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medlemmar ar Arbetsgivarverket, OFR/S,P,0, Saco-S och SEKO. Fokus ligger pa stdd till de lokala
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Sammanfattning

Denna slutrapport syftar till att formedla erfarenheter, lardomar och rekommendationer till
Partsradets styrelse.

Parterna enades i samband med avtalsrorelsen 2010 om att ”stodja lokala parters arbete med
att utveckla chefers och medarbetares forméaga och beredskap som mojligt att leda och verka
under forhéllanden med sténdig forédndring och utveckling.”

Arbetsomradet har valt att kalla sakomradet kontinuerligt fordndring och utveckling for ”agil
verksamhet”, bade for att avgrdnsa och tydliggéra sakomrédet, da vi fokuserat pa
egeninitierad och kontinuerlig forandring och utveckling.

Vi har under arbetets gang kommit i kontakt med ett flertal goda exempel (Skatteverket,
Migrationsverket, Forsdkringskassan, Jordbruksverket och Systembolaget) som arbetat med
dessa fragor under lang tid, pa olika nivaer och utifran olika aspekter.

I en agil verksamhet behover bade ledarskapet och medarbetarskapet kompletteras, och i en
sddan situation finns det bade mojligheter for 6kad motivation for medarbetare och chefer,
men ocksd utmaningar (t.ex i form av osékerhet) som behdver omhéndertas. For att ett
kontinuerligt fordndrings- och utvecklingsarbete skall bli framgangsrikt, beh6vs en méngd
olika saker; en tydlig vision/mal, kompetens/forméga, styrning/beloning, resurser och en
handlingsplan. Kompetensforsorjning ar viktigt, da det krdvs bdde kompetens att genomfora
forandringar, det nya framtida tillstindet kraver ny kompetens, oférmagan att hantera
kompetensutmaningen forsvarare forandringsarbetet och det ar ett omrade som lokala parter
ofta diskuterar. Aven om en myndighet #r agil, finns det ménga delar av verksamheten som
forblir konstanta och det ar viktigt att myndigheten har en klart och tydlig inriktning. Fokus i
en agil verksamhet dr ofta mera extern och pa att stdndigt utvecklas och lira sig nytt.

Vir forandringsteori bygger pa att ett kontinuerligt fordndrings- och utvecklingsarbete
behover fokusera bade pa individer/grupper och organisationen, samt dven arbeta bade med
kulturella och strukturella aspekter — se matrisen nedan:

Organisationsnivé

Struktur & Kultur &
Organisation Organisation

Struktur & Kultur &
Individ Individ

Individniva

Alla dessa aspekter (rutor i matrisen) ar viktiga att beakta och arbeta utifran, helst om
fordndringsarbetet skall vara kontinuerligt och goras samtidigt som en ordinarie verksamhet
fortgar.

Det finns ett flertal utmaningar som forsvarar ett kontinuerligt fordndrings- och
utvecklingsarbete for lokala parter. Forutséttningarna, intresset och vanan att agera proaktivt
eller att fungera som stdd till medarbetare och chefer varierar. Samtidigt finns det
mojligheter for lokala parter att vara en resurs utifran vanan att arbeta systematiskt och



kontinuerligt med olika fragor.

Lokala parterna kan bidra p4 olika sétt; genom att t.ex. varna for fallgropar, kontinuerligt
folja upp hur verksamheten (medarbetare) paverkas av ett fordndringsarbete, sprida
effekterna av ett fordndringsarbete, vara en kommunikationskanal, fokusera pa
partsrelaterade frdgor samt vara en del av det kontinuerliga férandringsarbetet som &r bade
verksamhets- och medarbetarutvecklande.

Avslutningsvis har vi identifierat ett antal rekommendationer vi tror skulle utveckla
arbetsomradet ytterligare. Vi tror att uppdraget skulle behova fortydligas ytterligare genom
att &nnu tydligare fokusera pé lokala parters roller i fordndrings-och utvecklingsarbetet, de
kontinuerliga aspekterna, omfattningen och uppdragets syfte. Vi tror dven att det ar viktigt
att fordjupa kunskapen om lokala parters situation och behov, for att pa sa sitt kunna
utveckla stodet ytterligare. For att arbetsomradet skall kunna ha en ordentlig och bestdende
effekt, behover Partsradet ha ett mera /dngsiktigt dtagande och erbjuda lokala parter ett
forum dir de kan triffas fran olika myndigheter, utbyta erfarenheter och samtidigt fa tillgdng
till mer teoretisk kunskap.

Arbetsomradet har kontinuerligt och systematiskt f6ljt upp sina aktiviteter med hjilp av
enkater till deltagare. Arbetsomradet faststéllde 2013 ett mal till 3,5 enheter pé en femgradig
skala. Motsvarande resultat hade 2012 varit 3,4 och 2013 lyckades man uppna hela 3,67.
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1. Syfte och disposition

Denna slutrapport syftar till att formedla erfarenheter, lirdomar och rekommendationer till
Partsradets styrelse.

Rapporten beskriver inledningsvis arbetsomradets uppdrag. Efter det beskrivs vad vi menar
med ”Agil verksamhet” (ett begrepp som vi myntat for att beskriva sakomrédet) och vad vi
erbjudit lokala parter for typer av stod. Avslutningsvis reflekterar vi utifran de lardomar som
vi gjort inom arbetsomradet. I sista avsnittet presenterar vi dven nagra rekommendationer.

2. Arbetsomradets uppdrag och mal
Parterna enades 1 samband med avtalsrorelsen 2010 om att:

“stodja lokala parters arbete med att utveckla chefer och medarbetare till att ha sd
bra formdga och beredskap som mdéjligt att leda och verka under forhdllanden med
standig fordndring och utveckling.”

Ett arbetsomrade inom Partsradet med denna inriktning inrdttades darfor 2011 i syfte att
bedriva ett partsgemensamt utvecklingsarbete till stod for lokala parter.

Stodet har utformats med syfte att inspirera lokala parter i arbetet med att skapa en
forandrings- och utvecklingsorienterad miljé dar metoderna for att na verksamhetens mal
kontinuerligt forbattras.

Parterna kom under hosten 2012 Gverens om att fortsitta arbetet inom arbetsomradet utifran
ett delvis forandrat uppdrag. Arbetet ska bedrivas till den 31 december 2013.

Arbetsomradet har kontinuerligt och systematiskt f6ljt upp sina aktiviteter med hjilp av
enkéter till deltagare. Arbetsomradet faststéllde 2013 ett mal till 3,5 enheter pé en femgradig
skala. Motsvarande resultat hade 2012 varit 3,4 och 2013 lyckades man uppné hela 3,67.

3. Kontinuerlig férandring och utveckling - Agil verksamhet

Vi har valt att kalla sakomradet, kontinuerligt fordndring och utveckling, for ”agil
verksamhet”. Detta for att kunna sérskilja vart arbete fran andra typer av fordndringsarbete.

