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Forord

Dette er siste forskningsrapport fra falgeforskningen av progektet ” Hel sefremmende arbeids-
plasser i Gjavikregionen (2004 —2007)”, heretter forkortet til HEFA. Progjektet er utviklet og
giennomfart i samarbeid mellom fem kommuner, og har hatt fokus pa bevisstgjering av egen
kommunikasjon i forebyggings- og forandringsarbeid.

Sluttrapporten bygger pa de to foregaende rapportene som er publisert som en del av felge-
forskningen (@F-rapport nr 14/2005, @F-rapport 17/2006). For afa et best mulig bilde av pro-
gektet, er det derfor hensiktsmessig a lese sluttrapporten i sammenheng med de to foregdende
rapportene. Felgeforskningens mandat er & dokumentere, vurdere og komme med innspill til
prosjektet, basert pa faglig innsikt og undersekel ser gjort underveisi prosjektperioden.

Sluttrapporten omfatter andre runde av en breddestudie rettet mot ledere, verneombud og tillits-
valgte, som er malgruppa for HEFA-prosjektet. Tilsvarende undersegkel se ble gjennomfart i
begynnelsen av prosjektet, varen 2005 (se @F-rapport 14/2005). Vi er nainteressert i afinne ut
om det har skjedd noen endringer hos malgruppai |gpet av prosjektperioden. Breddestudien
bestar av 87 sparsma og har en svarprosent pa 55.

Takk til alle respondentene som har brukt tid pa a svare pa sparreundersakel sen. Takk til pro-
sektleder og resten av medlemmene i prosjektgruppa for HEFA -prosjektet, som pa en forbilled-
lig méte har bistétt f@lgeforskningen og lagt til rette for at vi skulle kunne gjennomfare vart
arbeid pa en tilfredsstillende méte. HEFA -pros ektet har vaat et nyskapende og sveat interessant
prosjekt, som det har vaatt lagrerikt og utviklende & falge.

Trond Solhaug har hatt ansvar for & gjennomfare og analysere breddestudien. Han har ogsa

skrevet kapittel 5, og har deltatt i diskugonene av resultater og konklusgoner frafelgeforskning-
en. Resten av sluttrapporten er forfattet av Trude Hella Eide.

Lillehammer, juni 2008

Torhild Andersen Trude HellaEide
forskningsleder pros ektleder
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1 Sammendrag

Pros ektet Hel sefremmende arbeidsplasser i Gjavikregionen (HEFA) startet opp med en felles-
samling for hele malgruppa, september 2004 og ble avsluttet med en samling for rédmanns-
gruppai de fem kommunene, februar 2008. @stlandsforskning har hatt i oppgave a falgeforske
prosjektet. Felgeforskningens mandat innebaaer & dokumentere prosjektet, vurdere prosessen og
maloppnaelsen i prosektet, samt gi faglige innspill underveisi pros ektgjennomfaringen. Dette
er dluttrapporten fra falgeforskningen, og den bygger pa de to foregaende rapportene som er
publisert pa bakgrunn av studier vi har gijennomfert i felgeforskningen (@F-rapport 14/2005,
@F-rapport 17/2006).

| kapittel 2 presenterer vi historikken bak begrepet Hel sefremmende arbei dsplasser, og oppha-
vet til HEFA i Gjgvikregionen. Vi gér ogsainn pa hva som er falgeforskningens mandat og
rolle.

HEFA -prosj ektets hovedmal er & skape hel sefremmende arbeidsplasser som gir arbeidsglede og
utviklingsmuligheter, og sominkluderer den ansattes egenart og potensial ved bruk av |gs-
ningsorientert kommunikasjon. Hovedmalet er forsekt operagonalisert i "Erklagingen” som
omfatter 16 utsagn som tar utgangspunkt i begrepene arbeidsglede, inkludering, utviklingsmu-
ligheter og hel sefremmende arbeidsplasser. | kapittel 3 ser vi nermere pd HEFA -prosj ektets
mal, organisering og finansiering.

| kapittel 4 presenteres erfaringer fra tiltaksutprevingen med vekt pato av de mest sentrale
tilakene som er satt i gang i pros ektet, nemlig coach-opplagingen som gaen innfering i sentrale
nakler innenfor kommunikol ogifeltet og de tverretatlige ledernettverkene i kommunene. Leder-
nettverkene er et tiltak som er kommet til underveisi prosjektet. K apitlet presenterer ogsa et
utvalg case som beskriver ulike typer endringsarbeid som har foregétt i de fem kommunene.
Her blir vi bl.aintrodusert for ulike arenaer hvor coachene har spilt en viktig rolle. En neamere
oversikt over hva dagstiltak som er satt i gang i de enkelte kommunene, finnesi vedlegg 2 a -
e

Det er gjennomfert to breddestudier i felgeforskningen, varen 2005 og hasten 2007. Vi valgte &
tai bruk sperreskjemaet kjent som QPS Nordic+, som er vitenskaplig utviklet for & mdle psyko-
logiske og sosiale faktorer i arbeidsmiljget. Skjemaet er ogsa utviklet for & beskrive ulike sider
av arbeidsmiljeet pa svaat ulike arbeidsplasser, noe som var en ngdvendighet for oss med fem
kommuner og alle typer virksomhetsomrader. Skjemaet mdler faktorer pa et relativt overordnet
niva. Vi har gjort malinger pa kommune - og sektorniva, dvs at vi ikke kan si noe om den enkel-



te arbeidsplass. Kapittel 5i sluttrapporten er viet presentasonen av breddestudie 2 med en
sammenlikning av resultatene fra breddestudie 1. Kort oppsummert kan vi si at det viktigste
funnet i breddestudie 2 er at arbeidspresset gker, mens nesten alle andre faktorer er konstante.
Arbeidspress handler om hgye jobbkrav og liten kontroll og forutsigbarhet i arbeidet. Bredde-
studien bekrefter ellers at arbeidet med a skape hel sefremmende arbei dsplasser er maysommeli-
ge og tidkrevende: Det er en liten, men signifikant hgyere skare pa"Erklaaingen” i 2007 enn i
2005. Kommuner som i 2005 |alavt skérer hayere nd. Breddestudien viser ogsa at prosj ektet
fortsatt i 2007 ikke er godt nok kjent utover i organisagonene. Og at det mangler kunnskap om
coachenesrollei progektet, selv om denne har gkt noe siden 2005. Litt urovekkende er det at
det ikke er starre tro pa at progektet skal bidratil helsefremmende arbeidsplasser i 2007 enn i
2005. Var vurdering er at dette forteller noe om prosjektets kompleksitet og det forteller noe om
at det & pavirke kulturen og holdningene pa en arbeidsplass er vanskelig og tidkrevende. Det er
0gsa en pekepinn om at prosj ektet burde arbeidet mer med & konkretisere og eksemplifisere den
overordnede intengonen.

Kapittel 6 tar for seg evalueringen av kurset "Kommunikagon for ledere". Det var flere grunner
for at det ble satt i gang et nytt tiltak rettet spesielt mot lederne. Det viste seg at spredningsteori-
en (train-the-trainers) ikke fungerte slik som forventet og det ble behov for & utvide erfarings-
grunnlaget og det faglige fundamentet som progjektet tar utgangspunkt i (kommunikologi).
Videre ble det tydelig at dersom prosjektet skulle lykkesi sin vison maledernes evne og vilje
til utvikling styrkes. Felgeforskningens andre rapport pekte ogsa pa at coachenesrollei prosjek-
tet var for utydelig og lite kjent blant lederne (@F-rapport 17/2006). Kurset har vist seg som et
viktig tiltak for progektet. Kort oppsummert viser evalueringen at kurset har vaat nyttig for den
enkelte som har fatt gkt sin kommunikative kompetanse. 60,2 % svarer at dei stor grad eller
svaat stor grad har anvendt sin laardom i daglig praksis. Resultatene viser imidlertid en svakhet
ndr det gjelder kursets nytte sett i forhold til bruk av coach og bruk av ledernettverkene. 28,7 %
svarer at dei liten eller sveat liten grad har brukt slike stettestrukturer. Det er imidlertid vanske-
lig &s hvorvidt dette tallet ville vaat annerledes far gjennomferingen av kurset.

K apittel 7 er en gjennomgang av hvorvidt tiltakene i progektet har fert til den intenderte mé&
loppnaelsen. Tiltakene er spesifisert som bruk av IA-virkemidler og kompetanseheving i
L@FT/kommunikologi. Kapittelet bygger patall og statistikker innhentet fraNAV Arbeidslivs-
senter Oppland. Tallene viser at gradert sykefravas er det |A-virkemidlet som er benyttet i starst
grad. Det er en gkning i bruken av dette virkemiddelet gjennom hele prog ektperioden, mens
bruken av tilretteleggingstilskudd er gradvis redusert. Sammenlikningen av virkemiddel bruken
over tid er vanskeliggjort pa grunn av regelverksendringer og endrede rammebetingel ser.
Progektet har valgt &ikke fokusere pa sykefravaa. | stedet fokuseres det pa a skape hel sefrem-
mende arbeidsplasser som gir arbeidsglede og utviklingsmuligheter for alle arbeidstakere. Det er
tydelig at lederkurset har vaat et viktig tiltak far Andintensonenei prosjektet. Det a utvide
prosjektet til ogsa & omfatte dette tiltaket ser derfor ut til & havaat en heldig beslutning.

Det er mange ting som tyder pa at det er satt i gang |@sningsfokuserte utviklingsprosesser pa
flere arbeidsplasser, som har betydning for den enkelte ansatte. Og det er ogsa gjennom hele
prog ektperioden dokumentert mange gode grep og positive lgsninger hvor LAFT og kommuni-



kologi har vaat sentrale virkemidler. Det er like fullt pa sin plass & papeke at prosjektets over-
ordnede mdl er omfattende og vanskelig realiserbart innenfor en tre-ars progektperiode. | stedet
kan en si at progjektet har etablert et svaat viktig fundament, et utgangspunkt og et felles verdi-
grunnlag for & kunne arbeide kontinuerlig med & utvikle en hel sefremmende kultur.

Kapittel 8 er en gjennomgang av sentrale suksessfaktorer og eventuelle fallgruver i progektet.
Dette er basert painnspill fra progektgruppa og inntrykk fra f@lgeforskningen. Kapitlet kan med
fordel lesesi sammenheng med det som malgruppen har gitt som réd til progektledelsen i
kapittel 5.9.

Prog ektorganisering og forankring er en sentral suksessfaktor - vi ser at i kommuner der forank-
ringen har vaatt tydelig er implementeringen av prosektet bedre. Det ser ogsa ut til & veae av
betydning at det eksisterer en egen prosjektgruppe i kommunen, blant annet for a forankre
progektet, spre informas on utover i organisagonen og ettersparre resultater.

Radmennenes rolle trekkes fram som viktig: toppledelse som synliggjar prosektet, og som
serger for at intengjonene viderefgresi kommunenes egne handlingsplaner. Det blir sagt at det
er viktig a forplikte seg ndr en farst har gétt inni et dlikt progjekt.

Det at HEFA har vaat et regionalt progekt har bidratt til erfaringsspredning, kompetanseoverf g
ring og det har skapt merverdier for den enkelte kommune. Det har ogsa bidratt positivt til en
slags intern konkurranse mellom kommunene. Kommunene har kunnet speile seg i hverandre;
ser at virkeligheten er relativt lik, eventuelt oppdager en at vedtatte sannheter om hverandre ma
skiftes ut.

Det & settei gang lederopplaaingen har vist seg som en suksessfaktor fordi det har skapt et
felles sprak, et felles erfaringsgrunnlag som blant annet er nadvendig for & kunne utnytte coa-
chenes potensia e pa den maten det er tenkt. Coachene og deresinnsatsi den enkelte kommune
har vaat helt avgjerende for prosjektets muligheter til arealiseres. Coachene har dratt hovedlas-
set og har veat helt sentrale for progiektet. Noen mener at coachenes potensial hadde vaat starre
dersom coachene hadde vaart rekruttert blant personer i lederstillinger. Andre mener at dette, &
ikke vare leder, nettopp muliggjer mange sentrale oppdrag for coachene. Det er uansett en
suksessfaktor at coachene er frivillig rekruttert/eventuelt forespurt og dermed motivert for
oppdraget og for atilegne seg den ngdvendige kompetansen.

Tydelige og avklarte rammebetingel ser for coachene er en suksessngkkel. Det er verdt alegge
merke til at endel coacher fortsatt etterspar en klarere definering av egen rolle i organisasonen.

L edernettverkene og igangsettelsen av disse har vist seg svaart viktig for spredningen og imple-
menteringen av prosektets intensjoner. Det er viktig & avklare og definere form og innhold for
nettverkene; hva er formalet, hvordan mavi organisere oss for 8 komme dit? K ontinuerlig
gjennomgang og evaluering av nettverkets mal og innhold er en kritisk faktor for & kunne over-
leve, samtidig som en skal huske at et nettverk alltid vil métte bruke en del tid pa a etablere seg
og finne formen.



Nar det gjelder spredning og implementering er det et spgrsmal hvorvidt progektet har lykkes
med train-the-trainers-prinsippet. Felgeforskningen har etterlyst forstaelsen av og intengonen
som dette prinsippet bygger pa, hvordan er det tenkt at coachene skal drive kompetanseoverf o-
ring til egen organisagon? Kommunene har definert og praktisert dette noe ulikt. Vestre Toten
og Nordre Land har i stor grad utarbeidet opplagringsprogram/temaer som de bl.a har gjennom-
fart i ledernettverkene, mens Gjavik har brukt en-til-en-coaching. Det er uansett en ressurs- og
tidkrevende jobb for 40 coacher & drive kompetanseoverfaring tilbake til egen organisason. For
ledelsen i kommunen er det viktig a pase at rammebetingel sene muliggjer dette.

Det ser ut til Ahavaat gjort et riktig grep i forhold til implementering og spredning, a sette i
gang kurset "kommunikasjon for ledere". Det har gjort at coacher og ledere har fétt et felles
sprak, og det har skapt gkt forstaelse for hva en coach er. Ellers er informering, konkretisering
og eksemplifisering tre sentrale stikkord som gar igjen nar det er snakk om spredning og imp-
lementering i kommunene.

Falgeforskningen har underveis gitt flere faglige innspill som progjektet har tatt til falge. Etter
breddestudie 1 pekte vi pa behovet for ledernettverk som en mulighet for bedre implementering
av prosjektet. Etter dybdestudien pekte vi pa behovet for & ha mer fokus pa oppgavemessige
faktorer som arbeidspress, kontroll og forutsigbarhet i arbeidet, samt avklaring av rolleforven-
tinger. Vi har ogsa gjennom hele prosj ektperioden vaat opptatt av at prosjektet ma tydeliggj ares
og konkretiseres og at det gjennomgaende har vaat behov for & veae enda mer synlig utei
organisasionen. | kapittel 9, som tar opp sparsma om veien videre, skriver vi at dersom det
hel sefremmende arbeidet skal bli enda mer konkret og tydelig for de involverte, kan det vaare
hensiktsmessig & knytte arbeidet nermere opp til enkeltarbeidsplasser. Dvs at en setter innsats-
faktorene inn pa et begrenset omrade, velger ut en tjeneste, en enhet som kan falges opp tett
med informasjon og veiledning pa en slik méte at disse fa& mulighet til & merke endringer pa
egen arbeidsplass som har konkret betydning for den enkelte ansatte. Stafetten kan sa ga videre
til neste arbeidsplass. Dette innebaarer & arbeide trinnsvis med HEFA, det er paen méte en
omvendt tilnsaming enn det progjektet har hatt - gjennom at en starter nedenfra og sprer seg
utover.

Utviklingsprosesser som har fokus pa holdnings- og atferdsendringer er tidkrevende og mgy-
sommelige. Utfordringen er & klare a etablere et system som vedlikeholder og utvikler de end-
ringsprosessene som er igangsatt. Det er fortsatt endel usikkerhet som knytter seg til hvordan
kommunene har tenkt seg at erfaringene og kompetansen fra HEFA-prog ektet skal viderefaresi
organisag onene. Skal arbeidet vise resultater, utover den umiddelbare effekten et progekt gir,
ma slike forhold avklares og forankres.
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2 Introduksjon

Kapittel 2 presenterer begrepet "Helsefremmende arbeidsplasser” og beskriver begrepetstilbli-
velse og innhold. Deretter gis en kort redegjarelse for bakgrunnen for progektet "Hel sefrem-
mende arbeidsplasser i Gjgvikregionen" og kort om f@lgeforskningens mandat og rolle.

2.1 Hva er helsefremmende arbeidsplasser

Helsefremmende arbeidsplasser er i utgangspunktet et internasjonalt program under WHO
(Verdens hel seorganisagon), kalt "Health promoting workplaces'. Begrepet knyttestil den
aktiviteten som kom i gang etter en folkehel sekonferanse i Ottawa i 1986. Her ble hel sefrem-
mende arbeid definert som en prosess som gjer folk i stand til &forbedre og gke kontrollen over
egen helse: "Helsefremmende arbeid er den prosessen som muliggjer at individer og |okal sam+
funn kan gke sin kontroll over forhold somvirker bestemmende inn pa hel seutviklingen og
derigjennom forbedre hel semulighetene” (definigon av Nutbeam 2001 referert i AFI-notat
11/2007). Forstael sen av hva som skaper de hel sefremmende arbei dspl assene bygger pa Aaron
Antonovskys " Salutogene”-teorier om hvordan ting "henger i hop" og blir meningsfulle for den
enkelte. | stedet for & fokusere parisikofaktorer, valgte han & se naamere pa mestringsmekanis-
mer og han utviklet en teori om at motstandskraft mot pakjenninger beror pa en falelse av
sammenheng. Det handler om at en persons livsanskuel se har innflytel se pa forstael sen av egen
og andres helse. Med bakgrunn i hans studier av overlevende etter KZ-leiropphold, har han
identifisert tre avgj arende komponenter;

1. Evnen til &forstd hva som hendte rundt dem

2.1 hvilken utstrekning de var i stand til aklare situasjonen pa egenhand og gjennom

signifikante andre i deres sosiale nettverk, og

3. &finne mening i situasonen.
Det handler med andre ord om at kognitive, atferdsmessige og motivasjonsmessige faktorer
virker sammen med generelle motstandsressurser som selvstyrke, kulturell stabilitet og sosia
stette (AFI-notat 11/2007, Brataas og Steen-Olsen (red) 2003).

| Norge har en rekke aktarer gétt sammen om &lage et fundament for arbeidet med Helse-
fremmende arbeidsplasser, som er uttrykt gjennom "Lillestremerklazringen”. Erklagingen frem-
hever at hel sefremmende arbeidsplasser skapes nér arbeidsplasser dpner opp for og imatekom-

! Aktgrene er partenei arbeidslivet, myndighetene, bedriftshel setjenestene, bedrifter og forskere.
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mer den enkeltes behov, ressurser og potensial, og kan utvikles gjennom deltakerstyrte proses-
ser. Virksomheten mabli en vekstplass for den ansatte. Bedriftskulturen ma vaare inkluderende
og 8pen for egenart og mangfold. Dette handler ogsa om hvordan en skal fatil et mer inklude-
rende arbeidsliv som tar vare pa og utvikler mennesker. Et grunnleggende element for helse-
fremmende arbeidsplasser er det systematiske helse-, miljg- og sikkerhetsarbeidet som reduserer
risiko for sykdom og ulykker (http://www.stamiweber.no/hefa/Lille_erklar.htm).

If@lge erklaaringen skal hel sefremmende arbei dsplasser kjennetegnes ved:
~ lederskap som er tilstedevaarende og tilrettel eggende
~ lederskap som fremmer romslighet, takhgyde og frihet til & tenke annerledes
~ fellesog synlig verdigrunnlag som skaper identitet og stolthet
~  dpenhet for mangfold og vare menneskelige ulikheter
~ at aleopplever mestring i arbeidet og eierskap til resultatene gjennom tilbakemel dinger
frakunder og brukere
~ hensyn til hele mennesket med utgangpunkt i individuelle behov og livssituas oner
~ fysiske omgivelser som lgfter oss, gjar oss glade og skaper arenaer & vagre sammen i
~ mulighet for personlig og faglig utvikling og leaing i arbeidet

De farste skrittene for & skape hel sefremmende arbeidsplasser er at:

~ ledelsen tar ansvar for & bygge opp engasiement og forstael se for betydningen av helse-
fremmende tiltak i organisagonen

~ hver enkelt tenker igjennom hva han eller hun kan gjare for & skape hel sefremmende
arbeidsplasser

~ alebidrar til &skape en kultur for god omgangstone som ferer til at hver og en blir sett
og hert og faler at de er betydningsfulle

~ leddlsen i samarbeid med de ansatte lager sosid e og faglige mateplasser og arenaer for
autvikle en hel sefremmende kultur

~ leddsen i samarbeid med de ansatte legger forholdene til rette for en kultur som bruker
kreativitet og humor.

2.2 HEFA-prosjektets bakgrunn/historikk

| f@lge notat fra prog ektgruppa 2005, kan HEFA -prosjektets historie rel ateres tilbake til varen
2003 da Gjavik kommune sgkte om FoU-midler i KS for a arbeide med L asningsfokusert
tilnaaming (LAFT) i forbindelse med inkluderende arbeiddliv (1A). Gjgvik kommune ble opp-
fordret av KS om afatil samarbeid med andre kommuner om dette arbeidet, og resultatet ble at
ale de fem kommunenei (Gjeavik)regionen ble med. | 1gpet av hasten 2003 ble det gjennomfart
et arrangement for 500 medarbeidere i Fjellhallen pa Gjevik, "L@FT i Fjel”, med gkonomisk
stette fra Trygdeetatens Arbeiddlivssenter. | 2004 kom STAMI (Statens arbeidsmiljginstitutt)
med som akter i progektet (referansegruppe), og det ble utformet progektsgknad som fikk
prioritet fra R&dmannsutvalget i Oppland. | juni 2004 ble det klart at KS ville gdinn med FoU-
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midler, og Dstlandsforskning ble valgt ut som miljget som fikk ansvar for felgeforskningen.
Videre ble Kallerud Kompetanse AS valgt ut som leverandar knyttet til kompetanseutviklingen i
prosjektet. Hasten 2004 pagikk det planlegging og justering av planer, og det som betegnes som
oppstartsmgte ble avholdt 11. september 2005 (upublisert notat av Lagmandssveen 2005). De
fem kommunene utgj@r til sammen naamere 7000 ansatte hvorav ca. 800 ledere, tillitsvalgte og
verneombud som utgjer en hovedmal gruppe for tiltakene i prosjektet.

2.3 Hva er fglgeforskning?

Som begrepet sier, sd er det viktigste prinsippet for felgeforskning at forskeren falger tett pro-
gektet, fortrinnsvis fra start til dutt. Falgeforskning er en del av den prosessorienterte evalue-
ringstradisjonen. Den prosessorienterte retningen har fokus painnsikt, forstaelse og laging. Et
sentralt element i falgeforskning er dermed at den ma vare dial ogbasert og bygge pa tett samar-
beid mellom forsker og prog ektinnehaver. Jo tettere samarbeid, jo mer innsikt kan fal geforsk-
ningen gi. Bergljot Baklien (2000) kaller dette for en " formativ dialogbasert prosessanalyse” .
Her legges det vekt pa & skape en konstruktiv dialog mellom ulike interessenter i prosjektet som
skal iverksettes. Med formativ dialog menes at kunnskap som erverves underveisi prosessen
skal komme det pagaende prosjektet til gode. Dette har ogsa vaat intensonen med falgeforsk-
ningen av HEFA-prosjektet.

De tiltakene og prosessene som settesi gang i et progekt er i seg selv interessante, men de er
spesielt interessante som virkninger. Det som er interessant & fokusere pa er forbindel sen mel-
lom et tiltak og dets virkning, skriver Baklien (2000). Virkninger er interessante pa to mater; de
kan bade vare intenderte i forhold til malsettingen, og de kan vaare uintenderte, dvs virkninger i
forhold til andre omrader. Dette handler ikke minst om at den virkeligheten vi studerer er et
resultat av mange og hayst forskjellige pavirkninger. Det er derfor uhensiktsmessig & vaae for
fokusert pa en rigid arsak -virkning tankegang ndr en setter i gang prosjekter i store virksomhe-
ter. Falgeforskningen av prosjektet har ogsa forsakt & favne denne bredden gjennom & ha fokus
pa prosessen og utviklingen av progektet.

Virkninger i forhold til malsetting
(intenderte effekter)

Intensjon — Tiltak <

Virkninger i forhold til andre omréder
(ikke-intenderte effekter)

Figur 1. Fra intensjon til virkning (Baklien 2000)
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2.4 Fglgeforskningens mandat og rolle

Felgeforskningen av progektet "Helsefremmende arbeidsplasser i Gjavikregionen” har hatt to
oppgaver. Det er &
e stette utviklingsarbeidet (progektet) gjennom kunnskapstilfering og innspill til forbed-
ringer
e dokumentere og evaluere prosesser og resultater av arbeidet i progektet

Sentrale forsknings- og dokumentasjonsspegrsmal har veat:

Forsknings- og dokumentasjonsspgrsmal: Spersmal for utviklingsstette:
Intengoner og forventninger Hvordan sikre mest mulig
1. Hvaer mal, antakelser og forventninger hos partenei  fellesintengon?
prosektet? (Hovedmal og delmal) | hvilken grad blir intensjonene
2. | hvilken grad er det samsvar eller sprik i oppfatning-  forstétt/delt blant alle ansatte?
er?
Tiltak og prosesser Er det iverksatt ngdvendige

3. Hvilketiltak, virkemidler og prosesser benyttes/settes  tiltak? Noe mer/annet som
i gang? Hvaer fellesfor alle kommunene, og hvaset-  burde vaat gjort?
tesi gangi de enkelte kommuner? Hva er planlagt, og Hvordan sikre at tiltakene og
hva kommer i tillegg? virkemidlene bidrar til m&
4. Hvordan er tiltakene/prosessene utformet og iverksatt  loppnaelse?
for bidratil at hovedmal og delmal oppnas?
5. I hvilken grad gjennomfares (planlagte) tiltak som
planlagt?
6. Hvordan vurderestiltakene av de involverte partene?
Prosjektresultater
7. Generdt: | hvilken grad er det oppnadd resultater som
forventet?
8. Har progektet fart til utilsiktede resultater eller virk-
ninger, positive eller negative?
9. Hvordan er resultatoppnael sen ift. delmalene?
a |A-virkemidler
b. Lasningsfokusert samtale
c. Gode lgsninger
d. Utviklingsprosesser i egen organisasgon
Effekter av prosjektet —palitt lengre sikt
10. Blir det mer hel sefremmende arbeidspl asser?

Graden av samhandling og tilstedevaael se som er sentralt for all falgeforskning, styres blant
annet av de fysiske og gkonomiske rammene for oppdraget. | falgeforskningen av HEFA-
prosjektet har forskerne deltatt i flere prosjektmeter, fellessamlinger med malgruppen og andre
metearenaer. Vi har ogsa hatt jevnlig telefon og e-postkontakt med prosjektlederen, og basert
mye av forskningen pa skriftlige og muntlige innspill fra deltakernei prosektgruppa. | utgangs-
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punktet var det et gnske at falgeforskningen skulle favne bade bredde og dybde i prosjektet, og
at vi i tillegg til A ha et overordnet blikk pa hele prosektet ogsa skulle felge de prosesser og
tiltak som ble gjennomfart i den enkelte kommune. Den gkonomiske rammen som i fglge anbu-
det var satt av til falgeforskning ble pa et tidspunkt redusert, og det ble derfor klart at det opp-
rinnelige mandatet ikke kunne realiseres. Det ble derfor alerede innledningsvisi prosessen
enighet mellom oppdragsgiver og oppdragstaker om at f@l geforskningen ferst og fremst skulle
forholde seg til det sentrae progjektet - dvs de prosesser og tiltak som er felles og organi sert
innenfor rammen av prog ektet. Hele fa@lgeforskningsoppdraget er gjennomfart innenfor en
gkonomisk ramme pa 755 000 kroner, dvs ca ni manedsverk for en forsker®. Den gkonomiske
rammen, sett i forhold til omfanget av progektet, har ikke muliggjort den dybde og oppfalging
som i utgangspunktet kunne vaart gnskelig. Det har ogsa vist seg som en utfordring a klare og
falge et progekt hvor utgangspunktet er noen fellestiltak for fem kommuner som etter hvert
avfeder og initierer nye prosesser og tiltak tilpasset den enkelte kommunes rammer og forutset-
ninger. Like fullt er dette noe av intengonen med utviklingsprogekter, og slik vi vurderer det er
det ogsd en fornuftig utvikling for dette progektet.

Fel geforskningen har omfattet f@l gende metodiske tilnaarminger og datainnsamlinger:

e Sperreundersgkelsetil hele malgruppa med bruk av sparreskjemaet QPS Nordic+ (se
kap 2.3.1)

o Nettbasert sparreundersgkelse av ledere

e Intervjuer - dybdeintervjuer av coacher, telefonintervjuer av involverte aktarer

e Observasoner pa arbeidsplasser, samlinger og utviklingsverksted i regi av prosjektet

o E-post kontakt, telefonkontakt og skriftlige tilbakemeldinger fra deltakerne i progekt-
gruppa

e Samtaler med andre involverte akterer

e Dokumenter og skriftlig informasjon som er produsert i progjektet

e Andre forskningsrapporter fratilsvarende prosekter

Felgeforskningen har resultert i to underveisrapporter i tillegg til sluttrapporten. @F-rapport
14/2005 omfatter blant annet breddestudie 1, som er farste malepunkt i prosektet. Andre under-
veisrapport, @F-rapport 17/2006, omfatter bl.a en dybdestudie av et utvalg coacher som har
giennomfert coachopplazingen og casebeskrivel ser fra arbeidsplasser som har hatt coach-
bistand. Sluttrapporten omfatter breddestudie 2, som er siste malepunkt i prosjektet, samt en
nettbasert sperreundersgkelse som er gjennomfart blant lederne som har gétt pa kurset "Kom-
munikasjon for ledere”. | tillegg kommer observagoner og en rekke skriftlig dokumentasjon.

2.4.1 Breddestudienes faglige utgangspunkt

Felgeforskningen av HEFA-prosjektet har omfattet gjennomfering av to breddestudier rettet
mot hele malgruppen i proseketet, dvs ledere, tillitsvalgte og verneombud i de fem kommune-

2 Opprinnelig budsjett kr 576 000. For sluttrapporten ble det gitt en ekstrabevilgning p& kr 100 000.
Gjennomfaring av en egen sparreundersgkel sen av lederkurset "Kommunikasjon for ledere”, kommer i
tillegg til falgeforskningens opprinnelige oppgaver og er dermed finansiert gjennom tilleggsbevilgning pa
kr 77 000.
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ne. Studiene skulle danne utgangspunkt for sammenlikning og peke mot eventuelle utviklings-
tendenser i |gpet av prosj ektperioden. Den farste breddestudien ble gjennomfert varen 2005,
like etter at progektet startet opp. Analysen av resultatene herfra er utferlig presentert i GF-
rapport 14/2005. Resultatene fra andre breddestudie presenteresi denne rapportens kapittel 5.

Breddestudien tar utgangspunkt i et sparreskjema kjent som QPS Nordic+ som er utviklet og
vitenskaplig testet av et nordisk forskerpanel pa oppdrag for Nordisk Ministerrdd. QPS Nordic+
omhandler psykologiske, sosiale og organisagonsmessige faktorer i arbeiddivet og er dermed
det verktayet som pa den mest eksakte méte kan male graden av hel sefremmende arbei dsplasser
i en virksomhet. Sperreskjemaets 37 spersmal omfatter indikatorer pa bade individniva, gruppe-
/ organisag onsniva og oppgaveniva. @F-rapport 14/2005 gir en detaljert beskrivelse av de
enkelte indikatorene som inngdr i disse nivaene, tilsammen 16 indikatorer.

Sparreundersakelsen som er brukt i bade farste og andre breddestudie, omfatter i alt 86 spars-
mal. | tillegg til de 37 spersmalene som inngar i QPSNordic+, er det 20 spersma som omhand-
ler HEFA-prosjektets mal, tiltak og organisering, 16 spersmal som handler om Erklagingen, Su
spersmal spesidlt rettet mot coachene, og seks spersmal som gar pa bakgrunnsvariabler. Det er
ikke gjort noen endringer i undersekel sen fra 2005, bortsett fra et par grammatikal ske formul e-
ringer. Vi viser ellerstil sparreskjema som er gjengitt som vedlegg 1.

2.5 Oppbygning og innhold i rapporten

Sluttrapporten forsaker & dokumentere det som har skjedd i HEFA-prosektet i perioden 2004 -
2007, og basert pa dette oppsummere og trekke ut hovedtendensene i prosjektet. Falgeforsk-
ningens utgangspunkt har vaat afalge det sentrale prosektet, men etter hvert som prosjektet har
utviklet seg, har forskjellene og | asningene mellom kommunene blitt sterkere/kommet tydelige-
re fram og prosjektet har fatt sterkere grobunn i den enkelte kommune. Det har derfor veat
umulig dunnga at sluttrapporten i stor grad tar for seg utviklingen i den enkelte kommune.
Dette har vaat en omfattende dokumentasjonsoppgave, men som paingen méte skal gi inntrykk
av adekke alt av aktiviteter og prosesser som er satt i gang i Gjevikregionen. Dette er kun et
utsnitt, men forhdpentligvis vil det gi et troverdig innblikk i hvordan HEFA -progektet er fulgt
opp og giennomfart i den enkelte kommunene.

Sluttrapporten vil flere plasser henvisetil de to foregaende rapportene for naamere redegj erel ser
eller beskrivelser. For afa et mest mulig helhetlig og troverdig innblikk i prosjektet, vil det
derfor vaare hensiktsmessig & se de tre rapportene i sammenheng.

| neste kapittel tar vi for oss HEFA -prosj ektets mal og organisering, og de endringene som er
skjedd her i lgpet av progektperioden. Kapittel 4 dokumenterer noen av de viktigste tiltakenei
prog ektet og erfaringer fra og resultater av disse. Kapittel 5 presenterer resultatene av bredde-
studie 2, og gir en oppsummering av de viktigste funnene. Kapittel 6 er viet resultatene av en
nettbasert sperreundersekelse om kurset "Kommunikasjon for ledere". | kapittel 7 ser vi pa
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graden av maloppnaelse i progektet, med utgangspunkt i de fire delmalene for progektet. Kapit-
tel 8 tar for seg viktige erfaringer som er hastet i progektet, for vi i kapittel 9 tar for oss hvordan
HEFA -prosjektet er tenkt viderefert i den enkelte kommune, og basert pa en oppsummering av
fal geforskningen presenterer vi vare anbefalinger.
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3 HEFA-prosjektets mal og organisering

| dette kapitlet presenterer vi HEFA -progjektets méal, sentrale og lokale organisering samt hvor-
dan prosjektet er finansiert. Vi gir ogsa en kort gjennomgang av endringer som er gjort i pro-
gektet i gpet av prog ektperioden.

3.1 Hovedmal, delmal, resultatmal

Prosj ektets hovedmal er beskrevet pa falgende méte;

Gjennom samarbeid skal Gjavikregionen skape helsefremmende arbeidsplasser som gir ar-
beidsglede og utviklingsmuligheter, og som inkluderer den ansattes egenart og potensial ved
bruk av | @sningsorientert kommunikasjon®.

Delmal:

v" Kommunene skal bruke virkemidler fra Trygdeetaten og Aetat i fleretilfeller der det er
hensiktsmessig.

v Vi skal leggetil rette for lgsningsfokusert sasmtale i arbeidet med et inkluderende ar-
beiddiv.

v Vi skal finne gode lgsninger for ansatte gjennom | @sningsfokusert tilnaaming.

v Fakompetansetil & settei gang lgsningsfokuserte utviklingsprosesser/tiltak i egen or-
ganisagon for Andvison og mal.

Resultat-/delmal for ledere:
v Bli bevisst egne intengoner i samtaler med medarbeidere
v Beherske idegrunnlaget og spersmalsteknikkene fra L@FT i kommunikasjon.
v Gjgre egenvurdering av seg selv som samtalepartner.

Malgruppafor progektet er ledere, tillitsvalgte og verneombud i de fem kommunene. Til sam-
men over 800 deltakere.

Hovedmalet om & skape helsefremmende arbeidsplasser i Gjavikregionen er blitt operasjonali-
sert giennom en felles "Erklaaing" som ble utarbeidet i progektets oppstartsfase, 20. september

% Opprinnelig stod det her "l@sningsfokusert tilnaaming'.
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2004". Erklagingen omfatter 16 utsagn som sorteres under hovedtemaene: Helsefremmende
arbeidsplasser, Arbeidsdglede, Utviklingsmuligheter, Inkludering. Utsagnene er fremkommet
som en fglge av en prosess der deltakerne diskuterte, delte erfaringer og sorterte hva som for
dem var betydningsfulle faktorer for & skape hel sefremmende arbeidsmiljg.

HELSEFREMMENDE
ARBEIDSPLASSER

ARBEIDSGLEDE

UTVIKLINGS
MULIGHETER

INKLUDERING

Vi dyrker den gode
dialogen paalle nivaer

Vi har et arbeidsfel -
lesskap preget av
humor og raushet

Vi har fokus paden
enkeltes faglige og
personlige utvikling

Vi behandler hver-
andre med respekt

Vi er bevisste pa hvor-
dan vi virker pa hverand-
re

Vi har dpenhet og
trygghet pa arbeids-
plassen

Vi bekrefter det
positive fremfor &
kritisere det negative

Vi anerkjenner hver-
andres sterke og
svake sider

Vi kan pavike egen
arbeidssituasion

Vi fder oss verdsatt
for den jobben vi gjer

Vi bygger en kultur
som stimulerer osstil
ataansvar

Vi er dpne for samta-
ler om arbeidsmilja
og arbeidssituagon

Vi er bevist betydningen
av &informere

Vi er stolte av ar-
beidsplassen

Vi har fokus pa
muligheter fremfor
hindringer

Vi er delaktige, og
har stor medbestem-
melse

3.2 Prosjektorganisering - sentralt og lokalt

HEFA -prosj ektet er sentralt organisert med en progektgruppe bestaende av en prosjektleder fra
Gjevik kommune, samt fire medarbeidere fra de andre kommunene, som er progektlederei sine
respektive kommuner. Progjektansvarlig fra Gjevik kommune sitter ogsai progektgruppa, i
tillegg til en representant fra de tillitsvalgte. Prog ektgruppa rapporterer til prosjektets eiere som
er radmannsgruppai Gjevikregionen. | tilknytning til progektet er det ogsa oppnevnt en refe-
ransegruppe bestdende av representanter fra Kommunesektorens interesse- og arbeidsgiverorga-
nisagon (KS), Statens arbeidsmiljginstitutt (STAMI), Kommunal landspensjonskasse (KLP), og
Arbeids- og velferdsforvaltningen (NAV) ved Arbeiddlivssenteret.

* Felles avspark for hele mélgruppa pa Festiviteten
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Prosjekteiere
Radmannsgruppa i Gjgvikregionen

_r _I Prosjekt-
| ansvarlig
Referanse- (Gjavik) e
| 8&ruppe: | — Radmannens leder- |
. . ! gruppe I
| KS | ! (Gjovik) !
STAMI ! |
| KLP | Gjovik:
. NAV . Prosjektleder
I I
—
Vestre Toten: Nordre Land: Sgndre Land: @stre Toten:
Prosjekt- Prosjekt- Prosjekt- Prosjekt-
medarbeider medarbeider medarbeider medarbeider
(HMS-kons) (Org.sjef) (Pers.kons) (Pers.sjef -
(Pers.sjef) ekstern
"Stjernelaget": | Organisasions- | oppolging)
Radmann | sjef P — S —
Tillitsvalgt I Coachgruppa ! ! Kommunalsjef ! Radmann
Hovedvernombud | | ____ _______ 1 | Personalsjef Coach - (perso-
Helsesjef ! nalavd)
Omsorgssjef intern oppfalging

Figur 2: lllustrasjon av prosjektorganiseringen sentralt og i den enkelte kommune
HEFA-prog ektet lokalt er organisert noe ulikt i de fem kommunene.

Gjrvik kommune har den sentrale prosjektlederen i HEFA -prog ektet, som samtidig er pro-
gektleder internt i egen kommune. Hun er ansatt i personalavdelingen i kommunen og kommer
frastillingen som prog ektleder for |A-arbeidet. Gjgvik kommune har ikke etablert en egen
prog ektgruppe, men prosjektlederen har samarbeidet med prog ektansvarligii tillegg til at pro-
gektet har vaart godt forankret i réddmannens ledergruppe. | f@lge progektlederen har hun opp-
levd at radmann har veat tydelig i forhold til at progjektet er et satsningsomrade i Gjavik kom-
mune, og mal har vaat nedfelt i kommunens handlingsprogrammer gjennom hele progektperio-
den. Progektleder er Iannet av kommunen og ble ikke frikjapt for noetidi regi av progektet. En
erfaring progektlederen i Gjavik har gjort seg er at behovet for en prosgiektgruppe i kommunen
burde vaat satt pa dagsorden helt fra starten av:

-"...i ettertid ser vi at det burde blitt gjort bade for ainvolvereflere og for a forankre

progektet bredere."
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Det ville ogsd vaat en fordel for prosjektlederen & ha et eget styringsorgan/nettverk for progek-
tet i egen kommune. Videre blir det sagt at et sa stort og omfattende regionsprosjekt burde i
forkant av progektet definert progektlederrollen tydeligere, spesielt i forhold til tidsbruk og det
burde vaat gjort noen avklaringer knyttet til hennes opprinnelige stilling i kommunen.

