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Sammanfattning

I foreliggande rapport redovisas en utvirdering av EU-projektet Evikomp 2.0 (Europeiska
socialfonden) som bedrivits av FoU-centrum for vard, omsorg och socialt arbete i
Ostergdtland i samarbete med 13 kommuner i Ostergétland, Uppsala kommun, Trosa
kommun, Kommunalférbundet Itsam, Region Ostergdtland, FoU-Sédermanland (dir Region
Sédermanland och 9 kommuner ingar), Vard- och Omsorgscollege, Byran mot diskriminering
i Ostergétland samt HELIX Competence Centre vid Linkdpings Universitet. Linkdpings
kommun &r projektigare. Projektet har genomforts under perioden 2020-10-10 till 2022-09-
30.

Det 6vergripande malet for Evikomp 2.0 &r att utveckla attraktiva och ldrande arbetsplatser
dédr medarbetarna far forutsittningar att utveckla en reflekterande och 16sningsinriktad
kompetens som stérker deras position pd arbetsmarknaden och som samtidigt kommer till
nytta i verksamheten. Projektet har haft som mal att forbéttra arbetsplatsernas formaga till
arbetsplatsldrande, att fa in lirandet i vardagen, och att medarbetare och organisation
utvecklas parallellt, att chefer och medarbetare 6kar sin tillit till varandra, att chefernas
forbdttrar sin formaga att driva ldrande, och att medarbetarna far ett stérre handlingsutrymme.
Slutligen ingér mal om jamstélldhet, tillginglighetsmal och mal for icke-diskriminering.

Projektet har organiserats med en styrgrupp sammansatt av representanter frain LGVO
(Ledningsgrupp vérd och omsorg), HR-chefsnétverket i Ostergdtland, samt frin Vard- och
omsorgscollege. Ordforande dr FoU-centrums forestandare da FoU-centrum &r projektagare.
Projektets projektgrupp omfattar projektledare, assisterande projektledare, projektekonom och
projektadministrator, fyra kompetenssamordnare som arbetar med utveckling av
arbetsplatsldrandet och kompetensutvecklingsinsatserna samt en IT-utvecklare som ansvarar
for den digitala plattformen.

I projektet har kompetensutvecklingen for medarbetare inom vérd och omsorg genomforts i
en digital plattform eller lararlett pa arbetsplatsen men ocksa tillsammans med chef.
Plattformen omfattar filmer, reflektionsfragor, fakta, lankar till fordjupande material, poddar,
instruerande material med tillhorande kunskapsfragor och mojlighet till diplom och
notifieringar. Evikomp 2.0 omfattar cirka 80 utbildningsmoduler organiserade i 13 spér.
Under projektperioden har sju chefsutbildningar med uppfoljande nitverkstraffar genomforts.
Strax dver 100 ledare har deltagit i dessa utbildningar. Over 300 utbildningstillfillen har
genomforts och cirka 850 timmar utbildningsaktiviteter med medverkande ldrare frén Vard-
och omsorgscollege har genomforts. Vid projektets avslut var det 582 deltagande
arbetsplatser, antalet registrerade deltagare uppgick till 11 207 och totalt 63 078 timmar
aktivitet pa plattformen har registrerats.

Utvérderingen av Evikomp 2.0 har genomforts under perioden januari 2022 till januari 2023
och omfattar gruppintervjuer med projektets styrgrupp, projektgruppen och deltagande
pedagoger. Vidare har information frén ett mindre antal enheter som deltagit 1 projektet
samlats in i form av intervjuer med ledningspersoner, gruppintervjuer med medarbetare samt
enkater till ledare och medarbetare.

Baserat pa den information som samlats in i foreliggande utvérdering av Evikomp 2.0 kan
konstateras att samtliga mal uppnatts i hog eller mycket hog grad. Detta utfall maste tolkas
mot bakgrund av att urvalet av enheter som medverkat i utvirderingen dr ganska begransat
och ndrmast &r att betrakta som ett tillgédnglighetsurval.



Utfallet pekar pa att Visionen om attraktiva och ldrande arbetsplatser uppnatts i hog eller
mycket hog grad pa de studerade enheterna. De medarbetare som medverkat 1 utviarderingen
har haft goda forutséttningar att utveckla en reflekterande och l6sningsinriktad kompetens som
troligen starker dem pa arbetsmarknaden, men for att verkligen kunna belysa detta krdvs en
annan mer longitudinell design. De studerade enheterna har i hog grad utvecklat sin forméiga
till arbetsplatsldrande. Det finns gott om exempel pd hur tillimpningen av Evikomp 2.0s
larandemodell och ldraktiviteterna fungerat pa ett bra sitt och lett till individuellt och kollektivt
larande. Vidare att ledningspersoner utvecklat sitt pedagogiska ledarskap, att medarbetare
kunnat medverka i ldraktiviteter 1 det dagliga arbetet, att man utvecklat kommunikation och
utbyte, arbetssitt och i vissa fall &ven arbetsorganisation samt medverkat i att skrdddarsy och
utveckla material och innehéll i larplattformen. Projektgruppens sétt att flexibelt bedriva arbetet
1 interaktion med medverkande enheter, vad géller innehdll i utbildningsspér och i digitalt
material har i hog grad lett till det positiva utfallet vad géller de i utvirderingen studerade
enheterna.

Vad giéller individ-, jamstilldhets-, mél for icke-diskriminering samt tillgdnglighetsmél kan
dessa betraktas som uppfyllda baserat framst pd enkdtdata. Dessa mél &r dock av en annan
karaktir &n de dvergripande- och projektmaélen, vilket kan géra dem svérare att belysa, d& de
ror fenomen som &dr komplexare och svarare att finga i en utvérdering.

Utvérderingen ger vid handen att det finns olika sétt att &ven framgent ytterligare kunna
utveckla savdl forutsittningarna for arbetsplatslirande som den modell som utvecklats i
projektet. En ramfaktor som dterkommande ndmns i utvéirderingen &r tid for laraktiviteter. Det
ar vanligt att man anvint APT-tillfdllen for Evikomp 2.0, vilket innebér att ldrandet fér
konkurrera med andra aktiviteter. Ett permanent utdkat utrymme for lirande ar onskvért om
den positiva utvecklingen ska vara hallbar 6ver tid.

En nyckelfaktor som framkommer i utvirderingen dr att flexibilitet &r en viktig faktor for
framgang. Detta yttrar sig t ex i att projektgruppen arbetat lyhort i motet med deltagande enheter
med stod och hjélp samt att enheter kunnat skrdddarsy utbildning och tréning for medarbetare,
dels genom att plocka delar frdn de spar och moduler som finns pd den digitala plattformen,
men dven genom att kunna framstilla eget material. Denna flexibilitet kan utvecklas ytterligare
genom att stodja ldrande “on-the-job”, t ex genom att stirka kollegialt ldrande genom att
utveckla mentorskap. En annan utvecklingsmdjlighet kan vara att tydligare koppla till olika
moment inom formell utbildning och moéjliggdra for validering. Den plattform som utvecklats
1 projektet kan ocksd utvecklas genom bittre strukturer for aterkoppling frdn medverkande
verksamheter. Slutligen skulle metodik for att kunna belysa och folja upp effekter av
larprocesserna for brukare vara en mojlighet.



1.
2.

3.
4.

6.

1. Innehallsforteckning

INNCHAIISOFTECKIING. ..eeueevnnnnneniininneniinisneniisissansiissssasssssssssssssssssassssssssassssssssssssssssssssass 5
TRICANIIG.oouunnuuaneeeneviiinnnnnnneniiiiiiiisssnnnneitiscsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnans 7
BaKGIUNM ...ccoooiniiiiiiiiniiiiintiiiiinnieiiniiitessisnneecssssnneesssssseesssssssesssssssesesssssesssssssssssssssssssssssssssssssssnes 7
Projektets syfte 0Ch MAlL.........ccivueriruiiisniiiiiiiiseriseeiiseiinsetisneniseessssnsssstssssssssssesssssssssassssssssens 7
OVErgripande MAL...........ocooviieeeeeeieeeeee ettt e et e et ee s e e nnen 7
PrOJEKEMAL.......oiiiiiiee ettt e et e e ettt e e ettt e e et e e e e nta e e e e ntaee e e nbee e e nraeeeenraeeeanneeenn 8
OrganiSAtiONSIMAL.........c.uiiieiiiiiieeeiiiee et ee et eeeee e e et ee e e bteeeeseeeeeassaeeeensaeeeanssaeesansseeesnsseeeassaeeeannseeens 8
INAIVIAMAL ..ottt et e ettt et e st e e e et et e st e 8
JAMSTAIIANEISIMAL .....cooutiiiiiiiiei ettt ettt e et s e et et e st 8
TIlGANGIIGRELSIMAL.........eiiieiiiiie et et e et e e ettt e e st eeeenttaee e nsbeeeensaeeeennraeeeannneeens 8
MAL {01 1CKe-AISKITMINEIING .....eeiiiiieeiiiiieeeitieeeeitee e et ee e ettt e ettt e e et eeesnseeeeenssaeessnnseeeensseeeanssaeesnnnseeens 8
OFZANISEIINE .coeeirrunnnenrriiieiissssssneeriescsssssssssssstsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 8
N T8 82 411 ) o IO PP PPO I UUUUPUPPPPPPRRRt 8
oo <) a1 o SRS 9
OVriga MedVErkande PATTET ...............c.oveuieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et e e s s ee s e s eennaes 9
THASPIAI ccuerieiiniiiiiiitiieinintteciitteecssnteecsssaseecssssntesssssssessssssseesssssssesssssssessssssssessssssasssssssassssssssanes 10
Analys-/Planeringsfas 2020-10-10 — 2020-12-31 (3 MANAET)....ccc.eeerueiriieeriiiiiiiienieeeiee e 10
Genomforandefas 2021-01-01 — 2022-06-30 (18 MANAAEL) ....eeeeeuvvieeeeiiieeeiiie et eee e 10
Avslutsfas 2022-07-01 — 2022-09-30 (3 MANAACT) .....eeevviireeeiiieeeiiiieeeeiee ettt ee et e e e raeeseneeeeenes 11
Lirmodellen i EVIKOMP 2.0 ....cuuuuiiiiiiiiiiiiiiniieiniinneeciisneecssssneecssssseesssssssesssssssesssssssassssssssesssssse 11
Kompetensutveckling for medarbetare i en digital plattform .........c.cceeviiiniiiniiiniiiiiiceceeeee 11
Utbildning for chefer och arbetsplatskoordinatorer ..............eeviieeriiiieieiiee e 12
Stod av kompetenssamordnare for att implementera arbetsplatslarande............ccoceevviiinieenieinieinieennne. 12
OVEIZA KOMMENEATET ...........voviveeieeeeeee et ee et ee e s s s st e e e et es e s e eseseaeenennee 12
AKREIVIEEELT «ouvveeeecsirnreecissneecssssnneecsssaneecssssseessssssseesssssssessssssseessssssessssssssesssssssessssssssesssssssssssssssassssss 12
Utviirderingens Syfte 0Ch deSiQM ............uuuuuuueeeeeviiiiisssrnnneneeiicosssssssnsnsensssssssssssssssssssses 13
Styrgruppens uppfattningar om EVIKOMP 2.0 ............ceeennennuneeeeeeiioisssssssnneneenscsssssssnnnnns 14
Bakgrund, mél och pedagogisk modell for Evikomp 2.0 15
Styrgruppens roll 0Ch arbete.......cuieiinnuieiininiieiiinnieinnnnneecnnnneeicnnnieesnseecssssessssseessssssees 16
Projektets forutsattningar, utfall, resultat och effekter...... 17
Sammanfattande KOMMENTATEY .......ueieeiiiriieiiisineeiiisireccsssneecsssneecssssssecsssssseesssssssesssssssessssssseses 18
Projektgruppens uppfattningar om EVIKOMP 2.0 .............euuuueeeeeeieeiisssssnneneeescsssssssnnnns 18
Bakgrund och mél for Evikomp 2.0........ 19
Projektgruppens forutsittningar, roll och arbete.......... 19
Teoretisk forankring och pedagogisk modell for Evikomp 2.0 ............. 21
Utfall av projektet och utveckling av Evikompmodellen............... 22
Sammanfattande kommentarer .........cccecueeeene. 24
Pedagogernas uppfattningar 0m EVIKOMP 2.0............ceuueeeuuueeeeeeieoissssssnnnnesssssssssssannens 24
Rollen som pedagog i EVIKOMP 2.0......ccieiueiiiiiinnieiiiinnieciiineeicsssnecssssneessssnsessssssseesssssssesesssnes 24
Motet med PraKtiKemn ... eieeiiiiiiininieiininnieinniieeiiiecimiieecssseesssstesssssseessssssessssssssessssssas 25
Projektets utfall, resultat och effekter..... .26
UtvecklingsMOJHERELEr cccuuuuiiiinnuiiiiiiiniiiinitiiecniteteecsinieecsinnteccsisnteessssseesssssssessssssseesssssssesssssses 27
Sammanfattande kommentarer ..........ccceeuueeee 28




7. Ledningspersoners uppfattningar om EVIKOMP 2.0 ..........uuuuueeeevevevissnnnnneneesoccssssssannens 29

0 0T )0 ) 29
INtErVJUSTUAICIL cuuceeeinniiiiiiirniieciiitieeisinieicsisnneecsssssneessssaseesssssssescssssseessssassesssssssesssssssasssssssaessssanas 31
Organisering och genomforande av EVIKOMP 2.0...........ooviiiiiiiiniiiieeiie et 31
Hinder, mOjligheter 0Ch StOA .......c..viiiieiiee e et e e et e e et e e e enaeeeensaeeeenneeas 33
Arbetsplatsldrande, effekter och tillimpningar i arbetet.............ceevevieeeriiiieiriiiee e 33
Hur kan Evikomp 2.0 utvecklas ytterligare? ............coovoiieeiiiiieieiiiee e eieee e eeeee e eee e e seeee e e 35
Sammanfattande KOMMENTATEY .......cccoovvvvvrnreriieciisssssrnnneeiiecssssssssssssnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 35
8.  Medarbetares uppfattningar om EVIKOMP 2.0.............cuuueeuuuueeeeeeiiiiisssrsnnnneesscossssssnnnes 35
Enkiitstudien — allméinna fragor om uppfattningar om Evikomp 2.0 35
Enkiitstudien — fragor kopplade till individ-, jimstalldhets-, icke-diskriminering och
LT LEei 1 Tod DEed TSI 1 1 37
INLErVJUSTUAICIL cuuceeeiiniiiiiiisniieiiiinrtecsssnneecissnnecssssnneecssssneesssssssessssssssesssssssesesssssnsssssssssssssssassessnnas 38
Sammanfattande KOMMENTATEY .......cccouvvvvvvnririiiiirsissrnnneriieccsssssssnssssnesssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 40
9. 8. Utviirderingens huvudresultat samt avslutande kommentarer ................cceeeeeneennnnee. 40
Utvirderingens huvudresultat i relation till projektets syfte och mal . 40
Deltagares UPPIAtNINGAL: ........ovieeiiieeeeiiie e eiee e ee e et ee e et e e e eetee e e ssbee e e neaeeeennsaeesannseeeensseeeennsnes 41
A 100703 771 1<) USRS 41
Visionen om attraktiva och lirande arbetsplatser — att utveckla en modell for
arbetsplatslirande inom véard och omsorg...... 44
Utmaningar och utvecklingsmojligheter......... 45
SIUEOT A «ouureiieiiiniiieiiiniiecsisttecsisnteesssssneesssssseesssssssessssssseessssssaesssssssesssssssessssssssessssssaessssssansssssssases 47
10. Y ] LR 48



I denna arbetsrapport redovisas en sammanstillning av en utvirdering av projektet Evikomp
2.0 som genomforts av FoU-centrum for vard, omsorg och socialt arbete.

2. Inledning
Bakgrund

Evikomp 2.0 &r ett linsgemensamt EU-projekt (Europeiska socialfonden) mellan samtliga 13
kommuner i Ostergdtland, Uppsala kommun, Trosa kommun, Kommunalforbundet Itsam,
Region Ostergotland, FoU-Sodermanland (dir Region Sédermanland och 9 kommuner ingér),
Vard- och Omsorgscollege, Byran mot diskriminering i Ostergétland samt HELIX
Competence Centre vid Linkopings Universitet. Linkdpings kommun dr projektagare.
Projektet &r en direkt fortséttning pa det tidigare projektet Evikomp (se t ex Davidsson, 2021;
Utas & Stenman, 2020). Evikomp 2.0 syftar till kompetensutveckling for personal inom vérd
och omsorg. Projektet ska ocksa bidra till att mota nuvarande och framtida behov av
kompetens inom kommunala vard- och omsorgsverksamheter. Projektet bygger i hog grad pa
att utveckla en modell for arbetsplatslirande som omfattar digitala verktyg, samverkan med
vérd- och omsorgscollege, stod for ledare i att leda kompetensutveckling samt utveckling av
nya yrkesroller for pedagoger och kompetenssamordnare.

Bakgrunden dr att det dr svart att rekrytera personal med rétt kompetens till vard och omsorg.
Det finns inte tillrdckligt minga personer pa arbetsmarknaden. Ofta anstills ddrfor personer
som helt eller delvis saknar utbildning och erfarenhet, inte sédllan i kombination med
begrinsade kunskaper i svenska spraket. Det innebér att mdnga medarbetare har lag
kompetens inom sitt yrkesomrdde. Kompetenskraven har kat pé senare ar och yrkesrollen
har blivit mer komplex. Dokumentation, e-hdlsoverktyg, etnisk mingfald bland kollegor och
brukare stéller krav pé andra sitt att kommunicera. Ett viktigt omrdde som handlar om
véardpersonalens situation dr kdnsloarbete.

Utbildningsnivan hos medarbetarna inom vard och omsorg beskrivs som lag och kompetensen
motsvarar inte kraven for yrket, vilket dr speciellt problematiskt vad géller vikarier. Det dr
ocksa ett problem att personalen i mycket liten utstrickning fér ta del av
kompetensutveckling. Mojligheten att skicka personal pé utbildning anses begransad péd grund
av utbildningskostnader samt svarigheten att hitta vikarier och std for kostnaden for dessa.
Vidare beskrivs personalomsittningen som hdg. Verksamhetschefernas egen situation ar
ocksa kridvande dé de ofta har stora personalgrupper att hantera, ska se till att verksamheten
fungerar och samtidigt ansvara for fordndringsarbete och nya processer som digitalisering.

Projektets syfte och mal

Mot denna bakgrund dr syftet med Evikomp 2.0 att skapa attraktiva och ldrande arbetsplatser
ddr medarbetarna far forutsdttningar att utveckla en reflekterande och 16sningsinriktad
kompetens som stirker deras position pa arbetsmarknaden och som samtidigt kommer till nytta
i verksamheten. F6ljande méal har formulerats for projektet:

Overgripande mal

e Visionen dr attraktiva och ldrande arbetsplatser dir medarbetarna far forutséttningar
att utveckla en reflekterande och l6sningsinriktad kompetens som stirker deras
position pd arbetsmarknaden och som samtidigt kommer till nytta i verksamheten.
Lérande arbetsplatser som fortsétter att ldra.