Arbetsomradet fokuserar pa egeninitierad och kontinuerlig férandring och utveckling. Alltsa
inte forédndring och utveckling som ér initierad utifrén (t.ex. departementet) och som é&r
enstaka. Dessutom fokuserar vi bdde p& organisatorisk nivd och individnivd, samt bade pa
strukturella och kulturella aspekter, alltséd det som i matrisen pa nésta sida utgdr rutorna 3c,
4c, 3d och 4 d'. For vidare fortydligande se bilaga 2.

" De strukturella aspekterna pa en organisatorisk nivé (3¢) handlar om styrdokument, policys,
organisering och resurser, pa en individuell niva (4c) om olika typer av verktyg och stéd. De
kulturella aspekterna handlar pé en organisatorisk niva (3d) om organisationens inriktning,
vardegrund, normer, rutiner och processer, medan de pa en individuell niva (4d) handlar om kénslor,
upplevelser, ansvar och handlingar/beteenden.
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4. Arbetsomradets stod till lokala parter

Arbetsomradet har erbjudit tre typer av stdd; Oppna seminarier, utvecklingsprogram och
skrifter.

1. Oppna seminarier

Arbetsomréadet har under 2012 och 2013 erbjudit lokala parter sex 6ppna seminarier, dér
varje seminarium erbjudits vid tvé-tre tillfédllen beroende pa hur stort intresse det funnits. Vi
har kallat dessa ”6ppna seminarier” da de varit 6ppna for lokala parter utan att ha nagot
ytterligare dtagande fran deras sida.

Vi har haft tre syften med dessa seminarier:

(1) att inspirera lokala parter till att arbeta med kontinuerlig fordndring och utveckling,
(2) att bidra till de lokala parternas ldrande inom omradet genom att erbjuda dem
foreldsningar och erfarenhetsutbyte samt

(3) att erbjuda majligheter att triffa andra (ndtverka).

Dessa 6ppna seminarier har haft olika teman och inriktning — se bilaga 3 for vidare
information. Seminarierna har f6ljts upp genom enkiter dar deltagarna fatt svara pa fragor
utifrén seminariernas syften. I vissa fall har vi dven haft en “’kvalitetspanel”, vilket innebar
att ungefar fem deltagare utvirderat seminariet och kommit med synpunkter vid slutet av
dagen. (Resultaten har utgjort underlag till lirdomarna som redovisas i avsnitt 5.)

2. Utvecklingsprogram

Arbetsomradet har genomfort ett utvecklingsprogram 2012 for tolv myndigheter och 45
deltagare och ett utvecklingsprogram 2013 for tio myndigheter och 50 deltagare. Dessa
utvecklingsprogram har bestatt av fyra sammanhédngande seminarier som péagatt fran lunch
till lunch. Vi har kallat det for ett “utvecklingsprogram” for att det varit en sammanhdngande
serie dir deltagarna tagit sig att vara med pé alla tillfdllena, och for att markera att det inte
bara handlar om utbildning i betydelsen tillgodogora sig idéer och kunskap, utan é&ven av mer
praktisk art som bygger pa grupparbeten och delaktighet.

Vi har pa utvecklingsprogrammet haft samma syften som pa de dppna seminarierna. D
utvecklingsprogrammet &r langre och sammanhéangande, har vi kunna jobba med storre fokus



pa 2” och ”3”, och pa sa sitt kunnat fordjupa ldrandet och nitverkandet.
Utvecklingsprogrammen har haft olika teman och inriktning — se bilaga 3 for ytterligare
information.

Upplégget har fordndrats nagot mellan 2012 och 2013, da vi har haft mojligheten att
vidareutveckla programmet utifrén de lardomar vi gjorde 2012. Mer om detta lyfts fram i
nista avsnitt kring reflektioner.

Aven utvecklingsprogrammen har fSljts upp av enkiter och mer systematiskt och
kontinuerligt av en kvalitetspanel.

3. Framtagandet av skrifter och dokumentation
Arbetsomradet har tagit fram bade externa och interna skrifter (se bilaga 4).

For externt bruk har arbetsomradet tagit fram 18 artiklar kring 6ppna seminarier och
utvecklingsprogrammet som publicerats pa Partsrddets hemsida. Dessutom har vi tagit fram
tva rapporter, en om ledarskap och medarbetarskap samt en om arbetsmiljoarbete.

For internt bruk i utvecklingsprogrammet och de 6ppna seminarierna har arbetsomridet tagit
fram presentationsmaterial, samlat presentationer fran externa forelésare, presentationer av
case fran myndigheter, samt dokumenterat gruppdiskussioner och workshops. Arbetsomradet
har inom ramen for utvecklingsprogrammet dven tagit fram fyra minirapporter. Alla
lardomar och erfarenheter fran utvecklingsprogrammet 2012 stilldes 4ven samman i en
idéhandbok ”Konsten att driva utvecklingen istéllet for att drabbas av den” som delats ut till
deltagarna i 2013 &rs utvecklingsprogram.

5. Lardomar och reflektioner

Vi kommer i detta avsnitt att redovisa lardomar vi gjort utifran det uppdrag som givits
arbetsomradet. For att kunna dra slutsatser utifran vara erfarenheter och lairdomar, kommer
ovan niamnda stod till lokala parter att jamforas 6ver tid (2012 och 2013)*. Avslutningsvis
kommer vi att redovisa lardomar vi gjort kring lokala parters situation och behov av
sakomradet.

5.1 Lardomar utifrin uppdraget
DELOMRADE ETT - Goda exempel

”Ta fram exempel pa verksamheter som har priglats av ett framgangsrikt kontinuerligt fordndrings-
och utvecklingsarbete och vilka faktorer och omstindigheter som har varit betydelsefulla for det
framgangsrika arbetet.” [RALS bilaga F]

Vi har under arbetets gang kommit i kontakt med ett flertal goda exempel:

- Skatteverket har gdtt ifrdn att vara en myndighet som kontrollerar, till att stodja, informera och
erbjuda service. Uppdraget har varit konstant, men tolkningen och genomférandet har
fordndrats. Skatteverket har i detta fordandringsarbete jobbat bade med virdegrund och

2 Bedomningen av vad som varit framgangsrikt bygger i stor utstrdckning pé hur deltagarna upplevt dessa stdd,
vilket vi foljt upp bade genom enkéter och kvalitetspaneler. Samma typ av reflektioner kommer dérfor inte att
kunna goras kring skrifterna, da varken arbetsomradet eller Partsradet foljt upp dessa pa samma noggranna sétt.



forhallningssdtt, men ocksd med att utveckla produkter (frdmst IT-produkter) som stédjer och
underldttar arbetet med detta nya forhallningssdtt.

- Migrationsverket visade hur myndigheten med ett kontinuerligt forbdttringsarbete — som bygger
pd medarbetarnas synpunkter, agerande och driv — lyckats effektivisera en av sina viktigaste
processer (tillstandsprocessen). Detta arbete bygger pd att det finns en stark ledning som bdde
star bakom arbetet och tror pd detta arbetssdtt, samt att det inom myndigheten finns bdde
strukturer och verktyg som underldttar arbetet med kontinuerliga fordndringar. Medarbetarna
har varit med och pdverkat genom att bli 6verens om en process (standardisering), kunnat
pdverka vidareutveckling av processen, haft workshops kring hantering av avvikelser och deras
synpunkter omhdndertagits i ett digitalt forslagshanteringssystem. Forfarandet innebdr att
Migrationsverket borjat med en process (pilot), testat och trdnat och ndr man utvecklat
erfarenheter skall ldrdomar sprida till andra processer inom myndigheten.