Nordre Land kommune har det de kaller en "'l @s progektorganisering” ut fra et motiv om at
progektet skal vaare en del av ordinaa drift. Progektlederen i Nordre Land er ansatt som organi-
sagonsgef i kommunen og har sammen med kommunens coachgruppe hatt ansvaret for tiltak
og framdrift i progjektet. Radmannen har vaat den gverste ansvarlige, men ikke aktiv i stor grad
i progektet lokalt. Progektlederen har hatt ansvaret for HEFA som en del av sin opprinnelige
stilling som organisagionsgef, og hun sier at det har vaat enkelt og funkgonelt fordi dette
arbeidsfeltet til daglig er en del av hennes overordnede ansvar i Nordre Land kommune. Ulem-
pen er aklare og prioritere tid til arbeidet:

- "...en annen prosjektleder med frikjgp ville hatt mer tid til radighet for dette arbeidet”

Sendre Land kommune hadde i utgangspunktet en arbeidsgruppe bestdende av en den interne
prosj ektlederen, personal 5 efen og en kommunal gef (rédmannens representant). Gruppa var
operativ fram til progektlederen sluttet i sin stilling og gikk over i en ny funkgon i kommunen.
Datok persona gefen over rollen som progektleder. En tid senere sluttet kommunal jefen og en
vesentlig del av forankringen av progektet ble dermed borte. Personal seksjonen var i tillegg
darlig bemannet pga sykdom og en ubesatt stilling. Personal§ efen opplevde dermed at hun ikke
fikk arbeidet med prosjektet pa den maten som var gnskelig. Situasjonen gjorde ogsa at kontinu-
iteten i arbeidsgruppen manglet, og smuldret etterhvert opp. Prog ektledernei Sgndre Land har
ikke hatt avsatt tid innenfor sin stilling til dette prosjektet spesielt. Sendre Land hadde ett arstid
tidligere gjennomfart en omfattende omorganisering i kommunen. Sanne i nngripende endringer
gjer at organisasjonen trenger tid til &jobbe med seg selv. Sett i lys av dette er kanskje tidspunk-
tet for kommunens deltakelse i regionprosjektet ikke det mest ideelle, ifglge prosektlederen.

Vestre Toten kommune har organisert sitt HEFA-arbeid med et eget " Stjernelag” bestdende av
radmann, omsorgss ef, representant for hovedtillitsvalgte, helsesef, hovedverneombud og intern
prosektleder. Lagets rolle har bl.a. vaat & vaare padrivere og & koordinere aktiviteter og infor-
masjon internt. Det er bredt sammensatt, innehar stor kunnskap om inkluderende arbeidsliv og
hel sefremmende arbeidsplasser og medlemmene bruker mye tid pa progektet. Det er € lita
gruppe som gjar det enkelt & metes og oppleves ogsa uformelt og interessant. En erfaring de har
gjort seg er at det ogsa skulle vaat med en av driftsenhetslederne. Med det ville gruppa hatt
representanter fra alle nivaene. At radmannen har vaart spesielt aktiv i progektet og” Stjernela-
get”, gjer at det er godt forankret og tydeliggjort for alle i organisasjonen. Et eksempel er rad-
mannens aktive rollei arbeidet med & utarbeide og anamélenei avtalen om et inkluderende
arbeiddiv. "Stjernelaget" har ogsa hatt jevnlige mater med coachgruppai kommunen. Ifglge
prog ektlederen har den interne organiseringen av progektet fungert svaat godt. | tillegg frem-
hever hun det & ha nok tid og ressurser som avgjarende for at hun har kunnet konsentrere seg
om progjektet i stor grad.
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@stre Toten kommune har en arbeidsgruppe bestédende av personalsef, radmann og en coach.
Coachen, som er ansatt pa personalavdelingen, fikk ansvar for & falge opp progektet internt i
kommunen, mens persona gjefen har vaat kommunens representant i den sentrale prosjektgrup-
pa. Personalgefen har i perioder vaat sykemeldt, og da har coachen ogsa fétt ansvar for oppfal-
gingen i den sentrale progektgruppa. Det at ansvaret for progjektet har vaat delt pa denne ma-
ten, har hatt noen uhensiktsmessige konsekvenser. Ifaglge coachen som skulle @ ge opp prosek-
tet internt i kommunene har arbeidsdelingen gjort det vanskelig a fa den ngdvendige innsikten
og kontinuiteten i progjektet.

3.3 Finansiering

HEFA-progektet i Gjavikregionen har finansiering fraflere parter, til sammen 4 millioner
kroner. KS har totalt bevilget kr 2,3 mill kroner hvorav kr 800 000 gjennom UoD- ordningen, kr
986 000 fra OU-midlene og kr 390 000 fra satsingen "Flink med folk". I tillegg har Regionradet
gitt kr 789 000, KL P kr 300 000, NAV Arbeidslivssenter i Oppland gitt kr 250 000 og Fylkes-
mannen i Oppland kr 750 000. Det er gitt kr 81 179 fra Gjgvikregionen felleskommunal e mid-
ler.

3.4 Endringer i forhold til opprinnelige prosjektplan

En sentral endring i forhold til malbeskrivelsen av HEFA-progektet er at progektet har beveget
seg bort fra begrepet LAFT til en tilneeming der kommunikasjon forstas og brukesi en utvidet
ramme (kommunikologi®). Dette kommer blant annet frem i endret ordlyd for hovedmalet. Dette
var en villet utvikling, som ifelge prosjektlederen handlet om at dei tillegg til &fokusere pa
atferd og teknikker (L@FT) ogsa ansket en dypere forstael se for de mer underliggende struktu-
rene som intensjoner (hva gnsker jeg & oppnd) og rammer for kommunikasjon (verdier, hold-
ninger, omgivelser, ressurser). Kommunikologi snakker om kommunikasjon patre nivaer:
atferd (ferste niva), intensjoner (andre niva) og fysiske og mentale rammer (tredje niva). For en
neamere redegjarel se av Kommunikologi viser vi til kap. 3.2.1 i @F-rapport 17/2006. Endring-
en innebagrer blant annet at prosjektet gradvis har gatt bort fra & snakke om L@FT-coacher, til &
kun snakke om coacher. L@FT er ogsdsaog si borte fra den skriftlige dokumentasjonen om
prog ektet.

Véren 2006 ble det bestemt at HEFA -prosj ektet skulle utvides med et eget tilbud om kursi
kommunikasjon for ledere. Bakgrunnen for beslutningen var at progektet ikke oppnadde den
forankring i organisasjonen som var ngdvendig. Blant annet ble det stilt sparsmal ved om
spredningsteorien (train-the-trainers) fungerte i praksis. Progektgruppa fikk ogsa tilbakemel -

> Kommunikologi betyr studiet av struktur og dynamikk i kommunikasjon. Se mer i kap. 3.2.1 i @F-
rapport 17/2006
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dinger fraledere om at det var en hey terskel & ettersparre coaching. Samtidig viste resultatene
frafelgeforskningen at forstéel sen av hvordan lederne kan nyttiggjere seg coachene, fortsatt var
uklar for mange og at ettersparselen etter coach-hjelp var begrenset (jfr @F-rapport 17/2006).
Fra prosjektledel sens synspunkt var det selvsagt at dersom coachene skal faden rolle de er
tiltenkt i organisasonene, ma lederne ha nadvendig kunnskap om hva coachene kan og hvordan
de kan brukes. Det ble dermed nadvendig alagre flere opp i det samme erfaringsgrunnlaget. Det
fagligeinnholdet i opplagingen i kommunikasjon for ledere er basert pd Kommunikologi og
innehol dt dermed mange av de samme el ementene som coachene hadde gjennomgatt. Et utvalg
av coachene fikk i oppgave & vaare prosesshjel pere pa kurset. Progektgruppa sgkte og fikk
innvilget gkonomiske stette fra Fylkesmannen i Oppland og Regionrédet. Kallerud Kompetanse
AS utviklet og gjennomfarte kurset fom vinteren 2006 tom hgsten 2007. Se mer om opplaging-
eni kapittel 6.

Sluttfgringen av hele HEFA -prog ektet ble pga denne utvidel sen utsatt med et par maneder til
februar 2008.
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4 Erfaringer fratiltaksutprgvingen

Med bakgrunn i de gnskede prosjektresultatene (malene) som er presentert i forrige kapittel,
gjennomgar vi i kapittel 4 noen av de tiltakene som er satt i gang i prosjektet og sentrale erfa-
ringer som er gjort av tiltaksutprevingen. Erfaringene er i tillegg til & vaare sammenfatninger av
observagoner og inntrykk fra falgeforskningen, hentet inn fra medlemmenei prosektgruppa.

4.1 Sentrale tiltak i prosjektet

De sentrale tiltakene i HEFA-prog ektet er beskrevet i progektplanen og omfatter;
Progjektorganisering

Kompetanseutvikling (coach-programmet, L@FT-introduksjon, 1A-opplaging)
Utviklingsarbeid — utviklingsverksteder

Evaluering og dokumentasjon

Progjektorganiseringen blir kommentert i kapittel 3.2, evaluering og dokumentasjon er det som
inngar i falgeforskningen og er kommentert i kapittel 2.3, mens utviklingsverksted er beskrevet
og kommentert i de to foregéende rapportene fra falgeforskningen. | |gpet av siste ar er det
giennomfart ett utviklingsverksted for radmennene og deres ledergrupper, og deler av det som
foregikk der, er beskrevet i kapittel 4.3 ogi kapittel 9.

Hovedinnsatsfaktoren ligger pa kompetanseutvikling, og dai hovedsak opplaging av et coach-
korps. Opplagingen bygger pa et prinsipp om at kompetansen som coachene tilegner seg skal
spres tilbake til egen organisasion (train-the-trainers”). Det er ogsd innenfor kompetanseutvik-
ling at prog ektet er utvidet med et eget tiltak rettet mot ledere (kursi kommunikasjon for ledere,
se kap 6).

| tillegg er det ogsa kommet inn et eget tiltak om nettverksetablering i hver av kommunene.
Dettetiltaket kom i gang som en falge av resultater frafarste breddestudie hvor det ble tydelig
at progektets forankring fungerte bedre i kommuner som hadde |ledernettverk. Ledernettverkene
er etablert patvers av tjenesteomrader og nivaer i organisasionen, og omtales flere steder i
sluttrapporten, men i hovedsak i dette kapittel ets avsnitt 4.2.2.

® Jfr prosjektbeskrivelse fra Kallerud Kompetanse AS, 090604.
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| @F-rapport 17/2006 presenterte vi mer inngdende bade coachprogrammet, L @FT-

introduks onssamlingene og | A-opplagingen. | sluttrapporten vil vi kun konsentrere oss om
erfaringer som er gjort av utprgvingen av coacher i kommunene og vi vil ga naamere inn pa
erfaringer med |ledernettverkene. Dette er de to mest sentrale tiltakene som er iverksatt i prosjek-
tet og som forener de fem kommunene.

Nér det gjelder tiltak som er satt i gang utover de sentrale tiltakene, viser vi til vedlegg 2 a-e
hvor hver av de fem kommunene har beskrevet de aktivitetene de har satt i gang i regi av
HEFA-progektet i sin kommune.

4.2 Coachrolla

Av de opprinnelige 60 coachene som startet sin opplaaing november 2004, er det pr januar 2008
I underkant av 40 aktive coacher igjen i Gjavikregionen. Noen av deltakerne falt fra underveisi
coachopplagingen, men i hovedsak skyldes frafallet at ansatte har dluttet i jobben, flyttet til en
annen kommune eller fatt en annen stilling i samme kommune. Situasjonen pr i dag er at Gjavik
kommune har 12 coacher, Vestre Toten kommune har 6, Nordre Land har 7, Sgndre Land 6 og
@stre Toten 7-8 aktive coacher.

Coachene avsluttet sin deltakelse i prosjektet med et eget seminar i januar i & pa Toten Hotell
Sillongen, under ledelse av Kallerud Kompetanse AS, hvor de arbeidet med utgangspunkt i
spersmalet "Hva skal til for at jeg skal kunne fortsette som coach etter at HEFA er avd uttet?”
Deltakerne var delt inni kommunevise grupper og startet med en brainstorming hvor de skrev
ale sine erfaringer ned pa gule post-it-lapper. Deretter ble lappene gruppert ut fraom det hand-
let om aktiviteter (farste ordens forandringsarbeid), intengoner (andre ordens forandringsarbeid)
eller rammer (tredje ordens forandringsarbeid). Til slutt gikk to og to grupper sammen for &
prioritere de viktigste punktene. Dette ble sd sammenfattet av en egen gruppe som fikk i oppga-
ve aoverlevere innspillene til rédmannsgruppa, pa siste utviklingsverksted. Det endelige resul-
tatet slik det ble overlevert r&dmannsgruppa var ssmmenfattet i fire hovedpunkter:

% Jeg vil hatid til aforberede og gjennomfere oppdrag som coach.
Jeg vil hatid til Adeltai nettverk lokalt og regionalt.

» Jeg vil hatid til & utvikle meg som coach.

Jeg vil bli stimulert og oppmuntret til & dele mine kunnskaper.

7 7
0'0 *,

0’0

53

¢

En felles erfaring i kommunene er at ting har tatt lengre tid enn det en var forberedt pa ved
oppstarten av progjektet. Det & utdanne coacher i rollavar mer omfattende og tidkrevende enn
det mange var forberedt pa. En annen felles erfaring er at det har vaat vanskelig atydeliggjere
hva en coach er og hvordan |edere kan nyttiggj @re seg coachenes kompetanse. Utfordringen
framover, er hvordan coachenes tilegnede kompetanse skal vedlikeholdes og utvikles. Det er
viktig med faglig pafyll og det &fa brukt kompetansen sin aktivt, sies det.
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Nar vi gar naamere inn pa den enkelte kommune, viser erfaringene at coachrolla har fungert noe
ulikt. Variagonene handler i stor grad om hvorvidt det har veat tilstrekkelig ettersparsel etter
coach og hvor hayt aktivitetsniva coachene har hatt. Videre er det ogsa slik at coachene er noe
ulikt organisert i de fem kommunene’, noe som nok har hatt betydning for variasjonen. Vi vil i
de neste avsnittene tafor oss erfaringer fra coachrolla, dlik disse er framsatt av progektledernei
de fem kommunene.

Gjevik kommune har igjen 12 aktive coacher av totalt 15 som gjennomfarte opplagringen.
Coachgruppa har mettes hver gette uke, men fordi det er vanskelig for mange a prioritere
deltakelsen eller &fa aksept frakolleger/leder for at du blir borte noen timer, er det kun halvpar-
ten som meter til matene. | tillegg til & repetere og eve padet de har laat har de ogsa delt erfa-
ringer og evaluert oppdrag de har gjennomfert. Noen meter har veat viet mer faglig pafyll.
Coachenei Gjevik satidligifraom at de ikke ansket a drive opplaging av andrei coaching (jfr
train-the-trainers-prinsippet). De har istedet praktiskert coaching gjennom a ta pa seg sma og
store oppdrag i organisagonen, og har i stor grad drevet med en-til-en-coaching. | 2008 er
planen & bruke coachene i forhold til felgende aktiviteter:

. Prosessen med revidering av kommunens arbeidsgiverpolitikk

. Deltakelse og ansvar for del av introduksonssamlinger for nye ledere (den vanskelige
samtal en/utviklingssamtalen).

. Tilbud og kanskje palegg om a nytte coach for alle nye ledere.

. Deltakelse og ansvar for del av introduksjonssamlinger for nyansatte.

. Ellers oppdrag etter behov og foresparsler.

I Nordre Land rapporterer de om stor tilfredshet og aktiv bruk av coachene. Coachgruppa der
bestdr av §u ansatte. De har hatt faste mater ca en gang pr méaned og metel edel sen og refe-
ratskriving har gatt pA omgang. Den fremste oppgavartil coachene er oppfalging og opplaging
av ledernettverkene. Det er utviklet et eget opplagingsigp for ledernettverkene hvor fokuset har
vaat ulike temaer etter innspill fra enten lederne eller coachene selv. De ménedlige mgtene i
coachgruppa har blitt brukt til &forberede og tilrettelegge for opplaaingen i ledernettverkene. |
tillegg har matene vaat viktige for a repetere "pensum" fra coachopplaaringen, blant annet
gjennom & ha drevet coaching av hverandre. De har i tillegg fatt coaching fra Kallerud Kompe-
tanse tre ganger i l@pet av prosjektperioden. Coachgruppa har ogsa arrangert flere sterre sam-
linger i kommunen, med ledere, tillitsvalgte og verneombud. Videre er coachene benyttet i
ledermater, i introduks onssamlinger for nyansatte, i tillegg til at de har individuelle oppdrag i
kommunen. Ifglge prog ektlederen i Nordre Land er enkeltcoacher etterspurt i organisagonen til
enkeltcoaching og gruppecoaching, samt til utviklingsoppdrag i enhetene. De er ogsa etterspurt i
regionen og har hatt oppdrag for NAV, som har kjgpt denne tjenesten fra kommunen. Oppdra-
gene kommer enten til organisagonsavdelingen eller direktetil den enkelte coach, som davvil
avklare med sin neameste overordnede far oppdraget starter. | tillegg til organisasonsgefen,
som ogsa er progektleder for HEFA i Nordre Land, er to av coachenei ansatt i organisasons-
avdelingen. Det at hele tre av coachene herer til i denne avdelingen har nok gjort sitt til at disse
blir mye benyttet, siden coaching ligger naat opp til de gvrige arbeidsoppgavene de har, pluss at

’ For en gjennomgang av hvordan kommunene har organisert sine coachgrupper, viser vi ogsa til @F-
rapport 17/2006
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avdelingen ogsa er stettefunksjon for hele organisasjonen. Nar det gjelder coacher som er ansatt
i andre enheter, rapporterer prog ektlederen at det tidvis har vaat vanskelig og bel astende for
bade coach og arbeidsgiver i avdelinger som har turnusarbeid. Dette er last gjennom at kommu-
nen fra sentralt hold har hatt mulighet til &frikjape coacher i ytre avdelinger.

Prosektlederen i Nordre Land oppsummerer kommunens suksess i prosjektet pa fa gende méte;
- Coachene er blitt en ddl av driften, (de) har tillit og blir verdsatt, og blir etterspurt i
stor utstrekning til ulike oppdrag.

Progektlederen i Nordre Land er ansatt som organisagonsgef i kommunen, og har dermed en
sentral posision badeifht ledergruppai kommunen og i forhold til ana ut til bredden av kom-
muneansatte. | tillegg er prosjektlederen ogsa coach og har vaart et viktig bindeledd mellom
coachgruppa og kommunens toppledel se. Prog ektlederens sentrale posigon har helt klart hatt
betydning for at Nordre Land har lykkesi aintegrere coachene i den daglige driften.

| Sendre L and derimot rapporteres det om fa oppdrag for coachene. Dette kan henge sammen
med at progektet har hatt utskifting av lokal progektleder og at progektet i deler av tiden har
vaat uten lokal forankring/progektgruppe internt i kommunen. Manglende kontinuitet i pro-
siektledel sen har igjen pavirket kontinuiteten blant coachene. Det er i dag seks coacher som
fortsatt er aktive. If@lge den navaaende prosektlederen har coachene vaat ivrige, men har fatt
for fa oppdrag. De har mettes jevnlig, men pga en del flytting og sykdom har aktiviteten blitt
mindre utover hasten. Det er nd planer om a revitalisere coachgruppa og ga ngye gjennom
hvordan kompetansen til coachene kan benyttes inn i organisagonen. Ifaglge prog ektlederen har
uklar prosjektledelse ogsa medfert at toppledelsen har vaart utydelig i sine prioriteringer av
HEFA -prosektet. Kommunen har dermed ikke lykkes i &implementere coachenei organisasio-
nen dlik de opprinnelig gnsket.

Coachgruppai Vestre Toten var opprinnelig 12, men pa grunn av permisjon og nye jobber er
det i dag kun fem til seks aktive coacher igjen. Coachene er ansatt innen ledelse, som verneom-
bud og/eller innen stette/personal. Dette gjar at gruppa har bred erfaring og kompetanse. Gruppa
har hatt ca ett mgte i maneden, og da gjerne med mater i smagrupper/arbeidsgrupper i mellom-
perioden. Mgtene har i hovedsak dreid seg om planlegging, gjennomfaring og evaluering av
interne aktiviteter Hva som har vaat viktig a videreformidle og hvordan dette best kunne gjares
har vaat pa dagsorden. Gruppa har brukt mye tid pa & jobbe med de enkelte tema, noe som har
medfgrt mye repetigon av innholdet i coachopplaaingen. | falge progektlederen har meatene
vaat beskrevet som et "kreativt kaos med lite struktur som har fungert veldig bra’. Fordeler med
atreffes ofte er at coachene blir godt kjent med hverandre og at de kan dele erfaringer under-
veis. Utfordringer er bl.a. at alle er opptatte i sin egen hverdag og at det noen ganger kan opple-
ves som vanskelig & prioritere mellom oppgaver.

Coachene har i hele prog ektperioden hatt en sentral rollei planlegging og gjennomfaring av

hel sefremmende aktiviteter i Vestre Toten kommune. Blant annet har de utarbeidet og gjennom-
fart en ti timers (2x5 dager) coaching/ opplaaing/ veiledning i de tverrfaglige ledernettverk for
60 ledere. De har stétt for "Helsefremmende Aktivitetsdag” for alle ledere, tillitsvalgte og ver-
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neombud, samt egne opplagingsdager for tillitsvalgte og verneombud og/eller ledere, der tema
kommunikasjon og Inkluderende arbeidsliv har vaat sentralt. | tillegg har coacher utarbeidet og
gjennomfart egne opplegg innen ulike tjenesteomrader, samt individuelle coachtimer etter
avtale med den enkelte coach. Coachenei Vestre Toten har selv initiert mange aktiviteter, i
tillegg til at de har fatt flere foresparsler om oppdrag. Hovedinntrykket er at coachene har drevet
mer med sterre arrangementer og opplaaing (jfr train-the-trainers) enn med en-til-en-coaching.

Coachgruppa har ogsa hatt flere mgter med HEFA-prosjektgruppai kommunen (kalt ” Stjernela-
get”, sekap 3.2) der ulike utfordringer har vaat tema. Dette har vaart viktige treffpunkt for
framdriften i progektet. Den interne prog ektlederen framhever at mgtene i coachgruppa og

" Stjernelaget” har vaat motiverende, inspirerende og helt avgjerende for hennes arbeid.

@stre Toten har igien gu av sin opprinnelige coachgruppe pa 14 coacher. Den interne prosjekt-
lederen, som ogsa er coach (jfr kap 3.2), har hatt ansvar for & koordinere coachgruppa. Henven-
delse om coachoppdrag gér direkte til den enkelte coach. De har gjennom prosjektperioden hatt
bramed ettersparsel, men sier de kunne gnsket seg flere oppdrag. Stort sett er ledernes kjenn-
skap til coachene god. Coachene har béde gitt coaching til enkeltpersoner og i grupper. Flest
oppdrag har de hatt innenfor barnehagesektoren. Coachene i kommunene mettes i begynnel sen
regelmessig og de gjennomfarte noen samlinger for bl.a & ha erfaringsutveksling. Siste halvar
har aktiviteten blant coachene gétt noe ned med faare felles mater. Planene framover er samle
coachgruppa for & bestemme hva de skal gjere videre. Spersmdlet de ensker ata opp er hvasom
skal til for at de skal fortsette aktivt som coacher framover.

Nér det gjelder det regionale coachnettverket rapporteres det fra alle kommunene at coach-
nettverkene patvers av kommunenei liten grad har fungert etter intensjonen. De var i gang helt
i starten av prosektet (mens opplagingen pagikk), men har etter hvert smuldret opp, bortsett fra
et par nettverk som fortsatt er i drift.

4.3 Ledernettverkene

Ledernettverkene som er etablert i Gjavikregionen inntar ulike, men med flere sasmmenfallende
former. Felles for dem er at de er etablert patvers av lederniva og tjenesteomrader og at om-
fanget av deltakere er maks ti. Det varierer mellom kommunene hvorvidt nettverkene stér fritt
til ata opp temaer og organisere seg selv, og hvorvidt de skal tai bruk coachene. M gtehyppig-
heten varierer fra de som mgtes manedlige til de som metes to ganger i aret. Og graden av
forpliktelsetil adelta, varierer frader det er obligatorisk til der det kun er anbefalt. For en
gjennomgang av historikken bak |edernettverkene og méten de er organiserte pa, viser vi til kap.
3.5.1i @F-rapport 17/2006.

Det vi er interessert i i denne sammenheng er hva slags erfaringer som er gjort i den enkelte
kommune, mht organisering og drifting av ledernettverkene. Vi har ikke gatt inn og gjort egne
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undersekelser i nettverkene, sa denne oppsummeringen baserer seg pa de tilbakemel dingene vi
har fra progektlederne i kommunene.

Det generelle inntrykket er at ledernettverkene har fungert bra, men at hoen av nettverksgruppe-
ne har hatt problemer og at noen ikke fungerer i det hele tatt. Progektlederen i Gjavik skriver;

- "Var oppfatning er at ledernettverkene er kommet for & bli, men at vi fortsatt har en vei
agaiforhold til &fa detil & fungere optimalt mht laring/erfaringsutveksling pa tvers'.

For mange ledere har nettverket veat en viktig lagringsarena, og det har gjort at de har fétt sterre
forstéel se for andre tjenesteomrader og en mer helhetlig forstdelse av den organisas onen de er
en del av. Derimot melder bade @stre Toten og Sendre Land at pa bakgrunn av tilbakemel dinger
fra nettverksdeltakere har de bestemt seg for & eval uere nettverksordningen. Eval ueringen skal
resulterei en gjennomgang av hvordan gruppene kan reorganiseres og bli mer i tréd med delta-
kernes gnsker og behov. Bade Gjavik og Nordre Land nevner at de har brukt nettverksgruppene
0gsai andre typer fora, slik at de far mye tid sammen og blir godt kjent. Noe av utfordringen i
Nordre Land har vaat at noen ledere har vanskelig for & prioritere deltakelsen. Det har ogsa
dannet seg et manster om at coachene lett blir meteledere i nettverkene. Ma for kommende
periode er derfor at meteledelsen skal g& pa omgang slik at gruppene blir selvgaende og at
coachene heller blir kalt inn ved behov, skriver prog ektlederen.

Det & ha et forum der "HEFA - saker" kan tas opp og diskuteres, fremheves som viktig. Generelt
ser det ut til at de fleste ser behovet for ledernettverkene, men at noen ikke far utav nettverksdel-
takel sen det de hadde forventet. Noen av kommunene hadde etabl erte nettverksgrupper fra
tidligere, men hos noen gjaldt dette for eksempel kun topplederne. Nar sa disse rammene ble
endret til fordel for mer tverrfaglighet og grupper patvers av nivaer, har det vaat vanskelig &
klare & skape en trygg og laaringsfremmende kultur.

Fralitteraturen om nettverk vet vi at begrepet rommer et mangfold av ulike typer grupperinger
(Bergum et al 2007). Det som derimot er fellesfor alle nettverk er at deltakerne ser nytteverdien
av denne typen samarbeid og opplever en faglig og personlig utvikling. Dette gjer ogsa at
nettverkene etter hvert blir selvgdende. Utgangspunkt for & danne et profegonelt nettverk er som
oftest fagpersonenes behov for & drefte, analysere og reflektere over vanskelige faglige utford-
ringer med andre som er interessert i feltet. Felles reflekgon og analyse vil gi dle deltakernei
nettverket en faglig utvikling og kan skape en felles forstdel se for faget. En forutsetning for at
nettverkene skal vaare lagingsfremmende og innovative er blant annet at deltakerne har en
egeninteresse av a delta (Eide 2007). Erfaringer fra flere studier som @stlandsforskning har
giennomfart viser a resultatene kommer nar nettverkene er:

- Erfaringsbasert — deltakerne deler erfaringer for eksempel fra egen arbeidsplass.

- Samarbeidsorientert — fokus pa a finne frem til felles |gsninger.

- Tverrfaglig — lager & forsta andre faggruppers utgangspunkt og bidrag.

- Helhetlig — deltakerne far bedre forstaelse for helheten i en sak og blir mindre detaljori-

entert.
- Bevisstgjgrende — blir mer oppmerksom pa egen praksis, egen kompetanse og behov

30



- Praksisnag — har klare mdl og tar utgangspunkt i konkrete hendel ser/problemer/ | as-
ninger.

- Preget av god ledelse og mange ildgeler.

- Bevisst pa abygge opp nadvendig tillit i oppstarten - blant annet gjennom avelge
ukontroversielle omrader & samarbeide om (Bergum. et a 2007)

En naamere gjennomgang og analyse av ledernettverkene i Gjavikregionen, vil kunne fortelle
oss hvordan nettverkene kan leggestil rette for &ivareta disse suksessfaktorene. Det er ogsa av
interesse pa hvilken méte den lagingen og kompetansehevingen som har skjedd blant nettverks-
deltakerne kommer resten av organisasjonen til gode. Flere studier peker pa at de som deltar i
arrangerte lagings- og utviklingsnettverk opplever at de fér starre selvtillit og hever egen kom-
petanse, men at dei Selden grad kan bekrefte at deltakelsen har medfart vesentlige endringer pa
egen arbeidsplass. Et relevant forskningssparsmal er derfor hvordan nettverkssamarbeid bidrar
til innovagoner i de deltakende organisasjonene? (Bergum et a 2007, Eide 2007, Nilsson 2004).

4.4 Presentasjon av fem case

| det felgende vil vi presentere noen eksempler pa endringsarbeid fra kommunene som en faige
av HEFA -progjektet. Situasjonene ble presentert pa siste utviklingsverksted, 7. februar 2008 pa
Hotell Hasbjer i Brumunddal hvor r&dmennene og deres ledergrupper i de fem kommunene
deltok. Etter hver presentagion ble situasjonene "filtrert", dvs analysert med tanke pa hva slags
kommunikasjonsngkler som var virksomme for a skape endringen. Eksempler pd kommunika-
gonsngkler er;
e Kongruens (samsvar mellom det du gjer, vil og tror pd)
o Rammer (fysiske, gkonomiske, mentale)
e Valgte sannheter (hvilke forestillinger som ligger til grunn for en handling, atferd, ut-
sagn)
e Jeg// Du (skille mellom det jeg selv har ansvar for og det som ligger pa andres bane-
halvdel)
e Tilstander (energi, emosjoner)
e  Observagon/tolkning/vurdering (skille mellom det du ser/herer, det du tror om det du
ser/hgrer og din vurdering av det)
e Pacing// Leading (forholdet mellom &tilpasse seg og f@lge den andres rytme og a lede
personen videre)
e |, Il.oglll. ordensforandringer (forandringer ifht atferd, intengoner og rammer)

| de neste avsnittene beskriver vi casene slik de ble presentert for deltakerne pa samlingen, og

med en sammenfatning av diskusg onen blant deltakerne om hva som var de viktigste suksess-
neklene som kunne identifiseresi caset.
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4.4.1 Introduksjonssamling for nyansatte

- Introduksjonssamlingen for nyansatte i kommunen er gjennomfert etter samme mal fra &r til
ar, med enveisinformasjon fraradmann, ordfarer, personal§ef og deretter omvisning, lung i
Fellhaven og busstur.

Personal s efen hadde lenge hatt anske om a endre pa opplegget. Hun ga en coach i oppgave &
gjere om paintroduksjonssamlingen slik at den ble mer inkluderende og i sterre grad pa de
nyansattes premisser.

Programmet ble lagt om i henhold til hva en gnsket & fatil gjennom denne og andre samlinger,
dette omfattet: & fa mete ordferer/radmann, introdusere de nyansatte for kommunens verdier, a
skape vi-falelse, ainformere om " de viktigste” rutinene/reglene du som ansatt ber kjenne, afa
fram de nyansattes forventninger til kommunen som arbeidsgiver og ansvarliggjare den enkelte
i forhold til & bidra positivt inn i arbeidsmiljget. Coachen brukte den pedagogiske planleg-
gingsmodellen®.

Den fysiske rammen ble endret fra kinosal til Gjevikhalen med mulighet for & plassere delta-
kernei grupper dik at de kom nearmere hverandre. Det ble lagt vekt pa a skape en hyggelig
atmosfaare blant annet ved & plassere lys pa bordene etc.

To av coachene giennomfarte en bli-kjent-@vel se som gjorde at deltakerne slappet av, fikk
snakket med hverandre og utvekslet erfaringer. Deretter gikk vi over til det mer tradigonelle
innholdet med presentasjon av ordferer, radmann og persona gef. Til slutt gjennomfarte coa-
chene en gruppegvel se med tilbakemelding om hva arbeidsgiver kunne forvente av de nye
arbeidstakerne og hva arbeidstakerne forventet seg av kommunen som arbeidsgiver. Det var en
ordentlig god stemning! Introduksjonssamlingen ble avsluttet med felles lung i Fjellhaven (som
tidligere).

Suksessngkler:
~ Tydeligintenson: fa mer utav introduksonen, fainnspill fra nyansatte, fa fram verdier,
vi-falelse, god tilstand
~  Aktivitetsrammer: deltakerne ble aktive - skaper lagring -
~ Fleksibilitet: variagon i rammer - smabord
~ Tilstander: naghet, fellesskap, trygghet, humor, engasjement
~ Pacing: samlingen mer pa de nyansattes premisser
~ Delegering: persona §efen brukte coachenes kompetanse
~ Kreativitet: nye personer inn - ser ting pa nye mater
~ Tid: akkurat passe lang tidsramme - 3-4 timer.

4.4.2 Involverende personalmgter

- En coach som er leder i en barnehage gnsket a forbedre personalmetene. Hun ville at ale
skulle vagre del aktige pa matene, lytte aktivt, oppleve vi-falelse og faredll utvikling i sakene.

® Den pedagogiske planleggingsmodellen er beskrevet i @F-rapport 17/2006 kap 5.4 s 46
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L ederen bestemte seg for & gjare noen grep!

Pa neste personalmgte tok hun bort alle bord og satte de ansattei ring slik at alle si ansiktene pa
hverandre. Hun tok med seg et kosedyr og informerte om falgende: ” Den som har kosedyret far
lov til &si noe. De andre matie og lytte. Nar den som har kosedyret er ferdig, kaster hun/han
kosedyret til en annen i ringen som sa skal uttale seg. Alle masi noe.”

L ederen hadde fgr matet ivaretatt to ansatte som hun visste syntes det  prate i grupper var
vanskelig. Hun orienterte dem om opplegget og ga dem oppgaven hun ville gi pa persona matet.
De fikk pa denne méten lov til & forberede seg og velge om de ville veae de ferste som fikk
kosedyret nér de satt i ringen.

Personalmetet ble vellykket, og lederen bruker fortsatt teknikken ved ulike behov. Noen ganger
sitter de ved bord og skriver og jobber, andre ganger sitter dei ring og er kreative og lyttende.

De ansatte opplever nd at:
e mgteneer bedre
o adlefdr pratetil de bleferdige —ingen avbryter dem
o dleer detakende
e dlehar synspunkter
o starrevi-folelse
o dlelytter
o det skaper starrelojalitet, engasjement og utvikling

Caset demonstrerer praktisering av "Erklagingens' punkter " Inkludering”, ” Utviklingsmulighe-
ter” og ” Arbeidsglede”.

Suksessngkler:
~ Intengon: starre delaktighet, sterkere vi-falelse
~ Rammer: de fysiske rammene ble helt gjort om, fratradigonelt mete til kun stoler i en
sirkel
~ Pacing: ivareta ansatte som kan oppleve endringen truende
~ Tilstand: engagement, involvering,

4.4.3 Hva er viktig med mgater?

- " Jeg kjeder meg pa metene vare — du snakker for mye.” Dette var en direkte tilbakemelding til
en leder. Hun begynte atenke over hvordan metene forlgp. Hun fant ut at det var myeriktig i
denne uttalelsen. Det var lite energi, engasjement og darlig struktur pd metene. For det meste
var det informasjon fralederen og lite deltakel se fra de andre §u personene i avdelingen.
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Pa neste planleggingsdag valgte hun atatak i problemet. Med tillatel se fra den ansatte som
hadde kommet med uttalel sen, brukte hun overskriften pa farste arbeidsgkt: ” Jeg kjeder meg pa
matene vare — lederen snakker for mye.”

Det farste spersmalet hun stilte var: har vi behov for metene? Eller kan vi | gse oppgavene pa en
annen mate? Alle var enige om at metene méatte de ha.

Neste spersmdl hun stilte var: hva er hensikten med matene — hva vil vi med mgtene, hva ansker
Vi....

Hun brukte sa” den pedagogiske solen” der alle skulle si noe om fa@lgende;

Jeg trives best pa mater hvisjeg....

herer.....

kienner-.....

Det som kom fram ble skrevet opp pa” sola’. Etterpa fikk de gule lapper der de skulle skrive
ned de to tingene som var viktigst for dem. De jobbet med disse lappene og kom fram til fal-
gende setning som alle kunne gafor:

" God metestruktur for ossinnebaaer god metel edelse og samarbeid for & |@se oppgavene.”
Dette farte til at mateledel sen n& gér pa omgang, alle har ansvar for a bringe saker inn til mgte-
ne og alle blir hert og sett.

Suksessnekler:

~ Jeg/l du-sortering: lederen gikk ikke i vranglas, skjente det ikke handlet om henne som
person, men om megteformen.

~ Tydéeige intengoner med matene

~ Tydelige rammer

~ Tilstander: involvering, ansvarliggjering

~ Vagte sannheter: en av de ansatte tok mot til asi ifraom noe som ale trodde "bare
matte vagre sann".

~ Lagende organisasjon: meteledel se pA omgang gjer at gruppa som helhet lager.

4.4.4 Mgteplanlegger pa kulturskolen

- Rektor pa kulturskolen gnsket a effektivisere de ukentlige metene for de ansatte. M gtene ble
ofte hektiske fordi det var s3 mye informasjon som skulle gis, og bade ansatte og rektor opplev-
de at det var saker de aldri fikk diskutert fordi de aldri fikk tid. Hun startet med atenke over hva
hun ville ha ut av matene? Hva var viktig for henne &faformidlet, og & fainnspill om. Ramme-
ne rundt megtene var i utgangspunktet gitt, de hadde bare 30 minutter en gang i uken hvor ale
ansatte kunne mgtes. Men det var mulig & gjere noe med innholdet, og det var mulig a gjegre noe
med stemningen.

Rektoren startet med a lage et ukebrev som inneholdt det meste av vesentlig informasjon om
saker ved kulturskolen. Det som skulle informeres om, ble skrevet i ukebrevet. En forutsetning
for atilegne seg informasjonen var at en leste brevet! Her stod ogsa en oversikt over temaer for



de neste matene, eksempelvis: Hvordan skal vi organisere undervisningen? Hvordan skal tilbu-
denetil korpsene vaae?

Den nye matestrukturen er tredelt; Farst en kort informasjonsdel (kun hovedtrekk, for det meste
stér i ukebrevet). Deretter et eventuelt punkt, dersom det er spesielle problemer, utfordringer
som trenger & diskuteres med en gang. Til slutt et tema/diskusjonspunkt. Spersmalene som skal
diskuteres blir gitt ut alerede i ukebrevet dik at alle ansatte kan forberede seg pa hva de ansker
asi, sperre om. Det gir ogsa ansatte en mulighet til & spilleinn temaer de ansker skal tas opp.
Matet gjennomferes med vekt pa dialog og to-veiskommunikasjon. Effekten av omleggel sen er
at det har blitt starre engasiement i kollegiet.

Suksessngkler:
~ Vagte sannheter: turte & utfordre en gammel struktur
~ Jeg//du: klarte a skille mellom egen person og meteformen
~ Rammer: gjorde vesentlige fysiske endringer som ogsa pavirket de mentale rammene.

4.4.5 Betydningen av medarbeidersamtalen

- Rédmannen hadde en antagelse om at ikke alle ansatte far medarbeidersamtale hvert ar ik det
stér i rutinene. Han ba coachgruppa om ata dette opp som et eget case i ledernettverksgruppene.
Siden det var relativt fa coacher og mange ledernettverk, fant coachene ut at de hadde behov for
noen "hjelpere’. De bad om hjelp frarddmannen til & velge ut en prosesshjelper fra hvert av
ledernettverkene. Disse ble sdinnkalt til en tre timers samling hvor opplegget ble gjennomgétt.
Opplegget som ble giennomfart var det samme opplegget som prosesshjel perne senere skulle
giennomfare i sine respektive ledernettverk®. Opplegget var planlagt med utgangspunkt i "den
pedagogi ske planleggingsmodellen"* og hovedhensikten var & gjere ale lederei stand til &
giennomfgre medarbei dersamtaler.

