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1. Inledning

All samverkan bygger pa larande. Det &r sjalva poangen att métas éver
organisationsgranser for att lara av varandra och utveckla nagot tillsammans. Detta
paper handlar om hur larandet gatt till i en samverkande grupp som leder ett komplext
projekt i Halland. I gruppen har fyra personer samverkat, tre i projektteamet och en
utvarderare fran hogskolan, for att pa olika satt utveckla projektet. Detta paper ar
skrivet av gruppen gemensamt.

Syftet ar att beskriva hur samverkan i gruppen fungerade i praktiken, vilka effekter
detta haft for projektets utveckling, analysera vara larprocesser och mer allméant
diskutera fenomenet kollektivt larande pa gransoverskridande arenor.

Projektet

Projektet dar detta larande &gt rum kallas Lust H — Livskvalitet genom utveckling,
samverkan och tillvaxt i Halland — och bygger pa tanken att nya idéer, metoder och
tillvagagangssatt skapas i samverkan mellan olika hallandska aktorer med skilda
intressen, resurser och forutsattningar. Projektet skapades darfoér som en
utvecklingsplattform, bestaende av olika arenor, dar utgangspunkten var en
handlingsdriven larprocess for att skapa ny kunskap.

Projektet pagar 2003-2005 och vander sig till alla som arbetar med halsa i arbete och
fritid i Halland. Projektet har som vision att lagre sjukskrivningstal och battre hélsa
skapar forutsattningar for en stabil och hallbar tillvaxt i regionen. Projektets mal ar
indelade i fyra omraden:

- Samverkan. Hallbara, gransoverskridande och nytankande samverkansformer
ska skapas.


http://www.lusth.se/
mailto:per-ola.boernfelt@av.gu.se
mailto:lusth@regionhalland.se
http://www.lusth.se/

- Kommunikation. Medvetenheten om kommunikationens betydelse for
utveckling och larande ska 6ka. Denna process ska stimuleras av nya
kommunikationsformer och motesplatser.

- Helhetsforstaelse for faktorer som paverkar halsan pa arbete och fritid och hur
dessa samverkar ska 6ka.

- Utveckling. Kunskapen om vad som stimulerar utveckling och l&rande ska
oka.

Huvuduppgiften ar att arrangera moétesplatser kring olika teman med koppling till
halsa. Deltagare blir man genom att vélja att vara med pa en aktivitet eller genom att
anmala sitt intresse till projektteamet. Antalet deltagare ar i dagsléget cirka 500
personer, vilka utgor en bred representation av regionens arbetsliv.

Projektet ar ett samverkansprojekt och finansieras av Landstinget Halland, VVéxtkraft
Mal 3, Hogskolan i Halmstad, Lansarbetsnamnden, Forsakringskassan och hallandska
kommuner. Ovriga samarbetspartners ar foretag och organisationer i Halland.
Projektégare ar Region Halland.

Samverkan med hdgskolan

Professor Bernd Hofmaier, Hogskolan i Halmstad, var en av de personer som
tillsammans med Sten Liljedahl, Region Halland, utformade den forsta idéskissen av
Lust H vilken sedan utvecklades till den fardiga projektbeskrivningen. Bernd ingar
idag som representant for hogskolan i projektets strategiska styrgrupp, tillsammans
med nagra offentliga och privata aktorer.

Projektet bemannades pa ett ovanligt sétt. En utvéarderare fran hogskolan knéts redan
fran borjan till projektet for att kunna félja och dokumentera projektprocessen.
Dessutom rekryterades forutom projektledare och projektadministrator, dven en
kommunikator. Dessa tre utgor projektteamet och ansvarar fér den operativa
ledningen. Teamet och utvarderaren samarbetar for att lara och utveckla projektet.
Dessa fyra ar den grupp som utgor analysenhet i detta paper. Utvarderaren, som ocksa
ar forskarstuderande i arbetsvetenskap, valde en interaktiv forskarroll med formativ
utvardering som metod.

2. Interaktiv forskning

Nér forskningen &r en del av ett praktiskt projekt och forskaren &r aktivt deltagande i
organiserandet av projektet tillsammans med praktiker, &r forskarrollen svar att
definiera. En interaktiv forskare dr pa samma gang saval en utforskare av projektet
som en medforskare i projektet och en del av projektledningen. Forskaren ar darmed
medproducent av sina egna data.

Ett satt att forhalla sig till denna roll och utveckla kunskap i handling &r att véxla
mellan olika poler i detta spanningsfalt; del och helhet, ndrhet och distans, handling
och reflektion, kritik och tillit, datid och nutid, férgrund och bakgrund (Jonsson,
2001). Ett fruktbart satt som gor att du som forskare bade kan handla i ledande
position vid kunskapsbildningen och samtidigt studera denna. Kombinationen av
ledare och observator ar komplex och mangfacetterad. Rollen kan bli splittrad och



fokuseringar kan forloras eller blandas ihop menar Jonsson. Styrkan ar att det ger
mojlighet till djup forstaelse.

Denna véxelverkan mellan forskning och praktik kan innebéra att planera en handling,
genomfora den, observera vad som sker, reflektera éver resultatet och darmed
identifiera nya problem. Det blir en spiral med aterkommande cykler. En larcykel som
Axelsson (1997) kallar AR-spiralen. Att arbeta i denna roll staller stora krav pa
samarbete och formaga att bli inslappt och respekterad i gruppen. Man far inte agera
for styrande men inte heller vara for tillbakadragen, menar Axelsson.