- Forsikringskassan har blivit uppmdrksammade for sitt arbete inom e-tjdnster och IT och idag
sker vanligen kontakten mellan kunden och myndigheten digitalt. Att utveckla IT-tjdnster for att
forbdttra information och effektivisera myndighetens tjdnster for vissa mdlgrupper t.ex. fordldrar
har skett under lang tid. Men att fordndra och utveckla myndighetens arbetssdtt har internt motts
av bade positiva och negativa reaktioner. For att fa med sig organisationen och vinna fortroende
internt genomfors ddrfor utvecklingen successivt och inom utvalda forsdkringsomrdden ddr
pavisade fordelar och nyttor kontinuerligt kan lyftas fram. Sedan ett par dr anvinder sig
Férsdkringskassan av sociala medier (Facebook) som ytterligare ett sdtt att kommunicera och
fora en dialog med sina fordldraforséikringskunder. Nagot som dven inneburit att fordldrarna
sjdlva kan ge rdd till varandra samtidigt som sdrskilda handldggare finns med for att vid behov
lla pd med information.

- Jordbruksverket har utvecklat sin kompetensforsérjning genom att inféra en kompetensbaserad
rekrytering. Denna rekrytering innehdller flera nya moment, sda som att ldta kandidater arbeta
med arbetsprover, ldta lokala facken gora noggranna kompetensprofiler och tydliggéra
verksamhetens behov och framtida behov av kompetens m.m.

- Systembolaget har arbetat med att forbdttra servicegraden i butiker utan att bidra till en 6kad
alkoholkonsumtion i Sverige. Systembolaget har lyckats fa detta uppdrag att genomsyra hela
verksamheten, hela vigen ifran huvudkontoret till alla tusentals butiker ute i landet. Arbetet har
varit langsiktigt/kontinuerligt och man har jobbat pa alla nivder; gidtt ifran ledningen, till chefer
och sedan medarbetare. Systembolaget verkar dven ha anvint mdnga olika delar for att lyckas;
kommunikation, ledarskapet, organisering, forhdllningssdtt och ageranden/bemdotanden hos
personal, samt verktyg, resurser m.m..

DELOMRADE TVA — Kunskaper och férhallningssitt

”Visa pa kunskaper och forhallningssdtt som generellt dr visentliga for chefer och medarbetare for
att leda och verka i en verksamhet med stindig fordndring och utveckling.” [RALS bilaga F]

En myndighet som jobbar med kontinuerliga forédndringar och utveckling, kallar vi nedan for
en agil verksamhet”.

- En agil verksamhet innebdr bdde att ledarskapet och medarbetarskapet fordndras pa en méngd
olika sditt.

- I en traditionell verksamhet arbetar ledarna framst med styrning, medan de i en agil verksamhet
ocksd behdver fokusera pa forindring. Ledarskapet handlar da bade om att skapa
forutsdttningar for medarbetarskapet, coacha medarbetare samt att tydliggora uppdraget och
forvintningar. Det dr vildigt ldtt i ett fordndringsarbete att underskatta medarbetarnas behov av
att forstd varfor en fordndring dr pd gang — ledaren behéver ddrfor i dnnu stérre utstrdckning
dn tidigare kommunicera varfor en fordndring dr pd gang och bli duktig pa att kommunicera
kontinuerligt under arbetets gang.

- Medarbetare kan i en agil verksamhet ta storre ansvar genom att bidra till att 6versdtta
uppdraget till sin specifika och fordnderliga uppgifi/situation. Det blir dérfor dn mer viktigt att



medarbetaren har kunskap om uppdraget och helheten (olika funktioner, organisering, resurser,
kultur, kdrnverksamhet m.m.), for att pd sa sdtt kunna agera mera sjdlvstindigt. Medarbetaren
behover dirfor ta mer egna initiativ och ges ett storre ansvar kring verksamhetens operativa
utveckling.

- Agila verksamheter ger méjligheter till nya sdtt att motivera medarbetare och mdjligheten till
okad arbetsglidje for medarbetare som bygger pa mdjligheten att fa bidra till utveckling, ta eget
ansvar m.m. Men detta innebdr samtidigt viss osdkerhet, som behéver omhdndertas om inte
utvecklingen istdllet skall leda till dnnu stérre osdkerhet. Ett framgdngsrikt fordndringsarbete dr
beroende av ett bra arbetsklimat och arbetsmiljo. Ndr det gdller arbetet med att forbdttra
arbetsmiljon, dr det viktigt att inte bara uppmdrksamma risker och problem, utan dven lyfta fram
sddant som fungerar bra och fokusera pd sadant som motiverar medarbetare. For att lyckas med
ett kontinuerligt fordndrings- och utvecklingsarbete, behéver medarbetare en mdngd olika saker,
vision & mal, formdga/kompetens att utfora sin uppgift, styrning & beloning, resurser och en
handlingsplan — se modellen nedan:

Vision

& Mal Beléning plan

—> Férmaga —> Stymning & | pesurser —» Handlings- » Foérandring

- Finns inte dessa saker pd plats kommer det kontinuerliga fordndringsarbetet att forsvaras:

o Utan vision & mal kommer det att uppstd forvirring bland medarbetare, dd dessa inte
vet varfor myndigheten fordndras och vart den dr pd vig

o  Finns det inte tillrdcklig formdga/kompetens hos medarbetare kommer det att uppstd oro
(kring sin egen formdga att kunna utfora det som forvdntas)

o  Finns det inte tydlig styrning & beloning kommer fordndringsarbetet att bli mycket
langsamt eller vara obefintligt

o  Finns det inte tillrickliga resurser kommer det att uppstd frustration bland medarbetare
da de kanske vill och kan genomfira ett fordndringsarbete, men kommer inte att ha de
resurser som de behover for att kunna fullfélja uppgiften

e  Finns det inte ndgon strukturerad och konkret handlingsplan, kommer det inte att ske sd
mycket i praktiken och medarbetare kommer att uppleva att myndigheten stindigt borjar
pd nytt och har en massa “falska starter”

DELOMRADE TRE - Sambandet

“Belys sambandet mellan en strategisk kontinuerlig planering av kompetensforsorjningen och ett
framgdngsrikt kontinuerligt fordndrings- och utvecklingsarbete.” [RALS bilaga F]

Vi har under arbetets gang kunnat se flera samband

- Att leda, driva och genomfora fordndring krdver ny form av kompetens, nimligen
fordndringskunskap (Change Management). Inte i form av nagra experter, utan i form av
kompetens hos alla medarbetare och chefer pa myndigheten.

- Att genomfora en fordndring innebdr ofta att gd ifran ndgot (A) till ndgot nytt (B). For att klara
att verka i det nya (B) krdvs det ofta ny kompetens. Det nya tillstandet innebdr ddrfor oftast att
nya kompetenser behovs inom en myndighet, antingen genom att man rekryterar eller utvecklar
kompetens.