Projektmal
o Forbittra arbetsplatsernas formaga till arbetsplatsldrande — fa in ldrandet 1 vardagen,
systematiskt och kontinuerligt - att medarbetare och organisation utvecklas parallellt.
Organisationsmal

e Cheferna ska vid projektets slut ha dkat sin tillit till medarbetarna. Medarbetarna vid
projektets slut ha 6kat sin tillit till chefen.

e Chefernas ska vid projektets slut ha forbattrat sin formaga att driva ldrande.

Individmal
e Minst 80 procent av médnnen och minst 80 procent av kvinnorna ska vid projektets slut

kénna att deras handlingsutrymme har blivit storre.

e Minst 80 procent av midnnen och minst 80 procent av kvinnorna ska vid projektets slut
ha okat sin formaga till sjdlvreflektion.

e Minst 80 procent av médnnen och minst 80 procent av kvinnorna ska vid projektets slut
uppge att man bdrjat tdnka, kdnna och gora annorlunda i arbetet.

Jamstilldhetsmal

e 75 procent av de mén respektive kvinnor som deltar i projektet ska vid projektets slut
ha 6kat sina kunskaper gillande jamstélldhet.

Tillgdnglighetsmal

e 100 procent av deltagarna ska uppge att de har kunnat delta i projektet utan hinder.

Mail for icke-diskriminering

e 75 procent av alla mén respektive kvinnor ska vid projektets slut uppge att de har fétt
verktyg och strategier fOr att hantera att de sjdlva utsitts for diskriminering samt hur
uppmarksammat fortryck och diskriminering ska bemotas och motverkas.

Ambitionen &r att pa ett strukturerat sitt stdrka medarbetarnas kompetens och utveckla metoder
for ett langsiktigt arbetsplatslirande. Medarbetare ska fd kunskap de har praktisk nytta av
genom utokat erfarenhetsutbyte runt kunskap, kvalitet och kompetens mellan medarbetare och
chefer. En forvantning dr att med Okade kunskaper och bittre fOrutsdttningar att mota
yrkesutmaningarna ska &ven sjukskrivningstalen kunna minskas och kvaliteten i verksamheten
forbattras.

Organisering
Styrgrupp

Projektet har en styrgrupp sammansatt av 3 representanter frin LGVO (Ledningsgrupp vard
och omsorg)', 2 representanter frin HR-chefsnitverket i Ostergdtland, samt 2 representanter

! Region Ostergdtland och linets tretton kommuners gemensamma organ for ledning och styrning av
lansovergripande utvecklingsarbeten och gemensam kunskapsstyrning inom vard och omsorg. LGVO bestar av
lénets social- och omsorgschefer/motsvarande, regionens nérsjukvardschefer, hilso- och sjukvardsdirektor,
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fran Vard- och omsorgscollege. Ordforande &r FoU-centrums forestandare dd FoU-centrum &r
projektégare.

Projektets styrgrupp ansvarar for projektets resultat och budget. I styrgruppen ir en representant
fran projektidgaren ordforande och dvriga ledamoter utses i samarbete med Linsgemensam
grupp for vard och omsorg (LGVO), dir Ostergdtlands socialchefer tillsammans med
tjianstemdn 1 Regionen planerar och driver utveckling inom kommunal och Regional vérd och
omsorg. Styrgruppen triffas 1 gang under analysfasen, 1 gang i mdnaden under genomforande-
och avslutsfasen. Evikomp 2.0 efterstrévar en jamn konsfordelning och mangfald i styrgruppen.
Styrgruppen ér de som tar inriktningsbeslut i projektet, rollen &r att folja projektets utveckling
och se till att lyckade delar blir varaktiga i ordinarie verksamhet dven nir projektet &r slut.
Forutom att de styr projektet forvéintas de att vara med att l6sa projektets utmaningar och
problem och kunna agera som spridningskanaler for projektet. Styrgruppen ska bestd av
personer i ledande befattningar med stort mandat.

Projektgrupp

Projektets personalgrupp utgdrs av en projektledare, en assisterande projektledare, en
projektekonom och en projektadministratdr. Projektgruppen omfattar 4 kompetenssamordnare
som arbetar med utveckling av arbetsplatsldrandet och kompetensutvecklingsinsatserna. En
IT-utvecklare ansvarar for den digitala plattformen. Skédespelare arbetar i projektet under
filmproduktionerna. En forskare &r kopplad till projektet. Personalen tidsredovisar manadsvis
och ldmnar underlag till administratoren.

e Projektledare, 50 %

e Assisterande projektledare, 90 %

¢ Projektadministrator, 100 %

e Projektekonom, 40 %

e Kompetenssamordnare, 4 * 100 %

e Arbetsplatskoordinator varierande 0 % - 5%
e IT-utvecklare, 50% - 40%

e Forskare 40 %

Pa varje arbetsplats var ambitionen fran projektgruppen att organisera for en
arbetsplatskoordinator som tillsammans med verksamhetschefen skulle utveckla
arbetsplatsldrandet. Manga utsdg inte ndgon sadan utan chefen skotte denna administration
sjalv. Diaremot medverkade vardldrare fran Vard- och omsorgscollege i arbetsplatsforlagda
utbildningsaktiviteter.

(")Vﬁga medverkande parter

I Evikomp 2.0 samverkar Linkopings kommun med kommunerna Uppsala, Trosa,
Norrkdping, Mjolby, Soderkoping, Atvidaberg, Valdemarsvik, Odeshdg, Finspang, Ydre,
Boxholm, Kinda, Vadstena, Motala. Vidare medverkar Kommunalférbundet Itsam, Region
Ostergdtland, FoU-Sédermanland (dir Region Sédermanland och 9 kommuner ingar). Ovriga

primérvardschef, primérvardsomradeschefer, centrumchef psykiatricentrum, centrumchef barn- och
kvinnocentrum, ldnssamordnare samt tjdnstepersoner frén regionledningskontoret.
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samarbetsparter dr Vard- och Omsorgscollege, Byrdn mot diskriminering i Ostergétland samt
HELIX Competence Centre vid Linkdpings Universitet.

Totalt handlar det om 17 parter i 3 14n. I Evikomp 2.0 breddades projektets malgrupp och
skulle aven omfatta personal pd vardcentraler, vilket dock inte kom att genomforas.

Tidsplan

Analys-/Planeringsfas 2020-10-10 — 2020-12-31 (3 minader)

Analys- och planeringsfasen syftar till att skapa forutséttningar for genomforandet genom
forankring och fordjupad kartlaggning pé respektive arbetsplats samt framtagning av nya
moduler. Mélet ar att varje arbetsplats har gjort en behovsanalys och kompetenskartliggning.

e Planeringsinternat personal.

¢ Filmutbildning personal.

e Kontakter och triffar nya parter.

e Fordjupad problem-/omvirldsanalys.

e Uppdatering rutiner, riktlinjer, arbetsbeskrivningar.

e Uppdatering aktivitets-/tidplan.

e Behovsanalys, kompetenskartliggning, handlingsplaner pé arbetsplatser.
e Uppstart Innovation Labs.

e Planering kurskalender, larare.

e Planering/produktion nya utbildningsmoduler.

e Import material Innovationskompetens.

e Planering/produktion av poddar.

e Planering uppfoljning och utvérderingsplan.

e Implementeringsstrategi.

e Kommunikationsplan. Framtagning informationsmaterial.
e Forberedelseresa transnationellt.

e Styrgruppen 1 gang.

e Rapport ESF-radet.

¢ Baslinjemitningar for fortsatt uppfoljning.

Genomforandefas 2021-01-01 — 2022-06-30 (18 mianader)

Syftet med genomforandefasen ér att utveckla arbetsplatslirande samt genomfora
kompetensutveckling. Malet &r att detta genomfors pa 100 arbetsplatser och med 2500
deltagare.

o Kickoff/Lanseringsfest.
e Genomforande utbildningsmoduler, lirarlett/online.

e Stdd for arbetsplatsldrande pa arbetsplatserna.
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e Att leda ldrande och Grundkurs tjanstedesign.
e Uppfoljande triffar chefer.

e Utbildning arbetsplatskoordinatorer.

e Triffar ldrarndtverk.

e Uppstart nitverk Stolt vdrdande man.

e Arbete i Innovation Labs.

e Transnationellt samarbete.

e Spridningsaktiviteter. Informationsmaterial.
e Ldpande uppfoljning.

e Utvirdering enligt plan.

e Implementeringsarbete.

e Styrgruppen 1 ggr per manad.
Avslutsfas 2022-07-01 — 2022-09-30 (3 manader)

e Slututvérdering.
e Styrgruppen 1 ggr per manad.
e Avslutsrapport.

e Spridningskonferens.

Léarmodellen i Evikomp 2.0

En flexibel lirmodell, som dr en vidareutveckling av den modell som ursprungligen togs fram
i det foregdende projektet Evikomp, har utvecklats i Evikomp 2.0. Modellen bygger pa en
kombination av stdd till ledning, att flytta larande frén klassrum ut i verksamheterna, stod fran
larare och kompetenssamordnare samt ett utvecklat digitalt stod och en digital plattform som
ska framja arbetsplatslirande. Larandemodellen omfattar:

Kompetensutveckling for medarbetare i en digital plattform

Kompetensutvecklingen for medarbetare genomfors i en digital plattform eller lararlett pd
arbetsplatsen men ocksa tillsammans med chef. Plattformen omfattar filmer, reflektionsfragor,
fakta, lankar till fordjupande material, poddar, instruerande material med tillhérande
kunskapsfragor och mojlighet till diplom och notifieringar. Evikomp 2.0 omfattar cirka 80
utbildningsmoduler under 13 spér:

Spér 1. Introduktionsspéret inom dldreomsorgen

Spér 2. Grundlaggande vird och omsorgsarbete med teoretiska perspektiv
Spér 3. Att vara méinniska, grundliggande aspekter

Spér 4. Diskrimineringssparet

Spér 5. Aldres hilsa och livskvalitet

Spér 6. Att mota livet med funktionsnedséttning och att mota personer med
funktionsnedsittning

Spér 7. Demens

Spér 8. Framtid, arbetsplatsldrande och legitimerad personal
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Spar 9. Metodstod vid arbetsplatsldrande

Spér 10. Palliativ vard och omsorg, existentiella frdgor om livet och déden
Spér 11. Socialpsykiatri

Spér 12. Vald och fortryck

Spér 13. Vilfardsteknik inom vard och omsorg

Planen var att skapa spar for Arbetet pa virdcentral, men detta blev inte genomfort.
Projektgruppen forsokte vid tva tillfallen starta upp samarbete med tva vardcentraler kring
detta vid flera tidpunkter under projektet men det forhindrades av pandemin. Flera spér och
moduler utdver ovanstdende och vad som ingick i ansdkan har skapats tillsammans med
kommunerna.

Utbildning for chefer och arbetsplatskoordinatorer

Utbildning i "Att leda ldrande". Chefer och arbetsplatskoordinatorer utbildades 1 hur den
digitala plattformen fungerar och i administration av deltagande.

Stod av kompetenssamordnare for att implementera arbetsplatsliirande
En viktig del i lirandemodellen ar att arbetsplatser far stod av projektets
kompetenssamordnare for att utveckla ett hallbart arbetsplatsldrande.

Ovriga kommentarer

Planen var att &ven genomfora podd for reflektionsstdd och fordjupning, transnationellt utbyte
och sé kallade Innovation Labs vilket inte blev av. Innovation Labs var avsett att vara
arbetsplatser som vill testa nya former for lirande. Anledningen till att dessa aktiviteter inte
kunde genomforas beror i hog grad pa pandemin. Istdllet satsade man pd att starta upp ett
nétverk for vard- och omsorgspersonal och hade internat for att starta upp det. Fler aktiviteter
var en regional nétverkstraff, medskapandekonferens samt slutkonferens.

Aktiviteter
Fran 2020-10-10 till 2022-10-31 har foljande aktiviteter genomforts i projektet:
¢ Kickoff/Lanseringsfest

e 7 chefsutbildningar med uppfoljande nitverkstraffar, ssmmanlagt 10 traffar. Strax
over 100 chefer har deltagit i dessa utbildningar.

e 456 utbildningstillfidllen (av dessa stédlldes dock 127 in pga. pandemin).

e Cirka 850 timmar da ldrare fran Vard- och omsorgscollege har medverkat i
utbildningsaktiviteter

Vad giller aktiviteter pa den digitala webplattformen sé kan detta sammanfattas pa foljande
satt:

e Nir projektet Evikomp 2.0 startar i december 2020 har man totalt 195 deltagande
arbetsplatser vilket 6kar till 582 vid projektets avslut i november 2022.

e Antal moduler dr vid avslut 56.
e Antalet registrerade deltagare gér frdn 2841 till 11 207 under projektet.

e Totalt 63 078 timmar aktivitet pa plattformen har registrerats.
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e Antalet aktiva deltagare varierar 6ver tid. Per ménad var det vid starten 388 och vid
slutet 1806, men dr som mest vid en tidpunkt 2488 péd en manad.

3. Utvirderingens syfte och design

I utvédrderingen ska visionen och mélen belysas pa ldmpligt sitt med en kombination av
kvantitativa och kvalitativa metoder. Utvdrderingen utgar ocksa, och himtar inspiration, fran
de utvidrderingar som tidigare genomforts for att belysa det foregdende projektet Evikomp (se
Davidsson, 2021; Utas & Stenman, 2020).

Parallellt med de utvédrderingsaktiviteter som redovisas i foreliggande rapport sker samverkan
med FoU i S6dermanland (FoUiS), som genomfor en kvantitativ, longitudinell studie av
Evikomp 2.0 med fokus pa utveckling av forutsittningar for arbetsplatsldrande i de
deltagande kommunerna. Designen syftar till att ta tillvara kompetens fran projektgruppen,
FoU-centrum och FoUiS och att kunna belysa Evikomp 2.0 ur flera synvinklar och samtidigt
inte belasta verksamheterna i for hog grad med manga datainsamlingar och aktiviteter.

I foreliggande rapport redovisas information inhdmtat fran intervjuer, gruppintervjuer och
enkiiter med ett urval respondenter frn fyra enheter i Ostergétland. I tabellen nedan redovisas
detta.

Respondenter Datainsamling

1. Styrgrupp Gruppintervjun =5

2. Projektgrupp Gruppintervjun = 6

3. Pedagoger Gruppintervjun =5

4. Ledningspersoner Enskilda intervjuer n =7
5. Ledningspersoner Enkitern =7

6. Medarbetare Gruppintervjuer n = 17
7. Medarbetare Enkiter n =45

Tabell 1. Respondentgrupper i utvirderingen av Evikomp 2.0.

Det 6vergripande syftet med utvérderingen &r att belysa om Evikomp 2.0 lyckats skapa
attraktiva och larande arbetsplatser dir medarbetarna far forutséttningar att utveckla en
reflekterande och 16sningsinriktad kompetens som starker deras position pa arbetsmarknaden
och som samtidigt kommer till nytta i verksamheten. Vidare ska projektets individ-,
jamstélldhets-, icke-diskriminering samt tillgédnglighetsmal belysas.

Respondenter Friageomriden

Styrgrupp ¢ Bakgrund, mél och pedagogisk modell for Evikomp 2.0.

o Styrgruppens roll och arbete.

o Projektets forutséttningar.

o Projektets utfall, resultat och effekter.

o Utvecklingsmojligheter och rekommendationer infor framtiden.
e Ovrigt.

Projektgrupp |e Bakgrund och mél for Evikomp 2.0.

e Projektgruppens roll och arbete.

e Teoretisk forankring och pedagogisk modell for Evikomp 2.0.
o Projektets forutséttningar.

o Projektets utfall, resultat och effekter.

o Utvecklingsmgjligheter och rekommendationer infor framtiden.
e Ovrigt.

Pedagoger e Rollen som pedagoger i Evikomp 2.0.

e Amnesval, forberedelser, liromedel, undervisningspassens genomforande, examinationer etc.

o Utfallet/nyttan av Evikomp 2.0 vad giller att utveckla kompetens, i relation till brukare,
medarbetares position pa arbetsmarknaden, etc.
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o Stod ni fatt frén Evikomp 2.0 vad géller projektledning, kompetenssamordnare,
administratorer, webbansvariga m fl.

o Stddjande respektive hindrande faktorer.

o Hur kan Evikomp 2.0. utvecklas, t ex vad géller organisering, pedagogik, innehall, stdd,
digitala plattformen, etc.?

Lednings- o Arbetet med Evikomp 2.0 pa enheten och integration i det dagliga arbetet.
personcr, o Stod ni fatt vad géller projektledning, kompetenssamordnare och larare.
Intervjuer o Ledningsstdd, webbaserad plattform, ldromedel, filmer, innehéll och inriktning.

o Stodjande respektive hindrande faktorer i arbetet med Evikomp 2.0.

¢ Projektmalet att forbattra arbetsplatsernas forméaga till arbetsplatslérande.

o Effekterna vad géller chefsroll och medarbetarnas kompetens.

e Evikomp 2.0 i relation till olika kategorier av medarbetare.

¢ Verksamhetens utveckling, t ex vad géller organisering, kvalitet, arbetssétt etc.
o Vidare utveckling av Evikomp 2.0-modellen.

Lednings- ¢ Olika aspekter som stddjer arbetsplatslarande.
personer, o Utfall av Evikomp 2.0.

enkét

Medarbetare, |e Att medverka i EVIKOMP 2.0.

grupp- o F4 in EVIKOMP 2.0 i det dagliga arbetet.

intervjuer o Stod fran ledning, kompetenssamordnare och larare.

e Bra och vad ér daligt med EVIKOMP 2.0.
e Vad man lért.
e Exempel dér verksamheten har utvecklats, t ex vad géller kvalitet, arbetssétt, bemdtande ete.

e Ovrigt
Medarbetare, |e Olika aspekter som stddjer arbetsplatslidrande.
enkit e Utfall av Evikomp 2.0.

Tabell 2. Frageomrdden i de olika datainsamlingarna.

Ambitionen har varit att kunna belysa projektet ur s& ménga relevanta synvinklar som mojligt.
Det dr mot denna bakgrund som utvirderingen omfattar projektets styrgrupp, projektgruppen,
pedagoger/lirare utdver ledningspersoner och medarbetare. Information for att belysa
ledningspersoner och medarbetares uppfattningar har samlats in med enkéter och intervjuer pa
ett urval verksamheter hosten 2022. De medverkande enheterna har samtliga dven deltagit i
det foregaende projektet Evikomp och tillfragade enheter har kunnat avbdja medverkan i
utvdrderingen. Urvalet av enheter kan ndrmast beskrivas som ett tillgdnglighetsurval. I
datainsamlingen har mojligheterna att erhdlla fyllig information efterstriavats. Tanken &r att
denna utvérdering ska kunna kompletteras med en bredare utvirdering som genomfors av
FoUiS pa ett slumpmissigt urval av enheter som medverkat i Evikomp 2.0.