Vid interaktiv kunskapsbildning kommer forskare och praktiker fran olika samman-
hang och mots i ett tredje dér de for dialog med varandra. Detta tredje system utgor ett
socialt rum dér relationen mellan teori och praktik hanteras och dar kunskap
genereras. Ett interaktivt dialogsystem kallar Jonsson det (2001). Nar du befinner dig i
ditt forskningssystem har du rollen av primér aktor. Du &r ansvarig for att teoretisk
kunskap utvecklas och kommer till anvandning i praktiken. I dialogsystemet ar du och
praktikerna gemensamt ansvariga for att interaktionen fungerar och att innehallet &r
relevant.

Jon Ohlsson (2002) kallar denna forskarroll for “kritisk reflektor”. En roll som strévar
efter att precisera och uppratthalla en distinktion mellan kunskapande och
utvecklingsbidragande. Rollen tar sig uttryck i tre aktiviteter:
1. Forskaren och praktikerna forsoker gemensamt upptécka problem och viktiga
fragor.
2. Forskaren reflekterar kontinuerligt dver iakttagelser och relaterar dessa till en
mer abstrakt forstaelse.
3. Forskaren aterkommer till praktikerna med tolkningar for att fa till stand en
gemensam reflektion.

Interaktiv forskning blir intressant genom att den kan bidra med ett utvecklingsinriktat
och kreativt larande (Ellstrom 1992). Problemet med den traditionella forskningen ar
att den for lite sysslar med innovationer och for mycket med kartlaggningar. Det gor
det svart att 6verskrida det befintliga och undersoka de mojligheter som finns for
utveckling, bade av praktiken och av teorin.

Agneta Hansson (2003) visar pa tre typer av resultat fran AR:

1. Resultat som bidrar till produktionen av teorier och till ackumulerad
akademisk kunskap (teoretiskt resultat).

2. Utveckling av teoretisk kunskap och praktisk kompetens kopplad till
organisationen som en effekt av dialogbaserad interaktion mellan forskare
och praktiker (praktisk kunskapsutveckling).

3. Konkreta praktiska resultat av utvecklingsprocessen i form av
interventioner i den berdrda organisationen (praktisk intervention).

Fokus Kunskapsbildning Larande Forandring

Avstand Distans Véxlande Narhet

Position Observerar Deltar Driver

Bidrag Sakkunskap Processkunskap Metodkunskap
Resultat Abstrakt kunskap Konkret kunskap Praktisk intervention

Tabell 1: Olika delar av den interaktiva forskarrollen




Interaktiv forskning kan alltsa fokusera olika saker, vaxla mellan olika avstand, byta
position, bidra med olika typer av kunskap och ge olika former av resultat. I Lust H
projektet spelar utvéarderaren framst de tva forsta rollerna. Han observerar och deltar i
processen.

3. Formativ utvardering

Utvarderingar av projekt kan grovt delas in i tva kategorier — summativa och
formativa. Den summativa ar den traditionella utvarderingen som genomfors efter
projektets slut och som syftar till att kontrollera, summera och bedéma resultatet.
Formativ utvardering genomfors under tiden projektet pagar och syftar till att stodja,
forma och férandra det. Den formativa utvarderingen passar darmed bra for att
stimulera larande och processutveckling.

Summativ Formativ
Varfor? Kunskap att Kunskap att
beddma foérandra
For vem? Projektagare, Projektgrupp,
finansiarer deltagare
Av vem? Extern Narstédende
Nar? Séllan, efterat Ofta, under tiden
Vad? Resultat och Praktik och
effekter process

Tabell 2: Utvarderingstyper

Metoden for samverkan mellan Lust H-teamet och utvarderaren var formativ
utvardering och reflektion. Detta skedde pa flera sétt:

- Aktiviteterna utvérderades och foljdes upp med hjalp av enkater vid varje
tillfalle. Resultatet analyserades av utvarderaren som skrev en
utvarderingsrapport. Kring denna reflekterade sedan projektteamet skriftligt.

- Effekterna av aktiviteterna f_éngades upp genom uppfoéljningsenkéter 3-6
manader efter en aktivitet. Aven har skrevs rapporter av utvarderaren och
reflektioner av teamet.

- Utvarderaren tillsammans med projektteamet genomforde nagra reflektioner
per ar enligt en specifik modell, for att folja upp projektprocessen, stodja
teamet och utveckla projektarbetet. Dessa reflektionstillfallen skedde pa
avskild plats for att fa vara i fred och kunna koppla bort projektvardagen.
Innehallet formades av teamet. Alla blickade tillbaka i sina
dagboksanteckningar och pa tidigare reflektionsdokument. Utifran denna
aterblick och vad som var aktuellt, lyfte var och en upp sina bekymmer, tankar
och lardomar. Dessa punkter tematiserades av utvérderaren och bildade en
dagordning for samtalet som spelades in och skrevs ut i valda delar.
Dokumentationen blev ett arbetsunderlag for att starka den egna larprocessen.
Reflektionerna bidrog till 6kad forstaelse och ett rikare underlag for nya



vagval. Utvérderaren ledde reflektionssamtalen och ansvarade for
dokumentationen samt gjorde aven egna inlagg i samtalet utifran kunskaper
och erfarenheter fran forskningen.

Den interaktiva forskningen och den formativa utvarderingen skapade tillsammans
forutsattningar for ett kollektivt larande i gruppen.