- Arbetet med handlingsplaner vid ett konkret fordndringsarbete forutsdtter ddrfor att
myndigheten tydligt beaktar kompetens, dd det ofta dr en av myndighetens viktigaste
resurser/tillgangar och kostnader.

- Ett framgangsrikt kompetensforsérjningsarbete dr en viktig framgangsfaktor for att lyckas med
en fordndring. Lyckas inte myndigheten stodja medarbetare kring sin egen kompetensutveckling,
kommer medarbetare att kdnna sig otillrdckliga och inte vilja vara en del av det nya.

- Vira erfarenheter fran Utvecklingsprogrammet visar att kompetensforsérjning dr ndgot som
lokala parter i stor utstrdckning diskuterar. Det vore ddrfor klokt att i samband med ett



kontinuerligt fordndrings- och utvecklingsarbete koppla ihop detta med kompetensforsorjning
och analysera behovet av kompetens.

DELOMRADE FYRA — Andra forutsittningar

”Visa dven pa andra forutsdttningar som har stor betydelse for ett framgangsrikt kontinuerligt
fordndrings- och utvecklingsarbete.” [RALS bilaga F]

Vi har under arbetets gang identifiera ett antal andra viktiga forutsattningar. Nedan kommer
vi att presentera bade mer overgripande forutséttningar och de forutsittningar som kommit
att utgora var fordndringsteori. Avslutningsvis kommer vi dven att lyfta fram pd vilket sdtt
lokala parter kan stodja ett kontinuerligt forandrings- och utvecklingsarbete.

Angaende mer 6vergripande lardomar:

- Aven om en myndighet vill vara agil, dir det viktigt att inte glomma att mdnga delar av
verksamheten dndd dr mer konstanta och behéver forbli sadana, t.ex. stora delar resurserna, det
overgripande uppdraget m.m..

- For att kunna vara agil, behdver en myndighet ha en tydlig inriktning (uppdrag, vision,
verksamhetsidé, mal och strategi). Att vara agil betyder inte att vara “zig-zagande” i betydelsen
dndra inriktning och uppdrag kontinuerligt, utan férdndringar och anpassningar sker i
forhdllande till en given inriktning for ett fordndringsarbete.

- En agil verksamhet har i manga avseenden ett mer externt fokus och fokuserar pa betydelsen att
stindigt utvecklas och ldra sig nytt (dvs. dr en ldrande organisation) dn vad som ofta dr fallet i en
mer traditionell verksamhet. I en agil verksamhet dr det ddrfor oerhért viktigt att myndigheten
stindigt jobbar med omvdrldsbevakningen och denna funktion far en mycket mer central roll. I en
agil verksamhet vidgas fokus frdan uppdraget och uppdragsgivaren till att ocksd tydligare
fokusera pd de myndigheten vinder sig till (sa som kunder, medborgare, brukare, patienter,

foretag m.fl.).

Viér forandringsteori:

- Var fordndringsteori bygger pd att ett kontinuerligt fordndrings- och utvecklingsarbete behiover
fokusera bdde pd individer/grupper och organisationen. Det behéver dven arbeta bade med
kulturella och strukturella aspekter — se modellen nedan:

Crganisationsniva
A

% 1 Struktur & Kultur &
Organisation Organisation

Strukiur - 3> Kultur

Struktur & Kultur &
Individ Individ

A J
Individniva

- Nedan kommer vi att beskriva de komponenter som finns inom respektive ruta i
matrisen/modellen:

1. Struktur & Organisation: Handlar om strukturella aspekter pa en organisatorisk nivd sa som



uppdraget, visionen, verksamhetsidén, mal och strategiska omrdden/aktiviteter,
organiseringen av verksamheten, samt myndighetens tjdnster/service och resurser.

2. Kultur & Organisation: Handlar om kulturella aspekter pd en organisatorisk nivd sa som
myndighetens virdegrund och gemensamma forestdllningar och sdtt att agera pd en
myndighet.

3. Kultur & Invid: Handlar om kulturella aspekter pd en individuell nivd sda som hur individer
upplever, tinker och kinner samt beter sig i olika situationer. I detta ingdr dven olika former
av rutiner och bemotande.

4. Struktur & Individ: Handlar om strukturella aspekter pd en individuell niva sd som
individens arbetsbeskrivning, uppgifter, mdl, roller, ansvar och verktyg, resurser for att
utfora sitt arbete.

- Ett fordndrings- och utvecklingsarbetet behover innehdlla alla dessa delar; bdde en individuell
och organisatorisk nivd samt innehdlla bdde kulturella och strukturella aspekter.

- For att kunna anvinda denna fordndringsteori i ett kontinuerligt fordndrings- och
utvecklingsarbete, behdver vi i framtiden ta fram nuldgesanalyser, modeller och verktyg for
respektive ruta.

- Det dr viktigt att inte underskatta betydelsen av strukturella aspekter, friamst da det dr en viktig
forutsdttning for att fordndrings- och utvecklingsarbetet skall vara kontinuerligt. Denna aspekt dr
dven viktig da ett fordndrings- och utvecklingsarbete alltid skall pagd samtidigt som befintlig
verksamhet skall fortga och inte storas.

- Det dr dven viktigt att lyfta fordndringsarbetet sd att det inte bara handlar om individer, grupper
en avdelning/enhet, utan ndgot som kopplas till alla nivderna i en myndighet (fran medarbetare,
mellanchefer till ledningen).

Lokala parter kan stddja ett kontinuerligt forandrings- och utvecklingsarbete pé flera sitt,

genom att:

- Varna for fallgropar

- Kontinuerligt folja upp hur verksamheten (medarbetare) paverkas av ett fordndringsarbete

- Ge hogre ledningen information om effekterna av ett fordndringsarbete

- Vara en kommunikationskanal i fordndringsarbetet

- Fokusera pd partsrelaterade fragor

- Vara en del av det kontinuerliga fordndringsarbetet som dr bdade verksamhets- och
medarbetarutvecklande

Som en del i detta tror vi dérfor att det ar viktigt att lokala parter bade kan jobba och
omhénderta problem pa en arbetsplats, samtidigt som de ar duktiga pé att driva ett
konstruktivt arbete framéat utgdendes ifran en mer langsiktig vision/vilja. I detta samanhang
tror vi dven att det ar viktigt att lokala parter har erfarenhet och verktyg att jobba strukturerat
och kontinuerligt med foréndring och utveckling.

5.2 Jimforelse av 6ppna seminarier

Mal och syfte. Mal och syfte har genom de olika 6ppna seminarierna varit ungefér desamma.
Vi har dock medvetet flyttat syftet for Oppna seminarier sa att det &nnu tydligare fokuserar pa
att inspirera lokala parter och bidrar till ldrdomar pa en mer 6vergripande och principiell
niva, én utvecklingsprogrammet.

