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Forord

I likhet med alla samhillssektorer utsitts statsforvaltningen for krav pa forand-
ringar och omprioriteringar. Staten konkurrerar om den bast utbildade arbets-
kraften. Det giller da att vara en attraktiv arbetsgivare, en arbetsgivare som ger
forutsittningar for var och en att anvinda sin unika kompetens. Att skapa en
miljo dir arbetsgivare och medarbetare erbjuder forutsittningar for lirande och
tillvaxt for alla, unga och dldre, min och kvinnor fédda sivil innanfor som
utanfor landets granser. Forst nar man tar tillvara olikheterna kan allas erfaren-
heter och kunskaper komma till sin ritt och anvindas optimalt i verksamheten.

Inom utvecklingsomradet ”Olikhet som tillgang” har Utvecklingsridet inom
den statliga sektorn slutfort ett utvecklingsarbete som har tagit sin utgdngspunkt
1 att oppenhet och respekt for olikheter forenar ménniskor och skapar dirmed en
attraktiv och konkurrenskraftig arbetsplats.

Tre olika metoder har provats for att se om de kan vara ett verktyg i arbetet
med att 6ka medvetenheten och vikten av att ta tillvara olikheter 1 arbetsgrupper.
Sju myndigheter har med ca 600 medarbetare deltagit i utvecklingsarbetet.
Gabriella Nilsson Figerlind, Implement Diversity AB, har foljt hela processen.
Resultatet av arbetet kan ldsas 1 denna skrift.

Det ir glidjande att resultatet pavisar att en forhdllandevis liten insats kan
utgora en skillnad. Resultatet visar ocksa pa ett kant faktum; det giller att kratta
manegen. Forankring, forvintningar, engagemang och ledarskap tycks piverka i
varierande grad, bade positivt och negativt.

Sammanfattningsvis kan vi dock konstatera att de som véigat ocksi fatt minga
berikande erfarenheter tillbaka. Det ett behovs ett kontinuerligt arbete for att
skapa organisationer med 0ppna, kreativa och sjilvutvecklande méanniskor som
formdr att dstadkomma stindiga forbattringar i verksamheten. I en sidan process
kan de metoder som provats utgora en viktig del.
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Sammanfattning

Under 2005 och 2006 har Utvecklingsradet genomfort insatser med
konsultstod for att testa om upplevelsebaserade, processinriktade
metoder med fokus pd attitydforindring ar ett framgangsrikt sitt att
uppnd mélen inom utvecklingsomradet ”Olikhet som tillging”.
Insatsen bestod av tre dagar och har omfattat 590 personer pa sju
myndigheter. Tre olika metoder anvindes: Psykosyntes, Oppna
Fonster och TEAM.

Slutsatsen av utvirderingen ér att med de upplevelsebaserade,
processinriktade metoder med fokus pa attitydforandring som
anvindes uppnaddes flera, men inte alla, av de uppsatta malen inom
utvecklingsomridet.

De mél som uppnaddes var:

*  Utveckling pa individniva som bidrar till att respekten for indivi-
duella olikheter 6kar (genom bl.a. 6kad sjilvinsikt och 6kad kom-
munikationsformaga).

» Utveckling pd gruppniva som bidrar till positiv samverkan och
okad forstaelse for samspelet mellan grupp och individ.

* Arbetsklimatet beskrivs som mer 6ppet och accepterande.

* Olikheter ses som en tillgang pd grupp- och organisationsniva.

De mal som 1 begransad omfattning uppnaddes var:

* Olikheter i bakgrund tillvaratas pa grupp- och organisationsniva.

* Arbetsresultatet blir battre kvalitativt sett genom att anstalldas
kompetens tillvaratas och utvecklas.

Utvirderingen visar att de tre dagarna har paverkat och gett effekter
som bestdr sex minader efter insatsen. De effekter som storst andel
av de svarande instimmer 1 ar:

* Forbattrad forméga att ge och ta emot feedback.

» Forbittrat arbetsklimat i arbetsgruppen.

* Forbattrad kommunikation 1 arbetsgruppen.

» Forbattrat samarbete 1 arbetsgruppen.

«  Okad respekt for individuella olikheter.

Effekter av ’Olikhet som tillgang”, enkat sex manader efter, 374 svarande.
Till det battre Ingen skillnad Till det samre

Hur upplever du att "Olikhet som 50 % 50 % 0%
tillgang” har paverkat din formaga att

ge och ta emot positiv eller negativ

aterkoppling /feedback?

Hur upplever du att "Olikhet som 44 9, 55 % 1%
tillgang” paverkat arbetsklimatet i din

arbetsgrupp?

Hur upplever du att "Olikhet som 41 9% 59 % 0%

tillgang” paverkat kommunikationen i
din arbetsgrupp?



Till det battre Ingen skillnad Till det samre

Hur upplever du att "Olikhet som 35% 65 % 0%
tillgang” paverkat samarbetet i din
arbetsgrupp?

Effekter av ""Olikhet som tillgang”, enkat sex manader efter insatsen, 374 svarande.

Instammer helt Instimmer Instammer
eller till stor del delvis inte alls
Jag upplever att vi i arbetsgruppen 33 % 46 % 21 %

visar mer respekt for individuella
olikheter efter att hela eller
delar av arbetsgruppen deltagit i
"Olikhet som tillgang”.

Med tanke pa insatsens omfattning pa tre dagar ér det en forhillande-
vis stor andel av dem som intervjuats och svarat pa enkiterna som
instimmer 1 att det kvarstér effekter efter sex manader. Men for att
bibehilla och pa sikt forstirka dessa effekter maste synsittet ”Olikhet
som tillgdng” underhallas, bide 1 det dagliga arbetet och formellt vid
exempelvis arbetsplatstriffar.

For er som planerar att prova liknande processorienterad,
upplevelsebaserad individ- och grupputveckling har utvirderingen
kortfattat gett foljande lirdomar:

* Analysera noga att det ar just denna typ av insats som myndighe-
ten har behov av.

* Planera pa forhand for en fortsittning efter sjilva konsultinsatsen,
sd att det blir en naturlig fortsittning som innefattar hur insatsen
ska forvaltas nir alla vil dr tillbaka pd arbetsplatsen. Detta minskar
risken for att ”det rinner ut i sanden”.

* Var noggranna med och ge tid till forankringsarbetet. Att hogsta
ledningen och fackliga organisationer i samverkan ar engagerade
underlittar.

* Informera, girna skriftligt, om vad gruppdynamisk utveckling
innebir och vad insatsen omfattar. Detta for att minska osikerhe-
ten och underlitta forankringsarbetet.

* Cheferna ska genomfora dagarna tillsammans med sina arbets-
grupper om insatsen ska betraktas som serios och lingsiktig.

» Se till att alla nivder 1 organisationen deltar.

*  Forsok att fa med tillrickligt manga personer frin samma geogra-
fiska plats och verksamhet sd att det uppstar en si kallad kritisk
massa som kan hilla forindringsarbetet levande.

* Forsok att ordna sa att hela aktiviteten sker utanfor arbetsplatsen.

UTVARDERING | 5



6 | UTVARDERING

Utvecklingsomréadet Olikhet som tillgang

Mal med utvecklingsomradet

”Olikhet som tillgang” har fokus pd individ, kompetens och samar-
bete. Malet ar att personalens kompetens bittre ska tas tillvara genom
att oka respekten for olikheter och medvetenheten om det unika hos
varje individ. Med detta forhdllningssitt hos chefer och medarbetare
kan myndigheter bli bittre pai att nyttja de resurser de har, for en
effektiv och kvalitativ verksamhet, och samtidigt bli attraktiva
arbetsplatser.

Utvecklingsridet har velat undersoka om det finns metoder och
arbetssitt som kan hjilpa chefer och medarbetare att kunna uppticka
och ta tillvara medarbetarnas kompetens och olikheter. Som ett
resultat av insatserna 1 ”Olikhet som tillgang” vill Utvecklingsridet att:
» utvecklingen pd individnivd bidrar till att respekten for individu-

ella olikheter okar (genom bl.a. 6kad sjilvinsikt och 6kad kommu-

nikationsformaga),

» utvecklingen pa gruppniva bidrar till positiv samverkan och 6kad
forstielse for samspelet mellan grupp och individ,

* olikheter i bakgrund tillvaratas och ses som en tillging pa grupp-
och organisationsniva,

* arbetsklimatet beskrivs efter en tid som mer 6ppet och accepte-
rande,

» arbetsresultatet blir bittre kvalitativt sett genom att anstilldas
kompetens tillvaratas och utvecklas.

Som en fo6ljd av forandrade attityder, synsitt och beteenden forvintas

pé langre sikt ocksa att:

+ sittet att rekrytera utvecklas sa att olikheter mer aktivt efterfragas,

* olika slags trakasserier forebyggs och undviks genom att
oppenheten och respekten for olikheter okar,

* beslut i komplexa frigor blir bittre underbyggda genom att sam-
lad kompetens nyttjas,

» arbetsgivar- och personalpolitiska processer blir 6ppnare,

* kunder/medborgare av alla slag blir bittre och mer respektfullt
bemotta.

Upphandling av metoder och upplagg av insatsen

Under 2005 och 2006 genomfordes inom ”Olikhet som tillging”
insatser med konsultstod for att testa om metoder med fokus pa
attitydforandring ar ett framgdngsrikt sitt att uppna mélen inom
utvecklingsomridet.

I upphandlingen av metoder tog Utvecklingsridet stod av Verket
for hogskoleservice (VHS). Utvecklingsridets onskemal nar det galler
metoderna var att de pd individniva skulle ge:

* 0Okad sjilvinsikt om egna virderingar, attityder och beteenden
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» Metoder som
upphandlades
var Psykosyntes,
Oppna Fénster
och TEAM. «
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UTVECKLINGSOMRADET OLIKHET SOM TILLGANG

» oOkad respekt for individuella olikheter,

* Ovning i rak och tydlig kommunikation,

* Ovning i aktivt lyssnande,

* Ovning i att ge och ta konstruktiv feedback,

* mojlighet till reflektion och préva nya beteenden,
» oOkad formdga till att ta tillvara olikheter,

och att de pd gruppniva skulle:

» ge Okad forstaelse for den egna paverkan pé gruppen,

» ge Okad insikt om gruppens utveckling,

» ge Okad insikt 1 och forstaelse for individernas olikheter samt 6kad
insikt 1 vilka positiva effekter som kan uppnis om den kunskapen
tillvaratas,

* 0Oka gruppens férmdga att ta till sig olikheter

och att de pd organisationsniva skulle:

* ge o0kad insikt om nodvindigheten av att se och tillvarata olik-
heterna hos individerna i organisationen,

* bidra till ett 6ppnare och bittre arbetsklimat,

* bidra till 6kad respekt for varandra,

* ge Okad insikt om behovet av olikheter i rekryteringar,

» ge Okade forutsittningar att utveckla gruppens forméga att ta till
sig och tillfora ytterligare olikheter till gruppen.

vHSs fick in 20 anbud pa Utvecklingsradets forfragningsunderlag.
Anbuden utvirderades ingiende mot stillda kriterier och krav. De
anbud som bist uppfyllde samtliga krav upphandlades. Metoder som
upphandlades var Psykosyntes, Oppna Fénster och TEAM. Metoderna
ar alla inriktade pd attitydforandring, och i upphandlingsunderlaget
stalldes krav pa att metoderna ska ge upplevelsebaserad inlirning och
vara processinriktade.

Konsultinsatserna omfattade 3 dagar. Dag 1 och 2 genomfordes
pé internat med 6vernattning. Den tredje dagen var en uppfoljnings-
dag som genomfordes efter 1—2 manader. Utvecklingsridet bekostade
konsultinsatserna for de tre dagarna samt kost- och logi for dagarna
pé internat.

Deltagande myndigheter
Utvecklingsridet kontaktade ett antal myndigheter som erbjods
metod- och konsultstod i sitt interna utvecklingsarbete. Utvecklings-
radets ambition var att myndigheterna skulle representera olika
sektorer och omfatta bide centrala och regionala myndigheter.

De myndigheter som var intresserade av att delta skrev en



UTVECKLINGSOMRADET OLIKHET SOM TILLGANG

intresseanmilan dar de motiverade varfor de ville vara med i projek-
tet. Utvecklingsradet fordelade metoderna till myndigheterna, utifrin
myndigheternas beskrivna behov och utifrin malsittningen att alla
tre metoder skulle anvindas 1 si stor omfattning att en rittvisande
utvirdering skulle kunna genomforas.

Utvecklingsridets krav pd myndigheterna var att insatserna skulle
goras 1 befintliga arbetsgrupper, tillsammans med cheferna, samt att
ledningen och fackliga organisationer skulle vara involverade.

De sju myndigheter som deltagit i ’Olikhet som tillgang” dr
Arbetsformedlingen i Motala och ledningsgruppen pa Linsarbets-
niamnden i Ostergotland, Ekonomistyrningsverket, Linsstyrelsen i
Stockholms lin, Nationalmuseum, Polismyndigheten i Vistra
Gotaland, Tullverket och Vixjo universitet. Totalt deltog 590
medarbetare och chefer pa dessa myndigheter. P4 de flesta myndig-
heterna genomfordes aktiviteterna 1 befintliga arbetsgrupper. Ibland
var det flera arbetsgrupper som deltog vid samma tillfillen, eftersom
insatserna vanligen genomfordes i grupper om 10-20 personer.

Myndigheterna utsig en kontaktperson som skotte kontakterna
med Utvecklingsradet, konsulterna och utvirderaren. Innan konsul-
terna genomforde sin insats triffade de myndigheterna, fick mojlighet
att ta del av policydokument, verksamhetsplaner etc. och presentera
sin metod. Vid presentationen deltog pd vissa myndigheter bara nagra
fa personer, pa andra deltog alla som skulle ingd i projektet.

I redovisningen av utviarderingen kommer fokus att ligga pa de tre
metoderna, Psykosyntes, Oppna Fonster och TEAm. Vilka myndighe-
ter som haft vilka metoder kommer inte att redovisas.

I stillet har myndigheterna avidentifierats. Myndigheterna A, B och
C genomforde ”Olikhet som tillging” med Psykosyntes. Oppna
Fonster valdes till myndigheterna D och E. Myndigheterna F och G
arbetade med metoden TEAM.

» Totalt deltog
590 medarbetare
och chefer... «

UTVARDERING | ¢
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omfattade tre

steg... «
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Utvarderingen av Olikhet som tillgang

Syftet med utvirderingen ér att undersoka om upplevelsebaserade
metoder som inriktar sig pd attitydforindring ar ett arbetssitt for att
uppna uppsatta mal for utvecklingsomradet ”Olikhet som tillging”.!
Utvirderingen piborjades i februari 2005 och avslutades i
november 2006. Utvirderingen omfattar 545 av de 590 medarbetare
och chefer som deltog 1 ”Olikhet som tillging”. En myndighet kom
sent in 1 projektet och alla de utsedda grupperna kunde darfor av tids-
skl inte vara med 1 utvirderingen. Antal deltagare per metod som
utvirderingen omfattar ir Psykosyntes 132, Oppna Fonster 246 och

TEAM 167.

Upplagg av utvarderingen
Utvirderingen omfattade tre steg, de genomfordes fore insatsen,
direkt efter och sex manader efter insatsen.

Fore: Det forsta steget i utvarderingen genomfordes innan
konsulterna paborjat sina insatser i arbetsgrupperna. En enkit som
vinde sig till alla medarbetare och chefer i de deltagande arbetsgrup-
perna skickades ut i syfte att kartligga ”fore”-situationen. Baserat pi
malen 1 utvecklingsomrddet stilldes i enkiten fragor om tillvarata-
gande av kompetens, individ och olikhet, delaktighet och kommuni-
kation. Svarsfrekvensen for denna enkit redovisas 1 nedanstiende
tabell. I bilaga 1 redovisas enkitens utformning.

Enkét fore Svarsfrekvens Metod
Myndighet A 83 9% Psykosyntes
Myndighet B 72 % Psykosyntes
Myndighet C 74 % Psykosyntes
Myndighet D 88 % Oppna Fonster
Myndighet E 85 % Oppna Fonster
Myndighet F 70 % TEAM
Myndighet G 75 % TEAM

Direkt efter: Nista steg av utvirderingen genomfordes direkt efter att
konsulterna gjort sina insatser i arbetsgrupperna (efter dagarna 1+2
och dag 3). Detta steg omfattade intervjuer med tvd medarbetare och
en chef per grupp om 10—20 personer som genomforde ”Olikhet som
tillging” vid samma tillfille’. En representant frin hogsta ledningen
och tvi fackliga fortroendevalda per myndighet intervjuades ocksa.
Intervjuerna genomfordes nistan uteslutande pd myndigheterna, i
ndgra fi fall genomfordes telefonintervjuer. Intervjuerna varade
mellan en halvtimme och en timme. Kontaktpersonerna pai respektive
myndighet och/eller cheferna for aktuella arbetsgrupper valde ut
vilka som skulle intervjuas. Frigorna i intervjuerna fokuserade pé
innehdllet 1 och genomforandet av insatserna, se bilaga 2. Antalet
intervjuade personer per myndighet redovisas 1 tabellen pé nista sida.
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Milsittningen var att starta och genomfora intervjuerna tva veckor
efter att den sista gruppen pd respektive myndighet genomfort dag 3.
I de flesta fall uppfylldes den malsittning.

Intervjuer direkt  Antal intervjuade Antal intervjuade Antal intervjuade

efter medarbetare och representanter for  fackliga
chefer hogsta ledningen fortroendevalda
Psykosyntes 27 3 73
Oppna Fonster 40 2 4
TEAM 31 2 4
Summa 98 7 15

Totalt antal intervjuer direkt efter 120

Efier sex manader: Nista steg av utvirderingen genomfordes cirka sex
miénader efter att den sista gruppen pd respektive myndighet genom-
gitt dag 3. I detta steg foljdes effekter och resultat av insatserna upp,
dels med en enkit och dels med intervjuer. Fokus i bide enkiten och
intervjuerna var effekter nar det giller acceptans for olikheter, att ta
tillvara kompetens och olikheter, kommunikation, samarbete och
delaktighet, arbetsklimat samt ledarskap. I bilaga 3 finns enkiten.
Den skickades till alla medarbetare och chefer i de deltagande
arbetsgrupperna. Svarsfrekvensen pa enkiten sex mdnader efter
insatsen var lidgre an for enkiten fore insatsen, se tabell sid 13, men
den lig fortfarande pé en tillfredsstillande niva.

I intervjuerna som startades sex méinader efter insatserna inter-
vjuades ocksd tva medarbetare och cheferna som deltagit, samt en
representant fran hogsta ledningen och tvé fackliga fortroendevalda
per myndighet. De genomfordes pd myndigheterna, utom i ndgra fall
da intervjun gjordes per telefon. Intervjuerna varade mellan en
halvtimme och en timme. Det var kontaktpersonerna pa respektive
myndighet och/eller cheferna for aktuell arbetsgrupp som valde ut
vilka som skulle intervjuas. Forutom i nigra undantagsfall, var det
olika medarbetare som intervjuades i intervjuerna direkt efter
insatsen och 1 intervjuerna sex manader efter. I bilaga 4 aterfinns
intervjuguiderna for intervjuomgangen sex méanader efter insatsen.
Intervjuerna genomfordes for att fortydliga och fordjupa kunskapen
om effekter och resultat som insatserna gett upphov till och for att
komplettera resultatet pd enkiten efter sex manader. Antalet genom-
forda intervjuer redovisas i tabell sid 13.

UTVARDERING
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Enké&t sex manader efter

Myndighet A
Myndighet B
Myndighet C
Myndighet D
Myndighet E
Myndighet F
Myndighet G

Intervjuer sex
manader efter

Psykosyntes

Oppna Fénster
TEAM

Summa

Svarsfrekvens
61 %
72 %
65 %
68 %
72 %
68 %
64 %

Metod
Psykosyntes
Psykosyntes
Psykosyntes
Oppna Fonster
Oppna Fonster
TEAM

TEAM

Antal intervjuade
medarbetare och
chefer

30

43
31
104

Antal intervjuade

representanter for

hogsta ledningen

3

2
2
7

Totalt antal intervjuer efter 6 manader 126

Antal intervjuade
fackliga
fortroendevalda

74

4
4
15

UTVARDERING | 13



» Férankringen har
i vissa fall aven
fallerat pa grund
av bristande
information ... «
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Forhallanden som paverkat resultatet

I intervjuerna har framkommit att det har funnits bide underlittande
och forsvarande forhallanden som péverkat hur vil metoderna och
insatsen fallit ut pa de olika myndigheterna. Dessa dr bra att kinna till
infor analysen och slutsatserna.

FORANKRING PA MYNDIGHETERNA

Myndigheternas forberedande arbete infor ”Olikhet som tillging”
ger forutsittningar som antingen underlittar eller forsvarar 1 det
fortsatta arbetet.

Orsaker till att delta

Frigan ar om samtliga de deltagande myndigheterna noggrant har
analyserat varfor de ska delta 1 ”Olikhet som tillgdng”. Risken med att
insatsen var kostnadsfri (bortsett frin medarbetarnas tid, som 1 sig ar
en visentlig kostnad) ar att myndigheter tar chansen att delta aven
om deras mest akuta behov av utveckling inte ligger inom detta
omride. Detta forsvirar forankringen internt, kan skapa felaktiga
forvintningar hos dem som ska delta och gor det ocksé svirare att
sedan forvalta och driva fragorna pé arbetsplatsen.

Intervjuerna bekriftar att pa minst tva av myndigheterna var det
inte ”Olikhet som tillgang” som de var 1 storst behov av (de hade
metoderna Psykosyntes respektive TEAM). Det var ocksa tydligt 1
nigra grupper pa flera av de andra myndigheterna, att det fanns helt
andra forvintningar pd vad insatsen skulle innebara. Konsulterna
hade ett uppdrag fran Utvecklingsradet som de skulle genomfora,
medan grupperna onskade att de skulle ta tag i interna konflikter och
annat som lig utanfor ramen for uppdraget. Detta skapade besvikelse
och frustration i flera grupper.

Intern kommunikation och férankring

Den interna kommunikationen och forankringen av projektet var
utmirkt pa vissa av myndigheterna och mindre bra pa andra. De
myndigheter som kom sent in i projektet hade betydligt mindre tid
dn 6vriga att forankra insatsen. P3 fyra av de andra myndigheterna
forefaller forankringen vara tillfredsstillande, medan den verkar
simre pd den femte myndigheten. Den interna kommunikationen ar
beroende av forankringen och att det finns tid att sprida information.
Forankringen har 1 vissa fall dven fallerat pd grund av bristande
information, felaktiga forvintningar pd insatsen i forhillande till
upplevt behov och pd grund av att chefer inte fort informationen
vidare pd ett effektivt sitt.



FORHALLANDEN SOM PAVERKAT RESULTATET

INSATSENS INNEHALL OCH UPPLAGG

Nigra faktorer som pdverkar hur vil insatsen fallit ut hinger ihop
med dess innehdll, uppligg och genomforande.