4. Kollektivt larande

Teorier om individuellt larande kan forklara hur och varfor larande uppstar i grupper,
men inte hur en grupp kan utgora ett larande system. Till det behdvs teori som ser
gruppen som en larande enhet som konstruerar kunskap. En teori om kollektivt
larande kan béttre forklara hur individer och grupper ar engagerade i kollektivt
handlande for att forsvara eller stodja en gemensam social vision (Kilgore, 1999).
Utveckling och larande ar centrala begrepp i en sadan referensram.

En grupp é&r ett larande system som har en utvecklingsniva som begréansas av dess
kapacitet att lara och att handla. Delar i denna kollektiva utveckling ar kollektiv
identitet, gruppmedvetenhet, solidaritet och organisation enligt Kilgore. Av dessa fyra
bestar kollektivt larande huvudsakligen av konstruktionen av kollektiv identitet.
Kollektiv identitet svarar pa fragan "Vilka ar vi?’. Den innebar gemensamma
varderingar och delade visioner, mal och strategier, som kan leda gruppen till
kollektivt handlande.

En grupp har obegransade utvecklingsmajligheter just pa grund av medlemmarnas
olikheter. En av dessa olikheter &r genus. Medlemmarnas asikter paverkas av varandra
och av samhéllet de lever i. De agerar som flexibla verktyg som interagerar med
varandra och med vilka gruppen kan fortsatta utveckla sin kollektiva identitet,
medvetenhet, solidaritet och organisation (ibid).

Viktigt att se &r att en grupp &ven har en obegrénsad destruktiv potential genom sina
inneboende motsattningar och konflikter. I alla grupper finns olika uppfattningar och
erfarenheter som Kkolliderar. Hur ska vi hantera olikheter? Ar vi intresserade av
utveckling eller avveckling? Moral och normer &r viktiga delar av en grupps larande.
Samtidigt ar det viktigt att olikhet ar nddvandigt for kollektivt larande. P4 samma séatt
blir da solidaritet inte bara ett resultat av handling utan dven en forutséttning for
handling. En kénsla av solidaritet motiverar individer att delta i en kollektiv
larprocess. Nér detta kollektiva larande omsétts till handling skapas en kollektiv
kompetens i gruppen.

5. Kollektiv kompetens

Ett dilemma med larande é&r att det bygger pa osdkerhet och avvikelser, vilket larandet
till sin karaktar vill motverka. Drivkraften i det mesta av vardagslarandet handlar om
att mota osakerhet och skapa trygghet. Vi lar for att bemaéstra olika okanda situationer.
Lé&rprocessen soker séker mark. Ett i huvudsak anpassningsinriktat l&rande som
stravar mot givna resultat. Denna typ av larande dominerar i arbetslivet och &r en
viktig del i allt kvalitetssékringsarbete.



For arbetsgrupper &r da kollektiv kompetens en avgorande tillgang. ...en
fardighetskunskap forvarvad av individer i interaktion och uttryckt i kollektivets
praktiska arbete” (Henrik Hansson, 2003, sid 14). Kompetent blir gruppen nér den
kan utfora sin gemensamma arbetsuppgift pa ett snabbt, riktigt och bra satt, som ger
positiva effekter for bade verksamhet och méanniskor. Med en hog kollektiv
kompetens kan gruppen skickligt lara av varandra for att klara sina givna uppgifter
och na sina uppsatta mal. Ett gott kollektivt anpassningsinriktat larande rader.

Men rutiner behéver ocksa brytas for att verksamheter ska utvecklas. Nagot som &r
nodvandigt for att dverleva i dagens komplexa och konkurrensutsatta samhalle. Da
kravs nytt tinkande och nya resultat. Baserat pa en mer okand malbild och oklara
metoder. Manga forbattringsprocesser och utvecklingsprojekt syftar till detta. Detta
innebér en annan typ av ldarande. Ett kreativt larande dar larprocessen ger sig ut pa
mer okanda vatten och dar resultatet inte &r givet pa forhand. Ett utvecklingsinriktat
larande (Ellstrém, 1992, 2001) som i praktiken séllan existerar i sin rena teoretiska
form, men som manga foretag stravar att stimulera och organisera for.

Fragan ar da hur en grupp med kollektiv kompetens forhaller sig till detta. Henrik
Hansson (2003) menar att hans modell skiljer sig fran andra genom att ge samma vikt
at bade interaktionen i gruppen och inriktningen pa uppgiften (sid 19). Men vad
innebar det om uppgiften ar 6ppen? | sin beskrivning av modellen skiljer Hansson pa
praktisk och interpersonell kompetens, vilka tillsammans utgor kollektiv kompetens.
Den interpersonella ar i relation till arbetskamraterna medan den praktiska &r i relation
till uppgiften. Men om uppgiften inte &r given racker inte den praktiska och
interpersonella kompetensen. Da behdver den kompletteras med en
forandringskompetens, en formaga att forandra uppgiften. Kreativ kollektiv
kompetens bor da besta av foljande kompetenser:

Praktisk kompetens Inter personell kompetens | FOr andringskompetens
Formaga att utfora Formaga att kommunicera |Formaga att forandra
uppgiften for att utfora uppgiften uppgiften och metoderna
Fig 1:

6. Kreativitet

Precis som i Henrik Hanssons bemastringsvariant, ligger potentialen for utveckling
framst i den interpersonella kompetensen. Det &r i relationen mellan individerna i
gruppen som resursen finns till kreativt larande. Ungefar som Carlgren (1999) menar
att Vygotskijs idéer om social konstruktivism innebér en mojlighet till utveckling av
kollektiva larsituationer dar varje deltagare bidrar till gruppens forstaelse. Men
forutom en praktisk kompetens behover gruppen &ven en forandringskompetens i
forhallande till uppgiften. En férmaga att gemensamt fornya uppgiften och metoderna.
Nagot som sallan stimuleras och tranas i dagens arbetsliv.

| perspektivet att forandra och utveckla verksamheten behdvs en formaga att tanka
och handla nytt i gruppen. Ett kreativt kollektivt larande. Med denna typ av kreativ




kollektiv kompetens kan gruppen utveckla egna, nya mal och metoder som ger nya
resultat. Detta kan ses som en utvecklad variant av Hanssons tankande.

