Ledarutveckling som medel i
en stor fordandringsprocess

Ett exempel fran Landstinget Halland

Landstinget Halland startade 1993 ett genomgripande férindringsarbete f6r att skapa en flexiblare och effektivare
organisation. Som stéd for detta arbete genomférdes 1995-1999 ett utvecklingsprogram fér omkring 200 forsta linjens
chefer. Programmet borjade med ett designarbete vilket tog sina utgangspunkter dels i de 6vergripande férindrings-
behov som landstingsledningen identifierat och dels i ramverk f6r management, férindring och utveckling. Tonvikt
lades ocksa pa ett arbetssitt som var i verensstimmelse med malen och programmets innehall, samt pa en kontinuerlig
avstimning och anpassning av programmet med héinsyn till organisationens lige i férindringsprocessen.

Forindringsarbete inom stora organisationer ar ett tidskrdvande arbete som kriver stor uthallichet.

Tidskrdvande f6r att om forindring skall bli verklichet behéver medarbetare f6rstd skilen till varfor forindring dr viktig
och fi méjlighet att sitta in foérdndringsarbetet i sin egen vardag. Detta tar tid och kréver att man hittar strukturer och
arbetssitt for att na ut till alla medarbetare.

Uthallighet darfor att det kréiver att ledningen har gjort en grundlig analys och 4r klar 6ver sitt scenario for en lingre tid
framéver och dess konsekvenser fér verksamheten. Detta behéver kommuniceras och diskuteras om och om igen. Un-
der de fyra ér vi arbetade med utvecklingsprogrammen i Halland inleddes dessa varje gang med att landstingsdirektren
och landstingsstyrelsens ordférande beskrev sina scenarios och dess konsekvenser f6r verksamheten. Under dessa fyra
ar skedde enbart mindre justeringar i det budskap som de framférde. Forst nér vi triffade den nist sista gruppen i
utvecklingsprogrammet var detta budskap nagot som redan var integrerat med deltagarnas bild av omvirlden. Det tog
alltsd cirka 4 ar att na fullt ut till f6rsta linjens chefer.

Viktigt dr ocksd att inse att man ej kan patvinga medarbetare vad de skall lira sig. Man kan enbart arbeta med att skapa
forstaelse och erbjuda mdéijligheter till att se nya vdgar. Vi har under hela arbetets ging haft som mal att skapa dialog och
forstaelse for den utveckling som ir trolig. Utifrdn detta har var ambition varit att med hjilp av olika pedagogiska meto-
der skapa ett lirande med inneb6rden att varje deltagare skall stimuleras att anvinda sitt omdéme och sin kunskap f6r
att tillsammans med andra utveckla sin egen férmaga att bli bittre pa att hantera det arbete som de ér satta att utféra.

Med facit 1 hand tycker vi att vi har lyckats vél. Vi har varit en del 1 alla de aktiviteter som krévs fOr att fordndringsarbete
skall lyckas och vi har i hoég grad bidragit till att landstinget kunnat snabba upp den férindringsprocess som den poli-
tiska och exekutiva ledningen sett som nédvindig. Den viktigaste ingrediensen i detta har varit att skapa delaktighet och
forstielse.
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Utgangspunkten for ett ledarutvecklingsprogram ir ledningens uppfattning om vilket
behov det finns av att utveckla sjilva verksamheten. En organisation kan inte dstad-
komma bittre resultat 4n den kompetens och den kapacitet som man har till sitt
térfogande. Grunden f6r ett utvecklingsprograms innehall och pedagogik bygger pa
matchningen mellan och utnyttjandet av individernas kapacitet, kompetens och
uppgifter samt verksamhetens syn pd framtiden.