Begreppet ”Olikhet som tillgang”
Minga av dem som intervjuades hade dsikter om begreppet olikhet
och att insatsen hette ”Olikhet som tillging”.

Nar det galler begreppet olikhet si tyckte nagra att det var
”lysande” att prata om olikheter, i stillet for mangfald, att det hand-
lar om att vi alla har olika egenskaper. Andra ansdg att olikheter inte
var ett speciellt lyckat ord, det exkluderar och signalerar avvikelse
fran en norm. Nagon menade att ”Olikhet som tillgidng” kan innebira
att det bara dr den olike som ska tillféra ndgot men att ”Olikheter som
tillgdng” hade signalerat att vi alla kan bidra med véra olikheter.

Var ”Olikhet som tillgdng” en rittvisande rubrik for innehallet
under de tre dagarna? Detta kom upp spontant i manga intervjuer
och meningarna gick isir. Det fanns de som sa att tolkningen av
begreppet “olikheter” var en viktig del av utvecklingsinsatsen och att
det blev tydligt att det finns ett virde i olikheter. Nagra tyckte att
”olikheter” och “olikhet som tillgdng” var relativt osynliga inslag i
diskussionen, att det handlade om att ldra kinna sig sjilv, hur andra
uppfattar en, att svetsa samman gruppen och att kunna kommunicera
oppnare. Onskemal framfordes om att insatsen mer konkret skulle ha
tagit fram olikheter, vad det innebir for en arbetsplats, hur det kan
hanteras och hur det blir en tillgdng pa arbetsplatsen. Flera av de
intervjuade som inte tyckte att innehdllet 1 insatserna motsvarade
rubriken, tyckte for den skull inte att insatsen var dalig.

Minga av de intervjuade berittade om sin osikerhet fore utbild-
ningsdagarna och vad de skulle innehélla. Médnga hade vintat sig att
det skulle handla om etnicitet. Ndgra tyckte att det var positivt att
mangfaldsbegreppet vidgades frin att bara gilla etnicitet, till att
olikheter kan vara vildigt manga olika saker. Flera papekade att det
hade varit bra om etniska olikheter hade tagits upp mer, det finns ett
behov av detta pa myndigheterna.

Osikerheten om innehallet byggde antagligen pd en kombination
av att rubriken upplevdes otydlig, att mycket lite av innehillet
presenterades i1 forvig, att konsulterna uppfattades vara psykologer
och pi en forestillning om att det skulle handla om etnisk méngfald
och kanske sexuell liggning.

Flera deltagare 6nskade mer och bittre information fore insatsen.
Ett av de skil som angavs var att de skulle kunna ha forberett sig for
internatdagarna och dd kanske kunna avdramatisera dem. Nigra tror
dven att kollegor valt att inte delta for att de inte var intresserade eller

» Andra anséag
att olikheter inte
var ett speciellt
lyckat ord... «
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» Flera sa att
konsulterna kunde
ha lagt sig pa en
mer avancerad

niva... «
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ridda for de omraden som de trodde att dagarna skulle innehalla
(etnicitet, sexuell liggning). Eller for att konsulternas formodade
utbildningsbakgrund (psykologi) skulle innebara att insatsen blev
alltfor nargangen. Efter insatserna uppgav flera att all ridsla for
psykologer hade forsvunnit, innan hade de associerat till sensitivitets-
trining 1 70-talstappning.

Betydelsefullt att aka ivag

Minga framholl att det var oerhort betydelsefullt att dka ivig till en
trevlig konferensanliggning, dta gott, vara i en fin miljo, umgds
utanfor jobbet, prata om saker som inte rorde jobbet och tillbringa en
kvall tillsammans. P4 ndgra av myndigheterna forekommer personal-
aktiviteter mycket sparsamt. Sd bara det faktum att arbetsgrupperna
dkte ivig och spenderade tid tillsammans gav positiva effekter i sig.

Omfattning och upplagg
Flera tyckte att uppligget med ett mellanrum mellan tillfille ett (dag
1+2) och tillfille tva (dag 3) var lyckat. Flera grupper klagade pa att
det var ett betydande bortfall av deltagare under dag 3. Nar det gillde
innehéllet 1 dag 3 var ménga kritiska och tyckte inte att dagen tillforde
ndgot nytt, medan andra tyckte att den blev en forstirkning av
dagarna pa internatet. Flera menade att insatsen skulle kunna
komprimeras till de tva dagarna pd internatet. Mdnga var negativa till
att dag 3 genomfordes pd myndigheten, det gjorde att deltagarna inte
var lika narvarande, varken fysiskt eller mentalt, som pa internatet.
Det riktades ocksa kritik mot att konsulterna i vissa fall inte hade
kunskap om vilken grupp de triffade, om gruppen var nybildad eller
hade kint varandra linge, vad de jobbade med och hur mycket de
jobbade med varandra. Konsulterna tycktes ha samma koncept
oavsett var man befann sig som grupp. Flera sa att konsulterna kunde
ha lagt sig pd en mer avancerad niva och varit tuffare mot lednings-
grupper och personalgrupper med socionomer, pedagoger och
personalvetare. Flera tyckte att det var konstigt och riskabelt att
insatsen genomfordes utan att det verkade finnas ndgon “fallskdrm”
eller plan for hur man skulle ta hand om individer eller grupper som
for illa kinslomissigt av det som kom upp under dagarna. Konsul-
terna satte igng processer och slippte ut krafter i grupperna, som
deltagarna i vissa fall upplevde att konsulterna inte tog ansvar for och
som bara bearbetades ytligt.

VILKA DELTOG?

Vilka och hur médnga som deltog 1 insatsen pd myndigheterna har
ocksa paverkat resultatet.
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De som inte deltog

Pa tvd myndigheter var det ingen eller bara ett fital chefer som
deltagit i ”Olikhet som tillgiang” tillsammans med sina arbetsgrupper.
Detta gav upphov till diskussioner om varfor cheferna inte var med.
Det ledde till besvikelse under och efter utbildningen, pd grund av att
insatsen skulle ha blivit si mycket bittre och fatt storre konsekvenser
1 det dagliga arbetet om cheferna varit med.

I minga grupper var det nigon eller nigra medarbetare som av
olika skil inte deltog i insatsen. Midnga av de intervjuade menade att
det var synd att kollegor inte kunde eller valde att inte vara med. Om
de deltagit hade effekterna formodligen blivit annu battre. Négra sa
att det var de som bist skulle ha behovt insatsen som inte var med.

Antal deltagare och olika geografiska platser

Metoderna och de deltagande myndigheterna hade mycket olika
forutsattningar nir det gillde antalet deltagare och om de var geogra-
fiskt samlade eller splittrade. Faktorer som givetvis paverkar interna
effekter pd myndigheterna. Antalet deltagare varierade frin 18 till 149
pé de olika myndigheterna. Pa fyra av myndigheterna fanns arbets-
grupperna pi en och samma geografiska plats, medan de pa de tre
andra var spridda pa mellan 2 till 5 olika geografiska platser.

LEDNINGENS OCH FACKENS ENGAGEMANG

Hogsta ledningens och de fackliga organisationernas engagemang pd
myndigheterna ar viktigt bdde innan, under och efter att insatsen
genomforts.

Hogsta ledningen

Tre ledningsgrupper pé de sju myndigheterna har deltagit i ”Olikhet
som tillging”. I de 6vriga ledningsgrupperna har avrapporterats att
insatsen genomforts men innehdllet ér inte allmént kant och det har
inte forekommit diskussioner om insatsen. I de ledningsgrupper som
deltagit har diskussioner forts om utvecklingsinsatsen. I en av dessa
ledningsgrupper har man diskuterat hur insatsen ska forvaltas och
kopplas till pagiende utvecklingsarbete.

I en av de tvd 6vriga invantar man att insatsen ska vara helt firdig
innan en fortsittning diskuteras. Den tredje invantar en ny GD och
planerar inga satsningar innan hon/han tilltrader.

Tva av myndigheterna har planerat att under hosten 2006
engagera konsulterna i1 ”Olikhet som tillging” for utveckling av sin
chefsgrupp/ledningsgrupp. I 6vrigt dr det ingen ledningsgrupp som
vid tiden for mina intervjuer konkret har planerat nagra aktiviteter
med koppling till "Olikhet som tillging”. Aven om det inte har forts

» Detta gav
upphov till
diskussioner om
varfor cheferna

inte var med. «

» Tre lednings-
grupper pa de sju
myndigheterna
har deltagit i
'Olikhet som
tillgang’. «
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» Det ar fa som
har diskuterat
och informerat
om insatsen i
sina fackliga
styrelser. «
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ndgra diskussioner om en fortsattning ser manga ur hogsta ledningen
att ”Olikhet som tillging” naturligt kommer in 1 exempelvis myndig-
heternas pigiende mangfaldsarbete, i projektet Satsa Friskt (halvera

sjukskrivningar), visionsarbete, medarbetarutveckling och satsningar
pé att bli en attraktiv arbetsgivare.

Samtliga av de intervjuade ur hogsta ledningen anser att de sjilva
ar viktiga forebilder. De ska ge tydliga signaler och har det fulla
ansvaret for utveckling och tillvaratagande av individens kompetens,
forbittra samarbetet 1 arbetsgrupper samt att virdesitta och tillvarata
medarbetares olikheter. De flesta dr 6vertygade om att nimnda
omraden ar viktiga for att uppna och utveckla en mer effektiv
verksamhet. Ndgon ar tveksam till att det blir verksamhetsmassiga
resultat nar insatsen bara genomfors i existerande arbetsgrupper och
inte mellan avdelningar som har arbetsrelationer. En annan myndig-
het dr tveksam till att det var en bra investering i arbetstid, eftersom
fokus 1 satsningen inte motsvarade myndighetens reella problem nir
det giller olikheter.

Fackliga fortroendevalda

Pa alla myndigheter utom en var facket involverat nir ”Olikhet som
tillgdng” drogs iging, och facken var overlag positiva till insatsen.
Facken p4 respektive myndighet har inte 1 ndgon storre omfattning
spridit information om projektet till sina medlemmar. Det ar fi som
har diskuterat och informerat om insatsen i sina fackliga styrelser.
Den fackliga styrelse som deltog har informellt diskuterat innehéllet i
insatsen och ndgra fackliga fortroendevalda har kort berittat om
dagarna i sin styrelse. Satsningen ir inte vil kind i de lokala, regio-
nala och centrala fackliga styrelserna pa de aktuella myndigheterna.

Nigra av de fackliga fortroendevalda som intervjuades visste inte
om att facket var representerat 1 Utvecklingsridet. Flera tror att om
fackliga representanter frin Utvecklingsridet hade varit med pd den
forsta informationen pa myndigheten, hade de lokala fackliga
representanterna insett att facket kan ha en viktig roll 1 projektet och
dirmed blivit mer engagerade. Flera av de fackliga fortroendevalda
hade velat ha information direkt till myndigheternas fackliga organi-
sationer fran Utvecklingsradet. Det har de fitt i andra av Utveck-
lingsradets projekt.

Det dr fa av de fackliga styrelserna som har diskuterat hur facket
ska driva frigorna inom ”Olikhet som tillging” vidare. De intervjua-
de berittar att facket tycker att dessa fragor ar viktiga och att facket
ska stotta arbetsgivaren med fortsatt engagemang for att driva dessa
fragor. Facket har for avsikt att folja upp och se till att arbetsgivaren
agerar pa de forslag pa fortsatt arbete som medarbetarna forde fram
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under dagarna. I det pigaende fackliga arbetet kommer man att
bevaka ”olikheter” och ha med synsittet ”olikhet som tillging” vid
rekryteringar och lonesittning samt arbeta for att medlemmarnas hela
kompetens tas tillvara, exempelvis genom att initiera kompetenskart-
liggningar.

Fortsatt arbete, eller rinner det ut i sanden?

Béide Utvecklingsradet och myndigheterna som har deltagit i ”Olik-
het som tillgidng” har satsat avsevirda resurser, 1 form av tid och
pengar, i detta projekt. Utvecklingsriddets onskemal 4r att myndighe-
ter forvaltar denna investering, genom att fortsitta det utvecklingsar-
bete som insatsen pdborjat. I mina intervjuer ar det mianga som vill
fortsitta det som péaborjades 1 och med ”Olikhet som tillging”, men
det finns en oro att satsningen kommer att rinna ut i sanden. En orsak
till detta dr att arbetsgivaren inte kommunicerat hur insatsen ska
underhillas och forvaltas 1 fortsittningen.

MYNDIGHETERNAS STRUKTUR OCH KULTUR

Ett flertal refererar till att den egna myndigheten har en gammal, stel
kultur som sitter i1 viaggarna, och som hindrar olikheter och att
olikheter tas till vara. Det ar starka strukturer och monster som tar
mycket ling tid att forindra. I en annan myndighet ar det regelstyr-
ningen som ir ett hinder. Det finns ocksa strukturer som forsoker fi
minniskor att bli likadana, alla ska kunna “allt”. Detta beskriver de
intervjuade som kontraproduktivt om det nu ar olikheter som ska
fraimjas. For att bli en bra enhet krivs en bemanning som ett ”fot-
bollslag”, men strukturerna tilliter inte detta. Nagon tyckte att det
var en paradox att satsa pa detta omrade eftersom olikhet inte premie-
ras pd myndigheten. P4 nigra myndigheter ir det en brist pa struktu-
rer, processer och rutiner som gor det svirt ta till vara medarbetarnas
idéer och forslag, liksom medarbetarnas fulla kompetens.

» Det ar starka
strukturer och
monster som tar
mycket lang tid
att férandra. «
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» Insatsen har gett
effekter nar det
galler att synlig-
gora deltagarnas
kompetens, men
effekterna nar det
galler att battre ta
tillvara kompetens
ar sma. «
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Vad sager utvarderingen?

Detta avslutande kapitel innehéller en analys av de resultat och
effekter som utviarderingen pavisat samt vilka slutsatser som kan dras
av utvarderingen.

ANALYS AV RESULTAT OCH EFFEKTER

Analysen av resultat och effekter av ”Olikhet som tillging” grundas
pé intervjuer och samtliga enkitsvar fore och sex ménader efter, for
att avgora vilka effekter insatsen haft 1 sin helhet. Analysen gors pé de
fragor som har storst relevans for att besvara om upplevelsebaserade
metoder som inriktar sig pa attitydforandring ar ett arbetssitt for att
uppnd mélen inom utvecklingsomradet. I analysen av enkitsvaren har
en konservativ tolkning gjorts. ”Instimmer helt och till stor del” har
tolkats som jakande. Skulle dessutom det mer svirtolkade instimmer
delvis liggas till 6kar andelen positiva svar med 4o till 50 procent.

Ta tillvara kompetens

Fore insatsen ansig de svarande pd fyra myndigheter att den egna
arbets- och yrkesrelaterade kompetensen i stor utstrickning tas
tillvara 1 arbetsuppgifter och 1 samarbetet 1 arbetsgruppen. Pa tre
myndigheter svarade man 7 ganska stor utstrickning. Pa samtliga sju
myndigheter ansdg de svarande att kollegorna  ganska stor utstrack-
ning kdnner till deras arbets- och yrkesrelaterade kompetens.

Den effekt som storst andel av de svarande pa enkiten efter sex
miénader instimde helt eller till stor del i ér att arbetskamraterna
bittre kinner till ens yrkes- och arbetsrelaterade kompetens. Det ar
farre som tycker att insatsen har gett effekter nir det giller att bittre
ta tillvara kompetensen i arbetsgruppen, dels den egna arbets- och
yrkesrelaterade kompetensen och dels kollegornas. Se tabell.

I enkiten efter sex médnader ér det farre som tycker att insatsen
har gett effekter nir det giller att bdttre ta tillvara kompetens i
arbetsgruppen, dels den egna arbets- och yrkesrelaterade kompeten-
sen och kollegornas. Se tabell.

Att utveckla och (bittre) ta tillvara medarbetarnas kompetens var
ett av mdlen inom utvecklingsomridet, vilket i sin tur forvintas leda
till att arbetsresultatet blir battre kvalitativt. Insatsen har gett effekter
nir det giller att synliggora deltagarnas kompetens, men effekterna
nir det giller att bittre ta tillvara kompetens dr sma. Forklaringar till
detta kan vara att det ar betydligt enklare att uppna 6kad kunskap om
varandras kompetens jamfort med att bittre ta tillvara densamma.
Mojligheterna att battre ta tillvara varandras kompetens piverkas
ocksd av manga fler faktorer dn sjilva insatsen ”Olikhet som tillgdng”.
Dessutom tyder intervjuerna pd att manga arbetsgrupper redan fore
insatsen tog tillvara medarbetarnas kompetens.



VAD SAGER 0SS UTVARDERINGEN?

Effekter av ""Olikhet som tillgang”’, enkat Instdmmer Instimmer Instammer

sex manader efter, 374 svarande. helt eller till delvis inte alls
stor del

Jag upplever att mina arbetskamrater béttre 27 % 46 % 27 %

kanner till min arbets- och yrkesrelaterade
kompetens efter att hela eller delar av
arbetsgruppen deltagit i "Olikhet som tillgang”.

Jag upplever att min arbets- och 14 9 399% 47 %
yrkesrelaterade kompetens béttre tas tillvara

pa arbetsplatsen efter att hela eller delar av

arbetsgruppen deltagit i "Olikhet som tillgang”.

Jag upplever att nagra eller flera av mina 15 % 44 %, 41 %
kollegors kompetens battre tas tillvara efter

att hela eller delar av arbetsgruppen deltagit i

"Olikhet som tillgang”.

Respektera och ta tillvara olikheter

Det finns ett behov av insatsen, det visar enkiten som genomfordes
fore aktiviteterna. P sex myndigheter svarade man i ganska stor
utstrickning och pa en myndighet i ganska liten utstrickning pi
frigan om man 1 arbetsgruppen tar tillvara varandras olikheter. Pa
fragan om de anser att gruppen ser varandras olikheter som en
tillgdng blev svaren i ganska stor utstrickning pd samtliga myndighe-
ter. Didremot upplever de svarande pd fem myndigheter att de redan
fore insatsen 7 szor utstrickning beméter varandra respektfullt. Pa tvi
myndigheter svarade de 1 ganska stor utstrickning. Vidare anser de
svarande pé fyra myndigheter att de i stor utstrickning ar uppskat-
tade for den individ de dr. Svaret pa de 6vriga tre myndigheterna ar
1 ganska stor utstrickning.

Den effekt som flest instimmer 1 efter sex médnader ér att storre
respekt numera visas for individuella olikheter 1 arbetsgruppen. En
tredjedel instimde /elt eller 1ill stor del 1 denna friga. Tre av tio
instdmmer kelt eller till stor del 1 att man bemdoter varandra mer
respektfullt 1 arbetgruppen. Drygt tvi av tio instimmer helt eller 11l
stor del i att man kianner sig mer respekterad for den individ man ér.
Lika stor andel anser att man battre tar tillvara varandras olikheter 1
arbetsgruppen. Se tabell.

Utvecklingsomradets mal nér det giller olikheter omfattar bide
utveckling pé individnivd som bidrar till att respekten for individuella
olikheter okar, och att olikheter i bakgrund tillvaratas och ses som en
tillgdng pa grupp- och organisationsniva. ”Olikhet som tillging” har
gett effekter som bestar efter sex mdnader nir det giller att visa

» Insatsen har
alltsa lett till en

respekt for individuella olikheter och ett mer respektfullt bemotandei ~ forandring i
arbetsgrupperna. Insatsen har alltsi lett till en forindring i beteende beteende och inte
och inte bara dndrade dsikter. Det ir firre som upplever att delta- bara andrade
garna i arbetsgruppen nu ar battre pa att ta tillvara varandras olik- asikter. «
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heter. Detta dr ju betydligt svirare att uppnd, 4n att uppskatta och se
olikheter som en tillgdng. Dessutom uppgavs 1 intervjuerna att flera
av myndigheterna har strukturer och rutiner som forsvarar mojlig-
heterna att ta tillvara olikheter. Aven om utvecklingsomridets mal pa
lingre sikt inte ingdr i utvarderingen kan konstateras att i intervju-
erna har flera nimnt att de vid framtida rekryteringar kommer att
tanka i termer av ”olikheter” och olikhet som tillging”.

Effekter av ”’Olikhet som tillgang”, Instimmer Instimmer Instdmmer

enkat 6 manader efter, 374 svarande. helt eller till delvis inte alls
stor del

Jag upplever att vi i arbetsgruppen visar mer 33% 46 %, 219%

respekt for individuella olikheter efter att hela
eller delar av arbetsgruppen deltagit i "Olikhet
som tillgang”.

Jag upplever att vi bemoter varandra mer 28 % 45 %, 27 %
respektfullt efter att hela eller delar av
arbetsgruppen deltagit i "Olikhet som tillgang”

y

Jag kanner mig mer respekterad for den 229 42 %, 36 %
individ jag ar efter att hela eller delar av

arbetsgruppen deltagit i "Olikhet som

tillgang”.

Jag upplever att vi ar battre pa att ta tillvara 219 50 % 29 9%
varandras olikheter efter att hela eller delar

av arbetsgruppen deltagit i "Olikhet som

tillgang”.

Paverkan pa kommunikationen

I enkiten fore insatsen ansig de svarande pa sex myndigheter att alla
¢ stor utstrickning fir komma till tals 1 gemensamma diskussioner i
arbetsgruppen. P4 den sjunde myndigheten uppgavs i ganska stor
utstrickning. P4 fyra myndigheter uppgavs att man 7 stor utstrack-
ning lyssnar pd varandras inldgg under gemensamma diskussioner i
arbetsgruppen. Pa tre myndigheter blev svaret i ganska stor utstrick-
ning. Deltagarna pd samtliga sju myndigheter svarade att kommuni-
kationen 7 ganska stor utstrickning dr 6ppen 1 arbetsgruppen.

I enkiten efter sex médnader ar det fyra av tio som anser att
”Olikhet som tillgang” paverkat kommunikationen till det battre i
arbetsgruppen. Hilften tycker att insatsen har piverkat den egna
formagan att ge och ta emot positiv eller negativ feedback till det
battre. Nir det giller att komma till tals 1 storre utstrickning och
bittre lyssna pd varandras inligg i gemensamma diskussioner 1 arbets-
gruppen ar det en ldgre andel som instimmer helt och till stor del i
dessa pastienden. Se tabeller.

Utvecklingsomridet har specificerat mil for att utvecklingen pa
individnivd ska omfatta 6kad kommunikationsforméga. Sammanfatt-
ningsvis ir kommunikation ett omrdde dir médnga instimmer 1 att
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effekter kvarstir sex manader efter insatsen. Detta bekriftas bide av
enkiterna och av intervjuerna. Utvecklingsomridets mil pa lingre
sikt ingar inte 1 utvirderingen men det dr vért att lyfta fram att nagra
berittade 1 intervjuerna att de numera kommunicerar med sina
kunder pd ett bittre sitt.