Analysen av den insamlade informationen omfattar berdkning av medelvarden for de
enkétfrdgor som chefer respektive medarbetare besvarat.2 Analysen av intervjuerna innebar
att respondenternas svar for respektive intervjufraga har kondenserats och sammanfattats, med
hénsyn till variationen i uppfattningar, samt illustrerats med citat.

4. Styrgruppens uppfattningar om Evikomp 2.0

I detta avsnitt presenteras en sammanstéllning av en gruppintervju med projektets styrgrupp.
Utfallet har organiserats under ett antal teman och foljer i stort den struktur som anviandes vid
den gruppintervju som genomfordes med styrgruppen. Analysen innebar att respondenternas
utsagor koncentrerats samt illustreras med citat och kommentarer om variation i utsagorna.

2 Samtliga enkitfrdgor ér utformade som pastdenden med en 5-gradig skala dér 1 = Nej, inte alls och 5 = Ja,
absolut.
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Overlag uttrycker respondenterna relativt samstimmiga och positiva uppfattningar av
projektet Evikomp 2.0.

Bakgrund, mal och pedagogisk modell for Evikomp 2.0

Niér respondenterna besvarar fragan om projektets bakgrund och mél reflekterar de 6ver den
process det inneburit att jobba med Evikomp 2.0, och d4 bade det foregdende projektet
Evikomp (1.0) och 2.0, och hur man bdr ga vidare i framtiden:

Det har varit en process over cirka 5 &r sedan vi bdrjade spana pa fragor om kompetensutveckling
och det som kom att bli Evikomp 1.0, och da diskuterade vi just det har med arbetsplatslédrande. Men
de filmer och material som tagits fram ar ju for att tillgodose det behov som vi har. /.../ Men vi kan
fortsétta och bygga pé tekniken som vi har haft, det &r styrkan.

I svaren om projektets bakgrund och forutséttningar refereras ocksa till den organisatoriska
kontexten som styrgruppen och projektet verkat i, inte minst i relation till LGVO
(Ledningsgrupp vérd och omsorg, dir dven Region Ostergétland finns representerad). Man
uppfattar att man uppnatt ett 6kat engagemang och att omvérlden, inklusive LGVO nu vet vad
Evikomp 2.0 &r for ndgot. Detta kan handla om innehall i projektet, att digitaliseringstemat
fallit vél ut, om den pedagogiska modellen, att det &r lattillgdngligt, att man kan studera bade
enskilt och i grupp. En respondent uttrycker sig:

Det bidraget har ju varit ovérderligt, och att vi brutit ny mark pé det séttet.

Evikomp 2.0 beskrivs som 1 hog grad "learning by doing” och att man hade vi kommit ganska
langt och det hade utkristalliserat vad som gick att géra och inte och vad som var vérdefullt,
dven vad giller organisering. Evikomp 2.0 uppfattas i hog grad bygga pa foregédngaren
Evikomp (1.0), vilket i hog grad bidragit till det goda utfallet.

Styrgruppen ndmner ocksa att man tidigt uppfattat det som viktigt att ocksa att “hitta en exit”,
det vill sdga att projektet maste innehdlla ett tydligt avslut och en fortséttning, vilket nu blivit
verklighet i och med att det har blivit avtal med alla kommuner i ldnet for en permanent
fortséttning.

Styrgruppen uttrycker att man delvis pd grund av pandemin inte riktigt lyckades fa ihop
arbetsplatsldrandet och med den digitala plattformen 1 projektet Evikomp (1.0) som man
onskat. Nu uppfattas dock hela modellens struktur vara tydligare med lidrarstdd, handledarstod
och vad som behdvs pa arbetsplatserna, ihop med e-learning delen. De medverkande
verksamheterna uppfattas nu ocksa vara medvetna om att de kan vara med och vara
medskapande i de olika sparen och ocksé fd med sina egna behov utifran sina egna
forutséttningar.

Ledarutbildningarna och medverkan frdn Link6pings universitet framhalls ocksa som en
viktig komponent i modellen, vilket gett chefer mdjlighet att fa support och att fa igdng
arbetsplatsldrandet och kunna fi pafyllnad som pedagogisk ledare. Kombinationen av de olika
delarna i modellen beskrivs som viktig:

Det har i alla fall varit en forhoppning att det hdr med kombinationsstrukturen, med e-learning och
tillgéngligheten och anpassningsbarheten, mojligheten till support, och sin egen roll som chef. Att
det ska bli ett hogre, generellt 1drande, och struktur. Men sa har vi bytt mycket chefer i kommunerna
och det var bra att det blev flera tillfillen for cheferna att ta del av den pedagogiska modellen.

Andra faktorer som beskrivs som viktiga ér stod och hjélp frin projektledare,
kompetenssamordnare och projektadministration. Vikten av att det ska finnas stodpersoner i
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projektet som har praktisk erfarenhet och som kan hela modellen och kan visa konkret hur
man kan jobba med Evikomp 2.0 och hur man kan anvédnda de digitala verktygen. Vidare
framhdlls som positivt att kunna koppla ihop olika kommuner.

Styrgruppens roll och arbete

Under temat om styrgruppens arbete sa berdr respondenterna ett antal aspekter som stracker

sig frén gruppens sammansittning, arbetsformer, paverkan pa projektet samt kopplingen till

olika organisatoriska, kontextuella aspekter men dven fragor om branschens situation nu och
framgent.

Inledningsvis konstateras att projektgruppen i hog grad varit sjdlvgaende, vilket uppfattas som
positivt d& kopplingen till styrgruppen varierat over tid. En respondent uttrycker det pa
foljande sitt:

Vi har ju fattat véldigt f& beslut. Men har man en lyhord projektadministration s& fungerar det.
Ursprungligen sd hade vi ett antal aspekter, vi hade HR-chefsgruppen som hade ett
arbetsgivaransvar, sen var det socialcheferna med forankring till det, sen var det vard- och
omsorgscollege, och facket, och olika funktioner. Och dom har ju s& sméningom forsvunnit ut.

Trots detta sa uppfattas styrgruppen kunnat komma med bra och viktig input till projektet. T
ex om kopplingen till att kunna validera, kopplingen till Vard och omsorgscollege.

Ett aterkommande tema dr kopplingen till kommunerna, LGVO och socialchefsndtverket och
att detta kan innebdra olika saker och nyanser for kommunerna. T ex s har flera kommuner
inte HR inkopplat pd kompetensutveckling i vard- och omsorg, utan HR &r mer inriktat mot
arbetsrétt och arbetsgivaransvar. Styrgruppen papekar att man har saknat inspel fran regionens
representanter vilket kan ses som en mojlig svaghet. En annan reflektion &r att alla
kommunerna inte har varit sa engagerade i styrgruppen. De som medverkat i styrgruppen
uppfattar sig som i hdgre grad ha varit mera ”pa”. Detta kan ha paverkat hur styrgruppen
lyckats forankra projektet och olika aspekter av det. En av respondenterna beskriver
styrgruppens och projektets forutséttningar i relation till en ganska komplex kontext pa

foljande sitt:

Just representantskapet i styrgruppen, att koppla till socialchefsndtverket och HR, och hur det
kopplar till dom strukturer som finns, och hur stor betydelse det fér. Och kopplingen till vard- och
omsorgscollege har att gora med kunskaperna, s att det atminstone finns spar av det som gar att
hidmta hem i det ordinarie systemet, s& att kolla mot att kunna borja en vardbitradesutbildning. Och
det har vi tappat lite. Det skulle man kunna jobba mera med. Evikomp 2.0 har mera fétt karaktér av
ingangsstod dn pabyggnadsstod. Mest till introduktionsstod for de som &r nya i yrket. Men jag ténker
att vi kan koppla mot det, vet inte om det hade kunnat 6ka intresset frén alla kommuner?

Man reflekterar ocksa dver hur en ”idealisk™ styrgrupp kan utformas for fortsattningen efter
Evikomp 2.0.

Man kanske borde bjuda in dom kommuner som inte har varit s& aktiva. For har man ett personligt
engagemang sa bar man ju med sig frdgorna pé ett annat stt.

Nu har ju kommunerna “kopt in sig” pa ett annat sitt. Och nu dé det kostar pengar sd blir man nog
mera rddd om det pé ett annat sitt och varje kommun lér ju ha ett egenintresse pd ett annat sétt att
det blir bra pa ett annat sétt, och att man blir mera engagerad och r det s att man blir missndjd sa.
Men det nog en podng att nidgra som har varit med ett tag, 4r med. Om det blir LGVO eller
socialchefsnétverket som har detta i sin ordinarie agenda, sa ar det nog risk att det kan falla bort.
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En annan &sikt &r att det ar helt fel niva att ligga den fortsatta verksamheten i styrgruppen
frimst pa socialchefsnivd da det som ska paverkas ar kopplat till driften och modellen ar att
det d@r chefer ndrmare driften som ska sitta med. Bakgrunden dr ocksa att man uppfattar
omfattande problem med kompetensforsorjning i branschen:

Ja, vi pratar ju om jitteproblem med kompetensforsorjning. Dom som vill satsa pé en karridr inom
vard och omsorg, dom finns ju knappt idag. Vi maste skola om folk, kanske jobba mycket mera med
sprak och sa, och gora sa att man verhuvudtaget kan passa for att jobba med vérd och omsorg och
sd. Sa det ju dom chefer som befinner sig ndrmare verksamheten som ska vara med.

Detta innebér stora utmaningar vad giller kompetensforsorjning i verksamheterna for dom
som ska hélla ihop grundstrukturerna och att kunna se till sé att det dr rétt fraigor som kommer
upp 1 rétt forum ocksa. Styrgruppen maste vara aktivare och kunna fi upp frdgorna pé ratt
niva och kunna utveckla lirandemodellen.

Man uttrycker att det dr inriktningsbeslut som behdver kunna tas upp i socialchefsnétverket,
och LGVO. Kommunerna antas behdva olika stod for att utforma sin variant av innehall 1
programmet. Allt detta innebér ocksa en stor utmaning for vard- och omsorgscollege, som
ocksa kan kopplas till frigorna om struktur, innehall. Det géller ju att halla ihop arbetet i
Evikomp 2.0 pa ett bra sitt och se till att plattformen blir en kunskapskilla och eventuell
kunna koppla till YH-struktur ocksa.

Vidare kan arbetsplatsldrande utvecklas i hgre grad mot vad man lér sig “on-the-job”. T ex i
form av att personal lir av varandra, och att det &r medarbetare som kan introducera och lira
nyanstéllda. Evikomp 2.0 antas i hdgre grad kunna jobba med support i att ldra av varandra
och att det d4r ndgon som &r med och coachar sjédlva larprocessen.

Men det kan man nog jobba mera med, att kanske ha nagon form av coach, handledare, nagon som
kan jobba med den som é&r alldeles ny, kanske sprédkcoach, si att man kompletterar den dér
handledarformégan. Som inte dr en ldrare eller pedagog. Att chefen sjdlv utser duktiga redan
befintliga personer, underskoterskor, som kan handleda. Jag tanker att det hér 4r en pusselbit i ett
storre sammanhang. Tillgéngligheten och starten, men att det kan leda till ett arbetsplatsldrande i
gruppen sa smaningom.

Medlemmarna i styrgruppen reflekterar ocksa dver hur man bor gé vidare i framtiden:

Men vi kan fortsdtta och bygga pa tekniken som vi har haft, det ar styrkan. Och sa kan vi fortsitta
att bolla dom hér frdgorna mot socialchefsnitverket. Behoven ser olika ut i olika stora kommuner.

Projektets forutsiattningar, utfall, resultat och effekter

Det avslutande temat i intervjun med Evikomp 2.0 styrgrupp géller projektets forutsittningar,
resultat och effekter. Detta mot bakgrund av projektmalet att forbédttra arbetsplatsernas
formaga till arbetsplatsldrande och att fa in ldrandet i vardagen, att medarbetare och
organisation utvecklas parallellt. En av representanterna svarar pa foljande sétt:

En jatteforutséttning &r ju IT-plattformen. Séttet att kunna logga in med sitt bank-id, att kunna né
hela plattformen, och att kunna dela mellan kommuner, och kopplat till tanken om
arbetsplatsldrande, det ser jag som de stora stddjande faktorerna.

Satsningen pé cheferna och stdd till dem for att kunna arbeta med Evikomp 2.0 pé ett
strukturerat sétt betonas. Pandemin uppfattas paradoxalt nog ha inneburit att man lért sig
anvénda digitala verktyg béttre. En annan aspekt av pandemin var dock att det ocksa
hindrande det mera reflekterande larandet i grupp dé det blev svarare att tréffas. Det
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omfattande och engagerade stddet frn projektgruppen och kopplingen till forskningen
framhdlls ocksd som en positiv faktor. En intervjuperson ndmner dgarskapets betydelse:

Det som skiljer det hér projektet frén andra ar att det har funnits ett tydligt dgarskap. En styrgrupp
som har varit sammansatt av representanter frén de olika intresseperspektiven, HR,
arbetsgivarperspektiv, och utbildningssystemet, men ocksé personer som har beslutsmandat. Det har
gjort att det har kunnat forflytta sig snabbare, om man t ex jimfor med andra projekt. Agarskapet dr
vésentligt.

En ramfaktor som ofta nimns i samband med Evikomp-projektet dr vikten av tid som resurs
for larande:

Jo, vad vi gor med var tid och... vi har nyckeltal, s& har lange ska du vara ute i produktionen, det ar
kniven mot strupen, kopplat till finansieringen. Och sa lange det &r pa det sdttet si kan vi inte komma
pa négon bra 16sning. Men det kanske ett sadant hér projekt kunna hjélpa kommunerna att se...
négon maste ju kndcka den koden.

Den sista frdgan giller hur Evikomp 2.0 lyckats uppna sina mal. En respondent beskriver
detta ur styrgruppens perspektiv:

Projektet hade manga mal, fran jamstélldhet till arbetsplatsldrande, sa det &r omojligt for oss att
svara pé, utan vi far fokusera pa larandet pa styrgruppsniva. Och det var ju att etablera en modell for
larande mellan kommuner, och kunna dela med sig av det, och det har vi verkligen uppnatt.

Respondenterna sammanfattar vad Evikomp 2.0 uppnétt pa foljande sitt:
Det storsta &r att nu har vi ett arbetsplatslarande, det hade vi inte forut. Det &r stort.

Vi har uppnatt ndgot som blivit kéint och som &r anvéndbart, det 4r uppenbart att det kommer att
anvéndas fortsittningsvis.

Kommunerna har ju nu beslutat att pytsa in pengar, det ar ju ett kvitto pa att det &r vért ndgonting.
Vi hade ju kunnat sitta hér och den hér tartan hade kunnat vara en begravningstirta. Men nu ér vi
inte ddr — det &r ett kvitto pa att det har fungerat!

Sammanfattande kommentarer

Sammantaget kan styrgruppens uppfattningar och sin roll i projektet Evikomp 2.0 beskrivas
som att projektet varit framgéngsrikt vilket yttrar sig i att man lyckats utveckla en fungerande
modell for kompetensutveckling vilken nu kommer att permanentas efter projektets avslut 1
form av avtal med lidnets alla kommuner. Styrgruppens och projektet beskrivs som varande i
en ganska komplex kontext med kopplingar till sdvil 6vergripande strukturer som de hogst
varierande verksamheterna som finns i kommuner med olika storlek och forutsittningar. En
gemensam faktor dr dock den allvarliga situationen som géller nu och i framtiden for
verksamheterna inom vard- och omsorgssektorn vad géller kompetensforsorjning. Projektets
flexibla modell som bygger pd kombinationen av stdd till ledning, att flytta larande frén
klassrum ut i1 verksamheterna, stod fran ldrare och kompetenssamordnare samt ett utvecklat
digitalt stod, kan vara en framgangsfaktor.

5. Projektgruppens uppfattningar om Evikomp 2.0

I detta avsnitt presenteras en sammanstillning av den gruppintervju som genomforts med
projektgruppen i Evikomp 2.0. Utfallet har organiserats under ett antal teman och f6ljer 1 stort
den struktur som anvéndes vid gruppintervjun. Analysen innebar att respondenternas utsagor
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koncentrerats samt illustreras med citat och kommentarer om variation i utsagorna. Overlag
uttrycker respondenterna relativt samstdmmiga och positiva uppfattningar av projektet
Evikomp 2.0.

Bakgrund och mal for Evikomp 2.0

Projektgruppen beskriver att "ESF-logikens” olika mal, och speciellt d4 delmélen, som finns i
den ursprungliga projektplanen, inte helt 6verensstimmer med hur man arbetat i projektet.
Detta géller individ- och jimstélldhetsmédlen. Men arbetet i projektet uppfattas dndé 1 hog grad
ha riktats mot att uppfylla den dvergripande visionen om attraktiva och ldrande arbetsplatser,
projekt- och organisationsmélen (se Inledningskapitlet). Det vill siga att forbéttra
arbetsplatsernas forméga till arbetsplatsldrande och att fa in larandet i vardagen, systematiskt
och kontinuerligt samt att medarbetare och organisation utvecklas parallellt. Medarbetarna i
projektgruppen beskriver dock att de genom en kontinuerlig dialog med ESF haft befogenhet
att tolka uppdraget i denna riktning:

Vi uppfattar att vi haft fortroende och handlingsutrymme fran ESF att arbeta friare. Vi har haft
kontinuerlig kontakt med ESF och har konkret stimt av vad vi jobbat med. Dom har kopt vér
tolkning, dom har forstatt vad vi har utvecklat, med kompetensutveckling och ganska fritt mot
volymmalen. Det dr upp till oss att argumentera for hur vi har tolkat uppdraget och vad vi kunnat
gjort annorlunda, vara val.

Projekt- och jamstdlldhetsmal, mal att utveckla anstillningsbarhet, att minska sjukskrivningar
med mera var samma som i det foregéende projektet Evikomp (1.0). Man uttrycker dock att
det gér att nirma sig dessa mal pé sikt genom att stodja arbetsplatsldrande och en god
arbetsmiljo, och att projektet Evikomp 2.0 pa sé sétt verkat i linje med kunna uppfylla dven
dessa delmal.

Projektgruppens forutsattningar, roll och arbete

Utover att man haft en god dialog med ESF och uppfattar att man haft handlingsutrymme och
befogenheter att genomfora Evikomp 2.0 beskriver projektgruppen andra faktorer som na
uppfattar varit stodjande i arbetet i projektet:

Stodjande faktor &r att vi haft 14g omséttning i vart eget team, och hog tillgénglighet. Vi har kunnat
jobba effektivt och wvarit produktiva, manga spar och moduler. Kunnat jobba mycket med
medskapande. Vi har haft en bra IT-funktion. Interaktivt arbete med enheterna och IT, det har
fungerat. Att vara tillgdngliga och lyhorda gentemot enheterna. Administration, har satsat pa
tillgénglighet och att snabbt kunna serva bade arbetsplatserna men ockséa teamet. Mycket entusiasm
och engagemang och mycket reflektion i gruppen.