Den politiska och den exekutiva ledningen hade gemensamt gjort en gedigen
omvirldsanalys for landstinget Halland. For att méta de krav som analysen stillde pa
organisationen bedémde ledningen att det var visentligt att skapa en flexiblare organi-
sation. Det som beskrevs var:

. att omvirldskunnandet var déligt utvecklat pa alla nivder, vilket yttrade sigien
ensidig fokusering pa den egna verksamheten och dirigenom svagt utvecklat
samarbete och brist pd gemensamma virderingar,

. att det fanns ett otydligt ledarskap,

. att det fanns ett stort avstind inom och mellan de olika professionerna och
mellan dessa och administrationen,

. att det fanns f6r manga nivéer i organisationen.

I de styrande dokumenten fanns féljande grundbultar fastslagna

. Ett bra ledarskap édr en frutsittning f6r en flexibel organisation.
. Management och profession maste ga hand i hand f6r att méta framtiden.
. Riktlinjer f6r organisationsutveckling.

Landstingsledningen hade arbetat fram en strategi f6r organisationsutveckling i syfte
att skapa en flexiblare organisation. Man pekade tydligt ut att det inom en férvaltning
inte fick finnas mer dn tre chefsniviaer. Ekonomisystemen skulle utvecklas for att
kunna decentralisera beslutsfattandet, men bibehilla kontroll av totalkostnaden. Man
skulle bygga en strategisk kompetensutveckling inom olika kompetensomriden och ta
fram en forskningsstrategi. Dessa utvecklingsomraden krivde ett férandrat och
tydligare ledarskap pa alla nivaer.

Vi diskuterade ocksa en strategi for strategin, dvs var skulle landstinget sitta in atgir-
der fOr att snabbast fi effekt. Valet blev att genomf&ra en stor satsning péd forsta
linjens chefer. Det landstinget ville astadkomma med detta var att skapa en
“kniptangseffekt” genom:

. att ge 1: a linjens chefer en tydlig chefsroll och ett erkinnande f6r det osynliga
arbete de utfért under ling tid,

. att skapa en bred férstaelse £6r hur landstinget ser ut, de omvirldsfrigor som
landstinget har att arbeta med samt fa till stind en dialog och arbete 6ver
traditionella enhets- och avdelningsgrinser,

. att nd en kritisk massa av forsta linjens chefer som kunde integrera och forstd
vikten av utveckling inom verksamheten och som i sin tur stiller storre krav pa
sina chefer att bli tydligare,

. att skapa ett forindringstryck ovanifrin, da landstingsdirektéren agerar tillsam-
mans med forvaltningscheferna,

. att andra chefsnivder och staber skulle se att det var nyttiga kunskaper som
forsta linjens chefer fick och att de sjilva skulle uttrycka att de behévde ta del
av ett liknande utvecklingsprogram.

Landstinget uttalade vidare i sina styrande dokument att den frimsta ledarutvecklingen
sker 1 det dagliga arbetet och att utbildningsprogram kan vara ett virdefullt komple-
ment. Landstinget, liksom manga organisationer, har tidigare erfarenheter av traditio-
nella ledarutvecklingskurser. Dessa har inte gett de 6nskade effekterna i verksamheten.

Vart uppdrag var inte att genomféra en traditionell kurs, utan istillet vara en del av
strategier och aktiviteter fOr att uppnd landstingsledningens avsikter. Vir uppgift var
att inom en given ekonomisk ram férena landstingets uttalade intentioner med delta-
garnas behow.



Vara uvtgéangspunkter

"Det som verkligen betyder nagot dr inte
strategierna, som de formulerats och pre-
senterats. Det som riknas dr hur ménnis-
korna i organisationen uppfattar och
integrerar dem i sin forstaelse av verksam-

beten” Sandberg & Targama 1998
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Lagt kunskapsinhamtande

Professor Jagues har i dver 40 ar arbetat
och forskat kring organiserat arbete. Hans
Jorskning har bedrivits inom alla typer av
organisationer frian the Church of Eng-
land 1ill the US Army. Prof. Jaques har
bidragit med forklaringsmodeller kring hur
arbete bir organiseras for att mita en allt
mer komplex: onwirld. Framforallt ger
hans forskning kunskap kring det bidrag
varje niva, i organisationen, bar att ge
samt de svarigheter som finns i ledarska-
pet. Detta har direkt konsekvens for hur
man bor designa och genomfora ntveck-
lingsarbete inom organisationen