Samlingen ble ledet av coachgruppa. Hensikten var & sette fokus pa betydningen av medarbei-
dersamtaler; hva er det som gjer at det er viktig & ha en medarbeidersamtale? | stedet for a ha
fokus pa hva en medarbeidersamtale skal vaare. Sparsmalet som deltakerne fikk mulighet til a
reflektere rundt var bl.a; Hva er forskjellen paahaeninnetil samtale som er 20 & versusen
som er 50 ar? Hva ma du legge merke til? Hva kan vagre annerledes? Hva er malet med medar-
beidersamtaler? Hvilken gevinst kan det ha? Det ble ogsa fokusert pa hva slags tilstand medar-
beiderne kan vagre i, og hva som skal til for at de skal kunne ha glede av samtalen?

Deretter fikk deltakernetrening i a stille ulike typer |asningsfokuserte spersmdl, som ville veae
viktig i gjennomfaringen av en medarbeidersamtale.

Hele samlingen ble planlagt og gjennomfert i trad med "den pedagogi ske mateplanleggeren'':
Fokus patilstand, deretter intengoner, sd rammer og til slutt innhold (se @F-rapport 17/2006).

° En slik gjennomfering er & trdd med ideen om "train the trainers'.
10 Se @F-rapport 17/2006 kap 5.4
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Prosesshjelperne skal natilbake i sine nettverksgrupper og gjere det samme. De har fétt tilbud
om individuell coaching i forkant av at de skal gjennomfare det i eget nettverk.

Suksessngkler:
~ Pacing//leading: matte deltakerne der de var, ikke "belaare”
~ Tydelig intengon og rammer
~ Kongruens: samsvar mellom det du sier og det du gjar

4.5 Oppsummering

| dette kapitlet har vi tatt for oss erfaringer fra utprevingen av coachrolla og ledernettverkene,
samt vist til fem eksempler p&d sma, men betydningsfulle endringer som har kommet til som en
falge av HEFA -prog ektet.

Antallet coacher er redusert fraopprinnelig 60 til ndunder 40. Det er ulike grunner for dette,
men skyldesi hovedsak at folk slutter i jobben, far ny stilling eller flytter. | et par av kommune-
ne er antallet coacher pa et minimum i forhold til & fungere som en gruppe. Det atilhgre en
gruppe er viktig for afatil erfaringsdeling, og for & vedlikehol de egen kompetanse og fafaglig
pafyll. Kommunene vurderer det ikke som aktuelt & utdanne nye coacher, men heller finne gode
mater for & kunne overfare coachenes kunnskaper og implementere kompetansen i organisasj o-
nen. | Vestre Toten og Nordre Land kommuner har coachene vaat aktive med a drive opplaging
innenfor sentrale kommunikasjonstemaer, mens i andre kommuner har en mer drevet med
individuelle coachingsamtal er.

Coachenes deltakelsei de tverrfaglige ledernettverkene har hatt betydning for &fa spredd verdi-
grunnlaget og tilnaamingene som HEFA -prosjektet tar utgangspunkt i. Gjennomgangen av
nettverkene viser at de fungerer best i de kommunene hvor de har eksistert lengst, men at det er
bade positive og negative erfaringer som gjer at en jevnlig mata opp til vurdering sammenset-
ning, struktur og innhold i nettverkene. L edernettverkene er en viktig lagringsarena og har ogsa
medfart starre helhetlig forstael se for den organisagonene en er en del av. De har ogsa veat
viktige arenaer for & kunne snakke om og dele erfaringer om saker som har a gjegre med det a
skape helsefremmende arbei dsplasser, temaer som kan ha vanskelig med & trenge gjennom og
komme gverst pa dagsorden i en ellers hektisk arbeidshverdag for en leder.

Kapitlet har ogsa vist seks eksempler patyper endringer som har kommet som en falge av
prosjektet. Dette handler blant annet om & legge til rette for &inkludere og ansvarliggjere ansat-
te, veae tydelig jeg//du-sortert, gjare endringer pa de fysiske rammene, mgte andre der de er,
vage kongruent i det en sier og gj@ar, og skape positive tilstander.
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5 Resultater fra breddestudie 2

| dette kapitlet presenterer vi resultatene fra andre breddestudie (jfr kap 2.3). Studien ble gjen-
nomfert i perioden 12. september til 1. oktober 2007. Studien er rettet mot malgruppen ledere,
tillitsvalgte, verneombud. Til sammen 606 personer ble invitert til & deltai den elektroniske
sperreundersgkel sen, som ble sendt ut pr e-post til hver av respondentene. 375 svarte, men kun
323 svarte pa hele undersgkel sen™. Dette gir en svarprosent pé rundt 55%. Oppslutningen om &
svare pa undersgkel sen har ikke vaat sd god som forrige gang (ferste breddestudie i 2005).
Siden svarprosenten ble noe lav, i tillegg til at det er et ganske hayt antall "missing” (ikke svart
paenkelte variable), svekkes mulighetene for a gjere noen av analysene. Eksempelvis blir
gruppene svaat sma dersom vi ser pa kommune og sektor samtidig — noe som kanskje ville vaat
anskelig. Presisering og konkretisering av resultatene i studien er vanskelig fordi en sasmmen-
likner relativt ulike virksomheter. Det er ogsa viktig a hai mente at studien er pa et generelt
niva og at den ikke kan benyttestil s noe konkret om det enkelte arbeidssted. Den laveste
enheten studien maler er sektornivaet.

Sparreundersakel sen bygger pa sparreskjemaet QPS Nordic+ som omfatter indikatorer pa bade
individniva, gruppe-/organisasionsniva og oppgaveniva. @F-rapport 14/2005 gir en detaljert
beskrivelse av de enkelte indikatorene som inngar i disse nivaene. Sparreundersgkel sen omfatter
i alt 86 spersmdl. | tillegg til de 37 spersmdlene som inngar i QPSNordic+, er det 20 spersmdl
som omhandler HEFA -prosj ektets mal, tiltak og organisering, 16 spersmal som handler om
Erklagingen, su sparsmal spesielt rettet mot coachene, og seks spersmal som gar pa bak-
grunnsvariabler. Det er ikke gjort noen endringer i undersekel sen fra 2005, bortsett fra et par
grammatikal ske formuleringer. Vi viser ellerstil sparreskjema som er gjengitt som vedlegg 2.

5.1 Hovedresultater QPS Nordic+ - sammenliknet 2005 - 2007

| tabell | nedenfor er resultatene fra breddestudien QPS Nordic+ gjengitt. Tall er som regel
gjennomsnitt skare. Minimum skare er 1 og makser 5.

1 Svarene fordelte seg mellom kommunene pé fglgende méte: Gjevik 266, Nordre Land 95, Sgndre Land
56, Vestre Toten 115, @stre Toten 74
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Itemnr Variabel-Kommune 2005 2007
Gjennomsnitt. Min 1 maks 5 N=518-498 N=347-339

G std G std
1,2 Kvantitative jobbkrav 815 ,86 S5 ,81
34 L aeringskrav 2,0 ,65 2,2%* 66
5,6 Positive Arbeidsutfordringer 4.2 ,64 4,3 ,66
7,8 Rolleklar het 4,1 ,86 4,0 ,82
9 Rollekonflikt 23 10 24 0,9
10,13 Kontroll beslutning 33 73 818 ,70
11,12 Kontroll arbeidsintensitet 815 ,98 34 79
14,15 Forutsigbar het kort, lang sikt 31 N 2,9 ,64
16 Mestring 4,0 ,60 819 ,60
17 Stette frakollega 4.2 ,81 41 ,98
18,19 Stette naer meste over or dnet 3.8 ,95 3,7 ,98
20,21 Bemyndigende ledelse 815 ,95 818 1,04
22 Stette venner og familie 43 ,87 4.2 ,94
23,24 Organisagonskultur positiv 3.8 79 3,8 79
25 Organisagonskultur stivbeint 2,2 ,89 2,1 86
26,27 Arbeidsgruppe positiv 41 ,70 4,3 ,66
28,29 Innovag onsklima 3.9 ,67 3,8 N
30 Konflikter 23 92 2,3 91
31,32 Diskriminering, kjgnn, alder 1,6 ,78 1,6 ,83
33,34 M enneskelige ressur ser viktig 29 91 29 ,85
35,36 Jobb positiv 3,1 ,95 3,2 ,95
37 Jobb preget av stress 19 ,98 19 .93

Tabell I: QPS Nordic+. Hele regionen 2005 - 2007 sammenliknet

De viktigste endringene i QPS-Nordic + fra 2005 til 2007 er at arbei dstakernes opplevde krav til
seg selv er blitt noe sterre. Det gjelder bade opplevelsen av krav til arbeid (item 1,2) og krav til
laging i arbeid (item 3,4). Eksempelvis kan slike ting som gkt arbeidsbel astning, forventning
om at en skal péta seg nye oppgaver, forventning til &tai bruk ny teknologi, laae nye arbeids-
metoder, komme inn under denne kategorien. For alle andre aspekter ved arbeidsmiljaet som
malesi QPS-Nordic+ er det ingen spesielle endringer. Fer vi kommenterer dette ytterligere, vil
vi se hvordan resultatene er nar det gjelder den enkelte kommune og nér det gjelder den enkelte
sektor.
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5.2 Kommuner sammenliknet 2005 - 2007

Itemnr | Variabel-Kommune Gjovik Gjovik N Land N Land SLand Sand
Gjennomsnitt. Min 1 2005 2007 2005 2007 2005 2007
maks5 N=189 N=145 N=81 N=47 N=58 N=37

G |sd |G |sd |G |sd |G |std |G |sd |G | sd

1,2 Kvantitative jobbkrav 31,8 (34 |,8 |34 |,75|36 |,76 |35 |,9 |39 | .86

** * % **

34 L aringskrav 20 | 68 |20 | 69 |20 |63 |21 |64 |20 |.,74 |23 | .64

5,6 Positive Arbeidsutford- | 4,2 | 64 |43 | 60 (42 | 66 |42 | 65 |41 |,77 | 43 | 64
ringer

7,8 Rolleklar het 41 |86 |40 ],9 |39 |,8 |37 ]|.,94 |37 |10 |38 |10

9 Rollekonflikt 23|10 (24|88 |23 |10 |25|10 |25 |11 |27 |10

10,13 | Kontroll beslutning 341,73 132,70 |33]|,70 |33 |,74 |35 |,73 32|09

11,12 | Kontroll arbeidsintensi- | 3,4 | 98 [ 33 [ 10 |36 |,79 |35 |,92 |36 | ,81 | 35 | ,83
tet

14,15 | Forutsigbarhet kort, 30,81 (29 |,67|31|,64[29|,/0]|29|,76 |30 |,69
lang sikt

16 Mestring 41 | 63 |40 ],59 |39 |43 (38 |.,58 |39 ].,66 |39 |.,53

17 Stette frakollega 42 |1 81 |42 |8 |41 |.,98 |39 |,97 |40 |11 |38 |12

18,19 | Stette neermeste over- 38,91 (38 |,95 39,98 [36 |10 |37 10|35 |,9
ordnet

20,21 | Bemyndigende ledelse 321,99 [33]10 (34,94 32|11 )31 |.,9 |31],9

22 Stette venner og familie | 43 | ,99 |43 | 93 [ 43 |86 [42 |.,95 |41 |,81 |43 | 91

23,24 | Organisagonskultur 38 |,76 (38,80 38|.,83 38,9 |37 |,93 |38 |,78
positiv

25 Organisag onskultur 2187122 |84 |21 |8 |[20]|,8 23,93 24|11
stivbeint

26,27 | Arbeidsgruppe positiv 41 | ;74 |43 | 60 |41 |,72 |42 | ,83 |40 |,78 | 42 | ,75

28,29 | Innovagonsklima 39 |67 (38 |,7/5 |38 |,77 |37 |91 37,8 |38 |.,86

*

30 Konflikter 23|87 123 |8 |23 |,9% |22 |10 |22 |.,8 |24 |,8

31,32 | Diskriminering, kjenn, |15 (,72 |17 | 84 |14 | ,73 |15 | ,8 |16 |,70 | 1,7 | ,76
alder

33,34 | Menneskeligeressurser (29 [ ,91 |30 |,92 |30 |,8 |29 |10 |27 | .86 | 27 | 97
viktig

35,36 | Jobb positiv 32,92 (32 |.,8 |29 |,87 |30 |.,9 |31 |10 |32 |10

37 Jobb preget av stress 18 (96 [19 |8 |19 |,97 |19 (10 |20 |10 |21 |11

Tabell 1I: Resultater QPS Nordic+ Kommuner sammenliknet 2005 - 2007.
Segndre Land,

Gjevik, Nordre Land,

Det er noe forskjell pd kommuneniva. | kommunene Gjgvik, Nordre Land og Sendre Land
opplever de ansatte gkte krav i form av arbeidsmengde og noe akte krav til laging. Nar det
gjelder Toten-kommunene er bildet annerledes. @kningen i opplevde krav er mindrei Vestre
Toten og det er sdgar en nedgang i @stre Toten, selv om de opplevde kravene til laging aker noe
begge steder. Nar endringene her ikke er signifikante (sikre) skyldes det farst og fremst at
gruppene er langt mindre og gir dermed starre grad av usikkerhet. Endringene maimidlertid

iIkke undervurderes av den grunn.

39




Itemnr | Variabel-Kommune V Toten | VToten | @ Toten | @ Toten
Gjennomsnitt. Min 1 maks5 2005 2007 2005 2007
N=71 N=64 N=91 N=44
G |sd |G |sd |G |std |G |sd
1,2 Kvantitative jobbkrav 33 |,72 |34 |,70 | 3,7 | ,90 | 34 | ,70
34 L aeringskrav 20|61 |21 |65 |20 |,62 |23 | 54
5,6 Positive Arbeidsutfordringer 44 | 54 |44 | 49 (42 |73 |42 | 61
7,8 Rolleklar het 41 | 67 |42 | 73 |40 |,78 |39 | .84
9 Rollekonflikt 23 110 (22 (10 |24 |10 |26 |,90
10,13 Kontroll beslutning 34 (1,80 |34 |,76 |31 |,75 |32 |,82
11,12 Kontroll arbeidsintensitet 36 |,84 |35 |10 |35 |,92 |35 |,93
14,15 Forutsigbarhet kort, lang sikt 32 |,86 |28 |66 |30 |,78 |29 |,/4
16 Mestring 40 | 50 |41 | ,73 |40 | 55 |40 | ,58
17 Stette fra kollega 41 1,86 |41 |,92 |41 |,92 |39 |,85
18,19 | Stette near meste overordnet 40 |,76 |39 |,81 |37 |10 |35 |11
20,21 | Bemyndigende ledelse 35|,/ |35 |,9 |33 |,9 |30 |12
22 Stette venner og familie 42 |76 |42 | 93 |38 | ,77 |43 | 97
23,24 | Organisagonskultur positiv 39 (,72 |39 | ,76 | 38 |,79 | 39 | ,59
25 Organisagonskultur stivbeint 221,97 (19 | ,79 |21 |,49 |20 |,80
26,27 | Arbeidsgruppe positiv 42 | 67 |43 | ,60 |41 |,70 | 43 | 64
28,29 Innovag onsklima 39 |,73 |40 | ,76 | 38 | ,67 | 4,0 | ,55
30 Konflikter 22 |,88 |21 |92 |23 |10 |22 |,9
31,32 Diskriminering , kjann, alder 15 (.8 |16 | ,88 |16 |,94 | 16 | ,80
33,34 M enneskelige ressur ser viktig 31(,84 |30 |,8 |26 |,84 |26 |10
35,36 | Jobb positiv 32 |,8 |32 |,9 |32 |10 |33 |10
37 Jobb preget av stress 19 |94 |19 (97 |19 |10 |21 | ,9
Tabell 1ll: Resultater QPS Nordic+ Kommuner sammenliknet 2005 - 2007 Vestre Toten og

@stre Toten

Nedenfor presenterer vi tall for QPS Nordic+ og sektor.




5.3 Sektor sammenliknet 2005 - 2007

Item Gjennomsnitt. Min 1 Teknisk | Teknisk | Barne- Barne- Barne- Barne-
maks5 N=60 N=40 hageog | hageog | vern vern
skole skole helse helse
N=165 N=107 N=171 127
G-2005 | G-2007 | G-2005 | G-2007 | G-2005 | G-2007
1,2 Kvantitative jobbkrav 34 3,6 3,3 BI5 8 3,65*
34 L aringskrav 2,0 2,1 2,0 2,1 2,0 2,2*
5,6 Positive Arbeidserfaringer | 4,0 42 42 43 4.2 4.2
7,8 Rolleklarhet 4,0 4,0 4,2 4,2 4,0 4,0
9 Rollekonflikt 2,4 2,6 2,3 24 25 2,5
10,13 | Kontroll beslutning 83 3,2 3,2 3,2 315 32
11,12 | Kontroll arbeidsintensitet 3,6 3.7 39 3,2 3,8 35
14,15 | Forutsigbarhet kort, lang 2,8 2,8 31 2,9** 3,1 2,9%*
sikt
16 Mestring 4,0 39 4,0 4,0 3,9 4,0
17 Stette fra kollega 3.8 3,7 4,2 4,2 4,3 4,2
18,19 | Stgtte nearmeste overordnet | 3,8 3,5 819 3,8 4,0 819
20,21 | Bemyndigende ledelse 32 3,0 34 34 815 818
22 Stette venner og familie 4,0 4,0 4,5 4,4 4,2 31
23,24 | Organisagonskultur 3,7 3,8 819 3.8 3.8 4,2
positiv
25 Organisag onskultur 2,5 2,2 2,0 2,3 2,2 3,8
stivbeint
26,27 | Arbeidsgruppe positiv 4,1 4,3 4,2 4,3 4,1 2,1
28,29 | Innovagonsklima 3,7 3,6 4,0 819 3.9 4,3
30 Konflikter 2,2 23 2,2 2,7 2,4 39
31,32 | Diskriminering, kjann, 15 1,6 14 15 15 2,3
alder
33,34 | Menneskelige ressur ser 29 2,7 3,0 2,7 2,8 2,8
viktig
35,36 | Jobb positiv 3,1 3,3 3,2 3,2 3,0 3,0
37 Jobb preget av stress 2,2 19 18 2,0 2,0 19

Tabell IV: Resultater QPS Nordic+ Sektorene teknisk, barnehage/skole, barnevern/helse sam-
menliknet 2005 - 2007
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Item Gjennomsnitt. Min 1 Kultur Kultur Stab Stab Annet Annet
maks 5 N=28 N=18 stette stette N=29 N=16
N=49 N=30
G-2005 | G-2007 | G-2005 | G-2007 | G-2005 | G-2007
1,2 Kvantitative jobbkrav 35 3,8 3,2 34 3,6 37
34 Laringskrav 2,0 2,1 2,0 2,0 19 2,1
5,6 Positive Arbeidserfaringer | 4,2 4.2 42 44 4.4 4.3
7,8 Rolleklarhet 4,0 4,0 35 815 3.8 34
9 Rollekonflikt 2,3 2,2 2,3 24 25 2,7
10,13 | Kontroll beslutning 315 3,6 &2 3,4 &3 34
11,12 | Kontroll arbeidsintensitet 4,0 3.7 3,8 3,8 4,0 3,6
14,15 | Forutsigbarhet kort, lang 3,1 29 3.0 3,0 3,0 2,8
sikt
16 Mestring 4,0 3,8 3.9 4,0 41 4,0
17 Stette frakollega 4,0 3,7 3,7 3,8 3,7 34
18,19 | Stgtte nermeste overordnet | 4,0 3,6 35 3,8 3,6 Bi5
20,21 | Bemyndigende ledelse 3.4 31 29 3.4 3,0 3,2
22 Stette venner og familie 4,1 3.9 41 44 4,3 41
23,24 | Organisagonskultur 4,0 4.2 3,8 3.8 4,0 B19
positiv
25 Organisag onskultur 1,6 1,8 2,2 2,0 2,3 2,1
stivbeint
26,27 | Arbeidsgruppe positiv 3,9 41 3,8 4, 3** 41 3,8
28,29 | Innovagonsklima 3.8 3.9 34 3.7 4,0 3,6
30 Konflikter 1,96 2,3 2,5 24 18 22
31,32 | Diskriminering, kjann, 1,6 1,7 1,7 1,7 1,8 1,7
alder
33,34 | Menneskelige ressur ser 3,0 2,8 2,7 818 2,7 2,8
viktig
35,36 | Jobb positiv 33 31 3,0 3,0 3,4 3,3
37 Jobb preget av stress 1,7 19 1,7 1,8 14 1,8

Tabell V: Resultater QPS Nordic+ Sektorene kultur, stab, annet sammenliknet 2005 - 2007

@kningen i jobbkrav synes & falge alle sektorer, men er starst innen helse og omsorg. Det synes
0gsa & vaae samme jevne gkning nar det gjelder lagingskrav i denne sektoren. Ett saaregent
forhold gjar seg gjeldende innenfor sektorene barnehage og skole og barnevern og helse. Ar-
beidstakerne oppgir her at de opplever mindre forutsigbarhet i arbeidet. Sammen med gkte
jobbkrav gir dette en viss gkning i stress innenfor barnehage og skole, selv om denne gkningen
ikke er signifikant. Det ser ogsa ut til at barnevern/helse har en gkning fra 2005 bade innenfor
diskriminering, konflikter og organisagonskultur stivbeint. Sammen med en nedgang i arbeids-
gruppe positivt. Dette kan det vaare verdt a vaare oppmerksom pa. P& den positive sida oppgir de
som arbeider innenfor ’stab stette’ en tydelig opplevd stette fra kollegaer.

Selv om det her er fa endringer fra 2005 & rapportere om, mener vi endringenei krav til arbeid
og til dels endringer i forutsigbarhet er spesielt viktige for utviklingen av den helsefremmende
arbeidsplasser, at vi velger aanalysere dem litt naamere. | tabell VI belyser vi til sammenheng-
en mellom opplevde 'jobbkrav’ og’laaingskrav’ og andre aspekter ved QPS-Nordic+.

42




5.4 Sammenheng mellom jobbkrav, leerekrav versus andre as-
pekter - 2007

[temnr. Dimengonene Jobbkrav 1,2 Leerings-krav 3,4
Tall er Pearsonsr.
5,6 Positive Arbeidser faringer J2%* -.08*
7,8 Rolleklarhet -.18** - 21%*
9 Rollekonflikt 27 .26%*
10,13 Kontroll beslutning - 15%* -14**
11,12 Kontroll arbeidsintensitet -.06 -.12*
14,15 Forutsigbarhet kort, lang sikt .04 .05
16 Mestring -0,1 =21
17 Stette frakollega -.19%* - 13%*
18,19 Stette naar meste over or dnet =21 -7+
20,21 Bemyndigende ledelse -.16%* -12%*
22 Stette venner og familie .08* -7+
23,24 Organisag onskultur positiv - 14%* -12%*
25 Organisasg onskultur stivbeint -.10 -.08*
26,27 Arbeidsgruppe positiv -.03 -.19**
28,29 Innovag onsklima .05* -.14**
30 Konflikter .08* 20%*
31,32 Diskriminering, kjgnn, alder A1* -.16**
33,34 M enneskelige ressur ser viktig -.19%* -7+
35,36 Jobb positiv .03 .02
37 Jobb preget av stress 34** 23+

Tabell VI: sammenhengen mellom opplevde ‘jobbkrav’ og 'leeringskrav’ og andre aspekter ved
QPS-Nordic+.

@kning i jobbkrav og legingskrav kan oppfattes forskjellig av ulike arbeidstakere. Mange trives
med en travel hverdag og oppfatter endringskrav som spennende, interessante og i noen grad
uttrykk for tillit til deres person og kompetanse. Andre liker bedre gai vante omgivelser og
trives darligere med gkte krav og endringer. Vi har i tabellen over sett litt pa sammenhengen
mellom krav til arbeid (jobbkrav og lagingskrav) paden ene sida, og andre ulike sider ved
arbeidsmiljeet som belysesi QPS-Nordic+. Vi kommenterer na tabellen over linjefor linje.

For det farste er det en mindre positiv sammenheng mellom jobbkrav og positive arbeidserfa-
ringer. Dette uttrykker den positive siden ved en utfordrende jobb og utnyttel se av arbeidstake-
rens saalige kompetanse. Sammenhengen er imidlertid svak og det er i tillegg en liten negativ
sammenheng mellom krav til laging og positive arbeidserfaringer.

Det er en negativ sammenheng mellom rolleklarhet og opplevde jobbkrav. Det tolker vi slik at
jo starre grad av rolleuklarhet, desto starre blir de opplevde kravene til arbeidet. Det samme
gielder rollekonflikt. Opplevde rollekonflikter setter arbeidstakere under et tydelig press som
trolig ferer med seg gkte opplevde krav til egen arbeidssituagon. Dette kan understrekes av den
middel s sterke sammenhengen mellom variablene.

Det er ogsa en negativ sammenheng mellom Arbeidskrav (jobb og laarekrav) og de to aspektene
ved kontroll i arbeiddivet. Jo mindre kontroll desto starre opplevd arbeidsintensitet. Motsatt kan




Vi 0gsa s, at jo starre opplevde arbeidskrav desto mindre blir den opplevde kontrollen i arbei-
det.

Det er en péfalende liten sammenheng mellom forutsigbarhet og opplevd mestring pa den ene
sida og jobbkrav pa den andre. Det er pafallende fordi man kanskje skulle forvente at gkte
jobbkrav i noen grad ville redusere opplevelse av mestring. Derimot er det en klar negativ (og
forstaelig) sammenheng mellom krav til lagring og mestring. @kte krav til laging medferer ofte
usikkerhet og reduserer midlertidig fal else av mestring.

Et svaat sentralt punkt i var analyse kommer vi til her i omtale av organisasjonskulturelle vari-
abler. Det er negative sasmmenhenger mellom; stette frakollega, stette naameste bemyndigende
ledel se overordnet, stette venner og familie, organisasjonskultur positiv organisasjonskultur
stivbeint, jobb preget av stress (nb) pa den ene sida, og jobbkrav og lagringskrav pa den andre.
Dette innebagrer at gkning i jobbkrav og krav til laging kan generelt pavirke den delen av ar-
beidsmiljzet som disse variablene maler pa en méate som arbeidstakerne opplever mindre gunstig
for dem selv. Sagt pa en annen mate; Nar en far mer & gjare kan det pavirke hele arbeidsmiljget
og gke stressfaktoren i miljget. Alle disse sidene ved en organisagonskultur ligger i naxheten av
det " Erklagingen” uttrykker, eller det selvformulerte malet for progjektet. (Vi viser til redegj o
relse for denne sammenhengen i @F-Rapport 14/2005 s 59 ff og se tabell under). Endringen i
opplevde krav til arbeid kan under bestemte vilkar pavirke muligheten for & gjere framgang nér
det gjelder det selvformulerte malet som Erklagringen utgjer, malt med itemene fra Erklagingen.
Slik at ndr kravenetil arbeidet gker kan det bli vanskeligere afarealisert intengoneni Erklee
ringen. Vi oppfatter at det vi her legger fram ikke ’bevises’ i vart tallmateriale, men utgjer en
mulig sammenheng som har stettei tallene. N&r vi nedenfor ser pa hvordan erklagringen har
utviklet seg, bar en ha disse synspunktene i mente.

Vi ser videre at starre opplevde lagingskrav samvarierer negativt med opplevelse av arbeids-
gruppen og innovasjonsklima. Det er rimelig at gkte krav gir sterre fokus pa egen situasion som
gir mindre tid og oppmerksomhet bade til og fraomgivelsene. Det framgar ogsa at sterre ar-
beidskrav kan vaare eskal erende pa konfliktnivaet. Jobbkrav og lagringskrav samvarierer ogsa
negativt med opplevelse av at menneskelige ressurser er viktig.

Vi vil framheve to synspunkter nar det gjelder tolkningen av forholdet mellom arbeidskrav og
de andre aspektene ved QPS-Nordic+ der det ikke foreligger noen endring. For det farste:
Forskjellen i opplevde jobbkrav og lagingskrav fra 2005 til 2007 kan oppleves som sdpass liten
at den ikke vil pavirke miljget og arbeidsforholdene i vesentlig grad. Det er derfor rimelig at det
ikke er noen forskjeller mellom arbeidstakernes opplevelser pa de andre aspektene. For det
andre: Det er mulig at mange arbeidstakere opplever vesentlige endringer i form av gkte krav i
sin arbeidssituasion, men opplever ogsa positive endringer som falge av progektet. Det er
naturligvis mulig at disse endringene opphever hverandre. Det er ikke mulig a fastsla hva som
faktisk skjer med starre grad av sikkerhet, men dette er forhold som kommunene ber preve &
kartlegge neamere.



5.5 Erkleeringen

Erklagingen er en operasonalisering av hovedmalet i HEFA -prosjektet, og bestar av 16 utsagn
som forteller hva som skal vaare de viktigste kriteriene for et hel sefremmende arbeidsmilja (jfr
kap. 3.1). | tabellen nedenfor har vi gjengitt resultatene som omhandler Erklaaingen, farst totalt
og pa kommuneniva, deretter pa sektorniva

Min 1 Total Std Gjovik NLand | SLand V Toten | & Toten

Maks5 G: G: G: G: G:

2005 —Gjsn: 391 ,68 3,92 (,65) | 4,0(,66) | 3,68 4,15 (,45) | 3,77 (,77)
(,84)

2007- Gjsn: 4,0* ,60 3.99(,57) | 3,91(81) | 3,82 4,13 (,55) | 4,02*
(,99) (L.77)

N=2005/2007 470/322 180/138 | 75/45 51/33 68/63 87/43

Item Gjennomsnitt. Teknisk Teknisk Barne- | Barne- | Barne- | Barne-

Min 1 maks5 N=60 N=40 hage/ hage/ vern/ vern/

skole skole helse helse
N=165 N=107 N=171 N=127

G-2005 G-2007 G-2005 | G-2007 | G-2005 | G-2007
71-86 | Erklaering sum 3,8 3,8 4,0 40 41 41
Kultur Kultur Stab Stab Annet Annet
N=28 N=18 stette stette N=29 N=16
N=49 N=30
G-2005 G-2007 G-2005 | G-2007 | G-2005 | G-2007
71-86 | Erkleering sum 4,0 4,1 3,6 8198 3,8 819

Tabell VII: Resultater som omhandler Erkleeringen, totalt og sammenliknet mellom kommuner
2005 - 2007

Tallene her viser at det er en liten, men signifikant heayere skére pa Erklagingen i 2007 i forhold
til 2005. Hvilket betyr at det paflere omrader kan hablitt forbedringer pa de forhold som Erklae
ringen legger vekt pa, ved en del arbeidsplasser. Ser en pa de ulike kommunene, er det salig i
Gjevik, Sendre Land og @stre Toten at skaren er hgyere. | Vestre Toten er det samme skare og i
Nordre Land er det en noe lavere skare. Ser vi naamere pa dette, ser det ut til at kommuner som
i utgangspunktet 1a lavt skérer hayere nd. Vestre Toten, som |a ganske hayt i 2005 skarer fortsatt
hayt og hegyest av samtlige.

Dersom disse skarene ogsa gjelder for alle som ikke har svart, synes det & vaare et ok resultat for
prosjektet og videre arbeid. Det ser ut til at det alltid er lettere & gjere framgang nér utgangs-
punktet er lavt enn ndr det er godt, noe som viser seg pa de ulike kommunene. Vi har ingen
forklaring pa at Nordre Land skérer litt laverei 2007. Det er grunn til & merke seg at skarenei
gruppa’ Stab stette’ er vesentlig hayere i 2007 enn i 2005. Vi vil ogsa minne om det som er sagt
foran om forskjeller i arbeidskrav og den mulige pavirkning det kan ha pa ulike sider av ar-

bei dsmiljzet.
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Vi vil dessuten generelt s at dette progektet synes a vagre stort og komplisert pa de fleste mater
med mal som det kan vagre vanskelig a male ngyaktig. Trolig har HEFA-prog ektet mange
effekter i miljeet, positive og noen negative som ikke kommer fram her. Det er viktig ata hgyde
for dettei tolkningen av resultatene og nar det gjelder forventninger om malbar framgang.

Under viser vi en tabell over sammenhengen mellom Erklagringen og QPS Nordic+ forgvrig.

Tall = pearsonsr Erklee Stress Erkleering Stress N
ring 2005 Sum 2007
Sum 2007
2005
1,2 Kvantitative jobbkrav -.07 ,30%* -, 19** ,40** 510
34 Learingskrav -, 17*%* ,22%* -, 11** -, 25%*
5,6 Positive Arbeidser faringer ,30%* -,06 ,33** -, 12**
7,8 Rolleklarhet ,35%* -, 19%* ,38** -, 21**
9 Rollekonflikt -,18** -,18** -, A7** ,19%*
10,13 | Kontroll besutning ,23F* -,09 ,33** - 27**
11,12 | Kontroll arbeidsintensitet 7> -,05 21F* -, 15*%*
14,15 | Forutsigbarhet kort, lang -,02 ,01 -.01 ,01
skt
16 Mestring ,18** -, A7** ,28** -, 12%* 460
17 Stette fra kollega ,36** -,16%* ,34** -, 21**
18,19 | Stgtte naermeste overordnet | ,37** -, 22** ,48** -,23**
20,21 | Bemyndigende ledelse ALx* -,20%* ,40%* -, 24**
22 Stette venner og familie ,23F* -,18** A4 -, 12**
23,24 | Organisagonskultur positiv. | ,50** -, 25** ,48** ,33*
25 Organisas onskultur stiv- -, 33** [ 24** -,39** ,20%*
beint
26,27 | Arbeidsgruppe positiv AT -,11* A4 -,20%* ,
28,29 | Innovagonsklima ,60** -,12* ,64** -,26%* ,
30 Konflikter -,30** ,16** Sl ,18** ,
31,32 | Diskriminering, kjann, -,24 ,10* -,20%* ,07* ,
alder
33,34 | Menneskelige ressur ser A3F* -, 22%* ,53** -,26%* ,
viktig
35,36 | Jobb positiv ,10* ,04 ,14%* ,03 ,
37 Jobb preget av stress - A7** -,22** ,

Tabell VIII: Sammenhengen mellom gps Nordic+ og Erkleeringen

| @F-rapport 14/2005 har vi analysert de 16 utsagnene i erklaaringen og redegjort for sammen-
hengen mellom erklaaingen og de dimeng onene som malesi QPS Nordic+. Vi vil derfor ikke
ganaamere inn pa dette her, men det vi derimot gnsker & fremheve er at noen av sammenheng-
enei materialet fra 2007 har blitt tydeligere. Vi vil framheve den negative sammenhengen
mellom jobbkrav og erklagringen som er blitt tydeligere sammenliknet med 2005. Noe vi har
vist pa ulike mater i gjennomgangen av resultatene. Savil vi peke pa variablene mestring, stette
frakollega, stette fra naarmeste overordnet, bemyndigende ledel se, statte fra venner og familie,
positiv organisasjonskultur, arbei dsgruppe positiv, innovasjonsklima og menneskelige ressurser
viktig - som alle har sterke positive sasmmenhenger med erklagingen. Motsatt har organisa-
gonskultur stivbeint en negativ sammenheng med Erklagingen. Det som tidligere er sagt om at
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Erklagingen har en’dagside’ mot organisagonskultur, blir her styrket. Det er fortsatt relativt
svake sammenhenger mellom Erklagringen og positiv opplevel se av jobbkrav, rollekonflikt,
forutsigbarhet i arbeid, diskriminering og opplevd stress. Disse forholdene, det Erklagingen ikke
tar opp, bar kommunene vaare oppmerksomme pai det videre arbeidet slik at vesentlige faktorer
for & skape et hel sefremmende arbeidsmilj@ ikke blir uteglemt.
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5.6 Om prosjektets mal, organisering og tiltak

| dette kapitlet vil vi se pa hvordan de involverte forstar HEFA -pros ektets mal, organisering og
de tiltakene som er satt i verk. Nedenfor presenterer vi sammenliknbare data for pros ektets mal
og utvikling.

N=460 Total Gjg- | N S \Y, @ Coac | Le
Gjennomsnitt. Min 1 vik Land | Land | Toten | Toten | h der
maks5

Item Mean | Std | G G G G G G G

ar
54 Klar oppfatning av BG5S 1,1 | 36 3,6 33 3,7 33 39 3,7
2005 | formalet med prosjek-

tet
54 3,7 10 | 3,7 3,6 3,7 Sid 3,8* 4,2 Si0g
2007
55 Progjektet kan bli 3,8 90 |38 3,8 3,6 4,0 3,6 4,2 3,8
2005 | nyttig for min ar-

beidssituason
55 4,0* 89 |39 3,7 4,0* 4,0 4,0* 4,3 4,0*
2007

66 Prosektet er velorga- | 3,4 .89 | 36 3,6 31 3,73 |29 3,47 815
2005 | nisert i min kommune

66 34 91 | 33 |36 810 4,0 gl 815 815
2007

67 Jeg har en klar opp- 29 1,1 | 28 29 2,8 31 25 328 |31
2005 | fatning av min oppga-
vei forhold til pro-

5 ektet

67 3,0* 11 |30 3,2 2,8 3.4* 3,0 3,6 3,3*
2007

68 Jeg har en klar opp- 2,6 10 |28 2,7 24 3,0 2,1 2,72 |27
2005 | fatning av hva” Coa-
chenes’ rolle og
arbeidsoppgaver vil
bli framover.

68 29%* 111 |29 3,0 25 810 2,7* 810 3,0%*
2007

69 Jeg har fatt tilstrekke- | 2,7 11 |28 2,6 2,8 29 23 33 3,0
2005 | ligoppleeringi dette
prosektet til & kunne
bidra med mitt

69 30%* |12 |29 3,1* 810 S Sl0g 4,0* g
2007

56-65 | Progektet et viktig 3,0 48 | 30 3,0 29 3,0 29 3,0 3,0
2005 | bidragtil helsefrem-
mende ar beidsplasser

(sum-skére)
56-65 3,0 46 | 29 29 3,0 3,0 29 3,0 3,0
2007
N= 2005 483 184 | 76 52 71 90 64 274
N= 2007 283 123 | 37 31 58 43 36 196

Tabell IX: Sammenlikninger 2005 -2007 om oppfatningen av prosjektets mal og utvikling.




Vi gar giennom resultatene etter itemv/linje og ar: Nar det gjelder oppfatningen av formalet med
prosektet, er skaren litt hgyere for 2007. Bevissthet om méalene synes a vage starst pa Toten
der @stre Toten skarer langt hgyere i dag. Det spars likevel om prosjektledelsen totalt sett ber si
seg tilfreds med graden av mélbevissthet, og forskjellene i skare mellom de to tidspunktene er
ikke veldig stor.

| @stre Toten kommune sammen med Sgndre Land er det starst positiv endring i synet pa nytten
av prosjektet for egen arbeidssituasjon. Forskjellen fra 2005 er tydelig og signifikant i bade
@stre Toten og Sendre land. Totalt sett skarer utvalget signifikant litt heyerei 2007. Vi vil
likevel si at det ikke er store forskjeller mellom 2005 og 2007 nér det gjelder synet pa nytten av
prosjektet. Her ligger en mulig forklaring pa at framgangen ikke er sterrei dette tidsrommet.

Nar det gjelder hvorvidt prosektet er velorganisert i min kommune er det samme skére totalt
sett. Det er en noe hayere skarei Vestre Toten i 2007 sammenliknet med 2005, mens det er en
signifikant lavere skare i Gjavik. For de avrige kommunene er det ingen endringer. Totalt sett er
skéren pa det jevne og det er tydelig rom for forbedringer.

| de to neste variablene (67,68) spar vi om oppfatning av egen og coachenesrollei progektet.
Skarene for begge variablene er litt hayerei 2007 sammenliknet med 2005, men ligger totalt sett
ikke spesielt hgyt. Pa den ene sida er progektet blitt klarere for flere, pa den andre er det fortsatt
en del uklarhet om deltakernes og coachenes rolle og oppgaver som det er grunn til & merke seg.
Dette forklares ogsa gjennom de kvalitative svarene, som fremkommer i avsnittet under.

| sumskéaren om at prosjektet er et bidrag til helsefremmende arbeidsplasser er det ingen nevne-
verdige forskjeller pa de to drene. Skaren totalt sett er pa det jevne med rom for forbedringer.

5.6.1 Om oppfatning av mal i prosjektet (kvalitative svar)

En del av sparreskjemaet var viet informantenes egne beskrivel ser av hva de oppfattet som
HEFA -pros ektets mal. Ca 200 respondenter fordelt pa alle de fem kommunene, har svart pa
dette dpne sparsmalet (spm 53). Svarene kan kategoriseresinn i tre kategorier; en hovedkategori
av de som svarer tett opp til det opprinnelige HEFA-malet, en kategori av beskrivel ser som
ligger i randsonen av HEFAs mal, og en liten kategori av de som ikke kjenner til malet.