Effekter av ”’Olikhet som tillgang”, Till det Ingen Till det
enkat 6 manader efter, 374 svarande. battre skillnad samre
Hur upplever du att "Olikhet som 41 9% 59 % 0%
tillgang” paverkat kommunikationen i din

arbetsgrupp?

Hur upplever du att "Olikhet som tillgang” 50 % 50 % 0%

har paverkat din formaga att ge och ta emot
positiv eller negativ aterkoppling/feedback?

Effekter av "Olikhet som tillgang”, Instdmmer Instimmer Instimmer

enkit 6 manader efter, 374 svarande. helt eller till delvis inte alls
stor del

Efter att hela eller delar av arbetsgruppen 20 % 41 9 399%

deltagit i "Olikhet som tillgang” upplever
jag att jag och mina kollegor i storre
utstrackning an tidigare far komma till tals
vid gemensamma diskussioner.

Efter att hela eller delar av arbetsgruppen 25 9% 46 % 29 9,
deltagit i "Olikhet som tillgang” upplever

jag att vi i arbetsgruppen lyssnar battre

pa varandras inldgg i gemensamma

diskussioner.

Paverkan pa delaktighet, samarbete och arbetsklimat

Pa fem av myndigheterna angav de svarande i enkiten fore insatsen
att de 7 stor utstrackning kinner sig delaktiga 1 det arbete som arbets-
gruppen utrittar. Pa frigan 1 vilken utstrickning det uppskattas i
arbetsgruppen att medarbetarna kommer med forslag och idéer gavs
svaret 7 stor utstrackning pa fem myndigheter. Pa tvd av myndig-
heterna blev svaret pa nimnda fragor ¢ ganska stor utdstrickning.

Har insatsen pdverkat delaktigheten till det bittre 1 arbetsgrup-
pen? En tredjedel svarar jakande i den enkit som gjordes sex méanader
efterat. Andelen som svarar ja 4r nigot hogre pa frigan om insatsen
har piverkat samarbetet till det bittre i arbetsgruppen. Drygt fyra av
tio tycker att arbetsklimatet paverkats till det battre av ”Olikhet som
tillgang”.

Utvecklingsomridet lyfter fram att utvecklingen pd gruppniva ska
bidra till positiv samverkan och 6kad forstaelse for samspelet mellan
grupp och individ, malet ar ocksa att arbetsklimatet efter en tid
beskrivs som mer 6ppet och accepterande. Det ar forhéillandevis
mdnga som tycker att arbetsklimatet och samarbetet paverkats till det
bittre av ”Olikhet som tillgang”. Det bekriftas av intervjuerna. Dar
framhivs att kollegorna lirt kinna varandra battre tack vare insatsen,

» Drygt fyra av tio
tycker att arbets-
klimatet paverkats
till det battre... «
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vilket inte bara paverkar arbetsklimat och samarbete utan ocksd
kommunikation och respekten for individuella olikheter.

Effekter av ’Olikhet som tillgang”, Till det Ingen Till det
enkat 6 manader efter, 374 svarande. battre skillnad samre
Hur upplever du att "Olikhet som tillgang” 329% 67 % 19%

har paverkat delaktigheten i din arbetsgrupp?

Hur upplever du att "Olikhet som tillgang” 359% 65 % 0%
paverkat samarbetet i din arbetsgrupp?

Hur upplever du att "Olikhet som tillgang” 44 9, 55 % 1%
paverkat arbetsklimatet i din arbetsgrupp?

SLUTSATSER AV UTVARDERINGEN. Tre dagar som har paverkat
De tre dagarna som insatsen ”Olikhet som tillging” bestod av har
paverkat och gett effekter som bestir efter sex minader. De effekter
som flest instimmer i ar:

» Forbattrad forméga att ge och ta emot feedback.

» Forbattrat arbetsklimat i arbetsgruppen.

* Forbiattrad kommunikation 1 arbetsgruppen.

» Forbattrat samarbete 1 arbetsgruppen.

«  Okad respekt for individuella olikheter.

Slutsatsen av utvirderingen ér att med de upplevelsebaserade,
processinriktade metoder med fokus p4 attitydforandring som
anviandes uppnéddes flera, men inte alla, av de uppsatta milen inom
utvecklingsomridet.

De mal som uppnaddes var:

*  Utveckling pa individnivd som bidrar till att respekten for indivi-
duella olikheter okar (genom bl.a. 6kad sjilvinsikt och 6kad kom-
munikationsformaga).

*  Utveckling pa gruppniva som bidrar till positiv samverkan och
okad forstaelse for samspelet mellan grupp och individ.

* Arbetsklimatet beskrivs som mer 6ppet och accepterande.

* Olikheter ses som en tillgang pd grupp- och organisationsniva.

De mal som i begransad omfattning uppnaddes var:

* Olikheter i bakgrund tillvaratas pa grupp- och organisationsniva.

* Arbetsresultatet blir battre kvalitativt sett genom att anstalldas
kompetens tillvaratas och utvecklas.

Med tanke pd insatsens ringa omfattning pa tre dagar ar det forhdl-

landevis stor andel av dem som intervjuats och svarat pd enkiter som

instimmer 1 att det kvarstar effekter efter sex méinader. Det har

redovisats bade 1 kapitlen om de tre metoderna och 1 sammanstill-

ningen av alla enkiter tidigare i detta kapitel. Men for att bibehalla

och p4 sikt forstarka dessa effekter méste synsittet ”Olikhet som
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tillgang” underhallas 1 det dagliga arbetet. Men ocksa formellt genom
att det tas upp och prioriteras av hogsta ledningen och chefer, liksom
att det ges ’pafyllning” pi exempelvis arbetsplatstriffar eller lingre
konferenser”.

For en effektivare insats

For de myndigheter som funderar pa att ta initiativ till insatser lik-

nande Olikhet som tillging har det framkommit under intervjuerna att

foljande ar viktigt att ta hinsyn till vid planering och genomforande:

* Analysera noga att det ar just denna typ av insats som myndigheten
har behov av.

* Kommunicera noggrant myndighetens krav och behov med den
konsult som engagerats.

* Engagera myndighetsledningen i forankringsprocessen och den
interna kommunikationen.

* Planera pai forhand for en fortsittning efter insatsen. Det kan vara en
vigledning, ett arbetssitt, ett frigebatteri eller en handledningsplan
for hur insatsen ska forvaltas nir alla vil ar tillbaka pd arbetsplatsen.
Detta minskar risken for att ”det rinner ut i sanden”, en vanlig erfa-
renhet av projekt och utvecklingsinsatser.

* Informera deltagarna om vad upplevelsebaserad, processorienterad
utveckling dr. Pedagogiken bygger péd deltagarnas egna upplevelser
och baseras pa 6vningar, rollspel och diskussioner. Innehallet styrs
till stor del av deltagarnas behov. Denna information kan skapa rea-
listiska forvintningar pd innehall och arbetssitt, minska osikerhet,
hindra avhopp pa felaktiga grunder och underlitta forankringen av
projektet och den interna kommunikationen.

* Var noggranna med och ta tid for forankringsarbetet. Det under-
littar bide genomforandet av insatsen och arbetet efterit.

* Om arbetsgivaren och de fackliga organisationerna samverkar skapas
gynnsammare forutsattningar for sivil forankringsarbetet som det
fortsatta arbetet efter insatsen.

* Genomfor utvecklingsinsatsen med chefer och medarbetare
tillsammans.

* Forsok att fa med tillrickligt mdnga personer frin samma geografiska
plats sd att det bildas en s.k. kritisk massa som kan halla forindrings-
arbetet levande.

* Det ir fordelaktigt om alla nivder i organisationen omfattas av
insatsen.

* Forlagg hela aktiviteten utanfor arbetsplatsen.

* Om ni tanker er en utvecklingsinsats pa tre dagar i likhet med
”Olikhet som tillgang”, dar de tva forsta genomfors pa internat, bor
innehallet 1 den tredje dagen innehallsmissigt vara en fordjupning
och uppfoljning av de tva forsta.
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(forsta det som
sker). ... «
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Beskrivning och utvardering av metoderna

PSYKOSYNTES

Kontakt och kommunikation dr grundldggande ingredienser i den
moderna, heterogena organisationen. Oppenhet ir av vital betydelse
for att synliggora och samtala kring forhoppningar och farhagor,
kring virderingar, kring vad som ar dndamadlsenligt, onskvirt eller
kontraproduktivt for individen, arbetsgruppen och organisationen.
Psykosyntesen betonar att vi har behov av att vara unika individer
och att skilja ut oss fran andra, samtidigt som vi behover niarhet och
kontakt. Hur kan vi soka nirhet utan att forlora vir ritt att vara just
sd unika som vi ar? Hur kan jag vara en individ och pd samma ging
medlem 1 en grupp?

Pedagogiken ir upplevelsebaserad, och vixlar mellan individuell
upplevelse (forankra i sig sjilv), gemensam upplevelse (kollektivt
lirande) samt teori (forsta det som sker). Arbetet sker bide individu-
ellt, parvis, i mindre grupperingar samt i hela gruppen. Tillsammans
utforskar, synliggor och utvecklar deltagarna gruppens latenta
mojligheter. Process- och metodstodet tillimpas flexibelt, arbetsmeto-
derna i psykosyntesens omfattande verktygslida kombineras for att
anpassas till olika behov och olika forutsittningar 1 olika grupper.

Individen. Hir anvinds metoder och verktyg for att frimja
sjalvinsikt, sjalvacceptans, Oppenhet, vilja och formdga till kontakt.
Genom att acceptera oss sjilva som de vi dr, lagger vi grunden for att
acceptera andra. Kommunikationsprocessen belyses och dialogtekni-
ker praktiseras. Gruppen experimenterar med att vara 1 kontakt och
med att inte vara det. Individen 6kar sin medvetenhet om vad hon
vanligtvis visar och vanligtvis héller tillbaka, exempelvis ridsla for
tillkortakommanden respektive glidje 6ver framgangar i arbetet.
Gruppen arbetar med kommunikationsfirdigheter, med att lyssna,
fora fordjupade samtal samt ge och ta emot aterkoppling.

Gruppen. Grupperspektivet innebir att bli medveten om gruppers
utveckling och utmaningar, dvs gruppdynamiken. Individerna utgor
gruppens mest visentliga bestindsdelar, men ur ett grupperspektiv
uppmirksammas sarskilt vad som sker 1 gruppen, hur gruppen
péverkas av individernas 6ppenhet/slutenhet, hur gruppen paverkas
av om individerna héller inne med sina uppfattningar eller ar arliga
med dem samt effekterna pd gruppen av hur individerna uttrycker
sina tankar och stindpunkter.

Arbetsplatsen. Om medlemmarna i en grupp fir ett 6ppet for-
héllningssitt till sig sjilva och andra, 6kar sannolikheten for att
uppskatta den egna sirarten, andras olikhet och, till synes paradoxalt,
fa en upplevelse av gemenskap. Denna gemenskap forstirks av att
deltagarna gor skattningar av positiva respektive negativa aspekter av
sin arbetsmiljo och gemensamt identifierar vad man vill virna om



PSYKOSYNTES

respektive vad man vill forandra. Detta utgor sedan grunden for det
fortsatta samarbetet i vardagen.

RESULTAT AV INSATSEN: Myndigheterna A, B och C genomforde
”Olikhet som tillgang” med metoden Psykosyntes. I det foljande
beskrivs vilka effekter individer och arbetsgrupper upplevde att
metoden gav, direkt efter insatsen och vad som bestir efter sex
ménader.

Tas kompetens battre tillvara?
Fire: T enkiten stilldes fragor om hur medarbetare och chefer
upplever att deras arbets- och yrkesrelaterade kompetens tas tillvara.
Pa tvd av myndigheterna (A, C) sidger de svarande att deras arbets-
och yrkesrelaterade kompetens i stor utstrickning tas tillvara bide i de
egna arbetsuppgifterna och i samarbetet 1 arbetsgruppen. Medan
svaren pa den tredje myndigheten (B) ar att den arbets- och yrkesre-
laterade kompetensen  ganska stor utstrickning tas tillvara 1 de egna
arbetsuppgifterna och i samarbetet 1 gruppen. Nir det giller om
arbetskamraterna kianner till vilken kompetens man sjilv har upplever
de svarande pé alla tre myndigheterna att arbetskamraterna ; ganska
stor utstrickning kinner till den.®

Efier sex manader: Hur har metoden Psykosyntes paverkat nir det
giller att ta tillvara deltagarnas kompetens? Den effekt som flest
instimmer helt eller till stor del i ér att kollegorna bittre kinner till
ens arbets- och yrkesrelaterade kompetens. Det dr betydligt farre som
instimmer helt eller till stor del att den egna eller kollegornas
kompetens bittre tas tillvara. Se tabell nedan.

Enkat efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C
Jag upplever att mina Instammer 0% 0% 5%
arbetskamrater battre helt
kanner till min arbets- A
Instammer 30 22 18
och yrkesrelaterade ) % % %
till stor del
kompetens efter att )
hela eller delar av Instémmer 70 % 52 % 32%
arbetsgruppen deltagit delvis
i "Olikhet som tillgang”. Instammer 0% 26 % 459,
inte alls
Enkat efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C
Jag upplever att Instammer 0% 2% 5%
min arbets- och helt
yrkesrelaterade R
kompetens battre tas Ipstammer 9% 15% 5%
) . till stor del
tillvara p& arbetsplatsen
efter att hela eller delar av  Instammer 64 % 37% 18 %
arbetsgruppen delvis
deltagiti "Olikhet Instammer 27% 46 % 72%
som tillgdng”. )
inte alls
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Enkat efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C

Jag upplever att Instammer 0% 0% 0%

nagra eller flera helt

av mina kollegors ;

kompetens battre Instammer 10 % 13% 9%

tas tillvara efter att ~ till stor del

hela eller delar av Instammer 709 489 329

arbetsgruppen deltagit delvis

i "Olikhet

som tillgang”. Instammer 20 % 39% 59 %
inte alls

Okad respekt for individuella olikheter?

Fore: Tre fragor som har koppling till individuella olikheter och
respekt i arbetsgruppen stilldes i enkiten som deltagarna fyllde i fore
insatsen. Den forsta var om man 1 arbetsgruppen kinde sig uppskat-
tad for den individ man dr. P4 myndighet B och C blev svaret 7 stor
utstrickning medan deltagarna pa myndighet A 7 ganska stor utstriack-
ning holl med. Den andra frigan var om man i arbetsgruppen ser
varandras olikheter som en tillgang. P4 alla tre myndigheterna
svarades 7 ganska stor utstrickning. Den tredje fragan var om grupp-
medlemmarna bemoter varandra respektfullt. Alla tre myndigheterna
svarade i stor utstrickning.’

Direkt efter: 1 intervjuerna direkt efter insatsen framkom att
medvetenheten om varandras olikheter 1 arbetsgruppen 6kade med
metoden Psykosyntes. Forutom insikten om att arbetsgruppens
deltagare ir olika 6kade samtidigt forstielsen for varandra. Det
konstaterades ocksi att medvetenheten om olikheter ger storre
respekt for olikheter. Insatsen blev en piminnelse om det positiva
med olikheter, att det dr en tillgang och inte minst att det ar "tillatet”
att vara olik. En annan aspekt av olikheter som ocksd kom fram i
intervjuerna var att aktiviteterna gav en storre forstaelse for vad de
andra i gruppen gor, att alla gor viktiga arbetsinsatser och att alla
dessa behovs for att helheten ska fungera. Det blev tydligt hur
kollegorna med sina olikheter (exempelvis 1 personlighet och hur man
utfor arbetet) bidrar till arbetet och samarbetet i gruppen — att
gruppen behover olika typer av manniskor for att fungera vil. Denna
insikt 1 sig ansdgs kunna 6ka respekten for olikheter.

I intervjuerna direkt efter insatsen fanns det ocksi de som inte
tyckte att de hade forindrat sin syn nir det gillde olikheter. Den
vanligaste orsaken var att insikten fanns redan innan. En annan orsak
som nimndes var att de medverkande ansag att olikheter inte kom
upp 1 insatsen, eller att det inte behandlades pa ett konkret sitt. Det
fanns ocksd de som inte tyckte att det hint ndgonting 1 synen pa
olikheter pa gruppniva. En forklaring som gavs var att gruppmedlem-
marna kint varandra linge, de olikheter som finns kianner alla till och
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de har redan accepterats. Det fanns ocksi de som berittade att det
under dagarna blev tydligt att olikhet inte alls ses som en tillging 1
gruppen, ar man olik ska man helst sluta eller dndra sig.

I enkiten efter sex médnader gick dsikterna kraftigt isdr pa de
deltagande myndigheterna nar det gillde frigorna om Psykosyntes
gett 0kad insikt om de egna och kollegornas olikheter, och 6kad insikt
om egna attityder. Se tabeller nedan.

Enkét efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C
"Olikhet som tillgang” Instammer 9% 49 5%
gav mig 6kad insikt helt
om mina och mina Instammer 36% 48 % 27 %
kollegors olikheter. till stor del
Instammer 55 % 44 9, 50 %
delvis
Instammer 0% 4% 18 %
inte alls
Enkat efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C
"Olikhet som tillgdng” Instammer 0% 2% 0%
gav mig okad insikt helt
om mina attityder. Instammer 36 % 41 % 23 %
till stor del
Instammer 64 % 49 %, 50 %
delvis
Instammer 0% 8% 27 %
inte alls

Efter sex ménader: Aven i intervjuerna ett halvér efter insatsen med
Psykosyntes anser minga av dem som jag intervjuar att det ar en
skillnad 1 synen pd olikheter. De siger att det finns en storre forstaelse
och acceptans for att minniskor ir olika och for olika beteenden. Det
finns ocksd en hogre medvetenhet om att gruppens olikheter behovs.
I vissa grupper sigs att de ser varandras olikheter som en tillging, 1
andra har de sett och accepterat varandras olikheter men kan inte
betrakta dem som en tillging. Ett kvarstiende intryck som nimns ir
att insatsen bekriftade att man far vara olik och att medvetenheten
okat om att alla behovs. Andra bestiende effekter som nimns ar att
deltagarna forsoker vara mindre kategoriserande sjilva och att 1
arbetsgruppen si talas det mer om olikheter. Flera av dem som jag
intervjuat tycker inte att det ar ndgon skillnad 1 synen pa individuella
olikheter i gruppen. Det kan bero pa att de sedan tidigare ar si
positiva till olikheter eller att insatsen inte gav ndgot mervirde nir det
gillde just denna aspekt.

Vilka bestaende effekter nar det giller individuella olikheter visar
enkiten som skickades ut sex mdnader efter insatsen? Den effekt som
storst andel av de svarande instimmer helt eller till stor del 1 ar att
arbetsgruppens medlemmar visar mer respekt for individuella
olikheter. Det ar mer blygsamma effekter i synen pd om man kinner

» | vissa grupper
sags att de ser
varandras
olikheter som en
tillgang... «
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sig mer respekterad for den individ man dr. Medan en ndgot storre
andel instimmer helt eller till stor del 1 att man inom arbetsgruppen
bemoter varandra mer respektfullt efter ”Olikhet som tillgdng”.
Genomgdende i svaren dr det ganska stora variationer mellan de
deltagande myndigheterna. Se tabeller nedan.

Enkat efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C

Jag upplever att Instdmmer 10 % 4% 0%

vi i arbetsgruppen helt

visar mer respekt )

for individuella Instammer 30 % 24 % 18 %

olikheter efter att till stor del

hela eller delar av Instammer 60 % 519 419

arbetsgruppen delvis

deltagit i "Olikhet

som tillgang”. Instammer 0% 21 % 41 9%
inte alls

Enkat efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C

Jag kanner mig mer Instammer 0% 49 49

respekterad for den helt
individ jag ar efter

att hela eller delar Instammer 10% 1% 14 %
av arbetsgruppen till stor del
d'elt?g|t”| "Olikhet som Instammer 80 % 529 189%
tillgang”. delvis
Instammer 10 % 339% 64 9,
inte alls
Enkat efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C
Jag upplever att vi Instammer 9% 0% 5%
bemoter varandra helt
mer respektfullt efter ;
att hela eller delar Instammer 18 % 22.% 9%
av arbetsgruppen till stor del
qelt?gltyyl "Olikhet som Instammer 55 % 449 439
tillgédng”. delvis
Instammer 18 % 349 43 %
inte alls

Tas olikheter battre tillvara?
Fare: Enkiten visade att det finns utrymme for forbattringar pa
myndigheterna nir det giller arbetsgruppernas formdga att ta tillvara
olikheter. Genomgaende pé de tre myndigheterna svarar arbets-
grupperna att det gors ¢ ganska stor utstrickning.®

Det var olika mellan myndigheterna i vilken utstrickning de
tyckte att insatsen med Psykosyntes gav kunskap om hur man i
arbetsgruppen kan anvinda sina olikheter som en tillging. Se resul-
tatet av enkiten sex ménader efter insatsen i tabellen pa nista sida.
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Enkét efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C

"Olikhet som tillgang” Instammer 10% 89 5%
gav oss kunskap om helt
hur vi i arbetsgruppen

kan anvanda vara Instammer 10 % 45 % 9%

olikheter som en till stor del

tillgang. Instammer 80 % 419 36 %
delvis
Instammer 0% 6% 50 %
inte alls

Efter sex manader: Bland dem som jag intervjuade ett halvér efter
insatsen ar det mdnga som berittar att de sedan ling tid tillbaka tar
tillvara olikheter 1 kompetens, formdga, intresse och personlighet 1
arbetet. Samtidigt medgav de att insatsen dnda accentuerade olikhet
som en tillging. Det finns ocksd de som vittnar om att insatsen fick
medarbetarna att inse att de kan fi ut kunskap och kompetens av
ndgon annan i gruppen och att de har borjat uppskatta varandras

firdigheter. Nagra siger att de numera bittre tar tillvara olikheter och ), Nagra siger att
kompetens, men att detta ocksd kan bero pd att nya chefer tillkommit 4o numera battre
och att organisatoriska foraindringar genomforts. Flera av de chefer tar tillvara

jag intervjuade tycker att de numera ser olika kompetenser battre, och
forsoker arbeta med olika kombinationer av personer for att bittre
utnyttja all den kompetens gruppen har. Det ér flera som siger att
arbetsgruppen inte tar tillvara olikheterna. I vissa fall beror det pa hur
arbetet dr upplagt, alla ska gora allt och man inte 16ser uppgiften i
grupp dir olika personer gor olika saker som de ar bra pa. I andra fall
konstateras att man kan bli bittre pa att se vem som dr mest lampad
for en viss uppgift. Det finns ocksd de som helt enkelt forklarar
uteblivna forindringar i gruppens forméga att ta till vara olikheter
bittre med att olikheterna i gruppen kom fram under insatsen, men
att deltagarna inte fick ldra sig hur det ska omvandlas till en resurs.