Ett utvecklingsprogram skall leda till férstaelse. Forstielse uppstar bland annat genom
egna erfarenheter och upplevelser. Det som fir genomslag dr den, oftast outtalade,
pedagogik och det arbetssitt som tillimpas. Utvecklingsprogrammet behéver déirfor
stricka sig Over sd ling tid att pedagogik och arbetssitt hinner erfaras, blir tydliga och
kan diskuteras. Det behéver finnas en fullstindig samstimmighet mellan programmets
innehall och arbetssittet. Om en kursledare talar om ett nytt ledarskap, men agerar
efter ett gammalt, sd dr det sjilva agerandet som skapar genomslag bland deltagarna.

Vi upplever en paradox i att manga chefer kan aterge de kunskaper som férmedlas pa
traditionella ledarskapskurser, men 4nda inte kan agerar direfter. Enligt vir uppfatt-
ning saknas ofta fOrstdelsen f6r kunskapens innebdrd i férhallande till det egna
arbetet. Kunskapen har inte blivit integrerad som en del i chefens arbetssitt.

For att maximera lirandet sa handlar det bide om att ha en hég kunskapsinhimtning
och en hog grad av involvering i arbetet - en kombination som kallas ”The Mozart
Box”. Mozarts far lit Mozart mota duktiga musiker £6r att ta del av deras kunskap,
omedelbart direfter trinade de och arbetade med det han lirt sig. I ett utvecklings-
program behdver man tillféra kunskap och skapa bryggor till det egna arbetet, bland
annat i dialogform. Dialogen bidrar till att skapa forstaelse.

Det finns en traditionell bild av férindringsarbete dir man gér i steg fran kunskap, till
attityd, till beteende, dér tid och svarighet 6kar £6r varje steg. Enligt var erfarenhet kan
man snabba upp férindringsprocessen genom att ge kunskap och samtidigt skapa
forutsittningar for ett nytt agerande. Goda erfarenheter av ett nytt agerande skapar
forstielse.

Graden av lirande kar genom kopplingen till det egna arbetet. Ett utvecklingspro-
gram skall ddrf6r vara baserat pa kunskap och férstielse om arten av arbete som
deltagarna har. Vi utgar fran det forskningsarbete som utférts av Elliot Jaques dér han
beskriver de kvalitativa skillnaderna i arten av arbete mellan olika nivder i en organisa-
tion. De flesta ledarskapskurser utgar fran det som dr gemensamt oavsett nivd. Vi
anser att ett férandringsorienterat program skall ta sin utgangspunkt i det arbete som
en nivd faktiskt utfor.

Overgripande design

" At som har ntvecklats for att bjdlpa
ledare och medarbetare i en organisation,
ar bra, bara man vet nér det skall anvéin-
das, var och hur.” Warren Kinston

Ett utvecklingsprogram behéver ha en medveten design, som tar sin utgdngspunkt i
vil underbyggda idéer och teorier samt en férstaelse f6r det sammanhang i vilka
teorierna kan anvindas. Vira teoretiska utgangspunkter bygger pa systemteori och
sdrskilt pa teorier kring kopplingen mellan individers utveckling, organisationens
struktur och den uppgift organisationen, savil som den individuella befattnings-
havaren, har att utféra. Syftet med att organisera arbetet i olika nivaer inom en
organisation ar att varje nivds ansvar och bidrag dr kvalitativt skilt frin nivderna under
och 6ver. Ju tydligare detta dr desto storre effektivitet far man 1 verksamheten. Det
innebdr ocksa att det pa olika nivéer dr olika kunskaper, f6rmégor och perspektiv som
behover utvecklas. Genom att tydligbra arten av arbete som behdver utféras inom
olika nivier i en organisation, och hur det behéver struktureras, sa blir det tydligt vilka
kunskaper, férmégor och perspektiv som kan bidra till att utveckla de olika arbetsni-
viaerna. Det dr exempelvis olika svdrigheter som man behéver hantera i ledarskapet
beroende pa om man arbetar som férsta linjens chef eller sjukhuschef. Ett utveck-
lingsprogram skall ta sin utgdngspunkt i det som 4r unikt vad giller ledning och
beslutsfattande pa respektive niva.

