r de enskilda
medarbetarna som &r forutsittningen for om det sker. Att utveckla bade sig sjélv och sitt
arbete tillsammans med kollegor som man har fortroende for och kdnner en tillit till
ar dessutom aspekter som brukar riknas till friskfaktorer. Detta &r inget som intréffar
bara for att man bestdmmer det utan innebdr ett bade langt och medvetet arbete. Med
okad tillit i arbetsgruppen kan alla fa stdd av sina kollegor i sin utveckling. P4 ménga
arbetsplatser finns exempelvis medarbetare med bristande kunskaper i svenska
spraket. Deras sprakutveckling kan stodjas av bl.a. en annan attityd bland
medarbetare, som idag ofta - av missriktad omtanke — exempelvis inte hjilper till att
oka ordforradet. Med 6kade kunskaper i svenska och om svensk kultur kan de i sin
tur sprida kunskap om andra kulturer. Hér ska ett samarbete ske med projektet
SprakSam (se annan del av ansdkan). Med 6kad tillit kan ocksé attityder dndras pa
arbetsplatsen sa att personer med 14s och skrivsvarigheter vill medge det och kan fa
ett adekvat stdd pa arbetsplatsen. Det finns ett otal omradden dir ett vardagsliarande
vore mojligt, exempelvis data, om tilliten 6kar. Man vill dé ta och ge hjélp sa att hela
arbetsgruppen kan utvecklas mot de gemensamma malen. I allt storre utstrackning
som det blir sjdlvklart att varje medarbetares utveckling ar allas ansvar blir det ocksa
tydligt att nog alla behover stod av nagot slag.

pd de enheter som sd onskar implementera den Kompetenstrappa som framtagits i tidigare
projekt i samarbete med Socialstyrelsen
Négra forutsattningar for att kunna ha en Kompetenstrappa ér att det finns en hog grad av
fortroende och tillit i arbetsgruppen, att arbetsgruppen ar 6verens om vilket som &r
arbetsplatsens uppdrag, att chef och medarbetare har ett gott samarbete med en forstaelse
och respekt for varandras kompetens och arbetsuppgifter - samt att det finns
kompetensutvecklingsinsatser att tillga.

Ytterligare en forutsittning ar att arbetsplatsens kompetenskrav och kompetenstillgang
diskuteras kontinuerligt och att det finns en sjdlvklar forstaelse for att all kompetens &r
utifrdn verksamhetens behov. Det innebir att verksamhetsanalyser maste goras
kontinuerligt: allteftersom kraven fordndras pa verksamheten utifrdn nya brukargrupper,
lagforandringar eller nya politiska beslut sd méste ocksa kompetenskraven foréndras.
Kompetensplanerna - savél arbetsgruppens som de individuella - maste darfor vara
levande dokument.
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Det grundldaggande kompetensbehovet ar liknande inom verksamhetsomradet, men det
finns ocksa ett mycket differentierat behov. Det dr exempelvis stor skillnad om man
arbetar med barn med somatiska besvér, med dldre personer med grav
utvecklingsstorning eller med ungdomar som ska lira sig att std pd egna ben trots
Aspergerdiagnos. Kompetensinnehallet dr darfor specifikt for varje arbetsplats utifran
verksamhetens behov. Kraven ddremot ska vara lika: For att flytta till nésta fas kridvs en
viss tids yrkeserfarenhet, en viss tids kompetensutveckling samt att man utfor arbetet
enligt de krav som &r specificerade for varje trappsteg. Ingen forflyttning sker
automatiskt utan bedomning gors ytterst av ndrmaste chef.

De gemensamma kompetensutvecklingsinsatser som kommer att genomforas kommer att
vara utformade sa att de overensstimmer med kraven i Kompetenstrappan.

paborja ett arbete for att ta fram gemensamma kvalitetsindikatorer
Att ha gemensamma kvalitetsindikatorer mdjliggor en jamforelse mellan olika
enheter 1 linet och pa sikt i landet. Socialstyrelsen och SKL har tagit fram en
beskrivning om hur arbetet med kvalitetsindikatorer kan genomf6ras, ddremot har de
inte dn péborjat ndgot arbete med nationella indikatorer till det aktuella
verksamhetsomradet men kommer hosten 2008 att gora det. Det &r svért i dag att sdga
hur projektet kan delta i det arbetet, men kontakt har uppréttats mellan projektledare
och ansvarig person pd Socialstyrelsen. Viktigt blir att sdkerstilla att det som gors 1
projektet stimmer dverens med Socialstyrelsens arbete.

starta en regional och nationell diskussion om ldmplig beteckning pa verksamhetsomrddet
samt titel for medarbetare som ett steg till gemensam vokabuldr
De brukare som verksamheten ér till for dr personer med funktionsnedséttning och
om den beteckningen finns en bred samsyn, men det dr nddvéndigt att finna ett
uttryck for verksamhetsomridet som ar beskrivande och samtidigt mojligt att
anvinda i dagligt tal.

Arbetet inom verksamhetsomrédet dr bara till viss del vardande och oftast mer
stodjande. Darfor upplever manga ocksa att titeln vardare ar fel och bor fordndras,
vilket den dr i vissa av kommunerna. Dessa frigor kommer dven att diskuteras
med andra storstadsregioner samt SKL.