Vilka effekter kan man utlisa ur enkiten som deltagarna fyllde 1
ett halvar efter insatsen? Det 4r ungefir lika stora andelar pd myndig-
heterna som instimmer helt eller till stor del 1 att man battre tar
tillvara varandras olikheter. Men svaren skiljer sig dtskilligt nar det
giller hur stor andel som inte alls instimmer i pastiendet. Se tabell
pé nista sida.

olikheter och

kompetens... «
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Enkét efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C
Jag upplever att vi Instdmmer 0% 4% 0%
ar battre pa att ta helt
tillvara varandras Instammer 20 % 18 % 14 %
olikheter efter att till stor del
hela eller delar av Instammer 80 % 52 9% 27 %
arbetsgruppen delvis
d_elt?g|t”| Olikhet som Instammer 0% 26 % 59 %
tillgéng”. )

inte alls

Paverkan pa kommunikation

Fare: Svaren i enkiten dr ganska samstdmmiga. Pi alla tre myndighe-
terna anger de svarande ¢ ganska stor utstrickning pa frigan om
kommunikationen i den egna arbetsgruppen ar 6ppen. Nar det gillde
om alla medarbetare i arbetsgruppen fir komma till tals i gemensam-
ma diskussioner blir svaret 7 stor utstrickning pa samtliga myndighe-
ter. Pd tvd av myndigheterna (A, B) svarar de i stor utstrickning pa
fragan om gruppmedlemmarna lyssnar pd varandras inligg i gemen-
samma diskussioner, medan man pa den tredje myndigheten (C)
svarar 7 ganska stor utstrickning pa samma friga.’

Direkt efier: 1 intervjuerna framkom att kommunikationen hade
péaverkats positivt, bide under sjilva utbildningsdagarna och sedan
efterdt pa arbetsplatsen. Under de tre dagarna fick de tid att kommu-
nicera och diskutera pa ett helt annat sitt an vad som hinns med 1
vardagen. Dialogen var ocksd mer 6ppen. Flera nimnde att de fick
tankestillare om sin egen roll 1 kommunikationsutbytet och 1 olika
moten, speciellt framkom vikten av att lyssna och inte styras av
forutfattade meningar och samtalspartnerns kroppssprak. Mianga
pipekade nyttan av att lira sig att ta och ge positiv och negativ kritik,
bide 1 arbetslivet och privat. Det upplevdes positivt att alla fick
komma till tals under dagarna och att de flesta ocksé vigade fora fram
sina dsikter. Men det var flera som ansig att kommunikationen i
gruppen inte paverkades nimnvirt av insatsen, varken under insatsen
eller direkt efterdt. Vissa papekade att det berodde pd att kommu-
nikationen fungerade bra redan innan.

Efier sex manader: Vilka effekter finns kvar pd kommunikations-
formdgan ett halvar efter? Flera av de intervjuade tycker att kommu-
nikationen 1 gruppen har paverkats positivt. Den har blivit rakare och
mer direkt, tydligare och 6ppnare. De har ocksi lagt marke till att de
tysta kollegorna numera dr mer talféra och tar for sig battre. Andra
har forindrat sitt sitt att kommunicera, exempelvis att de tinker pa
att vara tydligare, pad att se till att budskapet har gitt fram och att de
sjilva har tolkat den andres budskap ritt. De dr ocksi mer medvetna
om sitt beteende i motet med andra. En annan iakttagelse utspelar sig
kring fikabordet, bade i form av att det ar mer accepterat att prata om
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olika saker (inte bara jobbet) och att man ger varandra tid att siga sin
mening, arbetskamraterna fir prata till punkt. Men det finns ocksé de
som inte tycker att det ar nigon effekt pa kommunikationen ett halvir
efter insatsen, antingen beror det pa att det var bra redan innan eller

att effekten har forsvunnit med tiden.

Hur tycker de svarande i enkiten sex médnader efter att kommuni-
kationen har paverkats? Mellan knappt en tredjedel och hilften av de
svarande pd myndigheterna tycker att metoden Psykosyntes har
paverkat kommunikationen till det battre. Nir det specifikt giller om
att man i storre utstriackning an tidigare fir komma till tals i gemen-
samma diskussioner ir det inte si minga som instimmer helt eller till
stor del 1 detta. Det ér en ndgot storre andel som tycker att deltagarna
1 arbetsgruppen bittre lyssnar pd varandras inligg i gemensamma
diskussioner. Se tabeller nedan.

Enkat efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C
Hur upplever du Till det battre 50 % 31% 36 %
att "Olikhet som

tillgang” paverkat Ingen skillnad 50 % 69 % 59 %
kommunikationen i din

arbetsgrupp? Till det samre 0% 0% 5%
Enkét efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C
Efter att hela eller Instammer 9% 2% 0%
delar av arbets- helt

olihet som figang®  Instammer 9% 1% 9%
upplever jag att jag till stor del

och mina kollegor i Instammer 739 43 9 18 %
storre utstrackning an  delvis

tidigare far komma till

tals vid gemensamma  Instéammer 9% 44 % 73%
diskussioner. inte alls

Enkat efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C
Efter att hela Instammer 10 % 0% 0%
eller delar av helt

arbetsgruppen .

deltagit i "Olikhet som |nstammer 20 % 16 % 9%
tillgang” upplever jag  till stor del

attvii arl?etsgruppen Instammer 60 % 58 % 36 %
lyssnar battre pa delvis

varandras inlagg

i gemensamma Instammer 0% 26 % 55 %
diskussioner. inte alls

Att ge och ta emot feedback lyfter Utvecklingsradet fram som en
viktig del 1 utvecklingen pa individniva. I enkiten sex manader efter
angav mellan en fjirdedel och halften av de svarande pa myndighe-
terna att insatsen forbattrat den egna formdgan att ge och ta emot
positiv och negativ kritik. Se tabell pa foljande sida.

» ... man ger
varandra tid att
saga sin mening,
arbetskamra-
terna far prata till
punkt. «
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Enkat efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C

Hur upplever du att Till det battre 30 % 51 % 24 9%
"Olikhet som tillgang”
har paverkat din

f6rmaga att ge och Ingen skillnad 70 % 47 % 76 %
ta emot positiv eller
negativ aterkoppling/ i det samre 0% 2% 0%

feedback?

Paverkan pa delaktighet och samarbete

Fore: Pd myndighet A och C svarade deltagarna att de ¢ stor utstrick-
ning kdnner sig delaktiga i det arbete som arbetsgruppen utrittar. Pa
myndighet B kinde sig medlemmarna ¢ ganska stor utstrickning
delaktiga.'

Efier sex manader: Det var stor skillnad 1 hur myndigheterna
tycker att delaktigheten paverkats av ”Olikhet som tillging”. Svaren
var mer likartade nir det giller hur insatsen paverkat samarbetet i
arbets-gruppen. Se resultatet av enkiten som utfordes efter sex
ménader i tabellerna nedan.

Enkat efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C
Hur upplever du Till det battre 40 9% 19% 9%
att "Olikhet som

tillgéng” har paverkat

delaktigheten i din Ingen skillnad 60 % 81 % 82%
arbetsgrupp?
Till det samre 0% 0% 9%
Enkat efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C
Hur upplever du att Till det battre 30% 27 % 239
"Olikhet som tillgang”
paverkat samarbetet i )
din arbetsgrupp? Ingen skillnad 70 % 73 % 77 %
Till det samre 0% 0% 0%

Fore: I enkiten innan insatsen startade menade de svarande pi
myndighet A och C att det 7 stor utstrickning uppskattas att delta-
garna i arbetsgruppen kommer med forslag och idéer. P4 myndighet
B blev svaret i ganska stor utstrickning.!!

Efier sex manader: Fffekterna ett halvar senare dr marginella,
ungefir en tiondel pd varje myndighet instimmer till stor del att det
ar mer uppskattat att det fors fram idéer och forslag. Det ér stor
skillnad mellan myndigheterna hur stor andel som inte alls instim-
mer 1 pastdendet. Se tabell.
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Enkét efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C

Efter att hela Instammer 0% 0% 0%

eller delar av helt

arbetsgruppen R

deltagit i "Olikhet Instammer 10 % 13% 10 %

som tillgang” ar det il stor del

mer uppskattatatt | qpammer 60 % 549 199%

vi i arbetsgruppen delvis

kommer med férslag

och idéer. Instammer 30% 33% 71 %
inte alls

Effekter pa arbetsklimat

Direkt efier: 1 stort sett alla nimnde att de var positiva till att dka ivig
pa internatet, att vara tillsammans med sina kollegor och prata om
andra saker dn jobbet. Det medforde att deltagarna lirde kinna
varandra battre, 1 médnga fall pa ett mer personligt plan och att
relationerna utvecklades positivt. Gruppen fick (ytterligare) en
gemensam upplevelse. I manga fall ledde detta till att klimatet blev
Oppnare och stimningen 1 gruppen littare och mer positiv. Gruppens

sammanhéllning stirktes. Nagra var mer forsiktiga och menade att » | nagra
klimatet till en mindre del blivit 6ppnare. I nigra grupper blev grupper blev
konflikter tydliga. Det var flera som menade arbetsklimatet inte alls konflikter
paverkats av insatsen. En forklaring till detta var att samarbetsklima- tydliga. «

tet var Oppet och positivt sedan tidigare.

Efier sex manader: Fffekten att deltagarna liarde kdnna varandra
och kom varandra lite narmare finns fortfarande kvar. Det dr besti-
ende. Flera ansdg att arbetsklimatet blivit bittre, mer 6ppet, en
forbattrad sammanhallning, att medarbetarna vigar vara mer 6ppna
och drliga och att fler 1 gruppen inkluderas 1 gemenskapen. I vissa fall
gillde forbattringarna 1 arbetsklimatet bara mellan dem 1 gruppen
som var med péd ”Olikhet som tillgiang”. Det fanns ocksa de som
pipekade att insatsen kunde betraktas som en delférklaring till att
arbetsklimatet forbattrats. Huvudforklaringen bestod 1 storre perso-
nalresurser, mindre stressig arbetssituation eller att nya chefer/
arbetsledare med 6ppnare personlighet borjat. Flera av dem som jag
intervjuade tyckte inte att insatsen paverkat arbetsklimatet, det ar
fortsatt Oppet och bra som det var innan eller fortsatt daligt.

I enkiten 6 minader efter insatsen dr det mellan en dryg fjardedel
och hilften som tycker att arbetsklimatet paverkats till det battre efter
”Olikhet som tillgang” med metoden Psykosyntes. Se tabell pa
foljande sida.
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cheferna kunskap
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vara tydlig i sin
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Enkat efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C

Hur upplever du Till det battre 50 % 36 % 27 %
att "Olikhet som
tillgang” paverkat
arbetsklimatet i din ~ |ngen skillnad 50 % 62 % 68 %
arbetsgrupp?

Till det samre 0% 2% 5%

Gav insatsen stod i ledarskapet?

Bland de medarbetare som jag intervjuade var det minga som inte
tyckte att relationen till chefen paverkats av ”Olikhet som tillgang”.

I flera fall berodde det p4 att relationen var bra innan, i andra fall att
chefen inte deltog pi utvecklingsdagarna. Det fanns ocksi intervjuade
som tyckte att relationen piverkats positivt.

Cheferna tyckte att insatsen gav mojlighet att se medarbetarna pa
ett helt annat sitt. De sa att de sig medarbetarnas olika behov lite
tydligare och att de sjilva blev mer tydliga. De fick chans att nirma
sig de medarbetare som de inte brukar prata med, och 1 vissa fall
insikten om att man i sin chefsroll jobbar och stottar nigra mer dn
andra i1 gruppen. Insatsen gav cheferna kunskap om vikten av att vara
tydlig 1 sin kommunikation. Nya chefer forde fram att insatsen
medforde att de bade snabbare och enklare kom in 1 gruppen och
verksamheten. Nigra chefer slog fast att deras medarbetare numera
ar lite mer forlitande och accepterande nir det giller deras ledarstil.

Liksom i intervjuerna tyckte en majoritet av de svarande pa
enkiten sex minader efter insatsen att det inte ar nigon skillnad i
relationen mellan chef och medarbetare. Se tabell nedan.

Enkat efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C

Hur upplever du Till det battre 30 % 22 9% 14 9%,
att "Olikhet som

tillgang” har paverkat )

relationen mellan Ingen skillnad 70 % 76 % 81 %
medarbetare och chef

idinarbetsgrupp? T det samre 0% 29 5%

Deltagarnas omdomen om metoden

Béde intervjuerna och enkiten sex médnader efter insatsen speglar att
det rader mycket olika asikter om metoden Psykosyntes pa de tre
myndigheterna. Se tabell pa foljande sida.
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Enkét efter 6 man. Myndighet A Myndighet B Myndighet C

Vad ar ditt omdéme Mycket bra 27 % 18 % 5%
om "Olikhet som

tillgang” i sin helhet Ganska bra 739% 76 % 54 9,
Ganska daligt 0% 6% 41 %
Mycket daligt 0% 0% 0%

De som var positiva till Psykosyntes uttryckte 1 intervjuerna att
metoden hade ett bra uppligg och en lyckad blandning mellan teori
och praktik. Dagarna var intressanta. Deltagarna hade roligt. Sam-
talsovningarna inspirerade och att emellanat varva samtalspartner
blev omvixlande. Metoden medvetandegjorde forhillanden och ledde
till kreativitet och eftertanke. Dessutom fanns tid for reflektion.

De som var kritiska till Psykosyntes tyckte att metoden inte
inneholl ndgot nytt, den befann sig pa for 1ag och for generell niva.
Nagra grupper efterfrigade ett mer provocerande program. Det
upplevdes som ett mastigt program med for manga 6vningar och
inneholl for mycket av eget arbete. Metoden upplevdes som splittrad
och uppligget for enahanda. Insatsen satte iging massor av tankar
och processer som sedan inte foljdes upp ordentligt.
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38 | UTVARDERING

OPPNA FONSTER

OPPNA FONSTER

Oppna Fonster ir en metod for att 6ka Gppenheten och respekten for
olikhet inom olika omriden. Metodens mdl ér att gora olikhet till en
oppen tillging 1 gruppen. Genom sig sjalv kinner man andra och
genom andra kidnner man sig sjilv. Att se och bli sedd ar darfor nagot
av metodens sjil. Metoden ar upplevelsebaserad och 6vningar varvas
med teoriavsnitt. Med 6ppenhet menas nistan alltid 6ppenhet om
olikhet 1 nigon bemirkelse. Insatsen inom ”Olikhet som tillging”
behandlar tre av Oppna Fonsters fyra olikhetsfokus som ir: Personlig-
het, Virderingar och Relationer. Det fjarde Verksamhet ingér inte 1
”Olikhet som tillgang”.

Insatsen inleds med samtal om forvantningar och farhagor hos
deltagarna. Mal, riktlinjer och grundliggande virderingar presente-
ras. Deltagarna genomfor en sjilvpresentation. Gruppen diskuterar
fragor om Oppenhet och olikhet. Begreppet respekt tas upp som ett
nyckelbegrepp for gruppens utveckling.

Deltagarna genomfor en sjilvskattning med ett personlighetsfor-
mulér och synliggor olikheter 1 personlighet inom gruppen. Bide
styrkor och svagheter hos respektive individ och hos gruppen som
helhet analyseras och diskuteras.

Gruppen arbetar med virderingsperspektivet och gor gruppov-
ningar. Olikhet i1 virderingar innehdller stor kraft och kriver stor
respekt for att kunna lyftas upp 1 gruppen pa ett positivt satt. Hir
anvinds verktyget Fonsterspelet som i stort gir ut pa att en arbets-
grupp, dar deltagarna kianner varandra sedan tidigare, tar stillning till
ett antal frigor. Varje person fir vilja ett svarsalternativ och de andra
far gissa vad han/hon valt. Gruppdiskussionerna i samband med
Fonsterspelet ska skapa insikt om olika sitt att tolka och hantera
omvarlden, och insikt i att det finns sitt att mota olikheter i stallet for
att motarbeta dem.

Det tredje omridet som behandlas dr Relationer. For att behalla
positiva och kreativa relationer till varandra inom gruppen krivs att
de medverkande kan och vagar hantera kinsliga situationer eller
kinslig feedback. Metodiken ”Faktakommunikation 1 kinsliga
situationer” anvinds 1 gruppen for att kunna hantera detta. Att pd ett
respektfullt sitt kunna hantera kanslig kommunikation skapar
trygghet och okar deltagarnas frihet i relationerna till varandra.
Insatsen avslutas med att gruppen arbetar fram ett gemensamt
dokument med mal, riktlinjer och virdegrund for gruppens fortsatta
arbete tillsammans.

RESULTAT AV INSATSEN: Metoden Oppna Fonster anvindes i
myndigheterna D och E:s insats med ”Olikhet som tillgang”. I det
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foljande beskrivs vilka effekter individer och arbetsgrupper upplevde
att metoden gav, direkt efter insatsen och vad som bestar efter sex
ménader.

Tas kompetens battre tillvara?

Fire: T enkiten stilldes fragor om hur de svarande upplever att deras
arbets- och yrkesrelaterade kompetens tas tillvara. P4 de tvi myndig-
heter som anvinde Oppna Fonster upplevde medarbetare och chefer
att arbetskamraterna 1 ganska stor utstrackning kinner till deras
kompetens. P4 myndighet D ansag deltagarna att deras yrkesrelate-
rade kompetens 7 stor utstrackning tas tillvara bade 1 de egna arbets-
uppgifterna och i arbetsgruppens samarbete. P4 myndighet E blev
svaret 7 ganska stor utstrickning.'

Efier sex manader: P4 myndigheterna dr det omkring en tredjedel
som helt eller till stor del instimmer att deras arbetskamrater battre
kanner till deras arbets- och yrkesrelaterade kompetens efter insatsen
med Oppna Fonster. Det ir firre som helt eller till stor del instim-
mer i att effekter efter sex manader ar att deras egen och/eller
kollegornas kompetens bittre tas tillvara. Se tabeller.

Enkat efter 6 man. Myndighet D Myndighet E
Jag upplever att mina Instammer helt 13% 3%
arbetskamrater battre
kanner till min arbets-

Instammer till stor del 219 27 %
och yrkesrelaterade
kompetens efter att
hela eller delar av Instammer delvis 44 %, 46 %,
arbetsgruppen deltagit i
"Olikhet som tillgang”. Instammer inte alls 22 % 24 9%
Enkat efter 6 man. Myndighet D Myndighet E
Jag upplever att Instammer helt 6 % 2%
min arbets- och
yrkesrelaterage Instammer till stor del 13% 9%
kompetens battre tas
tillvara pa arbetsplatsen
efter att hela eller delar ay Instammer delvis 41 % 47 %
arbetsgruppen deltagit i
"Olikhet som tillgang”. Instammer inte alls 40 % 42 %
Enkat efter 6 man. Myndighet D Myndighet E
Jag upplever att nagra Instammer helt 5% 1%
eller flera av mina
kcfllegors kqmpetens Instammer till stor del 199% 11 %
battre tas tillvara efter
att hela eller delar av
arbetsgruppen deltagit i Instammer delvis 41 9 53 9%
"Olikhet som tillgang”.

Instammer inte alls 35% 35%
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terade ocksa att
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dem att upptacka
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och tanka olika. «
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Okad respekt for individuella olikheter?

Fare: Hur uppskattad kinner sig deltagaren 1 arbetsgruppen som
individ? P4 myndighet D svarade medlemmarna att si var fallet 7
ganska stor utstrickning medan de pa myndighet E ansig detta 7 stor
utstriackning. P4 bida myndigheterna uttrycktes att medlemmarna ¢
ganska stor utstrickning ser varandras olikheter som en tillgdng 1
arbetsgruppen. P4 myndighet D upplevs att de medverkande i
arbetsgruppen i ganska stor utstrickning bemoter varandra respekt-
fullt, pa myndighet E blev svaret i stor utstrickning.'?

Direkt efier: 1intervjuerna direkt efter utbildningen med Oppna
Fonster tyckte ett flertal att de inte sig ndgon skillnad 1 hur de sjilva
ser pd olikheter, de hade forstaelse och 6ppenhet for olikheter sedan
tidigare. Andra péstir att det finns skillnader. De har blivit medvetna
om sina egna fordomar och forutfattade asikter, liksom sina forhéll-
ningssitt till olikheter. De ser mer positivt pa andra, har en storre
tolerans, acceptans och forstielse for olikheter, olika virderingar, och
att manniskor ar och tycker olika. De har blivit forsiktigare med att
placera sina arbetskamrater i fack. Flera poangterade ocksa att
insatsen hjalpt dem att uppticka att det finns ett virde 1 att vara och
tanka olika. Synsittet att acceptera sina svaga sidor och utveckla de
starka, kindes mycket konstruktivt. Men flera tyckte inte att insatsen
paverkat, eller till och med haft en negativ inverkan, pd synen pa
individuella olikheter. Man hade fitt klart for sig att gruppen inte
tyckte att olikhet dr en tillging.

Hur mottogs innehéllet nir det gillde individuella olikheter och
attityder? En majoritet av dem som svarade pad enkiten sex manader
efterat tyckte att insatsen gav okad insikt om de egna och kollegornas
olikheter. Ungefir hilften instimde helt eller till stor del att ”Olikhet
som tillging” gav okad insikt om de egna attityderna. Se tabeller.

Enkat efter 6 man. Myndighet D Myndighet E
"Olikhet som tillgang” Instammer helt 28 9%, 219
gav mig 6kad insikt om
mig och mina kollegors Instammer till stor del 329 51 %
olikheter. . .
Instammer delvis 27 % 27 %
Instammer inte alls 13% 1%
Enkét efter 6 man. Myndighet D Myndighet E
"Olikhet som tillgang” gav  Instdmmer helt 20 % 13%
mig 6kad insikt om mina
attityder. Instammer till stor del 31% 40 %
Instammer delvis 329% 40 %
Instammer inte alls 17 % 7%



OPPNA FONSTER

Efier sex manader: 1 intervjuerna var det manga som forde fram att
insatsen har lett till en storre medvetenhet om att manniskor ar olika
och att det finns en 6kad acceptans for individuella olikheter 1
gruppen. Kollegorna i arbetsgrupperna har fatt en 6kad forstaelse for
varandra, eftersom de 1 storre utstrickning kanner till varandras
egenheter. Insatsen gav 6kad respekt for varandra och for olikheter.
Det medforde ocksa en insikt om att det ér viktigt att vara olika och
viktigt att man accepterar detta. Ndgon grupp anser att den har fitt
en Gppnare attityd till andra utbildningsbakgrunder, andra kulturella
och arbetslivsmissiga erfarenheter, detta delvis pa grund av ”Olikhet
som tillging”. En av de intervjuade berittar att ”Olikhet som till-
ging” ar ett begrepp for dem. Om ndgon i gruppen siger nigot
negativt om ndgon annan siger de ”Olikhet som tillging, du vet!”
(med en gnutta av bide skimt och allvar.)