Det innebdr att vi kan utveckla modeller f6r utvecklingsprogram, som dels dr niva-
anpassade, d.v.s. innehaller relevanta perspektiv, imnesomraden samt inriktning och
som deltagarna kan omvandla till konkret arbete, dels enskilda program kopplade till
individens vixt och behov av utveckling och utbildning,



Forarbete och férankring av utvecklingsprogrammet

Utveckling av chefsprogrammet

. Interyjuer med nagra nyckel-
personer inom Landstinget

. Intervjuer med fackliga
representanter

. Externa och interna foredrags-
hallare

. Detaljplanering av programmet

. Genomging med forvaltnings-
chefsgruppen

. Genomgang med basenbetschefer

. Genomgang med basenbetschefer

Studier inom bl.a. Ericsson har visat att det viktigaste for att ett utvecklingsprogram
skall ge effekt dr att deltagarnas chefer involveras f6re och efter programmet samt att
de som ansvarar for designen tidigt involveras 1 syfte och forutsittningar. Om delta-
garnas chefer anser att programmet dr viktigt och ligger ner tid pa sina medarbetare
Okar sannolikheten for att de nya firdigheter som utvecklats kan anvindas nir deltaga-
ren kommer tillbaka i den egna verksamheten.

Vi har f6rsékt dstadkomma denna férankring pa olika sitt:

. Landstingsledningen involverades i uppbyggnaden av programmet.

. Landstingsledningen hade tillsammans med oss ett seminarium kring olika
scenarios for verksamhetens utveckling i ett 5 till 10 drigt perspektiv samt vilka
konsekvenser detta hade f6r ledningens ledarskap.

. Samtliga av deltagarnas nirmaste chefer gick, under tva dagar, igenom pro-
grammet tillsammans med oss. I syfte att beskriva programmet fick de genomga
olika 6vningar som skulle anvindas i programmet blandat med foreldsningar.
Aven nigra av de utomstiende férelisarna var med vid dessa tillfillen. Dessa
seminarier holls rullande allteftersom cheferna hade egna deltagare med i
programmet. Deltagarnas chefer kunde pa detta sitt hela tiden paverka pro-
grammets utveckling och uppligg.

. Vi hade, tillsammans med landstingsledningen och landstingets projektledare,
en kontinuerlig dterkoppling under utvecklingsprogrammets ging for att finga
upp skeenden och férindrade behov i landstinget samt dra slutsatser av det
som framkom under utvecklingsprogrammet

Intervjuer/Léara kéinna organisationen

En av utgingspunkterna var den vardagssituation som deltagarna hade att arbeta i. Vi
intervjuade ddrfor ett tvdrsnitt av chefer, medarbetare och fackliga representanter pa
alla nivier. Syftet var att lira kiinna organisationen och fa en uppfattning om vilka
uttalade och outtalade behov det fanns. Det gav oss en fingertoppskénsla av var
organisationen befann sig och vilka svarigheterna var att astadkomma den 6nskade
torindringen.

Genom intervjuerna kunde vi identifiera vilka frigor som var viktiga att driva samt att
skapa forutsittningar f6r att anvinda “The Mozart Box”, d.v.s. 6kat lirande med hég
grad av involvering i arbetet. Genom intervjuerna kunde vi dven identifiera limpliga
interna foreldsare. Detta gav oss en hég trovirdighet dd vi kunde referera till intervju-
erna under programmet.