Aven i SOU 2008:18 lyfts behovet av gemensam vokabulir fram: Ett annat
utvecklingsomrade for att vi ska kunna fa tillforlitliga data pa nationell niva, ar att
vi skapar en enhetlig terminologi inom socialtjdnstens omrade.” Det behov som
beskrivs ligger pa en annan niva én inom funktionshinderomradet dar det som sagt
inte ens finns en dverensstimmelse om vad verksamhetsomradet heter.

oka kunskapen om faktorer som paverkar mdns vilja att soka arbete och stanna kvar inom

funktionshinderomrddet samt sprida kunskap om dessa faktorer inom och utanfor

verksamhetsomrddet
Varfor arbetar fler midn inom verksamhetsomradet (26,4 procent) dn inom exempelvis
dldreomsorgen som i Stockholms stad, exempelvis, har en andel av 15,8 procent
mén? Vad beror den skillnaden pa? Yrkena dr nérliggande. Skillnaden mot forskolan
ar annu mer markant. Varfor viljer mén att arbeta inom verksamhetsomradet, men
kanske dnda mer intressant och ldrorikt vore att {4 veta varfor de valt en viss
arbetsplats. Det finns arbetsplatser med 0 procent mén och de med 100 procent mian
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och alla varianter ddr emellan. Skillnaden mellan olika férvaltningar dr ocksa stor.
Denna kunskap skulle kunna anvindas for att 6ka andelen mén 4n mer inom
verksamhetsomradet, men dven inom andra kvinnodominerade omraden. Detta skulle
kunna bli ett tema for forskning och/eller studentuppsatser. Négra institutioner dr
redan kontaktade och ytterligare kommer att bli det.

ta tillvara projektresultatet och dirmed skapa forutsdttningar for att pd sikt inrdtta ett
Kunskaps- och Utvecklingscentrum for funktionshinderfragor i Stockholms ldn.

Skapandet av ett Utvecklings- och Kunskapscenter ar viktigt for
verksamhetsomrédet och alla intressenter som kan bidra till ett sddant kommer att
inbjudas till samverkan. Handikapp och Habiliterings nystartade infocenter kan
kanske vara embryot: Under de senaste artionden har habiliteringsverksamheten 1
allt hogre utstrackning arbetat med kunskapsformedling. For att kunna bedriva ett
habiliteringsarbete med 14ngsiktig effekt krévs att det finns kunskap och forstéelse,
inte bara hos den enskilde som har en funktionsnedséttning, utan dven hos
anhdriga och personal.
Under arens lopp har en rad kunskapsformedlande verksamheter startas inom
habiliteringen:

- Forédldrautbildningen - utbildning for anhoriga och andra nérstadende.

- Handikappupplysningen — en bred informations- och rddgivningstjédnst per telefon,
webb och e-post.

- Verksamheten Ovanliga Diagnoser — radgivning och utbildningsverksamhet om
Ovanliga diagnoser som leder till funktionshinder.

- Autismforum — kunskapscenter med webbplats och bibliotek om autism,
Aspergers syndrom och andra autismliknande tillstdnd.
Dessa verksamheter har nu samordnats i en gemensam organisation och kommer
under hosten 2008 starta ett informations- och kunskapscenter for
funktionshindersfragor. Det sker med befintliga resurser i liten skala. Centret ska
vara Oppet for alla intresserade, och dér finns tillgdng till rddgivning, bibliotek och
informationsmaterial.

MALGRUPPER SOM OMFATTAS AV PROJEKTET

Vid start omfattar projektet medarbetare 1 sex kommuner frin alla yrkeskategorier som
exempelvis personliga assistenter, vardare, boendestddjare, arbetsterapeuter samt chefer inom
utforarverksamheterna. De sex kommunerna dr Stockholms stad (projektégare), Jarfilla,
Sollentuna, Lidingo stad, Tyres6 och Huddinge. En malsdttning &r att antalet kommuner
kommer att utdkas under projekttiden.

Totalt arbetar ssmmantaget 1 de sex kommunerna 5150 manadsanstillda, varav 24 procent
méin, inom verksamhetsomradet. Andelen unga r relativt hog: 17 procent ar yngre &n 30 ar
och 42 procent dr yngre dn 40 ar. Viktigt dr att ha ett strukturerat utvecklingsarbete for att
behalla dessa yngre personer. Nér det giller chefer dr ddremot dldersstrukturen motsvarande
den for annan kommunal verksamhet och en stor andel gar i pension de ndrmaste aren.

Eftersom det inte finns nagon faststilld eller 6verenskommen nivé for vad som ar lagsta
utbildningsniva for verksamhetsomréadet gar inte att gdra nagon uppdelning i personer med
eller utan grundutbildning och gora en jimforelse med andra regioner eller mellan
kommunerna.
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Projektet kommer att innebéra en 6kad kompetens for den enskilde och arbetsgrupper som
star béttre rustade for en fordnderlig framtid, hur den &n gestaltar sig.