Nigra var lite mer forsiktiga i sina uttalanden. De trodde att
deltagarna kanske har lite storre forstdelse for att arbetskamraterna ar
olika och forhoppningsvis och ocksd betraktar detta som en tillgang.
Vissa grupper kunde tinka sig att se olikheter som en tillging, men
inte vilka olikheter som helst. Det pdpekades ocksd att olikheter kan
vara svirt. Andra grupper har haft svért att acceptera de som ar
annorlunda och att se att olikhet dr en tillging, snarare stor de sig pa
olikheter. Ytterligare andra fann att gruppmedlemmarna var 6ppnare
direkt efter insatsen, men att de nu ér tillbaka till de forhallanden som
radde fore aktiviteterna. En kritik som framfordes var avsnitten om
olikheter inte var si framtridande under insatsen, darfor har det inte
gett ndgra effekter. Flera péstir ocksd att acceptansen for olikheter 1
gruppen var stor redan innan, dirfor dr de tveksamma till om
insatsen har gett storre effekter.

Och nir det giller respekt for individuella olikheter — vad blev
svaren? Den effekt som storst andel instimde helt eller till stor del 1
dr att medlemmarna 1 arbetsgruppen visar mer respekt for individu-
ella olikheter. Det var ocksa en stor andel som instimde helt eller till
stor del att alla beméter varandra mer respektfullt 1 arbetsgruppen
efter att ha genomfort ”Olikhet som tillging”. Det var ndgot firre
som instimde helt eller till stor del 1 dr att de kinner sig mer respek-
terade for den individ de dr i arbetsgruppen.

Enkat efter 6 man. Myndighet D Myndighet E

Jag upplever att vi i Instdammer helt 15 % 8%
arbetsgruppen visar mer

respekt for individuella Instammer till stor del 389% 299
olikheter efter att Instammer delvis 289 50 %
hela eller delar av

arbetsgruppen deltagit i Instémmer inte alls 19 % 13%

"Olikhet som tillgang”.

» ...stdrre med-
vetenhet om att
manniskor ar
olika... «
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Enkat efter 6 man. Myndighet D Myndighet E
Jag upplever att vi Instdmmer helt 15 % 6 %
beméter varandra
mer respektfullt efter Instammer till stor del 29 9% 24 9
att hela eller delar av
arbetsgruppen dealtaglt ' Instammer delvis 319 51 %
"Olikhet som tillgang”.
Instammer inte alls 25 9% 19 %
Enkat efter 6 man. Myndighet D Myndighet E
Jag kanner mig mer Instammer helt 13% 5%
respekterad for den
individ jag ar efter Instammer till stor del 26 9% 16 %
att hela eller delar av
arbetsgruppen deltagit i R .
"Olikhet som tillgang”. Instammer delvis 34 9 48 9,
Instammer inte alls 27 % 31%

Tas olikheter battre tillvara?
Fore: I enkiten svarade deltagarna pa myndighet D att man 7 ganska
liten utstrickning tar tillvara varandras olikheter 1 arbetsgruppen. P
myndighet E blev svaret ¢ ganska stor utstrackning.'

Gav Oppna Fonster kunskap om hur personerna i arbetsgruppen
kan anvinda sina olikheter som en tillging? Knappt hilften instimde
helt eller till stor del i detta pistiende. Se tabell.

Enkat efter 6 man. Myndighet D Myndighet E

"Olikhet som tillgang” Instammer helt 10 % 8%
gav oss kunskap om hur
vi i arbetsgruppen kan

° A : Instammer till stor del 35% 35%
anvanda vara olikheter
som en tillgang.
Instammer delvis 359% 50 %
Instdmmer inte alls 20 % 7%

Efier sex manader: Flera av de intervjuade cheferna siger att de, i den
min det finns utrymme for det, tar hiansyn till erfarenheter, intresse,
och fallenhet nir de bemannar olika arbetsuppgifter. Detta gjordes
dven innan ”Olikhet som tillging”, men cheferna siger att de gor det
nigot mer medvetet nu. Aven méinga av de intervjuade medarbetarna
berittar att de 1 arbetsgrupperna bittre forsoker ta tillvara det
medarbetarna ar duktiga pd, till exempel inom olika sakomriden, tala
med kunder/medborgare, administrera, l6sa mer kreativa uppgifter
eller att skriva. I manga fall gjordes det tidigare ocksd, men alla dr nu
mer medvetna om varandras olikheter och darfor utnyttjas de kanske
battre nu. Ndgra kunde stricka sig till att det hade blivit en 6kad
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medvetenhet om olikheter 1 gruppen, men att medlemmarna inte har
kommit till nésta steg, det att anvinda olikheterna i arbetet och 1
gruppen.

De intervjuade berittade att acceptansen for att utfora arbetsupp-
gifter pa olika sitt har okat i gruppen, de dr mer 6ppna for varandras
sitt att l6sa problem och att samrada med varandra om olika uppgif-

ter. Deltagarna soker upp och efterfrigar dsikter och kunskap av de » Deltagarna
tysta personerna i gruppen. For under projektet ”Olikhet som s6ker upp och
tillging” framkom att eftertinksamma personer ofta har minga kloka  efterfragar
dsikter. Flera fick en tankestillare om hur arbetet fungerar i projekt- asikter och

grupper, hur olikheter paverkar arbetet och att man 1 dn storre
utstriackning bor ta hinsyn till olikheter nir projekt- och arbetsgrup-
per sitts samman. Vidare infann sig insikten om att det méste vara
“tillatet” att specialisera sig for att ta tillvara kompetens. De flesta
cheferna menade i intervjuerna att de i det dagliga arbetet tinker pa
olikheter och hur de kan ta hand om medarbetarnas kompetens och
olikheter nir de sitter ssmman arbets- och projektgrupper. Men flera
av de intervjuade medarbetarna anser inte att cheferna sitter ithop
grupper utifrin kompetens, intressen, olikheter m.m. Det rdder
samma rutiner som tidigare.

I flera grupper framkom att olikheterna inte tas tillvara, det ar
andra saker som styr bemanningen. Flera naimner att det ar ham-
mande, nir det giller att ta tillvara olikheter, att arbetsgivare kriver
att ”alla ska in 1 samma filla” och utfora alla arbetsgifter. Négra
tycker att 1 borjan var det mer 6ppet men nu ér arbetsplatsen tillbaka i
samma hjulspér. Det ges inget utrymme att vara olika och olikheter
tas inte tillvara.

Har deltagarna blivit battre p4 att ta tillvara och uppmirksamma
varandras olikheter inom arbetsgruppen? Ungefir en fjardedel pa
bida myndigheterna tycker det. Tva respektive tre av tio instimmer
inte alls. Se tabell.

kunskap av de
tysta personerna

i gruppen. «

Enkét efter 6 man. Myndighet D Myndighet E
Vi ar battre pa att ta Instdmmer helt 7% 3%
tillvara varandras olikheter
! ar.betsgruppe.n eﬂfter Instammer till stor del 19% 239
"Olikhet som tillgang”.
Instammer delvis 47 % 54 9,
Instammer inte alls 27 % 20 %
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Paverkan pa kommunikation

Fare: Tre frigor om kommunikation stilldes. P4 bida myndigheterna
uppgav de svarande att kommunikation 7 ganska stor utstrickning ér
oppen i arbetsgrupperna. P4 myndighet D anser de att alla 1 arbets-
gruppen fir komma till tals 1 gemensamma diskussioner ¢ ganska stor
utstrackning. Svaret var ocksa 7 ganska stor utstrickning pa frigan om
man 1 arbetsgruppen lyssnar pd varandras inldgg 1 gemensamma
diskussioner. P4 myndighet E anger de svarande att de 7 stor utstrack-
ning far komma till tals i arbetsgruppen och att de 7 stor utstrickning
lyssnar till varandras inligg i gemensamma diskussioner.

Direkt efter: Hur tyckte de som intervjuades direkt efter att
kommunikationen 1 gruppen péiverkats under insatsen? Da nimndes
att de hade blivit littare att kommunicera, hade fler dialoger och
oppnare diskussioner. Deltagarna vigade vara 6ppna mot varandra
och minga som annars inte pratar si ofta uttryckte sina asikter.
Medlemmarna pratade p4 ett helt annat sitt med varandra och om
andra saker én tidigare. Ndgra ansdg att alla numera lyssnade battre
pé varandra. Flera tyckte att de hade forandrat sitt sitt att kommuni-
cera med andra, exempelvis att vara tydligare 1 sin kommunikation
eller att anvinda jag-budskapet. Just jag-budskapet var det flera som
sa gjorde starkt intryck bade hos dem sjilva och inom gruppen.
Mainga av dem som inte tyckte att kommunikationen forbattrats
ansdg att det berodde pa att den var 6ppen och bra sedan tidigare.

Efter sex manader: Finns bestiende effekter pA kommunikations-
formagan? Manga som jag har intervjuat menar att bara det faktum
att deltagarna lirde kinna varandra battre under utbildningsdagarna
har haft positiv piverkan pia kommunikationen mellan gruppmedlem-
marna. Samtalsklimatet har blivit 6ppnare och respekten for varandra
har djupnat. Flera sa att de tystlatna dr mer synliga nu och pratar
mer, dven 1 fikarummet. Nagon hade dven noterat att de pratiga har
blivit bittre pa att lyssna och samtidigt vinta ut och bjuda in de tysta.
”Olikhet som tillging” har gett en 6kad medvetenhet om delaktighet
och att alla ska fi komma till tals. I en grupp har medlemmarna blivit
mer observanta pa en jargong som ér negativ for kommunikationen,
numera gir man “laget runt” i diskussioner som ror alla, for att {3 alla
olika aspekter belysta. Flera pipekar att de positiva forindringarna
har inte bara med ”Olikhet som tillging” att gora utan kan ocksa
tillskrivas ”tidens ging” och att en omorganisation "har satt sig”.

Flera av de intervjuade papekade att de sjalva och deras kollegor
far och lamnar bittre och tydligare feedback. "Fel” asikter kan
framforas utan att medarbetaren doms. Fler vigar gora inligg 1
diskussioner, dven nykomlingar. Deltagarna vagar ocksd ta nya
kontakter, ”gd och friga” samt arbeta 1 nya konstellationer efter
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”Olikhet som tillgang”. Tidigare arbetade man med de man kinde,
nu ar det lite mer cirkulation och det finns ingen ridsla for att skapa
nya grupper och nya projekt. Nagra tycker ocksd att ”Olikhet som
tillgdng” paverkat deras sitt att kommunicera med kunderna.
Kommunikationen har blivit tydligare och 6ppnare, man lyssnar och
forsoker forsta vad kunden vill ha, och man ger kunderna positiv
feedback. Andra, diremot, menar att kommunikation inte har
forandrats, antingen for att den var 6ppen redan innan eller for att

insatsen inte gav upphov till ndgon effekt.

Vad tycker di de svarande i enkiten om Oppna Fonster? En stor
andel av de svarande pd de tvi myndigheterna anser att kommuni-

kationen paverkats till det bittre. P4 myndighet D ir det en stor andel

som instimmer helt eller till stor del 1 att deltagarna 1 arbetsgruppen
numera lyssnar bittre pd varandras inligg i gemensamma diskussio-
ner, medan firre tycker detta pd myndighet E. Det pistiende om
kommunikation dér lagst andel pd de tvd myndigheterna instimmer
helt eller till stor del i 4r om de i storre utstrackning 4n tidigare far
komma till tals vid gemensamma diskussioner i arbetsgruppen.

Se tabeller nedan.

Enkat efter 6 man.

Hur upplever du

att "Olikhet som
tillgang” paverkat
kommunikationen i din
arbetsgrupp?

Enkét efter 6 man.

Efter att hela eller

delar av arbetsgruppen
deltagit i "Olikhet som
tillgang” upplever jag att
jag och mina kollegor i
stoérre utstrackning én
tidigare far komma till
tals vid gemensamma
diskussioner.

Enkat efter 6 man.

Efter att hela eller delar
av arbetsgruppen deltagit
i "Olikhet som tillgang”
upplever jag att vi i
arbetsgruppen lyssnar
battre pa varandras
inlagg i gemensamma
diskussioner.

Till det battre

Ingen skillnad

Till det samre

Instammer helt

Instammer till stor del

Instammer delvis

Instammer inte alls

Instammer helt

Instammer till stor del

Instammer delvis

Instammer inte alls

Myndighet D
58 %

42 %

0%

Myndighet D
15 %

16 %

37 %

32 %

Myndighet D

159%

29 %

27 9%

29 %

Myndighet E
45 %

55 %

0%

Myndighet E
5%

17 %

48 %

30%

Myndighet E

5%

219

53 9%

21%

» En stor andel av
de svarande pa
de tva myndig-
heterna anser att
kommunika-
tionen paverkats
till det battre. «
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Hur har Oppna Fonster piverkat deltagarnas formaga att ge och ta
emot positiv eller negativ feedback? I enkiten som genomfordes sex
madnader efter insatsen ar det sex av tio som tycker att deras forméga
har blivit bittre.

Enkat efter 6 man. Myndighet D Myndighet E
Hur upplever du att "Olikhet Till det battre 58 % 63 %
som tillgang” har paverkat

din formaga att ge och ta Ingen skillnad 42 9, 37 %
emot positiv eller negativ

aterkoppling/feedback? Till det samre 0% 0%

Paverkan pa delaktighet och samarbete
Fore: Pa myndighet D uppgav de svarande att de : ganska stor
utstriackning kinner sig delaktiga i det arbete som den egna arbets-
gruppen utrittar. PA myndighet E blev svaret 7 stor utstrickning.'®
Efier sex manader: Har ”Olikhet som tillgang” paverkat delaktig-
heten och samarbetet i1 arbetsgrupperna till det battre? Pi de tva
myndigheterna anser hilften respektive fyra av tio detta. Se tabeller
nedan.

Enkat efter 6 man. Myndighet D Myndighet E
Hur upplever du att "Olikhet Till det battre 51 % 399
som tillgang” har paverkat
delaktigheten i din Ingen skillnad 49 % 60 %
arbetsgrupp? ) .
Till det samre 0% 1%
Enkat efter 6 man. Myndighet D Myndighet E
Hur upplever du att "Olikhet Till det battre 53 % 39%
som tillgang” paverkat
samarbetet i din arbetsgrupp? !ngen skillnad 47 % 61 %
Till det sémre 0% 0%

Fore: De medverkande pa bida myndigheterna uppger att det 1 stor
utstrackning uppskattas 1 arbetsgruppen att de kommer med forslag
och idéer.!’

Efier sex manader: 1 enkiten instimde knappt tva respektive drygt
tre av tio helt eller till stor del att ndr nigon i arbetsgruppen for fram
forslag och idéer roner det numera storre uppskattning. Omkring en
tredjedel instimde inte alls. Se tabell.

Enkat efter 6 man. Myndighet D Myndighet E
Efter att hela eller delar av Instammer helt 8% 4%
arbetsgruppen deltagit i

"Olikhet som tillgdng” ar Instammer till stor del 24 9, 14 9%
det mer uppskattat att vi i

arbetsgruppen kommer med ~ Instdmmer delvis 39% 47 %

férslag och idéer. . )
Instammer inte alls 29 % 35%
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Effekter pa arbetsklimat

Direkt efter: 1 de intervjuer som jag gjorde direkt efter ”Olikhet som
tillging” med metoden Oppna Fonster var det midnga som sa att de
lart kinna och att kommit nidrmare sina kollegor. Det gav en bra
“trivseleffekt”, svetsade samman gruppen, gav bittre sammanhall-
ning och okad trygghet 1 gruppen. Flera uppgav att stimningen i

gruppen blev 6ppnare, trevligare och vinligare. Arbetsklimatet » Arbetsklimatet
beskrevs som littare, lugnare och mer avslappnat. Deltagarna hade beskrevs som
lart sig att ta hiansyn till alla 1 gruppen, att alla ska fa vara delaktiga lattare, lugnare och

och fi en plats. Négra tyckte att engagemanget for gruppens uppgift mer avslappnat. «
och for att arbeta 1 gruppen har okat avsevirt, vilket ocksa paverkat

klimatet positivt. Andra var lite mer forsiktiga och tyckte att det

kanske hade blivit lite 6ppnare klimat i gruppen. Flera tyckte att det

inte blivit nigon skillnad, de hade redan ett 6ppet klimat innan. Det

fanns ocksd de som tyckte att insatsen avsevart forsimrat stimningen

och klimatet i gruppen.

Efter sex manader: Finns det nagra bestiende effekter pa arbetskli-
matet? Bland de intervjuade ansig méinga att stimningen, atmosfiren
och arbetsklimatet har pdverkats positivt, oppenheten har okat. Det
ir bestdende och finns kvar. Deltagarna larde kinna kollegorna battre

och djupare, det blev ocksi ett bestaende resultat. Deltagarna ar » Deltagarna ar
generellt lite mer medvetna och 6dmjuka, tar lite mer hansyn till generellt lite mer
varandra. De intervjuade berdttade dven om minskade spianningar medvetna och

och storre respekt mellan olika yrkeskategorier i grupperna, samt att
flera pratar med varandra 6ver yrkesgrinserna. Flera tyckte inte att
det har infunnits nagon pataglig skillnad efter insatsen, gruppen har
bibehillet det 6ppna klimat som redan fanns. Nagra sa att det direkt
efterat marktes en liten uppmjukning av klimatet, men nu har
individerna i gruppen slutit sig och klimatet dr som innan insatsen.
Andra menade att arbetsklimatet inte r mer 6ppet, pi grund av att
”Olikhet som tillgang” har inte paverkat eller for att det har fallit 1
glomska.

En majoritet av de svarande pé enkiten sex mdnader efter insatsen
anser att arbetsklimatet har paverkats till det battre av ”Olikhet som
tillging” och med metoden Oppna Fonster. Se tabell.

odmijuka... «

Enkat efter 6 man. Myndighet D Myndighet E
Hur upplever du att Till det battre 67 % 48 %
"Olikhet som tillgang”

paverkat arbetsklimatet Ingen skillnad 319 529

i din arbetsgrupp?

Till det samre 2% 0%
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» En chef tycker
sig se en storre
Oppenhet hos
vissa medarbetare
gentemot sig sjalv
som chef ... «

» Hade alla del-
tagit tillsammans
hade internats-
dagarna gjort
bast nytta. «
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Gav insatsen stod i ledarskapet?

De chefer som intervjuades ansag att insatsen ledde till att de lirde
kanna sina medarbetare battre, vilket i sin tur paverkar samspelet
med gruppen och ér en hjilp nir de leder och fordelar arbetet. De
nya chefer som deltog konstaterade att ”Olikhet som tillgang” gjorde
att de kom snabbare in 1 gruppen. En chef tycker sig se en storre
oppenhet hos vissa medarbetare gentemot sig sjilv som chef och en
annan upplevde att medarbetarna har littare att ta kontakt efter
”Olikhet som tillgang”. Minga av de intervjuade medarbetarna
tycker inte att relationen mellan chef och medarbetare har piaverkats,
flera papekar att den var vildigt bra och 6ppen redan innan. Nigra
tyckte att den har blivit battre och lett till en 6kad 6ppenhet 1 relatio-
nen. Det dr en mer avslappnad dialog numera, chefen har blivit mer
bekant. Nagon sa att precis efter ”Olikhet som tillging” genomforts
fanns det mer forstielse mellan chefer och medarbetare, men det har
forsvunnit. Manga av de intervjuade medarbetarna och cheferna pi
myndighet E; dir man inte gick insatsen tillsammans, tyckte att det
var olyckligt att cheferna gick utbildningsdagarna for sig sjilva. Hade
alla deltagit tillsammans hade internatsdagarna gjort bést nytta.

I enkiten sex manader efter insatsen tycker nistan hilften pa
myndighet D att relationen mellan medarbetare och chefen i arbets-
gruppen paverkats till det bittre. Tre av tio tycker det pA myndighet
E. Pi myndighet D ir det nistan en av tio som tycker att relationen
péverkats till det simre. Se tabell.

Enkat efter 6 man. Myndighet D Myndighet E
Hur upplever du att Till det battre 45 9, 28%
"Olikhet som tillgang” har

paverkat relationen mellan  |ngen skillnad 48 9 70 %
medarbetare och chef i

din arbetsgrupp? Till det samre 7% 2%

Deltagarnas omdémen om metoden

Pa de tva myndigheterna var det ganska samstammiga och overlag
positiva omdémen om metoden Oppna Fonster bland dem som
svarade pd enkiten ett halvar efter insatsen.

Enkét efter 6 man. Myndighet D Myndighet E

Vad ar ditt omdéme om Mycket bra 38 9% 46 %

"Olikhet som tillgadng” i

sin helhet? Ganska bra 50 % 53 %
Ganska daligt 7% 1%
Mycket daligt 5% 0%
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De som intervjuades gav dvervigande positiva omdomen om meto-
den Oppna Fénster. Négra av kommentarerna: Den var mycket bra,
vil genomtinkt uppligg, variationen av olika moment uppskattades
och det blev en utmarkt blandning av teori och praktik. Metoden
inneholl ocksa delar av lekfullhet, alla fick bli delaktiga och det fanns
tid for mer ingdende samtal. Nir det giller kortspelet Fonsterspelet
var det mycket uppskattat, nigra saknade visserligen uppfoljning,
men det fanns ocksa roster om att det blev for mycket kortspel. Flera
pépekade att de gemensamma spelregler som grupperna satte upp for
sin samvaro och sitt samarbete var ett virdefullt inslag.

Det fanns dock kritiska kommentarer. Kvaliteten pd olika moment
ansigs ojaimn. En del medarbetare menade att det var ett gammalt
koncept som kindes passé. Nivan var for lag. Det blev aldrig tid 6ver
for att diskutera fragorna mer djupgiende. Olikheter inom gruppen
uppenbarades, men nagra tyckte att de inte fick lira sig hur det dr en
tillgang.

» Kvaliteten pa
olika moment

ansags ojamn. «
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» Att fa bort
radslan ar den

grundlaggande

tesen... «
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I projektet Olikhet som tillgdng” har tva verktyg anvints 1 kombina-
tion med interaktiva 6vningar. De tvd verktygen ar feedbackspelet
Tartan och TEAM — ett samspel for gott medarbetarskap. Inget av
verktygen kriver egentligen konsultstod, utan kan kopas in och
anvindas av chefer och erfarna utbildare. Syftet med verktygen ar att
skapa goda arbetsplatser med en foretagskultur, dir det finns respekt
for det unika hos varje individ och dir medarbetarna har goda

mojligheter till paverkan och utveckling.

Att fd bort radslan ar den grundliggande tesen i feedbackspelet
Tartan. Endast genom att fa bort riddslan kan vi 6ppna oss for
varandra, se varandra och acceptera varandra si som vi dr. Med
Tartan fir man forutom forstirkning av sin sjalvkinnedom en bra
traning i att ge och ta emot feedback.