Kopplingen till styrgruppen uppfattas ha forandrats over tid och utvecklats i positiv riktning
vilket givit Evikomp 2.0 bittre forutséttningar:

Styrgruppen blev mer och mer ett stod, jamfort med 1.0. I 2.0 blev det mera stod men da var det s&
att dom ocksé borjade forstd vad vi gor. Kopplingen till resten av FoU-centrum funkar bra, det ar
naturligt, det var svarare i borjan.

Samt:

Styrgruppen har fungerat bra och dom har en tydlig roll pa sig och en press frdn kommunerna och
LGVO. Styrgruppens malsdttning var att Evikomp 2.0 skulle implementeras. Att vi skulle ta fram
ett underlag och sedan moéten med styrgruppen och sedan jobbade dom med implementerings-
processen. Projektgruppen har varit en kritisk part i att jobba for en implementering. Arbetet vi
gjorde under pandemin bidrog till att styrgruppen blev mera positivt instélld till Evikomp 2.0. Dom
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sag att det gick att anvénda det vi gjorde. Men styrgruppen skapade utrymme i de beslutade forumen.
Agarskapet har varit mycket viktigt.

Andra forutsittningar for projektgruppens arbete giller ansvar, befogenheter och kompetens
for att kunna utfora uppdraget:

Ansvar, befogenheter och handlingsutrymme finns i projektet. Kompetensmaéssigt har det fungerat
bra. Vi har kunnat ta in kompetens for att genomfora projektet, t ex for att skapa spar och moduler,
delegering t ex. Och vi fick sjélva ta uppgifter som innebar ldrande och att jobba med olika spér, t
ex om delegering, ladkemedel, introduktionsspér.

Pa fragan om vad som har varit hinder for arbetet i projektet beskriver projektmedarbetarna
ett antal faktorer vad géller kommunerna - och hur dessa utgjort hinder i projektet men éven
forutséttningar for att arbeta med arbetsplatslarande:

Hinder, det har varit en forhoppning att Evikomp 2.0 ska losa s& mycket mer &n bara
arbetsplatsldrande i verksamheterna. Stodja validering, introduktion, arbetsplatslédrande, kompetens-
utveckling inom vard och omsorg i regionen. Lite svért att leva upp till, men ju mera dom har fatt
klart for sig hur Evikomp 2.0 fungerar s& har dom insett att vi inte kan 19sa allt det. Ett jattehinder
ar ju att arbetsplatserna haft svart att avsitta tid, det finns inte i deras budgetar. Om dom lagger tid
pa arbetsplatslérande s& far dom mindre tid till sina brukare, och det ar ju for tid till sina brukare
som dom har budget. Och det &r det som tas upp och f6ljs upp. S& dom skulle ju behéva dndra och
folja upp pa ett annat sétt for att se d4ven om arbetsplatsldrandet.

Andra ramfaktorer som paverkat géller hur projektet organiserats samt kopplat till pandemin:

Det har varit lite hindrande att vi haft &ven andra uppdrag i kommunen dn Evikomp 2.0, vilket till
viss del har varit splittrande. Under pandemin var det ocksa stabsarbete i kommunen, en turbulent
tid. Vi fick till oss att vi behdvde ligga pd minimumbemanning, antal timmar. Att vara
underbemannade. Det var jobbigt att jaga in timmar for medfinansiering.

Pandemin uppfattas bdde ha inneburit hinder och méjligheter:

Vi valde att stanna upp lite grann, att fa tid till sjélvreflektion har blivit mera viktigt i 2.0, nu mera
mot den overgripande visionen med lérande och attraktiva arbetsplatser. Men det blev naturligt att
lagga tid pa detta. Men eftersom vi inte kunde komma ut pa grund av pandemin sa kunde vi lagga
tid pé att jobba med filmerna.

Samt:

Inledningsvis i pandemin kunde vi ju inte tréffas da. Alla traffar var digitalt, vi bytte roller i teamet,
for att hitta arbetsformer. Men vi gjorde tydligare ansvarsfordelning, och delade upp, for
utbildningar, gora filmer, pedagoger, administration, kompetenssamordnare. Evikomp 2.0 blev s
stort att vi behovde jobba effektivare jamfort med 1.0. /.../Men sjélva produktionen var ju pé sétt
och vis igdng. Det blev en ganska somlds Overgang trots allt. Utmaning for bade teamet,
projektledning och arbetsplatserna.

Situationen i slutet av projektet beskrivs dock som klart positiv och man har lyckats etablera
Evikomp 2.0 som ett effektivt, verkningsfullt och efterfrdgat verktyg for
kompetensutveckling:

Men vi jagar inte folk nu, dom kommer till oss. Vi sitter med socialchefer och lanssamordnare och
planerar nu.
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Teoretisk forankring och pedagogisk modell for Evikomp 2.0

Arbetsplatsldrande dr centralt i Evikomp 2.0 och yttrar sig pa flera sétt. Det dr ocksa pa sin
plats att nimna att savél det foregdende projektet Evikomp (1.0) som Evikomp 2.0 hela tiden
haft stod fran LinkOpings universitet dér tva professorer samt en disputerad medverkat med
stod 1 ledarskapsprogram samt till projektet i stort. Mot den bakgrunden stélldes fragan till
projektgruppen hur teori om just arbetsplatsldrande kommer in i projektet:

Arbetsplatsldarande finns med men snarare som ett verktyg &n teori. Vi pratar inte om teori med dom,
vi pratar ’larsnurran”, om larande samtal, om forutsittningar for larande och om att l4ra tillsammans.
Pa sa sétt kopplas teori till malen. I Spér 9 finns en inramning, en “light” version av olika delar om
arbetsplatsldrande.

I métet med verksamheterna ingar ledarutbildningen, vilket dtskilliga chefer deltar i, som en
central komponent:

Vi tar upp arbetsplatsldrandet varje gang, med varje arbetsplats, forst ledarutbildningen, teorin gér
juut pé detta. Och nér vi méter arbetsplatser och gor upp handlingsplaner sa ar syftet att fa in larandet
i vardagen.

Samt:

Nar vi pratar med cheferna, hur dom kan omsitta teorin i praktiken, hur dom kan jobba pé sin enhet
for att medarbetarna ska kunna ldra, hur ska dom planera. Det giller att anpassa. Sé att alla blir
delaktiga i ténket.

Vidare har ambitionen att utforma de filmer som utgor ett barande inslag i1 de olika spiren
utformats 1 hog grad for att kunna stddja reflektion och utbyte av erfarenheter i
arbetsgrupperna. Detta for att pa sikt stdrka forutséittningarna for arbetsplatsldrande:

Det é&r ténkt att filmerna ska leda till reflektion och som ligger ndra verksamheternas praktik.
Filmerna ar ofta utformade si att dom &r i ett sammanhang, och ska iscensitta situationer och
exempel pa hur arbetsplatslirande kan komma till stdnd. Troliga vardagliga situationer och
dilemman.

Samt:

Vi har en linje i allt material att stirka sjalvreflektion. Vi pushar for dven ldrande informellt. Mer
efterfrdgan pa att &ven de nya ska fd mera om reflektion i grupp. Mentorsutbildningen ar ocksé ett
resultat av fokuset pa arbetsplatslirande. Hur dom kan stotta varandra. Hur fa de mera erfarna att
léra de nya. Det &r arbetsplatslédrande.

Nér man betraktar forutsattningar for kompetensutveckling och arbetsplatslirande gar det att
koppla till olika pedagogiska processer. En vanlig uppdelning &r att koppla till ldrande i
formella sasmmanhang, det vill sdga i utbildning och kurser i grund- och yrkesutbildning som
ger formella meriter, i vard och omsorgsarbete t ex till sjukskoterska, vidare till icke formellt
larande, som kan vara kurser som utbildningar som inte ger formella kvalifikationer men
kanske diplom eller intyg, samt slutligen informellt ldrande, t ex det som sker i det dagliga
arbetet, ofta bendmnt “on-the-job”. Projektgruppen uppmanades att beskriva hur de uppfattar
balansen och kopplingen mellan dessa olika pedagogiska processer i Evikomp 2.0.

Dom har i hog grad anvént Evikomp 2.0 som ett kursinstrument, det har varit mycket fokus pa att
fylla pé for formella kunskaper och kompetenser som medarbetare saknar.

Samt:
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Ibland har dom vént sig till oss med bestillningar pé kurser, det 4r ju d& behovet som har styrt. Dom
har inte haft personal som haft grundutbildning, som ska in pa vikariat, p4 sommarvikariat. Dom har
varit tvungna att fylla den biten.

Detta aterspeglas av hur en del av de filmer och det material som har utformats for nigra av
de olika sparen:

Maénga filmer &r ren instruktion, i stort sett en filmad foreldsning. Det ar ju baserat pa behov. Det
man borde ha haft med sig fran tidigare utbildning. Det var ju det som snabbintroduktion fran
pandemin visade p& och som ledde till att Evikomp 2.0 kom att jobba med instruktionsfilmer. Vi har
ju experter som har forelést.

Men projektmedarbetarna framhaller att de genomgdende striavar efter att vidga ldrande och
stdrka reflektion och informellt ldrande, i linje med den dvergripande visionen om attraktiva
och ldrande arbetsplatser:

Men att fylla gapet har varit stérre. Men nu jobbar dom med handlingsplaner for att stirka on-the-
job pé langre sikt. /.../Det finns ocksé informellt ldrande. Inte systematiskt men vi far aterkoppling
fran féltet. Det &r hela biten med lérande i grupp. Att de erfarna delar med sig och att Evikomp 2.0
stodjer det.

Sammantaget innebir detta att projektgruppen arbetat pa olika satt for att stodja larande och
utveckling i de deltagande verksamheterna. Dels genom pedagogiskt stdd och inspiration
genom ledarskapsprogrammen, dels genom kontakt och interaktion med enheterna under
projektets olika faser, men ocksd genom hur spér och studiematerial har utformats. I detta
sammanhang har man varit tvungen att balansera behoven av instruerande spar och material,
for att kunna fylla i det glapp som finns i nyanstélldas formella kompetenser, med mélet och
visionen att ge forutsittningar for reflektion och strdvan mot ett utvecklat arbetsplatslarande,
t. ex. genom att ldrtillfillen dar medarbetare far reflektera i grupp samt genom att stodja
utvecklingen av mentorsprogram dér erfarna medarbetare kan fa en utokad yrkesroll.

Utfall av projektet och utveckling av Evikompmodellen

Det sista temat i intervjun med projektgruppen géllde hur de vill beskriva utfallet av projektet
Evikomp 2.0 samt om de har forslag pé hur den modell som tagits fram kan utvecklas
ytterligare. Det dr uppenbart att det &r en utmaning att fa en tydlig bild av utfallet i projektet
mot bakgrund av att det varit s& omfattande, vilket foljande svar ger vid handen:

Vi vet exempel pa hur det har gatt hem men det &r svért att veta hur det har gétt for alla. Det &r
otroligt ménga som varit med pé nagot sétt, vi kan inte veta vad var och en gjort, en del har bara
borjat andra har kommit léngre. Vi kan se hur dom har lagt ned tid, vissa kommer igéng, stannar av
och kommer igang igen.

Man kan fa aterkoppling dels genom olika kontakter med medverkande, frdn pedagogerna
som medverkat pa filtet men ocksa genom den digitala plattformen:

Vi tréffar ledningsgrupper och kan fa viss feedback. Vi far vissa svar genom plattformen. Men det
tar 14ng tid att genomfora fordndringar det tar nog minst ar att fa det att dndras. Vi kan inte plocka
ut en detaljerad bild eller inventering av hur det gatt for alla medverkande arbetsplatser. Det finns
en del pé individniva frén plattformen. Pedagogerna som &r ute kan se hur det gér for de arbetsplatser
som dom tréffar 6ver tid. Tillsammans om man ldgger samman sa kan man nog se hur det gatt. Men
vi kan se att vissa enheter har blivit sjalvgadende, dom hor av sig da de behover hjélp.

Den digitala plattformen ger vissa indikationer, men det skulle ga att utveckla systemet:
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Det hade gitt att bygga in mera utvecklade feedback loopar i systemet. /.../Man kan ga in och titta,
antalet lartillfallen dr ju kollektivt, vilket indikerar arbetsplatsldrande i grupp, till skillnad fran
larandet i plattformen som é&r individuellt.

En ramfaktor som dterkommer pé flera stdllen 1 hela utvirderingen av Evikomp 2.0, och dven
1 samtalet med projektgruppen, ér att verksamheterna har svart att avsétta tillrdckligt med tid
for att ge arbetsplatsldrande optimala forutsittningar:

En del har verkligen jobbat for att kunna avsétta tid for reflektion och att ta till sig Evikomp 2.0,
men manga har inte lyckats. Nér det har fungerat s& signalerar dom att det har gjort nytta. Och ménga
har fétt inspiration fran de som kommit léngre.

Samt:

Vi vet inte vi hoppas att véra insatser har lett till det. Det &r ett stort problem med att systemet inte
har dndrats, det ar fortfarande svart att kunna avsétta tid for kompetensutveckling och larande. Det
ar viktigt HUR man jobbar i en arbetsgrupp efterat. Skillnaden ska ske pé féltet, med brukaren.

Medlemmarna i projektgruppen reflekterar ocksa over hur stodet fran medverkande fran
Linkdpings universitet och det forskningsstod man fatt fungerat och hur det skulle kunna
utvecklas ytterligare:

Forskarna har vi anvént bra! Dom var med i Evikomp 1.0 ocksé. Men vi hade sdkert kunnat komma
langre med teorianknytningen, som kompetensutveckling och stdd for oss i projektet. Dom har inte
varit som handledare i 2.0 si det blev mera “’Free style”. /.../Vi hade ocks& kunnat gjort en mera
strukturerad dokumentation i projektet. Och haft titare koppling till forskningen den vdgen och haft
en design som tog in de som &r darute. Nu finns koppling till FoUiS.

Nér medarbetarna i projektgruppen uppmanas reflektera 6ver utvecklingsmdjligheter i de
studerade verksamheter som de kan se genom sitt arbete i Evikomp 2.0 sd nimns ett spektrum
av olika aspekter. En aspekt kopplar arbetsplatslarande till professioner och organisering:

Att fa till arbetsplatsldrande for multiprofessionella team. Nu &r det en sddan uppdelning mellan
legitimerad personal, sjukskdterskor, underskdterskor, vardbitriden, hemtjénstpersonalen. Det ar
fortfarande olika team. Kan ha att géra med att det 4r sa centraliserat. Och f& med hemsjukvarden.
Det borde ga att jobba for att f& ihop det béttre med arbetsplatsldrande med olika nivaer i
organisationen.

Andra synpunkter handlar om att fortsétta pad den vig man arbetat upp:
Fortsdtta fylla gapet som kommer att finnas och samtidigt komma léngre. Mera lartillfillen och

reflektion. Kolla arbetstidssystemen for medarbetarna, olika yrkesgrupper och hur dom jobbar. Oka
mdjlighet till informellt l4rande, f& tid till det i jobbet.

En sista synpunkt géller status for hela branschen:

Hoja status pé yrket och fa alla att fatta att det ar ett roligt jobb. Hénger ihop med tid i jobbet, och
att hinna vara med ménniskor for att fa ett utbyte.

Projektet avslutas men att den ldrandemodell som tagits fram i Evikomp 2.0 kommer att
implementeras i ldnet och i intervjun uttrycker projektgruppen tillforsikt och entusiasm infor
framtiden, vilket kan tjina som en bra avlutning och sammanfattning av intervjun med dem:

Det ska bli spidnnande att se, vi har ju utvecklats s& mycket de har aren, vad kan vi mera gora, det
finns mycket kvar att utveckla. Det ska bli spédnnande.
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Sammanfattande kommentarer

Sammantaget kan projektgruppens uppfattningar om sin roll i projektet Evikomp 2.0
beskrivas som att man lyckats utveckla en fungerande modell for arbetsplatsldrande och
kompetensutveckling. I detta ssmmanhang har ett omfattande arbete genomforts for att skapa
den digitala plattformen med spar och moduler. Projektets modell bygger ocksé pa flexibilitet
vad giller arbetsformer och stdd till medverkande enheter men &ven hur innehall i plattformen
utformas. Man har flyttat ldrande frn klassrum ut i verksamheterna, och dé har stdd frén
larare och kompetenssamordnare varit framgéngsfaktorer.

6. Pedagogernas uppfattningar om Evikomp 2.0

I detta avsnitt redovisas utfallet av en gruppintervju som genomforts med de pedagoger som
arbetat i Evikomp 2.0. Framstéllningen foljer i stort de teman som anvéndes vid den
gruppintervju som genomfordes med projektgruppen. Analysen innebar att koncentrera
respondenternas utsagor samt att illustrera med citat och kommentera variation i utsagorna

Rollen som pedagog i Evikomp 2.0

Den forsta fragan i gruppintervjun dr hur pedagogerna i Evikomp 2.0 beskriver sin roll.
Genomgéende i respondenternas svar ir att rollen som pedagog i Evikomp 2.0 skiljer sig i
ganska hog grad frén en "traditionell” ldrarroll. Detta giller sdvdl mélen, ramarna, platsen dér
larandet sker, de studerande samt vad som kan vara utfallet av lrprocesserna. Foljande citat
kan illustrera hur pedagogens roll beskrivs:

I grund och botten skiljer det sig ganska mycket. Det ar inte samma kunskapskrav, man ska inte
sdtta betyg, det finns inte vanliga styrdokument, det finns material men inga styrdokument. Och
tanken 4r att det inte dr vanlig undervisning utan att man stttar arbetsgruppen i att léra sig sjdlva,
att ta fram det dom har och att tinka vidare.

Det faktum att platsen for larandet har flyttats frin ett klassrum till en arbetsplats och sker pé
de larandes villkor aterkommer i svaren. Pedagogens roll i mdtet kan innebéra att ibland ha en
foreldsning men med syftet att koppla till fallbeskrivningar, filmer, exempel och kanske
kunna koppla till grunddiagnoser och vardtagare och hur man kan mota dessa. Detta innebdr
ocksa att balansen 1 interaktionen 1 hogre grad tar in gruppens verklighet och synvinkel:

Jag ténker pd miljon ocksa. Det &r inte ett klassrum, det kan vara en matsal eller ett fikarum och dar
ar ju dom hemma. Det &r ju jag som kommer dit och inte dom som kommer till mitt klassrum, om
vi ska vinda pa det. Det &r jag som ska kdnna in och dom som dger rummet kan man séga. Jag &r
den som kommer dit och som inte har varit dir tidigare. Dom sitter pa sina kunskaper som jag pa
nagot sétt ska fa fram. Annars s blir det inte ndgon dynamik i gruppen.

Rollen innebdr att i hog grad utga frdn gruppen, ha en samordnande roll, men ocksa att bjuda
in och séga “vad tinker du”, och att stélla frigor direkt for att det ska bli dynamik i gruppen.
T.ex. att efter att ha sett en film och sedan hjdlpa gruppen att komma fram med egna exempel
och hjilpa dom att lyfta blicken fran filmen till ”hur ser det ut i var verksamhet”. Nagra
respondenter beskriver hur denna interaktion och dynamik kan ga till pd foljande sitt:

Det bygger pé deras forforstaelse. Och sen kan inte den vara helt bortkopplad frén min forforstéelse,

men det giller ju att hitta en gemensam trdd. Men mitt mal &r ju att finga dom, vad dom har for
erfarenheter, vad dom har for tankar, vad mitt méte med dom handlar om.
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Att kunna kénna av kompetenser och roller, for det finns ju de som é&r tysta. Och om man vet att det
finns ndgon som har ett extra ansvar sd dr det bra att veta det ocksa. For om det fastnar ndgonstans
sa dr det bra att kunna passa vidare en fraga till ndgon sddan som har lite mera ansvar, for att fa de
andra att komma med.