Programmets uppldgg. Vi har inom arbetsomradet varierat de 6ppna seminariernas upplagg,
for att pé s sétt kunna fa olika typer av erfarenheter och ldrdomar. Vi har bade léngre 6ppna
seminarier (kl. 10.00-16.30 inklusive lunch) och kortare 6ppna seminarier (kl. 12.00-16.00
inklusive lunch). De lédngre passen gor det svarare for deltagare att delta och dessa motiveras
bést om det dr en specifik frdga som har en mycket tydlig malgrupp.



Vi har dven testat lite olika typer av teman. Dessa har varit mer eller mindre specifika eller
mer allménna. Specifika teman attraherar om det finns en given mélgrupp och temat ar mer
partsgemensamt av tradition (dvs. ingar i lokala parternas mer traditionella arbete).
Konferensen om Hot och vald attraherade manga deltagare, men sé var inte riktigt fallet med
de 6ppna seminarier vi hade kring arbetet med omvarldsbevakning, kanske for att det inte &ar
en traditionell partsgemensam fraga.

Specifikt omrade Allmant omrade
Traditionellt partsomrade Stort intresse 1 Vet gj (inte prévat) |
Icketraditionellt partsomrade Mindre intresse | Stort intresse 1

Vi har dock lért oss att workshops och grupparbeten i 6ppna seminarier inte alltid upplevs sé
givande. Tiden 4r manga ginger knapp, och dessutom kénner deltagarna inte varandra vilket
skapar osdkerhet och gor det svart att ha ett meningsfullt och givande samtal. I den typen av
gruppdiskussioner blir det svart for lokala parter att vara konkreta da de har olika
erfarenheter och forutséattningar, men det kan manga ganger vara lika svart att ha mer
abstrakta diskussioner da vissa deltagare inte tycks vara vana vid den typen av diskussioner.

Vi har dérfor lart oss och kommit fram till att ppna seminarier inte skall besta av sa mycket
grupparbeten och workshops, utan i stéllet besta av gruppdiskussioner i anslutning till en
foreldsning och ibland dven bestd av en paneldebatt i slutet av dagen.

Genom att analysera uppfoljningsenkéterna framgar ocksa tydligt att olika individer har olika
forvantningar och behov. Det ar dérfor viktigt att forsoka anordna Gppna seminarier som har
ett varierande innehall och att foreldsarna kommer sé vél fran myndighetsvérlden som fran
akademin och konsultvérlden. Det dr dven viktigt att blanda mellan olika typer av
foreldsningar dér vissa dr mer principiella och idéburna, medan andra &r mer konkreta och
praktiska.

For att hoja nivan pé foreldsningarna, har vi dven kommit fram till att det 4r motiverat att
lagga pengar pé att anlita professionella foreldsare. Sé att foreldsarna inte bara ar specialister
pa nagot omrade, utan dven &dr vana att kommunicera och presentera sitt innehall, sa att det
for ahorarna bade &r 1itt och underhallande att ta till sig.

Plats och miljo. Alla 6ppna seminarier har varit i Stockholm, som de flesta deltagarna l4tt
kan ta sig till. Nér det géller 6ppna seminarier dr det viktigt att platsen &r central, dé tiden &r
kort. Vi har testat lite olika konferensanldggningar (Sheraton, Radison och Polstjdrnan) och
dessa har haft olika fordelar och nackdelar beroende pa antalet deltagare, kostnader m.m.

5.3 Jamforelse av utvecklingsprogrammen

Mal och syfte: Mélet for programmet har varit att erbjuda stdd till lokala parter kring
kontinuerligt fordndrings- och utvecklingsarbete. Vi har 2013 vidareutvecklat malet, genom
att fortydliga att stodet ar till lokala parter som grupp och inte som individer — detta har varit
en viktig faktor for att stirka det gemensamma arbetet med férdndring och utveckling.
Syftena har forblivit desamma och det har hela tiden varit viktigt att inte endast erbjuda
kompetensutveckling utan &dven erbjuda mer konkret stod for att bidra till en mer bestdende



effekt. For att lyckas med detta, d&ndrade vi 2013 delvis upplagget genom att fokusera mer pa
ett case som deltagarna tagit med sig fran sin myndighet. (Se upplégget langre ner.)

Rekrytering och forankring: 2012 rekryterade vi deltagare framst genom att bjuda in
intresserade till ett inspirationsseminarium och skicka ut en allmén inbjudan efter det. Vi har
under 2013 vidareutvecklat rekryteringen av myndigheter och deltagare pa olika sitt. Aven
2013 skickade vi ut en allmén inbjudan till alla lokala parter, men kunde ocksé skicka en mer
specifik inbjudan till de myndigheter/lokala parter som visat intresse 2012 och varit med pa
andra av Partsradets aktiviteter (t.ex. nitverket kring lokal samverkan). Vi har efter det haft
en individuell dialog med varje myndighet som visat intresse och tydligt kunnat formedla
innehallet, vad det innebér (atagandet) och forvéintningar, vilket gjort att de som ansokt haft
en tydligare och mer korrekt bild av programmet. Av 62 personer (tolv myndigheter) valdes
50 personer (tio myndigheter) ut, utifran ett antal kriterier (att ansdkan var partsgemensam,
att deltagandet var forankrat hos myndighetens ledning, att de sokande visat
intresse/engagemang for att vara med, att deltagarna hade ett konkret férdndringsarbete/case
med sig in i programmet och att parterna har ett fungerande samarbete sedan tidigare).

Dessutom har vi i andra omgéngen haft mycket bittre framforhéllning, vilket gjort att de som
varit intresserade haft 6-8 veckor pa sig, att ta reda pa vad utvecklingsprogrammet
innehéller, fundera pd nyttan, dtagandet och haft mojlighet att férankra sitt deltagande hos
hogsta ledningen. Som ett led i denna forankring har deltagarna i programmet bokat
kontinuerliga moten for avrapportering till sina myndighetsledningar.

Programmet har byggt pa foljande principer:

*  Hégt tempo (bérja tidigt och sluta sent) och flexibelt forhdllningssdtt
Mycket grupparbete och dialog — hégt i tak

Tid for reflektion och kritiskt tinkande

Bdde teoretiska och praktiska delar

Bdde mjuka (kultur) och hdrda (struktur) aspekter har beaktats

Vi har utgatt ifran lokala parters verksamhet/praktik

Team- och individutveckling

Jobbat med presentation, framforanden och kommunikation

Samt praktiserat kontinuerligt forbdttringsarbete (genom kvalitetspanelen)

Dessa principer verkar ha héllit, och vidareutvecklingen har snarare handlat om vikten av att
till exempel hinna med reflektion. Deltagarna har varit positiva till denna inriktning. Den
enda principen som diskuterats mycket dr den forsta (hogt tempo) dér vi fatt anpassa oss, da
vi kanske haft lite for hoga och orealistiska ambitioner. Vi har darfor pa olika sétt dragit ner
pa tempot for att deltagarna dven skall f4 mojligheten att reflektera och nétverka i storre
utstrdckning.