Et overveiende flertall av svarene beskriver sin forstéelse av HEFA -prosjektet ved hjelp av
ordene bedret arbeidsmiljg, kommunikasjon, samarbeid, trivsel. Det handler om & glede seg til a
gapajobb, bli sett og hert av kolleger og leder, ha gode relagoner, fale seg trygg, |ete etter
muligheter i stedet for begrensninger. Det er sveat mange som relaterer sin forstaelse av pro-
gektet til ord og uttrykk som gjengisi "Erklaaingen”. Et typisk eksempel pa det er dette sitatet;

- "Malet er at vi i regionen skal ha arbeidsplasser der glede, utviklingsmuligheter og
inkludering er sentrale begreper i arbeidshverdagen”.

LGFT- metodikken og | @sningsorientert tilneaming blir fremhevet som sentralt hos flere.
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| forhold til de svarene som ligger noei randsonen til HEFAs mdl, finner vi noen som peker pa
bedret helse, mogon, trening, bli tryggere leder, bedret effektivitet. Videre er det flere respon-
denter som sier at progektets mal er &redusere sykefraves, legge til rette for eldre arbeidstake-
re, felge opp sykemeldte, hindre utsteting, kunne stai arbeid selv med sykdom og hgy alder
osv. Svarene kan koblestil prosjektets delmdl; Bedre utnyttelse av IA-virkemidlene. | prosjekt-
planen star det eksplisitt (pkt 2.2) at HEFA ikke skal vagre et "sykefravaasprogekt”. Et sparsmd
som kan stilles er hvorvidt prosjektet har evnet afokusere tydelig nok pa sammenhengen mel-
lom disse fokusomradene som sentrale virkemidler for & na det overordnede malet med prosjek-
tet.

Der svarenei forrige runde (breddestudie 1 -2005) i noen grad var preget av usikkerhet og litt
famlende forstael se av prosjektets mal, er de kvalitative svarenei denne runden i sterre grad
presise og mer konkrete pa hva som er prosiektets mal. Likevel er det noen som sier de ikke
kjenner til hverken selve prosjektet eller malet med progjektet. For noen handler det om at de
har skiftet jobb, er nyansatt i stillingen, mens andre oppgir ikke slike grunner og avdekker at de
ikke kjenner innholdet i prog ektet;

- "Hvilket progekt?"

- "Dette er ganske ukjent for meg"

- "Kan ikke utale meg om dette da jeg bare sporadisk har hgrt om det".

- "Har hert lite om dette. Virker som lederne vare vet lite"

- "Er usikker pa hva malet med prosjektet er"
- "Er ikke sikker pa dette"
- "Kjenner ikke prosjektet dik at jeg har forutsetning for & besvare spersmalet"

5.7 Coachenes rolle

| denne tabellen ser vi pato variabler; i hvilken grad coacher faler at prosjektet har gitt
dem starre opplevelse av Amestre sin rolle og i hvilken grad de har fatt sterre kunnska-
per.

Nér det gjelder mestring er bildet varierende. Totalt sett er skaren den sammei 2007
somi 2005. Det ville vage rimelig & forvente en hgyere skare i 2007. Coacher i Nordre
Land og Vestre Toten rapporterer en hgyere skare pa mestring sammenliknet med 2005.
Coacher i de gvrige kommunene rapporterer en lavere skare pa mestring. Dersom dette
er et bilde som avtegnes ved naamere undersgkel ser, synes vi det er viktig Againn a
diskutere tiltak overfor coacher med sikte pa sterre grad av mestring av sin rolle.

Nar det gjelder kunnskaper er bildet mer entydig positivt. Her er det en hgyere skarei
2007 og det er jevnt over en hgyere skarei alle kommuner sammenliknet med 2005.
Ser en videre pa svar fra coachenei Tabell I1X far vi pa den ene sida et positivt bilde av
noe hayere skarer paflere variable spesielt nar det gjelder kunnskaper og opplaging.
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Det er imidlertid pafallende stor usikkerhet om hva som blir coachenesrollei prosjektet
framover selv om skéren i 2007 er litt hayere enni 2005. Med tanke pa at coachene er

sentrale ressurspersoner i prosjektet synes det viktig a skape starre klarhet her.

N=67 Alle Gjovik | N SLand |V (/]

Gjennomsnitt. Min 1 maks5 Land Toten | Toten
Item mean | Std | G G G G G
44-47 | Coacher - tropasterregrad 25 .67 | 3,6 34 3.8 3,6 3,3
2005 av mestring
44-47 | Coacher - tropasterregrad 25 75 | &3 3.8 883 3.9 2,8
2007 av mestring
48-50 | Coacher - stgrre kunnskaper 39 .73 | 3,84 4,0 4,18 3,8 3,8
2005 bedre forutsetninger og gkt

leering
48-50 | Coacher - stgrre kunnskaper 4,2* ,61 | 4,0 45 43 4.4 4,0
2007 bedre forutsetninger og okt

laering

N=2005/2007 67/36 19/12 8/5 11/6 14/8 | 14/5

Tabell X: Coachenes utvikling - sammenliknet mellom kommuner

5.8 Rad til prosjektledelsen

Til sammen har 87 respondenter gitt konkrete rad til progektledelsen i det dpne spersmalet som

omhandler synspunkter pa prosektgjennomfaringen (som 70). Hva som er prosjektledelsen er
ikke spesifisert, derfor vil radene bade kunne henvende seg til lokal og sentral prosjektledelse.

Vi har gjort en tematisk analyse av rédene og oppsummerer disse kommunevis:

5.8.1 Gjavik

Informasg on og forankring
Det er nadvendig med tydelig informasjon om ma og innhold for prosjektet, for nytilsatte
arbeidstakere og ledere. Opplaging og fokus pa temaet er viktig, sies det. Det ettersperres opp-

lagring for alle ledere med arbeidsgiveransvar. Dessuten bar ogsd mellomledere som jobber som
arbeidsedere og har daglig kontakt med sine medarbeidere fa samme opplaging.

Det blir etterlyst mer synliggjering og faktisk handling og et forslag er at det bar stilles krav til
at HEFAs overordnede mal implementeresi aktive handlingsplaner.

Det blir sagt at en ma serge for at arbeidet i kommunene ikke avsluttes med prosjektet, men
inkluderesi det daglige virke (se ogs pkt c), og dasazligi forhold til gamle og nye ledere med
personalansvar, tillitsvalgte og verneombud.
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Lederes ansvar er et tema mange av respondentene er innom. Det at HEFA-forstael sen er godit
forankret hos lederne er en forutsetning dersom arbeidsplassen skal klare &implementere ho-
vedmalet med progjektet. Det ma settes av tilstrekkelig tid og det ma synliggjares gjennom
praktisk handling. Engasgementet for progjektet er avhengig av den enkeltes leders motivas on.
Ledere ute i organisagonen sitter langt fra progektledelsen og er i lite direkte kontakt. Det blir
blant annet sagt at det er viktig at ogsa ra&dmennene synliggjer at de er en del av prosjektet og
har ansvar for et godt arbeidsmilj@ pa samme mate som andre |edere. Noen skriver at de skulle
gnske mer kontakt med sin overordnede, blant annet er det en som savner mer oppfalging og
tilbakemelding i forhold egen praksis;
- "...hvem skal f.eks se nar jeg somleder er pd "gult lys... ikke alltid like lett & s ifra
selv'.
Videre blir det lagt vekt pa at ledere har ansvar for &tai bruk coachene:
- "Hardere press pa avdelingsledere for & ta i bruk coachene'
- "Skal coachenes rolle videreutvikles og satses pa i organisasjonen, ma det bli "palagt”
& bruke demi bestente settinger. Det kan ikke vaare frivillig & bruke coach i farste fase,
da faller det bort. Og coachene kan ikke ha dike oppdragi tillegg til....

Det blir etterlyst mer tydeliggjering av hva som skal vaae coachenes rolle/oppgaver i fortsettel-
sen og det engasiementet de skal hai organisasjonen.

Konkretisering og eksemplifisering

Det at informasjonen som gis om prog ektet skal vaare enda mer operativ og konkret, etterlyses
av flere. Et sentralt rad er aknytte mer av prosektet direkte til arbeidsplassen. En mablir mer
synlig overfor de p&"golvet", mer informasjon om hva prosjektet gér ut pa, og flere gode ek-
sempler og konkrete resultater. Hel sefremmende-arbeidet mai starre grad initieres, planlegges
og gjennomferes pa den enkelte arbeidsplass. Ulike arbeidsplasser ber preve ut ulike tiltak., og
en bar skille mellom tiltak som en vet virker og tiltak som skal preves ut/testes. En respondent
antyder at det i progiektet er brukt mye ressurser utenfor selve arbei dsplassene.

Respondentenes forslag til hvordan progjektet kan bli mer konkret og synlig er at det settesav
tid til & besgke utvalgte arbeidsplasser, eller at det settes ned mindre grupper pa det enkelte
arbeidssted som blir mer inngéende informert om prosjektet, og det er et forslag om at personal -
avdelingen i kommunen bar f@ ge opp med egne kurs/opplaging.

| denne sammenheng blir det ogsa sagt at en ma vaae forsiktig med & hafor store mal pa papi-
ret, men tenke pa at de malene en setter seg skal omsettesi den daglige driften.

Ett konkret forslag er alage en liten folder med kortfattet opplisting av en leders huskeliste, en
"lederplakat", hvor budskapet er spisset i forhold til noen konkrete omrader innen ledel se.

Hehetstenkning og koordinering

For aklare & skape integrasion med det som ellers skjer er det viktig at det legges opp til et |gp
som tar hensyn til den daglige driften pa det enkelte arbeidssted, fremkommer i mange av
svarene som er gitt. En av respondentene skriver at dersom tiltakene i progjektet ikke er integrert
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med annen aktivitet pa arbeidsplassen, kan det fare til forvirring, merbelastning og manglende
motivasjon blant |ederne.

Det er viktig at aktiviteten i progektet er koordinert opp mot annen prosjektaktivitet som foregar
i kommunen. Et par av informantene er opptatt av at det i liten grad har skjedd og nevner bla.
medarbei dsus og Oppdrag 2007, som eksempler pa andre aktiviteter som har foregétt i samme
periode.

Videre blir det sagt at progektet matydeliggjeresog i sterre grad knyttes til 1A -arbeidet. For-
ventningenetil hvalA kan bidra med overfor enkelte arbeidstakere spriker, ifalge en av respon-
dentene. Viktig atydeliggjere malet med avtalen.

Oppfalging

For & vite hvordan ordningen med coachene har fungert bar det settes av tid og ressurser til en
egen evaluering av coachenes virksomhet. Det er viktig 8 vite at de tiltakene man iverksetter har
den forventede effekten.

5.8.2 Nordre Land

Informagon og or ganisering
- "Informagon, informagon, informagon ........... Ting kan ikke gjentas ofte nok for at
det skal na ut i hele kommuneor ganisasjonen.”

Selv om det alltid er behov for mer informasjon, dik denne informanten papeker, er det flere
svar som viser til at progektet har vaat godt organisert i kommunen, med mye informasjon og
jevnlige samlinger. Utfordringen ligger nok i &fa spredd informasjonen utover de som allerede
er involvert i progiektet. En informant hevder &ikke kjennetil progektet;
- Har ikke veart innbefattet med noe dikt prosjekt. Jeg har hegrt om det, men har aldri
blitt informert eller invitert til & delta pa dette.

En annen informant er kritisk til metodene som er benyttet pa samlingene, fordi problemene i
virkeligheten selden er dik de forestilles pa samlingene (rollespill).

Konkretisering og involvering

Det er et godt progekt, men skal en klare & oppna gode resultater ma prosjektet i sterre grad ut
til de ansatte pa golvet. Videre er det viktig at visonen med pros ektet og de intensoner som
ligger til grunn, klargjeres for alle. Progjektet ma begrunnes for at alle skal se ngdvendigheten
og faet eierforhold til det, sies det. Nytten av prosjektet er videre avhengig av at en makter a
fokusere pa muligheter og tiltak i alle ledd dik at arbeidsmengde, ansvar og opplaaing sesi en
sammenheng, heter det.

Ett konkret rad i forhold til &involvere ansatte er & vaare mer bevisst pa hvordan en bruker

forkortelser og begreper, og gjerne invitere med deltakere som er liteinne i prosessen, til fel-
lesmater der prog ektet diskuteres.
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En informants innvending mot prosjektet er at det blir litt for teoretisk. Mye tid g&r med til &
diskutere detaljer, mens store overordnede problemstillinger ikke tas tilstrekkelig pa alvor (som
f.eks NAV og den usikkerheten mange der lever med).

Viderefering

Det er viktig & fortsette & holde fokus pa god kommunikasjon og hva som er hensiktmessig
kommunikasjon ndr man gnsker helsefremmende arbeidsplasser. Progjektet bar representere en
begynnelse pa et viktig arbeid, ikke en slutt. Mange er barei startgropa med hensyn til ata
konsekvensen av det de har laat noe om, skriver en av respondentene.

En anbefaler regional e oppfel gingssamlinger for & vedlikeholde kompetansen til coachene.

5.8.3 Sgndre Land

Informagon
Det ettersparres enda mer omfattende informasjon om prosjektet for & dramed flere enn dem
som er direkte involvert i farste omgang.

Forankring
Videre vises det til at prosjektet i starre grad maeies av hele organisasjonen, og at det ma utar-
beides en bevisst strategi for & kommunisere prosjektet til alle ansatte.

Det er noe usikkerhet knyttet til hvordan progjektet er forankret i ledelsen, som bar avklares.
Videre blir det sagt at det na er avgjerende a holde trykket opp og ettersparre resultater og
behov fra toppledelsen og nedover. Dette inkluderer ogsa coachene.

Konkretisering og synliggj ering
Ogsdi Segndre Land etterlyses sterre grad av konkretisering av prosjektet og mer synliggjering
av resultater:

- Hent fram de gode eksempler. Vi ma vise i praksis det som star pa papiret.

K onkretiseringen savnes ogsdi forhold til hva som skal vaare coachenesrolle, og hva som er
formalet med ledernettverksgruppene. Disse har fungert sveat forskjellig, sies det.

Videre blir det advart mot at kunnskap som erverves som en del av sentrale prog ekter stopper
opp hos de involverte, og hindresi & komme ut til resten av organisasjonen.

Noen viser til egne positive erfaringer med bruk av coach, slik som denne informanten,;
- Ledergruppa i mitt tjenesteomrade har hatt STOR nytte av i & bruke coach i kommuni-
kasjonstrening og bevisstgjaring. Har brukt en coach inn i ledermeater, i systematisk ar-
beid rundt dette.



Utvidet forstdelse av HEFA

Noen av respondentene er opptatt av at en ma se hel sefremmende arbeidsplasser i en starre
sammenheng og ikke bare begrense seg til LAFT og kommunikasjon. Det er viktig dikke
framstille LAFT som den eneste sannhet, men som en av mange metoder. Og det er viktig a
ikke glemme at det er medmenneskeligheten i hverdagen som er det viktige, sies det. Det vik-
tigste for en arbeidstaker er abli sett og vagre synlig, og fa anerkjennelse og felelsen av avaae
betydningsfull.

Et annet réd er knyttet til &tenke forebyggende framfor behandlende;
- Mitt rad er at det blir lagt sterre vekt pa det som kan bidra til sterre neervag pa
jobben. At det blir iverksatt tiltak som den enkelte arbeidstaker kan nyte godt av mens
man faktisk er i jobb, i motsetning til tiltak ndr man er blitt syk.

5.8.4 Vestre Toten

Informag on og tydeliggjering

Flere av svarene gir uttrykk for at progektet har vaat godt drevet og at de har lagt gjennom
deltakelsen, selv om det ogsd er lett afalletilbake i gamle vaner. Det spesifiseres at de aktivite-
tene som er gjennomfart er deltakerne godt forngyde med.

Like fullt; behovet for atydeliggjere hva progiektet handler om, kommer til uttrykk hos mange.
En av respondentene skriver;
- Jeg ma stadig repetere for meg selv: Hva er HEFA, IA, L&FT osv og hvilke
sammenhenger er det - hva er et element av hva?

Nar informasonsbehovet far sdpass sentral plass handler det om at prosjektets mal er utydelig
for mange og at det dermed er behov for gjentagende presisering og eksemplifisering. Men det
handler ogsa om at folk er ute av jobben for en periode, at noen skifter jobb og nye kommer til.
Det er enighet blant flere av informantene om at informasjon om prosektets mal og innhold er
viktig. Men ndr det gjelder hva slags informasion som skal gis, varierer anbefalingene fradet &
informere myetil alle, til det &sileinformason;

- Siling av informasjon er viktig. A pase p& med nyhetsbrev i en hektisk hverdag er ikke

tilstrekkelig. De somikke er topp motivert eler interessert, vil ikke lese slik informa-

son.

Forankring og implementering

Mange respondenter har innspill til og stiller spersmdl ved coachenesrolle. De er blant annet
opptatt av at det ma avklares og tydeliggjeres hvordan coachene skal arbeide og hvilken rolle de
skal hai organisagonen. Dette har blitt tydeligere underveisi prosessen bemerkes det, men
fortsatt er det gnske om ytterligere informason og beskrivel se av hvordan coachene kan brukes.
Noen har kommentarer til utvelgelsen av coachene, og mener at dette burde vaat mer styrt fra
prosjektledel sens side og hvor det ble lagt mer vekt pa & foresperre ressurspersoner. Samtidig er
det en opptatthet av at det av ulike grunner blir stadig faare coacher i kommunen, og dermed
blir det et spersmd om og hvordan kommunen tenker seg at en skal rekruttere og lagre opp nye?
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Noen etterspar ogsa oppfalging og utvikling av egen kompetanse. En av informantene mener at
det bar jobbes for at utdanninga som coachene har ftt blir "formalisert" som studiekompetan-
segivende. Videre er det et rad at de som har vaat med pa coachopplaginga far lage mer om
oppfalging av sykemeldte, f.eks at de far ansvar til & vaare med pa samtaler med sykemeldte. -
Bruk coacher med praktisk ledererfaring, skriver en, uten at dette utdypes naamere.

Et par av rédene handler om at det ma legges til rette for at utviklingsarbeidet kan videreferes
uavhengig av personer i organisasionen. Dette handler bade om at en ma legge en struktur for
utviklingsarbeid og at en ma holde fokuset paintensonen med arbeidet.

Tematikken ma komme hgyere opp pa dagsordenen, og en ma bruke mer tid paainvolvere alle
ansatte. Videre etterlyses et overordnet krav om at L@FT-tankegangen skal brukes av alle ledere
i kommunen.

Konkretisering og tilrettelegning

Videre er det innspill i forhold til om de tiltakene som er satt i gang i progektet har vaat godt
nok tilpasset arbeidsoppgavene og utfordringene ved den enkelte arbeidsplass. Et dilemma som
skisseres er forholdet mellom politikeres forventninger til resultater versus den daglige perso-
nal- og gkonomisituasonen pa arbeidspl assen.

En annen respondent er opptatt av at det ma vaae synlige resultater og effekter av de tiltakene
som er iverksatt;
- Har LGFT bidratt til bedre ledere? Kan det brukes av ansatte mot ledere? Har de an-
satte opplevd bedringer pa sin arbeidsplass. Har sparsmalene som angar |A fatt betyd-
ning for de somdet er aktuelt for? Dialog med tillitsval gte?

5.8.5 Ostre Toten

Informagon og or ganisering

Ogsai @stre Toten kommenterer flere at de skulle ansket seg mer informasion om prosjektet.

En skriver;
- Trenger mer informasjon og bevisstgjering av bade ledere og personalet. Har
inntrykk av at de fleste forbinder plakaten som ble hengt opp pa hver arbeidsplass med
prog ektet, men ikke noe mer.

Mer informasion om og et tydeligere opplegg rundt oppstarten av progektet var ett anske fraen
av informantene.

Erfaringer med hvordan prog ektet har vaat organisert i kommunen kommer til uttrykk hos
noen. | helhet har opplegget veart bra, men det har manglet noen viktige prinsipper som burde
vaat pa plass fra starten av, skriver en. Dette ser blant annet ut til & handle om hvordan coachene
er rekruttert og fulgt opp underveisi progektet, og hva slagsrolle de skal fylle. Blant annet blir
det kommentert at coachrolla forutsetter tillit og respekt i organisasjonen. For abli akseptert av
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omgivelsene og ha den ngdvendige tillit og respekt i organisagonen, er det en forutsetning at
coachen har tilstrekkelig kompetanse og den ngdvendige holdningen, sies det.

Forankring og ansvarliggjaring
Forankring er et stikkord for flere. Det som trekkes fram er bade behovet for aforankre prog ek-
tet i toppen av organisagonen, med en mer synlig og forpliktende deltakelse fra gverste ledelse
egen kommune. Dette ma synesi det daglige og ikke bare i avtalte mgter og arenaer. Forank-
ringen hos kommunel edel sen mé vaare praktisk og ikke bare teoretisk, heter det. Videre er det
ogsa et rad at denne typen prosjekter maforankresi bredden, i form av dinvolvere s mange
som mulig av de ansatte;

- Flere arbeidstakere, ikke bare ledere ma fa starre del i et slikt prosjekt.

Videre blir det sagt at det er nedvendig med et offisielt og forpliktende mandat fraradmann i

den enkelte kommune, hvor det stér at prosjektet skal falges opp og at det settes av ressurser

bade mht personalressurser og mht gkonomi. En av respondentene skriver det pa falgende méte;
- Brzd ma komme foran sirkus, Det er visse ting somma vaaei bunn far alle arbeidsta-
kerekan s at fagreord i 1A tenkningen kan realiseresi deres hverdag.

Et annet argument for et mer forpliktende mandat er at HEFA blir en av mange ting som dukker
opp, og at det derfor er behov for en sterkere prioritering.

Felgende konkrete réd blir gitt;
- Sarg for et 1 A-kontor og en aktiv og synlig personal§ef til & dra og synliggjere pro-
sjektet. Da er prosjektet veldig bra for oss alle. Det er frustrerende at vi pa lavere niva
strever med & oppfylle "plakaten" mens vare ledere ikke gjar det.

En annen respondent etterlyser mer systematisering av prog ektet, klarere ansvar og roller for de
involverte og operasonelle mal som gjar det mulig & kunne male utviklingen.

Konkretisering
Konkretisering av progektet, det & fafram gode | @sninger og tiltak som virker, er viktig. En av
informantene beskriver hvordan egen forstaelse av prosektet ble tydeliggjort gjennom konkreti-
sering fraradmann;
- Det hjalp meg som leder at radmannen ga hvert enkelt arbeidssted en spesifikk oppga-
ve det skulletastak i og jobbes med vedr. HEFA plakaten. Har snakket med lederei
andre kommuner hvor de ogsa skulle ha gnsket dette.

Konkretisering av progektet henger ogsa sammen med et gnske om at den enkelte arbei dsplass
er sterkere involvert i det som skal gjeres. | den sammenheng er det flere som skriver at progek-
tet med forddl kunne vaat enda bedre integrert i den Igpende virksomheten. Kartlegg utfordring-
er og muligheter ved arbeidsplassene, er et réd i denne sammenheng. Et annet réd er at enii
stedet for ett stort prosjekt, kunne satt i gang flere sma prosjekter tilknyttet den enkelte virk-
somhets drift og behov. Det & felge opp den enkelte leder der hvor lederen har sitt daglige virke,
er et annet fordag.
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Oppfelging og viderefering

Det blir kommentert at prog ektet har henvendt seg i stor grad til ledere, og at en savner mer
fokus pa den enkelte ansattes plikter og ansvar. Mer oppmerksomhet mot mellomleder-rolla,
etterlyses ogsa. -"Vi har ogsa behov for stette i hverdagen™, skriver en. Ett fordag er at en
samler mellomlederne en gang annethvert ar for & gi dem faglig pafyll innenfor kommunikasjon.
| fortsettelsen er det ogsa viktig at en serger for kvalitetssikrede rutiner for opplaging til nye
|edere/mellomledere som er kommet til underveis eller etter at progektperioden nd er over.

Et annen konkret rad for & klare a skape helsefremmende arbeidsplasser, er at kommunel edelsen
sikrer en forsvarlig grunnbemanning;
- Jeg mener at en god investering for helse og trivsel pa var arbeidsplass vil
vage atilfereflere tillinger (flere lannsmidler) Jeg har stor tro pa a styrke
grunnbemanning; at vi vil tjene pa det i forhold til sykefravae, arbeidsglede, holde ut i
jobb.

Mange er opptatt av coachenes situasjon og hva som vil skje med coachenei framtida. Det er
viktig at coachene fortsetter & samles en gang i blant og far faglig pafyll som motiverer dem til
videreinnsats. Videre blir det sagt at i tillegg til det systematiske arbeidet i hverdagen ogsa er
viktig med inspiragion og kortere dagskurs der mange fra samme arbeidssted kan delta samtidig

og fany inspiragon.

En av informantene skriver at det er positivt med sparreundersgkel ser som denne (fal geforsk-
ningen red anm) fordi det er viktig med paminnelser og vedlikehold av L@FT.

5.9 Oppsummering

5.9.1 QPS-Nordic

e Progektet har samlet sett fart til en signifikant hgyere skare nar det gjelder erklagringen som
var utgangspunktet for progektet.

e Kommuner somi 2005 hadde laveste skare har hatt en positiv utvikling og det er totalt sett
blitt noe mindre forskjeller mellom kommunene pa de omrédene som QPS-Nordic+ méaler.

e Arbeidskravene og laaingskravene har gkt noei alle sektorene, men mest innenfor barne-
vern/helse. Denne gkningen kan gi starre press pa arbeidstakerne, noe som kan gi negative
utdag i arbeidsmiljget. Framgangen som er malt pa erklaringen ma sesi lys av dette. Det
kan tenkes at framgangen hadde vaat starre dersom kravene hadde holdt seg konstant.

e Det er ingen vesentlige endringer pa andre variabler som QPS Nordic+ maler fra 2005 til
2007 i kommunene som helhet.

e  Sektoren barnevern og helse har sterst opplevd gkning i arbeidskrav samtidig som forutsig-
barheten i arbeidet er blitt mindre. Dette er to forhold som nazrer stress og som det er grunn
til & vaare oppmerksom pa.
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Det er ogsa verdt &legge merketil at verdien av positiv opplevelse av arbeidsgruppa er
svekket innen barnevern/hel se, sammenliknet med 2005, og opplevelsen av konflikter og
stivbeint organisasjonskultur er gkt.

Pa den positive sida opplever de som arbeider innafor ’ Stab/stette’ egne kolleger som mer
stettende. De har en positiv opplevelse av arbeidsgruppa deinngar i.

Nar det gjelder sammenhengen mellom erklagringen og ulike aspekter ved QPS-Nordic+
viser resultatene for 2007 endatydeligere enn i 2005 at erklagringen uttrykker forhold om-
kring organisag onskultur.

5.9.2 Prosjektet

Resultatene for prosjektets mal og utvikling (tabell 1X) viser generelt relativt beskjeden
framgang og skarene er gjennomgaende middels hgye. Det synes & vaare behov for & né bed-
re ut til flere i organisasionen bade med kunnskaper og rolleavklaring.

Det er positivt at flere nd uttrykker at prosjektet oppleves nyttig for egen arbeidssituason.
Det er ogsa en gkende forstael se for formalet med prosjektet.

Den enkelte har ikke spesielt klarere oppfatninger av egen rolle i prosjektet na etter to ar.
Ser en bort fra coachene, er det mange som ikke er tilfreds med den opplaaingen de har fatt
i progektet.

Det er ogsd mange som ikke har noen klar oppfatning av coachenes rolle og oppgaver i
progektet, til tross for at det har vaat en viss framgang fra 2005.

Det uttrykkes heller ikke sterre tro pa at prosjektet ska bidratil helsefremmende arbeids-
plasser i 2007 enn i 2005, verken blant ledere, coacher eller andre ansatte. Det ville kanskje
vage rimelig & forvente at den skéren (tabell 1X nederst) hadde gkt en smule.

Coachene er den gruppa som rimeligvis har de hgyeste skarene nér det gjelder innsikt i
prosiektet. De skarer likevel ikke hayere enn de gvrige nar det gjelder prosjektet som bidrag
til helsefremmende arbeidsplasser. Det er grunn til & merke seg dette.

Lederskiktet (tabell XI-hgyre kolonne) skarer noe hayere i 2007 enn i 2005, ndr det gjelder
oppfatningen av ma med prosjektet, om det kan bli nyttig og om egen (ledernes) rollei pro-
g ektet.

Fortsatt skarer lederne relativt lavt pa prosjektets organisering, oppfatning av coachenes
rolle og progjektets plassi arbeidet med hel sefremmende arbeidsplasser. Vi synes det er
grunn til & merke seg dette.

Oppfyllelsen av Erklaaingen har gkt fra 2005 til 2007, og spesielt er skarenei gruppa
stab/statte vesentlig hayere.

Behovet for en tydeliggj@ring av prog ektet i form av konkretisering, ansvarliggjering og
enda mer informasg on om innhold og resultater, fremkommer hos flere av respondentene.
For eksempel kunne progjektet vaart knyttet tettere til kjennetegnene for hel sefremmende ar-
beidsplasser dik disse er beskrevet i kap 2.1, og dermed lettere synliggjort og konkretisert
progektet for de involverte.
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6 Kommunikasjon for ledere - nytt tiltak

Som vi har sett i kapittel 3.4 ble det bestemt at HEFA-progjektet skulle utvides med en egen
opplagingsprogram spesielt rettet mot ledere; "Kommunikagon for ledere”. Kurset ble satt i
gang varen 2006 i regi av Kallerud kompetanse AS og omfattet fem undervisningsdager og
treningsoppgaver i egen praksis, samt individuell coaching. Et utvalg coacher, fordelt mellom
de fem kommunene, deltok som prosesshjelperei gjennomfaringen av opplagingen.

@stlandsforskning fikk i oppdrag a gjennomfare en kortfattet web-basert sparreundersgkel se om
kurset. Sparreundersakel sen ble gjennomfart som et eget oppdrag utenom fal geforskningen,
innenfor en ramme pa ca tre ukesverk. Resultatene fra sparreundersgkel sen presenteresi dette
kapitlet.

Undersgkel sen ble giennomfart i tidsrommet 28. desember 2007 til 16. januar 2008. Det ble
sendt ut invitagion til 148 e-postadresser, og vi fikk en total respondentmengde pa 109 respon-
denter noe som utgjer en svarprosent pa 73 %. Respondentene fordelte seg pa de fem kommu-
nene pa falgende méte; Gjevik: 28, Nordre Land 22, Sgndre Land 10, Vestre Toten 16, @stre
Toten 31. | tillegg var det to stykker som ikke hadde krysset av for kommune. Disse ble dermed
ikke registrert.

6.1 Innholdet i opplaeringen

Innholdet i opplagringsprogrammet falger denne strukturen:
Forarbeid individuelt

v Hvorfor er min stilling viktig?

v Hvilke hovedaktiviteter bestar den av? (grov logg)

Samling 1 (2 dager): Jeg og min lederrolle
v" Hvorfor kommunikasjon?
Forandring pal., I1., og . orden (isfjellet)
Mine drivkrefter?
JEG//DU//V |-sortering i lederrollen
A tille spersmél
Avklaring av rammer, fysiske og mentale (valgte sannheter)

SRR NEN
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v Aktiviteter i farste praksisperiode

Oppgave i mellomperioden:
v Etterspar feedback fra medarbeidere.
v’ Forandringsarbeid (prosesser) pa egen arbeidsplass.
v Individuell coaching.

Samling 2 (2 dager): Jeg og mine medarbeidere
v Erfaringer frapraksis
Tilpasning og ledelse
A bruke sansene
Observag on/tolkning
Effektive mater
Oppfalging/fordypning (valgfrie arbel dsstas oner)
Aktiviteter i andre praksisperiode

NN N NN

Oppgave i mellomperioden:
v Praktisering frakursene, refleksjon over egne utviklingsbehov
v Individuell coaching

Samling 3 (1 dag): Jeg og min utvikling.
v Erfaring frapraksis
v Utnytte rammer for videre laaing
v Personlige mal og utviklingsplan

6.2 Resultater fra spgrreundersgkelsen

Gjennomgangen av resultatene fra sparreundersgkel sen er oppsummerende. En neamere gjen-
nomgang av de tallene som ligger til grunn for oppsummeringen kan gjeres ved & gatil vedlegg
3 bakerst i denne rapporten. Her vil det ogsa fremkomme variasjonene og svarfordelingen
mellom de fem kommunene.

Sparsmalene besvares paen skalafral - 5, der 1= svaat liten grad og 5 = i sveat stor grad.
Graderingene 2, 3 og 4 er ikke spesifisert med beskrivelse. Hoveddelen av svarene ligger pa
svaralternativene 3 og 4. | oppsummeringen er kategoriene 1 og 2 dlatt sammen og kategoriene
4 og 5 dlatt sammen.

6.2.1 MAlene for kurset

| f@lge kursheskrivelsen er det overordnede malet med kurset at ledere skulle fa:
o Oppleveafahjelptil prosesser og stette til & fa overskudd, sortere og forenkle hverda-
gen.
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o Utvikledineferdigheter til kontinuerlig prosess og utviklingsarbeid, planlegge og gjen-
nomfare hensiktsmessig forandringsarbeid.

0 Gi konstruktiv feedback og selv ettersparre / motta tilbakemel dinger

0 Bruke stettestrukturer for kontinuerlig trening og lagring i arbeidshverdagen mer malbe-
visst, f eksledernettverk og coacher.

0 Anvendei daglig praksis det du lager.

Vi har stilt sparsmal (nr 2 - 7) der respondentene blir bedt om & vurdere maloppnaelsen i forhold
til nytten av kurset. Hvert av sparsmalene starter med: | hvilken grad har du som leder...

Malet "anvendt i daglig praksis det du har laat" far hgyest score. 60,2 % svarer at dei stor eller
svaat stor grad har fétt anvendt sin laadom i daglig praksis.

Det malet som scorer lavest er "brukt stettestrukturer for kontinuerlig trening og laging i ar-
beidshverdagen mer malbevisst, for eksempel ledernettverk og coacher". Kun 29,5 % svarer i
stor eller svaat stor grad, mens 28,7 % svarer her i svaat liten eller liten grad.

Kort oppsummert om malene for kurset:
I hvilken grad har du som leder...
2) ...fétt hjelp og stette til prosesser som gir overskudd, sorterer og forenkler hverdagen?
o 92%i svaat liten eller liten grad
e 5509 s3nn passe
o 32,7%i stor eller svaat stor grad
3) ...utviklet dine ferdigheter til kontinuerlig prosess- og utviklingsarbeid, planlagt og gjennom-
fart hensiktsmessig forandringsarbeid?
e 10%i svaat liten eller liten grad
e 53,2 % sann passe
o 345%i stor eller svaat stor grad
4) ...qitt konstruktiv feedback og selv etterspurt/mottatt tilbakemelding?
e 6,7%i svaat liten eller liten grad
e 34,8 % sann passe
e 56,6 % stor eller svaat stor grad
5)...brukt stettestrukturer for kontinuerlig trening og laging i arbeidshverdagen mer malbevisst,
f.eks ledernettverk og coacher?
e 28,7%i svaat liten eller liten grad
e 35,6 % sann passe
e 295%:i stor eler svaat stor grad
6) ...utviklet en coachende lederstil som harmonerer med din personlige stil?
e 16,7% i svaat liten eller liten grad
e 40,8 % sann passe
e 36,9%i stor eller svaat stor grad
7) ...anvendt i daglig praksis det du har laat?
e 6,5%isvaat liten eller liten grad
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e 29,5 % sann passe
e 60,2%i stor eller svaat stor grad

6.2.2 Deg som leder

Sparsmal 8 tar for seg sparsmalet om pa hvilken méte gjennomfaringen av kurset har pavirket
deg som leder? Respondentene skal krysse av for de utsagnene som de opplever samsvarer med

egen erfaring. Det er lov dkrysse av for flere alternativer.

Den pastanden som flest har krysset av for er:
e Jeg er mer bevisst min egen kommunikasjon: 24,9 % (av kryssene - totalt 377 - havnet
her)
Den pastanden som har faarest kryss:
e Jeg motiverer, inspirerer og engasjerer mine ansatte mer: 6,6 %

Svarfordelingen i forhold til pastandene fordeler seg ellers dik;
e Jeg stiller flere dpne sparsmal og er mer |gsningsorientert: 17 %
e Jeglegger oftere merketil tilstandsendringer under samtale med mine ansatte: 13,5 %
e Jeger entydeligereleder: 13,0 %
e Jeg lytter oftere og tar de ansatte mer paalvor: 9,8 %
e Jeg er mer tilgjengelig og involverer meg i starre grad i prosesser pajobben: 7,7 %
e Jeglegger bedretil rette for gode rammevilkar for lagring og endring pajobben: 7,4 %

6.2.3 Organisasjonens behov

Sparsmalene 9 - 12 tar for seg temaet " Organisasg onens behov", og er stilt som dpne sparsmdl
hvor respondentene selv far formulere sine svar. P& sparsmalet om hvordan lederopplagingen
har pavirket arbeidet i ledernettverkene (spm 9) er svarene jevnt fordelt mellom de som sier de
har hatt en positiv innvirkning til de som sier det ikke har hatt noen betydning. Mange av de
som svarer at lederopplagingen ikke har hatt betydning for arbeidet i ledernettverkene, knytter
svarene sine enten til at nettverket alltid har fungert godt, eller til at nettverket fungerer darlig
eller er opphert. Det er ogsd noen som svarer at deikke deltar i nettverk. Nar det gjelder de som
svarer at opplaaingen har bidratt positivt i forhold til arbeidet i ledernettverkene ligger hoved-
vekten av svarene paindividuelle forklaringer som at de er blitt tryggere som leder, stillere flere
apne sparsmal, er mer lyttende. Noen viser til mer strukturelle forklaringene som at de har fatt
bedre matestruktur, eller er blitt bedretil & dele erfaringer og blitt kjent med hverandres utford-
ringer.

Nér det gjelder sparsméalet om hvordan lederopplaaingen har pavirket bruken av coach (spm
10), er det mange som svarer at det har vaart en positiv opplevelse a bruke coach gjennom
kurset, og at de ensker & fortsette med det. Coachen har gjerne et annet fagomrade og ser ting
fraandre synsvinkler, noe som kan vaae positivt. | svarene finner vi ogsa de som legger vekt pa
at bruken av coach er ufarliggjort, at de na ser nytten av det & bruke coach og at de er blitt kjent
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med hvem som faktisk er coach i kommunen, til de som har fétt sterre forstaelse for nér og
hvordan coachen skal brukes. Overraskende mange ser ut til dikke ha hatt erfaring med eller
kjennskap til coachene, far dette kurset.

Pa den andre siden har vi de respondentene som ikke har benyttet seg av coach eller som barei
begrenset grad har gjort det. Noen sier de har prevd coaching, men ikke funnet det hensiktsmes-
sig. Andre opplever at de far dekket behovet for veiledning og radgivning av andre kollegaer og
legger vekt pa at de synes det er bedre & sgke r&d hos noen de kjenner og som de faler trygghet
og tillit hos.

Pa sparsmalet om hvorvidt resultater fra kurset blir etterspurt av |edere og medarbeidere (spm
11), er det et overveldende flertall av respondentene som svarer negativt. De sier at resultater
ikke er blitt etterspurt i det heletatt (ingenting, lik null, absolutt ikke) til at det i begrenset grad
er etterspurt (svaat lite, noe, i liten grad). Noen skriver at kurset er etterspurt av leder, men ikke
av medarbeider eller omvendt. Av de som svarer positivt pa spgrsmalene er det noen som sier
de har tatt opp utvalgte temaer pa personalmeter, at kurset har veat temai medarbeidersamtaler
eller at eventuelle resultater er blitt dreftet i ledergruppa. Noen papeker at medarbeidere mener
de ser en endring, og at resultater er etterspurt i den forstand at meteplanleggeren har blitt
etterlyst.

Pa sparsmal et om hvorvidt kompetansen har hatt betydning for medarbeiderne og hvordan de
har merket endring (spm 12), svarer flere at de er blitt tydeligere jeg/du-sortert, de lytter mer, er
tryggere ledere, tar de ansatte mer med paréad, gir sortert tilbakemelding og kommer ikke sa lett
med |@sninger. Det blir ogsd kommentert at de opplever & ha bedre matestruktur. Pa den andre
siden er det ogsa flere som skriver at de ikke har hatt noen nevneverdig endret atferd, at det er
mer holdninger som kanskje viser seg over tid, eller at lederopplagingen ikke har bidratt med
noe nytt, men at dette er kunnskap og kompetanse som en har hatt frafer og som en har fétt en
paminning om.

6.2.4 HEFASs resultatmal

Sparsmal 13 - 16 handler om nytten av kurset sett i forhold til resultatmalene for ledere slik
disse er beskrevet i prosjektet "Hel sefremmende arbeidsplasser”.

Pa sparsmalet i hvilken grad er du blitt mer bevisst egne intengoner i samtaler med medarbeide-
re, svarer 65,8 % i stor eller svaat stor grad. Dette er dermed den hgyeste scoren i forhold til
mal oppnael sen.