Arbetet med designen av programmet och resultatet av intervjuerna stimdes av med
landstingsdirektéren och férvaltningscheferna vid flera tillfillen. Férvaltningscheferna
fick ett sammanstillt material fOr att presentera och diskutera forslagen med sina
verksamhetschefer. Infér uppstarten motte vi deltagarnas chefer under tva dagar f6r
att tillsammans med dem arbeta oss igenom programmet och fa deras aterkoppling.
Nir utvecklingsprogrammet pabdrjats motte vi, vid flera tillfillen, férvaltningschefs-
gruppen for att ge och fa aterkoppling Pa detta sitt skapades ett intresse och ett
engagemang inom hela organisationen.

Utvecklingsprogrammet

Nir vi lade upp den évergripande designen 6r sjilva utvecklingsprogrammet hade vi
klart for oss vilka effekter vi ville uppné. Programmet skulle:

. vara grinsoverskridande,

. bidra till att skapa nitverk,

. underlitta f6r deltagarna att hitta en tydlig profession som chef,
. kriva ett eget ansvarstagande,

. ge forutsittningar till att lira av varandra,

. ge deltagarna en tydlig bild av landstingets olika verksamheter,

. ligga sirskild tonvikt pa att skapa omvirldsbilder
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For att hantera detta behdvde programmet liggas upp 6ver en lingre tid och att
grupperna var blandade fran landstingets olika verksamheter. Detta gav férutsitt-
ningar for deltagarna att lira kiinna varandra, skapa nitverk och att ta del av varandras
olika verksamheter.

Programmet var uppdelat i fyra huvudblock, dir varje block behandlade ett tema.
Varje block hade interna gister frin landstinget och externa gister som foreldste eller
pé annat sitt arbetade med deltagarna. Den externa gisten (eller om det dr studiebe-
s6k, en 6vning eller annat) gav en allmin bakgrund och kunskap eller ny infallsvinkel
kring ett amne. Vi valde att i stor utstrickning bjuda in verksamma chefer och inte
konsulter som féreldsare for att 6ka trovirdigheten 1 budskapet. Den interna gisten
skulle beskriva hur man arbetade med respektive omrade inom landstinget.

Utifrdn detta fick deltagarna pa olika sitt ta stillning till hur det som presenterats hade
relevans f6r deras verksamhet samt konsekvenser for deras ledarskap.

De interna gisterna som bjudits in arbetar alltid en niva 6ver deltagarna och vi varie-
rade medvetet genom att bjuda in sd manga av landstingets chefer som mojligt.
Anledningen till detta dr flera:

. En chef pa nivin ovanfér bor kunna beskriva ett dmne frin ett bredare
petspektiv.
. En intern chef som foreldser om exempelvis sin syn pa ledarskap behover sjilv

formulera sina tankar och blir dessutom bemott av egna medarbetare. Detta dr
en lirprocess i sig f6r de som inbjuds.

. Interna chefer eller specialister fir méjlighet att pa en ”neutral arena” f6ra en
diskussion med de medarbetate som ofta dr de som skall verkstilla det som
presenteras, vilket skapar forutsittningar for en dialog mellan olika nivéer i
organisationen. Under genomférandet hérde vi ofta ett fniss ndr vi berittade
vilken intern chef som skulle foreldsa, dir man undrade om han/hon hade
nédgot att siga. Efterdt hade deltagarna betydligt storre respekt fOr att dven deras
chefer méinga ginger hade en svar arbetssituation och framférallt att de hade
tankar och idéer som var intressanta och bra.

Genom att bygga upp programmet pa detta sitt skapade vi stor flexibilitet. Vi har
exempelvis kunnat byta externa gister utifrin vir och deltagarnas uppfattning om vad
som ir mest givande. Sammanlagt har cirka 40 chefer inom landstinget forelidst pa
programmet. Vi triffade varje foreldsare i f6rvig, vilket yttetligare forstirkte syftet
med programmet. Savil deltagare som interna foreldsare fick stor méjlighet att mota
den variation av verksamheter som ett landsting representerar.