Programmets uppldgg: 2012 utgick vi ifran ett antal givna teman fran uppdraget och fran
vad som framkommit som viktiga teman pé ett inspirationsseminarium. Dessa teman
presenterades i mer teoretiska foreldsningar, antingen av operativt ansvariga, externa
géster/foreldsare eller deltagare ifrdn programmet. | grupparbeten/workshops fick deltagarna
sedan diskutera olika aspekter av dessa teman, dér syftet var att bli sa konkret som mojligt.
Da deltagarna hade véldigt olika erfarenheter, forutsittningar och funktioner, var det svéart att
bli konkret. Upplégget var mer teoretiskt, och grupparbetena blev abstrakta och kréngliga d&
deltagarna skulle kombinera teman (t.ex. omvérldsbevakning) med sakomradet (agil
verksamhet). For att sprida lardomar och fa deltagarna att ténka storre, fick de ofta arbeta i
blandade grupper (dvs. med deltagare fran andra myndigheter), men detta upplevdes ménga
ganger som svart, da deltagarna representerade myndigheter med olika forutsdttningar.



2013 har vi mycket tydligare utgatt ifrdn deltagarnas case (dvs. ett fordndringsarbete som de
jobbar och/eller vill jobba med) och grupparbetena har darfor blivit mer konkreta. Teman
och teoretiska foreldsningar &r stod till grupparbetena. Grupparbetena har skett
myndighetsvis, fOr att pa sé sitt stdrka teamet och 6ka mojligheten att tillsammans driva
arbetet med caset vidare. For att arbetet med caset skall fortskrida, fr deltagarna mellan
varje tillfille dessutom i hemuppgift att tillsammans férdjupa och férankra pa myndigheten
det som de kom fram till tillsammans pa forra seminariet.

For att stirka kénslan av att deltagarna dr med och utformar innehallet, har vi i &nnu storre
utstrdckning én i forra omgéangen delegerat ansvar till olika funktioner: En grupp ansvarar for
att driva hemuppgiften, en annan att skdta dokumentationen, en tredje att avbryta
foreldsningar med fem-minuters Gvningar som &r roliga — ett avbrott (en omstart”) som
bidrar till teamutveckling, och en fjarde som agerar som vérd for deltagarna pa middagen.

Aven i denna omgang har vi haft en kvalitetspanel, som denna ging bestatt av samma
personer genom hela programmet. For att lyfta kvalitetspanelen och forstirka deltagarnas
kénsla av att kunna péverka programmet och praktisera ett kontinuerligt forbattringsarbete,
har vi coachat kvalitetspanelen utifran erfarenheter frén 2012.

Plats och miljé: Bade 2012 och 2013 har vi varit pd Sastaholm (strax utanfor Stockholm)
vilket har fungerat bra.

5.3 Iakttagelser kring lokala parters situation och behov

Vi har inom arbetsomradet kunnat identifiera ett antal utmaningar som ménga génger
forsvarar mojligheten for lokala parter att vara ett stod inom detta sakomrade pa sina
myndigheter:

- Intresset, behoven och forutsdttningarna for sakomradet (kontinuerligt fordndrings-
och utvecklingsarbete) varierar mellan olika myndigheter, parter och individer

- Lokala parter har av tradition stort fokus pa traditionella avtalsfrdagor (t.ex. 16n, avtal,
arbetsmilj6 och jamstilldhetsfragor) och HR-frdgor

- Lokala parter ar frimst vana att hantera en faktisk och konkret situation eller redan
beslutade forslag

- Lokala parter har en tradition och logik/kultur som bygger pa forhandlingar och
intressemotsdttningar

- Lokala parter har ingen tradition av att diskutera de behov som finns av kontinuerlig
forandring och utveckling

Dessa utmaningar ér exempel pé forhallanden som é&r viktiga att kdnna till och beakta nér
Partsradet skall erbjuda ett stdd till lokala parter och béttre forsta deras behov. Ovan ndmnda
utmaningar visar t.ex. att lokala parter behdver stérre gemensamt fokus och likvérdig
kunskap om myndighetsdvergripande fragor och myndighetens kdrnverksamhet samt ocksa,
i den mén det &r mdjligt, samsyn kring hur lokala parter skulle kunna arbeta tillsammans och
proaktivt med strategiska forandrings- och utvecklingsfragor.

Arbetet inom arbetsomradet har &ven visat att lokala parter i ett kontinuerligt férdndrings-
och utvecklingsarbete ocksa kan innebara en mdjlighet pa olika sitt:

- Med sin nérhet till bAde medarbetare och chefer utgdr lokala parter en
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kompletterande kommunikationskanal och resurs som kan underlitta ett fordndrings-
och utvecklingsarbete pa en myndighet

Lokala parter dr vana att arbeta systematiskt och kontinuerligt med vissa frdagor
(t.ex. loner och arbetsmiljofragor), men inte med arbetsomrddets fragor

6. Rekommendationer

Parterna blev i 2013 ars avtalsrorelse 6verens om att fortsétta samarbeta i fragan genom
Partsradet. Vi kommer nedan att presentera ett antal rekommendationer vi tror &r viktiga for
att utveckla arbetsomradet ytterligare.

1.

Uppdraget skulle kunna fortydligas pé ett antal punkter, for att pa s sitt stiarka
arbetsomradets fokus ytterligare:

a. Tydliggora att arbetsomradet borde fokusera pa lokala parters roll i ett
kontinuerligt forandrings- och utvecklingsarbete.

b. Tydliggora att arbetsomradet borde fokusera pa kontinuerligt forandrings-och
utvecklingsarbete.

c. Tydliggora ambitionsniva utifran uppdragets omfattning; ar malet att né sa
manga foretradare for lokala parter som mdjligt (kvantitativ ansats) och
mera vara en “6gondppnare”, eller 4r malet istillet att &stadkomma en
bestdende och mera djupgéende effekt (kvalitativ ansats) pd myndigheter.

d. Tydliggoéra huruvida uppdraget &r att utreda ett givet sakomrade, leverera
stod till lokala parter och/eller experimentera/utforska ndgot nytt omréade.

For att kunna komma vidare med arbetet, anser vi att det ar viktigt att fordjupa
kunskapen om hur lokala parters situation och behov inom sakomrédet ser ut
samt att gora det systematiskt — alltsa fortydliga att det finns en utvecklingsbehov i
uppdraget. Detta kunskapsutvecklingsarbete kan ske fortlopande och samtidigt som
arbetsomradet fortsétter att erbjuda lokala parter stdd i fragan.

Vi tror dven att det ar relevant att lyfta fram att detta arbetsomrade ar i den grad nytt
och abstrakt, att det r svart att erbjuda lokala parter ett stod som har bade
djupgéende och bestdende effekt pa kort sikt (i betydelsen tre ar). Vér
rekommendation &r darfor att parterna behdver formulera arbetsomréadet utifran ett
mera langsiktigt Atagande (i betydelsen tre till fem &r).

Som sista medskick skulle vi vilja lyfta fram att stodet till lokala parter enligt oss
borde utformas s att Partsradet erbjuder ett forum dér lokala parter fran olika
myndigheter kan tréffas, kan jobba praktiskt med ett konkret case frén sin
myndighet, utbyta erfarenheter samt erbjuds mera teoretisk kunskap (dvs. inte i
forsta hand skrifter/rapporter eller traditionell utbildning i betydelsen enkelriktad
kommunikation med foreldsningar).