Pa sparsmalet i hvilken grad behersker du idegrunnlaget og sparsmalsteknikkene fra L@FT i
kommunikasjonen, svarer 37,9 % i stor eller svaat stor grad, 45,3 % sann passe, mens 8,3 %
svarer i svaat liten eller liten grad. Dette er dermed det spersmalet med lavest score.



Pa sparsmdlet; | hvilken grad har du blitt mer oppmerksom pa respons og tilstandsutvikling i
samtaler, svarer 63,8 % i stor eller svaat stor grad, 26,9 % svarer sann passe, mens 6,6 % svarer
i liten eller svaat liten grad.

Pa sparsmdlet i hvilken grad kan du gjare egenvurderinger av deg selv som samtal epartner?
svarer 49,9 % i stor eller svaat stor grad, 36,8 % svarer sann passe og 7,5 % svarer i liten eller
svaat liten grad.

6.2.5 Erkleeringen

Hovedmalet for HEFA-prosjektet er & skape hel sefremmende arbeidsplasser som gir arbeidsgle-
de og utviklingsmuligheter, og som inkluderer den ansattes egenart og potensial ved bruk av

| @sningsfokusert tilnsaming. Har kurset Kommunikasion for ledere vaat et egnet virkemiddel
for &na de overordnede malene for HEFA-prosjektet? Til dette svarer 70,3 % ja, 23,2 % svarer
vet ikke, mens 3,7 % svarer at det ikke har vaat et egnet virkemiddel.

6.2.6 Kommentarer

Til sist var det et dpent spersmdl for de som hadde behov for a utdype eller ytterligere kommen-
tere svarene sine. | de utdypende kommentarer til sparsmalet, blir det blant annet pekt pa at det
mangler rammebetingelser for & kunne namalene. Vi har hert hvordan vi skal gjere det, meni
praksis er det vanskelig a prioritere noe vekk for afatid. Videre blir det sagt at prosj ektets mal
er vagt og at det derfor kan vaare vanskelig a vaae treffsikker pa virkemidlene, men om en
betrakter malene mer som en overbygning og visjon vil denne typen virkemidler fungere hen-
siktsmessig. Flere uttrykker at de ikke har kommet ordentlig i gang ennd, at de opplever at det er
vanskelig arealisere den hel sefremmende arbei dsplassen innenfor de rammene de virker i.

Et utvalg av de som gir uttrykk for ris og ros;

- Jeg er bevisst pa sparsmal sstillinger, sittestillinger, stemmebruk for egen del. Jeg er ogsa
bevisst pa dersom det er noen som har forslag til nye lgsninger pa oppgaver.

- Kurset var bra med hensyn til & ga litt i selv og finne ut hvordan andre reagerer pa deg som
leder.

- Ved at jeg har laart noen teknikker i forhold til bade maten jeg spar pa, gir tilbakemeldinger pa
(sortert og usortert feedback)og strukturen i mgteplanleggeren som

- For min egen del ser jeg vel ikke helt den store endringene og tror vel at resultatet stort sett

ville veart det samme med og uten kurset. Jeg tror pa dialog mellom arbeidskolleger vil |gse de
fleste situasjoner, og det har jeg vaat ganske bevist pa ogsa fer kurset.
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- Oppgavene pa kurset var delvis morsomme, men det ble for mange. Jeg kunne ensket at det
hadde vaa't noe mer fordypning i enkelte temaer. Det viktigste etter disse kursdagene ble for
meg fokus pa tilstand og gruppene. Ellers gir slike dager tid for refleksion

- Metodikken er bra, men den betinger tid man ikke har.

- Leftfilosofien og Coaching som metode har jeg stor tro pa somen god organisasonsutvikling,
men dette m& ogsa vaa e forankret i den gverste ledelse. Bade administrativt og politisk (noe
somsaadeles er utfordringen i var kommunale verden).

- Kurset opplevdes veldig nyttig, og like etter at vi hadde deltatt var inspirasjonen pa topp. 3
kom hverdagen. Det er ikke like lett ta i bruk nye metoder nér man er godt innarbeidet i gamle
uvaner. Sik laardom ma holdes varm.

6.3 Oppsummering

Kort oppsummert kan vi si at overvekten av de som har gjennomfart kurset "Kommunikasjon
for ledere" har hatt svaat god nytte av kurset, og at dette blant annet kommer til uttrykk gjen-
nom at de hevder & ha anvendt i daglig praksis det de har laat. Det er ogsa stor grad av bevisst-
het om egne intensjoner i samtaler med andre. Paden andre side er det kun fa som kan bekrefte
pastanden om at jeg motiverer, inspirere og engasjerer mine ansatte, og det er heller ikke mer
enn 17% som kan bekrefte at de stiller flere dpne sparsmd og er mer |gsningsorienterte, noe
som vel skulletils at deikke praktiserer det de har laat...

Undersgkelsen viser at det er viktig & vaare oppmerksom pa hvordan kompetansen blir prakti-
sert, at en matainn over seg betydningen av vedlikehold og etterspersel noe det i felge disse
resultatene ikke er blitt gjort i tilstrekkelig grad. En ber ogsa vaare oppmerksom pa at bruken av
stettestukturer som coach og ledernettverk ikke ser ut til 8 ha den anskede effekten.

Det er imidlertid tydelig at lederne har opplevd kurset som et egnet virkemiddel | HEFA-
sammenheng.
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7 Malrealisering

Fal geforskningens oppgave er a vurdere hvorvidt HEFA -prosj ektets intensjoner om & skape en
hel sefremmende arbeidsplass, er oppnadd og pa hvilken méte tiltakene som er igangsatt har veat
hensiktsmessige for &na malet. | utviklingsprosjekter av denne typen, og der falgeforskningen
er satt til & dokumentere og evaluere, vil det vaare vanskelig & peke pa en tydelig kausal sam-
menheng mellom et tiltak og dets maloppnaelse. Det vil altid vaare bade intenderte og uinten-
derte virkninger av igangsatte tiltak og prosesser (jfr kap 2.3). | dette kapitlet gar vi gjennom
delmalene og resultatmalene for HEFA-prosjektet, slik disse ble fremsatt i prosjektets oppstart.

Sammenhengen i progektet kan illustreres pa f@lgende mate:

Problemforstael se

Virkemidler
fraTrygde-
etat og Aetat
for lite benyt-
tet

Problemer i
organisason
og ledelse kan
faretil syk-
dom og syke-
fravee

Tiltak og @nskede prosjekt-
prosesser resultater
(delmal)
Bedre bruk av |A-
virkemidler
=)
a) Progekt-
organisering -
Dialog og samhand-
b) Kompetanse- ling pregesav LGFT |
utvikling (LAFT med
mer.)
¢) Utviklingsarbeid- Finne gode
utviklingsverksteder lgsninger giennom 1)
LOFT
d) Evaluering og
dokumentasion F& kompetanse til & "

Figur 3: Utviklingsprosjektets "logikk”
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| dette kapitlet tar vi for oss de fire delmdlene i progektet og ser pa hvorvidt disse har bidratt til
de gnskete progektresultatene. | progjektet finnes ogsa egne resultatmal for lederne, noe vi tar
opp i sutten av kapitlet.

7.1 Delmalene

7.1.1 IA-virkemidlene

Bedre bruk av IA-virkemidler er ett av delmalene i progektet. De viktigste tiltakene innenfor
dette malet er opplaging for tillitsvalgte, verneombud og ledere innenfor IA-mal og virkemidler.
Arbeidslivssenteret har hatt det faglige ansvaret for opplagingen og de har gjennomfert
dagskurs og kursi ledernettverkene. (Se mer om dette i @F-rapport 17/2006, kap 3.4 og kap.4).

Malet med et inkluderende arbeiddliv er 4 gi plasstil alle som kan og vil arbeide. Dette gjares
giennom afinne gode, tilpassede |@sninger for den enkelte ansatte. L @sningene tilbys blant
annet giennom NAV s 1A-virkemidler. |A-virkemidlene skal forebygge at arbeidstakere faller ut
av arbeidslivet og de skal gi personer som ansker & komme inn pa arbeidsmarkedet, en mulighet
til det. Virkemidler er ikke bare av gkonomisk art. Det kan like gjerne vaare behov for oppfal-
ging og kompetanse fra fagpersoner, heter det fraNAV. Det er stor breddei virkemidlene som
tilbys, og for flere av virkemidlene finnes det ingen statistisk oversikt over bruken.

De virkemidlene vi har valgt & fokusere pa er aktiv sykemelding, gradert sykefravaa, friskmel-
ding til arbeid, yrkesrettet attfaring, bruk av tilrettel eggingstilskudd og bruk av bedriftshel setje-
neste-refugon. | de falgende tre tabellene viser vi utviklingen av disse virkemidlene for perio-
den 2006 og 2007, i de fem kommunene. Det er ikke gjort nye kvalitative undersakel ser rettet
mot Arbeidslivssenterets medarbeidere, for denne sluttrapporten. Gjennomgangen av delmélet
om bedre bruk av IA-virkemidlene vil derfor kun basere seg pa de tallene som er overlevert oss
fraNAV Arbeidslivssenter i Oppland.

Vi tar farst for oss bruken av aktiv sykemelding, gradert sykefravaa, friskmelding til arbeids-
formidling og yrkesrettet attfaring, tabell XI.
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Kommuner

Gjavik Nordre Land | Sgndre Land | Vestre Toten | @stre Toten

Ant. | % Ant. % Ant. % Ant. % Ant. %

4. kvartal 2007 | 572| 6,4] 150| 57| 301| 105| 229| 6,3] 291| 57

3. kvartal 2007 | 208| 2,7| 15| o0,7| 162| 6,1] 15| o05] 210] 55

_ 2. kvartal 2007 | 565| 7,6| 233| 10,1] 89| 3,1]| 102| 28| 279| 6,3
?)I/(Iig/ 1. kvartal 2007 | 578| 57| 224| 7,7| 232| 68| 181| 46| 224| 45
melding |4 Kvartal 2006 | 317| 3,8{ 281| 106] 148| 48| 124| 31| 366| 7.9
3. kvartal 2006 | 341| 46| 185| 79| 48| 19| 226| 71| 443]| 101

2. kvartal 2006 | 72| 08| 255| 10,8] 136| 56| 196| 6,2] 437| 85

1. kvartal 2006 | 422| 41| 196| 7,3| 156| 48| 67| 16| 470] 75

4. kvartal 2007 | 2726 | 27,0] 817| 31,2| 814| 28,3|1516| 41,5]|1483| 29,2

3. kvartal 2007 | 2114 | 285| 665| 29,7| 616| 23,3] 887| 31,5| 906| 23,8

2. kvartal 2007 | 1346 | 17,4| 654| 28,5| 1040| 36,6]|1169| 31,8]1224| 27,6

Gradert [ wvartal 2007 | 2274 | 25,6| 694| 23,8]| 1284 37,7]1137] 28,8 1702] 34,3
f‘:';’\'/‘aeer 4. kvartal 2006 | 2858 | 28,1] 570| 21,5| 791| 25,9]1085| 27,1]|1244| 26,9
3. kvartal 2006 [ 2512 | 29.6| 333| 14,2| 793| 31,8| 718| 22,5| 967| 22,1

2. kvartal 2006 | 1575 | 21,1| 777| 32,9|] 706| 29,3| 796| 25,4]|1365| 26,6

1. kvartal 2006 | 2252 | 26,9| 847| 31,3| 1232| 37,6]1124| 27,5]1944| 311

4. kvartal 2007 0| 0,0 0| 0,0 0 0 0 0 0| 0,0

3. kvartal 2007 0| 00 0| 0,0 0 0 0 0 0| 0,0

Frisk- |2, kvartal 2007 | 21| 0,3 0] 00] 21| 07 0 0 0| 00
melding 4 “kvartal 2007| 0] 0,0 o] 00| o ol o ol o] o0
ot [4.kvarai2006| o] 00| of oo o of ol of o 00
formidling 3. kvartal 2006 44| 0,6 0| 0,0 0 0 0 0 0ol 0,0
2. kvartal 2006 0| 0,0 0| 0,0 0 0 0 0 0| 0,0

1. kvartal 2006 0| 0,0 0| 00 0 0 0 0 0| 0,0

4. kvartal 2007 0| 00 0| 0,0 0| 00 0| 00 0| 0,0

3. kvartal 2007 0| 00 0| 0,0 0| 00 o| o00] 31| 08

2. kvartal 2007 6| 0,0 0| 0,0 o| 00| 31| 08 5/ 01

Yrkes- |1 wvartal 2007| 64| 06 0| 0,0 o| 00| 52| 13| 64| 13
it o |4 kvartal2o06| 33| 04| of oo of oo| es| 16| 63| 14
3. kvartal 2006 | 21| 0,3 o| 00| 21| 08 o| 00| 44| 1,0

2. kvartal 2006 0| 00| 116] 49 5| 02 o| 00| 32| 06

1. kvartal 2006 0| 00| 34| 13 0| 00 o| 00| 49| 08

Tabell XI: Bruk av IA-virkemidler i de fem kommunene, i 2006 og 2007. Tabellen viser tapte
dagsverk pa tiltak i alt og i prosent av antall tapte dagsverk i gruppen.

Som vi ser av tabellen er gradert sykefravaa det virkemiddelet somi starst grad er tatt i bruk i
kommunene'. Det er en liten gkning i tilfeller ssmmenlagt for de fem kommunene fra 2006 til
2007, fra 24 489 til 25 068. Nar det gjelder aktiv sykemelding er antallet her sdog si uforandret
fra 4860 i 2006 til 4886 i 2007.

12 Gradert sykefravaa kan benyttes dersom den sykemeldte mé& arbeide redusert tid eller bruker lengre tid
pa& & utfere sine arbeidsoppgaver. Sykepengene kan graderes ned til 20 prosent.
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Sammenlikner vi disse tallene med tilsvarende tall presentert i foregaende rapporter finner vi at
det har vaat en jevn gkning i virkemiddelbruken fra2005 til i dag. Det har vaat en gkning fra
sammenlagt 13 389 tilfeller av gradert sykefravaa i 2005 til 25 068 tilfeller i 2007, og vi har
noen fleretilfeller av friskmelding til arbeidsformidling og yrkesrettet attf gring enn det som er
rapportert fraforegadende ar. Aktiv sykemelding har gkt minst, kun i underkant av 300 flere
tilfeller i 2007 enn i 2005 (4594 tilfeller).

Som vi ser av tabell X| har bruken av aktiv sykemelding i Gjevik og @stre Toten gétt noe
tilbake fra 2007 til 2006. | Gjavik er antallet redusert med ca 800 tilfeller, mens det i Dstre
Toten er redusert med litt over 200. | de andre tre kommunene er antalet tilfeller gkt fra 2006 til

2007.

Gar vi s over til &se pabruken av tilrettel eggingstilskudd viser tabell X11 at dette virkemiddel et
totalt sett har vaart tatt i bruk 36 ganger i 2007 og 35 ganger i 2006™.

Gjavik Nordre Land | Sgndre Land | Vestre Toten @stre Toten
2007
Ant saker |11 5 4 11 5
Sum 246905 55565 24935 115780 65720
2006
Ant saker |25 5 0 3 2
Sum 84815 44000 0 15125 24200

Tabell XIlI: Bruk av tilretteleggingstilskudd i de fem kommunene, for arene 2006 og 2007

Omfanget av bruken av virkemiddelet har gétt jevnt tilbake fra de farste rapporteringene vi
gjorde, som viste at det er 2004 var brukt i 76 tilfeller, og i 2005 i 58 tilfeller (se @F-rapport
14/2005 og 17/2006). Sendre Land har i de to foregdende rapporteringene ikke benyttet seg av
tilrettel eggingstilskuddet mer enn en gang siden 2004, men har atsai 2007 tatt i bruk virkemid-
delet ved fire anledninger. | Vestre Toten og @stre Toten er det ogsa en liten gkning, mens
Gjevik ser ut til & benytte virkemiddelet i faaretilfeller enn tidligere &r.

Refugyon til bedriftshel setjenester som bidrar til forebygge sykemelding for arbeidstakere eller
bidrar til afa sykemeldtetilbakei arbeid, er ett av IA-virkemidlene vi har sett pa. | juli 2006
kom det en regelverksendring hvor det gikk fra at BHT (bedriftshel setjenester) skulle vaae
utsteder/mottaker av tilskuddet, til at det er 1A-bedriften som sgker og mottar tilskuddet. Dette
skapte en merkbar reduksion i bruken, ifelge NAV Arbeidslivssenter i Oppland. | mars 2007 ble
ordningen fulgt opp med nok en regel verksendring (Stoltenbergutval get) hvor det ogsa gis
BHT-honorar dersom bedriftshel setjenesten deltar i dialogmeter i bedriften. Tabellen vi presen-
terer omfatter ikke dlike dialogmgter, kun "ordinaae”" sgknader.

3 NAV Arbeidslivssenter Oppland som har levert tallene, gjar oppmerksom pa at statistikken som er
presentert her nok ikke gir et komplett bilde. Dette har sasmmenheng med at rapporteringen er manuell og
at det derfor er personavhengig hvorvidt medarbeidere som har sittet med rapporteringen har tatt vare pa
statistikken etter at rapportering til sentralt hold er ferdig, eller at vedkommende har sluttet i etaten.
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| de to foregdende rapportene har vi sett at BHT-refuson har veat et relativt lite brukt virkemid-
del og heller ikke statistikken som vist under indikerer noen gkning i bruken. Som vi ser av
tabellen er det Nordre Land kommune somi starst grad har benyttet seg av virkemiddelet. Vi
kjenner til at Nordre Land har hatt et utstrakt samarbeid med bedriftshel setjenesten i kommunen
I glennomfaring av ulike tiltak i HEFA-prosj ektet

Gjavik Nordre Land | Sgndre Land | Vestre Toten @stre Toten
2007
Ant saker 0 3 1 0 0
Sum 8025 2172
2006
0 4 0 0 3
6276 6799

Tabell XIll: Bruk av bht-refusjon i de fem kommunene, for arene 2006 og 2007

Vi har i tidligere rapporter™ tatt for oss utviklingen av virkemiddelbruken i Gjgvikregionen. Vi
konkluderte i andre underveisrapport fra felgeforskning med at det fortsatt gjenstér en del arbeid
i forhold til & koble sammenhengen mellom IA og L@FT/kommunikologi. Vi fant at bruken av
|A-virkemidlene gradert sykefravaa og aktiv sykemelding hadde gkt jevnt i prog ektperioden,
mens bruken av tilretteleggingstilskudd var redusert - noe som nok kan henge sammen med
endrede rammevilkar for dette virkemidlet. Arbeidslivssenteret rapporterte samtidig om ekt
kunnskap og bevissthet blant lederne om virkemiddel apparatet, men at kunnskapen om coache-
nesrollei |A-arbeidet fortsatt var uklar for mange ledere. Dette er tatt til falge ved at progektet
har satt i gang nyetiltak (se kap 3.4 og 4.0).

De sentra e fokusomradene i HEFA-prosjektet er gkt bruk av 1A-virkemidler, og kompetanse-
heving i kommunikasjon. | kapittel 5 gikk vi gjennom malgruppas forstaelse av prosektets mal,
og sa der at det fortsatt er uklart for noen. Noen sier for eksempel at prosjektet skulle arbeide for
aredusere sykefravaget, noe som ikke har vaat et uttalt mal i prosjektet. Det ble ogsa etterlyst
en bedre tydeliggj ering av sammenhengen mellom delmalenei progektet, slik som sammen-
hengen mellom bruk av [A-virkemidler og kompetanshevingstiltakene.

Redukson av sykefravaa har ikke vaat et eksplisitt mal i progektet. Sykefravaa er ogsd en
svaat vanskelig malbar indikator. Nér tabell X1V presenteres her, er det kun for & gi et bilde av
den konteksten HEFA -prosjektet fungerer innenfor. Tabellen viser vi en oversikt over utvikling-
en av legemel dt sykefravaa for kommunene i Gjgavikregionen for perioden 2003 - 2007.

1 Se @F-rapportene 17/2006 og 14/2005
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2003 2004 2005 2006 2007
GJ@VIK KOMMUNE

1. kvartal 9,30 % 9,90 % 7,40 % 9,50 % 9,30 %
2. kvartal 10,10 % 9,10 % 7,00 % 9,10 % 8,00 %
3. kvartal 9,10 % 7,60 % 7,10 % 8,10 % 8,80 %
4. kvartal 9,60 % 7,50 % 7,90 % 7,90 % 8,30 %

@JSTRE TOTEN KOMMUNE
1. kvartal 950% 10,70 % 8,70 % 10,20 % 8,30 %

2. kvartal 9,70% 10,50 % 8,50 % 9,50 % 8,10 %
3. kvartal 8,70 % 7,40 % 8,50 % 8,80 % 7,60 %
4. kvartal 8,90 % 7,60 % 9,50 % 7,90 % 8,20 %

VESTRE TOTEN KOMMUNE

1. kvartal 9,70 % 8,40 % 8,50 % 8,40 % 8,10 %
2. kvartal 8,70 % 7,90 % 7,10 % 7,40 % 8,20 %
3. kvartal 7,70 % 7,50 % 6,70 % 8,10 % 6,70 %
4. kvartal 9,50 % 7,90 % 7,20 % 8,50 % 7,20 %

SONDRE LAND KOMMUNE

1. kvartal 9,30 % 8,30 % 6,70 % 8,90 % 9,10 %
2. kvartal 8,90 % 8,00 % 7,10 % 7,50 % 9,70 %
3. kvartal 9,30 % 8,70 % 8,00 % 7,70 % 9,80 %
4. kvartal 8,00 % 6,40 % 7,70 % 8,30 % 8,90 %

NORDRE LAND KOMMUNE

1. kvartal 8,90 % 9,00 % 7,70 % 8,60 % 9,20 %
2. kvartal 8,90 % 7,80 % 6,80 % 8,70 % 9,00 %
3. kvartal 9,70 % 8,00 % 7,10 % 8,70 % 8,50 %
4. kvartal 10,20 % 7,40 % 8,20 % 8,70 % 8,20 %

Tabell XIV: legemeldt sykefraveer i Gjgvikregionen

7.1.2 Lgsningsfokusert samtale

Som vi har veat inne pdi tidligere kapitler har HEFA-prosjektet beveget seg bort fra L@FT og
over til kommunikologi. Mens L@FT er en metodisk tilnsaming som svaat mange i offentlig
sektor har kjennskap til, er kommunikologi ukjent for de fleste. For de som er intern i progjektet
og som har gjennomgétt opplaaing har nok ikke dette bydd pa noen problemer. Men for de
andre i malgruppen har kanskje denne utvidelsen gjort at prosektet har blitt mindre tydelig??

| kapittel 5 savi ogsainformanter som etterlyste mer informasion om hva som ligger innenfor
begrepene som benyttesi prosektet. Et sparsma som kan stilles er hvorvidt progiektet har evnet
atydeliggjere de sentrale virkemidlene i helsefremmende-arbeidet, eller om en burde brukt enda
mer tid p& & definere hovedmdlet og sammenhengen mellom delméenei prosjektet.

| den sammenheng kan det vagre interessant a vise tilbake til kapittel 6 hvor vi gjennomgikk
sperreundersgkel sen rettet mot ledere. Her svarer kun 37,9% av respondentene at de behersker
idegrunnlaget til LGOFT, og pastanden "Jeg motiverer, inspirerer og engaserer mine ansatte” far
ikke mer enn 6,6 prosents oppslutning. P& den andre side er det flere av svarene som indikerer at
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lederne er blitt mer bevisst sin egen kommunikasjon (25% stetter den pastanden) og 17% svarer
at de stiller flere pne sparsmdl og er mer lgsningsorienterte. Videre svarer 56,6 % av respon-
dentene at dei stor eller svaat stor grad har gitt konstruktiv feedback eller selv etterspurt/mottatt
tilbakemelding. Og 36,9 % har utviklet en coachende lederstil. Dette er alle elementer som
inngdr i la@sningsorienterte samtaler.

7.1.3 Gode lgsninger

Kombinasjonen av det atai bruk IA-virkemidler i sterre omfang, og det & utbedre kommunika-
sionen mellom ledere og medarbeidere har bidratt positivt til maloppnael sen om afinne gode
|gsninger ved hjelp av L@FT. Vi har tidligere gjennomgatt en rekke gode grep og positive
erfaringer som coachene har satt i gang (@F-rapport 17/2006). Dette omfatter motivasjonsarbeid
pa egen arbeidsplass, omstruktureringer av medarbeidersamtaler og meter, sykefravearsoppf el -
ging, kollegaveiledning, bistand i omstillingsprosesser, forebygging av konflikter og samar-
beidsproblemer og bistdi gijennomferingen av vanskelige samtaler. Gjennomgangen viste at det
er satt i gang en rekke aktiviteter og prosesser hvor den | gsningsorienterte kommunikasjonen er
benyttet for &finne gode |@sninger for de ansatte.

7.1.4 Utviklingsprosesser i egen organisasjon

| kapittel 4 presenterte vi sma eksempler paat det er satt i gang endringsprosesser i egen organi-
sagon. | forrige rapport (JF-rapport 17/2006) beskrev vi to case der coachene over lengretid
hadde arbeidet med | gsningsorienterte utviklingsprosesser i egen organisagon. Det ene caset var
hentet fraen avdeling i omstilling og der coachen ble forespurt om & bista de ansatte i endrings-
arbeidet for Aunnga for stor energilekkasje blant de ansatte. Det andre caset omhandlet en leder
som benyttet seg av en coachende vaaremate og som selv tok initiativ til dinvolvere alle ansatte
pa arbeidsplassen for & skape et hel sefremmende arbeidsmilj@. Begge casene var eksempler pa
hvordan den coachende tilnaamingen var av betydning for a klare & skape helsefremmende
arbeidsplasser som preges av arbeidsglede, positiv energi og inkludering.

Vi ser eksempler paat det er satt i gang flere sma endringsprosesser pa arbeidsplassene. | kapit-
tel 6.2.1 viste resultatene fra undersgkel sen av lederkurset at 34,5 % av lederne opplever at dei
stor eller svaat stor grad har fétt ekte ferdigheter til & drive prosess- og utviklingsarbeid.

7.2 Resultatmal ledere

Mal gruppen ledere har spesielt fokus i dette prosjektet. Egne resultatmal/delmal for ledere
omfatter;

o Bli bevisst egne intengoner i samtaler med medarbeidere

e Beherske idegrunnlaget og sparsmalsteknikkene fra LAFT i kommunikasjon

e Bli oppmerksom pa respons og tilstandsutvikling i samtaler

e Gjare egenvurdering av seg selv som samtal epartner.
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Ett av detiltakene som ble satt i gang underveisi progektet var opplaging i kommunikasjon for
ledere. | kapittel 6 omtalte vi evalueringen som ble gjort av kurset. Vi sd her at respondentene
vurderte kurset som nyttig badei forhold til & bli mer bevisst egne intensjoner i samtaler med
medarbeidere (65,8 % svarer i stor eller svaat stor grad) og i forhold til & bli mer oppmerksom
parespons og tilstandsutvikling i samtaler (63,8 % svarer i stor eller svaat stor grad). Halvpar-
ten av de spurte svarer ogsa positivt pa at de na kan gjare egenvurderinger av seg selv som
samtal epartner (49,9% svarer i stor eller svaart stor grad). Dette forteller at den kunnskapen
lederne har tilegnet seg er i forhold til det Greta Marie Skau (2000) kaller den personlige kom-
petanse. Det er den kompetansen vi kan tilegne oss gjennom a reflektere over véare egen veae-
mate og tankemate. Personlig kompetanse handler om den vi er som person, bade for oss selv og
i samspillet med andre. Verdier, holdninger, personlig modenhet, bevissthetsgrad, menneskesyn,
forstéelse og indre styrke inngér i den personlige kompetansen. Den personlige kompetansen er
noe annet enn den yrkesspesifikke kompetansen (det profeg onsspesifikke handverket) eller den
teoreti ske kompetansen (faktakunnskaper og allmenn, forskningsbasert viten).

Nar det kommer til malet om & beherske idegrunnlaget og spersmalsteknikkene fra L@FT i
kommunikasjonen, er svarprosenten mye lavere (45,3 % svarer sann passe mens 8,3 % svarer i
svaat liten eller liten grad). Dette er dermed det resultatmalet som har lavest score. Det er ogsa
det malet somi sterre grad enn de andre tar utgangspunkt i ferdigheter og kunnskaper. En mulig
forklaringsfaktor paden litt lunkne tilsutningen til dette malet, kan kanskje veare at HEFA-
progektet har beveget seg gradvis bort fra LAFT, mot mer kommunikasjon i en utvidet ramme
(jfr kap3.4), og at LAFT som begrep og praksis dermed er mindre kjent i malgruppa?

7.3 Oppsummering

Kapitlet har gitt en gijennomgang av de fire deimalene i progektet, samt en oppsummering av
resultatmalene for ledere. Nar det gjelder delmalet om bedre bruk av 1A-virkemidler viser
giennomgangen av tallene at gradert sykefravea er det virkemiddelet som benyttesi starst grad,
0g som ogsd har hatt en jevn gkning i |@pet av prosektperioden. Det er ellers en liten gkning
innenfor de andre virkemidlene, mens bruken av tilrettel eggingstilskudd ser ut til & ha gatt
tilbake. Bruk av refugon til bedriftshel setjeneste er i liten grad benyttet, bortsett fra Nordre
Land kommune som har tatt dette i bruk su ganger i |gpet av siste to &. Kommunen har vaat
bevisst pa & arbeide med & koble sammen bedriftshel setjenesten og coachenes aktiviteter, for a
etablere en fellesintengon for det hel sefremmende arbeidet.

Det er ellers rapportert om flere positive eksempler som bygger opp under delmalene om a
benytte kommunikasjon som et virkemiddel i arbeidet med & skape hel sefremmende arbeids-
plasser. Lederne rapporterer ogsa om at de har fatt gkt kompetanse til selv & kunne settei gang
endringsprosesser pa egen arbeidsplass, og at de gjennom & bli mer bevisst egen kommunika-
sion har fatt utviklet sin egen personlige kompetanse. Det resultatmalet som har fatt darligst
tilslutning er malet om beherske idegrunnlaget og spersmalsteknikkene fra L@FT i kommunika-
gon. Dette har antagelig sammenheng med at hele HEFA -prog ektet har beveget seg bort fra
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L@FT til a omhandle kommunikasion i en mer utvidet ramme (kommunikologi), og at fokuset
pablant annet sperreteknikker dermed er nedtonet.

Delmélene og resultatma ene som er gjennomgétt i dette kapitlet skulle bidratil & oppfylle
HEFA -prosj ektets overordnede ma om a skape arbeidsglede og utviklingsmuligheter hvor de
ansattes egenart og potensial blir inkludert. Det er mange tegn som tyder pa at en slik prosess er
i emning, men det er viktig & pdpeke at det utviklingsarbeidet som er satt i gang i disse fem
kommunene ikke er et progektarbeid i tradisonell forstand, og at det & skulle snakke om mé&-
loppnéelse av et tredrig prog ekt dermed blir mindre relevant. | stedet kan en si at prosjektet har
etablert et viktig fundament, et utgangspunkt og et felles positivt verdigrunnlag for & kunne
arbeide kontinuerlig med & utvikle en hel sefremmende kultur.
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8 Viktige erfaringer: Suksesskriterier og fallgruver

Alle aktarene som pa ulike mater har medvirket i prosektet, har gjort seg noen erfaringer med
hva som har fungert og hva som ikke hafungert i progektet. Vi har ikke ambisjon om a dekke
over alle disse erfaringene, men vi vil i dette kapitlet tafor oss noen av hovedinntrykkene fra
falgeforskningen samt de erfaringene som deltakerne i progektgruppa sitter med.

8.1 Prosjektorganisering og forankring

Sentral prosjektorganisering: Sterrelsen pa pros ektgruppen, kjemien mellom deltakerne,
innbyrdesrespekt og effektiv prog ektledelse: HEFA-prog ektet har sentralt veat organisert i
en relativt liten progektgruppe, som har fungert effektivt og lagingsfremmende. De brukte en
del tid i starten paabli kjent med hverandre og med prosjektet, noe som nok var avgjerende for
at de etter hvert utviklet en god samarbeidsform. Det har veart relativt begrenset med utskiftning
i prosektgruppa noe som har vaat positivt. Det er viktig & vagre observant pa nye prosjektmed-
arbeidere som kommer inn i en alerede etablert og velfungerende gruppe.

Prosjektleder ens kunnskap om kommunikasjon og forandringsarbeid er vesentlig suksessfak-
tor for pros ektets framdrift og mal oppnael se. De andre medarbeiderne fremhever prosjektlede-
rens motiverende og malrettede arbeidsform som positivt, samtidig som hun har vaat tilgjenge-

lig og synlig.

Lokal prosjektorganisering: Egen prog ektgruppe eventudt tydelige rutiner for prosektopp-
falging internt er viktig. Positive erfaringer med sammensetninger av lokal prog ektgruppe hvor
ansatte fraflere nivaer er representert. Det har vaat viktig for de lokale prosjektlederne aha
godt samarbeid med sine ledere. Viktig at fremdrift og resultater ettersparres. Viktig med flek-
sibilitet i stillingen som kommunens prosjektleder: En mafa satt av tid innenfor sin stilling til &
jobbe med progektet. Aksept for dette fra overordnet leder og kolleger viktig. Prog ektledernes
posison i organisasionen kan vaae av betydning for afatil forankringen opp mot radmannsni-
Vvaet.

Radmennenens oppgave: Det er en forutsetning for suksess at arbeidet blir tydelig prioritert fra

everste hold. Dette er kanskje spesielt viktig i et progekt hvor maling av resultater og effekter
ikke er sd synlige og kvantitative, men der resultater mer handler om endring av holdninger og

78



tilnaamingsméter. Forankring, i form av prioritering og implementering innebagrer ogsa at
radmennene er synligei prosjektet, at de paminner og omtaler prosjektet, at de ettersper resulta-
ter, at de benytter seg av coachene og derigjennom legitimerer og viser ngdvendi gheten av
prosjektet. Det er viktig at en er bevisst hvorvidt en har tilstrekkelig tid og ressurser til & arbeide
med prosjektet, og ikke bare kaster seg med. Nar en ferst er med, er det viktig & prioritere. Et
synspunkt er at progjektets suksess avhenger av hvorvidt radmannen klarer &faledernetil & gai
samme retning.

Betydningsfulle medspillere: Tilgjengeligheten til fagmiljeget Kallerud Kompetanse. De er
fysisk tilgjengelige (Iokale aktarer), har nadvendig kompetanse og faglig forstaelse for prosek-
tets tema, faglig integritet, engasement, positiv pavirkning pa prosjektets utvikling.
Betydningen av falgeforskningen: faglige innspill, det at noen har et blikk utenfra.

Regionalt pros ekt: Det har vist seg positivt og verdifullt bade for den enkelte deltaker og for
kommunen som helhet at HEFA har blitt gjennomfart som et regionalt progekt. Felles samling-
er og opplagingskurs har skapt arenaer for erfaringsutveksling, tips og ideer. Nye ideer oppstar
som vil komme den enkelte kommune til gode. Det har vaat viktig & kunne "speile" segi hver-
andre - virkeligheten er ikke s annerledes i andre kommuner, eventuelt en annen erfaring er at
vedtatte sannheter om hverandre ma skiftes ut. Regionfalelsen er styrket, noe som pa sikt kan
virke positivt for videre samarbeid ogsdi andre prosjekter/fora. Terskelen for samarbeid er
betydelig senket. Samtidig har det regional e samarbeidet ogsa virket positivt til en intern "kon-
kurranse" mellom kommunene. Et regionprosjekt muliggjer ogsa andre og flere ressurser enn
om en kommune skulle gjennomfart tilsvarende alene.

Begrepet "hel sefremmende arbeidsplasser” er godt kjent i alle kommunene og de har fatt et
felles nytt sprak.

Noen coachoppdrag har vaat dik at det er en fordel &ikke kjenne kommunehistorien (store
omstillingsprosesser som angdr mange ansatte og innbyggere).

Et viktig suksesskriterie er at det er aksept for at et prog ekt som handler om utvikling og for-
andring av menneskers holdninger og handlinger tar tid. Dette kan ikke malesi gkonomi eller
statistikker.

8.2 Kompetanseutvikling

L eder opplering: viktig & ha fokus pa ledernes kompetanse pa dette feltet. "Mange tror de kan
kommunikasjon" - viktig & gj@re seg noen erfaringer av seg selv som leder. Viktig at lederne
fikk innsikt i de samme "kommunikasjonsngklene" som coachene satt med. Innsikt og gjen-
kjennel se skaper trygghet og letter muligheten for atai bruk coach. Gjennomfaringen av kurset
har if@lge flere ledere gjort at de ndi starre grad benytter coach.

L eder nettverkene: avgjarende at lederne har hatt en egen arena der de kan diskutere erfaringer
og komme i inngrep om faglige ting. Har vaatt viktig for & spre kunnskapen om hva coachene
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kan brukestil. En erfaring fra kommuner hvor ledernettverkene har fungert over mange ar er at
dette er en viktig struktur i organisasonen, og antageligvis har nettverkene veat avgjarende for
prosjektets suksess. Nettverkene er en viktig lagingsarena, men ma vage styrt av lyst og egenin-
teresse.

Coachene: Det at rekrutteringen til coachopplaaingen var frivillig, basert pa den enkeltes
egeninteresse har nok virket positivt pa coachenes motivasjon. Pa den andre side er det en
utfordring &faledere til & benytte coacher som ikke selv er ledere.

Det &famulighet til & gjennomga det de hadde laat en gang til (som prosesshjelpere) var viktig
for coachene for a farepetert, korrigert og praktisert egen kompetanse. Det ga en metalaging.
Det er helt avgjegrende at en coach har stette fra naarmeste leder og at det er avklarte rammer for
akunne ta coachoppdrag. Det kan oppsta dilemmaer for dem som ikke kan styre sin egen ar-
beidshverdag. Og det er viktig & fa praktisert som coach ofte, for & holde kompetansen fersk og
ikke miste troen pa at du kan.

8.3 Spredning og implementering

Train-the-trainers-prinsippet har ligget til grunn for coachopplagingen og bygger paenidé
om at kompetansen ma utvikles nedenfra og innenfra. Intensjonen er at coachene skal sgrge for
kompetanseoverfgaring tilbake til organisasonen. | store organisasjoner ma dette gjares over
lang tid og med mindre grupper. Forutsetningen for at dette skal kunne skje er for det forste at
organisag onen legger til rette for en ik kompetanseoverfering gjennom tilrettelagte rammebe-
tingelser, ettersparsel og nadvendig forankring. Dette har bare delvis vaat tilfelle i HEFA-
prosjektet. Deretter er det avgjegrende at det er forstaelse i organisasionen for at dette er lang-
somme og tidkrevende prosesser. Jo faare som ansvaret for kompetanseoverfaringen, jo lengre
tid vil det ta. Noe somi seg selv kan vage et faremoment. Vi har i tidligere rapporter pekt pa at
prinsippet om train-the-trainers ikke har vaat tydeliggjort nok i progektet. Prinsippet er definert
og praktisert noe ulikt mellom kommunene. Vestre Toten og Nordre Land har lagt vekt pa
opplaging, det a utarbeide felles lagringstiltak i |edernettverkene, mens Gjavik har gjort dette i
liten grad og heller satset pa en-til-en-coaching. For alykkes med progektet og implemente-
ringen i den enkelte kommune, ble det gjort et riktig grep ndr de ansvarlige avgjorde at det
skulle giennomfares et eget kursi kommunikasjon for ledere (se kap 4.3). Det viser seg at dette
ble et viktig vendepunkt i progektet (jfr kap 6).

Erklaeringen om helsefremmende arbeidsplasser er et konkret symbol som har vaat lett &
distribuere og synliggjere for alle ansatte. Innholdet er tydelig, |ettfattelig og noe som angar
ale. Samtidig er det en fare dersom et progiekt blir knyttet naert opp til slike "plakater”, fordi de
fort kan bli symboler uten handlekraft: "Vi har det pa papiret”.

Gode eksempler: Synliggjering og fremheving av gode eksempler pa helsefremmende arbeids-

plasser i Gjavikregionen. Eksempelvis er det laget en egen film fraen institugon med over 120
ansatte og der lederen painstitusjonen har jobbet langsiktig og malrettet med & skape et godt
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arbeidsmiljg. Filmen viser tiltak som er satt i gang og hva dette har gjort med arbeidsplassen.
Synliggjeringen av prosektet kunne vaat endatydeligere, bade i form av definering av mal og
innhold og gjennom mer konkretisering av resultater. Som tidligere vist (kap 5.9) er det fortsatt
stort behov for synliggjaring og konkretisering av hva hel sefremmende-prosjektet er.
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9 Veien videre

| dette kapitlet skal vi tafor oss feringer som ligger til grunn for hvordan HEFA -arbeidet blir
viderefart i Gjavikregionen. Et fellestiltak som allerede er bed uttet, er at det fra hasten skal
settes opp igjen en gjennomfaring av kurset "Kommunikasjon for ledere”, som skal tilbys alle
de fem kommunene. Hvilke kommuner som benytter seg av tilbudet, er enndikke klarlagt. Vi
vil i de neste avsnittene tafor oss de planene som er gjort av kommunene i Gjgvikregionen.
Kapitlet er basert pasamtaler og skriftlige innspill fra progektlederne samt observasjoner fra
samlinger som er gijennomfart i progektet. Farste del av kapitlet handler om gnsker og konkrete
aktiviteter i de fem kommunene. Kommunene har stétt fritt til & planlegge hvordan videref g
ringen av HEFA skal vaaei sin kommune, og vi ser at de har tatt ulike grep for hvordan arbei-
det skal fortsette. Siste del av kapitlet er en gjennomgang av viderefgringsforslag fra fel geforsk-
ningen, basert pa de funn vi har fraundersgkelser gjennomfart i progektperioden.