——[Kreativ kollektiv kompetens |

Kollektiv

kompetens
Anpassningsinriktad kollektiv kompetens \

Fig 2:

P& samma sétt kan Hanssons tredje stadium av kollektiv kompetens — enheten —
problematiseras. Hansson skriver visserligen att ’Kollektiv kompetens handlar om att
vara sa mycket i samklang med sin omgivning, sina arbetskamrater och
arbetsuppgiften att man kan I6sa situationer som inte uppkommit tidigare™ (sid 33),
men det &r utifran ett bemastringsperspektiv. Om uppgiften ar att utveckla och
forandra uppgiften, handlar det inte langre bara om att tillrattalagga avvikelser utan
om att ifragasatta det vi gor och hur vi gor det. Med enhet menar Hansson att det
knappt finns nagra tveksamheter i det kollektiva tankandet och att individerna har ett
gemensamt meningsskapande som gor att de stravar at samma hall. Risken finns att
det darmed saknas dynamik for ett kreativt larande. Stravan at samma hall i gruppen
kan innebéra en bedréaglig enhet dar ingen ifragasatter om det &r at ratt hall man gar.

Meningsskapandet i Hanssons modell av kollektiv kompetens handlar om skapandet
av en samlad bild i gruppen av hur laget ar. For att kunna gora ett bra jobb behdver
gruppen ha en gemensam uppfattning om situationen och uppgiften.
Meningsskapandet ar en dynamisk rorelse for att na konsensus i gruppen. Nagot som
ger en trygg grund for gruppen att klara specifika uppgifter. Baksidan ur ett kreativt
larperspektiv &r att om den gemensamma konsensusbilden &ar for stark finns risk for
group think. Gruppen blir sjalvgod, tror sig vara bast och kan bli blind for nédvéandiga
forandringar. Den perfekta gruppen kan i varsta fall inom sig rymma grunden till sin
egen undergang. Svarigheten &r att kunna ta tillvara olikheter i gruppen som en resurs
for kreativt kollektivt larande.

7. Tre exempel

Har foljer ett exempel fran var och en i projektteamet baserat pa lardomar av den
formativa utvérderingen och reflektioner tillsammans med utvarderaren.

Case 1 —administrativa lardomar: Om utformningen av aktiviteter

Utvarderingarna av Lust H:s samtliga aktiviteter visar att deltagarna &r mycket nojda.
Aterkommande synpunkter &r bl a bra struktur, valorganiserad dag, bra utrymme for
att knyta kontakter och erhalla erfarenheter, bra miljo, god mat, tid for reflektion, god
blandning av information, diskussion och kontaktskapande. Vi i projektteamet ser
naturligtvis det som mycket positivt att sd manga uppskattar utformningen av
aktiviteterna. Den positivt upplevda utformningen tror vi ocksa ar en bidragande orsak
till vad deltagarna sedan fatt ut av dagen enligt utvarderingarna, namligen kunskap,
inspiration, kontakter och idéer. Denna aterkoppling fran deltagarna har starkt oss i
tron att det arbetssatt vi anvander ar en framgangsfaktor. Vi har darfor fortsatt att



anvanda olika metoder som stimulerar natverksbyggande, larande och utveckling hos
deltagarna och deras organisationer. Vi har dock inte nojt oss med att konstatera detta
utan vill naturligtvis finputsa pa det som upplevts och fungerat mindre bra.

Mer styrd fri tid

Den sista timmen under Lust H:s forsta aktivitet var avsatt for att deltagarna skulle
stanna kvar i lokalerna for att fortsatta diskutera och utbyta erfarenheter. Intresset var
nastan obefintligt och de flesta beslutade sig istallet for att aka hem. I utvéarderingarna
framkom dock att manga tyckte att dagen varit alldeles for kort och att méjligheten till
erfarenhetsutbyte inte hade varit tillracklig. Det efterfragades ocksa battre former for
erfarenhetsutbyte och ett mer organiserat eftersnack for att fanga in varje deltagares
nya intryck. Vi konstaterade att deltagarna valde bort mojligheten till diskussion och
utbyte den sista timmen trots att tillfallet gavs och att det var ndgot de efterfragade.
Hade den sista timmen varit mer organiserad hade fler deltagare, enligt var tolkning,
stannat kvar.

Efter diskussion i teamet bestdmde vi att aktiviteterna i fortsattningen skulle utformas
sa att den fria tiden bakades in under dagen och vara lite mer styrd fran vart hall. Vi
har gett deltagarna mojlighet att diskutera olika fragor, i grupp eller med grannen, till
och fran under aktiviteterna. Deltagarna har dven fatt mojlighet att under lunchen ga
diskussionspromenader ute i naturen. Lite av den fria tiden har gatt dver till att bli en
inledande fika pa varje aktivitet dar deltagarna far méjlighet att lara kanna varandra
och knyta nya kontakter. Detta hanger ocksa ihop med en lardom vi drog ifran den
forsta aktiviteten, att inte alla deltagare kommer i tid. Vi i projektteamet kénner dock
att det ar viktigt att hitta en balans dar bade de med ett stort behov av en 6ppen
struktur och de som inte kanner samma behov kan métas och fa ett utbyte av
varandra.