Gruppgemensamma intresseomrdaden

Under hela programmet arbetade deltagarna i grupper med en uppgift som de sjilva
valt och som de kinde var stimulerande. De krav som stilldes vid valet av arbete var
att deltagaren skulle arbeta tillsammans med nidgon som de normalt inte arbetar med
och att de skulle vilja ndgot som de ansdg intressant. Vi satte medvetet inte upp nigra
yttetligare krav dd det frimsta syftet var att skapa ett eget ansvarstagande och ett
granséverskridande. Deltagarna fick hjilp med att vilja arbete genom att deras chefer
toreslog teman som de ville ha belysta och genom att vi under programmets forsta
vecka genomférde Gvningar £Or att hitta tinkbara gemensamma intresseomriden. Vi
stillde upp som handledare till de som ville ha den hjilpen.

Alla arbeten presenterades under utvecklingsprogrammets sista dag. Vi bjod in delta-
garnas chefer, alla forvaltningschefer, stabschefer samt politiker fran de olika nimn-
derna. Syftet med detta var aterigen att skapa en arena for dialog. Det satte dven en
viss press pd deltagarna att prestera ett fullgott arbete och pd deras chefer att visa
intresse fér medarbetaren genom att ndrvara. Erfarenheten frin dessa presentationer
var mycket positiv frin alla parter och de har varit mycket vilbesdkta. Arbetena hade
olika karaktdr, allt frin att man arbetat med verksamhetsutveckling till att man spelade
upp en teaterpjds for att belysa ett iamne som deltagarna ansig viktigt.



Litteraturstudier

Vi uppmuntrade deltagarna att under programmets gang férdjupa sig i ndgot dmne
som intresserade dem. Vi f6rsdg dem med forslag pa litteratur frimst inom ledarskap
och verksamhetsutveckling, Varje deltagare fick fritt vilja en bok, som de presenterade
under nagon kurskvill. Syftet var att deltagarna skulle fa mojlighet att ta del av sa
miénga bécker som méijligt och att de skulle vinja sig vid att sammanfatta och presen-
tera det de ldst och reflekterat Gver.

Under hela programmet uppmuntrade vi deltagarna till att sjilva komma med forslag
pé intressanta foreldsare eller studiebesék. Nistan varje omging genomfdrdes nagon
aktivitet, som deltagarna sjilva arrangerat, och som legat utanfér grundprogrammet.

Programmets struktur

Utvecklingssamtal
1

Omvarld

Ekonomi,

gruppdynamik
I

Ledarskap,
personlig utveckling

Verksamhetsutveckling

Boklasning

Utvecklingssamtal

IGruppgemensamt arbete I

Utifrin landstingets behov och krav designade vi ett program med en fallinje som
borjar med det forsta blockets omvirldsperspektiv och som avslutades med konkreta
verktyg for att utveckla den egna verksamheten.

Blocket ”Omvirld och férindring” gav perspektiv pd férindring i landstingsvirlden
sett sdvil ur det politiska perspektivet som ur tjdnstemannaperspektivet. Vi gav dven
allméinna utblickar kring trender i omvirlden samt i féretag och organisationer. Som
konsulter arbetar vi mest med férindringsprojekt och vi beskrev vart synsitt i detta
arbete.

Landstinget driver ett arbete med att férindra sin ekonomistyrning till en modell med
prissittning och resultat- och balansridkningar. Vi bedémde att det viktigaste var att
skapa forstaelse f6r den ekonomiska dynamik som ett sidant styrsystem innebir och
valde att i blocket ”Ekonomi och gruppdynamik” anvinda ett anpassat foretagsspel,
dir de beslut som tas fir konsekvenser i bade resultat- och balansrikningar. Interna
gister tillférde kunskap om bade den nuvarande och den kommande ekonomi-
styrningen, ur bade ett specialist- som ledningsperspektiv. D4 deltagarna driver
verksamhetsutveckling bjéd vi in en extern féreldsare som arbetade med personal-
ekonomiska kalkyler, just f6r att kunna rikna pa ekonomiska effekter av férindringar i
verksamheten.