En grundliggande tes i metoden TEAM ir att goda arbetsplatser
med respekt for varandras olika personligheter, erfarenheter och
kompetens skapas genom ett utvecklingsarbete pd bade kort och ling
sikt. Metoden har fyra pedagogiska utgingspunkter:

»  Individuell forberedelse. Ftt hifte for individuell forberedelse delas
ut till varje deltagare 1 forvig. Hiftet tillfor grundliggande kun-
skaper kring olika faktorer for ett gott medarbetarskap.
Information och forberedelser genom egen reflektionen ligger en
grund for dialoger pa lika villkor. Att alla far tillgdng till en ge-
mensam terminologi skapar trygghet i utvecklingsarbetet och ger
stod for att bygga upp en samsyn i verksamheten.

o Allas delaktigher. Arbetssittet bygger pa dialoger i kombination
med strikta regler, som sikrar att alla fair komma till tals och bli
lyssnade pa. Det dr ett arbetssitt som fraimjar respekten for indivi-
den.

o En sammanhdllen struktur. Innehillet 1 TEAM-hiftet, arbetssittet
vid dialogen och handlingsplaner med Foveras Fem Fokus eller
befintligt styrkort ger en grundliggande struktur for ett utveck-
lingsarbete pd kort och ling sikt.

o Forbdttringsarbete. Nir dialogerna ir avslutade, en vision och en
mingd kreativa forslag och idéer till forbattringar har tagits fram,
ir det forhdllandevis enkelt for ledningen att fora den positiva
energin vidare till ett systematiskt forbattringsarbete. De flesta
verksamheter som anvinder TEAM gor det 1 tvd steg. Forst ut dr
ledning och samspels- eller forandringsledare och darefter samt-
liga medarbetare. I det fortsatta forbittringsarbetet blir samspels-
ledarna en padrivande faktor och ett virdefullt stod for ledningen
samt en kanal for medarbetarnas idéer.
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RESULTAT AV INSATSEN: Myndigheterna F och G genomforde
”Olikhet som tillgaing” med metoden TEAM. Nedan beskrivs vilka
effekter individer och arbetsgrupper upplevde att metoden gav,
direkt efter insatsen och vad som bestér efter sex manader.

Tas kompetens battre tillvara?
Hur har metoden TEAM paverkat nir det giller deltagarnas arbets-
och yrkesrelaterade kompetens?

Fore: Baida myndigheterna angav att arbetskamraterna 7 ganska
stor utstriackning kanner till den enskilde medarbetarens arbets- och
yrkesrelaterade kompetens. Om den egna arbets- och yrkesrelaterade
kompetensen tas till vara 1 de egna arbetsuppgifterna upplevdes det
gilla ¢ ganska stor/stor utstrickning'® pa myndighet F och i ganska stor
utstrackning pa myndighet G. Pa bada myndigheterna uppgav de
svarande att den egna arbets- och yrkesrelaterade kompetensen 7
ganska stor utstrickning tas till vara i samarbetet i arbetsgruppen.!

Efter sex manader: Pd myndighet F instimde omkring en av tio
helt eller till stor del i pastdendena om positiva effekter nir det giller
kompetens. P4 myndighet G ar det storst andel (knappt en tredjedel)
som instaimmer helt eller till stor del i att arbetskamraterna bittre
kanner till ens arbets- och yrkesrelaterade kompetens. Det ir farre
som instammer helt eller till stor del nir det giller om den egna och
kollegornas kompetens bittre tas tillvara.

9

Enkat efter 6 man. Myndighet F Myndighet G
Jag upplever att mina Instammer helt 3% 9%
arbetskamrater battre

kanner till min arbets- och Instammer till stor del 8% 23 %

yrkesrelaterade kompetens

efter att hela eller delar av Instammer delvis 60 % 36 %
arbetsgruppen deltagit i B ;

"Olikhet som tillgang”. Instammer inte alls 299 329%
Enkét efter 6 man. Myndighet F Myndighet G
Jag upplever att min Instammer helt 0% 49
arbets- och yrkesrelaterade . )

kompetens bittre tas tillvara  Instammer till stor del 13% 12%
pa arbetsplatsen efter att hela . X

eller delar av arbetsgruppen Instammer delvis 29% 33%
deltagit i "Olikhet som

tillgang”. Instdammer inte alls 58 % 51%
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» Numera har de
fatt en storre
kunskap om
varandras styrkor
och svagheter... «
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Enkat efter 6 man. Myndighet F Myndighet G
Jag upplever att nagra Instammer helt 0% 6 %
eller flera av mina

kollegors kompetens Instammer till stor del 8% 12%
battre tas tillvara efter

att hela eller delar av Instammer delvis 37 % 34 9%
arbetsgruppen deltagit i

"Olikhet som tillgang”.  |hstammer inte alls 55 % 48 9

Okad respekt for individuella olikheter?

Fore: Tre fragor stilldes i enkiten om individuella olikheter och
graden av respekt for den enskilde. P4 frigan om medarbetarna
kanner sig uppskattade i sin arbetsgrupp for den individ de ar svarade
de pd myndighet F 7 ganska stor utstrickning och pi myndighet G

¢ stor utstrickning. P4 bida myndigheterna blev svaret att de medver-
kande 1 arbetsgruppen i ganska stor utstrickning ser varandras
olikheter som en tillging. P4 myndighet F tycker de svarande att de

1 ganska stor utstrickning bemoter varandra respektfullt 1 arbets-
gruppen. P4 myndighet G uppgavs i stor utstrickning.?°

Direkt efter: T intervjuerna direkt efterat s tyckte méinga att
insatsen bekriftade att gruppmedlemmarna ir olika och fungerar
olika, vilket medforde en okad forstielse for varandra. Numera har de
fatt en storre kunskap om varandras styrkor och svagheter, vem man
ar i gruppen, och hur man 4r som individ. Respekten har okat for
varandras olikheter, bade privat och 1 yrkesrollen. Flera menade att
de medverkande i arbetsgruppen hade fitt en storre forstielse for
varandras uppgifter, och vilka hinsyn som maste tas for olika
arbetsuppgifter. Dolda kompetenser kom fram, exempelvis erfaren-
heter frdn andra utbildningar och jobb. Flera tyckte att det var
positivt att de arbetade pa alla tre nivaerna, det vill siga individ,
grupp och organisation. Det gav insikter om att den enskilde ir en del
1 en helhet och att alla dr viktiga for att genomfora verksamheten, och
att olika egenskaper och sitt att utfora arbetet behovs nir arbetet
bedrivs 1 projektform. Det gav ocksd insikt om att synsittet ’olikhet
som en tillging” kan motverka betraktelsesittet ”vi och dom” mellan
olika arbetsgrupper, olika funktioner och verksamheter i organisatio-
nen samt mellan chefer och medarbetare.

Nigra tyckte inte att det dr nagon skillnad 1 hur man ser pa
olikheter i arbetsgruppen, daremot mellan grupper. Nir alla lart
kanna varandra 6kade acceptansen for olikheter mellan grupperna.
Det har underlittat och forbattrat kontakten och diarmed samarbetet.
I nagra grupper konstaterades att olikheterna ar fi, eller si vill man
bara se varandras likheter. Flera konstaterade att det inte var nigon
skillnad i den egna och gruppens syn pa olikheter. Nagra forklaringar
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till detta var att utbildningen inte gav nigot nytt, eller for att olikhe-
ter som tillgang inte kom upp, eller pa grund av att alla kinner
varandra sd vil 1 arbetsgruppen sedan tidigare och ser valdigt positivt

pa allas olikheter.

Det var stor skillnad i de tva myndigheternas omdémen om
”Olikhet som tillgang” med metoden TEAM avseende om den gav
okad insikt om individuella olikheter och attityder. Se tabeller nedan.

Enkét efter 6 man.

"Olikhet som tillgang”
gav mig 6kad insikt om
mig och mina kollegors
olikheter.

Enkét efter 6 man.

"Olikhet som tillgang” gav
mig 6kad insikt om mina
attityder.

Myndighet F
Instammer helt 3%
Instammer till stor del 24 9%
Instammer delvis 59 %,
Instdmmer inte alls 14 %,

Myndighet F
Instammer helt 5%
Instammer till stor del 14 %,
Instammer delvis 51 9%
Instammer inte alls 30%

Myndighet G
11%

36 %
439

10%

Myndighet G
13%

29 %
36 %

22 %

Efter sex manader: Vilka dr de bestiende effekterna? I intervjuerna
péipekar ett flertal att de redan fore insatsen bejakade de individuella
olikheterna i gruppen, sig dem som en tillgidng, var 6ppna for dem,

hade forstaelse for dem och tog hinsyn till varandras olikheter. Andra
konstaterade bara att insatsen inte gjort nigon skillnad.

Nigra deltagare hoppades att insatsen startade en process som
dven pa sikt ger effekter pa synen pa olikheter. Andra menar att
insatsen visst haft en effekt pa hur gruppen ser pa individuella
olikheter. Dessa uppgav 1 intervjuerna att det finns en 6kad forstéelse,
tolerans for och medvetenhet om kollegornas olika karaktirer.

I gruppen finns numera storre tolerans och respekt for varandras

asikter, och det behover inte lingre vara lika laddat om inte alla tycker

lika. I ndgra grupper blev det tydligt att gruppen ir relativt homogen,
vilket ledde till slutsatsen att vid kommande rekryteringar soka mer

olikhet.

Nigra grupper uppgav att det r svart att tackla olikheter inom
arbetsgruppen. Aven om insatsen medvetandegjorde varandras
olikheter, har varken medarbetarna eller chefen tagit med sig insikten
1 det vardagliga arbetet. Flera pipekade att problemet inte ligger i

» Négra deltagare
hoppades att
insatsen startade
en process som
aven pa sikt ger
effekter pa synen
pa olikheter. «
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arbetsgruppen utan mellan arbetsgrupper. Diaremellan finns murar,
medarbetarna ar diliga pa att acceptera varandras olikheter, och har

fordomsfulla forestillningar om varandras kompetens, forméga och

arbetsbelastning.

Vad tyckte da de som svarade pé enkiten ett halvar efter insatsen?
Pa myndighet G instimde en fjirdedel helt eller till stor del i samtliga
tre fragor: att de som ingér i arbetsgruppen visar mer respekt for
individuella olikheter, att man 1 arbetsgrupperna beméter varandra
mer respektfullt efter ”Olikhet som tillgdng” och att man i arbets-
gruppen kinner sig mer respekterad for den individ man ir.
Pa myndighet F var andelen som instimde helt eller till stor del

konsekvent lagre.

Enkat efter 6 man. Myndighet F Myndighet G
Jag upplever att vi i Instammer helt 5% 4%
arbetsgruppen visar mer
respekt for individuella Instammer till stor del 11% 21 %
olikheter efter att
hela eller delar av Instammer delvis 58 % 48 %
arbetsgruppen deltagit i
"Olikhet som tillgang”. Instammer inte alls 26 % 27 %
Enkat efter 6 man. Myndighet F Myndighet G
Jag upplever att vi Instammer helt 6% 4%
bemoter varandra
mer respektfullt efter Instammer till stor del 8% 21 %
att hela eller delar av
arbetsgruppen deltagit i |nstammer delvis 51 % 459
"Olikhet som tillgang”

Instammer inte alls 35% 30%
Enkat efter 6 man. Myndighet F Myndighet G
Jag kénner mig mer Instdmmer helt 0% 9%
respekterad for den individ
jag ar efter att hela eller  Instammer till stor del 1% 16 %
delar av arbetsgruppen
deltagit i "Olikhet som Instammer delvis 409 339%
tillgang”.

Instdammer inte alls 49 %, 42 9,

Tas olikheter béttre tillvara?
Fore: Pd frigan, 1 en enkit fore insatsen, om 1 vilken utstrickning
olikheter tas tillvara i arbetsgruppen svarade medarbetarna pa
myndighet F och G att de gor det i ganska stor utstrickning.?!

I enkiten ett halvir efterit blev svaren relativt likartade frin de
tvd myndigheterna pa frigan om TEAM-metoden gav kunskap om hur
deltagarna 1 arbetsgruppen kan anvinda sina olikheter som en
tillgang. Se tabell pa sid 44.



strukturerade
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» Nagra framholl
att de varken fore
eller efter insatsen
tar tillvara varan-
dras olikheter. «

» Négra berattar
att de har tankt
pa 'Olikhet som
tillgang’ vid
nyrekrytering ... «
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Enkat efter 6 man. Myndighet F Myndighet G

"Olikhet som tillgang” Instammer helt 5% 5%

gav oss kunskap om hur

vi i arbetsgruppen kan Instammer till stor del 14 % 25 9%,

anvanda vara olikheter

som en tillgang. Instammer delvis 54 % 48 %
Instammer inte alls 27 % 22 %

Efier sex manader: 1 intervjuerna ett halvir efter insatsen vittnade
flera om att de tog tillvara varandras yrkesmaissiga och personliga
olikheter i gruppen redan fore insatsen. Insatsen har inte piverkat
detta. Ndgra framholl att de varken fore eller efter insatsen tar tillvara
varandras olikheter. Andra tyckte att man inte tog upp hur olikheter
kan bli en tillging och dirfor har effekten uteblivit. Flera framforde
att det dr chefernas uppgift att se till att olikheter tas tillvara. Vissa
tyckte att deras chef gor detta medan andra uppgav att det inte
fungerar tillfredsstillande, varken fore eller efter utbildningen. En
effekt av ”Olikhet som tillgdng” ar att bide medarbetare och chefer
har fitt sig en tankestillare och den ir att inte fortsitta som tidigare
och sitta ihop alltfor homogena arbetsgrupper. Positivt dr ocksa att
de dolda kompetenser som har framkommit under ”Olikhet som
tillgang” har anvints bade inom och utanfor arbetsgruppen for att
bittre utnyttja medarbetares skicklighet.

Nigra berittar att de har tinkt pa ”Olikhet som tillgang” vid
nyrekrytering, medan andra siger att detta fanns i deras tankar redan
fore insatsen. I intervjuerna nimndes faktorer som hindrade att
olikheter tas till vara. Nagra av dem: Det finns inget samforstand att
olikhet ar en tillging, for hog arbetsbelastning, nedprioritering av
utvecklingsarbete, brist pd formella processer for att finga upp idéer
eller 16sa problem. Ytterligare ett var att det inte ar “tillitet” att
specialisera sig 1 sina arbetsuppgifter.

Tycker de som svarade pa enkiten efter sex méanader att delta-
garna i arbetsgruppen bittre tar tillvara varandras olikheter? Det ar i
begrinsad omfattning de instimde helt eller till stor del, svaren var
samstimmiga frin de tvd myndigheterna.

Enkat efter 6 man. Myndighet F Myndighet G
Jag upplever att vi ar Instdammer helt 3% 3%
battre pa att ta tillvara
varandras olikheter efter Instammer till stor del 119% 14 %
att hela eller delar av
arbetsgruppen deltagit i Instammer delvis 47 % 46 %
"Olikhet som tillgdng”

Instammer inte alls 39% 37%
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Paverkan pa kommunikation

Fire: Pa enkiten som skickades ut till deltagarna fore insatsen
svarade medarbetarna pd bide myndighet F och G att kommunika-
tionen 1 arbetsgruppen ir 6ppen ¢ ganska stor utstrickning. Pd bada
myndigheterna upplevdes ocksi att alla 7 szor utstrickning kommer
till tals 1 gemensamma diskussioner. Nir det giller att lyssna pa
varandras inligg 1 gemensamma diskussioner i arbetsgruppen uppgav
de medverkande pa myndighet I att detta giller 7 ganska stor ut-
strickning, pd myndighet G blev svaret i stor utstrickning.??

Direkt efter: Hur piverkades kommunikationen i gruppen under
insatsen med TEAM? De deltagare som intervjuades direkt efter de tre
seminariedagarna naimnde det positiva med att alla fick komma till
tals, utan att bli avbrutna. Uppmirksamheten under insatsen riktades
till alla. Man lyssnade pé varandra i storre grupp, och ”tvingades” att
lyssna pd varje person. Men négra pipekade att det var negativt att
alla var tvungna att framfora sina dsikter, det kiindes inte bra att bli
tvingad till detta. Medarbetarna var engagerade och alla talade, dven
de som vanligtvis inte gor det. Det var positivt att deltagarna kunde
samtala om saker som de annars inte beror. Samtalen var konstruktiva

och engagerade. Flera tyckte att det var virdefullt att de fick lara sig » Flera tyckte att
hur man ger feedback och att konsulterna aven tryckte pa vikten av det var vardefullt
feedback, bade 1 positiv och negativ form. De medverkande blev att de fick lara sig
medvetna om vikten av att vara tydlig i sin kommunikation, de tyckte | . 1145 ger

ocksd att de 6vningar som genomfordes tydliggjorde hur olika feedback . «
personer tolkar olika ord och meningar. Négra berittade att ingen 1

gruppen vigade siga sin verkliga mening av riadsla for att sticka ut

och skaffa sig ovinner. Flera tyckte att kommunikationen inte

péiverkades alls under insatsen.

Efter sex manader: Finns det nagra effekter kvar pa formagan att
kommunicera i och mellan arbetsgrupper ett halvir efter att metoden
TEAM genomforts? De intervjuade tycker att kommunikationen har
blivit vinligare och hjdlpsammare. Storre respekt for olikas synpunk-
ter framkommer 1 intervjuerna och att deltagarna framstir som battre
lyssnare. Det har blivit ett 6ppnare samtalsklimat mellan olika
hierarkiska grupper. Tonen har blivit nigot mer informell. De
fordjupade kontakterna gor det lattare att tala om saker ”nista ging”,
alla har den gemensamma upplevelsen frin insatsen med sig in i
samtalen oavsett sakfriga. De som tidigare inte pratade sd mycket
pratar mer nu. Ndgon tycker att delaktigheten okat, exempelvis gir
kollegorna 1 storre utstrickning pd avdelningsmoétena dn innan och
nigon annan tycker att det har blivit hogre i tak och att deras moten
ar mer konstruktiva.

I en av grupperna har de infort en ”laget-runt-rutin” som
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kommer sist pa dagordningen. Alla sitter sig i en ring och reflekterar
kring motet, vilket har lett till ett 6ppnare arbetsklimat och kommu-
nikation dven under sjilva métena. Flera berittar i intervjuerna att
kommunikationen har blivit patagligt battre mellan de grupper som
dkte pd internat vid samma tillfille. Det dr ocksd lttare att ta kontakt
mellan de grupper som deltog 1 utvecklingsinsatserna. Men dven hir
finns kritiker som menar att kommunikationen mellan deltagarna och
arbetsgrupper inte har forbittrats.

Av dem som svarade pa enkiten sex minader efter insatsen
instimmer ungefar en tredjedel pa de tvd myndigheterna att ”Olikhet
som tillging” med metoden TEAM har paverkat kommunikationen till
det bittre. Det ar en lagre andel som instaimmer helt eller till stor del
i att de sjalva och kollegorna i storre utstrickning far komma till tals 1
arbetsgruppen vid gemensamma diskussioner. Detsamma giller
pastiendet om deltagarna lyssnar battre pd varandras inligg i gemen-
samma diskussioner. Se tabeller.

Enkat efter 6 man. Myndighet F Myndighet G
Hur upplever du Till det battre 30% 339%
att "Olikhet som

tillgdng” paverkat Ingen skillnad 70 % 67 %
kommunikationen i din

arbetsgrupp? Till det samre 0% 0%
Enkét efter 6 man. Myndighet F Myndighet G
Efter att hela eller Instédmmer helt 5% 1%
delar av arbetsgruppen

deltagit i "Olikhet som Instammer till stor del 11 9% 20 %
tillgang” upplever jag att

jag och mina kollegor i Instammer delvis 39 % 329
storre utstrackning én

tidigare far komma till Instammer inte alls 45 9, 47 %

tals vid gemensamma
diskussioner

Enkat efter 6 man. Myndighet F Myndighet G
Efter att hela eller delar Instammer helt 3% 5%
av arbetsgruppen deltagit

i "Olikhet som tillgang” Instammer till stor del 13% 19%
upplever jag att vi i

arbetsgruppen lyssnar Instammer delvis 47 % 42 9%
battre pa varandras

inlagg i gemensamma Instammer inte alls 37 % 34 %

diskussioner.
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Hur upplever de svarande pi enkiten att ”Olikhet som tillgang”
paverkat deras formdga att ge och ta emot positiv eller negativ
feedback? Fyra av tio uppgav att deras formdga har piverkats till det
bittre med metoden TEAM. Ovriga tyckte inte att det blivit nigon

skillnad.

Enkat efter 6 man. Myndighet F Myndighet G
Hur upplever du att Till det battre 38% 40 %
"Olikhet som tillgang”

har paverkat din forméaga  Ingen skillnad 62 % 60 %
att ge och ta emot positiv

eller negativ aterkoppling/  Til| det samre 0% 0%
feedback?

Paverkan pa delaktighet och samarbete

Fire: Pa bide myndighet F och G upplevde de svarande i enkiten
fore insatsen att de 7 sfor utstrickning kinner sig delaktiga i det arbete
som arbetsgruppen utrittar.??

Efter sex mdanader: Svaren var samstimmiga om hur deltagarna
frain myndigheterna tycker att delaktigheten och samarbetet 1
arbetsgrupperna har paverkats av projektet. I enkiterna ett halvir
efter insatsen uppger ungefir en fjardedel att insatsen paverkat
delaktigheten till det battre. Nar det giller samarbetet ar det knappt
tre av tio som tycker att detta har paverkats till det battre.

Enkét efter 6 man. Myndighet F Myndighet G
Hur upplever du att Till det battre 24 9% 26 %
"Olikhet som tillgdng” har
paverkat delaktigheten i Ingen skillnad 76 % 74 %
din arbetsgrupp?

Till det samre 0% 0%
Enkat efter 6 man. Myndighet F Myndighet G
Hur upplever du att Till det battre 28 % 27 %
"Olikhet som tillgang”
paverkat samarbetet i din  Ingen skillnad 2% 72%
arbetsgrupp?

Till det samre 0% 1%

Fore: Pd frigan, 1 enkiten fore insatsen, om det uppskattas att
medarbetarna i arbetsgruppen framfor forslag och idéer svarade de
medverkande pa myndighet F i ganska stor utstrickning. P4 myndig-
het G blev svaret ¢ stor utstriackning.

Efier sex manader: 1 enkiten var det i begrinsad omfattning som
de svarande instimde helt eller till stor del i att det efter ”Olikhet
som tillgdng” genomforts dr mer uppskattat att medlemmarna 1
arbetsgruppen lagger fram forslag och idéer. Ungefir hilften instim-
de inte alls 1 detta pastiende.
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forsiktiga nar de
uttalade sig om
mojliga effekter. «

» Kollegorna har
kommit varandra
lite narmare, och
att radslan mellan
olika yrkesgrupper
har minskat en
smula. «
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Enkat efter 6 man. Myndighet F Myndighet G
Efter att hela eller delar av  Instammer helt 0% 3%
arbetsgruppen deltagit i
"Olikhet som tillgang” ar Instammer till stor del 139% 15 9%
det mer uppskattat att vi
i arbetsgruppen kommer Instéammer delvis 40 % 30 %
med férslag och idéer.