En av pedagogerna papekar ocksé att det inom vard och omsorg &r en stor variation i hur
arbetet genomfors, vilket 1 hog grad innebir krav pa flexibilitet och formagan att kunna
engagera som pedagog:

Jag har ocksé varit med om att hemtjénsten, dom kommer in dodstrétta efter ett pass pd morgonen,
sdtter sig efter lunch och dom kénner inte varandra, jobbar inte med varandra, tréffar néstan aldrig
chefen, pastar dom, eller sa &r chefen ny. Och da &r det ingen som véagar 6ppna munnen, och da har
man ett stort ansvar som pedagog, konsult eller samtalsledare, eller vad man vill kalla oss. D& maste
man snabbt kénna av det och hitta ett sdtt att dra igdng det hela. Man kanske far dra till med nagra
case fran den tid d& man sjélv var ute och jobbade, for att se om det stimmer ihop med deras
uppfattning.

Nér pedagogerna uppmanas att reflektera 6ver sin roll i Evikomp 2.0 och uppgiften att kunna
stodja arbetsplatsldrande sé véljer ndgon att kontrastera mot hur det ar i en “’traditionell”
lararroll:

Jag tycker det 4r ganska befriande faktiskt, jimfort med att jobba som lérare, man har da sina
styrdokument med mera, hir kommer man ut och kan diskutera tillsammans och det finns redan
fardigt material, det finns en film, vi vet vilket &mne vi ska prata om, vi vet vilken tid vi har. Det ar
ju jétteskont, bara man far med sig “tinket”, det géller att ha det med. Det var inte ndgon
inldrningsperiod, det gick.

En annan respondent anknyter till ’tinket” som pedagog i Evikomp 2.0:

Jag tror att man antingen &r det eller inte &r det i sitt sétt att vara larare. Man kan tréna sig men man
har eller inte har det "tinket”, som arbetsplatslérande. Man maste vaga kasta sig ut. Vaga att inte ha
kontroll. Och man maéste vara intresserad av att vilja formedla, kunskaper och erfarenheter. Véga
vilja bli béttre, ett genuint intresse.

Uppfattningen om det unika att jobba med arbetsplatsldrande illustreras av svaren frén tva av
pedagogerna som kopplar till sina egna erfarenheter i branschen:

Jag ténker att jag dr inte bara en pedagog, jag dr mitt yrkesliv, det &r min styrka, erfarenheter som
jag plockat med mig efter vigen.

Jag har mycket med min erfarenhet, i och med att jag var skéterska pa ett boende, sé har jag redan
ett arbetsplatsldrande. Att informera, undervisa, beritta, reflektera tillsammans. Det handlar mycket
om att fylla de hir halrummen, det som saknas for att det ska bli bra pa en arbetsplats. Och alla
behover fylla pa olika for att det ska bli en helhet, att det blir en arbetsgrupp och att man kan jobba
med de vardtagare man moter.

Motet med praktiken

Niér respondenterna far frdgan om hur en ”vanlig” dag ser ut som pedagog i Evikomp 2.0,
t.ex. vad géller forberedelser, liromedel, undervisningspassens genomforande, foreldsning,
gruppaktiviteter med mera s& ger svaren vid handen att det kan variera i hog grad:

Det gér inte att séiga hur en dag ser ut for det &r olika och varierar efter vilken arbetsplats det &r.
Olika for alla arbetsplatser och olika forberedelser for varje. Beroende p& dmnet vilka forkunskaper
dom har, vilka moduler det ska vara. Det finns inte ndgon vanlig dag. Det kan vara flera dagars
forberedelser ibland. Sen finns det stéllen dir jag varit flera ganger och gjort samma sak och da
behdver jag inte géra om. Det finns inte ndgon vanlig dag — det finns bara ovanliga dagar.
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Det &r vildigt olika. Allt frén att man kommer ut och har en timme pa sig till att man dr med pa en
planeringsdag fyra och en halv timma. Men jag har ju pratat med dom cheferna och gjort ett upplagg,
och planerat tillsammans.

En annan aspekt som kan skilja sig fran en traditionell ldrarroll 4r hur manga ganger
pedagogerna fér triffa grupperna pa arbetsplatserna i Evikomp 2.0. Ibland tréffar man en
grupp flera génger och det gér att bygga vidare pa dynamiken och processerna i de méten man
har for att stirka kontinuitet. Andra ginger dr det en punktinsats. Detta innebér ytterligare en
faktor som kréver flexibilitet i rollen som pedagog. Passens ldngd kan ha stor pdverkan pa hur
pedagogen kan arbeta med gruppen pé plats:

Tiden avgor lite hur man lagger upp det. Och att det &r olika hela tiden. Men en sak ar att jag ténker
att inte ha for langa sessioner med varje sak, utan att man véxlar mellan filmer, samtal, plockar in
egna erfarenheter, fyller pa med kunskap, och benstriackare och fyller pd pa det sittet. Men ibland
har det varit s& att ménga ar forberedda och har sett filmen. Men dé har jag faktiskt vaxlat, och tagit
en annan film, fran ett annat spar men med snarlikt innehall.

Men nagon ger dven uttryck for att vissa moment ér sig lika:

Jag utgér alltid fran spéren i Evikomp, klickar och visar, och efter&t om dom har diskuterat i
smagrupper eller i stor grupp, sa hér man pa det, att lyssna pa diskussioner som fors. Och sedan kan
man aterga till sparen, l4s den hér sidan igen, titta pa den hér filmen igen, gé in och ta fram lérsnurran.

En annan av pedagogerna uttrycker ocksa att det vanligaste &r att utgd fran det spar som géller
for tillfallet:

Jag forsoker hjdlpa dom in i Evikompmaterialet direkt. Jag visar pa plats, att hér klickar ni och har
hittar ni information, och d& kommer ni till den hér informationen. Jag forsoker hjélpa dom att hitta.
Det hér &r digitalt, och jag tycker att man ska anvénda det.

Ytterligare en aspekt dr att som pedagoger har man ocksa dynamiken med lokal ledning pé
arbetsplatsen. Detta innebér ocksa forvintningar fran chefers héll, vilket kan innebdra att d&ven
kunna vara lite av “konsult” och "utbildare” ocksa. Chefen och arbetsplatsen kan sina egna
tankar, erfarenheter och uppligg i larprocessen och pedagogen méaste vara mentalt forberedd
pa detta. I planering och uppligg av trédningspassen dterkommer pedagogerna flera génger till
vikten av att det d4r nddvéndigt att samverka med chefen for att kunna fa bra balans i
aktiviteterna:

Chefen é&r jatteviktig. Jag har varit med om situationer dé chefen inte kunde komma men dér chefen

har ett brinnande intresse och har varit med och planerat det hela, d& har det fungerat ockséd. Men
dom génger chefen &r pa plats, dd kommer man léngre.

Dynamiken med chef och gruppen kan dock yttra sig pa flera sitt, vilket kan paverka hur
pedagogen kan arbeta med gruppen.

Om chefen dr med, det kan vara himmande ibland, men jag kénner att det &r mera &t det positiva

om chefen dr med. For da kan man ta upp “’det hdr méste ni jobba vidare med, ta upp pd APT”. Det
har blivit en battre struktur, dom har fatt direkt problemet i handen. Otroligt viktigt!

Projektets utfall, resultat och effekter

I pedagogernas svar aterkommer ocksa temat att malet for Evikonmp och deras arbete ar riktat
mot att utveckla verksamheten med vardtagaren i fokus:

Du 4r pé jobbet av en anledning, vi har en vardtagare som ska ha livskvalitet. Och ha en bra vardag.
Man far plocka tillbaka dit, bara for att fa dom att ténka till, att inte fastna i en negativ snurra med
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att organisatoriskt och schemamaéssigt sa &r det ett helvete. Utan, vilka ar vi dér for, varfor gér vi till
jobbet. Man méter vardtagaren varje dag pa jobbet och “just det sé ar det”, fast dom kan vara ndgon
annan stans i tanken.

Pedagogerna uppmanades ocksé att beskriva hur de uppfattar utfall och nytta av Evikomp 2.0
i de verksamheter dir de verkat. Svaren varierar och man uttrycker att det inte dr alltid man
fatt ndgon tydlig terkoppling, men att det hinder om man har kontakt med arbetsplatsen over
tid och da dr det ofta positivt:

Néar man kommer tillbaka till en arbetsplats sa kan man fa hora att nu har vi testat, nu gor vi sa har.
Och sedan kan man f& hora i grupperna att dom lar varandra, dom som jobbat ldnge l4r de nya, eller
att dom visar att sa hér kan man gora ocksé.

Samt:

Jag har fatt feedback tillbaka, att nu hander det pé arbetsplatsen, nu har man lyckats att fa vardtagare
att duscha, att fa vardtagare att vaga ga utanfor dorren, att vara med pa promenader och att vardtagare
att vara mer nojda. Jag har fatt feedback att dom har gjort férandringar och att det har fallit vil ut,
och det ar ju helt underbart att hora.

Négon kopplar fordndringarna till processer 1 gruppen och i kopplingen till arbetet pa enheten:

Det handlar ju ocksé om att skapa tid nér man &r ute, sé att dom fér reflektera tillsammans, sé att det
landar, och att dom far préva och prata med vérdtagarna, och att samtala i arbetsgruppen, for att
sedan mérka av skillnaden. S& det tar ju ett tag, men ndr dom vél mérker, att det gick ju att gora pa
ett annat sitt, dd lyser det i 6gonen pa de har medarbetarna. /.../ Och man kénner att va hérligt att
jag kunde vara den som var en del i spranget att kunna och vaga utvecklas som medarbetare.

En annan respondent beskriver att forandring kan vara svért och att det kan ta tid beroende pé
vad det géller, och speciellt om det giller fordndringar i virderingar:

Det kénns som att jag gér mot strdmmen hér, men, det vi kdnner ar ju att vi far mycket igenkénning,
och att manga far béttre koll pd sina rdttigheter, och vardtagares réattigheter utifrén
diskrimineringslagen, men sedan &r det omgjligt att sdga vilken fordndring det lett till i sin
forldngning. Ofta, att jobba med likabehandling, bemdtande och diskriminering, det funkar ju inte
med en punktinsats, det kriver att chefen avsitter tid och resurser. Och det kan jag inte séga att jag
vet om dom gor.

Utvecklingsmojligheter

Naésta tema 1 gruppintervjun med pedagogerna géllde frdgan om hur Evikompmodellen kan
utvecklas ytterligare. Svaren kom att frimst berdra mojligheten for pedagogerna att fa
aterkoppling. Respondenterna efterfrdgade mera och systematisk dterkoppling fran chefer,
enheter men dven frén projektgruppen i Evikomp 2.0:

Oka aterkoppling fran projektgruppen, systematisk utvirdering vill vi ha t ex via mail.

Dom gangerna vi inte haft tit kontakt med chefen skulle man behéva tydligare feedback, om vi ar
fel ute, om vi uppfattat fel.

Det skulle kunna byggas in tydligare i plattformen, projektet skulle kunna tydligare koppla ihop

arbetsplatserna med pedagogerna. Det kan utvecklas, ha utvarderingsfragor som kan vara efter varje
insats.

Det sista temat i gruppintervjun berdr utvecklingen av Evikomp 2.0 och just pedagogernas
roll, om det behovs ldrare eller om det gar att utveckla arbetsplatsldrandet sa att
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verksamheterna sjidlva kan dga sina ldrprocesser. Hir kommer négra olika nyanser till uttryck
hos pedagogerna.

Men onskemalet dr nog att det alltid ska finnas ndgon form av lérarstod. Att det ingér i Evikomp.
/.../Och ska man ta over r att de ska ta dver det pedagogiska sjdlva, d& méste man ocksa viga
utmana i organisationen, och det ar inte alla gdnger man kan det. Och att vissa spar, dér det ar sa
komplicerat att man behdver ett lararstdd, att man kan ge perspektiv pa plats, att man fér prata om
materialet, s& lararstod att det ska fortsitta att tillhéra Evikomp, det tror jag &r en styrka.

En annan av pedagogerna uttrycker dock att det kan vara mojligt att i hogre grad flytta ut
pedagogernas roll i verksamheterna, men att det kréver att utveckla ledarrollen i pedagogisk
riktning samt att engagera andra professioner:

Jag har lite annan uppfattning, jag tror att dom kan klara det alldeles utmérkt sjédlva. Det kan fungera
att det kommer ut en ldrare i ett tillfille, eller pratar med cheferna och pratar om vad é&r ett
arbetsplatsldrande. Men jag ténker att sedan kan cheferna halla i det hér sjélva. Det ar valdigt viktigt
att chefen 4r med. Man kan ropa in en ldrare vid behov. Sedan kan man ju be om en utbildningsdag
med négon av sjukskéterskorna i kommunen, eller med en arbetsterapeut eller en fysioterapeut, det
dr deras jobb. Det gar nog utan lirare i hog grad. Men det bygger pa att chefen kan driva och leda
processen, kan dom inte det sd behovs stod.

En tredje pedagog papekar att det kan vara legitimerande och ge extra skjuts om pedagogerna
fortsatt 4r med i arbetsplatsldrandet men ocksa vikten av att projektgruppen och
kompetenssamordnare stéttar i kopplingen till arbetsplatserna:

Men det ligger lite tyngd i att man far med sig ndgon annan, att vi hjilper chefen att fa en skjuts
framat nir vi kommer in. Men visst har det funnits ganger da jag tinkt att det har kan dom fixa
sjdlva, men ocksa andra génger da det har varit jatteviktigt att jag kom idag. Jag har varit tacksam
for om det har varit en kommunikation med kompetenssamordnaren innan, och att vi fatt info om
hur det ligger till. Sa projektgruppen har en viktig roll har ocksa.

Sammanfattande kommentarer

Sammantaget kan pedagogernas uppfattningar av sitt arbete 1 projektet Evikomp 2.0 beskrivas
som att det 1 ganska hog grad skiljer sig fran en vanlig "traditionell” lararroll.
Nodvindigheten av att kunna vara mycket flexibel framhélls. Detta géller sdvil ramar som
processerna 1 larandet med de grupper man moéter. Vad géller ramarna si kan de pass man gor
variera frdn ndgon enstaka timma till lingre pass och dven vad giller frekvensen och antalet
génger man triffar en grupp. Grupperna kan ocksé skilja sig betydligt vad géller
verksamhetens innehall, erfarenheter, vana att studera med mera. Kontakten med chefen och
planeringen framhélls som mycket viktig da larprocesserna alltid sker pd arbetsplatserna.
Lérarrollen innebar att kunna mdta varje grupp och hitta 6ppningar for att fa igang
larprocesser, stimulera diskussion och reflektion samt kopplingen till att kunna utveckla
verksamhet och arbetsprocesser. Overlag ir pedagogerna ndjda med den digitala
larplattformen som anvénds i Evikomp 2.0 och det stdd dom fétt frén projektgruppen. Man
beskriver att det pa sétt och vis dr en befrielse att inte behdva forhilla sig till styrdokument
och att behova sitta betyg. Pedagogerna uttrycker nagot olika uppfattningar om i fall det
skulle ga att bedriva framgéngsrikt arbetsplatslirande utan pedagoger, men de flesta lutar at
att verksamheterna behdver nagon form av pedagogiskt stod.
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7. Ledningspersoners uppfattningar om Evikomp 2.0

I detta avsnitt presenteras ledningspersoners uppfattningar om projektet Evikomp 2.0.
Information har samlats in med enkéter och intervjuer vid hosten 2022.

Enkitstudien

I figurerna nedan redovisas utfallet av enkdtundersokningen i form av medelvirden for de
olika enkatfragorna. I de forsta figurerna redovisas utfallet av fragorna 1 — 9, vilka beror
allmdnna uppfattningar om Evikomp 2.0. Efter dessa redovisas utfallet for frigorna 10 — 23,
vilka beror olika effekter av Evikomp 2.0.

5
4
3
2
1

1. Maélen for Evikomp 2. Stodet till cheferna 3. Stodet fran larare i 4. Stodet fran 5. Den digitala

ar tydliga. i Evikomp &r bra. Evikomp drbra.  kompetenssamordnare  lérplattformen i

i Evikomp ér bra. Evikomp ér bra.

Figur 1. Ledningspersoners uppfattmingar om Evikomp 2.0, medelvirden frdaga 1 — 5.

5

4
3
2
1
6. Studiematerialet i Evikomp dr 7. Det gar bra att integrera 8. Evikomp dr en 9. Sammantaget uppfattar jag att
bra, dvs. filmer, lankar, aktiviteterna i Evikomp i det kostnadseffektiv modell for Evikomp ér bra.
instruktioner etc. dagliga arbetet. kompetensutveckling.

Figur 2. Ledningspersoners uppfattningar om Evikomp 2.0, medelvirden frdga 6 — 9.

Vad giller fragorna 1 — 9, dvs. om arbetet med Evikomp 2.0 pd verksamheten, sa erhéller
dessa relativt hoga medelviarden med nigot undantag. Vérden pa 5,0, det vill sdga det hdgsta
mojliga véirdet pa skalan, erhalls for fragorna om stod fran larare och kompetenssamordnare
samt om man sammantaget uppfattar Evikomp 2.0 som bra. Medelvérden frén cirka 4,5 till
strax under 5 pa skalan erhalls for frdgor om stddet till cheferna, den digitala larplattformen,
mojligheten att integrera aktiviteter i Evikomp 2.0 i dagligt arbete samt att Evikomp 2.0 dr en
kostnadseftektiv modell for kompetensutveckling. Lagre medelvédrden, mellan strax dver 3 till
strax under 4 erhélls for frigorna om maélen &r tydliga samt studiematerialet.
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Sammantaget innebir detta att ledningspersonerna bedomer potentialen for arbetsplatsldrande
genom Evikomp 2.0 som god eller mycket god.

Nedan redovisas i figurerna 3, 4 och 5 hur ledningspersonerna uppfattar olika aspekter vad
giller utfall av aktiviteterna i Evikomp 2.0.

10. Infora ett nytt 11. Infora en modell for  12. Infora metoder for 13. Sétta fokus pa 14. Stirka medarbetarnas
arbetssitt for flexibel och tillgénglig  arbetsplatslarande och framtidens motivation och lusten att
arbetsplatsldrande. kompetensutveckling, kompetenséverforing som vardkompetens dér fragor lara.
oberoende av tid och framjar saval individ, om kénsloarbete dr en
plats. grupp som organisation. viktig del.