MATBARA MAL

- ett 6kat antal medarbetare anser att allas kompetens tas till vara

- ett 0kat antal medarbetare anser att tilliten dr hog i1 arbetsgruppen

- ett 6kat antal medarbetare tror sig vara kvar pa arbetsplatsen eller i liknande verksamhet om
ett respektive tre ar

- minst 6500 manadsanstillda berors av projektet (innebér en 6kning med ca fem kommuner)
- 90 % av dem som deltar i de kompetensutvecklingsinsatser som har skapats anser att de
motsvarar deras behov

- 75 % av alla manadsanstdllda medarbetare har deltagit i nagot av de gemensamt genomforda
kompetensutvecklingsinsatserna (darutdver ska alla medarbetare delta i lokal
kompetensutveckling som studiecirklar mm vilket inte kommer att mitas.)

- 50 % av chefer utan hogskoleexamen har pabdrjat utbildning for att kunna {3 tillstand att
foresta verksamheten.

SAMVERKAN

Samverkan ska efterstrdvas med alla aktorer inom lénet som ar intresserade av att
vidareutveckla verksamhetsomradet samt med de nationella aktorer som &r betydelsefulla for
verksamhetsomradet. Inom ramen for projektet kommer dven en samverkan med
storstadsregionerna Malmo och Goteborg att utvecklas bade for att gemensamt kunna agera
gentemot viktiga aktorer som SKL, ansvarigt departement och Skolverket, men dven for att
lara av varandra och dela erfarenheter. Nér det giller kommande forandringar som é&r
betydelsefulla for verksamhetsomrddet som exempelvis Yrkeshdgskola vore ett samarbete
mellan storstadsregionerna vardefullt.

En samverkan ska dven s0kas med de FoU-enheter i ldnet som arbetar med
funktionshinderfragor.

Dessutom ska samverkan ske med dem som arbetar med utvecklingsfrdgor i ndrliggande
omraden, som exempelvis “Kravmirkt Yrkesroll”. Det startade ursprungligen som projektet
”Modellarbetsplatser” inom sévil dldreomsorg som stdd och service till personer med
funktionsnedsdttning men utvecklades sedan vidare med stod av statliga medel som enbart
riktades till dldreomsorg vilken innebar att funktionshinderomradet 1dmnades &t sidan.
Mycket av det som kommit fram i det projektet dr synnerligen vardefullt &ven for andra
verksamhetsomridet dn dldreomsorg och en samverkan ska dérfor upprittas.

Samverkan med Handikapporganisationer kommer att ske pa det sétt och i den utstrackning
som de anser vara lampligt. Pa regional niva har organisationerna Handikappforbundens
samarbetsorgan (HSO) samt De handikappades riksforbund (DHR) och Synskadades
riksforbund (SRF) (eftersom de i Stockholm inte ingar i HSO) ftt skriftlig information och
har ocksé inbjudits till ett informations- och diskussionsméte 1 september. Dessutom har de
lokala Handikappraden fatt information enligt varje forvaltnings rutiner.

De fackliga organisationerna har informerats och inbjudits till samverkan pa regional niva for
att gemensamt utveckla projektet. En traff har genomforts och ytterligare kommer att ske
under hosten. Information har diarutdver skett lokalt enligt varje forvaltnings rutiner.
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Privata vardgivare kommer att inbjudas till att delta i en referensgrupp for att 6ka mojligheten
for att de utbildningsinsatser som tas fram i1 projektet ska vara allméngiltiga.

STRATEGISK PAVERKAN

Projektets mojlighet till strukturell och strategisk paverkan ar storre ju fler kommuner som
deltar och déarfér kommer intresserade kommuner i Stockholms ldn att ha mojlighet att bli
deltagande aktorer under foljande forutsittningar:
- Forvaltningschefen tar beslut om deltagande och alla kommunala enheter inom
verksamhetsomrédet deltar.
- Alla enheter diskuterar och besvarar samma fragor som nuvarande kommuner gjorde
under forprojektet
- Alla chefer besvarar chefsenkiten
- Kommunen utser en ldmplig person som dr projektets kontaktperson och som deltar i en
kontinuerlig arbetsgrupp tillsammans med 6vriga kommuner och projektledning.
- Chefer och Kompetensombud deltar i de arbetsgrupper som blir aktuella
Déremot ingar inte nagon kommunrepresentant automatiskt i styrgruppen

Eftersom projektet utfors tillsammans med vissa for verksamhetsomradet viktiga aktorer, som
Socialstyrelsen, Lansstyrelsen, Handikapp & Habilitering och Kommunal dr mdjligheten till
att projektet kommer att kunna fa en strategisk paverkan stor. Att dessutom projektet
genomfors i flera kommuner innebdr att projektets storlek kommer att vara gynnsamt nér det
giller paverkansmojlighet. Det dr emellertid av ytterst vikt att alla projektdeltagare, bade som
individer och som organisationer dr ambassadorer for projektet.

Samverkansparternas syn pd projektet

Socialstyrelsens enhet for funktionshinderfrégor:

Kompetensfragan har under senare ér varit i fokus inom vird och omsorg bide vad géller
kompetensens innehdll och hur arbetsomrédet kan bli mer attraktivt for arbetssdkande.
Sérskilda statliga satsningar har gjorts for att 6ka och utveckla kompetensen d& framforallt
inom dldreomsorgen. Kompetensfrdgorna dr dock minst lika angeldgna nér det géller insatser
och bistand till personer med funktionsnedséttningar och &r ett viktigt omrade att beakta i
arbetet for att uppfylla lagens krav pa en god kvalitet i verksamheten. Genom "Carpe" far
Socialstyrelsen mdjlighet att f6lja och ta del av ett konkret, lokalt forankrat
kompetensutvecklingsprojekt med sarskild inriktning pa detta méngtasetterade
verksamhetsomréade. Socialstyrelsen ser ocksa att projektet kan skapa ett mervirde genom att
andra kommuner och dvriga intressenter kan ta del av den kunskap och de erfarenheter som
gors.