Indelning i mindre grupper

| utvarderingarna har det efterfragats indelning i mindre grupper. Vi har forsokt att
moblera gruppvis vid aktiviteterna sa att deltagarna fatt mojlighet att diskutera och
lara kdnna varandra. En annan tolkning av detta 6nskemal som vi har gjort ar att
sjalva deltagarantalet vid varje aktivitet kanske bor bli mindre. Lust H-aktiviteterna
har fyllts upp valdigt snabbt och deltagarantalet har i genomsnitt hamnat pa attio
personer per aktivitet. Vi i projektteamet vill naturligtvis att de som &r intresserade av
vara motesplatser ocksa ska fa mojlighet att komma och vi har verkligen anstrangt oss
for att sa ska vara mojligt. Vi har nu funderat i banor kring att dela upp aktiviteterna i
tva dagar med mindre grupper. Ett annat alternativ ar att bjuda in till enbart en
motesplats med férre antal deltagare. Natverksbyggande, erfarenhetsutbyte,
diskussion och delaktighet kan visa sig bli &nnu béattre i mindre grupper. Vi kommer
darfor att ha idén om mindre grupper i atanke infor planeringen av projektets sista ar.

Case 2 —kommunikativa lardomar: Om olika signaler och svarigheten att na
man

Ganska tidigt i projektarbetet stod det klart att de som visade intresse for, blev
deltagare i och som kom pa Lust H:s aktiviteter till storsta delen var kvinnor.
Hogskolans utvarderingar bekraftade den bilden och utvarderaren lyfte detta vid vara
reflektionsmoten. Endast 20 procent av deltagarna &r mén, men Lust H &r inte ett
projekt riktat enbart till kvinnor. Darfor ar detta en mycket viktig frga for teamet. Ar



det sd att halsa i arbete och fritid &r ett omrade som generellt intresserar kvinnor?
Aterspeglas detta dven i deras yrkesroll? Betraktas halsa som for mjukt for mannen?
Ar kvinnor mer intresserade av process? Betraktas Lust H som ett kvinnligt projekt?
Ar det teamet (tre kvinnor) som kommunicerar pa ett satt som inte tilltalar man?

Om svaret ar ja pa flera av dessa fragor vad blir da resultatet? Hur kommer Lust H att
lyckas? Nar mannen inte deltar i aktiviteterna missar vi samtidigt personer i ledande
positioner (ofta man). Detta kan paverka projektets genomslagskraft. Resultaten ute i
organisationerna blir, med stor sannolikhet, mindre om beslutsfattarna inte deltar. Inte
ens pa motesplatsen om Ledarskap och Halsa kom sarskilt manga man och vid detta
tillfalle planerades och genomfordes aktiviteten faktiskt i samverkan med tva man!

Hogskolans utvarderare aterkommer till teamet om detta flera ganger och nar vi under
varen traffar en intressent som vill samverka nar det géller &mnet ekonomi och halsa
blir tankarna kring den starka kvinnodominansen extra aktuell. VVarfor véljer vi att
samverka med en kvinna? Ar inte risken annu storre att de signaler vi sander ut nu
kommer att locka kvinnor och inte mén? Ska vi inte forsoka bryta detta monster?

Kompletterande analys

Samverkan med den aktuella kvinnliga intressenten fortsatte trots allt. Under arbetets
gang kom projektledaren med en kompletterande analys som kom att fa stor betydelse
for hur kommunikationen kring métesplatsen om ekonomi och hélsa sedan
utformades. Hon kande att forklaringen utifran konsperspektivet behovde
kompletteras. Den forklarade t e x inte varfor det kom sa fa, om ens nagra kvinnliga
ledare, (det finns ju i alla fall ndgra i Halland) till aktiviteterna. Har kom &ven ett
samtal med en medlem i projektets styrgrupp, om maktstrukturen inom
organisationer, att fa stor betydelse.

Den kompletterande analysen hade sin utgangspunkt i tva modeller. Den ena
beskriver hur manniskor, bade kvinnor och mén, har olika séatt att bearbeta
information och att férhalla sig till omgivningen. Struktur, logik, tydliga ramar och
resultat ar viktigt for vissa medan andra varderar k&nslor hogt och vill ha
overgripande perspektiv fore detaljer.

Den andra modellen var mer inriktad pa maktstrukturen inom organisationen, indelat i

tre grupper:
1. De som brinner for de mjuka vardena men som saknar beslutandemakt éver
resurserna.

2. De som har viss beslutandemakt och tycker att mjuka vérden &r viktigt.
3. De som har stor beslutandemakt 6ver resursfordelningen men for vilka harda
varden &r det som raknas.

De olika modellerna upprétthalls och stods av varandra i organisationerna. Till detta
laggs aven en konsdimension. Kvinnor verkar dominera det ena forhallningsséttet och
finns oftare pa de nivaer i organisationerna dar det inte finns beslutandemakt. Teamet
valde att inte fordjupa sig i orsakssambanden utan anvénde bilderna,
forklaringsmodellerna som kunskap och stéd i kommunikationsprocessen.

Detta resultat véxte fram under varen dar nagra méten med utvarderaren varvades
med reflektioner i teamet. Utvéarderaren fokuserade pa att teamet, trots att



enkatresultaten visade pa en kvinnodominans, fortsatte att samverka med kvinnor.
Teamet diskuterade sedan detta internt och fick dessutom brénsle till reflektioner av
en styrgruppsmedlem. Diskussionerna gick sedan vidare med utvarderaren om den
kompletterande analysen.