Figur 3. Ledningspersoners uppfattningar om vad Evikomp 2.0 lett till, medelvirden frdaga 10 — 14.
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2
1
15. Stirka medarbetares 16. Utveckla 17. Utveckla kompetens 18. Utveckla 19. Minska
mojligheter till medarbetarnas kompetens som medarbetarna kan medarbetares kunskaper i sjukskrivningstal.
erfarenhetsutbyte med  vad géller omvérdnad, tillimpa i faktiska jamstdlldhet,
kollegor och chefen. bemétande, reflektion etc. arbetssituationer. tillgdnglighet och

diskriminering och vad de
ska gora om de sjélva blir
utsatta for diskriminering.

Figur 4. Ledningspersoners uppfattningar om vad Evikomp 2.0 lett till, medelvirden frdaga 15 — 19.
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20. Starka medarbetarnas 21. Kunna erbjuda deltagare 22. Evikomp har lett till att ~ 23. Evikomp har lett till att jag
stillning pa arbetsmarknaden. négon form av anstdllning efter medarbetarna har okat sin tillit som chef har kunnat 6ka min
praktik. till mig som chef. formaga att leda larprocesser.

Figur 5. Ledningspersoners uppfattningar om vad Evikomp 2.0 lett till, medelvirden frdaga 20 — 23.

Aven vad giller frigorna om vad ledningspersonerna uppfattar att Evikomp 2.0 har lett till s&
erhdlls genomgdende men med ndgra undantag, hdga eller mycket hdga medelvérden, dven
om det finns ndgon frdga med det hogsta vérdet 5,0. Virden mellan 4 och strax under 5
erhdlls for frdgorna om att Evikomp 2.0 lett till att infora ett nytt sitt for arbetsplatsldrande, en
modell som dr flexibel, att det frimjar sdvil individ som grupp och organisation, fokus pa
framtidens vardkompetens, starker motivation, och mojligheter till erfarenhetsutbyte,
kompetenser vad giller omvéardnad, bemotande, jaimstélldhet, chefens forméga att leda
larprocesser samt att kunskaperna r tillimpbara i dagligt arbete. De fragor som erhaller lagre
medelvirde, 1 detta fall strax under 4, vilket 4nda ar att betrakta som ett bra utfall, 4r om
Evikomp 2.0 lett till att man kunnat minska sjukskrivningstal, kunnat stirka medarbetarnas
stéllning pd arbetsmarknaden samt om det lett till att medarbetarna har 6kat sin tillit till
chefen. Enbart en fraga erhaller ett virde péd den ldgre delen av skalan, nimligen virdet 2,0,
och det giller att kunna erbjuda deltagare ndgon form av anstillning efter praktik.

Overlag kan man alltsi konstatera att ledningspersonernas svar pa enkitfragorna tydligt visar
att man uppfattar att Evikomp 2.0 dr ett bra verktyg for att utveckla arbetsplatsldrande pa
enheterna samt att det leder till effektiv utveckling och forsérjning av viktig kompetens.

Intervjustudien

I detta avsnitt redovisas utfallet av intervjun med ledningspersoner i Evikomp 2.0.
Framstéllningen &r organiserad i linje med de teman som ber0rts i intervjuerna dir svaren har
koncentrerats under respektive tema och illustreras med citat. Man kan konstatera att

respondenterna svarar likartat och genomgéaende uttrycker positiva omdomen om Evikomp
2.0.

Organisering och genomforande av Evikomp 2.0

Det finns en variation i hur man integrerar Evikomp-aktiviteter i verksamheten, dér det ar
vanligt att utnyttja APT-tillfdllen, mera organiserade tillfillen men &ven ofta innebér
sjalvstudier. Ledningspersonerna beskriver hur de arbetar for att integrera aktiviteterna i
Evikomp 2.0 i verksamheten. Ett genomgéende tema giller aspekten tid och hur man kan
organisera larandet pd ett bra sétt. Ofta giller det att utnyttja APT-tid men att dven se till att
koppla till det dagliga arbetet.
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Vi hade APT med Evikomp en gang per méanad sedan starten. Och dven pa tvd planeringsdagar.
Cirka 10 ganger. Ambitionen var att det skulle vara en naturlig del av det dagliga arbetet. Och att
integrera kunskaperna i arbetet, och sé att det kommer brukarna till del. Och att personalen blir
aktiva nir dom far reflektionstiden nér dom diskuterar fran fall och kring filmerna. Det &r med
kommunikation och delaktighet som syftet blir tydligt och varfor vi d&r med i Evikomp.

Men att det kan vara en utmaning visar foljande citat:

Bade svart och latt. Latt d& vi redan arbetar med denna lérstil. Svért att hitta tid och att prioritera
utbildning, speciellt under pandemin. Man far styra om, vi har planeringsdagar négra génger per ér
med olika teman.

Speciellt vad géller introduktion av nya medarbetare s kommer Evikomp 2.0 till nytta.

Vi anvénder Evikomp vid introduktion for ny personal och vid delegerande. Det dr onskvért att
kunna 16sgora personalen mera. Typiskt dr att medarbetare gor 5 — 6 timmar med Evikomp samt
timmar pa temadagar. Det kan bli 30 — 40 timmar sammanlagt.

Det dr dock inte helt enkelt att lyckas med att integrera programmet i alla verksambheter:

Jag kan tidnka mig hemtjénsten dom som ar ute och far sa mycket, nir ska dom hinna géra det hér,
rent praktiskt.

Det som kan vara svart dr vad jag hort av mina kolleger, det &r att de hér utbildningarna tar mellan
1 och 2 timmar, beroende pa hur haj man &r pa att 14sa och lyssna, och lite test och si, d& kan det
vara lite svart ibland att hitta tiden, vardpersonal ska ju inte behdva sitta och gora det pa ledig tid,
utan att hitta stunder under en arbetsdag.

Det ir tydligt att det finns en omfattande variation till hur man arbetat med programmet,

vilket beskrivs som flexibelt. T ex finns det de kommuner dir man genomfor utbildning 1
“bredd” dér olika verksamheter och enheter foljer samma spér och dir andra professioner i
kommunen medverkar:

Vissa spér géller ju hela kommunen, all verksamhet, LSS och socialpsykiatri, dldreomsorg,
hemtjénst. Vianvinder Evikomp for lakemedelsdelegering, den teoretiska delen, forflyttningsteknik
/.../ s& det satsar kommunen pé nu i host, med kommunens arbetsterapeuter nu, som haller i de
praktiska forflyttningsutbildningarna. Och si i véras satsade kommunen pa vald i néra relationer,
alla dom modulerna, och da var det inl&nade foreldsare fran Evikomp, da fick vi blanda vara grupper.
Det var ocksd kommundvergripande.

Andra har anvént Evikomp 2.0 till att skapa en egen "mix” och dven utformat genomférande

pa ett flexibelt satt:

Da har jag plockat fran ett spar, ”det har behover vi prata om”. D& har vi samlat medarbetarna, da
det har varit mgjligt. Det har varit ménga olika perioder, ibland har vi ju inte fatt tréffas i grupp, eller
att vi har fatt traffas om det ar en stor lokal, och da har vi inte det, och ibland har vi fatt stilla in
alltihopa. S det har varit jitte olika under de hér &ren. /.../ Vi kor ju webbutbildningar, och det gor
personalen d& de har resurstid, och da &r det egenstudier det handlar om. S& kommer det in i
verksamheten, det gagnar ju verksamheten att fa in den hér kunskapen.

Det ar hopplockat av det som redan fanns, och vi har faktiskt filmat lite egna ockséa. Staben har
filmat specifik information om véra rutiner och sd. Sedan var det forflyttningsutbildning, all personal
hade det. Sa vi har free stylat jattemycket. Inte s mycket efter sparen utan utifran vad vi har behovt.

Flexibiliteten kan ocksa illustreras med att ndgra beskriver att de ocksa medverkat i att ta fram

filmer till Evikomp 2.0, vilket engagerat savidl medarbetare som brukare:

Vi var med frén borjan och filmer &r inspelade hér! Vi anvénder ocksa filmerna for att diskutera och
prata med brukare och personal.
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Vi har haft Evikomp tillsammans med kunder, tittat pa filmerna och reflekterat. Ofta har man ¢j tid
for reflektion till vardags och da har Evikomp hjalpt.

Sammantaget beskrivs Evikomp 2.0 som ett bra forum for reflektion men att det stéller krav
pa chefens engagemang for att lyckas.

Hinder, mojligheter och stod

Aven i detta tema dterkommer aspekten tid i respondenternas svar och de beskriver att det kan
vara en utmaning att fa tid och att organisera aktiviteterna schematekniskt och att kunna fa
med hela personalgruppen. Andra hindrande faktorer som anges dr ekonomiska ramar,
neddragningar och att det inte fir kosta. Ndgon ndmner att stodet frén den egna kommunen
kunde vara storre. Larandeprocessen kan vara en utmaning for vissa och att kunna gé frén
reflektion till att fa det verksamhetsnéra.

Ett moment som intervjupersonerna beskriver som positivt dr det stdd frén projektledning,
administrator och kompetenssamordnare, men ocksé de utbildningar och ledningsprogram
som ingdr i Evikomp 2.0s lirandemodell:

Dom ir toppen! Superbra! Bra stod, tillgingliga vid behov. Vi var med niar dom utvecklade nya
plattformen. Bra pedagogiskt uppliagg.

Forst var vi ju pa de hér chefsdagarna, da var ju allt i sin linda och vi visste inte vad vi kunde forvinta
oss, vi visste ju knappt heller vad som forvéantades (skratt), men allt har ju sedan véxt fram. Ute i
verksamheten har vi ju forstatt sedan undan for undan pa vilket sétt vi kan anvénda detta. Men vi
har ju haft mycket stod, och hade vi inte bjudit in kompetenssamordnare och projektadministrator
och diskuterat vad vi kunde fa hjélp med sé& hade vi nog kunnat vara fast i det hér med spéren. Vi
hade ganska regelbundna tréffar med dem och de hjilpte oss att forstd hur vi kunde anvénda
plattformen, och nér vi borjade prata om andra saker sa faingade ju dom det pa végen.

Positivt uppfattas ocksa att larplattformen utvecklats pa ett bra sitt:

Jag dr inte ndgon dataménniska men till och med jag har forstatt hur det fungerar. Dom bytte ju
plattform och da var det en viss forvirring i personalgruppen. Men jag tycker det &r dverskadligt,
man ser de olika sparen.

Intervjupersonerna ndmner att konceptet dr bra och att man fatt mycket stéd fran larare och
projektgruppen:

Konceptet dr bra, att ha utbildning virtuellt, bra utbildningsmaterial. Problemet &r att 16sgdra
personalen. Man kan behdva mera stod organisatoriskt /.../ Det &r flexibelt och man kan fixa med
filmerna och trimma, det &r viktigt att kunna 16sgéra personalen. Man skulle kunna arrangera
tvargrupper med personal frén olika enheter!

Stodjande har varit den ldrarledda biten. Vi har fatt valdigt mycket stod fran projektgruppen och
administrator. Véldigt positivt.

Overlag nimner man att filmerna dppnar upp for dialog, vicker tankar och leder till
diskussioner och reflektion i arbetsgrupperna. Det uppfattas som positivt att fa avsatt tid for
att reflektera pd ett strukturerat sdtt och att man fir verktyg att tinka kring olika situationer.
Aven erfarna medarbetare uppfattas ha nytta av att i hora hur de som ir nya reflekterar.

Arbetsplatslirande, effekter och tillimpningar i arbetet

Det ir tydligt att ledningspersonerna uppfattar att Evikomp 2.0 lett till att medarbetarna fétt
kunskaper om de &mnen som ingar i de spar och moduler man tagit del av, t.ex. vad géller
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introduktion, bemdtande, forflyttningsteknik, delegering, palliativ vard etc. vilket f6ljande
citat kan illustrera:

Vi har valt att kl&d p& dom ytterligare, forflyttningsutbildningen var ju en sédan, dér kunde man
verkligen mota dom dir dom var idag, utifran gruppens behov. Delegeringsspéret nu, jattemycket
béttre for dom att sta pa. Introduktionsspéret kénde vi ocksa, att vi maste gora ndgonting for att det
ska bli en béttre introduktion, att samla ihop det, vad 4r en Lex Sara. Mjuka och harda kompetenser.

I projektmalen till Evikomp 2.0 ingér att ambitionen &r att forbédttra arbetsplatsernas formaga
till arbetsplatsldrande och att fa in ldrandet 1 vardagen, att medarbetare och organisation
utvecklas parallellt. I intervjuerna har ledningspersonerna ombetts att beskriva hur de
uppfattar att Evikomp 2.0 lyckats uppné dessa mal.

Ja, jag tycker att vi har uppnatt mélen. Att det dr integrerat och att det &r personalen som vixer. Och
samtidigt far vi béttre kvalitet pa verksamheten. Personalen vill att vi fortsétter. Att det blir en
naturlig del. Dom ér lite stolta, att nu kan alla det hér, att det inte bara 4r en som har ombudsrollen.

En intervjuperson viljer att besvara denna fraga genom att jimfora med hur kompetens-
utveckling vanligen kan ha gatt till:

Ja, innan s& kunde det vara sa att ’vi ska kora en massutbildning inom négonting” och sa kdrde man
2 timmar med nagonting, och sedan sa var det inte mer, men hér sa har vi fatt mer "hull” pa det. Vi
tanker... vi star ju med vikarier och hur vi ska 16sa den biten, da &r det viktigt med introduktion och
handledning, hur det ska utvecklas inom vér verksamhet i framtiden.

Pa f6ljdfrdgan om hur dven rollen som chef kan ha utvecklats genom Evikomp 2.0 erhdlls
dock varierande svar — ndgon podngterar det pedagogiska inslaget i ledarrollen medan nadgon
annan beskriver att rollen nog ar sig lik:

Ja... jag &r vildigt positiv och viéldigt engagerad i detta for jag tror till 110 procent pa det hér, pa
arbetsplatsldrande. Ja kompetensmissigt, jag léser sjélv och undervisade sjélv nér lararen var sjuk.
En ny kompetens. /.../ Jag &r positiv och &r stolt att jobba med Evikomp och kan beritta om det.

Motet med personalen, det &r alltid ett lirande. Men rollen har ej dndrats, men mera givande
diskussioner om jamstélldhet, bemétande och mot nyanstillda, det blir mycket larande som chef!

En fraga som ledningspersonerna fatt géller om Evikomp 2.0 fungerar lika bra for alla
kategorier av medarbetare eller béttre for vissa. En respondent beskriver situationen pa
foljande sitt:

Det ar vad vi gor av det. Nu nér vi &r inne pd mentors- och handledarspéret, da ar det ju vara veteraner
det handlar om, att kl& p& dom sa att dom kan gora en bra introduktion for en vikarie. Det pratar vi
mycket om, vad ar den tysta kunskapen? Vad éar all den kunskap ni har, hur ska ni kunna féormedla
den till en ny medarbetare som aldrig har jobbat med detta innan. Hur gor man det pa ett klokt sétt
sa att de kommer ihdg ndr dom har gatt hér ett intropass. Det dr ju dom som har gétt hér och kan
jobbet, men dom kanske tycker att dom inte har s& mycket att berétta.

En annan ledningsperson svarar pé liknande sétt:
Ja det tycker jag. Det funkar overlag. Men det dr pd en ganska ldtthanterlig niva, det &r inte

hogtravande, igenkédnningsfaktorn ar hog. Det dr ocksa bra for de erfarna, ja, om man pratar efter
ocksd. Varje film har ju reflektionsfragor efter. Man lér av varandra.

Och med gruppens hjilp kan modellen och ldrmaterialet &ven anpassas till de som inte ar
jattebra pa svenska spraket:
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Pa individniva, jag tror att det passar, men vissa, om man har spraksvarighet, men nér vi har
reflektion med gruppen sé dr alla med och pratar om det. Sa alla dr med pa det sittet. Gruppen
hjalper.

Hur kan Evikomp 2.0 utvecklas ytterligare?

Den avslutande frigan i intervjun med ledningspersonerna gillde hur man kan utveckla
Evikompmodellen ytterligare och i detta sammanhang reflekterar respondenterna om
kopplingen till formella kvalifikationer, validering och intyg:

Validering kor vi vid sidan av. Men kanske hade det varit smart, om det hade funnits da hade vi kort
det via Evikomp. Med det fanns inte s& vi har en egen modell, nu ér det fem stycken hos oss som
haller pa med det. /.../ Det &r vart mal att dom som kommer in hér ska bli underskdterskor.

I sé& fall om man kan ldgga till det hdr med diplom. Att man kan fa ut, att jag har gatt en ganska
omfattande utbildning. Att man stirker dom i det. Nér dom ska byta arbetsplats. Nér dom é&r klara
sd kan dom skriva ut ett diplom och da kan jag skriva pa. Men man skulle kunna ha diplom i flera
delar.

Andra respondenter reflekterar Gver att det skulle vara bra med filmer som passar flera olika
verksamheter:

Ja, skulle dnska att man kunde fokusera mera pa hemtjénst. Till skillnad frin SABO. Att kunna lyfta
upp status for hemtjénsten, vart arbete. Det &r ett mycket ensamt arbete.

Ytterligare en ledningsperson namner att hela branschen skulle behdva 6kat stdd i ljuset av att
man 1 framtiden forutser 6kade krav pd en redan utsatt bransch:

Att vi far en statlig fond eller nat, som kan stotta upp ekonomin. Nu gér det pa verksamhetens
kostnad. En belastning. Kan bli bortrationaliserat. Hemtjdnsten blir svarare och svarare. Det krévs
kompetensutveckling. Manga sjukdomstillstind. Vi behdver vara ldngre fram. Framtida krav.
Kvalificerat vardarbete.

Sammanfattande kommentarer

Sammantaget beskrivs Evikomp 2.0 som en mojlighet att f§ med hela arbetsgruppen och att
kunna stddja reflektion vilket kan genomforas ute pd arbetsplatserna. Medarbetare har kunnat
koppla det som behandlats till praktiska moment och situationer i vardagsarbetet och i relation
till brukare. Man bedomer att lirandeplattformen fungerat bra och att man fatt stod och hjilp
fran projektgruppen, kompetenssamordnare i1 forekommande fall samt pedagoger. I flera fall
har man dessutom kunnat anvidnda plattformen for att skrdddarsy kompetensutveckling for
den egna verksamheten.

8. Medarbetares uppfattningar om Evikomp 2.0

I detta avsnitt presenteras medarbetares uppfattningar om projektet Evikomp 2.0. Information
har samlats in med enkéter och intervjuer hosten 2022.

Enkiitstudien — allménna frigor om uppfattningar om Evikomp
2.0

I figurerna nedan redovisas utfallet av enkdtundersékningen i form av medelvirden for de
olika enkidtfragorna. Merparten av fradgorna 1 till och med 14 dr formulerade for att kunna
belysa projekt- respektive organisationsmélen i1 Evikomp 2.0, det vill siga malet att forbattra
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arbetsplatsernas forméga till arbetsplatsldrande — fa in lirandet 1 vardagen, systematiskt och
kontinuerligt - att medarbetare och organisation utvecklas parallellt samt malet att
medarbetarna vid projektets slut ska ha dkat sin tillit till chefen.