Avslutningsvis skulle vi dven vilja rikta en rekommendation till Partsradets kansli. De listor
som Partsradet har och som ligger till grund for inbjudningar till Partsradets aktiviteter ar
ofullstdndiga pa olika vis; vissa personer dr med flera génger, vissa uppgifter (t.ex.
kontaktuppgifter) &r inaktuella, listorna &r inaktuella (t.ex. fel representanter som stir med)
m.m. Var rekommendation dr darfor att Partsradet borde kvalitetssdkra denna lista i tva steg:
a) Sikerstélla att informationen &r rétt och aktuell.
b) Kategorisera deltagarna sé att Partsradet kan halla reda pa vilka aktiviteter individer
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Slutrapport: Férandring och Utveckling — ett konstant tillstdnd 2013

deltar i och pa sé sitt kunna skicka riktade inbjudningar.
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Bilaga 1: Lokala parters situation och behov av stod

Parterna enades 2010 om att det fanns ett overgripande behov av att stddja lokala parter i
deras arbete med att utveckla chefer och medarbetare till att ha s& bra formaga och beredskap
som mojligt att leda och verka under forhéllanden med sténdig férdndring och utveckling.

Svensk statsforvaltning, med ca 235 000 anstéllda och en forvaltningsbudget pa ca 220
mdkr, 4r mangfasetterad och innehéller ménga olika typer av verksamheter bide vad géller
storlek och uppdrag. Aven om denna forvaltning anses vara hallbar och effektiv, s finns det
ett behov av kontinuerlig utveckling i takt med de nya krav och uppgifter som uppstér genom
forandring i omvérld och politik, sa som:

- Globalisering, internationalisering och EU medlemskap
- En dldrande befolkning

- Den snabba teknikutvecklingen

- Utmaningar inom miljo och klimatomrddet

- Behovet av att hushdlla med skattemedel

- Systemfordndringar (t.ex. avreglering)

- Okade krav pd service och tillginglighet

Den svenska statsforvaltningen befinner alltsd under stdndig fordndring, vilket staller hoga
och nya krav pa chefer, medarbetare och lokala parter. For att kunna erbjuda ett adekvat stod
och ett stod som verkligen moter de behov som lokala parter har i frdgan, behdver lokala
parters situation och behov forstas ytterligare. Var forstaelse och kunskap kring lokala
parters behov och situation har 6kat under arbetets gdng, och dessa ldrdomar redovisas i
avsnittet “Lardomar och reflektioner”. Samtidigt skulle vi behdva utveckla vér kunskap och
forstaelse an mer for att stirka Partsradets stod till lokala parter ytterligare.
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Bilaga 2: Ytterligare fortydligande av sakomradet

”Agil” kommer fran latin, anvdnds inom engelska och franska, och betyder smidig/vig,
rorlig, anpassningsbar och flexibel/fordndringsbar.

Under hand har det visat sig att begreppet dr mycket mer vanligt forekommande 4n vi trodde.
Det har ocksa visat sig att bade foretag och offentliga organisationer jobbar med att géra sina
verksamheter mer agila. Ménga stater i virlden pratar allt mer om en ”Agile Public Sector”
och dven inom OECD finns ett intresse for omradet. Nétverket Public Employment and
Management Network™ hade i oktober 2012 (Paris) foljande rubrik pé sin agenda: "HRM
strategies and tools for strengthening public sector agility”.

Agilitet beror dven alla aspekter av en verksamhet. Bade mer strukturella aspekter s som
uppdraget/inriktningen, styrningen, organiseringen och hanteringen av resurser, men ocksé
kulturella aspekter sd som varderingar, upplevelser, kommunikationen,
processer/tjanster/service och rutiner. Kulturen behdvs for att skapa motivation, och
strukturen for att sikerstilla genomforande/resultat och kontinuitet. (Utan struktur dr det
oerhort svart att sakerstilla kontinuitet!).

Agil verksamhet handlar om beredskap och handlar dérfor om att delvis skifta fokus fran
planering dir bade uppdraget och framtiden ar nédgorlunda konstant. Beredskap handlar
istéllet om att uppdraget kanske ar konstant, men att framtiden &r i den grad oviss och
foranderlig att den &r svar att forutsidga och planera. Beredskap handlar darfor om att malet
ar givet, men att vigen dit (genomforandet) kontinuerligt fordndras beroende pa
omsténdigheterna.

For att hinga med i tiden och kunna anpassa sig, ar det viktigt att verksamheten blir &n mer
omvdrldsorienterad och har starkare fokus pa medborgare/foretag/kunder/brukare/patien-
ter/klienter (dvs. den myndigheten dr till for).

Inom arbetsomradet har vi gjort nagra viktiga lardomar kring agil verksamhet:

o En myndighet behover alltid arbeta bdade med kontinuerliga fragor (uppdraget, stora
investeringar, lagstifining) och forinderliga villkor (trender, behov, fordndringar i omvdrlden
m.m.)

o Det dr viktigt att lyfta blicken i verksamheten och beakta (implementera) vad som héinder i
omvdrlden — férdndringar behover diskuteras bdde utifrdan ett mikro och ett makroperspektiv

o Skall verksamheten vara agil, behover myndigheten veta vad den vill med sin verksamhet
(uppdrag, mal m.m.) — skall man fa till (kontinuerlig) fordndring behover ledningen std bakom
och skapa rdtt forutsdttningar

o For att skapa forstdelse kring nyttan med en fordndring dr det av stor betydelse att kommunicera
varfor en verksamhet skall fordndras. Det finns ddrfor inte ndgon kdnsla av att det behévs och
forstdelse kring nyttan med en fordndring

e Rollerna och ansvaren bade for ledare och medarbetare behover fordndras och anpassas till en
agil verksamhet

o Ett allt storre flode av information gor att vi behover bli allt bdittre pad att sdlla, strukturera och
kommunicera tydligt bdade internt och externt i en agil verksamhet

o Mer traditionell kompetens behover kompletteras med kompetenser kring fordindringsledning

3 Se t.ex. "TOWARD AN AGILE PUBLIC SECTOR” av Future Foundation for the Public Policy
Forum
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samt vad det innebdr att vara i en verksamhet som kontinuerligt fordndras och utvecklas.

En agil verksamhet innebdr bdade mdjligheter och utmaningar vad gdller medarbetares och
chefers motivation och arbetssituation

Regeringen genomfor en mangd forvaltningspolitiska reformer i syfte att skapa en mer
andamalsenlig och tydlig statsforvaltning, uppné en 6kad effektivitet, stirka den offentliga

sektorns integritet samt forbittra regeringens egna styrverktyg®. Agil verksamhet dr i enlighet
med den forvaltningspolitik som regeringen driver.