Genomgiende teman under blocket ”Ledarskap och personlig utveckling” var samtal
och reflektion, da det ir ett av de viktigaste ledarskapsverktygen. Vi arbetade praktiskt
med olika former av samtal - aktivt lyssnande, problemlésande och konflikt-
hanterande, fOr att fa konkret erfarenhet och skapa férstaelse. Vi gav ett ramverk och
teorier kring ledarskap, som vi ser som ett sitt att utdka spriket och dirmed det egna
agerandet.

Syftet med blocket ”Verksamhetsutveckling” var att skapa en bas for att utveckla den
egna verksamheten. Externa och interna gister samt deltagarna sjilva berdttade om
projekt och modeller f6r verksamhetsutveckling. Med dessa som bas arbetade sedan
deltagarna i grupper med en av deltagarnas verksamhet. De gjorde en nuligesanalys av
verksamheten, féreslog nya arbetssitt och gjorde dérefter en ekonomisk kalkyl av dess
konsekvenser.

Uppfoéljning/Utvérdering

I alla satsningar dr det nédvindigt att gbra utvirderingar och uppféljningar. Det som
t6ljs upp uppfattas som viktigt och det som inte £6ljs upp uppfattas som mindre
viktigt. Vi vill pdsta att en av de frimsta anledningarna till att programmet utvecklats
sd vil dr att det kontinuerligt f6ljts upp och att vi har kunnat diskutera resultaten i flera
olika sammanhang, 1 ledningsgrupp for landstinget, bland ansvariga politiker och med
deltagarna sjilva. Vi har genomfort uppfoljningar pa olika sitt och med olika syften:

. tor att virdera hur programmet leder till landstingets maluppfyllelse,

. for att ge en aterkoppling till landstingsledning om ldget i verksamheten,

. for att virdera sjilva programmets uppliggning.



Utvdirdering ntifran landstingets
malupppyllelse

Uppfiljning och daterkoppling
til] landstingsledning

Uppfoljning av programmets
upplaggning

Att utvirdera programmets innehall och hur deltagarna uppfattade de olika momenten
ir i sig viktigt. Visentligare dr dock vilken effekt det har 6ver tiden och 1 hur hég grad
det lever upp till landstingets malsittningar.

Efter ungefir halva programmet genomférde landstinget en uppféljning av program-
met. Att f6lja upp och utvirdera hur vil en aktivitet bidragit till verksamhetens, 1 det
hir fallet landstingets, maluppfyllnad 4r svéirt. Landstinget valde att ga ut med en enkit
till deltagarnas chef 6ver chef samt till deltagare som avslutat programmet ett 4r
tidigare. Chef 6ver chef fick fragor kring hur deltagare férindrats samt om det fanns
en skillnad mellan de som genomgatt programmet och de som inte gjort det. Delta-
garna fick fragor kring den nytta de haft av programmet och om de blivit stirkta i sin
chefsroll.

Den uppféljning som landstinget gjorde avseende méaluppfyllelse visar att chef 6ver
chef bedémde nyttan av programmet till 9 pd en 10 gradig skala. Dessutom bedémde
de att de som genomgitt programmet var avsevirt tydligare och sikrare som chefer
jamfort med de som inte genomgitt programmet.

Under hela programmets ging rapporterade vi kontinuerligt till landstingsledningen
om hur vi uppfattade arbetet med deltagarna. Eftersom vi i stor utstrdckning haft
tillgdng till och varit inbegripna i landstingsledningens arbete och deras intentioner sa
kunde vi fora tillbaka hur vil detta hade nétt ut 1 verksamheten. Detta var virdefullt da
det dels innebar att landstingsledningen erholl en snabb édterkoppling pi sitt arbete,
dels att vi fick mojlighet till en dialog med landstingsledningen.