5

1. Malen for 2. Vihar fatt tillrdckligt 3. Ledningen har stottat 4. Vi har fatt stdd och 5. Vi har fatt stod och
EVIKOMP ér tydliga. med tid for att delta i aktiviteterna i hjélp i EVIKOMP av hjélp i EVIKOMP av
EVIKOMP. EVIKOMP. larare. kompetenssamordnare.

Figur 6. Medarbetares uppfattningar om Evikomp 2.0, medelvirden fraga I - 5.

5
4
3
2
1
6. Den digitala 7. Studiematerialeti 8. Jag kan tillimpa det 9. EVIKOMP har 10. EVIKOMP har
larplattformen i EVIKOMP ér bra, dvs. jag lart mig i EVIKOMP i utvecklat mina kunskaper utvecklat mina kunskaper
EVIKOMP har fungerat filmer, ldnkar, mitt arbete. i omvardnad, bemétande, i jamstalldhet,
bra. instruktioner etc. reflektion etc. tillgénglighet och

diskriminering och vad
jag ska gora om jag blir
utsatt for diskriminering.

Figur 7. Medarbetares uppfattningar om Evikomp 2.0, medelvirden frdga 6 - 10.

5
4
3
2
1

11. EVIKOMP har lett 12. EVIKOMP har stérkt 13. Sammantaget 14. EVIKOMP har lett  15. EVIKOMP har lett

till att jag fatt motivation min stéllning pé uppfattar jag att till att jag har 6kat min till att jag som
att ldra och utvecklas i arbetsmarknaden. EVIKOMP ir bra. tillit till chefen. medarbetare har fatt ett
mitt arbete. Okat handlingsutrymme i

mitt arbete.

Figur 8. Medarbetares uppfattningar om Evikomp 2.0, medelvirden frdga 11 - 15.
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_
_

16. EVIKOMP har lett till att jag som 17. EVIKOMP har lett till att jag som  18. Jag har kunnat delta i EVIKOMP utan
medarbetare har 6kat min formaga till medarbetare har borjat tinka, kdnna och hinder.
reflektion. gora annorlunda i mitt arbete.

Figur 9. Medarbetares uppfattningar om Evikomp 2.0, medelvirden frdga 16 - 18.

Overlag erhalls medelhdga medelvirden i intervallet frin strax dver 3 till strax dver 4 pa den
femgradiga skalan. Hogst virden, pa 4 till strax 6ver 4 erhdller fraigorna om att malen med
Evikomp 2.0 &r tydliga, att ledningen stottar, samt att den digitala larplattformen och
studiematerialet dr bra. Vidare att det man ldrt sig i Evikomp 2.0 kan tillimpas i arbetet, att
man utvecklat sina kunskaper om omvardnad, bemétande, reflektion samt jamstélldhet och
diskriminering, samt, slutligen att man dverlag uppfattar Evikomp 2.0 som bra. Lagre
medelvirden fran 3 till 4 erhéller frigorna om stod fran kompetenssamordnare, att man starkt
sin stéllning pa arbetsmarknaden, att man dkat sin tillit till chefen, att man fétt 6kat
handlingsutrymme i arbetet, kat sin formaga till reflektion, att man borjat tdnka, kénna och
gora annorlunda i arbetet samt att man kunnat delta i Evikomp 2.0 utan hinder. Lagst
medelvirde, och det enda strax under 3 pé skalan, erhaller frdgan om stdd frén ldrare. Detta
utfall kan mdjligen tolkas i ljuset av att atskilliga inte tréffat ldrare i sa hog grad pa ndgra
enheter under Evikomp 2.0.

Enkiitstudien — friagor kopplade till individ-, jimstialldhets-, icke-
diskriminering och tillginglighetsmal

Projektet Evikomp 2.0 innehéller ocksa specifika mél kopplade till individ, jamstilldhet och
tillgénglighet. Dessa mal dr formulerade 1 “méingdtermer” pd sé sitt att minst 80 procent av
ménnen och kvinnorna ska svara “’jakande” péd frigorna om handlingsutrymme, 6kad
sjdlvreflektion samt att man borjat ténka, kdnna och gora annorlunda i arbetet. Vidare att 75
procent av mdnnen och kvinnorna ska svara ”jakande” pa fragan att man 6kat sina kunskaper
om jamstdlldhet och diskriminering. Slutligen att 100 procent av ménnen och kvinnorna
kunnat delta utan hinder i Evikomp 2.0.

I enkéten till medarbetarna har en femgradig skala anvints dir respondenterna kunnat ange
sina svar. I denna skala dr det enbart alternativet 1 som motsvarar ”Nej, inte alls”, medan
alternativen 2 till och med 5 sdlunda motsvarar nagon grad av att instimma positivt pa
respektive fraga.3 I tabellen nedan redovisas utfallet av dessa fragor.

3 Jimfor utvirderingen av projektet Evikomp (Utas, A. & Stenman, M. (2020). SLUTUTVARDERING Evikomp.
Stockholm: WSP.), det vill siga det projekt som foregick Evikomp 2.0, dir samma metod att berikna
maéluppfyllelse tillimpades.
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Mail Fraga Miin (%) | Kvinnor | Totalt
(%) (%)
Individmal EVIKOMP har lett till att jag som medarbetare har 100 98 98
fatt ett Okat handlingsutrymme i mitt arbete.
EVIKOMP har lett till att jag som medarbetare har 100 98 98
okat min formaga till reflektion.
EVIKOMP har lett till att jag som medarbetare har 100 100 100
borjat tanka, kdnna och gora annorlunda i mitt
arbete.
Jiamstilldhetsmal | EVIKOMP har utvecklat mina kunskaper i 100 98 98
samt mal for icke- | jimstélldhet, tillgdnglighet och diskriminering och
diskriminering vad jag ska gora om jag blir utsatt for
diskriminering.
Tillgénglighetsmél | Jag har kunnat delta i EVIKOMP utan hinder. 100 100 100

Tabell 3. Medarbetarnas uppfattning om till vilken grad Evikomp 2.0 uppndtt individ-, jamstdlldhets-, icke-
diskriminering samt tillgdnglighetsmdl. Procentandelar som svarat jakande pd frdagorna.

Med denna metod att berdkna maluppfyllelse for uppnatt individ-, jimstélldhets-, icke-
diskriminering samt tillgédnglighetsmal kan konstateras att Evikomp 2.0 gott och vil uppfyller
de aktuella mélen.

Intervjustudien

I detta avsnitt redovisas utfallet av gruppintervjuerna med medarbetarna i Evikomp 2.0.
Framstéllningen &r organiserad i linje med de teman som ber0rts i intervjuerna dir svaren har
koncentrerats under respektive tema och illustreras med citat. Genomgaende dr medarbetarnas
beskrivningar av att vara med i Evikomp 2.0 positiva. Evikomp 2.0 beskrivs som lérorikt,
nyttigt och att det leder till intressanta diskussioner och reflektion. Lérplattformen beskrivs
som bra, enkel och rolig att anvénda. Det &r enkelt att navigera i de olika spdren. En positiv
aspekt &r att filmerna ofta bygger pa realistiska hindelser och att diskussionsunderlaget &r bra.
Foljande citat kan illustrera detta:

Léttjobbat. Men i borjan var det krangligt, innan man forstod hur det fungerade, hur det var upplagt,
men sedan var det littare. Nu, man klickar och rullar vidare, det finns mycket att 1dsa och man kom
igenom rétt s4 mycket. Men forsta gdngen s& var det ganska mycket som man skulle forstd. Men ju
mera man varit inne s& forstod man.

Det ar ganska enkelt, filmerna, att hitta, en enklare larplattform &n det tidigare. Det ar liksom
utstakat, det &r bara att klicka pa lanken, s kommer det direkt upp, pa forsta sidan.

Genomgaende har stdd frén ldrare, kompetenssamordnare och ledning fungerat bra. Vissa har
dock inte triaffat kompetenssamordnare i sa hog grad. Flera papekar att ldrarna varit mycket
bra. Nér medarbetare har kunnat delta tillsammans leder det till intressanta diskussioner och
ett bra utbyte dér det ar givande att f4 hora hur arbetskamraterna ténker och reflekterar. Detta
uppfattas leda till battre samhorighet i grupperna.

Lérarna som vi haft har varit jattebra. Vi har kunnat relatera till de vardtagare som vi har. Och dé
har vi fétt rdd och tips om hur vi kan tdnka om. S& man kan tinka vad dr bést for den har”. Vi har
fatt mycket tips, vi har kunnat ta upp de problem vi har. Mycket omtinkande och nytéinkande har
det varit.

Vildigt bra larandeplattform. Bra att folja ett spér, lite djupare, och bra med gruppdiskussioner. Bra
hjélpmedel, ett roligt hjalpmedel. Négra foreldsningar har varit jatteroliga, det har blivit extra
intressant. Man blir klokare ocksd, man far en tankestillare, och det leder till mera livskvalitet hos
vérdtagare.
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Det vanligaste &r att man anvénder APT-tillfdllen f6r Evikomp-aktiviteterna och att det kan
bli stressigt att hinna med pd APT-tid. De flesta kommenterar ocksa att det &r svart att fa tid
for Evikomp-aktiviteter mellan trdffarna. Det varierar mellan olika medarbetare om man
arbetar med Evikomp 2.0 enbart pa lediga stunder under ordinarie arbetstid eller om man tar
sig tid att arbeta med programmet dven pa sin fritid. Det kan vara svart att f3 till
sammanhéngande tid under arbetstid sa vissa foredrar att studera pé sin fritid for att inte
splittra sig.

Vi fér utnyttja om det blir nadgon liten lucka, det &r inte utstakat sé att ”nu sitter vi med detta”, man
far titta pa en film och sen gé ifran det, sé &r det ju.

Men ja, jag har suttit hemma ocksa. Jag tycker att det blir jobbigt nér man maste ga ifran mitt i, for
dé dr det som att man maste borja om igen nésta gang, att man tappar fokuset da. Sa tiden har ju inte
funnits for att sitta med detta.

Nér medarbetarna far frigan om vad de lart sig och vad Evikomp 2.0 betytt for arbetet sa
beskriver de kunskaper och fardigheter av mera specifik karaktér t ex vad géller bemdtande,
omvardnad, demens, forflyttning, om ldkemedel och delegering, men ocksd kunskaper av
mera allmén och dvergripande karaktir, vilket framgér av foljande citat:

Att tanka utanfor ramarna. Att det funkar pa olika verksamheter, som bade boende som hemtjanst.
Kommer nédrmare varandra. Béttre samarbete.

Bittre pé sjdlvstudier, att testa olika saker. Tanka utanfor boxen. Det finns dementa pa boende och
hemma. Hur man kan fungera hos dom. Skifta perspektiv. Att kunna anpassa arbetssittet till
brukaren.

Aven de som har omfattande erfarenhet nimner att det kan vara positivt med att f3 repetera
och friska upp sina kunskaper:

Vi har ju énda jobbat i ganska manga ar s& man har ju en kunskap, men just det hér att fa pAminnelser
att ”du gor sé hér for att det ar viktigt for det hér”. Annars, man bara jobbar men nu — just det! Varfor
man ska gora pa ett visst sitt, uppfriskning.

Négra medarbetare nimner ocksa aspekter som kan kopplas till larande och utveckling pa
grupp- och organisationsniva:

Bittre enighet pa arbetsplatsen. Nu kan alla lika. Det har varit roligt och alla pa enheten har lért sig.
Hela enheten é&r béttre. Och vikarierna ser hur vi jobbar och dom ocksa har blivit béttre. Och det blir
battre och battre hela tiden. Vi pratar om det.

Och vi ska ha mera utvecklade genomforandeplaner, och da behover alla kunna f6lja det. Hur man
gor olika detaljer i rétt ordning. Dom har ju en kontaktperson som gér genomforandeplanen, men
ibland behover vi sla vara kloka huvuden ihop.

Flera beskriver att larplattformen fungerar bra for sdvél de som dr vana som de som &r ovana
vid att anvdnda digitala hjalpmedel:

Det var for sommarvikarierna och dom séger att det har varit bra. Det & mycket information som
dom inte vet innan. Det 4r ju d& 18-, 19-aringar som kommer och dom har ju inte en susning om vad
vi gor hér, och da har det varit jéttebra att ga introduktionsspéret, och da var det ldrarlett, det har gett
en inblick om vad man gor.

Jag tycker att det ir litt, det dr enkelt att komma in. Aven den #ldre generationen som har svart med
dator till och med det har ju gétt bra. Det har varit s& enkelt att hitta.
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I nagra fall nimns ocksa att Evikomp 2.0 kunnat anviandas for att utveckla befattningar som t
ex samordnare, vilket definitivt kan kopplas till organisatoriskt ldrande:

Jag har delade roller, jag har varit medarbetare och nu ér jag samordnare. Har gjort utbildningar
forut. Nu tar jag hand om de nya och visar vad de ska gora och var de kommer at information i
Evikomp. Nu &r det introduktionsspéret och nu dven delegeringen. Toppen!

Négon reflekterar 6ver hur man uppfattar att nyttan av Evikomp 2.0 kan komma att se ut i
framtiden:

Vi har mycket dldre personal som forsvinner, sé vi fér ett tapp dar. Och vi behdver Evikomp for att
bygga upp det. Det kommer att finnas kvar efter projektet.

Sammanfattande kommentarer

Sammantaget innebir detta att Evikomp 2.0 har fungerat mycket bra pa de studerade
enheterna. Det positiva omdomet giller savél larplattformen, innehallet, det stod man fatt fran
ledning och framfor allt larare, men ocksa att studierna lett till att man utvecklat specifika
kompetenser och mera allmidnna dvergripande kunskaper. Svaren indikerar ocksé att modellen
i vissa fall lett till att man utvecklats pd grupp- och organisationsniva genom att gemensamt
arbetssitt utvecklats samt nya sétt att jobba och nya befattningar. En aspekt som kan utgora
ett hinder dr att det dr en utmaning att fa tillrdckligt med tid till att arbeta med
Evikompmodellen. Ofta far man gora detta pa APT-tillfédllen, vilket innebdr konkurrens med
andra aktiviteter, eller sd &r man som medarbetare hdnvisad till att “klimma in”” Evikomp 2.0
pa lediga stunder eller pa sin fritid.

9. 8. Utviarderingens huvudresultat samt avslutande
kommentarer

I detta avsnitt presenteras resultaten av en utvdrdering av ESF-projektet Evikomp 2.0.
Projektet har genomforts av FoU-centrum for vird, omsorg och socialt arbete med Linkdpings
kommun som projektidgare. Det overgripande syftet med projektet &r att skapa attraktiva och
larande arbetsplatser dar medarbetarna far forutsittningar att utveckla en reflekterande och
16sningsinriktad kompetens som starker deras position pa arbetsmarknaden och som samtidigt
kommer till nytta i verksamheten. Vidare har mal med att forbéttra arbetsplatsernas forméga
till arbetsplatsldrande, mél riktade mot jimstélldhet, icke-diskriminering samt tillganglighet
ingatt. Samtliga 13 kommuner i Ostergdtland, Trosa Kommun, Uppsala kommun,
Kommunalforbundet Itsam, Region Ostergotland, FoU-Sédermanland (dér Region
Sédermanland och 9 kommuner ingar), Vard- och Omsorgscollege, Byran mot diskriminering
i Ostergdtland samt HELIX Competence Centre vid Link&pings Universitet har ingétt pa olika
satt 1 projektet.

Utvarderingens huvudresultat i relation till projektets syfte och
mal

Utvérderingen har genomforts av foreliggande rapports forfattare vilken, likvdl som
projektgruppen i Evikomp 2.0, verkar vid FoU-centrum for vard, omsorg och socialt arbete.
Ambitionen har hela tiden varit att s ldngt som mojligt hdlla isdr och ha distans mellan

projektet och utvdrderingen. Detta har underlittats av att projektgrupp och utvérderare inte
arbetar tillsammans med nagra arbetsuppgifter pa FoU-centrum, samt genom att strikt
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genomfora utvirderingen med fokus pa att folja den valda designen. Datainsamlingen
omfattar ett mindre urval av enheter som medverkat i Evikomp 2.0 och data har samlats under
perioden februari 2022 till januari 2023. Urvalet av enheter kan snarast beskrivas som ett
tillgénglighetsurval och dr sdlunda inte slumpmaéssigt och kan inte betraktas som entydigt
representativt for de totalt 582 enheter som ingétt i Evikomp 2.0. Troligtvis innehéller de
resultat som erhallits en positiv bias. Designen omfattar intervjuer och gruppintervjuer med
styrgrupp, projektgrupp, medverkande pedagoger och ledningspersoner pd medverkande
enheter samt gruppintervjuer och enkéter med medarbetare pa de utvalda enheterna.

Om man sammanfattar de uppfattningar som uttryckts av de respondenter som omfattats av
utvdrderingen genom intervjuer, gruppintervjuer samt enkéter sa kan detta formuleras pa
foljande sitt:

Deltagares uppfattningar:

e Savil styrgrupp, projektgrupp, pedagoger, ledningspersoner och medarbetare uttrycker
overlag positiva uppfattningar om Evikomp 2.0.

e Former och innehdll uppfattas genomgaende som bra och relevant, t ex vad géller stod
till cheferna, stod fran larare och kompetenssamordnare, den digitala plattformen och
studiematerial samt innehall.

e Modellen for arbetsplatsldrande som utvecklats inom projektet Evikomp 2.0 kan
beskrivas som robust och har fungerat pafallande bra, till och med under pandemin.

e Evikompmodellen uppfattas som en flexibel, effektiv och kostnadseffektiv form for
arbetsplatsldrande och att det som behandlas ér relevant och kan tillimpas i det
dagliga arbetet.

e Baéde ledare och medarbetare uttrycker ocksa att Evikomp 2.0 gett mdjligheter till
erfarenhetsutbyte och starkt motivationen att l4ra och utvecklas.

e Savil ledare som medarbetare ndmner att Evikomp 2.0 &r ett mycket bra verktyg for
att kunna introducera nyanstillda och vikarier, som ofta saknar grundldggande
utbildning.

e Flera enheter har anvént plattformen for att utveckla och skriaddarsy egna moduler och
“paket” for utbildningsaktiviteter.

e Det finns exempel pa att man dven utvecklat yrkesroller dir medarbetare far rollen av
“mentorer” och “handledare” for nya kolleger och da skrdddarsyr material och
anvinder Evikomp 2.0s plattform.

e Det finns exempel pa enheter som anvinder Evikomp 2.0 som ett steg for medarbetare
mot fortsatt utbildning t ex till underskoterska.

e Det finns exempel pa att man dven anvéint Evikomp 2.0s plattform i gemensamma
aktiviteter med medarbetare och brukare.
Mailuppfyllelse

I tabellerna nedan redovisas utfallet frdn utvirderingen kopplat till de olika malen 1
projektansdkan:
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Overgripande mal

Milformulering

Kommentar

Visionen &r attraktiva
och ldrande
arbetsplatser dar
medarbetarna far
forutsittningar att
utveckla en
reflekterande och
16sningsinriktad
kompetens som stéirker
deras position pa
arbetsmarknaden och
som samtidigt kommer
till nytta i
verksamheten. Lirande
arbetsplatser som
fortsdtter att ldra.