Aktiviteten Rakna hem halsan

Var utgangspunkt var foljande: Om vi vill att Lust H:s mal ska uppnas sa maste vi na
aven de med beslutandemakt i organisationerna. Hur bjuder vi da in till aktiviteten om
ekonomi och hélsa? Hur kan vi kommunicera sa att detta intresserar dven denna grupp
och far dem att komma och samtidigt inte géra avkall pa de mal vi har for vara
aktiviteter och for Lust H?

Vi valde att kommunicera ”seminarium” istéllet for ”motesplats”. Vi var noga med att
skriva ut titlar pa de medverkande i inbjudan. Vi valde bort ord och uttryck som
"inspirera” och “dela med dig”. Betoningen lag istallet pa "fakta”, "strategi” och
”verktyg”. Vi riktade inbjudan i forsta hand till personer i féretagsledning,
forvaltningsledning, samt personal- och ekonomiansvariga i privat och offentlig
verksamhet. Alla intresserade var dock valkomna till aktiviteten. Inbjudan gick ut till
alla deltagare och finansierande organisationer samt fanns pa projektets hemsida.
Dessutom gick den till personer som vi fatt rekommenderade av deltagare i projektet.

Vad blev resultatet?

Till aktiviteten kom 77 personer. Konsfordelningen holl i sig med 80 procent kvinnor.
Den stora skillnaden var att aktiviteten lockade manga ledare, namligen 40 procent av
deltagarna. Medelbetyget for aktiviteten blev 7,4 (1 = meningslds och 10 = givande).
Cheferna var som grupp dessutom nagot néjdare an genomsnittet med 7,8 som
medelbetyg.

Hogskolans utvarderare papekar senare, under en av teamets reflektionsdagar, att han
under seminariet traffat personer som uttryckt att de blivit “ditkommenderade”. Detta
vacker naturligtvis tankar om hur teamets information/kommunikation paverkat
organisationerna att narvara, representera. Eller var det &mnet ekonomi och hélsa som
kandes sa angelaget, legitimt? Kanske var det viktigt att vara dar, att nagon fran "var”
organisation syntes? Vid tidigare motesplatser har vi aldrig hort ndgon uttrycka att de
ar ditkommenderade!

Problemet med den sneda kdnsfordelningen kvarstar dock och fragan hur den ska
brytas aterstar att knacka. Vi kanner anda att vi genom denna process vidgat vara
synsatt och kanske ocksa fatt storre handlingsutrymme darigenom.

Case 3 — projektledningslardomar: Om att kvalitetssikra ett processpr oj ekt.

Nér vi i teamet anstélldes, hade Lust H-projektet redan startat och vissa aktiviteter var
ocksa genomforda. Det gallde for oss att snabbt komma upp pa sparet och dessutom
fa ett grepp om vart det ledde. Det stod snart klart for oss att det var flera processer
igang och att de dessutom andrade sig hela tiden. Visionen for projektet var ganska
klar for oss, men vi stéllde oss fragor som:

- Vilka ar de mal vi ska uppna?
- Hur manga nya deltagare ska vi ha in och hur ska vi hantera de gamla?
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- Vilka aktiviteter ska vi genomfora?

- Ska vi "gasa eller bromsa”?

- Hur ser en typisk Lust H-aktivitet ut?
- Vem bestdammer vad som ska handa?

Har nagonstans, nagon manad efter vi anstélldes, borjade vi fundera pa hur vi skulle
kunna beskriva den “stora Lust H-processen” och delprocesserna pa ett satt sa att alla
i teamet hade samma bild. Vi behovde fanga hur de pagaende processerna sag ut och
kanna in: Ar detta en ny process? Ligger detta inom ramen for helheten? Visionen?
Ska vi prioritera detta?

| borjan var vi sa glada att folk greppade processtanket, att vi bara lat det 16pa. Sedan
borjade vi marka att det fanns risk for att det bara for ivég at ett hall. Intressenter, med
egna tydliga motiv och anledningar att paverka Lust H at ett visst hall, riskerade att fa
for stort inflytande. Denna risk var uppenbar eftersom vi sjélva inte hade en
tillrackligt tydlig ledstang att halla oss i. De som kunde fa for stort inflytande var t ex
de som ville sélja och marknadsfora egna tjanster och produkter, men dven de som
redan hade ett tydligt men smalt engagemang dar helhetsforstaelsen var underordnad.

Visionen i ryggmargen

Den fraga jag stallde mig som projektledare var: Hur ser jag till att fa Lust H-visionen
i ryggmargen pa alla i teamet? Hur gor jag detta pa ett satt sa att alla ar lika delaktiga,
och samtidigt undvika att det bara blir en administrativ rutin. Hur hjélper jag mina
medarbetare att kunna “ratta helheten? Det var nu dags for teamets andra
reflektionsdag tillsammans med projektets utvarderare. Har dok tanken pa ett
utvecklat styrdokument i matrisform upp. Sa har gick diskussionen:

Person 1: ’Bra om vi kan ha en modell, en bild for det.”

Person 2: ”En modell for tanket pa papper, som man kan satta upp pa vaggen.”
Person 3: ’Och som man kan ga tillbaka till.”

Utvarderaren: ’Kan man bygga vidare pa den ni redan har och lagga till Lust H-
varden?”