Lénsstyrelsen i1 Stockholms 1én:

Enligt Socialtjdnstlagen och Lagen om stdd och service till vissa funktionshindrade har
lansstyrelsen 1 uppgift att utva tillsyn éver verksamhet som omfattar personer med
funktionshinder. Grundldggande for att verksamheter ska ha god kvalitet 4r att bl. a. att
personal har en god utbildning och kompetens. I vissa granskningar ser ldnsstyrelsen brister i
dessa avseenden. Projekt som det beskrivna blir darfor betydelsefullt for att pa sikt komma till
ritta med brister.

Stockholms lins landstings enhet Handikapp & Habilitering:
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Handikapp och Habilitering &r en specialiserad verksamhet som ger kvalificerade insatser 1
form av rdd, stéd och behandling nér insatser fran exempelvis kommun eller primérvérd inte
ar tillrackliga for att méta den enskildes behov. Insatserna ges oftast 1 ndra samverkan med
personer som finns i den enskildes ndrmilj6, exempelvis omsorgspersonal. For att insatserna
ska ge ldngvarig effekt ar det darfor av stor vikt att det finns god kompetens hos personal som
arbetar med personer med funktionsnedséttningar inom bl.a. de kommunala verksamheterna.

Fackforbundet Kommunal:

Kommunal organiserar anstidllda som arbetar med stdd och service till personer med
funktionsnedséttning. Det &r en viktig uppgift for oss som facklig organisation att stodja
utvecklingsprojekt som ger vara medlemmar béttre mojligheter till kompetensutveckling och
larande pé arbetsplatsen. Var forhoppning dr att detta projekt ska leda fram till en anvéndbar
modell for att analysera kompetens och kompetensutvecklingsbehov, samt utveckla
kompetensutvecklingsinsatser anpassade for verksamhetsomradet. Det dr viktigt att de
erfarenheter som gjorts inom projektet "Kravmarkt yrkesroll" inom &ldreomsorgen tas till vara
1 det kommande utvecklingsarbetet. For att lyckas med utvecklingsarbetet &r en vésentlig
forutséttning att det sker en tydlig forankring pa berdrda arbetsplatser och deras chefer.

Redan 1 borjan av projektet ska en plan upprittas dver vilka ytterligare olika instanser, som
exempelvis ldrarutbildningen och studie- och yrkesvégledare, som projektet vill paverka och
pa vilket sdtt man kan gora det.

JAMSTALLDHETSINTEGRERING

Den SWOT-analys som gjordes under forprojektet visade foljande: En STYRKA ér att det
finns forhdllandevis manga mén inom verksamheten jaimfort med andra kommunala
verksamheter som dldreomsorg eller forskola. I genomsnitt i de sex kommunerna arbetar 24,4
procent mén vilket ocksa dr ndgot hogre dn genomsnittet 1 riket som &r 20,5 procent.
Skillnaden inom kommunerna ar &ndéd ganska stor med

16,6 procent 1 Huddinge och Tyreso och 31,8 procent i Lidingd. I Stockholms stad finns 26,4
procent vilket motsvarar ungefér andelen mén i staden som helhet. Tittar man pa samma
siffror ur ett annat perspektiv sa blir de till en SVAGHET, de mén som arbetar finns inte jamt
fordelat Gver arbetsplatserna utan det finns arbetsplatser med 0 procent mén och de med 100
procent.

Eftersom forhallandet 1 brukargruppen dr omviant och dér den storre andelen ar mén,
exempelvis 61 procent i Sollentuna mot 19,2 procent av de anstdllda, sa &r det ojdmna
forhdllandet brukare - medarbetare nir det géller konssammansittningen en stor SVAGHET.

En SVAGHET ér dessutom, vilket ovan ndmnda enkét visar, att mannen ar
underrepresenterade i den chefsgrupp som har verksamhets-, personal- och ekonomiansvar
och enkéten visade ocksa att de 1 ldgre utstrdckning har hogskoleexamen (65,4 procent av
kvinnorna mot 57,9 procent av mdnnen). Om man ser pa den grupp som varit chef i minst 10
ar sa ar skillnaden mellan kvinnor och mén an storre. Endast 42,9 procent av ménnen har
hogskoleexamen mot 66,7 procent av kvinnorna.

Den absolut stérsta MOJLIGHETEN ir att "jamstilldhetsfrigor" finns med pa
standarddagordningen for de "Arbetsplatstraffar" (APT) som genomfors 10 ganger per ar pa
alla enheter i alla kommunerna. Det finns alltsd ett naturligt forum att diskutera konkret vad
det innebir for den egna verksamheten om man inte har en jimstilld arbetsgrupp. Ytterligare
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en MOJLIGHET ir att man i de sammanhangen kan anvinda sig av det diskussionsmaterial
som framtagits i projektet "Ask och Embla" som genomf6rts i Sollentuna och dérutdver att
Huddinge och Jarfalla ingick 1 projektet ’Sthlm= Jimt” och att kunskap dérifran kan spridas.