9.1 Hva skjer i den enkelte kommune?

Gjovik

Mjél enei HEFA-progektet har vaat nedfelt i kommunens handlingsprogrammet gjennom hele
prosjektperioden og viderefares ogsdi Handlingsprogrammet for 2008 - 11.

Gjevik kommunes gnsker & vaare en attraktiv arbeidsplass og rekruttere de beste ansatte. For &
lykkes i dette arbeidet skal Gjgvik ha fokus pa kunnskap om kommunikasjon, kontinuerlig
forbedringsarbeid og lagring. Alle ledere skal ha opplaging i kommunikasjon. Det utarbeides et
eget opplegg for & videref are kommunikasj onskompetansen hos de |ederne som har gjennomfart
|ederopplaaingen. Nyansatte | edere ma gjennomga kommunens ordinaare lederopplaging. Det er
et gnske at kurset kommunikasjon for ledere (se kap 6) skal integreresi den obligatoriske leder-
opplagingen. Det er ogsa et forslag at nyansatte ledere skal palegges bruk av coach. Prosjektle-
dereni Gjovik understreker at Hefa har avstedkommet en starre vektlegging av kommunikasion
som kompetanse: - "Utover at coachene har fatt en kompetanse som vi fortsatt ensker a videre-
utvikle/utnytte har oppsummeringen s langt vist at vi fortsatt ma satse ogsa pa agi ledere
kompetanse/pafyll og videre deres kompetanse innenfor kommunikasjon".

Nér det gjelder det regionale samarbeidet er holdningen i Gjevik at samarbeidsfora som allerede
er etablert, slik som f.eks innenfor helse og sosial, ma tas vare pa. Utenom det blir det framsatt
et gnske om & samarbeide i forhold til opplaaing av ledere, og eventuelt tilbud om ny coa-
chopplaging.
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NordreLand
Den overordnede intensjonen med HEFA -arbeidet i Nordre Land er & ha fokus pa respekt,

myndiggj ering og yrkesstolthet. Det er et mdl at alle ledere skal fungere som coacher i egen
enhet/avdeling, ha en coachende lederstil. Nordre Land kommune har siden progektstart sett
HEFA -arbeidet som en del av den gvrige driften ndr det gjelder ledelse, utvikling og arbeidsmil-
j@.. Progiektet gar over til ordinaa drift fra 2008 og prosjektlederen sier at de kommer til &
fortsette de tiltakene som allerede er satt i gang nér det gjelder utvikling og laging. Det handler
om afortsette utviklingen av god kommunikasjon gjennom a stadig forbedre systemene og
rutinene nér det gjelder forebygging og oppfalging av syke medarbeidere. Det er blant annet
vedtatt at en skal viderefgre nettverksgruppene som et verksted for laging og utvikling. Videre
skal de faste mgtepunktene mellom ledere, verneombud og tillitsval gte fortsette, og det er satt
fram et gnske om at alle ansatte skal fa opplaging i kommunikasion. Nordre Land er godt i gang
med arbeidet med Ny arbeidsgiverpolitikk, og har lagt vekt pa at ale ansatte skal vaae involvert
i prosessen. Den nye arbeidsgiverpolitikken skal vaae verdi- og rammestyrt, ikke regel styrt. Ett
av punktene som fremheves er at en skal hafokus pa det positive og ikke det negative. Det har
vaat arbeidd mye med a velge begreper og formuleringer som ogsa den politiske delen av
kommunen kunne kjenne seg igjen i. Politikerne har jo ikke vaat en del av HEFA -progektet og
har dermed heller ikke samme erfarings- og begrepsgrunnlag som de ansatte. | Nordre Land har
de ogsdinnarbeidet Erklaaingen i medarbeidersamtalene, slik at de fire hovedmalene og spars-
maél i forhold til disse, er tatt med inn i samtalene.

Nordre Land ensker ikke viderefgring av det regional e samarbeidet mellom coachene, men
ensker et samarbeid om lederutvikling pa tvers av kommunene. Videre er det forslag om mer
fagorienterte samarbeidsfora, slik som f.eks blant skoleledere, ledere innen omsorg, areal osv.

SendreLand
Sendre Land kommunes intengon med HEFA-arbeidet er at de skal bli en arbeids- og utvik-

lingsorganisasjon® som driver kontinuerlig forbedringsarbeid hvor alle ansatte er inkludert.
HEFA for Sendre Land har handlet om; lederutvikling, ledernettverk og coachbruk. Sparsmalet
kommunen na stiller seg er hvor star vi etter tre &rs prosjektarbeid? Hva har vi laat, hvor gar
veien videre? Slik det ser ut nd er det i ferste omgang lederutviklingen som vil bli prioritert. Det
er et anske om & viderefare ledernettverkene, men pa bakgrunn av innspill fra deltakerne er det
behov for &revitalisere og reorganisere nettverkene. Det er planlagt samling i begynnelsen av
mars for tjenesteomradel ederne og radmannsgruppa hvor en skal evaluere utbyttet av og funk-
sonen til ledernettverkene. Coachene skal haenrollei & planlegge og gjennomfere denne
prosessen. N&r det gjelder coachgruppa er det ogsa her behov for & gjgre noen endringer dik at
en far utnyttet coachenes kompetanse pa en bedre mdte i organisasjonen.

Nar det gjelder regionalt samarbeid har Sgndre Land et gnske om felles lederopplaging og
eventuelt coachopplaging, samt at det legges til rette for erfaringsutveksling mellom kommune-
ne.

!> For en beskrivelse av hva det innebagrer & vaae en arbeids- og utviklingsorganisasjon, se AFI-rapport
6/2006.
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Vestre Toten
Medarbeidertilfredshet er den viktigste intensgonen med HEFA-arbeidet i Vestre Toten kommu-

ne. Medarbeidertilfredshet skaper gode tjenester. For & oppna dette har kommunen laget en ny
handlingsplan for Inkluderende arbeiddliv. | denne prosessen har alle ledere, tillitsvalgte og
verneombud deltatt aktivt. Handlingsplanen har fem fokusomrader: |@sningsorientert, rekrutte-
ring, livsfasetilpasset arbeid, gult lys, fysisk aktivitet. Cocahenes oppgaver er nedfelt i hvert av
de fem fokusomradene i handlingsplanen. Blant annet skal coachene haenrollei forhold til &
gjennomfere introduks onsprogram for nye ledere og gi en innfaring i organisasjonen for ale
nytilsatte. Videre skal ale ledere hatilbud om individuell coaching. Det stér ogsa nedfelt i
handlingsplanen at V estre Toten skal videreutvikle og benytte interne coacher i arbeidet med en
| @sni ngsorientert kommunikasjon. Coachene skal ogsdi fortsettel sen vaare padrivere i forhold til
oppgaver som ledernettverkene skal ha. Vestre Toten gnsker & beholde progjektgruppa for
HEFA -prosjektet ogsai framtida (se kap 3.2). " Stjernelaget” har fungert effektivt og hensikts-
messig og Vil ogsa framover ha en viktig funksjon som koordinatorer av HEFA -aktivitetenei
kommunen, blant annet gjennom fokuset pa | A-handlingsplanen.. " Stjernelaget” skal veae
padrivere, koordinere, falge opp, evaluere prosesser og aktiviteter som settesi gang. Blant annet
skal Stjernelaget vaare padriver i forhold til coachgruppaog i forhold til HEFA -prog ektlederens
arbeid som HM S-konsulent, og ikke minst skal Stjernelaget vaare en ressursgruppe for rédman-
nen i spersma som angdr arbeidsmiljget i kommunen. Intensjonen er at gruppemediemmene
skal vage stabile, uten for mange utskiftninger, og at de skal metes jevnlig hver gette uke eller
etter behov. To ganger i dret er satt av til fellesmeter med coachgruppai kommunen.

| 1A-handlingsplanen til Vestre Toten stér det nedfelt at det skal vurderes regionalt samarbeid
om temaer som kan vage til nytte for sykemeldte eller ansatte pa"gult lys'. Ifelge prosjektlede-
reni kommunene gnsker hun ogsa at coachene kan benyttes regionalt og ikke bare internt i egen
kommune, bade ifht faktisk bruk og i fht & kunne tilby dem etterutdanning og faglig péfyll. Det
er ogsa flere relevante temaer innenfor personal arbeidet som kommunene kan samarbeide om,

blant annet grunnopplaging i HM S-arbeid.

@stre Toten
Hittil har @stre Toten brukte mye tid og ressurser pa a utvikle lederne. De har gjennomfert et to-

arig lederutviklingsprogram, i tillegg til at de har gjennomfert lederprogrammet i regi av HEFA.
Fokuset framover vil vagre pa & skape et felles verdigrunnlag hos lederne, utvikle en bedriftskul -
tur, en felles plattform. Dette er temaet for en felles utviklingsdag for ledere og mellomledere,
tilsammen 80 ansatte, som skal vaare 28. april. Kommunen har bestemt at de ikke skal ga videre
i &laare opp flere coacher. De skal tavare pade de har og bruke coachenes kompetanse pa
samme méte som de bruker andre ansattes veil edningskompetanse. Videre har kommunen litt
blanda erfaringer med ledernettverksgruppene. Det er derfor besluttet at lederne selv skal fa
bestemme formen pa nettverksarbeidet.

Nar det gjelder det interkommunal e samarbeidet, er @stre Totens erfaringer at de nettverkene
som lever over tid er de som initieres nedenfra. Kommunene gnsker a viderefgre de nettverkene
som i dag fungerer godt, slik som innenfor innkjap, IKT, barnehage.



9.2 Anbefalinger fra fglgeforskningen

Helsefremmende arbeidsplasser i Gjovikregionen er et komplekst, omfattede og ambisigst
prosjekt. Ma gruppen omfatter 500 personer fordelt pafem kommuner, med det er samtidig sagt
at den enkelte ansatte i kommunene skal merke en forskjell... Maet er & skape helsefremmende
arbeidsplasser i hele kommunen gijennom atai bruk kommunikasjon i en utvidet ramme og gke
bruken av 1A-virkemidler. Progektets mal og virkemidler vitner om at dette er mgysommelig
arbeid som det tar tid & oppfylle. Det er et viktig ferste skritt som er lagt i Gjevikregionen. Det
er et prog ekt som vitner om kreativitet, energi og mot. Utfordringen med alle endringsprosesser,
lik de som er satt i gang i Gjevikregionen, er at en har utholdenhet og ter a stole pa at de proses-
sene en har satt i gang vil baere frukter pa sikt. STAMIs representant i HEFA -prosj ektets refe-
ransegruppe sier det pa denne maten;

- "Det er lett & hugge hodet av et sant prosjekt. Det de prever pa er en mgysommelig

sak. Dersomen skal preve a fa til sdnne endringer ma en ha oppmerksomhet som nar en

ser etter varblomster - har en blikket for hayt oppe sa ser man ikke de sma tegnene.”

Skal en oppna effekter av a satse pa hel sefremmende arbei dsplasstiltak, méa verdiene og praksi-
sen implementeresi organisasonenes daglige virke. Dette er et kontinuerlig forbedringsarbeid
som handler om & skape en inkluderende kultur som er dpen for den enkeltes egenart og mang-
fold (jfr kap 2.1 om definering av begrepet). Utfordringen er & klare a etablere et system som
vedlikeholder og utvikler de endringsprosessene som er igangsatt. Det er fortsatt endel usikker-
het som knytter seg til hvordan kommunene har tenkt seg at erfaringene og kompetansen fra
HEFA-prog ektet skal viderefgresi organisasonene. Skal arbeidet vise resultater, utover den
umiddelbare effekten et progekt gir, ma slike forhold avklares og forankres.

Et progekt i sterrelsesorden HEFA har hatt en svaat viktig symboleffekt i forhold til &fremme
vigoner og ideologier for hva arbeidsplassenei kommunen skal vaae. For at arbeidet skal bli
enda mer konkret og tydelig for de involverte, vil vi anbefale at det i kommunene na knyttes
naa'mere opp til enkeltarbeidsplasser. Kommunenivaet er et vanskelig handterbart niva. De
ansatte forholder seg til sin arbeidsplass, sin avdeling og det er der de mafale at det fungerer.
En maogsatainn over seg at kommunen ikke kan | gftei flokk hele tiden. Til det er det atfor
mange oppmerksomheter som de ansatte ma forholde seg til. Det viktigste neste-skrittet blir
derfor & konkretisere prosjektet gjennom a knytte det til arbeidet ved et utvalg enkeltarbeids-
plasser. Det muliggjer i starre grad at en kan gdinn og informere, engasjere, veilede og falge
tett de involverte. En kan tenke seg en "stafett” av arbeidsplasser som gjennomferer tilsvarende
opplegg, slik at hele kommunen pasikt blir en integrert hel sefremmende arbeidspl ass.

Behovet for videreforskning

Effekten av & skape hel sefremmende arbeidsplasser kommer ikke etter tre ars progektarbeid.
Dette er mgysommelig arbeid hvor resultatene viser seg som sma endringer som etter hvert,
dersom de blir pleiet godt, kan vokse seg store og ha effekter pa hele organisasjonen. Dersom vi
med sikkerhet skal kunne s om HEFA -prosjektet har effekter pa sikt, mavi f@lge opp med
videre undersgkel ser og observasioner. Blant annet ville det vaare interessant & se negmere pa
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hvordan HEFA-tenkningen er blitt implementert i organisasjonen, og gétt naamere etter hva
slags faktorer som har betydning for at denne typen holdninger og verdier skal fagrobunni
organisasjonen.

Sparreundersgkel sen QPS Nordic+ kan med fordel felges opp i den enkelte kommune med
regel messige gjennomferinger som vil kunne indikere om kommunenes arbeid med & skape
hel sefremmende arbeidsplasser er pariktig spor. Det ville ogsd vaae interessant & gjentaen
sammenliknende studie ved bruk av QPS Nordic+ for & se hvorvidt de fem kommunene har
utviklet segi samme retning.

Vi har sett at coachene har hatt et svaat sentralt fokus i HEFA-prog ektet. Bruk av coachi
kommunal sektor er en spennende nyvinning som det vil vaae interessant & falge opp ved for
eksempel a gjennomfere en dybdestudie etter tre til fem ar, der en kan se pa hva coachbruken i
kommunene har medfert pa noe lengre sikt. Progektet har ogsa vist at det a settei gang leder-
nettverk patvers av nivaer og tjenester har skapt gode lagingsarenar for lederne som igjen har
bidratt til en mer helhetlig tenkning. | forskning pa denne typen nettverk er det et sentralt
spersmdl hvorvidt den lagringen som skjer blant nettverksdeltakerne ogsaimpliserer organisato-
risk laging, og skaper endringer utover den enkelte ansatte? En neamere gjennomgang og
analyse av ledernettverkenei Gjgvikregionene vil kunne gi bedreinnsikt og forstaelse for hvor-
dan laging og kompetanseheving gjennom nettverk kan bidratil mer dyptgaende innovasjoner i
kommunal sektor.
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Vedlegg 1 Spagrreundersgkelse breddestudie

Sparreunder sgkelse Helsefremmende ar beidsplasser | Gjgvik-regionen

Breddestudie 2

Du skal du velge ett svar per spgrsmal fra nedtrekkslisten som kommer opp ved &
trykke pa knappen til hayre, og markere foretrukket svar. Innen du har valgt et svaral-
ternativ, vil feltet veere merket "Ubesvart". Svaret kan endres s& mange ganger du

gnsker far du sender inn skjemaet til slutt.

MERK: Klikk deg alltid ut av listen med alternativer for de enkelte spgrsmal far du

eventuelt bruker scroll-knapp pa datamus for & navigere pa siden.

1. Er arbeidsmengden din ujevn slik at den hoper seg | (ubesvart -

opp?

velg fra liste)

Le

~

Har du for mye & gjore? | (ubesvart -

velg fra liste)

Le

w

Er arbeidsoppgavene for vanskelige for deg? | (ubesvart -

velg fra liste)

Le

4. Utfgrer du arbeidsoppgaver som du trenger mer opplee- | (ubesvart -

ring fora  gjare?

velg fra liste)

Le

5. Er dine spesialkunnskaper og ferdigheter nyttige i | (ubesvart
arbeidet ditt?

- velg fra liste)

Le

6. Er arbeidet ditt utfordrende pa en positiv mate? | (ubesvart - velg fra liste) j

7. Er det fastsatt klare mal for din jobb? | (ubesvart - velg fra liste) j

8. Vet du ngyaktig hva som forventes av deg i jobben? | (ubesvart - velg fra liste) j

9.  Mottar du motstridende foresparsler fra to eller flere | (ubesvart - velg fra liste) j
personer?

10. Kan du pavirke mengden av arbeid som blir tildelt | (ubesvart - velg fra liste) j

deg?
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Kan du selv bestemme ditt arbeidstempo?

Kan du selv bestemme nar du skal ta pauser?

Kan du pavirke beslutninger som er viktige for ditt

arbeid?

Vet du hva slags oppgaver du kan f4 en maned frem i

tiden?

Gar det rykter om forandringer pa din arbeidsplass?

Er du forngyd med din evne til & lgse problemer som
dukker opp iarbeidet?

Om du trenger det, kan du fa stgtte og hjelp i ditt arbeid

fradine kollegaer?

Om du trenger det, kan du f& stgtte og hjelp i ditt arbeid

fra din neermeste sjef?

Blir dine arbeidsresultater verdsatt av din neermeste

sjef?

Oppmuntrer din naermeste sjef deg til & delta i viktige

avgjarelser?

Hjelper din neermeste sjef deg med & utvikle dine
ferdigheter?

Fgler du at du kan stole pa at venner og
famiile vil stgtte deg hvis det blir vanskelig

pa jobben?

Er klimaet i din arbeidsenhet oppmuntrende

og bemyndigende?
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(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

| (ubesvart - velg fra liste)

Le

| (ubesvart - velg fra liste)

Le

-



24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

Er klimai din arbeidsenhet avslappet og | (ubesvart - velg fra liste)
behagelig?

Le

Er klima i din arbeidsenhet stivbeint og | (ubesvart - velg fra liste)
regelstyrt?

Le

Setter du pris pa & veere medlem av ar- | (ubesvart - velg fra liste)
beidsgruppen?

Le

Er gruppen din dyktig til & lese problemer? | (ubesvart - velg fra liste) j
Blir ansatte oppmunotretotillé tenke ut mater for & gjore | (ubesvart - velg fra liste) j
ting bedre pa, pa ditt arbeidssted?

Er det god nok kommunikasjon i din avdeling? | (ubesvart - velg fra liste) j
Har du lagt merke til forstyrrende konflikter mellom | (ubesvart - velg fra liste) j

arbeidskollegaer?

Har du lagt merke til om menn og kvinner | (ubesvart - velg fra liste)
blir behandlet ulikt pé arbeidsstedet ditt?

Le

Har du lagt merke til om eldre og yngre | (ubesvart - velg fra liste)
arbeidstakere blir behandlet ulikt pa arbeids-
stedet ditt?

Le

Far du belgnning for velgjort arbeid i din be- | (ubesvart - velg fra liste)
drift/virksomhet (penger, oppmuntring)?

Le

Hvor meget er ledelsen i din bedrift/'virksomhet opptatt | (ubesvart - velg fra liste)
av den ansattes helse og velveere?

Vurder fﬂLg ende pastand: ) ) | (ubesvart - velg fra liste) j
Jeg liker a veere opptatt av jobben min mesteparten av

tiden.

Vurder fglgende pastand: | (ubesvart - velg fra liste) j
Den stgrste tilfredsstillelsen i mitt liv kommer fra

jobben.
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37. Stress innebeerer en situasjon der en person fgler seg (ubesvart - velg fra liste) j
anspent, urolig, nervgs, eller engstelig, eller ikke er i
stand til & sove om natten, fordi hans eller hennes
tanker er opprart hele tiden. Fgler du denne type stress
na for tiden?

Bakgrunnsinfo

38. Er du kvinne eller mann? | (ubesvart - velg fra liste) j

39. Merk av for den aldersgruppe du tilhgrer. | (ubesvart - velg fra liste) j

40. Hyilken kommune arbeider du i? | (ubesvart - velg fra liste) j

41. Hvilken sektor er hoveddelen av ditt arbeid | (ubesvart - velg fra liste) j
knyttet til?

42. Har du en lederstilling i kommunen (med personalan- | (ubesvart - velg fra liste) j
svar)?

NB: Du kommer ikke videre uten fgrst & ha svart pa fglgende spgrsmal:

43. Ja, jeg er coach .

Er du "coach"?
Nei, jeg er ikke coach .

Er du ikke coach blir du sendt videre til spgrsmal nummer 51. Er du coach er det en del erfa-
ringer i den rollen vi gjerne vil spgrre deg om.

44. Coach-oppleeringen har gitt meg starre tro p& egen | (ubesvart - velg fra liste) j
evne til & se lgsninger for meg selv og mine medarbei-
dere.

45. Coach-oppleeringen har gitt meg starre tro p& egen | (ubesvart - velg fra liste) j

evne til & mestre vanskelige samtaler.

46. Coach-oppleeringen har gitt meg starre tro p& egen | (ubesvart - velg fra liste) j
evne til & sette i gang utviklingstiltak i egen organisa-

sjon.

93



47. Coach.-oopple.eringen ha}r gitt meg stgrre tro pé egen | (ubesvart - velg fra liste) j
evne til atai bruk IA-virkemidler for medarbeidere i
egen organisasjon.

48. Coach-oppleeringen har gitt meg mer kunnskap om | (ubesvart - velg fra liste) j
kommunikasjon.

49. Coaoch.-oppllaeringen hqr gitt meg bfedre forutsetninger | (ubesvart - velg fra liste) j
for a bidra til medarbeideres utvikling.

50. Den opplaeringen jeg har fatt har gjennomgéende veert (ubesvart - velg fra liste) j
en positiv leeringsprosess.

For alle

51. Har du fatt oppleering i kommunikasjon og LGFT innen- | (ubesvart - velg fra liste) j
for dette prosjektet?

52. Hoar du fatt oopplaering i kommunikasjon og/eller LOFT | (ubesvart - velg fra liste) j
pa annen mate utenfor dette prosjektet?

53. Om hovedformalet med prosjektet:
Vi gnsker at du med en setning formulerer det du oppfatter som malet med prosjektet. Er du
usikker og ikke gnsker & formulere et prosjektmal, ber vi om at du sier noe om din usikkerhet
i stedet:

(inntil 600 tegn)
<] | o] =

54. Jeg har en klar oppfatning av hva som er formalet med | (ubesvart - velg fra liste) j
prosjektet.

55. Jeg mener at prosjektet er eller kan bli nyttig for min | (ubesvart - velg fra liste) j
arbeidssituasjon.

56. Prosjektet er et godt bidrag til & se Igsninger i samtale | (ubesvart - velg fra liste) j
med ansatte.

57. Prosjektet Igser ikke utfordringene i de vanskelige | (ubesvart - velg fra liste) j
samtalene.



58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

Prosjektet bidrar til at de ansatte far mer tilpassete
arbeidsoppgaver.

Prosjektet er et utilstrekkelig bidrag til & tilpasse ansat-
tes arbeidssituasjon.

Prosjektet er et godt redskap for & tai bruk IA-
virkemidler der det er hensiktsmessig.

Prosjektet er uegnet som bidrag til atai bruk IA-
virkemidler.

Prosjektet er et godt bidrag til utviklingsarbeid i orga-
nisasjonen.

Prosjektet er et ubetydelig tiltak for & utvikle denne
organisasjonen.

Prosjektet er et viktig bidrag til helsefremmende ar-
beidsplasser i var kommune.

Prosjektet er et ubetydelig bidrag til mer helsefrem-
mende arbeidsplasser i var kommune.

Jeg synes at prosjektet har veert velorganisert i min
kommune.

Jeg har hatt en klar oppfatning av hva som er min
oppgave i forhold til dette prosjektet.

Jeg har hatt en klar oppfatning av hva "coachenes”
rolle og arbeidsoppgaver vil bli framover.

Jeg har fatt tilstrekkelig med oppleering i dette prosjek-
tet til & bidra med mitt.

Om rad til prosjektledelsen.

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Vi gnsker at du gir rad til prosjektledelsen om prosjektet og gjennomfaringen.

(inntil 600 tegn)
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| i

| prosjektet har det veert arbeidet med en felles erkleering. Vi ber deg om 4 ta stilling til
i hvilken grad du mener punktene under er oppfylt pa din arbeidsplass. Velg i hvilken

71.

72.

73.

74.

75.

76.

77.

78.

79.

80.

81.

grad du er enig/uenig i disse utsagnene:

Vi dyrker den gode dialogen pa alle nivaer.

Vi er bevisste pa hvordan vi virker inn pa hverandre.

Vi kan pavirke egen arbeidssituasjon.

Vi er bevisst betydningen av a informere.

Vi har et arbeidsfellesskap preget av humor og raus-
het.

Vi har dpenhet og trygghet pa arbeidsplassen.

Vi fgler oss verdsatt for den jobben vi gjer.

Vi er stolte av arbeidsplassen.

Vi har fokus pa den enkeltes faglige og personlige
utvikling.

Vi bekrefter det positive fremfor & kritisere det negati-
ve.

Vi bygger en kultur som stimulerer oss til & ta ansvar.
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(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le

(ubesvart - velg fra liste)

Le



82. Vi har fokus p& muligheter fremfor hindringer. | (ubesvart - velg fra liste) j

83. Vi behandler hverandre med respekt. | (ubesvart - velg fra liste) j

84 Vi anerkjenner hverandres sterke og svake sider. | (ubesvart - velg fra liste) j

85. Vi er apne for samtaler om arbeidsmiljg og arbeidssi- | (ubesvart - velg fra liste) j
tuasjon.

86. v er delaktige, og har stor medbestemmelse. | (ubesvart - velg fra liste) j

87. Jeg deltok ved a& svare pa denne undersgkelsen ogséa varen 2005?
- Ja

- Nei

HNEERRARRRRANANN 200% Avslutt og send

gstlandsforskning - lillehammer
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Vedlegg 2a Dokumentasjon av igangsatte tiltak/aktiviteter i Gjgvik kommune

NAR TILTAKET

BESKRIVELSE AV VARIG- | TILTAKET ER |HVORDANTILTAKET ER IVERKSATT /
TILTAKET MAL OG MALGRUPPE BLEEQ(ETI HET INITIERT AV IMPLEMENTERT
Foredrag, plenumsdiskusjoner, case, gruppear-
Mal: Prog ektleder beid. Arbeidsgiverrepresentantene har et tettere
. ke kunnskapen om forebyg- Hver vér og hgst i Trygdeetatens oppfalgingsarbeid med hver enkelt arbeidstaker
;?};S;:&?ggrﬁngg;e%gaoggg av gende - og oppfalgingsarbeid fra Gjgvik kommune 3 timer arbeidslivssenter har | som er i malgruppa. Personal seksjonen og
IA - virkemidler for And kommunens 1A - mal ble en IA- virksom- vaat en viktig Trygdeetaten far "bedre” / mer mélrettede
Malgruppaer ale arbeidsgivere | het (2002) samarbeidspart i handlingsplaner. Det settesi gang tiltak pa
og tillitsvalgte og verneombud opplazingen arbeidsplassen. Malrettede sgknader pa ulike
IA —virkemidler.
Team tre: En med bakgrunn fratrygderett, en
med statsvitenskaplig -, feldenkrais -og kom-
munikologi bakgrunn og en med kultur og
psykiatri bakgrunn. Metoder: forelesning,
gruppearbeid, fremtidsverksted, avel ser,
YET refleksjon, veiledning. Opplegget skredder syes
le.kunn skapen om rettigheter i forholq til gruppas behov. Personalseksjonen
"Veier til bedre helse”. Hvordan | og plikter som arbeidstaker. ke g?;?ﬁﬁ:’liwﬁig]k%mﬁﬁngﬁ ?rr:zgatlgkrgrgztte?
tatak i eget liv og rette oppmerk- | bevisstheten rundt muligheter Hasten 2002, deret- 6 dager Prosjektleder bl a” Jeg har vokst”, " Tenker nytt”, Tryggere

somheten mot muligheter og
ressurser?

ogreiseruser. Tatak i eget liv
og helse. Magruppa er de som
stér i fare for bli sykmeldt, er
helt eller gradert sykmeldt.

ter hver var og hest.

pahvajegvil”, "Ny kompetanse”, " Farer til
nye muligheter”. Tilbakemeling fra Toten
produkter (TOPRO) er "flere ansatte fra
Gjevik kommune som har vaat til utpreving pa
TOPRO og som har gjennomfart kurset Veier
til bedre helse, har fétt ny jobb utenfor kom-
munen i etterkant. Det er gnskelig at flere har
giennomfar kurset far utpreving pga at de da
alerede er i en positiv utviklingsprosess.
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NAR TILTAKET

BESKRIVELSE AV VARIG- | TILTAKET ER |HVORDANTILTAKET ER IVERKSATT /
TILTAKET MAL OG MALGRUPPE BLEEQ(ETI HET INITIERT AV IMPLEMENTERT
Instruktegrer med godkjent instruktegrutdanning.
Tilbakemeldinger fra deltakere om gkt bevisst-
M Hasten 2002, deret- het pa hva_ kropeen tal erav be!|stn| nger og hva
) som skal til for avazei jobb tiltross for smer-
ke kunnskapen om egen kropp | ter var og hast kurs. | Kvelds ter kroniske svkdommer. skader. belastninagli-
Feldenkaisundervisning og bevissthet balanse. Trene det | Tilbudet om Tai Chi | kurs 1 Brog * SyKa! » SKader, 9
S ) ) . . . _ | Progektleder delser. Starre bevissthet paaveaei balanse.
Ta Chi og Qigong indre muskellaget nearmest og Qigong utgikk da | time a6 PO :
) o A 2 Det tar tid afatak i denne formen for trening.
skjellette, oppna mer overskudd | vi ikke fikk instruk- | 8 ganger s e ; o
o0 enerdi tar varen 2004 Jeg er vant til afaforklaringer pahvaog
9 g ' hvorfor. Her er jeg i prosess og ma finne
svarene i egen kropp. Det tar tid og er en
oppdagelsesreise i egen kropp. Uvant, tar tid!
Ml
o ¢ Hasten 2002 og
ke kunnskapenomafinne |\ s o003fikk ale |2+ 2+ 1 Gro Johnsrud Langslet ble innleid som veileder
LOFT for ledere gode lgsninger. Hva skjuler seg o ) d Ledergruppa . K
bak hvert problem? Ha kjenn- arbei dsgllvere tilbud |dag i LAFT — tankegangen.
skap til dtille dpne spersmdl. omkursi L@FT
Progektleder informerer ledergruppaom at KS
Mal er interessert omvi far med en eller flere
o . Er LOFT —tankegangen malret- | Foresparsel til KS o samarbeidende kommuner. Prosjektleder tar
Seknad om FoU — midler | KS tet for & f& mer Helsefremmende | varen 2003 Brev Redmann kontakt med kommunen i regionen om de
arbeidsplasser ensker deltai prosjektet. Samtlige kommuner
ansker & samarbeide om et progjekt.
. . o Felles progj ektsgk-
Progjektseknad om FoU — m|dIe£ Md . nad fra prosjekt- PLP Progekteier er Progektet far midler fra Trygdeetatens arbeids-
0og OU midler til KSer starten pa | Gjavikregionen samarbeider om ! organise- 0 C . . . S
: o o gruppai Gjgvikre- . Radmanni Gjevik | livssenter i Oppland til felles oppstarsamling i
et felles samarbeidsprosjekt i a skape mer Hel sefremmende . ring av
regionen arbei dsplasser gionen prosj ektet kommune des 2003
' ' Varen 2004
Utvikling av egen progektplan for M-
Gjevik kommune : . 3 mgter a | Progektansvarlig og .
e  Femav ledergruppas Forankre og gi gkt kunnskap om | Jan /Feb 2004 > timer prosjektleder Gruppearbeid

medlemmer

prosj ektet
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NAR TILTAKET

BESKRIVEL SE AV VARIG- | TILTAKET ER | HVORDANTILTAKET ER IVERKSATT/
TILTAKET MAL OG MALGRUPPE BLEEQ(ETI HET INITIERT AV IMPLEMENTERT
Orientering om prosjektet i: Mal: 2004 1-2timer | Progektleder Foredrag og gruppearbeid
* ledergruppa Forankre og gi kunnskap om
e Administragonsutvalget | progiektet i forskjellige forai
e AMU kommunen
*Hovedtillitsvalgte i GK
Madl: Gi kunnskap om IA til Okt 2005 1dag Arbeidsgruppe som | To personer fra Arbeiddivssenteret, prosjekt-
"Hva betyr Hel sefremmende tillitsval gte og veneombud jobbet med oppleg- | ansvarlig, personal §ef og progjektleder.
arbeidsplasser og |A for ossi get
praksis?’
Hvordan na mal og delmal i Mal: Temaer i 20051 Heldags | Hele coachgruppaer | Radmannen har etablert tverrfaglige ledernett-
prosj ektet Gi gkt kunnskap i kommunika- | Arbeidsgiverkonfe- | samlinger |involverti aveilede | verk for & gke fokus pa faget ledelse. Rédman-
gon der bl aL@FT inngar til ranser ogi de og 2til 3 nen har to arbeidslivskonferanser i aret med
mal gruppa arbeidsgivere tverrfaglige leder- timers aktuelle lederutviklings temaer. Tilbakekling
nettverkene mater fraledere etter at coacherene har veiledet har
vaat: "matnyttig”, " laat noe nytt”, "menings-
fylt”.
Coach —gruppai Gjevik kommu- | Mdl: Erfaringsutveksling, Etter farste coa- M gtet Personal 5 ef og Personal§efen innkalte til farste coachsamling,
ne coacherne skal gi hverandre chopplagingen nov | varer ca2 | coachgruppa Deler av coachgruppa gnsket & fortsette med
stette og hjelp, lsae av hverand- | 2004 timer. sike samlinger ca hver jette uke for abli en
reog gi hverandre drivkraft i @nskelig & god coach.
videre arbeid. ha dike
mgter /
trenings-
arenaer i
hele
prosj ekt-
perioden.
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NAR TILTAKET

BESKRIVELSE AV VARIG- | TILTAKET ER |HVORDANTILTAKET ER IVERKSATT /
TILTAKET MAL OG MALGRUPPE BLEEQ(ETI HET INITIERT AV IMPLEMENTERT
Seniorpolitiske tiltak Mal: Vedtatt i Adm.utv. | Ulike Personal 5 ef Redusert arbeidstid: Gi anledning til & seke om
Flere arbeidstakere skal sta 0505 tiltak redusert arbeidstid fra fylte 62 &r til 67 ar.
lenger i arbeid. iverksettes Arbeidsgiver og arbeidstaker kan gjere avtale
Leggetil rette for at den enkelte for mal- om redusert arbeidstid begrenset pa en for
arbeidstaker kan fortsette i jobb gruppa arbeidsstedet hensiktsmessig méte.
utover 62 ar, ogi tilegg aktivt som en @konomisk tilskudd: Tilby medarbeidere som
motivere den enkelte arbeidsta- varig fortsetter utover 62 &r og til 67 ar et arlig belgp
ker til & vurdere fortsatt arbeid ordning pakr 10 000,- (100% stilling) for hvert &
som et alternativ til ataut vedkommende fortsetter utover 62 &r. Medar-
avtalefestet pengon: beider ma velge mellom redusert arbeidstid
eller gkonomisk tilskudd.
@konomisk tilskudd driftssted:
Tilby det enkelte driftssted som har klart &
behol de ansatte utover 62 &r kr 10 000,- Belg-
pet som gistil driftsstedet brukes etter eget
valgtil innleie av vikarer, tilrettelegging av
arbeidsplass, arbeidsmiljatiltak eller kompetan-
seutvikling.
Uliketiltak for ledere: eksretrettstilling for
radmenn, kommunalgjefer, virksomhets eder og
sekg onsledere.
Opprette e arbeidsgruppe for Mal: Vare bindeledd mellom Véren 2006 Ut pro- Prog ektleder Skal tas opp med radmannen og fungerende
"Helsefremmende arbeidsplasser” | progektgruppai " Helsefrem- g ektpe- prosjektansvarlig. R&dmannen iverksetter
i kommunen mende arbeidsplasser” (HEFA) i rioden. arbeidsgruppa.

Gjevikregionen og var kommu-
ne, og settei gang tiltak / veare
padrivere ift HEFA i egen
kommune
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NAR

TILTAK
BESKRIVEL SE AV VARIG- | TILTAKET ER | HVORDAN T TILTAKET ER IVERKSATT /
TILTAKET MAL OG MALGRUPPE Aert | UHET | INITIERT AV IMPLEMENTERT
GANG
Ledernettverken kan bestille | Alle ledere med arbeidsgivergiveransvar. Varen Fremover | Radmann Ledernettverken tar kontakt med progektleder
coach til metene, se brev 2005 for &benytte coach i nettverksmetene.
sendt fra Radmann Coachgruppa har sendt ut informagjon til
radmann om hva coachene kan benyttes til.
Eks. coaching: i matestruktur, mgtekultur,
malformuleringer, problemstillinger som
ledere.
Obligatorisk to dagerskurs for | Alle nyansatte ledere Hasten Fremover | Personalgef Kurset er pato hele dager og 3 timer med
alenye ledere for &fa et 2005 kommunikasion og bl a med utgangspunkt i et
overblikk over mél, verdier, case om hvordan planlegge og gjennomfare en
satsningsomréder i Gjavik utviklingssamtale.
kommune.
Innfaringskursi kommunika- | Tillitsvalgte og verneombud kunnskap om Véren Bar bli et | Progektleder Far ana malet for progektet Hefaer TV og VO
gon der LGFT inngar. kommunikasion 2006 fast en viktig malgruppe som skal ha kompetanse i
opplegg kommunikasjon og som bar gjennomfares to
for mal- ganger i aret for afakontinuitet i oppfalgingen
gruppa av malgruppa.
Kursi kommunikasjon —et Ledere med personalansvar Nov 06 — | Nov 07 Progektleder Sekt om prosgiektmidler i forhold til utvikling

praktisk treningsprogram for
ledere med personalansvar.
(kurset er for alle fem kom-
munen)

Hvordan fatil gode prosesser pa egen arbeids-
plass?

Hvordan utgve ledelse dlik at bruker-
ne/kundene blir forngyd?

Hvordan fa teamet til & fungere godt?

Hvordan kommunisere slik at medar-

beiderne tar ansvar?

Hvordan fremme laaring pé arbeidsplassen?
Hvatrenger du selv for & gjere en god jobb

av progektet Hefa. Det som over tid har vist
seg dvage en utfordring er afalederetil &
benytte coach. Hva kan dem bidramed og gjer
jeg ikke jobben min som leder? Jeg vil ikke at
andre skal vita at jeg benytter coach osv. Er
utsagn som blir uttalt. Kurset kan vurderesi
ettertid om det bar vaare obligatorisk for leder i
kommunen.
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over tid?

"Ringer i vann”

Alletillitsvalgte og verneombud. Vaae med i
viderefgringen av progjektet Helsefremmende
arbeidsplasser. Bli kjent med noen av coachene
vi har i Gjavik kommune. Bli kjent med noen
grunnprinsipper i Kommunikasjon der LOFT
(Isningsorientert tenking) inngar. Gjare noen
praktiske erfaringer. Utfordre din rolle som
tillitsval gt/verneombud.

22. mars
06

1dag

Prog ekt-gruppa,
Hefa

Signaler fra faglgeforskningen viste at gruppa
tillitsvalgte og verneombud gnsket a bli mer
involvert i progektet. Coachgruppai GK planla
og gjennomfere en samling med intensjonen &
skape "ringer i vann”.

" Oppdrag 2007”

Alleledere, tillitsvalgte og verneombud.
Ledere i samarbeid med tillitsvalgte og verne-
ombud gisi oppdrag a gjennomfare en prosess
hvor formélet er & sarge for at hel sefremmende
arbeidsplasser settes p& dagsorden. Det skal
utvikles maks 2 -3 felles resultatmdl for drifts-
stedet og minimum 1 — 2 personlige resultatmal
for hver enkelt ansatt for utvikling av Hefa.
Hensikten er &legge rammene for utvikling av
prosektet Hefatil bli enintegrert del av
kommunens arbeid i fratida med spesielt
oppmerksomhet pa plakaten.