Instdmmer inte alls 47 % 52 %

Effekter pa arbetsklimat

Direkt efier: 1 de intervjuer som genomfordes direkt efter insatsen
med TEAM lyfte minga fram att insatsen medforde positiva effekter pa
arbetsklimatet. De intervjuade berittade att det var trevligt, roligt
och virdefullt att aka ivdg och umgds med sina kollegor i annan miljo,
dar rollerna pd arbetsplatsen forsvinner. Att det ocksd var en stor
formdn att fa tid och tillfille att prata med varandra om helt andra
saker och lira kinna varandra som individer inspirerade. Det gjorde
att deltagarna kom varandra nirmare, det skapade en gruppkinsla
och sammansvetsning. Andra plustecken: Det alstrades positiv energi
och en positiv kinsla i gruppen, och det skapade trygghet. Stimning-
en littades upp, spanningar slippte, arbetsklimatet blev 6ppnare och
vanligare.

Andra var mer forsiktiga nir de uttalade sig om mojliga effekter.
Visst, gruppen oppnade sig lite och det har infunnit sig en positivare
attityd mellan dem som deltog i projektet. Nagra tyckte att de redan
har ett utmirkt arbetsklimat i sin egen arbetsgrupp, och att insatsen
skulle ha fatt en helt annan effekt om den genomforts i tvirgrupper
inom organisationen. Flera tyckte inte att gruppens arbetsklimat
péaverkats alls av insatsen.

Efter sex manader: Vilka effekter pa arbetsklimatet bestar efter sex
mdnader? Flera som intervjuades vittnade om de positiva foljderna.
Under de tre dagarna lirde deltagarna att kiinna varandra pd ett
fordjupat sitt och det dr bestdende. De kinner ocksa att det har
infunnit sig en storre néarhet i gruppen pa grund av kinnedomen om
varandra okat och att samtliga har en gemensam upplevelse. Det
fanns ocksd de som var lite mer forsiktiga i sina omdomen: Arbetskli-
matet har blivit ndgot 6ppnare och en lite mer avslappnad stimning
kan markas. Kollegorna har kommit varandra lite nirmare, och att
ridslan mellan olika yrkesgrupper har minskat en smula. Flera
menade att det inte dr sd stor skillnad nir det gillde klimatet i
arbetsgruppen (det ar fortfarande bra eller diligt). Diremot har det
skett en forbattring 1 klimatet mellan de grupper som gjorde insatsen
vid samma tillfdlle tack vare att man lirt kinna varandra. Det fanns
ocksa de som hade motsatt dsikt: i arbetsgruppen ar det ett bra och
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oppet klimat, men fortfarande fungerar det mindre tillfredsstillande
mellan arbetsgrupperna. Manga framforde dven dsikten att insatsen
haft en mycket marginell eller ingen pdverkan alls. Argumenten ar att
insatsen hade fel fokus, inte tillforde ndgot nytt eller att den inte foljts
upp pad hemmaplan och/eller runnit ut i sanden.

Hur upplever de som svarade pa enkiten ett halvar efter insatsen
att arbetsklimatet har paverkats? En tredjedel pa de bida myndighe-
terna upplever att ”Olikhet som tillgdng” med TEAM har paverkat
arbetsklimatet i arbetsgruppen till det bittre. Ovriga tycker inte att
det dr nagon skillnad. Se tabell.

Enkat efter 6 man. Myndighet F Myndighet G
Hur upplever du att Till det battre 329% 339%
"Olikhet som tillgang”

paverkat arbetsklimatet i Ingen skillnad 68 % 67 %

din arbetsgrupp?
Till det samre 0% 0%

Gav insatsen stdd i ledarskapet?

Manga chefer som gitt ”Olikhet som tillging” med metoden TEAM
tycker att insatsen varit till stod 1 deras ledarskap. Det var virdefullt
att de 1 samtalen och diskussionerna fick visa sig sjilva och att dven
deras medarbetare fick visa sina egenskaper. De har lirt kinna medar-
betarna pd ett helt annat sitt, och avstindet mellan dem som chef och
medarbetarna har minskat. Det var stimulerande att vara dar pa
samma villkor som medarbetarna, eftersom man i vanliga fall ofta ar
ensam som chef. Det var ocksa utmarkt att fi se andra nyanser hos
medarbetarna. Intrycken medfor att de som chefer kan ta till vara
olikheterna genom att anpassa arbetsuppgifter, ge mojlighet till
kompetensutveckling, tinka pa detta vid utveckling av olika arbets-
omrdden samt att de har fitt 6kad forstielse for vissa beteenden.
Nigon av cheferna tyckte att ”Olikhet som tillgdng” dr en hjilp 1
ledarskapet eftersom det har 6kad medvetenheten hos medarbetarna
om det egna ansvaret for relationer och kommunikationen i gruppen.
Andra har insett att de maste stilla tydligare fragor till sina medarbe-
tare och kriva tydligare svar frin dem, allt for att forbattra kommuni-
kationen.

De flesta medarbetare tycker att relationen med chefen ar opiver-
kad av ”Olikhet som tillgang”, den ir lika bra eller lika dilig som den
var innan. Andra tycker att relationen ar nigot forbattrad. De har
kommit chefen lite nirmare och relationen ir kanske lite mer avslapp-
nad. Ndgra poidngterar det positiva i att gruppen har upplevt nigot
tillsammans med chefen.

Liksom i intervjuerna var det en majoritet av de svarande i

» Det var stimu-
lerande att vara
dar pa samma
villkor som
medarbetarna... «

» Nagra poang-
terar det positiva
i att gruppen har
upplevt nagot
tillsammans med
chefen. «
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enkiten sex manader efter insatsen som tyckte att relationen mellan
chef och medarbetare var oforandrad efter ”Olikhet som tillging”. Se
tabell.

Enkét efter 6 man. Myndighet F Myndighet G
Hur upplever du att Till det battre 21 % 26 %
"Olikhet som tillgang” har

paverkat relationen mellan  |ngen skillnad 76 % 71 %
medarbetare och chef i

din arbetsgrupp? Till det samre 3% 3%

Deltagarnas omdomen om metoden

Béde 1 enkiterna och 1 intervjuer gick deltagarnas omdomen om TEAM
isdr. I enkiten ett halvir efterat var omdomet om ”Olikhet som
tillgang” i sin helhet mer positivt pd myndighet G dn pa myndighet

F. Se tabell.

Enkét efter 6 man. Myndighet F Myndighet G

Vad ar ditt omdéme om Mycket bra 3% 21 9%

"Olikhet som tillgang”

i sin helhet? Ganska bra 61% 60 %
Ganska daligt 28 %, 16 %
Mycket daligt 8% 3%

De positiva omdomena 1 intervjuerna slog fast att innehéllet, upplag-
get och grupparbetena var genomgéende utmarkta. Det var omvix-
lande att varva teori och praktik. Manga framholl att spelet Tartan
stimulerade. Metoden inspirerade till givande samtal och diskussio-
ner. Deltagarna hade roligt. Det som ocksa uppskattades var att » Deltagarna
metoden koncentrerades pd ett positivt forhdllningssitt. Att fa ett hade roligt. «
texthifte for sjilvstudier upplevdes till storsta del positivt och
innehéllet fick ocksd mestadels uppskattande omdomen.
I intervjuerna framkom ocksd kritiska omdémen om TEAM.
Innehallet upplevdes som ostrukturerat, diffust och splittrat. Av
ndgra uppfattades 6vningarna som lite vil tramsiga, vilket framstod
an tydligare da 6vningarna behandlade mer allvarliga omraden. Syftet
med 6vningarna behovde fortydligas och det efterfrigades bittre
uppfoljande diskussioner kring 6vningarna. Metoden anségs ha
bristande koppling till teori och vara for ytlig. Nagra pipekade att
tartspelet inte ar sd oskyldigt som det forsta kan verka, utan kan rora
upp mycket pd individ- och gruppnivi. De som leder 6vningarna
mdste ha kompetens for att hantera detta.
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Bilagal Enkat fore insats [J I ganska liten utstrackning
Enkat fore utvecklingsinsats ”’Olikhet O 1liten utstrackning

som tillgang” [0 | mycket liten utstrackning
1. Vilken myndighet arbetar du pa?

7. Upplever du att ni i din arbetsgrupp
ser varandras olikheter som en
tillgang?

2. Hur upplever du att din arbets- och [J 1 mycket stor utstrackning
yrkesrelaterade kompetens tas [ | stor utstrackning
tillvara i dina arbetsuppgifter? O ganska stor utstrackning
[0 | mycket stor utstrackning [J | ganska liten utstrackning
[ 1 stor utstrackning [ 1liten utstrackning
[0 1 ganska stor utstrackning [ 1 mycket liten utstrackning
[J I ganska liten utstrackning
[ 1 liten utstrackning 8. Upplever du att ni i din arbetsgrupp
[0 | mycket liten utstrackning tar tillvara varandras olikheter?
[ 1 mycket stor utstrackning
3. Hur upplever du att din arbets- och I 1 stor utstrackning
yrkesrelaterade kompetens tas [J 1 ganska stor utstrackning
tillvara i samarbetet i din arbets- [J | ganska liten utstrackning
grupp? [0 1liten utstrackning
[J 1 mycket stor utstrackning [ 1 mycket liten utstrackning
[ I stor utstrackning
[0 | ganska stor utstrackning 9. Kanner du dig delaktig i beslutspro-
[0 | ganska liten utstrackning cessen, som leder fram till de beslut
[0 1 liten utstrackning som tas i din arbetsgrupp?
[ 1 mycket liten utstrackning [ mycket stor utstrackning
[ 1 stor utstrackning
4. Hur val anser du att dina arbets- [J 1 ganska stor utstrackning
kamrater kanner till din arbets- och [J I ganska liten utstrickning
yrkesrelaterade kompetens? O 1 liten utstrackning
O I mycket stor utstrackning [ 1 mycket liten utstrackning
[ 1 stor utstrackning
O | ganska stor utstrackning 10. Kanner du dig delaktig i det arbete
[J I ganska liten utstrackning som din arbetsgrupp utrattar?
O Iliten utstrackning [0 1 mycket stor utstrackning
O mycket liten utstrackning [ 1 stor utstrackning
[J 1 ganska stor utstrackning
5. Uppskattas det i din arbetsgrupp att  [] | ganska liten utstrackning
ni medarbetare kommer med forslag [ | liten utstrackning
och idéer? [ 1 mycket liten utstrackning
[J 1 mycket stor utstrackning
O 1 stor utstrackning 11. Ar kommunikationen i din arbets-
[0 1 ganska stor utstrackning grupp éppen?
[J 1 ganska liten utstrackning [ mycket stor utstrackning
[ 1liten utstrackning [ 1 stor utstrackning
[ I mycket liten utstrackning [0 | ganska stor utstrackning
O ganska liten utstrackning
6. |din arbetsgrupp, kanner du dig O 1liten utstrackning
uppskattad fér den individ du ar? [ 1 mycket liten utstrackning
[ 1 mycket stor utstrackning
O 1 stor utstrackning 12. Bemoter ni varandra respektfullt i
[0 I ganska stor utstrackning din arbetsgrupp?
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| mycket stor utstrackning
| stor utstrackning
| ganska stor utstrackning
| ganska liten utstrackning
| liten utstrackning
| mycket liten utstrackning

oOoogogo

13. Far alla medarbetare i arbetsgrup-
pen komma till tals i gemensamma
diskussioner?

[ 1 mycket stor utstrackning

[ 1 stor utstrackning

O ganska stor utstrackning

[J I ganska liten utstrackning

[ 1 liten utstrackning

O mycket liten utstrackning

14. Lyssnar ni arbetsgruppen pa
varandras inlagg i gemensamma
diskussioner?

[ 1 mycket stor utstrackning

O 1 stor utstrackning

[J 1 ganska stor utstrackning

[J 1 ganska liten utstrackning

O 1liten utstrackning

[ I mycket liten utstrackning

15. Kommentarer:

Bilaga 2 Intervjuguider for intervjuer

direkt efter insats

Intervjufragor medarbetare

1. Hur upplevde du utvecklingsinsat-
sen "Olikhet som tillgang”? Dess
innehall och upplagg? Dess
genomférande?

2. Vad det nagot som var sarskilt bra?
Var det nagot som var mindre bra?

4. a) Hur paverkades du av utveck-
lingsinsatsen?

b) Hur tanker du kring olikheter
idag? Ar det nagon skillnad jamfort
med innan utvecklingsinsatsen?

5. Hur paverkades gruppen av
utvecklingsinsatsen?

6. Tror du att ni i arbetsgruppen kan
fortsatta att anvénda er av de
metoder ni larde er under utveck-
lingsinsatsen? Hur kommer ni i sa
fall att géra det?

Intervjufragor chefer

1.

w

c)

Hur upplevde du utvecklingsinsat-
sen "Olikhet som tillgang”? Dess
innehall och upplagg? Dess
genomforande?

Vad det nagot som var séarskilt bra?
Var det nagot som var mindre bra?
a) Hur paverkades du av utveck-
lingsinsatsen?

b) Hur tanker du kring olikheter
idag? Ar det nagon skillnad jamfort
med innan utvecklingsinsatsen?
Hur har utvecklingsinsatsen
paverkat din chefsroll?

Hur paverkades gruppen av
utvecklingsinsatsen?

Tror du att ni i arbetsgruppen kan
fortsatta att anvanda er av de
metoder ni larde er under utveck-
lingsinsatsen? Hur kommer ni i sa
fall att géra det?

Intervjufragor fackliga foretradare

1.

Kénner du till att er myndighet
genomfor utvecklingsinsatser for ett
antal arbetsgrupper inom ramen for
projektet "Olikhet som tillgang”?
Tror du att det ar allmant kant bland
era fortroendevalda pa myndighe-
ten?

Vilken roll ser du att facket och
fackliga foretradare har nar det
galler utveckling och tillvaratagande
av individens kompetens, forbattrat
samarbete i arbetsgrupper samt att
vardesatta och tillvarata medarbeta-
res olikheter? Vad gor ni/har gjort i
dagslaget? Vilka insatser ser du att
facket och fackliga féretradare borde
goéra framéver?

(Har era medlemmar kommenterat
utvecklingsinsatsen? Om ja, vad har
de sagt?)

Intervjufragor representant fran hogsta
ledningen

1.

2.

Kénner du till att er myndighet
genomfor utvecklingsinsatser for ett
antal arbetsgrupper inom ramen for
projektet "Olikhet som tillgang”?
Tror du att det ar allmant kant i
ledningsgruppen?

Vilken roll ser du att hogsta
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ledningen har nar det galler
utveckling och tillvaratagande av
individens kompetens, férbattrat
samarbete i arbetsgrupper samt att
vardesatta och tillvarata medarbeta-
res olikheter? Vad gor ni/har gjort i
dagslaget? Tanker ni halla detta
levande, aven efter utvecklingsinsat-
sen &r avslutad?

(Har du hért kommentarer om
utvecklingsinsatsen fran chefer eller
medarbetare som deltagit? Om ja,
vad har de sagt?)

Bilaga 3 Enkat 6 manader efter insats
Enkat efter utvecklingsinsatsen
"Olikhet som tillgang”

1. Jag arbetar pa (myndighet)

2.

0
O
O

Ditt deltagande i "Olikhet som
tillgang”:

Jag deltog alla tre dagarna

Jag deltog men inte samtliga tre
dagar

Jag deltog inte

3. Hur manga i din arbetsgrupp har

0
d
0
O

deltagit i "Olikhet som tillgang”?
| stort sett alla

Ungefér halften

Farre an halften

Vet ej

4. Vilka var med nar du deltog i "Olikhet

ooo ¢« 0O o o

o

som tillgang”?

Deltagarna var bara fran min
arbetsgrupp.

Deltagarna var blandade fran flera
olika arbetsgrupper

Jag deltog inte

Har din chef deltagit i "Olikhet som
tillgang”?

Ja

Nej

Vet ej

Deltog din chef i "Olikhet som
tillgang” tillsammans med er i
arbetsgruppen?

0
O

Ja
Nej

7. Vad ar ditt omdéme om "Olikhet som

d
0
0
d
O

©  OOoOoog ®

oOoood

O

tillgdng” i sin helhet?
Mycket bra

Ganska bra

Ganska daligt
Mycket daligt

Jag deltog inte

Hur bedémer du konsulten/
konsulternas insats i "Olikhet som
tillgang”?

Mycket bra

Ganska bra

Ganska daligt

Mycket daligt

Jag deltog inte

"Olikhet som tillgdng” gav mig 6kad
insikt om mig och mina kollegors
olikheter.

Instammer helt

nstammer till stor del

Instammer delvis

Instammer inte alls

Jag deltog inte

. "Olikhet som tillgdng” gav oss

kunskap om hur vi i arbetsgruppen
kan anvanda vara olikheter som en
tillgéng.

Instammer helt

Instammer till stor del

Instammer delvis

Instammer inte alls

Jag deltog inte

. "Olikhet som tillgang” gav mig 6kad

insikt om mina attityder.
Instammer helt
Instammer till stor del
Instammer delvis
Instammer inte alls

Jag deltog inte

. Jag upplever att mina arbetskamra-

ter battre kanner till min arbets- och
yrkesrelaterade kompetens efter att
hela eller delar av arbetsgruppen
deltagit i "Olikhet som tillgang”.
Instdmmer helt
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Instammer till stor del
Instammer delvis
Instammer inte alls

. Jag upplever att min arbets- och

yrkesrelaterade kompetens battre
tas tillvara pa arbetsplatsen efter att
hela eller delar av arbetsgruppen
deltagit i "Olikhet som tillgang”.
Instammer helt

Instammer till stor del

Instammer delvis

Instammer inte alls

. Jag upplever att nagra eller flera av

mina kollegors kompetens battre tas
tillvara efter att hela eller delar av
arbetsgruppen deltagit i "Olikhet
som tillgang”.

Instammer helt

Instammer till stor del

Instammer delvis

Instammer inte alls

. Jag upplever att vi i arbetsgruppen

visar mer respekt for individuella
olikheter efter att hela eller delar av
arbetsgruppen deltagit i "Olikhet
som tillgang”.

Instammer helt

Instammer till stor del

Instammer delvis

Instammer inte alls

. Jag upplever att vi ar battre pa att ta

tillvara varandras olikheter efter att
hela eller delar av arbetsgruppen
deltagit i "Olikhet som tillgang”.
Instammer helt

Instammer till stor del

Instammer delvis

Instammer inte alls

. Jag kédnner mig mer respekterad for

den individ jag ar efter att hela eller
delar av arbetsgruppen deltagit i
"Olikhet som tillgang”.

Instammer helt

Instammer till stor del

Instdmmer delvis

Instammer inte alls

. Efter att hela eller delar av

ogooo

N OoOoo

ood

ood

arbetsgruppen deltagit i "Olikhet
som tillgadng” ar det mer uppskattat
att vi i arbetsgruppen kommer med
forslag och idéer.

Instammer helt

Instammer till stor del

Instammer delvis

Instammer inte alls

. Jag upplever att vi beméter varandra

mer respektfullt efter att hela eller
delar av arbetsgruppen deltagit i
"Olikhet som tillgdng”

Instammer helt

Instammer till stor del

Instammer delvis

Instammer inte alls

. Efter att hela eller delar av

arbetsgruppen deltagit i "Olikhet
som tillgang” upplever jag att jag
och mina kollegor i stérre utstrack-
ning an tidigare far komma till tals
vid gemensamma diskussioner.
Instammer helt

Instammer till stor del

Instdmmer delvis

Instammer inte alls

. Efter att hela eller delar av

arbetsgruppen deltagit i "Olikhet
som tillgadng” upplever jag att vi i
arbetsgruppen lyssnar battre pa
varandras inlagg i gemensamma
diskussioner.

Instdmmer helt

Instammer till stor del
Instammer delvis

Instammer inte alls

. Hur upplever du att "Olikhet som

tillgang” paverkat arbetsklimatet i
din arbetsgrupp?

Till det battre

Ingen paverkan

Till det samre

. Hur upplever du att "Olikhet som

tillgdng” paverkat samarbetet i din
arbetsgrupp?

Till det battre

Ingen paverkan

Till det sémre

UTVARDERING | 67



68 | UTVARDERING

BILAGOR

ooo

N

ood ¥ OOOO

N

ooo

5.

6.

7.

. Hur upplever du att "Olikhet som

tillgdng” paverkat kommunikationen
i din arbetsgrupp?

Till det battre

Ingen paverkan

Till det séamre

Hur upplever du att "Olikhet som
tillgdng” har paverkat din férméaga
att ge och ta emot positiv eller
negativ aterkoppling/feedback?
Till det battre

Ingen paverkan

Till det samre

Jag deltog inte

Hur upplever du att "Olikhet som
tillgdng” har paverkat delaktigheten
i din arbetsgrupp?

Till det battre

Ingen paverkan

Till det sémre

Hur upplever du att "Olikhet som
tillgang” har paverkat relationen
mellan medarbetare och chef i din
arbetsgrupp?

Till det battre

Ingen paverkan

Till det samre

. Har du lagt marke till andra effekter

av "Olikheter som tillgang”? Vilka?

29.

Ovriga kommentarer:

Bilaga 4 Intervjuguider for intervjuer 6
manader efter insats

Intervjufragor medarbetare?

1.

Finns nagot av OST kvar i arbets-
gruppen och hos dig? Har det
lamnat spar? Hur tycker du att du
och arbetsgruppen paverkats av
OST?

Hur har OST paverkat kommunika-
tionen och samarbetet i er
arbetsgrupp?

Hur ténker du och din arbetsgrupp
kring olikheter idag? Hur har OST

paverkat hur ni ser pa individuella
olikheter i arbetsgruppen?

Har OST lett till att olikheter ses som
en tillgang i din arbetsgrupp? Hur
tas medarbetarnas olikheter tillvara
efter insatsen?

Hur har OST paverkat relationen
mellan chef och medarbetare?

Vad kan du och dina kollegor i
gruppen goéra for att effekter av OST
ska "leva kvar”? Vad behéver andra
sasom chefen, ledningen, personal-
avdelningen m.fl. géra for att OST
ska fa fortsatt effekt i er grupp ochi
ert arbete?

Intervjufragor chefer

1.

Hur har du och gruppen paverkats
av OST? Har du sett férandringar
direkt efter insatsen och pa lite
langre sikt?

Hur har OST paverkat kommunika-
tionen och samarbetet i er
arbetsgrupp?

Hur ténker du och din arbetsgrupp
kring olikheter idag? Hur har OST
paverkat hur ni ser pa individuella
olikheter i arbetsgruppen?

Har OST lett till att olikheter ses som
en tillgang i din arbetsgrupp? Hur
tas medarbetarnas olikheter tillvara
efter insatsen?

Hur har relationen mellan dig som
chef och medarbetarna paverkats
av OST?

Hur upplever du "processen i
gruppen” efter insatsen fram till nu?
Hur tror du att arbetsgruppen
upplever den?

Tanker du ga vidare med din
arbetsgrupp och jobba vidare med
OST? Vad kan du och medarbetarna
i gruppen gora for att effekter av
OST ska "leva kvar”? Vad behover
andra sasom ledningen, personalav-
delningen m.fl. géra for att OST ska
fa fortsatt effekt i er grupp ochiert
arbete?

Intervjufragor fackliga foretradare

1.