* Se det Forvaltningspolitiska programmet “Statsforvaltning i fornyelse” som regeringen tagit fram
och vars mal (s. 3) &r att skapa en innovativ och samverkande statsforvaltning som dr bade rittssiker

och effektiv, har en vél utvecklad kvalitet, service och tillgéinglighet och som dérigenom bidrar till
Sveriges utveckling och ett effektivt EU-arbete.
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Bilaga 3: Teman och inriktning

Oppna seminarierna (2013 och 2013) har haft f6ljande teman och inriktning:

Seminarium 1 (tre tillfdllen med 200 deltagare)
v [nspirationsseminarium med inriktning pa kontinuerligt fordndrings- och utvecklingsarbete

Seminarium 2 (ett tillfdlle med 115 deltagare)
» Hot och vald pa statliga myndigheter

Seminarium 3 (tre tillfillen med 165 deltagare)
»  Avslutningsseminarium med inriktning pd ldrdomar fran utvecklingsprogrammet och case frdan
myndigheter som varit med i programmet

Seminarium 4 (tva tillfallen med 60 deltagare)
»  Statliga myndigheters arbete med omvdrldsbevakning

Seminarium 5 (tva tillfallen med 56 deltagare)
v Fordndringsmotstand och fordndringsvilja

Seminarium 6 (tva tillfallen med 85 deltagare)

»  Avslutningskonferens med inriktning pd medarbetardrivet fordndringsarbete, lyfta fram
fordndringsarbete som deltagare i utvecklingsprogrammet jobbat med samt att lyfta fram viktiga
ldrdomar frdn utvecklingsprogrammet

Utvecklingsprogrammen har haft f6ljande teman och inriktning:

Utvecklingsprogram 2012 (med 40 deltagare fran 13 myndigheter)

= Seminarium 1: Inledning och omvdrldsbevakning

= Seminarium 2: Ledarskap och medarbetarskap

= Seminarium 3: Arbetsmiljé och motivation

= Seminarium 4: Kommunikation och kompetensforsorjning

Utvecklingsprogram 2013 (med 51 deltagare fran 11 myndigheter)

Seminarium 1 (2013-04-23 & 24): Inledning, agil verksamhet

Seminarium 2 (2013-06-11 & 12): Verksamhetsutveckling

Seminarium 3 (2013-08-27 & 28): Férdndringsledning/Change Management
Seminarium 4 (2013-10-08 & 09): Strategisk kompetensforsorjning

16



Bilaga 4: Lista skrifter och dokumentation

Idébok om Agil Verksamhet
= Konsten att driva utvecklingen istallet for att drabbas av den — en sammanstélining
av erfarenheterna fran utvecklingsprogrammet 2012 inom ramen for Partradets
arbetsomrade “Fordndring och utveckling — ett konstant tillstand”.

Artiklar (Partsradets hemsida)

= 2011-01-26 Standiga forandringar stéller krav pa ledarskap
2011-04-27 Manga utmaningar i myndigheters forandringsarbete
2011-08-16 Sokes: Goda exempel pa samverkan i forandringsfragor
2012-02-20 Utvecklingsprogram Foérandring och utveckling
2012-02-27 Flexibla organisationer formar framtiden
2012-02-27 Vad betyder forandring for dig?
2012-04-27 Mot en mer agil verksamhet
2012-04-27 Starkt fokus pa omvarldsbevakning
2012-05-07 Ny skrift om omvarldsbevakning
2012-05-28 Goda rad i forandringstider
2012-05-28 Information och vardegrund nyckel till férandring
2012-06-07 Systematiskt arbetsmiljoarbete hjalp vid férandring
2012-06-27 Samlade erfarenheter fran programmet Férandring och utveckling
2012-06-28 Utveckling genom samarbete och god kommunikation
2012-06-28 Verktyg for verksamhetsutveckling
2012-08-20 Ny miniskrift om forandringsarbete
2012-08-30 Konferens om erfarenhet och lardomar kring agil verksamhet
2012-09-19 Framtida utmaningar kraver kompetens
2012-09-26 Hot och vald — ett hot mot verksamheten och uppdraget
2012-10-02 Kompetensforsorjning som en grund for battre forandringsarbete
2012-10-10 Férandrad omvarld kraver nytt fokus
2012-10-10 Lyckad lansering pa Facebook
2012-10-10 Agil, verksamhetsbaserad kompetensforsorjning
2013-01-14 Internat om forandrings- och utvecklingsarbete
2013-04-24 Olika perspektiv pa omvarldsbevakning
2013-08-22 Det nya utvecklingsprogrammet 2013
2013-08-29 Verksamhetsutveckling ur ett partsperspektiv
2013-09-18 Change management for lokala parter
2013-10-09 Att skapa vilja till forandring
2013-10-09 Att mata ratt varg
2013-10-09 Motstand viktigt for forandring
2013-10-09 En ny syn pa forandring
2013-10-09 Tva dagar om férandring — och motstand
2013-10-28 2013 ars utvecklingsprogram avslutat
2013-12-04 “Fordndringsarbete maste in i verksamheten”
2013-12-04 Okad effektivitet i medarbetardrivet forandringsarbete
2013-12-04 " Givande méte med andra myndigheter”
2013-12-04 Medarbetardrivet forandringsarbete
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Rapporter fran arbetsomradet (finns pa Partsradets hemsida)
= Rapport om Ledarskap och Medarbetarskap
= Rapport om Arbetsmiljo

Minirapporter fran utvecklingsprogrammet (finns pa Partsradets hemsida)
= Minirapport Omvéarldsbevakning
= Minirapport Ledarskap och Medarbetarskap
= Minirapport Arbetsmiljé/kommunikation och kommunikation/samarbete
= Kommer: Minirapport Kompetensforsorjning

Presentationer under utvecklingsprogrammet (internt material for deltagare i
utvecklingsprogrammet)
= Tema utvecklingsprogrammet
Tema agil verksamhet
Tema omvérldsbevakning
Tema ledarskap och medarbetarskap
Tema arbetsmiljoé/motivation och kommunikation/samarbete
Tema kompetensforsorjning
Tema agil verksamhet (uppdaterad version)
Tema verksamhetsutveckling
Tema change management

Presentationer case under utvecklingsprogrammet (internt material for deltagare i
utvecklingsprogrammet)
= Fastighetsorganisation: Case kring omvarldsbhevakning
Polisen: Case kring ledarskap och medarbetarskap
Birgitta Sodergren (Uppsala Universitet): Teori kring arbetsmiljéarbete
Jordbruksverket: Case kompetensférsorjning
CSN: Forandringsarbete pa myndigheter
Ann Follin: Férandringsarbete pa myndigheter
Innovationsradet: Innovationsradets arbete
Systembolaget: Case kundarbete fran ledare till medarbetare
Forsakringskassan: Case utdkad kommunikation via sociala medier
Young Talent of Sweden: Case kring rekrytering av “talents” (kompetensférsorjning)
Skatteverket: En offensiv myndighet
Systembolaget: Det goda kundmétet
Samverkansavtalet i Regeringskansliet
Charlotta Kraffts slutsatser och lardomar var galler samverkan
Bo Ahrenfelt: Férandring pa riktigt!
Migrationsverket: Hur infor man Lean i praktiken
Magnus Antilla: Strategisk kompetensforsorjning
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