16. feb 07

Hele 2007

R&dmann

Radmann og personalsefen falger opp oppdra-
get i ledergruppa. Stette i arbeidet kan lederne
fa gjennom & benytte coach.

Oppgave til ledernettverkene
” Oppgavenivd’

Nar resultatene av arbeidsmiljgundersgkel sen
foreligger og som det stér i prosedyremalen
skal alle ledere gijennomfare en prosessi egen
avdeling. @stlansforskning har papekt at en
viktig faktor for at den enkelte skal definere
arbei dsplassen som helsefremmende er at vi
arbeider kontinuerlig med fokus pa oppgaveni-
va. Oppgaveniva (jobbkrav, kontroll i arbeidet,
rolleforventinger og forutsigharhet i arbeidet)
0g nagvad.

30. juni
07

Hasten 07

Prog ekt-gruppa for
Hefa

Radmann og personalsefen falger opp oppdra-
get i ledergruppa. Stette i arbeidet kan lederne
fa gjennom & benytte coach.
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Vedlegg 2b Dokumentasjon av igangsatte tiltak/aktiviteter i Nordre Land kommune

TILNI'AAiET HVORDAN TILTAKET
BESKRIVELSE AV TILTAKET | MAL OG MALGRUPPE BLE SATT | VARIGHET TILTAKET ER INITIERT AV ERIVERKSATT/
IMPLEMENTERT
GANG

Info/ faet liteinnblikk i prosiektet. | Mal: Gjare ansatte pa 4.etg April 2005 1t Coach i avdeling/etasie Coach fikk avsatt tid pa et

Info om kommunikasjon og mate- | [jtt kjent med prosjektet personal mate.

planlegging + en gvelse pa- Ansatte pa 4. etg.: avd. Plan Tiltak planlagt og gjennom-

cing/leading. og naing, Eiendom og fart av coach.

Teknisk drift

Opplaaing-bli kjent med prosiektet | Mal: gjare lederne kjent med | 12.mai 2005 1/2dag Prog ektgruppa/ Flere forberedende meter i

Info og kommunikasjonsavel - prosjektet Organisag onss ef coachgruppa.+coachin fr

ser(Erklaginen oa) L edernettverkene akallerud

Alle coachene mellomledere Innkalling til lederne.
halvdagssamling

" Opplaging-bli kjent med prosiek- | Mal: gjere lederne kjent med | 21.juni 2005 3t Prog ektgruppa/Org.sjef

tet prosjektet

Info og komm. @velser(Erklagingen | |_edernettverk

0d) Resultatenhetsl edere

Alle coachene

Mgate med alle ansatte M3l gjere ansatte ved DBS | 16.aug 2005 2t Rektor Grete S Rektor bestilte dette matet

Info om prog ektet kjent med prosjektet etter egen deltakelesei

Blikjent med Erklegingen-gvelse | A|le ansatte ved Dokka opplaging.

Alle coachene barneskole Forberedende mgte-coacher.
2 timers mgte pa planleg-
gingsdag

" Opplaaing-bli kjent med prosiek- | Mal:Gjaretillitsvalgte og 12.okt 2005 Prog ektgruppa/org.s ef

tet verneombud kjent med

Info og kommuniksajonsgvel ser prosjektet

(Erklegringen 0a) Alle TV og VO

Alle coachene

Introduksjonskurs for nytilsatte. Ma: Nytilsatte skal bli kjent | 14.okt 2006 Org gef Arbeidsgruppa som planla

Bli kjent med kommunen med organi sasjonen: dagen. Coachene ble bedt
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Info+gvel ser(Erklaaingen, oa)
Alle coachene

Nytilsatte i |gpet av siste aret

om &deltamed innfering i
Erklaaingen og andre
avelser. Alle nytilsatte i

| gpet av siste &r bleinvitert

Mgte med dle TV ov VO
Undervisning fra Arbeidslivssente-
ret

M&: VO og TV skal bli kjent
med |A-virkemidlene.

Alle Tillitsvalgte og verne-
ombud

19.okt 2005

3t?

Arbeidslivssenteret/Prog ektgruppa
lorg sgif

Arbeiddivssenteret forbe-
redte undervisning.

Noen av coavhene bidro
med tilrettelegging

Magter i ledernettverkene med coach
for & evaluere | A —avtalen og sette
nye mal

En coach i hver gruppe

M4d: evaluering av IA avta-
len.

Sette maltall delmdl 2i 1A
avtalen

L ederNettverksgruppene

Okt-nov 2005

3 times gruppemgater

Prog ektgruppal/Arbeidslivssenteret/
Org. gef

Planleggingsmete. Innkal-
ling med skjematil forbere-
delse fgr mate. Gruppesam-
tale ledet av coach.
Besvareglsene evaluert av
Org.avd+arblivssenterte
+ATU

Coaching-oppleaging
V egen coach

Mal:Bli kjent med prosjektet
og verktay

Ansattei Miljgarbeidertje-
nestenl

Avd leder/coach | avd

Info-opplaaimg.
v.coach

Mal. Gjere prosektet kjent
Ansatte i Miljgarbeidertjenes-
ten2

Verneombud i Miljgarb.tj2

BESKRIVELSE AV TILTAKET

MAL OG MALGRUPPE

NAR TILTAKET

BLE SATT | VARIGHET

TILTAKET ER INITIERT AV

HVORDAN TILTAKET
ER IVERKSATT /
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GANG IMPLEMENTERT
Info om prosjekt Avdelingslederei Apen omsorg Omsorgssjef
Coacing | grupper Mal: Hasten 2005 1t *7 Avd spl Soltun En av gruppemedlemmene
Ansatte ved Soltun(avd for fikk ta opp en problemstil-
aldersdemente) ling pa hvert mate, sdkom
resten av gruppa med lure
grep for &lgse dette.
Info om prosjektet pa personamga- | Gjare prosjektet kjent; 5 des 2005 12t Avd.spl Hjemmetj. Dokka Kort presentasion av LGFT-
tet Ansattei hjemmetj Dokka coach utdanninga. Deretter
deltejeg deminni grupper
fafire og tok jeg/du gvelsen.
Avdelingssykepleieren
bestilte denne gvel sen.
Info om prosjektet pa personalme- | Personlige assi stenter 13feb05 12t Omsorgssjef Her var bestillingen asi litt
tet om L@FT-coach utdanninga,
0g komme med noen ek-
sempler pa hvavi har gjort
og hvavi kan brukestil
Coaching av avdeling i omstil- MA: 4.0kt 05 fom 4.0kt Sosial g ef Bedtilling fra Sosialgef.
lingsprosess 1.Bli ferdig med vanskelige Formgte med coach. Coa-
Gruppemgter. Coach+medcoach fra opplevelser etter omorg/hindre 2t* pr mate ching i grupper
land BHT ; i i (3meter 2005)
LAFT og andre kommuniksa- g&%g:ﬁgsjés; daerr% rrT;I(IJJtﬂf dles forts var 2006-
jonsmetoder(fratidl vei- 3 hver 2.mnd
led.utdanning) m L .
3_.Hvordar_1 I(_ave i endri ng samti- Avsluttet Var 07-
dig som vi gjer en god jobb gér over i ny
Ansatte i Sosialtjenesten avtaei NAV
NAR HVORDAN TILTAKET
.EI_;FLS.FEQE.IE_LSEAV MAL OG MALGRUPPE TILTAKET VARIGHET TILTAKET ER INITIERT AV ERIVERKSATT/
BLE SATT | IMPLEMENTERT
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GANG

Info/avklaring om Ansatte i rehab avd 1t Avd.spl rehab

coachng/veiledning pa personal-

mgte

Info om prosj ektet Ansattei rehab avd 13.des.05 Coach

Coach i egen avd.

Diverse enkeltoppdrag Leder og ansatte Den enkelte ansatte eller leder Pa sparket-samtale

Ansatte/ledere kommer innom

eller ringer og ber om coaching

pé enkel tsaker

Saaligi forbindelse med syke-

fraves

Info om prosj ekt Ma3l: gjere prosektet kjent Avdelingseder

Ansatte i Mijgarbeidertj.2

Helsefremmende oppskrifter Tilfeldige epostadresse/ansatte Coach etter Utviklingsverksted

oppmuntringsmeldinger

Delta pa personalmete Nordsinni barnehage 9.mars 06 1t BarnehegestyrerStyrer Info om progjektet

Kommunikasjon-i arbeidsmiljg Undervisning- gvelser
Jeg/du-pacing/leading

Oppleaging i progektet Tillitsvalgte og verneombud 22.mars 06 35t Progjektgruppa/organisasonssiefen | Laare om LAFT
HMS-mgte

Ledernettverksgrupper

Personalledere NLK

mgter April- juni

2 mater a3 timer

Ra&dmannen

Personalledere i gruppe
eller 2 coach pr gruppe
Tema. Mgteplanlegging
Tilbakemelding: dette har
vaat nyttig!

Kulturbygging NAV Mal: Fafelleskultur i nytt 23.mai 06 1 timer+forarbeid | Sosialleder/leder AETAT og Trygd | 2 coacher (frikjapt fra
NAYV kontor. God omstillings- + kommunen)
prosess 26.sept 06 LGFT Mirakelsparsmal-
Ansattei NL trygdekontor, %rgg ?ﬁggﬁgﬁlj ding!
AETAT og sosialkontor

Coaching arbeidsmiljg Mal: forbedring av arbeidsmil- | 31.mai 06 2t Avdelingsleder Coaching

Kjekken landmo

|9

Alle ansatte ved kjgkkenet

God tilbakemeldng !
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Samling |A deleni progektet M3 :Skape felles forstéel se 12.sept 06 45t Coachgruppa Info gruppearbeid
om pHEFA Arbeidslivssenteret Malsetting
Infoomny 1A avtale Verktaykasse
Lage ny malsetting IA radgiver deltok
personalledere, verneombud og
HTV
Arbeidsmiljgkonferanse for M4&: informasion om progiek- | 13-14.september | 3tx2 Progektgruppa Coach fraNLK+2 fra
innlandet tet prog ektgruppa.
Seminar Seminardeltakerne pa konfe- lSem| nar 25+60 deltakere
nfo om prosj ektet
ransen
LederNettverksgrupper hast Personallederei NLK forts 2x3t Radmann Tema: Arbeidsmengde
2006 Sortering
Coaching Ma: Faen god omstillingspro- | Okt 06 2+1 dag Enhetsleder 2coacher
Omstillingsprosess enhet for sess okt+mars07 planlegging og gjennomfg-
Omsorg og rehabilitering Lederet stab | Omsorg og Tr(;%g a\(/) sp(:;lg;r:gsem nar+
rehabilitering
Lederopplazing i PHEFA Personallederei regionen Hast 06-hast 07 | 5 dager pr kurs Prog ektgruppa Coachene er prosessveile-
Kommunikasjon for ledere dere
Og gir individuell coaching
til deltakerne
Introduksjonsdag for nyansatte | M8l informasjon og opplaaing | Okt 06 1dag Organisagonsg efen Coacher bidrer med plan-
Nyansattei NLK siste aret legging og gjennomfaring
2007
Coaching Personalledere forts 2 dager var 07 Radmannen Coacher deltar
Nettverksgrupper 2i varsemeste-
ret
Foredrag for lederei Gjavik Informas on om hvordan bruke | 16.feb 07 Prog ektgruppa Coach fraNLK
kommune coach i omstillingsprosesser
Personalledere i Gjavik kom-
mune
Veiledning i gruppe Mal: veiledning/opplaaing Hest 06 Hest 06-var 07 Avdelingseder Coach fra avdelingen

Ansatte i rehab avd

4 mater a¥atime

samler de som er pajobb
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NAV
Coaching ved omstillingsprosess

Mal: faen god omstillingspro-
Sess

Ansattei NAV Nordre Land

29.mai07-+19 juni

Coaching 1t +
for/etterarbeid
Forts hasten 07

Coach frikjgpt fra kommu-
nen

Coaching MAl: bedre sasmarbeid om barn | 29.03.07 3t+1d+3t 18. okt07 Ass.radmann Coaching planlegging og
Samarbeid pa tvers(Barn) i NLK giennomfering av samar-
Lederei barnevern, skole, beidsmater
barnehage, helse
Progj ekt arbeidsgiverpolitikk Alleansatte i NLK Vér 2007 Radmann Coacher
Medhjelpere i grupper
Informasjon samarbeidsmate Mal:Oppdatering og samar- 29.08.07 5t Radmannen/coachgruppa Planlegge og gjennomfare
beid. Hovedavtalen matet
Nyheter i IA,HMS
Personalledere, HTV, verne-
ombud
Aktivitetskortet
Oppfelging av nyansatt Ma: opplaging/veiledning i Var 07 Avd.leder Individuell coaching
startfasen
Den nyansatte
Kommunikasjon i daglig drift dle coachene Coachene er med bevisst
pé & bruke kunnskap og
erfaring fra coachopplae
ringai dagliglivet.
Avklarer misforstael ser
Tilfeldig coaching pé foresparsel | Coaching til den som har Hele perioden ansatte Individuell coaching
behov/ber om det
Magter i Coachgruppa Mal: utvikle coachrolla, sam- | Hele perioden Organisagonsg efen Mater ca hver 14.dag

arbeid, administrasgon og
planlegging av oppdrag
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Vedlegg 2c Dokumentasjon av igangsatte tiltak/aktiviteter i Sgndre Land kommune

NAR TILTAKET

BESKRIVELSE AV BLE SATT | VARIG- | TILTAKET ER HVORDAN TILTAKET ER
TILTAKET MAL OG MAL GRUPPE GANG HET INITIERT AV IVERKSATT / IMPLEMENTERT
Perma- Implementering i oppstart av prog ektet
Alleledere paale niva nent o sammen med Kallerud.
Nettverksgrupper Coachene er viktige bidrag- 2004-2005 [nntil Radmannen Viderefart med Coacher som padrivere, og
sytere videre giennom intern oppfelging
i Perma- Iverksatt gjennom prosjektet, fulgt opplee
. . . . o Qppstart av pro nent Radmannen/ ring/kursing initiert av Kallerud.
Coachopplaaing Tilbud til medarbeiderepa | gektet,- falger il HEEA ok Coach o . I lokal
ulikt niva - opplegget | HEFA innti -pros ektet oachene mates ogsai samlinger lokalt, og
videre er deltagerei nettverksgruppene.
Lederopplaging/utvikling har hatt varie-
rende intensitet og fulgt litt forskjellig
o o Radmannen og opplegg.
L ederopplaging Lgdere pa h@cy reniva, Oppstart . S_pora— noe gjennom Bidrag fraKallerud i prosjektet men ogsa
Tjenesteomradel edere og HEFA-progektet | disk ek ok
R&dmanngruppa HEFA-progektet | utenom H.EFA-pI’OSj .tet.
Bare delvis deltagel se i Coach-opplegget
for ledere hgsten 2007
I Faste
_ Ny organisering me-
Samlinger/ledermeter Tjenesteomrédeledere gg Or13ytt ledermate ter/opple Toppledelsen Faste mgter etter meteplan,-
g9
Temalinfomgtene har i stor grad nyttet seg
: . Perma- . av lardom i HEFA og viderefart dette til
Temalinfomgter hgazé)grégﬁ?aﬁgen' 2000 nent Personaljefen |edere/ansatte. Bade Coacher og temafra
9 Coachopplagingen har vaat viderefart her
Bruk av coacher Oppstart av pro- Perma- |HEFA- Coachene har fétt opplaaing gjennom
For ledere og ansatte gektet nent prog ek- Kallerud og skal vaae ressurspersoner for
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inntil tet/toppledel sen Sendre Land kommune. Bruken av coa-
videre chene har vaat av varierende grad,- men
coachene har selv vaat aktive og formidlet
I nettverksgrupper og i opplagingssam-
menheng. Har ogsa vaat benyttet som
" samtal epartnere” og " radgivere” til tillegg
til noe coaching. Ledere som har vaat med
pa opplaging har hatt stor egen-nytte av
kunnskapen.
Informasion i organisasonen
;';;?g Vaat brukt i meter,- tema pa persona mg-
C Oppstart av pro- red ter,- gjennomgang i grupper, nettverksmg-
Distribusjon av Plakaten Hele organisag onen g ektet ;’ner%%er HEFA-prosjektet ter, tema/info-meater. Brukt som utgangs-
videre punkt i sykefravaarsoppfaging

Arbeid med kommunikasjon
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Vedlegg 2d Dokumentasjon av igangsatte tiltak / aktiviteter i Vestre Toten kommune

Hva Mal / malgruppe Nar Varighet Hvem Hvordan
Orientering om progektet | Forankring og informasjon 2004 1-2 timer JAG/AA Foredrag
i réddmannens ledergruppe (Jan Olav Gren-
og arbeidsmiljgutval get land og Astri
Aadnes)

Farste mgte i intern Hvordan jobbeinternti VTK ? 18. januar 05 2timer Coachgruppa Diskusion om hensikt, intengo-
coachgruppe ner, framdrift
Dreftingsmete med ho- Informasjon om prosjekt og 23. februar 05 1ltime JOG/AA Informas on og diskugon
vedtillitsvalgte ideutveksling
Orientering om intern Informasjon om opprettel se av Februar 05 JOG Radmann tatt opp temai sitt
prog ektorganisering i intern pros ektgruppe og framdrift manedlige mate med tjeneste-
tjenesteomradene omradel edere
Opprettelse av intern Mal: &vaze et bindeledd internt, 7. mars 05 2timer JOG/AA Diskusoner om hensikt, inten-
pros ektgruppe diskug onsforum for afinne de gode goner

|gsninger og fremdrift
Mate Informasjon, utfordringer, planiegge | 14. mars 05 3 timer Coachgruppa Diskugon, reflekgon

18. april
Farste mate i progekt- Finne ma8 og mening 29. mars 05 2timer Stjernel aget Diskugion, reflekgon, hva skal
gruppa vi gjgre og kalle oss ?
Presentagon av coach for | Lalederne bli kjent med hva og 18. april 05 3timer Morten Forsdog | Coach forteller korte historier,
tjenesteomradel edere hvordan coach kan jobbe. Skape hele coachgruppa | jobbe med erklagingen

engag ement
IA-kursfor ledere Praktisk trening, bruk av virkemid- | Mai 3 timer Tore Bergsveen og | Reflekgon, gvelser

ler, dokumentagion Gorm Winterberg
Mgte |A-opplaging ledere 11. mai 05 2 timer Stjernel aget Refleksion, avklaringer
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Kino Lagre mer om pacing/leading 20. mai 05 3timer Coach- og pro- Se filmen Patch Adams.
g ektgruppe
M gte med hovedtillits- Informasion og hvordan involvere. | 6. juni 05 2 timer Stjernelaget Informas on og disku-
valgte og hovedverneom- | Utpeke 1 rep. Til progektgruppa gon/summing
bud
Dagsamling Hvordan jobbe i ledernettverkene 24. juni 05 1 dag Coachgruppa Kreativt , strukturert jobbing !
Mgate + Kino Avklare 5 temai ledernettverk. 26. august 05 3 timer Coachgruppa Bestemte innhold og struktur i
tema som skal i ledernettverke-
ne. Sefilmen fraGimle
Arbeidsmiljgutval get Informasion 22. september 05 0,5time Astri Aadnes Hvor er vi i dag ?
Mate Evaluere ledersamling + videre 12. oktober 05 3 timer Coachgruppa Reflekgon og avgj erel ser
jobbing med tema i ledernettverk
L ederseminar Sanner Skape entusiasme hos ledere. Opp- | 28. september / 1dag Alleledere og Coach ansvar for innhold og
start for arbeid i ledernettverk. 10. oktober 05 coach deltok farste dag pa arets leder-
Presentagon av coach seminar.
Ledernettverk Forste metei de tverrfaglige leder- | 24. oktober 05 2 timer Coachgruppa Gjennomfering av tema knyttet
nettverk til erklagingen
Mgte Evaluering tema 1 10. november 05 2 timer Coachgruppa Reflekson og avgjarel ser
Arbeidsmiljautval get Informasgjon 22. november 05 0,5time JOG/AA Hvor er vi i dag ?
Ledernettverk Tema?2 November/desember | 2 timer Coachgruppa Gjennomfering av tema knyttet
til erklagingen
Mgte @konomi, videre framdrift 24. november 05 2 timer Stjernel aget Reflekson og avgjarel ser
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Dagsamling for tillitsvalg- | Av og til, IA-arbeid. Avklarerolle | 29. november 05 1dag Coachgruppa, Tore | Foredrag, reflekson
te og verneombud 0g ansvar Bergsveen, Gorm
Winterberg, rad-
mann og Hanne
Glemmestad
Mate Juleavslutning. Ansvarsavklaring | 19. desember 05 2 timer Coach- og Stjerne- | Sosiat samvaa, 5 gode historier
dagsamling tillitsvalgte og verne- laget fra coachoppdrag,
ombud. Evaluering tema 2 og
videre fremover
Kino Motivagon og laaing 5. januar 2006 3 timer Coach- og Stjerne- | Sefilmen VI AB
laget
Dagsamling Involvere og motivere. Skape 12. januar 06 1ldag Coachgruppa Gjennomgang av L@FT og
engagement. fokus pa egen rolle. Praktisk
jobbing.
L edernettverk Tema3 Januar/februar 2 timer Coachgruppa Gjennomfering av tema knyttet
til erklagingen
Mgte Evaluere dagsamling. @konomi og | 9. februar 06 2 timer Stjernelaget Reflekgon og avgjerel ser
informagon
Mgte Lagre GROW-metoden. Evaluering | 22. februar 06 3timer Coachgruppaog | Praktisk gvelse.
tema 3 Kenneth
Mate Hvana? 14. mars 06 2 timer Pros ektgruppa Reflekgon og avgjerel ser.
Evaluering i var.
Dagsamling Planlegge LOFTENE INNFRIDD. |24. mars 06 1ldag Coach- og Stjerne- | Hvavil vi med den 2. juni ?

Samling for ledere, verneombud
og tillitsvalgte

laget
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Presentagon Flink med Folk 4. april 06 1dag Inge ArneKalrud, | Foredrag, informason om
Lillestram Anne Britt Lag- prog ektet
mandsveen og Astri
Aadnes
Mgte Forts. planlegging Laftene innfridd | 7. april 06 2 timer Coacgruppa Reflekson og avgjarel ser
L edernettverk Tema 4 Mars/ april 2 timer Coachgruppa Gjennomfaring av tema knyttet
til erklagingen
Ledernettverk Tema5 April / mai 2 timer Coachgruppa Gjennomfaring av tema knyttet
til erklagingen
Presentason Flink med Folk 4. mai 06 1dag Inge ArneKalrud, | Foredrag, informasgon om
Trondheim Anne Britt Lag- prog ektet
mandsveen og Astri
Aadnes
Mate Forts. planlegging L gftene innfridd | 4. mai 06 2 timer Coachgruppa Reflekgon og avgj erel ser
Presentason Flink med Folk 10. mai 06 1dag Inge ArneKalrud, | Foredrag, informasgon om
Tromsg Anne Britt Lag- prog ektet
mandsveen og Astri
Aadnes
Mate Forts. planlegging L gftene innfridd | 15. mai 06 3 timer Coachgruppa Reflekgon og avgjerel ser
Mgte Koordinering/planlegging Laftene | 16. mai 06 3timer Stjernel aget Reflekson og avgjarel ser
innfridd
Dagsamling for tillitsvalg- | LAFTENE INNFRIDD 2. juni 06 1dag Coach- og Stjerne- | Sosiat samvaa, mye moro og
te, verneombud og ledere laget litt nytt om kommunikason !
Mgte Sommeravslutning og evaluering | 8. juni 06 3timer Coach- og Stjerne- | Sosialt samvag og erfaringsut-
av 2. juni laget veksling
Mgte Hvana? 4. august 06 2 timer Stjernelaget | dedugnad
Mate Lederutviklingsprogram og |A 4. september 06 2 timer Stjernel aget Idedugnad, reflekgon og avgj &
handlingsplan relser
Mgte Ny coach. Informasjon 8. september 06 2 timer Coachgruppa Informasjon og reflekgon
Mate Informasion og samling for 3. oktober 06 3 timer Stjernel aget Panlegging

TVIVO
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Mate Planlegge samling for TV/VO 4. oktober 06 2 timer Coachgruppa Reflekgon, tilstandsarbeid,
planlegging og utveksling av
informason

Mate Planlegge samling for TV/VO 17. oktober 06 1 timer Stjernelaget Utveksling av informasion

Dagsamling Videre bruk av coachi VTK ? 26. oktober 06 1dag Coachgruppa Intern refleksion om egen rolle
fremover

Mate Planlegge samling for TV/VO 30. oktober 06 3 timer Stjernel aget Utveksle informasion

Presentagon Flink med Folk Lillestram 8. november 06 1dag Inge ArneKalrud, | Foredrag, informason om

Anne Britt Lag- pros ektetet
mandsveen og Astri
Aadnes
Mgte Planlegge samling for TV/VO 9. november 06 2 timer Stjernel aget Planlegging
Mgte Planlegge samling for ledere om 15. november 06 3timer Coachgruppa Intern reflekson og planlegging
mgtepl anleggeren av 2007
Mate Planlegge samling for TV/VO 20. november 06 2 timer Stjernel aget Planlegging
Y dagssamling for tillits- | Ny IA handlingsplan —fordagtil | 21. november 06 4 timer Stjernel aget Gruppearbeid

valgte og verneombud

tiltak
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Mgte Evaluere samling for TV/VO 7. desember 06 2,5 timer Stjernel aget Oppstart gjennomgang av
innsamlet data/fordag til tiltak

Fellesmate Forankre, informere og planlegge | 12. desember 06 3 timer Coach- og Stjerne- | Planlegge med mgtepl anlegge-
samling for ledere. laget ren
Juleglagg og pepperkaker

Mgte Videre arbeid med foreslétte | A- 19. desember 06 1ltime Stjernel aget Reflekson og sortering
tiltak

Mate Videre arbeid med foreslétte ![A- | 4. januar 07 2, 5timer JOG/AA Reflekgon og sortering. Videre
tiltak planlegging

Mate Videre arbeid med foreslatte IA- 10. januar 07 3 timer JOG/AA og Tore | Sortering. Videre planlegging
tiltak Bergsveen

Mgte Innhold samling for ledere om 15. januar 07 1,5 timer Coachgruppa Detaljplanlegging og arbeids-
mateplanleggeren fordeling til lederamling

Mate Videre arbeid med foreslatte | A- 15. januar 07 2 timer JOG/AA Sortering. Videre planlegging
tiltak

Mgte Videre arbeid med foreslétte | A- 18. januar 07 2 timer JOG/AA Sortering. Videre planlegging
tiltak

Mate Radmannens |edergruppe 22. januar 07 1ltime Anne Britt Lag- Hvor er VTK i dag ? reflekgon

mandsveen og forankring

Mgte Veienviderei VTK. Idedugnad 29. januar 07 1,5 timer Coachgruppa Forventninger, behov. Idedug-
aktivitetsdag for ledere, tillitsvalg- nad
te og verneombud sommeren

Mate Idedugnad aktivitetsdag for ledere, | 30. januar 07 2 timer Stjernelaget Ideer, forventninger og sortering

tillitsvalgte og verneombud som-
meren. | A-handlingsplan — tiltak
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Opplaging GROW med Kenneth 23. februar 07 5 timer Coachgruppa Foredrag, reflekgon og dele
erfaringer
Mate Rammer for coach og IA hand- 1. mars 07 1,5 timer Stjernelaget Forventninger og behov i orga-
lingsplan nisagonen
Opplaging M gteplanleggeren —for ledere 6. 0og 7. mars 07 3timer Coachgruppa Foredrag, gruppearbeid og
plenum
Mate IA handlingsplan. Hvem gjer hva | 27. mars 07 2 timer Stjernelaget Fordeling av arbeidsoppga-
fremover ? ver/punkter i IA planen
Mgte GROW og IA handlingsplan 29. mars 07 3,5timer Coachgruppa Fordeling av arbeidsoppga-
ver/punkter i A planen som
coach har fétt tildelt ansvar for.
Mgte Vedtak. Fremdriftsplan for 1A 17. april 07 3timer Stjernel aget Prosess
handlingsplan
Mate Forberede aktivitetsdag 7. juni 27. april 07 3 timer Coachgruppa Prosess. M gteplanleggeren
Mate Evaluering og eventuell arbeidsev- | 15. mai 07 1ltime Stjernelaget Utveksle erfaringer og avtae
neindeks for réadmannens leder- praktisk gjennomfaring for RL
gruppe
Mate Forberede aktivitetsdag 7. juni 16. mai 07 2 timer Coachgruppa Prosess. M gteplanleggeren
Mate Evaluering arbeidsevneindeks, IA | 25. mai 07 3 timer Stjernelaget Utveksle erfaringer. M gteplan-
handlingsplan og 7. juni leggeren.
Mgte Forberede aktivitetsdag 7. juni 29. mai 07 3timer Coachgruppa Detaljplanlegging
Mgte IA handlingsplan 31. mai 07 2 timer Coachgruppa Fordele oppgaver
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= Allei coachgruppaog Stjernelaget har arbeidet individuelt og i grupper mellom mgter som er satt opp her.

Dagsamling Aktivitetetsdag " Det musiske 7. juni Q7 1dag Coachgruppa og Foredrag Jon Roar Bjarkvold,
mennesket” for ledere, tillitsvalgte Stjernel aget stand up med Bjarn Iversen og
0g verneombud magedans med Mariama

Samling Sommeravslutning 21. juni 07 2 timer Coachgruppa og God mat og god snakk !

Stjernel aget
Hasten Arbeide med |A handlingsplan og | Hele hasten 07 Coachgruppa, M gtepl anleggeren brukes av
gjennomfering av denne Oppstart mater fra Stjernelaget og ale
22. august radmannens |eder-
gruppe
Kommentar:

= Arbeidsmiljgutvalget har vaat viktige medspillere nar det gjelder Helsefremmende arbeidsplasser og Inkuderende arbeiddiv. Utvalget har 4 meter
hvert & og prosektet er fast tema pa hvert mete.

* Flere coacher har deltatt som prosesshjelpere pA Kommunikasjon for ledere.

» R&dmann Jan Olav Grenland har deltatt pa flere megter i regionens prosjektgruppa.

=  Kommunens interne prog ektleder har veat kommunens faste representant i regionens progektgruppe.
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Vedlegg 2e Dokumentasjon av igangsatte tiltak/aktiviteter i @stre Toten kommune

NAR TILTAKET

HVORDAN TILTAKET ER

BES‘?IT‘IYAEIL_ESE AV MAL OG MALGRUPPE BLE SATT | VARIGHET -ll—:\ll‘l-.ll—_'lb‘éRETTAE\fe IVERKSATT/

GANG IMPLEMENTERT

Orientering om prosjektet i: Mal: 2004 1-2 timer Personal 5 efen Foredrag

* ledergruppa Forankre og gi kunnskap om

* attferingsutvalget og AMU prosjektet i forskjellige forai

*K ontaktforum (samarbeidsorgan | kommunen

mellom adm. og HTV)

| forbindelse med grunnkurs for Madl: Gi kunnskap om IA til 02.02.2005 1dag Arbeidsgruppe som To personer fra Arbeiddivs-

verneombud og ledere hadde vi: | verneombud og ledere jobbet med programmet | senteret og FY SAK-

"Hvabetyr |A for ossi praksis?’ for grunnkurs for verne- | koordinatoren i kommunene

og FYSAK - progjektet ombud. foreleste og aktiviserte delta-

kerne.
| forbindelse med grunnkurs for Madl: Fa psykososialt arbeids- 16.02.2005 1dag Arbeidsgruppe som Foredrag, gruppearbeid og

verneombud og ledere hadde vi:
"Psykososialt arbeidsmiljg” og
"LOFT”

milj@ pa dagsorden, oggi kunn-
skap om LAFT til verneombud
og ledere

jobbet med programmet
for grunnkurs for verne-
ombud.

plenumsdi skusjoner

Coach - samlinger Ma&: Erfaringsutveksling, Etter farste coa Samlingen varer ca2 | Personalgefen og Personal g efen innkalte til
coacherne skal gi hverandre chopplagingen timer. coachgruppa farste coachsamling, og
stette og hjelp, laare av hverand- @nskelig dha dike coachgruppa gnsket & fortsette
re og fale fellesskap. samlinger i hele med dlike samlinger
progj ektperioden.
Opprettet ei arbeidsgruppe for Mal: Vaae bindeledd mellom Sommeren 2005 Ut prosjektperioden. | Sissel @degaard Ble tatt opp med rédmannen

"Hel sefremmende arbeidspl asser”
i kommunen

prog ektgruppai "Helsefrem-
mende arbeidsplasser” (HEFA) i
Gjevikregionen og var kommu-
ne, og sette i gang tiltak / vage
padrivere ift HEFA i egen
kommune

og fungerende personal § ef.
Radmannen iverksatte ar-
beidsgruppa.
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NAR TILTAKET

HVORDAN TILTAKET ER

BES|-|-<|TI-|YAE|1_ES$ AV MAL OG MALGRUPPE BLE SATT | VARIGHET -II-:\ILI-.II-_'IA‘;RE.I_TAEVR IVERKSATT/
GANG IMPLEMENTERT
Opprettet tverrfaglige nettverks- | M&: Hafaget ledelsei sentrum. | 8. sep. 2005 Radmannen Under en ledersamling ble
grupper Malgruppe: ledere og mellom- nettverksgruppene etablert og
ledere igangsatt.
Det ble stilt krav om minst 2
mgter i hver gruppe innen jul
Ny samling med ale nett-
verksgruppene 3. febr. 06
|A-kurs for ledere Mal: Gi ledere praktisk trening i | Hasten 2005 Y dag Prog ektgruppa Gruppearbeid i grupper pa
|A-arbeid, i bruk av virkemidler inntil 8 personer
0og dokumentasion
IA-kurs for tillitsvalgte og verne- | Mdl: Bli kjent med egen rolle og | 24. okt. 2005 Y dag Progektgruppa En samling for hele malgruppa

ombud

virkemidler i |A-arbeidet, for &
kunne bidratil & skape helse-
fremmende arbeidsplasser i
Gjavikregionen
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Vedlegg 3 Spgrreundersgkelse - lederoppleering

HEFA - helsefremmende arbeidsplasser | Gj@avikregionen

Resultater fra den web-baserte sparreundersgkel sen om kurset
"Kommunikagion for ledere".

Undersagkelsen er giennomfart i tidsrommet
28. desember 2007 til 16. januar 2008.
148 inviterte. Totalt 109 respondenter.

Svar prosent pa 73 %

av
Trude Hella Eide
@stlandsforskning

estLanérsknLng
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Bakgrunn
Spm 1: Hvilken kommune arbeider du i?
Forddling mellom kommuner:

aT: 31 stk
Gjavik: 28 stk
NL: 22 stk
VT: 16 stk
SL: 10 stk
Annet: 2 som ikke har krysset av for kommune. Disse blir dermed ikke registrert.
Spm 1:
Respondentenes fordeling pd kommuner
(tom) |2,8 %
@stre Toten kommune 28,5 %
Vestre Toten kommune 14,7 %
Sgndre Land kommune | 9,2 %
Gjgvik kommune 24,8 %
| | | |
0,0 % 5,0 % 10,0 % 15,0 % 20,0 % 25,0 % 30,0 %
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Malene for kurset: Vurdering av maloppnaelsei forhold til nytte.
Spersmal 2 - 7 handler om malene for kurset. Respondentene blir bedt om & vurdere maloppnaelsen i forhold til nytten av kur set.

Hvert av sparsmalene starter med:
| hvilken grad har du som leder ...

Spm 2:
... fatt hjelp og stgtte til prosesser som gir overskudd, sorterer og forenkler hverdagen?
60,0 %
O Jstre Toten kommune
50,0 %
O Vestre Toten kommune 15,8 %
O Sgndre Land kommune
40,0 %
B Nordre Land kommune
- 6,5 %
O Gjgvik kommune
30,0 % 5,5 %
10,2 %
20,0 %
7.4 %
[ 1,9% |
10,0 % 3.7 %
0,
2.8 % 14,9 %
7,4 %
0,9 % 2,8 % : 0.9 %
00 % =09 024 ‘ 1.8 % ‘ ‘ ‘ 1,8 %
| sveert liten grad 2 3 4 | sveert stor grad
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60,0 %

50,0 %

40,0 %

30,0 %

20,0 %

10,0 %

0,0 %

...utviklet dine ferdigheter til kontinuerlig prosess- og utviklingsarbeid, planlagt og gjennomfart
hensiktsmessig forandringsarbeid?

Spm 3:

O Jstre Toten kommune

OVestre Toten kommune
OSgndre Land kommune
B Nordre Land kommune

BOGjgvik kommune

8,4 %

0,0 %
| sveert liten grad
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60,0 %

50,0 %

40,0 %

30,0 %

20,0 %

10,0 %

0,0 %

Spm 4:

... gitt konstruktiv feedback og selv etterspurt/mottatt tilbakemelding?

O dstre Toten kommune

OVestre Toten kommune

OSgndre Land kommune

B Nordre Land kommune

O Gjgvik kommune

1,0%

| sveert liten grad 2

1,9 %
2,8

| sveert stor grad
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40,0 %

35,0 %

30,0 %

25,0 %

20,0 %

15,0 %

10,0 %

5,0%

0,0%

Spm 5:

... brukt stattestrukturer for kontinuerlig trening og leering i arbeidshverdagen mer mélbevisst, f.eks ledernettverk

O Jdstre Toten kommune

O Vestre Toten kommune

O Sgndre Land kommune

B Nordre Land kommune

O Gjavik kommune

og coacher?

4,6 %

6,5 %

| sveert liten grad 2

3 4 | sveert stor grad
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45,0 %

40,0 %

35,0%

30,0 %

25,0%

20,0 %

15,0 %

10,0 %

50%

0,0 %

Spm 6:

...utviklet en coachende lederstil som harmonerer med din persponlige stil?

O Jdstre Toten kommune

OVestre Toten kommune

O Sendre Land kommune

B Nordre Land kommune

O Gjgvik kommune

8,4 %

4,6 %

0,9 %

| sveert liten grad 2
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60,0 %

50,0 %

40,0 %

30,0 %

20,0 %

10,0 %

0,0 %

Spm 7:

..anvendt i daglig praksis det du har laert?

O Jdstre Toten kommune
OVestre Toten kommune
OSgndre Land kommune

B Nordre Land kommune
OGjgvik kommune

[NO0,9 Yo

| sveert liten grad
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Deg som leder

Spm 8: P& hvilken mate har gjennomferingen av kurset pavirket deg som leder ? Kryssav for de utsagnene som du opplever samsvarer med
din erfaring. Det er lov akrysseav for flere alternativer.

Totalt antall krysser 377
Den pastanden som flest har krysset av pa er; jeg er mer bevisst min egen kommunikasjon.

Den pastanden som far faarest kryss er; jeg motiverer, inspirere og engasjerer mine ansatte mer.
Tabellen viser ikke svarfordelingen mellom kommunene, mellom de ulike pastandene.
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Jeg legger bedre til rette for gode
rammevilkar for leering og utvikling pa
jobben

Jeg motiverer, inspirerer og engasjerer
mine ansatte mer

Jeg er en tydeligere leder

Jeg lytter oftere og tar de ansatte mer
pa alvor

Jeg stiller flere &pne spgrsmal og er
mer lgsningsorientert

Jeg er mer tilgjengelig og involverer
meg i starre grad i prosesser pa
jobben

Jeg legger oftere merke til
tilstandsendringer under samtale med
mine ansatte

G

Jeg er mer bevisst min egen
kommunikasjon

0,0% 50% 10,0 % 15,0 % 20,0 % 25,0 % 30,0 %
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Organisasionens behov

Spm 9: P& hvilken méte har gijennomferingen av kurset pavirket ditt arbeid i leder nettverket du er en del av?

Ikke i det hele tatt.

Mer bevisst pa a ivareta hverandre. Sette lederrollen som et tema pa mgtene

Synes jeg har lzert en del teknikker som jeg har bevisst brukt som verktay. Synes kurset var praksisrettet noe som er veldig viktig for & bruke det i konkrete
situasjoner.

Mer bevist pa nonverbal kommunikasjon. Mer bevist p& hvordan vi bgr holde mgtene

Ledernettverket har blitt tilfart kunnskap/informasjon/metodikk i forhold til den oppleering som er gitt gjennom lederopplaeringen.

Styrket meg i troen pa at det viktig & holde pa de ledernettverkene som er i gang.

blir mer bevist pa egen kommunikasjon utad.

Ingen nevneverdige endringer her. Alltid veert aktiv deltagende i ledernettverket.

Er mer aktiv for a fa fram ressurser til andre ledere. Opptrer mer dempet i samlinger. Er mer lyttende
Dessverre ingen ting, ledernettverket har ikke hatt mgter/samlinger i hele 2007

Lite forelgpig. Har ikke veert noen samlinger i nettverket.
Jeg faler ledernettverket som en god stgtte, hvor jeg kan drgfte problemstillinger/temaer som er aktuelle i mitt arbeid. Jeg ser det som viktig & kjenne hverandre og
mener dette skaper trygghet til & gjgre en god jobb. Kurset gjgr ogséa at alle jobber et

Hayere bevissthet rundt kommunikasjon som verktgy
I mindre grad, men er selv bevisst pa maten jeg badde kommuniserer og spgr pa.