En annan MOJLIGHET ligger i projektets storlek och sammansittning som kommer att kunna
lyfta verksamhetsomradet, fa stor paverkansmojlighet och ddrigenom hgja statusen och som
en foljd av det fa in fler mén 1 verksamheten.

Ett HOT ér att jamstélldhetsfragan av manga kéinns "uttjatad" och darmed kan vara svar att
lyfta, ett annat att projektledningen kanske bara kommer att bestd av kvinnor. Tyvirr sa har
tidigare erfarenheter visat att fi méin ar intresserade av att leda utvecklingsprojekt. F4& mén har
den sortens arbetsuppgifter. For att uppviga en kvinnlig projektledning kommer 1 sé fall en
manlig referensgrupp att bildas. Ett ytterligare HOT 4ar att utbildningsvésendet inom omréadet
har helt kvinnlig dominans. En stor risk r alltsa att kvinnliga projektledare bestéller
kurser/utbildningar/foreldsningar av kvinnliga larare och utbildningsanordnare. Vid
utvdrdering av ett tidigare projekt visade det sig att mén inte deltog i kompetensutveckling i
samma grad som kvinnorna. Det géillde framfor allt det kompetensutvecklingsarbete som
genomfordes pé arbetsplatsen.

I projektet kommer jaimstélldhetsaspekten att vara ett tema pad Kompetensombudstréaffar ur
perspektivet vilken konkret betydelse arbetsplatsernas kdnssammanséttning har for brukarna
och den fradgan kan dé tas upp pé arbetsplatsernas ordinarie Arbetsplatstriffar.
Jamstilldhetsaspekten kommer att uppmirksammas vid utvérderingar av olika
kompetensutvecklingsinsatser.

Om projektledningen blir helt kvinnlig ska en manlig referensgrupp tillséttas.

TILLGANGLIGHET FOR PERSONER MED FUNKTIONSNEDSATTNING

I projektet kommer inga lokaler att anvindas som inte &r tillgdngliga, horslingor ska anvénds
samt vid behov teckentolkar.

Malgruppen dr medarbetare som arbetar med personer med funktionsnedséttning vilket
innebdr att det finns stor kunskap om tillgdnglighet och den kunskapen anvénds nér det géller
brukare men inte tillrdckligt gentemot medarbetare och kollegor. I projektet ska den aspekten
lyftas fram.

De kommuner som deltar i projektet arbetar medvetet pd att oka tillgéngligheten till
information mm f6r medborgare och brukare. Daremot &r tillgédngligheten till information,
kunskap och utbildning inte optimal f6r medarbetare exempelvis med skriv- och
lassvérigheter/dyslexi. Enligt en studie frdn LO si &r personer med dyslexi verrepresenterade
1 LO-kollektivet. Det &r forstds inte dr forvanande att minga valt yrken dar man tidigare inte
behovt vare sig ldsa eller skriva 1 ndgon storre utstrackning. Idag dr det emellertid annorlunda.
Alla behdver utvecklas inte bara praktiskt utan dven teoretiskt och maste kunna lasa
instruktioner, rapporter och diverse material samt d&ven kunna dokumentera. De som har
diagnosen dyslexi far god hjélp i skolan om de tar steget att anmala sig till exempelvis en
gymnasiekurs. Vissa vagar inte ens ta steget for att man under ménga ar forsokt hemlighélla
sina problem, vilket blir allt mer ogdrligt. En del i ett utvecklingsarbete blir att 6ka kunskapen
hos alla medarbetare om vad det innebar att ha l4s- och skrivsvérigheter. Men dven att arbeta
for att andra attityder pd arbetsplatsen sa att personer med lds och skrivsvarigheter vill medge
det och kan fa ett adekvat stod pé arbetsplatsen.
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UPPFOLJINING, UTVARDERING OCH LARANDE

- En extern upphandlad utvérderare foljer projektet frdn boérjan och utvérderar sévil
process som resultat.

- Alla moéten ska dokumenteras och varje kvartal gors en uppfoljning 6ver om och hur
beslut genomforts.

- Alla enskilda kompetensutvecklingsinsatser utvarderas.

- Statistik 6ver deltagandet i projektets insatser foljs kontinuerligt

- En webbaserad medarbetarenkit genomfor i januari 2009 samt i november 2010 med
identiska fragor om tillit i arbetsgruppen, huruvida allas kompetens tas till vara samt
vad man tror sig gora om ett respektive tre ar.

- En modifierad version av en processutvardering som tagits fram i tidigare projekt i
samarbete med professor Per-Erik Ellstrom, LinkOpings universitet, anvands for att folja
utvecklingsarbetet pd arbetsplatsnivd. Den ska genomforas pa de ordinarie
arbetsplatstraffar tre ganger under projekttiden. Resultatet anvénds 1 arbetsplatsernas
utvecklingsarbete samt som "temperaturtagning” pa projektet som helhet.

- Delar av den chefsenkit som genomforts i forprojektet ska upprepas i slutet av
projektet.