Person 2: ”’Vi behdver boka in processdagar. Sedan tror jag pa flodesscheman. En
kvalitetssakringsprocess helt enkelt. En bild av ett flode, fragestyrt.”

Person 1: Vi tittar systematiskt Gver processerna. Da kan vi kdanna oss sakra pa att vi
inte har missat viktiga processer eller att processer hamnat helt fel, darfor att vi inte
gjort detta.”

Person 3: ”En fragemall.”

Person 1: ”’Vi maste kvalitetssakra aven mot vara deltagare. Vi maste stélla krav som
foljer malbilderna.”

Kvalitetssakringsmodell

Diskussionen ledde fram till en modell dar mal, pagaende- och 6nskvérda processer
och aktiviteter fanns med. Det gallde att skapa ett beskrivande dokument som vi
kunde halla oss i, snarare &n ett styrande. Detta var aven viktigt for att skapa trygghet

I gruppen.
Jag foreslog att vi skulle anvénda en vedertagen kvalitetssakringsmodell som jag

arbetat med i andra sammanhang inom den privata sektorn och att anpassa den till
vara behov. Vi arbetade sedan igenom den tillsammans, gjorde forandringar, korde ett
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varv till och sa vidare. Slutligen hade vi ett flodesschema med tillhérande checklistor
och detta var sedan mycket viktigt for kvalitetssakringen under en évergangsperiod.
Numera sitter det i ryggméargen pa oss alla, men visst tar vi fram det och stammer av
vid behov.

Detta arbete med kvalitetssakringsprocessen har visat sig vara véldigt viktigt for
projektet och vart interna arbete. Sjéalva processen att skapa flodesschemat och
checklistorna har haft stor betydelse. Manglandet av vara tankar, lyssnandet pa
varandra, forandring av referensramar, uppstéllande av kriterier for vad som &r
forhandlingsbart och vad som inte ar det o s v, har gett resultat.
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8. Analys

For att forsta det kollektiva larandet i gruppens samverkan har vi analyserat vara tre
case utifran en modell med tre teoretiska spar:

1. Kollektivt 1arande — dar gruppen ses som ett larsystem och delade vérderingar
ar ett viktigt inslag.

2. Kollektiv kompetens — som bestar av praktisk kompetens och interpersonell
kompetens.

3. Kireativitet — vilket innebér en fordndringskompetens samt karaktariseras av
dynamik och olikheter.

Varje case har vi analyserat for sig. Resultaten har vi beskrivit i figuren nedan.

Casel Case?2 Case 3
Kollektivt |arande
- gruppensom |Ja- (enbart teamet) |Ja Ja
larosystem
- delade Ja - mer tid for Ja— viktigt att lyssna |Ja— behov av
varderingar kommunikation och ta till sig nya kollektiv identitet.
mellan deltagarna ar | perspektiv. Onskan Mota osakerhet med
viktigt for om helhetsforstaelse. | trygghet/struktur for
utveckling. ordning/reda/samsyn.
Kollektiv
kompetens
- laraav Ja- Ja- Ja-
varandra utvérderingsresultat | utvarderingsresultat, |reflektion, kreativitet.
och teamdiskussion. |diskussion, reflektion.
- praktisk Ja. Ja. Ja.
kompetens
- interpersonell |Ja. Ja. Ja.
kompetens
Kreativitet
- forandrings- Ng. Ja. Ja - nytt system.
kompetens
- dynamik Ng. Ja - stor. Ng — projektledarens
I6sning kdptes av alla.
- olikhet Ng. Ja-olika
referensramar Ngj —alla var ense.

Tabell 3: Utfall av case analys

Vi fann att alla case ar exempel pa kollektivt larande dar kollektiv kompetens funnits.
I alla tre casen fungerade gruppen som ett larsystem dar de delade varderingarna var
viktiga, men i case 1 var inte utvarderaren inblandad mer &n som faktaleverantor. Den
kollektiva kompetensen fanns tydligt i alla tre case uttryckt i interpersonell och
praktisk kompetens. Kreativiteten fanns i olika grad i case 2 och 3. | case 3 fanns
forandringskompetensen genom det nya kvalitetssakringssystem som skapades och
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implementerades, medan dynamiken och olikheterna inte fanns da 6vriga kopte
projektledarens losning. | case 2 daremot fanns bade forandringskompetens, dynamik
och olikhet som grund for larandet. Det kreativa larandet var patagligt pa alla satt.
Dynamiken var stor i hela gruppen och olikheterna klart framtradande.

Effekten i case 1 blev att teamet dndrade upplagget pa kommande aktiviteter sa att
mer styrd fri tid las in i programmet. | case 2 blev effekten av det kollektiva larandet
att kommunikationen &ndrades och en ny typ av inbjudan togs fram. I case 3 ledde
reflektionerna till beslut och inférande av ett kvalitetssékringssystem.

Om vi summerar resultatet av analysen finner vi att i case 1 ledde enkétresultatet till
en mindre anpassning av upplégget av aktiviteterna. Det kollektiva larande skedde
enbart i teamet och den kollektiva kompetensen var huvudsakligen
anpassningsinriktad. Nagon forandringskompetens, dynamik eller olikhet i
larprocessen var inte framtradande.