Det overgripande mélet kan antas ha uppnatts i varierande grad. For de arbetsplatser
som omfattats av utvirderingen har de uppnétt det dvergripande malet i hog eller
mycket hog grad.

Utfallet pekar pé att de medarbetare som medverkat i utvarderingen haft goda
forutséttningar att utveckla en reflekterande och 16sningsinriktad kompetens som
troligen stirker dem pa arbetsmarknaden, men for att verkligen kunna belysa detta
kréavs en annan mer longitudinell design.

Utfallet for de arbetsplatser som medverkat i utvarderingen innebér definitivt att de
kan beskrivas som lidrande arbetsplatser som fortsétter att lara.

For andra arbetsplatser &r det troligen sa att detta mal uppnétts i lagre grad och for
vissa i lag eller mycket 14g grad. Anledningen till detta &r att omfattningen av
aktiviteter knutna till Evikomp 2.0 1 hog grad varierat pa enheterna.

Projektets omfattning med, vid projektets slut, 582 medverkande arbetsplatser, samt
avsaknaden av tillrdckligt kénsliga uppfoljningsmetoder samt en begransad
utvdrdering, innebdr att det inte gér att uttala sig sdkert om utfallet for hela
populationen.

Tabell 4. Projektet Evikomp 2.0, utfall i relation till 6vergripande madl.

Projektmal
Milformulering Kommentar
Forbéttra De studerade enheterna har i hog grad utvecklat sin forméga till arbetsplatsldrande.

arbetsplatsernas forméga
till arbetsplatslérande —
fa in ldrandet i vardagen,
systematiskt och
kontinuerligt - att
medarbetare och
organisation utvecklas
parallellt.

Det finns gott om exempel pa hur tillimpningen av Evikomp 2.0s lirandemodell
och laraktiviteterna fungerat pa ett bra sétt och lett till individuellt och kollektivt
larande, att ledningspersoner utvecklat sitt pedagogiska ledarskap, att medarbetare
kunnat medverka i laraktiviteter i det dagliga arbetet, att man utvecklat
kommunikation och utbyte, arbetssitt och i vissa fall 4ven arbetsorganisation samt
medverkat i att skriddarsy och utveckla material och innehéll i larplattformen.

Projektgruppens sitt att flexibelt bedriva arbetet i interaktion med medverkande
enheter, vad giller stod, innehall i utbildningsspér och i digitalt material har i hog
grad lett till det positiva utfallet vad géller de i utvarderingen studerade enheterna.

Precis som for de overgripande mélen &r det vanskligt att uttala sig om till vilken
grad projektmalen uppnatts for det stora flertalet arbetsplatser beroende pa
projektets volym, otillréckliga uppfoljningsmetoder samt for begrénsad utvérdering.

Tabell 5. Projektet Evikomp 2.0, utfall i relation till projektmal.

Organisationsmal
Milformulering Kommentar
o Cheferna ska vid Malet dr uppnétt. Baserat pa enkdt till chefer.

projektets slut ha okat
sin tillit till
medarbetarna.

e Medarbetarna ska vid
projektets slut ha okat
sin tillit till chefen.

o Chefernas ska vid
projektets slut ha
forbéttrat sin formaga
att driva larande.

Malet 4r uppnatt. Baserat pa enkaét till medarbetare.
Malet 4r uppnatt. Baserat pa enkdt till chefer.

Tabell 6. Projektet Evikomp 2.0 utfall i relation till organisationsmal.
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Individmal

Milformulering Kommentar

e Minst 80 procent av méinnen och minst | Mélet dr uppndtt. Baserat pd enkdt till medarbetare.
80 procent av kvinnorna ska vid
projektets slut kénna att deras
handlings-utrymme har blivit storre.

o Minst 80 procent av ménnen och minst | Mdlet &r uppnatt. Baserat pd enkit till medarbetare.
80 procent av kvinnorna ska vid
projektets slut ha dkat sin formaga till
sjdlvreflektion.

e Minst 80 procent av ménnen och minst | Mélet dr uppndtt. Baserat pd enkdt till medarbetare.
80 procent av kvinnorna ska vid
projektets slut uppge att man borjat
tanka, kdnna och gora annorlunda i
arbetet.

Tabell 7. Projektet Evikomp 2.0 utfall i relation till individmal.

Jiamstilldhetsmal samt mal for icke-diskriminering

Milformulering Kommentar

¢ 75 procent av de min respektive Malet dr uppnétt. Baserat pa enkdit till medarbetare.
kvinnor som deltar i projektet ska vid
projektets slut ha dkat sina kunskaper Malet dr uppnétt. Baserat pa enkdit till medarbetare.
géllande jamstilldhet.

o 75 procent av alla mén respektive
kvinnor ska vid projektets slut uppge
att de har fatt verktyg och strategier for
att hantera att de sjilva utsétts for
diskriminering samt hur
uppmérksammat fortryck och
diskriminering ska bemétas och
motverkas.

Tabell 8. Projektet Evikomp 2.0 utfall i relation till jamstdlldhets- och madl for icke-diskriminering.

Tillgiinglighetsm:l

Milformulering Kommentar

¢ 100 procent av deltagarna ska uppge Milet ar uppndtt. Baserat pa enkit till medarbetare.
att de har kunnat delta i projektet utan
hinder.

Tabell 9. Projektet Evikomp 2.0 utfall i relation till tillgdnglighetsmal.

Baserat pa den information som samlats in i foreliggande utvérdering av Evikomp 2.0 kan
konstateras att samtliga mal uppnatts i hog eller mycket hog grad. Detta utfall maste tolkas
mot bakgrund av att urvalet av enheter som medverkat i utvirderingen ndrmast dr att betrakta
som ett tillgidnglighetsurval och att det finns en risk for en positiv bias i svaren som erhdllits
fran intervjuer, gruppintervjuer och enkéter med ledningspersoner och medarbetare. Vad
giller styrgrupp, projektgrupp samt pedagoger, sé dr datainsamlingen i1 utvirderingen i de
ndrmaste en totalundersokning, vilket innebér att dessas positiva omdémen om Evikomp 2.0
inte dr behédftade med ndgon bias pa grund av brister i urval.

Det dr ocksa lattare att bedoma méluppfyllelsen vad géller 6vergripande mal och projektmaél
dé datainsamlingen &r rikhaltig vad géller dessa mal med manga och tydliga exempel och
aspekter fran olika respondenter och datakéllor. Detta sammantaget pekar 4t samma héll och
leder till tolkningen att dessa mal uppnétts, dtminstone pa de studerade enheterna. Vad géller
individ-, jimstélldhets-, mal for icke-diskriminering samt tillgéinglighetsmal kan dessa
betraktas som uppfyllda baserat pa enkétdata. Dessa mal dr dock av en annan karaktér &n de
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overgripande- och projektmalen, vilket kan géra dem svarare att belysa, da de ror fenomen
som dr komplexare och svarare att finga i en utvirdering.

Visionen om attraktiva och larande arbetsplatser — att utveckla en
modell for arbetsplatslirande inom vard och omsorg

Projektet Evikomp 2.0 har inte uppkommit av en slump eller i ett vakuum. For att riktigt
forsta projektet som fenomen i samtiden sd kan det vara bra att betrakta det mot bakgrund av
dess kontext och forhistoria. Sammanhanget fargas i hog grad av den samtida diskussionen
om nddvéndigheten av att kontinuerligt utveckla vard- och omsorgsbranschen, som beskrivs
std infor mycket stora utmaningar vad géller kompetensforsorjning orsakad av fordndringar i
demografin med omfattande personalavgangar, men ocksa dkade krav pa kompetens orsakade
av att vardtagares 0kande behov av kvalificerad vard och omsorg.

Det dr mot denna bakgrund som forst Evikomp (1.0) och det efterféljande, och i foreliggande
rapport utvdrderade, projektet Evikomp 2.0 startas. En viktig aspekt i sammanhanget r att
bida Evikomp-projekten kommit till pa initiativ av LGVO. FoU-centrum fick uppgiften att
utforma en projektansokan till ESF-radet for att starta ett projekt for att mota behovet av
kompetensforsorjning inom vard och omsorg i ldnet. Det stod och de genomgaende positiva
uttalanden frén projektens styrgrupp om projektet, likvdl som det faktum att projektet efter
avslut permanentas genom avtal med liinets samtliga kommuner och Region Ostergdtland,
kan tolkas och forstds mot denna bakgrund. Projektet kan beskrivas som att det varit inbdddat
1 ett proaktivt, organisatoriskt natverk med ett relativt tydligt och starkt “&garskap” utovat av
projektets styrgrupp. Styrgruppens sammanséttning, befogenheter och kompetens kan antas
vara avgorande for projektets framgang. Narheten och samverkan mellan styrgrupp och FoU-
centrum for vard, omsorg och socialt arbete, dér projektgruppen verkat, dr ocksa en trolig
positiv faktor i detta sammanhang.

Ambitionen har varit att utforma en lirandemodell som 1 hog grad fokuserar pa just
arbetsplatsldrande och idéerna att flytta ldrandet fran klassrum, traditionell kompetens-
utveckling och kurser, ut i arbetslivet, och att i detta ssmmanhang anvénda digitala verktyg.
Denna ambition kan i hog grad kopplas till att forskning om arbetsplatslarande och
kompetensutveckling, och kontakterna med tongivande forskare inom detta falt vid
Linkdpings universitet, dr centrala komponenter i FoU-centrum. Detta har yttrat sig i att
kvalificerat forskarstdd fran Linkdping universitet medverkat 1 bAda Evikomp-projekten. Pé
detta sdtt kan projekten sdgas ha haft goda forutséttningar och stod organisatoriskt och
forskningsmassigt for att utforma en ny lirandemodell for att mota de utmaningar som
branschen stér infor.

Aven siittet att organisera Evikomps projektgrupp kan antas ha varit stodjande for att kunna
arbeta effektivt for att utveckla en effektiv modell for att utveckla arbetsplatsldrande inom
véard och omsorg. Detta har uppnétts genom att skapa en bra balans mellan utformandet av en
flexibel, fungerande och lattillganglig webb-baserad digital plattform med relevanta
liromedel 1 form av olika spér och utbildningsmoduler, samt engagerat stod till savil ledning
som medarbetare pa medverkande enheter. Evikomps ldrandemodell innebér dven att bygga in
flexibilitet i motet med verksamheterna for att kunna skriddarsy innehall och former i
programmet efter enheternas behov. Projektets organisering har ocksa inneburit en hog grad
av tillgdnglighet, savil vad géller projektledning, IT-st6d, administrativt stod, i utvecklandet
av rollen som kompetenssamordnare, samt i att forma en ny yrkesroll for pedagoger som
innebdr att leda ldrande pa arbetsplatserna.
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Baserat pa den information som samlats in kan utfallet av Evikomp 2.0 sammanfattas pa

foljande sitt:
Vad har projektet lyckats uppnd:

e Attutveckla en flexibel modell for arbetsplatsldrande.

e Att organisera stod till chefer.

e Att utveckla samverkan med utbildningsanordnare genom Vérd- och omsorgscollege.

e Att organisera ldrandeaktiviteter pd arbetsplatserna.

e Att skapa en fungerande digital larplattform.

e Att skapa utbildningsspar och studiematerial med relevant innehdll.

e Att organisera stdd till de medverkande verksamheterna fran pedagoger,
kompetenssamordnare och koordinator.

e Att inspirera till reflektion och diskussion om vard och omsorgsarbetet.

Utmaningar och utvecklingsmojligheter

Ett sitt att problematisera forutsattningar for kompetensutveckling och arbetsplatsldrande ar
att koppla till tre olika men samverkande pedagogiska processer vilka kan antas vara viktiga
komponenter for att forma yrkeskompetens. Ndmligen: 1) Larande i formella sammanhang,
som utbildning och kurser i grund- och yrkesutbildning som ger formella meriter, 2) Icke
formellt ldrande, som kan vara kurser eller utbildningar som inte ger formella kvalifikationer
men kanske diplom eller intyg, samt 3) Informellt ldrande, t ex det som sker i det dagliga
arbetet, ofta bendmnt “on-the-job”. I tabellen nedan redovisas hur projektet Evikomp 2.0 kan
relateras till dessa tre pedagogiska processer baserat pa den information som samlats in i

utvdrderingen.
Pedagogisk | Aktivitet Koppling till Evikomp 2.0
process
Formell Grundutbildning eller Evikomp 2.0 har relativt svag koppling till formell utbildning

utbildning utbildning som ger
formell kompetens,
validering. T ex
sjukskdterska,
arbetsterapeut etc.

och &r snarast ett verktyg for att tdcka “glapp” mellan
kompetenskrav i yrket och bristande formell kompetens hos
nyanstillda. En utvecklingsmojlighet kan vara att Evikomp 2.0
framgent dven ger mdjlighet till validering av formell
kompetens.

Icke formell | T ex trdningsprogram,
utbildning webbaserad utbildning,
lararledda aktiviteter,
seminarier,
arbetsplatstréffar etc.

Evikomp 2.0: s mest lyckade bidrag. Ett flexibelt, robust,
kostnadseffektivt verktyg i form av ett webbaserat
traningsprogram med inslag av lararledda aktiviteter samt stod i
olika former till ledning och medarbetare. Lérprocesserna flyttas
ut till arbetsplatserna.

Informellt Vardagsldrande genom
lirande arbetet och andra dagliga
aktiviteter. Handledning,
mentorskap, kollegialt
larande etc.

Denna del i Evikomp 2.0 kan utvecklas ytterligare. For att fullt
ut utnyttja potentialen i det webbaserade ldrandet bor detta
kombineras med stod for vardagslarandet, t ex genom att
fokusera pé och tydliggodra larandet on-the-job”. Utveckla
specifika utbildningsspér och stérka handledning, mentorskap,
kollegialt ldrande men dven pedagogiskt ledarskap.

Tabell 10. Evikomp 2.0 i relation till olika pedagogiska processer for kompetensutveckling som formar

yrkeskunnande.

Mot bakgrund av ovanstédende skulle Evikomp 2.0 kunna utvecklas ytterligare pd olika sitt.
En mojlighet ar att pa olika sitt ndrma sig den kompetens som erhélls genom formell
utbildning. I de aktiviteter som genomforts i projektet har detta framst skett genom att
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kompensera for brister i formell kompetens. I ljuset av att de formella utbildningarna riktade
mot vard och omsorgssektorn har stora problem att rekrytera studerande, s& kan det vara en
mojlighet att ytterligare utveckla Evikomp 2.0 och tydligare koppla till olika moment inom
formell utbildning och méjliggdra for validering.

Vad giller icke formell utbildning sa har Evikomp 2.0 visat att detta gar att genomfora
effektivt med den lirmodell som utvecklats, bestaende av stod till ledning, flexibilitet, webb-
baserade utbildningsspar samt stdd frén ldrare. Troligen kan modellen utvecklas ytterligare.
Genom att fortsétta vara flexibel och utveckla nya spér, stodja enheter i att sjdlva medverka i
och utforma och skriaddarsy egna utbildningar.

En mycket central del i forskningen om arbetsplatsldrande &r att fokusera pa och lyfta upp det
larande som sker kontinuerligt “on-the-job”. Forskning har visat att yrkeskunnande och
formagan att framgangsrikt kunna utfora ett arbete i mycket hog grad formas i det dagliga
arbetet. Det finns tydliga indikationer, baserat pd data i utvirderingen, pa att Evikomp 2.0 lett
till just denna form av lirande genom att medarbetare tillsammans fétt reflektera och utbyta
kunskaper och ocksé fitt mojlighet att prova och tillimpa kunskaper rent praktiskt i det
dagliga arbetet. Troligen kan dessa pedagogiska processer utvecklas ytterligare, t ex genom
att vidareutveckla utbildningsspar, stdrka mentorskap, pedagogiskt ledarskap och tydligare
synliggora och diskutera denna typ av ldrande.

Andra utvecklingsmdjligheter som Evikomp 2.0 kan satsa pa dr att bygga in béttre strukturer
for aterkoppling fran medverkande verksamheter. I projektet samlas automatiskt in statistik
om basfakta vad géller antal registrerade deltagare, antal timmar for olika aktiviteter med
mera. Men mera kvalitativ information om hur arbetsplatser uppfattar programmet eller vilka
effekter som uppnés har inte samlats in pa ett strukturerat sétt. Detta skulle kunna utvecklas t
ex genom fylligare information genom den digitala plattformen eller mera standardiserade
uppfoljnings-metoder.

En mycket stor utmaning som ndmns av i stort sett samtliga parter som pa olika sitt ingétt i
utvérderingen &r att bristen pa tid ar ett mycket stort hinder for effektivt arbetsplatsldrande.
Det dr fantastiskt att Evikomp 2.0 lyckats uppné sa bra utfall trots att den tid som enheterna
kunnat ldgga pé laraktiviteter i hog grad tagits fran befintlig APT-tid, vilket troligen innebér
att larandet konkurrerar med andra viktiga aktiviteter pa enheterna. Detta innebér att
laraktiviteterna kan omfatta ngra timmar per ménad, eventuellt kompletterat med tid pa
planeringsdagar eller liknande. Om man menar allvar med att arbetsplatslédrande ska kunna
vara ett effektivt och hillbart sdtt att organisera kompetensforsdrjning inom vard och omsorg
pa, sa maste mera tid till 1irande komma branschen till del. Detta speciellt i ljuset av
utmaningar kopplade till demografi och problem for formell utbildning att rekrytera
studerande.

En aspekt som inte omfattats av vare sig utvirderingen eller projektet Evikomp 2.0 ir att
undersdka om satsningarna pa kompetensutveckling, vilka ju uppfattas som positiva for
verksamheterna, verkligen fatt genomslag och inneburit att brukare uppfattar att de fétt béttre
véard och omsorg. Att utveckla ndgon form av metodik for att kunna belysa och f6lja upp om
det gér att se effekter for brukare borde vara en angeldgen uppgift infor framtiden. Det borde
gé att kunna utveckla och koppla samman brukarundersdkningar med underlag fran
larplattformen i detta sammanhang.
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Slutord

Det har varit givande och intressant att genomfora denna utvérdering av projektet Evikomp
2.0, dels for att det dr ett omfattande och ambitidst forsok att utveckla pedagogik for att mota
utmaningar i en viktig bransch, men ocksé for att utfallet ar gott och ger hopp infor framtiden.
Detta har tydligt formedlats av de respondenter som medverkat i utviarderingen, fran
styrgrupp, projektgrupp, pedagoger till ledningspersoner och medarbetare pa de enheter som
ingdtt. Motet med alla dessa har ocksa gett inspiration och konkreta forslag till fortsatt
utveckling av hur arbetsplatsldrande kan bedrivas inom vérd och omsorg. Detta giller ocksa
hur mojligheter till forbattrad uppfoljning och utvirdering béttre kan byggas in i
larplattformen. Att &ven kunna belysa om arbetsplatsldrandet innebér att brukare upplever att
den vdrd och omsorg de far forbdttras vore ocksa onskvért.
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