- Kompetensombudsgruppen ska regelbundet diskutera hur ldrandet sker pa arbetsplatsen
samt besvara en enkat utifrén sitt uppdrag tva gdnger under projekttiden.

- Studenter ska ges mdjlighet att skriva uppsatser om projektet

Déaremot kommer omsittningen pa medarbetare inte att mitas och anvindas som en del av
utvirderingen p.g.a. det intensiva arbete som pagér med avknoppning osv. Inte heller kommer
brukaruppfoljning att ske i projektet dels for att ménga brukare inte pa ett enkelt och sékert
satt kan uttrycka sin uppfattning dels for att ett kompetens-utvecklingsprojekt innebar att flera
medarbetare dr borta frén sina arbetsplatser, vilket kortsiktigt kan vara negativt for brukarna,
men framfor allt for att f6ljder av medarbetarnas 6kade kompetens ses forst efter projekttidens
slut.

PROJEKTORGANISATION

En framgangsfaktor for projektet Lys, kompa och funka, ett mycket lyckosamt Véxtkraft mal
3-projekt som genomfordes under foregaende programperiod under ca 4 &r med dver 3000
deltagare i Stockholms stad, var onekligen dess organisation. Darfor ska projektet Carpe ta till
vara pa och organiseras utifran de lardomarna. Projektets ndtverksorganisation med chefer
och Kompetensombud bidrog till 6kad delaktighet och engagemang i verksamheterna. Aven
om projektet inte kallades for ett arbetsplatsdemokratiprojekt sa var det i stor utstrackning ett.
Niétverksorganisationen bidrog dven ofta till en kénsla av deldgarskap i projektet. En av de
viktigaste ldirdomarna fran det projektet dr att alla nivaer maste involveras for att ett resultat
som kan innebéra ldngsiktiga fordndringar ska kunna uppnas. Ingen av nivaerna kan vara
framgéngsrik om inte de andra dr det. Det handlar inte om lokalt eller samordnat utan lokalt
och samordnat. Delaktighet dr inte tillrackligt for att ett projekt ska bli lyckosamt utan
deltagarna maste vara och kénna sig som deldgare av projektet.

Styrgrupp

Styrgruppen bestar av tre representanter frdn Stockholms stad och en vardera fran ovriga
kommuner samt en person frdn vardera av samverkansorganisationerna Socialstyrelsen,
Lénsstyrelsen, Landstingets specialenhet Handikapp & Habilitering. Dessutom har kontakt
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tagits med KSL for att diskutera deras roll 1 forhallande till projektet och beslut tas pa Vard
och omsorgsberedningens moéte i september.

Styrgruppen tar beslut 6ver allt av vésentlig karaktir och dr bemannad med personer som har
mandat. (Se bilaga 6ver styrgruppens ansvar.)

Projektledningsgrupp

Ett projekts framgéng hdanger mycket pa att projektledningen ar samstdmd och tar ett
gemensamt ansvar for projektet. For att uppnd ambitionen att det ska finnas en kénsla av att
nagot stort ska hinda inom verksamhetsomradet dr det viktigt att projektet blir ETT projekt
dven om det genomfors 1 flera kommuner och stadsdelar. Kraft méste dérfor ldggas ner pa att
gruppen ska ha en gemensam malbild och arbeta fram verktyg for att na dit. Den tiden
kommer att vara vil anvdnd. En samstdmmighet om syfte och mal gor att projektledningen
symboliskt kan jobba med stafettpinne genom projektet. Det vill sédga: det finns fullt
fortroende for att alla agerar utifrdn den gemensamma malbilden och fattar beslut utifran den.
Allas asikter behover da inte invéntas i alla frdgor utan de som ar pa plats kan ta beslut, vilket
innebdr ett tidseffektivt arbetssitt.

Gruppen bestér av fyra projektledare (varav en huvudansvarig). Gruppen traffar
- kontinuerligt ansvariga personer fran alla kommuner med kunskap om savil
verksamheten 1 sig som i den egna kommunen,
- kontinuerligt tva och tva chefer, Kompetensombud, fack, Handikapporganisationer osv.
- under begrénsad tid chefer, Kompetensombud, skolor, o.s.v. 1 olika grupper med olika
teman och syften.
Till projektledningen hor dven en informatdr och en administrator kopplas till projektet.
(Se bilaga over projektledarnas ansvar.)

Alla olika referens- och arbetsgrupper ska ha brett deltagande frdn alla kommuner si att
utvecklingsbehov diskuteras 6ver kommungrinserna och det som tas fram blir allméngiltigt
och dven kan passa sdvél andra kommuner som enskilt driven verksamhet. Nér projektet dr
slut ska ett stort antal individer pd olika nivaer ingétt i olika grupper for att diskutera
utveckling med kollegor fran andra kommuner.

Projektledningsgruppen dr viktig, men alla medarbetare méste kénna att det dr deras projekt
och kinna igen sig i det som den gruppen gor. Viktigt &r att projektledarna har kunskap om
flera av kommunerna och helst att gruppen har en representativ konssammansattning.

Chefer

Cheferna dr nyckelpersoner for att ett projekt ska lyckas. Darfor méste ambitionen genom
hela projektet vara att engagera cheferna och gora dem delaktiga 1 sa stor utstrackning som
mojligt. Forhallningsséttet dr att cheferna ar de som &r ansvariga for verksamhets- och
kompetensutveckling fore, under och efter projektet. Projektet dr ett stod och ett verktyg for
att driva utvecklingen framat.