Casel Case?2 Case 3
Kollektivt larande Team Team + forskare | Team + forskare
Kollektiv kompetens | Anpassningsinriktad | Kreativ Kreativ +

Anpassningsinriktad

Kreativitet
Forandringskompetens | Nej Ja Ja
Dynamik Nej Ja Nej
Olikhet Nej Ja Nej

Tabell 4: Summering av analys

I case 3 kom diskussionen fram under en reflektionsdag och dar skedde ett kreativt
moment genom att behovet skapades och en ny I6sning plockades in fran en annan
kontext. Denna l6sning accepterades av alla i teamet och anpassades sedan till
projektets kontext. Har kravdes ett mer forandringsinriktat larande da l6sningen var
helt ny, men i larprocessen fanns inte dynamik och olikhet utan snarare
samstammighet, acceptans och konsensus.

| case 2 tog utvarderaren upp diskussionen om genusfragan i arbetet infor aktiviteten.
Fragan aterkom sedan pa reflektionsdagen och vid andra métestillfallen. Det
kollektiva larandet var rikt mellan team och forskare. Den kollektiva kompetensen var
kreativ da det har gallde att tanka nytt. Inga bra I6sningar fanns att ta till. I gruppen
radde en stor dynamik da vi sag pa fragan pa olika satt. Konsensus radde ej. Tvartom
debatterade vi fragan mycket och olikheterna lyftes fram i synséatt och atgardsforslag.
I gruppen fanns olika erfarenheter, bakgrunder, alder, kon och synpunkter. Det Gppna
klimatet och sokandet efter en syntes praglade larandet.
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9. Slutsatser och reflektion

| alla tre case har var samverkan inom gruppen inneburit ett kollektivt larande. Den
interaktiva forskarrollen har bidragit med bade sak- och processkunskap. Den
formativa utvérderingen har i samtliga tre fall fungerat som en metod som inneburit
forandringar och utveckling av verksamheten. Sa langt stracker sig likheterna i de tre
fallen. Intressant &r dock att notera skillnaderna.

Casel Case?2 Case 3
Forandringsatgard | Enkel, liten, Svar, sokande, Omfattande, strukturerad,
logisk, sjalvklar | prévande, process |given, kdnd kunskap
Underlag Saker Osaker Séker
Léarprocess Fakta — Fakta — Reflektion —
Beslut — Reflektion — Beslut -
Atgard Test Genomforande
Lardjup Liten Stor Mellan
Komplexitet Lag Hog Mellan

Tabell 5: Intressanta skillnader

Skillnaderna talar for att kreativt kollektiv larande stdds av ett osakert underlag och en
hog problemkomplexitet. Lardjupet ar dven storst i case 2. En slutsats blir da att storre
komplexitet rymmer en storre larpotential.

En viktig grund for en god samverkan och kreativt larande ar alltsa olikheter och
dynamik. Dessa olikheter bor enligt vara erfarenheter besta av:
- olika roller och forhallningssatt som deltagarna tar med in i processen
- olika formella kompetenser, garna bred erfarenhet fran annan verksamhet
- olika personlighetsprofiler, garna kompletterande
- olika kon

Men olikheter kan lika géarna leda till destruktiva lasningar som till konstruktivt
handlande. Allt for stor enighet, konsensus, kan leda till group think, d v s att gruppen
blir sjalvgod och blind for nédvéandiga férandringar. Da blir det svart att ta tillvara
olikheter i gruppen som en resurs for kreativt kollektivt larande. Ska resultatet av
diskussionerna och reflektionerna liknas vid nagot, ar det snarare en syntes. Stravan ar
inte att tycka lika i allt, en medelvag, utan att fanga de olika uppfattningarna och
bygga nagot nytt. Case 2 belyser detta tydligast da teamet inte valde
forklaringsmodell, utan anvande sig av alla. 1+1+1 blir inte nédvéndigtvis 3 utan
kanske 5 eller 9.

Vad ar det da som ger grund for det ena eller andra? Vi menar att det ar
samverkansformerna, ramen for olikheterna att verka i, som &r avgorande. En
dynamisk samverkansram menar vi behdver ha dessa forutséattningar:

- tillit i gruppen, liknande varderingar och trygghet

- Oppet klimat, dér det &r ok att sdga vad man tycker, med respekt fér varandras
olikheter

- engagemang och prestigeléshet hos ledaren, att tillsammans med
medarbetarna ”leva som vi lar”
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- vilja att utvecklas, motivation att lara nytt och forbattra, mojlighetstankande,
se olika perspektiv och tdnka komplext
- tid och rum, avsatt tid for reflektion och ett kreativt rum att gora det i

Teamet har en gemensam véarderingsbas i sitt arbete inom Lust H. Gemensamma
varderingar gor teammedlemmarna lika, en slags kollektiv identitet.
Varderingsgemenskapen géller dock inte alla personliga varderingar, men kanske
tillrackligt manga. Detta ger formodligen utrymme for olikheterna och dynamiken
att komma fram.

Olikheter och dynamik kan kombineras pa flera satt. Om samverkan grundas pa
for mycket likhet ar forutsattningarna for kreativt larande laga, &ven om
samverkansramen ar dynamisk (figur 3). Om samverkansramen ar for odynamisk
blir ocksa forutsattningarna for kollektivt larande Iaga, &ven om olikheterna finns
(figur 4). Vad som behovs for att kunna fa ett kreativt, kollektivt larande ar
olikheter i en dynamisk samverkansram (figur 5).

[ 0

O O xX B

O

Figur 3 Figur 4 Figur 5

Med dessa erfarenheter och tankar som bas vill vi under det kommande aret narmare
studera vad olikheter betyder bland deltagarna i Lust H nar de mots pa projektets
gransoverskridande dynamiska arenor. Exempelvis nar representanter for offentlig
sektor moter representanter for privat naringsliv. Ar olikheterna da en tillgang eller ett
hinder for kollektivt larande i samverkan?
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