Ett program som genomfors under en lingtre tid behéver kontinuerligt £6ljas 61 att
kunna se om innehall och arbetssitt 4r i linje med vad deltagarna vill och kan ta till sig.
Dessutom forindras forutsittningarna for programmet under tiden och vi behéver
bedéma om programmet skall férindras eller ej. Ett enkelt exempel dr IT-mognad.
Fran att i de férsta programmen varit mycket lag hade IT-mognaden under de ar vi
arbetat fordndrats till att vara mycket hog, Sjilvklart avspeglades detta i hur vi lade upp
programmet.

Efter varje block féljde vi muntligen upp hur deltagarna hade uppfattat veckan. Det
gav oss en uppfattning om vart uppldgg och foreldsarna som deltagit. Det gav oss
ocksa en vigledning om gruppen som siadan och vilka specifika behov den hade. Det
sade dock inget om programmet hade avsedd effekt eller ej.

Efter varje program bad vi deltagarna att fylla i en detaljerad enkit. Denna var uppde-
lad i en 6versiktlig del, en del dér deltagarna beskrev vad de hade lart sig inf6r framti-
den samt en del dir varje enskilt pass bedémdes.

Vi har tagit del av 9 programomgangars utvirderingar och vi kan konstatera att
helhetsintrycket har varit mycket gott. Deltagarnas bedémning av helheten i program-
met visar pa ett snitt pa 8,2 pa en tio-gradig skala med en spridning mellan 6 och 10.
Vi anser att den laga spridningen mellan framforallt 7 till 9 visar att programmet
vildigt vil har mott deltagarnas férvintningar samt att vi haft en homogen grupp.

Den laga spridningen i svaren tyder pa att vi nivaanpassat programmet och att de
enskilda delarna ér intressanta, har ett relevant djup och idr praktiskt anvindbara. En
stor spridning skulle ha kunnat tyda pi att deltagargruppen varit £f6r blandad avseende
vilken niva i organisationen de arbetar inom och att deras uppgifter dirmed ar s
artskilda att det som dr nyttigt och givande f6r en deltagare uppfattas som onyttigt och
ointressant av en annan. Sjilvklart skall det finnas en variation i utvirderingen - vi dr
trots allt alla unika och har olika preferenser, men deltagarna bér kunna identifiera sig
med alla delar av programmet for att det skall ha stor effekt.



Medverkande konsulter

Vi, Paul Holmstrém och Rolf Lundgren, har bada laing konsulterfarenhet fran sévil
niringsliv som offentlig verksamhet. Vi har under flera 4r arbetat med politiskt ledda
organisationer och anlitas som konsulter och férelisare bade nationellt och internatio-
nellt. Bada ér associerade med Brunel Institute of Social Science, Brunel University,
och The SIGMA Centre, London, vilka har djup erfarenhet av politiskt ledda organi-
sationer. The SIGMA Centres har givit oss rittigheten att arbeta med “The Political
Management Projects” ramverk , metoder och forskningsresultat.

Rolf dr psykolog och har under 15 ar arbetat med organisations- och ledarutveckling
inom savil offentlig som privat verksamhet. Rolf har framforallt engagerat sig i att
torsta samspelet mellan individer, de strukturer de verkar i och de uppgifter som de ér
dlagda for att skapa ett effektivt beslutsfattande pd alla nivder. Utifrin detta arbetar
han med att driva processer som skapar forutsittning f6r effektivt beslutsfattande och
dirmed utveckling.

Paul ir civilekonom och har ling erfarenhet fran strategisk planering och affirs-
utveckling vid bl.a. Volvo och BASE. Han har arbetat med organisations- och ledar-
utveckling samt strategiska fragor i savil offentlig som privat verksamhet. Paul har stor
erfarenhet av att driva utvecklings- och férdndringsprocesser efter 11 ars arbete som
konsult. Han har férdjupat sig inom systemteori och 4r medlem av The System
Dynamics Society och American Society for Cybernetics.

Vi har arbetat tillsammans 1 olika uppdrag och utvecklingsprojekt i sju ar. Vi arbetar,
sedan lang tid, tillsammans med ytterligare 15 konsulter i savil nirliggande som
kompletterande omraden

Rolf Lundgren Paul Holmstrém
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