Kompetensombud

Liksom 1 tidigare projekt bor varje arbetsplats utse ett Kompetensombud. De var
framgangsfaktorn for att de enskilda individerna var synliga och aktiva deldgare, trots ca 3000
deltagare. Kompetensombuden dr en funktion for att sikra kommunikation, information och
delaktighet i verksamheterna. Deras uppdrag dr att vara inspirator och informator i sin
arbetsgrupp och folja utvecklingen under projektets gang pa sin arbetsplats. De blir en lank
mellan projektledning och medarbetarna i verksamheterna. Kompetensombuden organiseras i
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lokala och centrala natverk dar gemensamma kompetenssatsningar kan diskuteras och
utvecklas. Genom Kompetensombudstréiffar kan ockséd kunskap om andras verksamheter
vécka lust till studiebesdk och att 1dra av varandra.

Enskilda medarbetare

For att sikerstélla alla medarbetares engagemang ar det viktigt att det som projektet Carpe
genomfors pa respektive arbetsplats bygger pa tidigare utvecklingsarbete och all erfarenhet
dérifran tas till vara. Naturligtvis handlar kompetensutveckling om tillgang till ekonomiska
resurser, god organisation och vél fungerande rutiner, men det handlar ocksé om attityder till
kompetensutveckling och varje medarbetares vilja och formdga att utvecklas pd arbetet. For
att skapa motivation hos den enskilde medarbetaren till att utvecklas i sitt arbete ar det ocksa
viktigt att medarbetarnas kompetens nyttjas till fullo. Att paverka attityder, skapa en
gemensam virdegrund och bygga vil fungerande team dir varje medarbetare har mojlighet att
utvecklas utifran verksamhetens behov blir det yttersta malet for projektet. Sé att varje enskild
brukare kan fé ett stod som innebdr att hans eller hennes sjadlvstandighet blir optimal.

Genom att ha erfaren projektledning och genom att ta tillvara pa den hoga grad av expertis
som finns 1 projektorganisationen kommer projektet att kunna genomforas kostnadseffektivt.

KOMPETENS OCH ERFARENHET AV PROJEKTLEDNING

Huvudansvarig projektledare ansvarade for projektet Lys, kompa och funka. Den
projektorganisation och de processer som planerades holl under hela projektet liksom de
redovisningsrutiner och -instrument som projektledaren skapade. Aven en av dvriga tilltinkta
projektledare har erfarenhet frén savil samma projekt som andra mindre dérefter.

Projektet hade, nir det avslutades i september 2006, hallit pé i fyra ar eller i fem &r om man
raknar in planering och forberedelse. Det ar en léng tid for ett projekt och mycket uppnaddes
under den tiden. Samtidigt sa &dr det en kort tid nér det géller de viktigaste fordndringarna pa
en arbetsplats, ndmligen de som har sin grund i medarbetares och chefers attityder. En
attitydforéndring som &r oerhdrt viktig och som maste vidareutvecklas dr hur man forhaller
sig till sin egen och andras kompetens. Vid en forsta enkdt 2001 angav 34,1 procent att allas
kompetens tas till vara och vid den tredje enkiten, alltsd 2006, angavs det av 49,2 procent,
vilket innebar en 6kning med 44,3 procent. Andelen dr dnnu for 1&g och en fortsatt utveckling
ar nodvandig.

Att det gemensamma utvecklingsarbetet hade positiva resultat visas bl.a. av att alla fragor
som stilldes 1 enkédten besvarades mer positivt den tredje gdngen jamfort med forsta.
Exempelvis svarade 2006 28,2 procent fler att det finns gemensamma maél formulerade pé
arbetsplatsen. (Den storsta 6kningen skedde nér det géller forekomsten av tydliga
l6nekriterier: en 6kning med 85,2 procent, men det kriteriet var dndé fortfarande det som lag
pa lagsta niva - 31,2 procent instimde.)

En positiv minskning som skedde var de externa avgingarna, alltsd de medarbetare som
slutade sin anstéllning i staden: 2002 slutade 14 procent av de tillsvidareanstdllda jamfort med
8 procent 2006. Det innebér 195 personer farre. OM man antar att kanske hélften av dessa
valde att stanna kvar pé grund av den utveckling som skedde, s& innebar det en besparing pa
ca 8 miljoner, berdknat pa att en rekrytering inklusive annonsering, intervjutid, introduktion
mm kostar ca 100 000 kr.
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Det ar forstas svart att veta om minskningen berodde pa andra aspekter, som
arbetsmarknadsléget, men en jimforelse med dldreomsorgen pa en forvaltning visade att inom
AO slutade 2002 19,4 procent och 2005 17,8 procent, inom FH slutade &r 2002 16,7 procent
och 2005 9,0 procent. Alltsa en nedgéng med 1,6 procentenheter inom Aldreomsorgen och
7,7 procentenheter inom Funktionshinderomsorgen! Citat fran en chefsenkit: Det har skett en
fordndring 1 verksamheten med attityden hos personalen fran negativ till positiv. Vilket
medfort att det spridit sig utdt och man har hort av sig och vill arbeta har.