Nu var det ca 6 manader sedan
utvecklingsinsatser inom projektet
"Olikhet som tillgang” genomférdes
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inom ett antal arbetsgrupper pa er
myndighet. Ar insatsen nagot som ni
diskuterat inom facket och bland de
fértroendevalda?

Har du hort om nagra effekter i de
deltagande arbetsgrupperna? Fran
medlemmar? Fortroendevalda? Fran
chefer?

Har utvecklingsinsatsen inom "Olikhet
som tillgang” fatt er inom facket att
vidta eller planera nagra atgarder nar

det géller utveckling och tillvarata-
gande av individens kompetens,

forbattrat samarbete i arbetsgrupper

samt att vardesatta och tillvarata
medarbetares olikheter?

Intervjufragor representant fran hogsta

ledningen
1. Nu var det ca 6 manader sedan

Bilaga 5 Svarsfrekvenser pa enkat fore insats.

PSYKOSYNTES

utvecklingsinsatser inom projektet
"Olikhet som tillgadng” genomférdes
inom ett antal arbetsgrupper pa er
myndighet. Ar insatsen "Olikhet som
tillgang” nagot som ni diskuterat i
ledningsgruppen?

Har du hort om nagra effekter av
"Olikhet som tillgang” i de delta-
gande arbetsgrupperna? Fran med-
arbetare? Fran chefer? Fran andra i
ledningsgruppen? Fran facket?

Har utvecklingsinsatsen inom
"Olikhet som tillgang” fatt er inom
hoégsta ledningen att vidta eller
planera nagra atgarder nar det
géller utveckling och tillvara tagande
av individen kompetens, forbattrat
samarbete i arbetsgrupper samt att
vardesatta och tillvarata medarbeta-
res olikheter?

Hur val anser du att dina arbetskamrater kanner till din yrkes- och arbetsrelaterade

kompetens?

Myndighet A

| mycket stor utstrackning
| stor utstrackning
| ganska stor utstrackning
| ganska liten utstrackning
| liten utstrackning
| mycket liten utstrackning

Myndighet B Myndighet C

0% 10% 20 %
27 % 22 % 20 %
59 % 50 % 44 9,
0% 16 % 12 %
7% 2% 0%
7% 0% 4%

Hur upplever du att din yrkes- och arbetsrelaterade kompetens tas tillvara i dina

arbetsuppgifter?

Myndighet A Myndighet B Myndighet C
| mycket stor utstrackning 7% 5% 20 %
| stor utstrackning 66 % 28 % 329%
| ganska stor utstrackning 20 % 59 % 40 %
| ganska liten utstrackning 7% 3% 8%
| liten utstrackning 0% 3% 0%
| mycket liten utstrackning 0% 2% 0%

Hur upplever du att din yrkes- och arbetsrelaterade kompetens tas tillvara i

samarbetet i din grupp?

Myndighet A Myndighet B Myndighet C
I mycket stor utstrackning 13% 10 % 24 %
| stor utstrackning 53 % 33% 28 %
| ganska stor utstrackning 27 % 40 % 32%
| ganska liten utstrackning 0% 14 % 8%
| liten utstrackning 7% 2% 4%
| mycket liten utstrackning 0% 2% 4%
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| din arbetsgrupp, kanner du dig uppskattad for den individ du ar?
Myndighet A Myndighet B

| mycket stor utstréackning 7% 16 %
| stor utstréackning 26 % 42 9,
| ganska stor utstrackning 60 % 329%
| ganska liten utstrackning 7% 9%
| liten utstréackning 0% 0%
| mycket liten utstrackning 0% 2%

Myndighet C
21 %

42 %

25 %

13%

0%

0%

Upplever du att ni i din arbetsgrupp ser varandras olikheter som en tillgang?

Myndighet A Myndighet B

| mycket stor utstréackning 0% 5%
| stor utstrackning 20 % 22 %
| ganska stor utstrackning 53 9% 329%
| ganska liten utstrackning 20 % 33%
| liten utstrackning 7% 4%
| mycket liten utstrackning 0% 4.9

Bemoter ni varandra respektfullt i arbetsgruppen?
Myndighet A Myndighet B

| mycket stor utstréackning 7% 14 9%,
| stor utstréackning 46 % 41 9%
| ganska stor utstrackning 40 % 31%
| ganska liten utstrackning 7% 12 %
| liten utstréackning 0% 0%
| mycket liten utstrackning 0% 2%

Upplever du att ni i arbetsgruppen tar tillvara varandras olikheter?
Myndighet A Myndighet B

| mycket stor utstréackning 0% 5%
| stor utstrackning 20 % 15 %
| ganska stor utstrackning 33% 38%
| ganska liten utstrackning 40 % 33%
| liten utstrackning 7% 7%
| mycket liten utstrackning 0% 2%

Ar kommunikationen i din arbetsgrupp 6ppen?
Myndighet A Myndighet B

| mycket stor utstréackning 13% 17 %
| stor utstréackning 27 % 32%
| ganska stor utstrackning 53 9% 30%
| ganska liten utstrackning 0% 12 %
| liten utstrackning 7% 7%
| mycket liten utstrackning 0% 2%

Myndighet C
4%
30%
35%
229
9%
0%

Myndighet C
12 %

38%

42 9,

8%

0%

0%

Myndighet C
4%

28 %

329%

20 %

16 %

0%

Myndighet C
4%

329

40 %

4%

16 %

4%

Far alla medarbetare i arbetsgruppen komma till tals i gemensamma diskussioner?

Myndighet A Myndighet B

| mycket stor utstréackning 13% 24 %,
| stor utstréackning 54 9% 30%
| ganska stor utstrackning 33% 329%
| ganska liten utstrackning 0% 12 9%
| liten utstréackning 0% 2%
| mycket liten utstrackning 0% 0%

Myndighet C
12 %
38%
42 9,
8%
0%
0%
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Lyssnar ni arbetsgruppen pa varandras inlagg i gemensamma diskussioner?

| mycket stor utstrackning
| stor utstrackning
| ganska stor utstrackning
| ganska liten utstrackning
| liten utstrackning
I mycket liten utstrackning

Kanner du dig delaktig i det arbete som din arbetsgrupp utrattar?

| mycket stor utstrackning
| stor utstrackning
| ganska stor utstrackning
| ganska liten utstrackning
| liten utstrackning
| mycket liten utstrackning

Uppskattas det i din arbetsgrupp att ni medarbetare kommer med forslag och idéer?

| mycket stor utstrackning
| stor utstrackning
| ganska stor utstrackning
| ganska liten utstrackning
| liten utstrackning
| mycket liten utstrackning

OPPNA FONSTER

Myndighet A Myndighet B Myndighet C
7% 19 % 12 %

53 % 37 % 36 %

27 % 33% 28 %

13% 11% 16 %

0% 0% 8%

0% 0% 0%
Myndighet A Myndighet B Myndighet C
27 % 12 % 36 %

33% 35 % 16 %

26 % 29 % 16 %

7% 17 % 28 %

0% 5% 4%

7% 2% 0%
Myndighet A Myndighet B Myndighet C
27 % 9% 29 %

53 % 29 % 33%

13 % 37 % 20 %

7% 18 % 8%

0% 2% 8%

0% 5% 0%

Hur val anser du att dina arbetskamrater kanner till din yrkes- och arbetsrelaterade

kompetens?

| mycket stor utstrackning
| stor utstrackning
| ganska stor utstrackning
| ganska liten utstrackning
| liten utstrackning
I mycket liten utstrackning

Myndighet D
6%

33%

37 %

20 %

2%

2%

Myndighet E
3%

329

40 %

14 9%

10%

1%

Hur upplever du att din yrkes- och arbetsrelaterade kompetens tas tillvara i dina

arbetsuppgifter?

| mycket stor utstrackning
| stor utstrackning
| ganska stor utstrackning
| ganska liten utstrackning
| liten utstrackning
| mycket liten utstrackning

Myndighet D
16 %

44 %

319

9%

0%

0%

Myndighet E
10 %

37%

34 9%

14 9%

5%

0%
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Hur upplever du att din yrkes- och arbetsrelaterade kompetens tas tillvara i

samarbetet i din grupp? Myndighet D
| mycket stor utstrackning 12 %
| stor utstrackning 39%
| ganska stor utstrackning 32%
| ganska liten utstrackning 15%
| liten utstrackning 1%
| mycket liten utstrackning 19%

| din arbetsgrupp, kdnner du dig uppskattad fér den individ du &r?

Myndighet D
| mycket stor utstrackning 6 %
| stor utstrackning 41 %
| ganska stor utstrackning 41 %
| ganska liten utstrackning 10%
| liten utstrackning 1%
| mycket liten utstrackning 19%

Myndighet E
13%

36 %

34 9

14 %

3%

0%

Myndighet E
10%

40 %

37 %

6%

4%

3%

Upplever du att ni i din arbetsgrupp ser varandras olikheter som en tillgang?

Myndighet D
| mycket stor utstrackning 5%
| stor utstrackning 19%
| ganska stor utstrackning 27 %
| ganska liten utstrackning 41 %
| liten utstrackning 7 %
| mycket liten utstrackning 19%
Bemoter ni varandra respektfullt i arbetsgruppen?

Myndighet D
| mycket stor utstrackning 14 9%,
| stor utstrackning 32%
| ganska stor utstrackning 42 9%,
| ganska liten utstrackning 10%
| liten utstrackning 1%
| mycket liten utstrackning 1%

Upplever du att ni i arbetsgruppen tar tillvara varandras olikheter?

Myndighet D
| mycket stor utstrackning 5%
| stor utstrackning 8%
| ganska stor utstrackning 33%
| ganska liten utstrackning 44 9,
| liten utstrackning 7 %
| mycket liten utstrackning 3%
Ar kommunikationen i din arbetsgrupp 6ppen?

Myndighet D
| mycket stor utstrackning 10%
| stor utstrackning 26 %
| ganska stor utstrackning 40 %
| ganska liten utstrackning 17 %
| liten utstrackning 6 %
| mycket liten utstréackning 19%

Myndighet E
3%

28 %

40 %

21%

5%

3%

Myndighet E
16 %

48 %

31%

4%

1%

0%

Myndighet E
0%
21 %
399%
329
4%
4%

Myndighet E
6%

40 %

42 9%,

9%

3%

0%
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Far alla medarbetare i arbetsgruppen komma till tals i gemensamma diskussioner?

Myndighet D
| mycket stor utstrackning 16 %
| stor utstrackning 33%
| ganska stor utstrackning 42 9%,
| ganska liten utstrackning 8%
| liten utstrackning 0%
| mycket liten utstrackning 1%

Myndighet E
19%

40 %

339

6%

2%

0%

Lyssnar ni arbetsgruppen pa varandras inlagg i gemensamma diskussioner?

Myndighet D
| mycket stor utstrackning 11%
| stor utstréckning 29 %
| ganska stor utstrackning 52 9%
| ganska liten utstrackning 7 %
| liten utstrackning 0%
| mycket liten utstrackning 19%

Kanner du dig delaktig i det arbete som din arbetsgrupp utrattar?

Myndighet D
| mycket stor utstrackning 18 %
| stor utstréckning 28 %
| ganska stor utstrackning 41 %
| ganska liten utstrackning 11%
| liten utstrackning 0%
| mycket liten utstrackning 2%

Myndighet E
14 9%,

46 %

35%

3%

2%

0%

Myndighet E
9%

41 9%

32%

16 %

1%

1%

Uppskattas det i din arbetsgrupp att ni medarbetare kommer med férslag och idéer?

Myndighet E
20 %

40 %

27 %

8%

2%

3%

Myndighet G
139
399
299
15 %
4%

Myndighet D
| mycket stor utstrackning 13%
| stor utstrackning 37 %
| ganska stor utstrackning 34 9%
| ganska liten utstrackning 12 %
| liten utstrackning 3%
| mycket liten utstrackning 19%
TEAM
Hur val anser du att dina arbetskamrater kénner till din yrkes- och arbetsrelaterade
kompetens?

Myndighet F
| mycket stor utstrackning 5%
| stor utstrackning 32%
| ganska stor utstrackning 40 9%
| ganska liten utstrackning 20 %
| liten utstrackning 0%
I mycket liten utstrackning 3%

0%

Hur upplever du att din yrkes- och arbetsrelaterade kompetens tas tillvara i dina

arbetsuppgifter? Myndighet F
| mycket stor utstrackning 89%
| stor utstrackning 42 9%,
| ganska stor utstrackning 42 9,
| ganska liten utstrackning 89%

Myndighet G
17 %
31%
349
14 %
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| liten utstrackning 0%
| mycket liten utstréackning 0%

4%
0%

Hur upplever du att din yrkes- och arbetsrelaterade kompetens tas tillvara i

samarbetet i din grupp? Myndighet F
| mycket stor utstrackning 8%
| stor utstrackning 35%
| ganska stor utstrackning 42 9,
| ganska liten utstrackning 15 %
| liten utstrackning 0%
| mycket liten utstréackning 0%

| din arbetsgrupp, kédnner du dig uppskattad for den individ du ar?

Myndighet F
| mycket stor utstrackning 10%
| stor utstrackning 38%
| ganska stor utstrackning 47 %
| ganska liten utstrackning 5%
| liten utstrackning 0%
| mycket liten utstréackning 0%

Myndighet G
17 %

339

33%

119%

6%

0%

Myndighet G
18 %

45 %,

21 %

12 %

1%

3%

Upplever du att ni i din arbetsgrupp ser varandras olikheter som en tillgang?

Myndighet F
| mycket stor utstrackning 0%
| stor utstrackning 28 %
| ganska stor utstrackning 40 %
| ganska liten utstrackning 22 %
| liten utstrackning 8%
| mycket liten utstréackning 2%
Bemoter ni varandra respektfullt i arbetsgruppen?

Myndighet F
| mycket stor utstrackning 15 %
| stor utstrackning 35%
| ganska stor utstrackning 35%
| ganska liten utstrackning 12 %
| liten utstrackning 3%
| mycket liten utstréackning 0%

Upplever du att ni i arbetsgruppen tar tillvara varandras olikheter?

Myndighet F
| mycket stor utstrackning 0%
| stor utstrackning 18 %
| ganska stor utstrackning 50 %
| ganska liten utstrackning 24 9,
| liten utstrackning 8%
| mycket liten utstréackning 0%
Ar kommunikationen i din arbetsgrupp éppen?

Myndighet F
| mycket stor utstrackning 18 %
| stor utstrackning 22 %
| ganska stor utstrackning 38%

Myndighet G
129%

25 %

349

19%

5%

5%

Myndighet G
18 %

399

29 9%

9%

4%

1%

Myndighet G
8%

24 %,

37%

22 %

5%

4%

Myndighet G
17 %
28 %
31%
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| ganska liten utstrackning 14 % 15 %
| liten utstrackning 8% 6%
| mycket liten utstrackning 0% 3%

Far alla medarbetare i arbetsgruppen komma till tals i gemensamma diskussioner?
Myndighet F Myndighet G

| mycket stor utstrackning 20 % 18 %
| stor utstrackning 38% 46 %
| ganska stor utstrackning 22 % 23%
| ganska liten utstrackning 12% 9%
I liten utstrackning 5% 4%
I mycket liten utstréckning 3% 0%

Lyssnar ni arbetsgruppen pa varandras inlagg i gemensamma diskussioner?
Myndighet F Myndighet G

| mycket stor utstrackning 12 % 15%
| stor utstrackning 38% 45 9,
| ganska stor utstrackning 35 % 27 %
| ganska liten utstrackning 15% 11%
| liten utstrackning 0% 0%
| mycket liten utstrackning 0% 2%

Kénner du dig delaktig i det arbete som din arbetsgrupp utrattar?
Myndighet F Myndighet G

| mycket stor utstrackning 30 % 21 %
| stor utstrackning 40 % 39%
| ganska stor utstrackning 20 % 27 %
| ganska liten utstrackning 5% 10%
| liten utstrackning 5% 3%
I mycket liten utstréckning 0% 0%

Uppskattas det i din arbetsgrupp att ni medarbetare kommer med férslag och idéer?
Myndighet F Myndighet G

| mycket stor utstrackning 7% 15 %
| stor utstrackning 38 % 41 %
| ganska stor utstrackning 38% 31%
| ganska liten utstrackning 10% 9%
| liten utstrackning 5% 3%
| mycket liten utstrackning 2% 1%
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Bilaga 6 Aktiviteter for att underhalla insatsen
Har foljer exempel pa aktiviteter som intervjuade pa de deltagande myndigheterna
har foreslagit for att underhalla Olikhet som tillgdng och bibehalla insatsens effekter.

Prata, stddja och hjalpa varandra i arbetsgruppen i det dagliga arbetet.

Forsoka ta vara pa och se till varje persons basta sidor i det dagliga arbetet, det
galler bade medarbetare och chefer.

® Uppmuntra 6ppenhet, respekt, tolerans och positivt bemoétande, det ar allas
ansvar.

Borja/fortsatta att ge varandra tydlig och konstruktiv feedback.
Synliggéra dven dem som inte hors sa mycket.

Tydliggbra vad var och en har for styrkor i gruppen.

Traffas och prata i arbetsgrupperna med mal att konkret forbattra vart
samarbete, var kommunikation, vart klimat och svetsa samman gruppen.

Diskutera forhallningssatt i utvecklingssamtalen.
Fortsatta att referera till den gemensamma upplevelsen Olikhet som tillgang.

Respektive chef ska se till att det fortsatter. De ska arbeta med sin arbetsgrupp
sa att den och arbetet fungerar. Ge cheferna utrymme och resurser att utveckla
sin grupp.

Forbattrad chefsutveckling

Regelmassigt ta upp den typ av fragor som Olikhet som tillgdng omfattade pa
arbetsplatstraffar (exempelvis pa vartannat eller vart tredje mote). Personal-
avdelningen kan paminna enhetscheferna och hjalpa till for att fa fart pa
processen. Personalavdelningen skulle ocksa kunna utveckla ett material eller
nagon form av stéd som kan anvandas i grupperna.

® En gang per halvar ga igenom, diskutera och eventuellt revidera gruppens
spelregler (normer fér samspel och samarbete), (metod som anvandes i Oppna
Fénster och i TEAM).

® Forbattra motestekniken, exempelvis nar det galler att alla/sa méanga som
mojligt ska fa ordet och forbattrad disciplin i att lyssna pa varandra (”ga laget
runt metod” m.m.).

® Hogsta ledningen tydliggdr att dessa fragor ar viktiga och prioriteras. Ledningen
sanktionerar att vi avsatter tid for att fortsatta arbetet. Att hogsta ledningen
lever som den lar. Till exempel att ett mer 6ppet, vdlkomnande och omsorgsfullt
klimat genomsyrar organisationen fran toppen.

® Ha ovning, film, konsultinsats eller liknande med koppling till Olikhet som
tillgdng pa enheternas planeringsdagar.

Anordna 6ppna seminarier kring olikheter och olikheter som tillgang.

Olikheter som tillgang kan tas upp i och paminnas om i veckobrev, personal-
tidningen osv.

® Akaivag painternat vartannat eller vart tredje ar med évernattning, med en
utvecklingsinsats liknande den i Olikhets om tillgang.

® Genomfora insatser liknande Olikhet som tillgang pa fler enheter och
avdelningar pa myndigheten.

® Ha med detta perspektiv vid nyanstallningar (olikheter bade nar det galler
utbildningar, erfarenheter och egenskaper) och diskutera det rekryterings-
gruppen.
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Ha med detta perspektiv man satter samman projekt- och arbetsgrupper
(olikheter bade nar det géller utbildningar, erfarenheter och egenskaper).

Tillampa kunskaperna vi lart oss pa Olikhet som tillgang vid introduktion av nya
medlemmar i gruppen.

Vidareutbilda i motesteknik och projektledning for att battre ta tillvara pa
personalens resurser.

Gora en kompetensinventering och lagga upp ett kompetensregister, for att
battre anvanda personalens kompetens, satta samman battre projekt- och
arbetsgrupper m.m.

Koppla pa till andra satsningar, sasom visionsarbete, halvera-sjukskrivnings-
projekt och attraktiv arbetsplats.

Konferera i tvargrupper i myndigheten for att utveckla verksamheten och fér
problemlésning.

Forbattra kommunikationen mellan de olika hierarkiska nivaerna i myndigheten.

Gora aktiviteter tillsammans utan for arbetet.
Ta upp i samverkansgrupperna och besluta hur vi bor gé vidare.

Stélla fragor i personalenkéat och utvardering av ledarskap som har koppling
kring det som togs upp pa Olikhet som tillgang, och sedan anvanda det som
underlag for fortsatta diskussioner och atgarder i organisationen.
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3-4

6-17

18

19-22

23

Av tidsskal omfattar utvarderingen inte de mal som forvantas uppnas pa
langre sikt.

Detta motsvarade ofta en arbetsgrupp, men kunde ocksa vara flera mindre
arbetsgrupper.

Pa en av myndigheterna utgjorde en av de fackliga styrelserna en av grup-
perna. Fragorna till fackliga fortroendevalda stalldes bade till ordférande och
till de tva "medarbetarna” i styrelsen.

| bilaga 6 ges exempel pa aktiviteter som intervjuade pa de sju myndigheterna
féreslagit for att underhalla insatsen och bibehalla dess effekter.

De svar som anges i texten ar medianen. Svarsfrekvenser redovisas i bilaga 5.

Myndighet F hade ett jamnt antal svarande pa enkaten, av de tva mittersta
svaren var det ena i ganska stor utstrackning och det andra i stor utstrackning.

De svar som anges i texten ar medianen. Svarsfrekvensen redovisas i bilaga 5.

"OST" ar en forkortning av "Olikhet som tillgang".
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P3 sju statliga myndigheter har ett antal arbetsgrupper provat
tre metoder for upplevelsebaserad, processorienterad grupp-
och individutveckling. Verksamheten har utvirderats under
hela processen fram till sex manader efter att den sista insatsen
avslutats.

Det har visat sig att kommunikationen forbattrats, delaktig-
heten okat, arbetsklimatet blivit 6ppnare liksom att kunskapen
om varandras kompetens starkts.

Med denna skrift vill parterna 1 Utvecklingsradet for den
statliga sektorn och inom utvecklingsomridet ”Olikhet som
tillgang” bidra till att 6ka kunskapen om utvecklingsprocesser
hos individer och grupper. Skriften innehéller en kortfattad
beskrivning av de metoder som anvints, resultat av utvirde-
ringen och ndgra praktiska rad om vad som ar viktigt att tinka
pd nar man planerar en liknande utvecklingsinsats.

Inom utvecklingsomradet har ocksa skriften ”Olikheter -
ménniskor 1 moten och relationer” publicerats. Denna skrifts
huvudbudskap ar att man genom okad sjalvkinnedom kan
forsta sin egen olikhet och dirigenom battre forsta och
respektera andras.

Utvecklings
W radet

for den statliga sektorn

UTVECKLINGSRADET FOR DEN STATLIGA SEKTORN
Box 16403, 103 27 Stockholm

Telefon 08-402 28 30. Fax 08-24 10 91
info@utvecklingsradet.se, www.utvecklingsradet.se