Att de valde att stanna kvar styrks bade av den kompetensombudsenkédt som genomfordes
samt fordndringen 1 medarbetarnas svar om sin framtid: 2001 svarade 25,6 procent att de tror
att de gor nagot helt annat om tre ar mot 12,3 procent 2006 vilket 4r en minskning med 52
procent.

KOPPLING TILL ANDRA PROJEKT ELLER PROGRAM

Projektet Carpe har koppling pa olika sétt till olika andra projekt:

SprakSam- projektet, ddr forprojektering pagar och diar man genomfor en
sprakombudsutbildning med deltagare fran dldreomsorg samt stdd och service for personer
med funktionsnedséttning. Det utvecklas en modell for fortsatt utbildning av sprakombud och
tas fram en konkret beskrivning av vad som kdnnetecknar en sprakutvecklande arbetsplats.
Beskrivningen utgdr underlag till den checklista for en sprakutvecklande arbetsplats som
utarbetas inom ramen for ett genomforandeprojekt. Man kan séga att det projektet kommer att
gora pa djupet vad Carpe gor pa bredden angaende vardagsutveckling i svenska spréket.
Huvudansvarig projektledare for Carpe ér styrgruppsmedlem for SprakSam sa en samverkan
ar sékerstélld.

Vidare har projektet koppling till ett projekt inom Stockholms stad géllande utbildning
angdende problematik om vald mot kvinnor med funktionsnedsittning. Det finansieras med
lansstyrelsemedel. Utbildningar som tas fram dir kan sedan anvindas i Carpe.

RISKHANTERING

Ndgon av projektledarna blir langvarigt sjuk eller slutar sitt uppdrag.

En av projektledarna &r uttalad ersittare for den huvudansvariga projektledaren. Varje
projektledare kommer att ha ett eget ansvar for vissa omraden i projektet men en andra
projektledare ska alltid vara informerad och kunna ta over.

Chefer pd olika nivder inte dr aktivt deltagande och stédjande
Chefer ska erbjudas utbildning i verksamhetsutveckling. Kommunernas styrgruppsdeltagare
ansvarar for att betona alla chefers betydelse for utveckling.

Bristande engagemang bland medarbetare

Viktigt att chefer och Kompetensombud tillsammans formedlar en positiv bild av projektet.
Alla medarbetare ska kdnna att de har den information de behover for att ta del i olika
aktiviteter. De fackliga organisationerna lyfter fram projektets vikt via sina organisationers
kanaler.

Det finns inte tillrdckligt mdnga utbildningsanordnare som har kompetens inom omrddet.
Projektet ska ha intensiv kontakt med anordnare och pavisa behovet.
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Projektet blir kvinnodominerat
Om alla projektledare dr kvinnor ska en manlig referensgrupp tillséttas.

Bilaga:
Mandat och roller
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2008-07-30

EUROPEISKA LINKDMNEN
Ewnpeska soclaifendan

Mandat och roller

Beslutat pd gemensamt méte for styrgrupp och projektgrupp den 4 april 2008,
konsekvensdndrat pa styrgruppsmate den 6 augusti till genomforandeprojektet.

Styrgruppen beslutar VAD som ska goras.
Projektledningsgruppen beslutar HUR det ska goras och gor det.

Styrgrupp

Styrgruppen sdkerstiller att huvudansvarig projektledare har full kontroll och att projektet
kommer att nd malet. Projektledaren ingar som foredragande i styrgruppen och har ingen
beslutsritt.

Styrgruppen dr hogsta beslutande organ utifrdn projektets mal och syfte.

Styrgruppen beslutar om projektet ska drivas vidare eller laggas ned.

Styrgruppen stoder projektledaren 1 uppdraget.

Styrgruppens medlemmar tillsétts utifran engagemang, formaga till prestigeloshet samt

ritt position 1 den egna organisationen.

e Styrgruppens medlemmar forankrar och implementerar projektets idé, syfte, mal samt
processer och resultat 1 berdrda organisationer och alla led.

e Styrgruppens medlemmar &r ambassadorer for projektet och anvénder sin position for att

sprida budskapet och 6ppna dorrar i externa sammanhang.

Projektledningsgrupp

Projektledningsgruppen bestar i genomforandeprojektet av huvudansvarig projektledare och
ovriga projektledare samt informator

e Projektledningsgruppen genomfor de beslut som styrgruppen tar.

e Projektledningsgruppen tar fram de underlag som behdvs for att projektet ska kunna
genomforas enligt de beslut som tas.

e Projektledningsgruppen har aktiv omvérldsbevakning.

e Projektledningsgruppen anvinder den kunskap och de interna och externa kontakter var
och en har for att nd storsta mojliga projektnytta.

Huvudansvarig projektledare

Ansvarar infor styrgruppen for projektet i alla dess delar.

Meddelar styrgruppen omedelbart om eventuella avvikelser 1 projektet.

Har nédvéndig kontakt med ESF- rddet.

Ansvarar for att de dokument som behovs tas fram, bl.a. ansékan om utbetalningar.
Ansvarar f0r att projektet dokumenteras.

Ansvarar for projektets budget.

Sékerstiller att projektdeltagare har den information som behovs for att projektet ska
kunna genomforas enligt planer.
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