Mer aktiv i drgftingene.

Mer bevisst hvordan jeg kommuniserer og tydeligere

Har ikke deltatt i ledernettverksmater etter kurset. (Veert fa eller ingen mater)
Bruker ikke mye av erfaringene fra kurset i ledernettverket.

Jeg er litt bedre til & lytte og kommunisere.

Ikke s& mye

I liten grad, klima og samarbeidet var meget bra far kurset og kurset endret vel ikke noe pa det.
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Ikke pavirket i noen seerlig grad

ingen endring

Ikke i vesentlig grad

Jeg faler at kurset har gitt innsikt i andre ledere i kommunen sine utfordringer og kan se min rolle i sammenheng med andres lederrolle i kommunen.
Er blitt mer positiv til & delta.

Som ny leder har jeg blitt bedre kjent med andre ledere, ulike lederstiler og fatt en starre bevissthet i hva slags leder jeg er og/eller gnsker & veere.

Har ikke pavirket i stor grad.

Alle i gruppa har en felles forstaelse av utfordringer i lederrollen, det er oftere fokus pa det. Jeg har hatt god nytte i nettverksgruppa for & bruke det verktayet i
aktuelle situasjoner og utfordringer, og det er veert til god hjelp

Ikke pavirket

Jeg er med aktiv i ledernettverket.

Det er letter a ta kontakt dersom jeg har behov for & drgfte problemstilinger. jeg opplever ogsa at det a vite at andre kan slite med det samme som jeg gjer, kan
veere med pa & skape en felles holdning i kommunen gjennom at ting bir dreftet.

Det er kommentert i gruppa. Det er mange som enda ikke har deltatt pa kurset.

Bedre kommunikasjon

Blitt bedre kjent med andre ledere, lettere & ta kontakt nar man vet hvem den andre er

De andre har jo ogsa gjennomfart samme kursrekke, og vi har snakket om egne opplevelser i forhold til kurset. Det har ikke hatt stor innvirkning pa nettverket.
Det har veert nyttig for oss & drgfte erfaringer.

Ikke noe spes.

Ingen seerlig grad. Kommer litt pa siden av...

Gitt meg mer bevissthet p& hvordan jeg framstar som leder og hvordan jeg kommuniserer med andre.
Det viktigste er nok at jeg er mer bevisst egen kommunikasjon.

ingen forelgpig

Ingen spesielle endringer

Jeg synes vi er som fgr, men vi har hatt kurset som tema, og syntes det var nyttig.

Ikke tenkt over

Deltakerne i ledernettverkene far en del felles begreper som gjar at vi forstar hverandre bedre.

Vi er mer bevisste pa hvordan vi tenker. Er det en sannhet eller er det en tenkt sannhet ( presupposisjon ). Vi er flinkere til a stille &pne spgrsmal i stedet for a gi
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svarene.

Alle erfaringer er med pa a forme meg som person og som leder - dermed ogsa inndirekte min tilnaerming til ulike prosesser, men jeg kan ikke komme pa konkrete
situasjoner der gjennomfgringen av kurset har pavirket mitt arbeid i ledernettverket direkte.

| liten grad

| liten grad pga fa som var med fra min nettverksgruppe.

Forelgpig kan jeg ikke si at det har hatt innvirkning, men jeg er realtivt ny i ledernettverks-sammenheng.
Haper det vil pavirke det slik at jeg bruker de kunnskapene jeg har fatt gjennom kurset
Det vet jeg ikke helt, men opplever gjennomfgringen av kurset som et lgft for meg i jobben.

Mer opptatt av struktur og at alle skal kunne delta, starre forutsibarhet, bedre organisering.

Vi hadde nytte av de felles erfaringene vi hadde fra kurset for videre diskusjon mens kurset sto pa. | etterkant har vi ikke hatt spesielt nytte av det.
Nettverksgruppen fungerer litt darlig, vi er for fa medlemmer

Har ikke tenkt s& mye over det.

Ingen spesiell pavirkning

Apnere tone med apne spgrsmal, bedre diskusjoner far konklusjoner. MEN, viktig at alle har deltatt - i mitt nettverk er det bare 2 -alle mé ha kurset!
Vi har blitt godt kjent, og jeg er trygg pa de andre i gruppa. Vi har apen og god tone i nettverket. Det er lett & ta opp vanskelige saker.

Mer bevisst, deltagende.

Vi fra ledernettverket som deltok pa samme kurs, har tatt dette opp i ledergruppa, og formidlet videre erfaringer. Dette kommer vi til & fortsette med.
Blitt mere bevisst ulike kommunikasjonsprosesser.Bla mere bevisst rundt det & veere tydelig og & stille mere apne spgrsmal, mgtestruktur osv

har blitt tryggere pa hva jeg selv star for, mer aktiv i gruppesammenheng

Ledernettverket vart fungerer dessverre ikke.

Vet ikke.

Kurset ble en solid plattform som det er fint & bygge videre pa i ledernettverket.

Forelgbig liten erfaring med det etter kurset

Vet ikke

Blitt mere bevist pa var lederstil og kommunikasjonsmgnster.

Jeg har kun deltatt pa 1. samling, ref. mail Trude Eide. Synes derfor det er vanskelig & besvare om den samlingen har pavirket/ endret meg som leder.

Jeg har blitt mer bevisst pa hva som skjer i ulike kommunikasjonsprossesser. Det har gjort det enklere a diskutere disse tingene i nettverksgruppe.
Har stgrre forventninger til & fa og gi tilbakemeldinger, og til & fa dpne sparsmal, og ta tid som er akseptert til & snakke om situasjoner som trenger refleksjon.
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Mitt ledernettverk har stoppet opp da det til stadighet er deltagere som ikke kan. Ellers syntes jeg dette nettverket var en fin mgteplass for meg

Har gitt innspill til diskusjoner m.v. -felles refleksjoner og erfaringer. HAr brukt mange av minigvelsene i egen ledergruppe for a speile, utvikle personlig
ledererstil hos den enkelte.

vi har diskutert noen av de tingene vi var igjennom pa kurset, og har prgv ut noen av de tingene vi leerte pa kurset. Skal na igang med nye grupper, kanskje kan
det vaere med pa & pavirke arbeidet i gruppene mer na.

Tryggere pa egen adferd i fht sortert feedback, samt gkt ferdighet i & stille pne spgrsmal.

Ledernettverket er lite pavirket - har alltid fungert bra

Liten grad. Nettverket fungerer ikke.

Ser ikke at kurset har hatt noen pavirkning pa dette omradet

Jeg synes det er lettere & bruke ledernettverket konstruktivt

Er mer bevisst pa tydelig kommunikasjon, prgver & utfordre mere gjennom apne spgrsmal.

Har blitt en tydeligere leder. Mer observant p& de mellommenneskelige prosseser og non-verbalt sprak. Hvordan vi mennesker pavirker hverandre. Viktig at leder
ogsa setter grenser for seg selv, for a forebygge utbrenthet.

Ingen pavirkning

usikker

Liten innvirkning

Vi arbeider med & bygge team

liten grad ettersom det har veert minimalt med nettverksmgater

Opplever at jeg har fatt et verktgy som hjelper meg i & bli tryggere sammen med mine medledere, og i forhold til de utfordringene jeg opplever. Samtidig er min
ledernettverkgruppe positivt aktiv, og jeg har ogsa blitt tryggere i denne rollen med gkt kunnskap

Har ikke pavirket mitt arbeid i ledernettverk. Har en bra nettverksgruppe som har jobbet godt sammen i lengre tid.

Har ikkje vore del av ledernettverk.

Spm. 10: Pa hvilken mate har gjennomfaringen av kurset pavirket ditt forhold til bruk av coach for ulike oppgaver ?

Der ser jeg starre muligheter og har benyttet meg av coach etter kurset. Positiv opplevelse, men jeg skulle gnske meg mer kontinuitet.

Bruker coach eller kollegaer nér jeg faler behov for det. har lite med dette kurset og gjare.

Hadde en coachsamtale under kurset. Fikk ikke sd mye ut av dette slik at det ikke er det jeg farst tenker pd i forhold til forskjellige utfordringer. Ser allikevel muligheten
og det & vite om hvem som kan veere til statte er viktig.

Har blitt mer bevist pa at jeg kan bruke dem mer, men har enda ikke benyttet meg hyppig av det.
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Det har ikke vaert rom /gnske om bruk av coaching i veldig stor grad sa langt,- men bevisstheten om at det finnes ansatte med denne kompetansen er nok blitt
bevisstgjort.
Ser bedre nytten av coaching, etter & ha gjennomfgart kurset.

Har brukt coach for egen utvikling. Ikke benyttet coach sammen med medarbeiderne.

Bruker ikke coach mer na enn far. Bruker naermeste leder som diskusjonspartner vedr rad/veiledning/planer pga far mer direkte feedback pa konkrete saker fra
naermeste leder som kjenner bedre til forholdene enn en coatch gjar.

Jeg brukte coatch en gang ift vanskelige samtaler. Denne erfaringen har jeg tatt med meg videre i andre samtaler. Har ellers ikke veert aktiv til bruk av Coach.

Det har veert vanskelig a prioritere dette i hverdagen.

Gjennomfaringen av kurset har ikke endret pavirkningen, brukte coach far kurset ogsa.

Bruker i stgrre grad coach na enn tidligere. Har brukt dette til gjennomfering av planleggingsdager med arbeidsmiljg som tema, samt til regelmessig intern veiledning
pa egen arbeidsplass en periode

Jeg kan bli flinkere til & bruke coach,og det vil jeg benytte meg av. Kurset har bidratt til at en blir kjent med de som er coacher, noe som bidrar til at det ikke virker
skremmende.

Brukt coach ved flere anledninger. Ville ikke brukt coach i samme grad uten-

Jeg har bade brukt coachene og fatt en positiv opplevelse av det, slik at jeg ogsa vil bruke de i fremtiden.

Kurset viste at det er viktig og nyttig & bruke coach. 'Ufarliggjorde’ bruken av coach.

Apen for & bruke coach ved behov.

Bruker bare coacher i begrenset grad

Positiv erfaring med bruk av coach som del av kurset. Kan tenke meg & bruke coach igjen.

Har ikke benyttet meg av coach enda!

Starre forstaelse av nar og hvordan coachen skal brukes.

Jeg benytter meg en god del av coach. Det er nyttig

Ikke pavirket min bruk av coacher, da jeg har kjent til muligheten og aktuelle coacher ogsa far kurset.

Ingen pavirkning. Er ikke veldig begeistrert for 'coach' og ser at vi i like stor grad er i stand til & lgse den daglige driften med godt internt samarbeid og gode dialoger.
Har ikke brukt coach etter kurset, men er apen for a gjgre det.

Brukt coach en gang.

ingen endring

Ikke i vesentlig grad

Jeg har fatt praktisk erfaring med bruk av coach og vet n& om hva jeg kan bruke en coach til og kan lettere benytte meg av deres tjenester senere.
Er blitt mer positiv til det. Har brukt coach selv en gang, og ser mer nytten av det enn far.

Fatt en erfaring fra & bruke coach som jeg ellers ikke tror jeg hadde oppdaget pa lenge enda.

| stgrre grad sett nytten av d
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har brukt coach i noen sammenhenger, er kansje mer bevisst na pa at de er en ressurs.

Bevisstheten for at det finnes og er for meg nar det er behov smatt og stort. Har brukt coach til egne og avd evaluering og planlegging, og har planer om & bruke
en av dem ogsa i fremtiden

Ikke pavirket

Jeg har brukt Coach en gang, det var en positiv erfaring. Vil nok benytte meg av coach i andre anledninger, ved behov.
Det har nok ikke gjort at jeg har blitt mere aktiv til coaching-dessverre.

| liten grad.

Ikke flink til & bruke coach

Har brukt coach selv men har ikke trukket dem inn i forhold til andre oppgaver

Gjort meg oppmerksom pé& hvilke coacher som er tilgjengelige. Erfringen var god.

Mer bevisst nytten av & bruke coach.

| noen grad.

Har ikke lenger sa hgy terskel for & oppsgke en coatch ved behov.

Vanskelig fortsatt og vurdere nar en skal benytte coach. Tror fortsatt det vil oppleves som en 'mere alvolig samtale' dersom coach blir benyttet i samtaler med ansatte.
Kan sikkert bli flinkere til & benytte det til radfaring i vanskelige saker.

I noe begrenset grad - jeg har ikke hatt s mange behov for a bruke coach enda. Men jeg er mer bevisst hvilken ressurs og hvilke muligheter som ligger i & benytte
coach dersom jeg far behov for dette.

Terseklelen for a ta kontakt med en coach har blitt lavere. Positivt & ha noen helt utenfor eget arbeidsfelt.

ingen

Synes ikke at erfaringene med coach har gitt noe endringer i maten & jobbe pa.

Vet ikke

Faler at jeg er blitt mer bevisst pa & bruke/snakke med coach i div situsajoner, for & fa veiledning el. for & fa en bekreftelse pa at ting gar den riktige veien

Jeg ser flere utfordringer i mitt daglige arbeid, der jeg kunne hatt nytte av & bruke coach, enn jeg gjorde tidligere. Dette fordi jeg har fatt bedre innsikt i hva en
coach gjar.

Har ikke pavirket min bruk av coach.

Var tidligere ukjent med bruk av coach. Kommer til & benytte meg av dette framover.

Jeg var ikke klar over muligheten til & benytte meg av coach tidligere, s& dette ble en ny erfaring for meg. Positiv sddan! Det er ikke alltid en klarer a tenke klart selv
nar det er vanskelige situasjoner en er oppe i, og da er det godt at noen kan still

Jeg har ikke brukt coacher hverken far eller etter kurset, men blitt mer bevisst pa at muligheten faktisk finnes.

| liten grad

Har gitt meg lyst til & bruke mer coash.

jeg har ikke enda benyttet coach, men har fatt mer forstaelse for hvilkken mate dette kan benyttes, og jeg har til hensikt & benytte meg av det

Fatt bedre innsikt i hva coaching er og hva det kan nyttes til. Opplevd det som positivt & benytte coach.
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Ser helt klart at bruk av Coach er sveert nyttig, selv om det ikke er store problemer jeg skal lgse.

Kommer til & bruke coach oftere for ulie oppgaver. Opplever det som veldig nyttig.

Endel

Har ikke benyttet dette i tilstrekkelig grad. kanskje noe mer bevisst pa at denne muligheten eksisterer.

Har ikke brukt saerlig mye coach.

Ser p& coach som en positiv mulighet. Har ikke brukt coach i personalgruppa enda, men ser det som en mulighet.

Fikk for farste gang erfaring med & bruke coach og det var en positiv opplevelse jeg kommer til & bruker igjen

Ingen.

Er vant til & bruke veileder med hgy kompetanse, kurset har bidratt til sterre besvissthet og forstaelse av nytteverdien pa alle niva i organisasjonen.
Terskelen for & bruke coach har blitt lavere. Men har ikke benyttet meg av tilbudet enna.

Lettere & be om denne tjenesten.

Har ikke brukt coach annet enn i forbindelse med oppgavene i kurset, men opplevde det positivt og kan tenke meg a bruke det ved senere anledninger.
Kurset gjorde nok at innstillingen til bruk av coach har blitt mere positiv, selv om jeg har 'coachtilgang' p& avdelingen og ser dens viktige betydning i
kommunikasjonen 'til daglig'.

har ikke brukt coatch mer enn far

Jeg har ikke brukt coash utover tida med kurset, men jeg har tilgang pa veiledning i annen sammenheng.

Har ikke brukt coach etter kurset. Har ikke vurdert a bruke det sa langt.

Jeg er mer bevist pa at en coach kan brukes til alle oppgaver som en enkel samtale eller en utfordrende sak. Fikk ogsa 'bruk av coach' i hiemmelekse pé kurset.
Ingen

Bruker ikke coacher, men bruker andre som jeg har brukt i mange ar og som jeg fagler dekker mitt behov.

Ser bedre deres funksjon og hvilket bidrag de kan tilfgre i en prosess.

Jeg har benyttet meg av coatch bade fer og etter kurset, til god hjelp.

Brukt det lite, men vet at det kan brukes

Jeg brukte en coach for farste gang i forbindelse med kurset. Det kommer jeg til & gjare igjen. Bade for meg selv og for personalgruppa mi.
Hatt nyte av coach og ser ngdvendigheten av det som leder for & kunne f& hjelp til & sortere og f& innspill fra en annen.

I noen grad har jeg brukt det og fatt bra respons og en gor samtalepertner

Ikke sa mye..burde kansje bruke det mer..

Jeg har fatt et positivt forhold til & bruke coach og kan tenke meg & gjare det igjen.

Har ikke brukt coach etterpa.

Lettere na

Benyttet meg av Coach. Kommer til & fortsette med det.
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det har gjort meg bevisst pa hvilken unik mulighet man har til & f& hjelp nar man fgler behov for det
Det har gitt meg lyst til & benytte coach mere, fordi jeg ser viktigheten av det.
jeg har brukt coach ved flere anledninger. veldig bra.

Vi har hatt problemer med arbeidsmiljg og har brukt coach med god effekt pa arbeidsmiljget.

Ingen pavirkning

bruker ikke coachene i stor grad, men bruker medarbeidere rundt meg til refleksjon og radfaring.

Ingen pavirkning

jeg bruker veileder i mange sammenhenger, ulike i forhold til hva er tema og hva de kan. Har brukt lite de som er oppnevnt, og da kun de lokale.

har tro pa at det har noe for seg, bla kan det bidra til 'rydding’ i ens arbeidssituasjon

Jeg brukte coach far dette kurset ogsa, og har derfor fatt bekreftet nytten av dette. Samtidig ser jeg ogsa nytten av a benytte coach som ikke har det samme
fagomradet som meg. Vinklingen kan da bli noe annerledes og det kan derfor vaere en fordel at coach

Fint & ha muligheten til & benytte coach i flere sammenhenger, for & fa igang prosesser.

Har erfart at det kan vera nyttig.

Spm 11: Hvorvidt blir resultater fra kurset etterspurt av dine ledere og medarbeider ?

lkke i det hele tatt.

Ikke blitt etterspurt av andre enn de som gikk kurset samtidig med meg. Ikke fatt noe fra mine ledere.
Det har ikke blitt etterspurt noen spesifikke resultater

| liten grad sa langt.

Har veert tema med leder, men lite av medarbeidere. Jeg har holdt dem informert under vegs.

Vi tar det opp pa personalmater

Dette har det ikke vaert noe fokus pa etter min vurdering.

Ikke etterspurt direkte.

Det blir ikke etterspurt direkte

lik null !

Forelgpig ingen ting.

Min leder er coach og vedkommende har sagt at det er helt greit at jeg spgr vedkommende, men at dette er fritt opp til den enkelte hvem en velger.
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Mine ansatte har ikke etterspurt resultater.

etterlyser at vi bruker verktayet; eks mgteplanleggeren

i liten grad

Veldig lite

I noen grad.

Lite

Lite.

Det er blitt snakket litt om, men ikke etterslurt i stor grad.

Veldig lite.

Ikke mye

Har ikke opplevd etterspgrsel fra leder og medarbeidere.

Liten grad

Ikke blitt etterspurt

Blir etterspurt fra leder om jeg bruker det.

ingen spgrsmal

Ikke i vesentlig grad

Kurset blir etterspurt av andre ledere og kollegaer som er ledere - ikke s& mye av medarbeidere

| liten grad.

Ikke i noen seerlig grad etterspurt, men medarbeidere har merket det gjennom at jeg har laert dem/brukt sammen med dem verktayer jeg leerte & bruke.
Jainoen grad

medarbeiderne spurte om hva vi leerte pa kurset.

Ikke direkte resultat, men det blir ofte brukt i mange sammenhenger, pamint om verktayet og bruk av coach
Blir ikke etterspurt

Lite etterspurt av ledere og medarbeidere, mye gar i det vante.

Det blir ikke direkte etterspurt, men de mener at de ser endringer. jeg ma her legge til at jeg har relativt kort ansettelsetid i kommunen. Dette preger nok
litt av tilbakemeldingen og etterspgrselen fordi vi ikke kjenner hverandre godt nok.

I noen grad av medarbeiderne.

lite

| liten grad

Ikke etterspurt, men jeg har inoen sammenhenger fortalt om og brukt noe av det vi gjorde pa kurset.
Lite

| liten grad.
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Litt info til medarbeidere ble gitt og jeg har ikke hatt flere spgrsmal.

Ikke tema fra medarbeidere. Kort evaluering i ledergruppen etter giennomfaring.
Har ikke fatt noen ettersparsler her.

Ikke i det hele tatt.

ingen

Har ikke blitt etterspurt.

Ikke mye. Snakker en del med kollegaer i ledergruppa

Det skjer sjelden eller aldri.

Veldig lite. Noe diskutert like etter kurset, etter dette ikke kommentert.
Overhodet ikke.

De har spurt hva vi har laert, men ikke konkret i jobbsituasjoner

Kan ikke huske at noen har etterspurt slike resultater.

| liten grad

i liten grad, men coashing vil bli tema i var avdeling.

Sveert lite.

sveert lite,men medarbeiderne merker det ihvertfall forhapentligvis i hverdagen.

| liten grad.

| liten grad

Ikke veldig stor fokus, men vi har dette oppe som tema pa vare ledermgter.

Har ikke fatt noen sparsmal hverken fra leder eller medarbeidere.

Ikke opplevd at noen har spurt.

Har snakket om det i personalmgte

Ingen etterspgrsel

Resultater er drgftet i ledergruppe med leder og kolleger - flere gnsker selv & delta - det er vel & betegne som etterspgrsel?
Liten etterspgrsel fra medarbeidere og neermeste leder.

Liten grad.

Resultater blir ikke etterspurt.

I liten grad, men jeg refererte entusiastisk om kursets innhold like etter hver samling i matpauser osv.Alle skulle ha fatt mulighet til & delta pa et slikt kurs,
om enn i en 'light' versjon.

har delt erfaringer med de andre som har vaert pa kurset,andre ledere pa samme niva og gverste leder.
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Det er ingen som har spurt s mye om resultater ...

Har ikke blitt etterspurt.

Lite.

| liten grad

Blir ikke etterspurt

Fra ledersiden jobber vi kontinuerlig med det og medarbeiderne gir tilbakemelding p& at de observerer forandring etter kurset.

Vet ikke.

Ingen

Medarbeiderne har veaert interessert, og jeg har tatt i bruk ulike metoder vi leerte om pa kurset. Ledere har ikke spurt.

Har ikke noe konkret av det enna.

Lite

Det er etter min mening lite etterspurt og praktisert av mine overordnede. Fglelesen er at dette ikek gjelder for toppledelsen i kommunen men er noe man
liksom skal gjare osv.. fordi det er i tiden.. Kunne vaergnskelig med mer konkludent adferd (-si og gjo

Resultater har ikke blitt etterspurt bare pa grunnlag av dette kurset, men har veert med som en vurdering sammen med andre ting vi har vaert i gjennom i
blandt annet lederoppleering f.eks i utviklingssamtale med min leder.

| liten grad. Har snakket om personlig utvikling og lederstil/lkommunikasjon i fht medarbeidersamtale.

Spegrsmalene nar i tilfelle ikke meg

Liten

i sveert liten grad

Ikke etterspurt.

Ikke merkbart

Leder forventer at vi bruker innhold fra kurset bade i var ledergruppe og pa eget arbeidssted. Andre kursdeltakere og jeg tar stadig frem innhold fra kurset i
hverdagen var og bruker det.

ikke s& mye.

ikke etterspur av medarbeidere, hatt samtale med naermeste leder om dette.

| liten grad

Ingen etterspgrsel

Lederne forventer at vi blir mer kjent med hverandre, og kan dra nytte av hverandre.

lite

Min leder har etterspurt resultater fra kurset, og vi vil i ledergruppa sette opp temaer fra kurset pa vare ledermgter. Mine medarbeidere etterspurte mest
under tidspunktet kurset varte.

Ikke etterspurt
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Til ein viss grad.

Spm 12: Har din nye kompetanse hatt betydning for dine medarbeidere, og pa hvilken mate har dei tilfelle merket endring?

Mer effektive og konstruktive fellesmgter.

| liten grad.

Veit ikke om de har merket noe seerlig forskjell. Men egennytte er kanskje noe som vil merkes gjemnnom mer bevisste handlinger.

jeg har blitt tydeligere pa jeg-du forhold i kommunikasjonen. Tydeligere/sikrere i lederrollen

| liten grad, men holdninger/handlinger beaerer gjerne preg av kunnskapen en har fatt.

Vi har en avdeling hvor det er hgy grad av trivsel. De ansatte er motiverte, det finnes ikke sykemeldinger som er jobb-relatert. Ble i lgpet av kurset
veldig bevisst pa hvor heldige vi er. De ansatte er hgyskoleutdannede og hayt faglig kvalifisert.

Noe mer strukturert kommunikasjon

Ikke fatt nevneverdig ny kompetanse av kurset, men fatt nyttig repitisjon og paminnelser som en alltid har bruk for. J.fr svar pa sp.m. 1-7 maloppnael-
se/sp.m. 8 pavirkning som leder/sp.m. 13 - 16 resultatmal, ikke fatt nevneverdig nye momenter her via ku

De merker det pa den maten at jeg ikke lett kommer med lgsninger na. Jeg har lettere for a distansere meg fra problemer andre har. Sortere jeg - du.
Matestruktur er ogsa noe jeg har blitt mer bevist pa, og mange opplever meg nok mer streng na.

Har fatt pa plass en assistent slik at vi er mer tilgjengelig

Har blitt mer bevisst ift. egen pavirkning pa arbeidsmilja, jeg-du sortering mm. Har endret mye pa 'malen' til medarbeidersamtale som de ansvatte har
gitt positive tilbakemeldinger pa. Mer apenhet i miliget og fokus pa konstruktive tilbakemeldinger. Noe

Jeg mener at jeg er blitt flinkere til & ta de med pa rad nar vi skal gjare endringer i vare rutiner. De har fatt i oppgave og lage nye rutiner for ekstraar-
beid, og syntes dette er ok, fordi de er med pa a skape noe i sitt arbeide.

Endring kommer over tid.
Jeg haper at de har merket endring ved at jeg er blitt mer Igsningsorientert og at det er de som selv ma ta ansvar og finne de beste lglsningene.

Forhapenligvis.

Jeg har blitt en tydligere leder

Tror ikke de har merket saerlig endring.

Hvorvidt det er kurset som er grunnen eller ikke, har de nok merket forskjell fordi jeg na er flinkere til & prspektere og tenke over ting fer jeg svarer, blir
litt mer tydelig.

Tror jeg har blitt bedre til & lytte til mine medarbeidere og en bedre samtalepartner.
Litt mer konstruktiv i samtaler og ved coaching av medarbeidere. Mer oppfalgende.

143



Forhapentligvis i form av at jeg har endret min ledelse noe.
Her mener jeg at en leder skal tenke og veere reflektert over seg selv og sine medarbeidere og kan vel ikke se at kurset i stor grad har endret tidligere
lederform.

Legger mer ansvar pa de ansatte, og uttrykker tillitten

Mine medarbeidere merker det ved at jeg bruker andre/ og flere forskjellige metoder pa mater. Stiller mer apne spgrsmal.
ikke veert tema

Ikke i vesentlig grad

Jeg mener at jeg er blitt tydeligere i mitt arbeid som leder.

Jeg har introdusert verktgyer i det daglige arbeidet.

@kt bevissthet om egen adferd

Tror jeg er mer bevisst i maten jeg kommuniserer og lytter.

Klarere informasjon, mer planrettet personalmgte,satt miljgarbeid i helhet pa dagsplan, bruker jeg/du fokus i det daglige
Jeg har lzert nye teknikker som medarbeiderne merker og nyter godt av. Annen innfallsvinkel p& problemstillinger.

Se feldt 11, jeg mener selv at jeg har gjort endringer for meg selv i forhold til & veere tydelig,lytter mer og jeg stiller flere dpne sparsmal, slik at vi kan
komme frem til en felles beslutning som er bra for alle parter.

Har bevisstgjort meg pa noen omrader, ref pkt 8.
vet ikke

Jeg tok fatt i en oppgave -eller to - som jeg stadig hadde utsatt. Den ene oppgaven var viktig & f& gjennomfart.

Introdusert en del av teorien og metodene vi leerte i kurset i avdelingen, og benytter f.eks. mateplanleggeren nar vi planlegger mater og oppleeringsda-
ger.

Dette er en kompetanse som jeg ogsa i stor grad har hatt tidligere, men den er forbedret og mer bevisst.

Mener at jeg er tydeligere selv og at jeg 'ser' litt bedre de ulike stemninger som kanskje skal behandles.

Vanskelig & beskrive. Tror at det som ville gitt stgrst utslag i synlige endringer var dersom jeg som leder kunne veere mere tilgjengelig for de ansatte i
daglig arbeid.

Det er jeg mer usikker p& - m& nesten spgrre mine medarbeidere om dette.

Gir nok mere tilbakemelding nd. Er ellers klarere i mine budskap, kommunikasjonen er tydeligere

Det tviler jeg pa forelapig, etterhvert ?

Har ikke brukt noe av det aktivt.

Det har blitt mye 'ryddigere’ mgter med saksliste og mgteslutt.

Haper de merker at jeg er blitt en bedre og tydeligere leder, og at jeg Iytter mer
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Jeg har fatt flere verktay a bruke, og som jeg benytter oftere, blant annet i mgter. Jeg er blitt mer bevisst pa a gi konstruktive tilbakemeldinger. Jeg har
ogsa benyttet meg av Laft- metodikk tidligere, og ser pa meg selv som Igsningsorientert. Jeg har

Usikker. Er ganske ny i jobben og driver vel fortsatt og gar meg litt til n&r det kommer til trygghet i gruppa og for a finne en god lederstil. Har ikke fatt
noen tilbaemelding pa at de har merket noen endring. Har heller ikke etterspurt det.

Viser til svar under pkt. 8, ellers ikke noe spesielt.

| liten grad, dette har med administrativ kapasitet & gjare.

Ja sikkert , men lite konkret tilbakemelding

jeg vil ikke tro at dette kurset i seg selv har fart til forandringer som er merkbare for andre
Jeg synes det har blitt noe mer positiv innstilling ved seksjonen.

Ja, jeg haper det. Maten jeg mater dem og kommuniserer med dem pa bl.a.

Tror ikke de har merket s stor endring

Mer lyttende og kanskje, forhapentligvis, edna mer tydelig som leder.

Bruker mange av de gvelsene vi hadde sammen med medarbeiderne szerlig i min jobbing med psykosialt arbeidsmiljg. Har ogsa hatt stor nytte av det i
forhold til sparsmalene jeg bruker i medarbeidersamtaler, dette har medarbeiderne merket godt.

Jeg tror det. Jeg har tatt med konkrete gvelser inn i pers.arbeidet, samtidig som jeg har fatt ny kunnskap.

De har fatt gitt meg tilbakemeldinger, og jeg har forhapentligvis blitt en bedre leder

Jeg har blitt mere bevisst i maten & kommunisere - og maten a takle vanskelige medarbeidere.

Bedre mgter, apnere spgrsmal, mere lytting - ikke sa kjappe konklusjoner.... kanskje...

Tror ikke de har merket endring 'over natta'. Kurset betydde mer en bevisstgjaring pa egne holdninger til det a veere leder, som kanskje kommer til
uttrykk over tid.

Haper det har gitt meg en bredere balast, faler det selv.

Vet ikke om de har merket endring. Har hatt en spgrrende lederstil tidligere ogsd, og involvert medarbeiderne. Spurt om tilbakemeldinger osv. Er blitt
mer

oppmerksom pa dette med tilstand, og det & finne ut hvor den andre er. Ellers er det tid som mangler

Haper jeg oppfattes som bla lyttende, tydligere og engasjert.

mener selv jeg er blitt flinkere til & lytte, stille &pne spgrsmal,

Jeg gjorde en endring i forhold til medarbeidersamtalene. Det var veldig positivt, ble godt mottatt.

Haper jo kanskje noe.

Lite

har vel i liten grad endret meg selv og saledes tror jeg ingen har merket seerlig stor forskijell

Vanskelig & svare pa. Fundamentet i det vi leerte / gjennomgikk pa dette kurset er i hovedsak i trdd med ting jeg har 'lzert' pa andre kurs igjennom
mange ar.
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Dette er nye teknikker og nye mater & gjare de 'riktige' tingene tenker jeg. Etter mange ar som le

Den har betydning i den forstand at jeg er mere bevist pa kommunikasjon med de ansatte, gir dem mere ansvar og utfordringer og at jeg selv ser pa
meg i en

annen rolle i samhandling med andre.

Vet ikke.

Egentlig lite, tror jeg, men jeg har kanskje vaert mer oppmerksom pa ting da en igjen har blitt minnet pa betydningen

Har fatt tilbakemelding pa at det virket motiverende da vi pa forrige personalmgte gikk gjennom ‘intensjonene’ for vart arbeidsomrade pa et overordnet
niva.

Vi snakket om hvorfor var institusjon er viktig for kommunen/samfunnet.

jeg er bevisst jeg-du forholdet. Mer tydelig. Inviterer til refleksjon. Hjelper ansatte til & sortere.

At jeg har blitt bedre pa prosess.

Kansje litt flinkere til & gi sortert tilbakemelding. Mer bevisst pa a lytte og vurdere den enkeltes tilstand -setting..bruk av empati 0.s.v.

Jeg har prav & veere bevisst pa a bruke metoder som jeg leerte pa kurset, og jeg haper at mine medarbeidre har merket at jeg har blitt tydligere i min
kommunikasjon.

Jeg er mer bevisst rundt jeg/du sortering. Sorterer ansvar pa en bedre mate. Blitt enda mer bevisst pa mgteplanlegging. Brukt samtaleteknikker i
spgrsmal/samtale

i medarbeidersamtaler. En leder med gkt trygghet og sikkerhet pa egne kommunikasjonsevner.

Lagsningsfokus

De har merket et jeg kastre endel spm. tilbake til de ansatte. Ansvarligjgr. Mere coachende enn radgivende stil. Blitt mere reflektert over egen atferd og
dens

pavikrkning pa andre.

jeg tror min kompetanse er endring i kommunikasjonsmaten til det positive
Jeg tror det har hatt betydning for mine medarbeidere, men ingen har bemerket endring.
Jeg haper medarbeidersamtalene er bedre gjennomtenkt fra min side. bedre skjemaer utsendt i forkant

Far tilbakemelding om at jeg er tydligere i jobben. Positiv tilbakemelding om jobbingen med arbeidsmiljget.

Har ikke sjekket ut dette
Tvilsomt
Jeg bruker en annen innfallsvinkel i & spgrre hva som menes, og hva som blir sagt.

mulig at de opplever meg som tydeligere
Jeg haper og tror at dette har hatt betydning, og at de opplever at jeg har blitt en tydigere, og tryggere leder. Jeg tror ogsa at jeg har blitt mer en lytten-
de og spgrrende leder.
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Ja, praver & fa en bedre mgtestruktur, hvor medarbeiderne er blitt mer involvert.
Meir bevisst pa lederrolla.
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HEFAs resultatmal
Spersmalene 13 - 16 handler om nytten av kurset sett i forhold til resultatmalene for ledere dik disse er beskrevet i prosjektet " Helsefremmen-
dearbeidsplasser" .

Spm 13: HEFAs resultatmal
I hvilken grad har du blitt mer bevisst egne intensjoner i samtaler med dine
medarbeidere?

60,0 %

O @stre Toten kommune
50,0 %

O Vestre Toten kommune

17,6 %

O Sgndre Land kommune
40,0 %

B Nordre Land kommune

O Gjgvik kommune 7.4 %
30,0 %

6,5 %
3,7%
0
20,0 % 5,6 % TERT
[1,8%]
5,5 % —
10,0 % ki 37 %
[ :lo,g %
0,9% 8,3 % s 2,8 %[0.9 %
0.0 % 0.0 % 199" 28%
| sveert liten grad 2 3 4 | sveert stor grad
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Spm 14: HEFAs resultatmal
| hvilken grad har du blitt mer oppmerksom pa respons og tilstandsutvikling i samtaler?

60,0 % -
50.0 % O @stre Toten kommune
OVestre Toten kommune
O Sgndre Land kommune
B Nordre Land kommune
40,0 %
O Gjgvik kommune 5,5 %
6,5 %
30,0 %
20,0 %
10,0 %
0,0 % 0,0 %

| sveert liten grad 2 3 4 | sveert stor grad
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Spm 15: HEFAs resultatmal
I hvilken grad kan du gjgre egenvurderinger av deg selv som samtalepartner?

50,0 %
45,0 %
40.0 % O @stre Toten kommune
0% —
O Vestre Toten kommune
3500% ||  OSendre Land kommune
B Nordre Land kommune
30,0 % +— O Gjgvik kommune
25,0 % 6,5 %
3,7%
20,0 %
15,0 %
10,0 %
50%
0,0% 1 0.9 %

| sveert liten grad 2 3 4 | sveert stor grad
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Spm 16: HEFAs resultatmal
| hvilken grad behersker du idégrunnlaget og spagrsmalsteknikkene fra LOFT i
kommunikasjonen?

50,0 %
45,0 %
O Jdstre Toten kommune
400 % OVestre Toten kommune
O Sgndre Land kommune
35,0 %
’ B Nordre Land kommune
300 % OGjgvik kommune
25,0 %
20,0 %
15,0 %
10,0 %
50%
0,0 % 0,0 %

| sveert liten grad 2 3 4 | sveert stor grad
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Erklaeringen
Hovedmalet for HEFA-prosj ektet er & skape helsefremmende ar beidsplasser som gir arbeidsglede og utviklingsmuligheter, og som inkluderer
den ansattes egenart og potensial ved bruk av Igsningsfokusert tilnaerming.

Spm 17: Erkleeringen
Har kurset kommunikasjon for ledere veert et egnet virkemiddel for & n& de overordnede
malene for HEFA-prosjektet?

80,0 %
O @stre Toten kommune
70,0 % -+
OVestre Toten kommune
O Sgndre Land kommune
60,0 % -
B Nordre Land kommune
O Gjgvik kommune
50,0 %
12,9 %
40,0 %
8,3 %
30,0 %
20,0 % -+
10,0 % +
0,0 % - 1,9 %

Ja Nei Vet ikke
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Utdypende kommentarer:

Til en viss grad. Det mangler rammebetingelser for & kunne nd malene. Vi har hgrt hvordan vi skal gjare det, men i praksis er det vanskelig & prioritere vekk for
a fa tid. Kursinnholdet har truffet bra.

Veit ikke om kurset har veert det avgjgrende, selv om det virker forsterkende

Jeg faler at vi ikke har kommet ordentlig i gang enda. Skal starte med medarbeidersamtaler nd pa nyaret og skal ta mer tak i det da.

Vanskelig & peke pa noe konkret,- da vi ogsa far prosjektets tid arbeidet med lignende utfordringer.

Kurset var bra med hensyn til & ga litt i selv selv og finne ut hvordan andre reagerer pa deg som leder.

Jeg er nok en person som er inkluderende og utviklende fra far. (tilbakemeldinger) Jeg har na fatt flere redskap som jeg bruker i det daglige som mellomleder
og faler selv at jeg brukler en annen kommunikasjonsteknikk enn tidligere. Ansatte har nok veert

Jeg er bevisst pa sparsmal stillinger, sittestillinger,stemmebruk for egen del. Jeg er ogsa bevisst pa dersom det er noen som har forslag til nye lgsninger pa
oppgaver

at disse kan forsgke dette til beste for de det gjelder.

Ved at jeg har leert noen teknikker i forhold til bade maten jeg spear pa, gir tilbakemeldinger pa (sortert og usortert feedback)og strukturen i mgteplanleggeren
som

gjor at en bade far et bedre mgte i innhold og hensikt (blir mer reflektert)

Savner et mer konkret opplegg.

Selv om jeg ikke har vaert ukjent med L@FT tilneermet mate & lede pa, har kurset gjort meg mer bevisst pa de daglige samtalene.
For min egen del ser jeg vel ikke helt den store endringene og tror vel at resultatet stort sett ville vaert det samme med og uten kurset. Jeg tror pa dialog

mellom arbeidskolleger vil Izse de fleste situasjoner, og det har jeg veert ganske bevist pa far ku
Dette er en kontinuerlig prosess, og kurset har veert nyttig som et hjelpemiddel for veien mot HEFA. Men viktig & fortsette a ta tak og jobbe med videre.

Ja, men er noe i tvil

Det virket. Er imidlertid spent pa hvor langvarig virkningen vil veere. Vet at det er mye opp til den enkelte, men samtidig er erfaringen ogsa at en lett spises av
det daglige.

Er mere bevisst.

Oppgavene pa kurset var delvis morsomme, men det ble for mange. jeg kunne gnsket at det hadde vaert noe mer fordypning i enkelte temaer. Det viktigste
etter
disse kursdagene ble for meg fokus pa tilstand og gruppene. Ellers gir slike dager tid for reflek
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Kurset er bra. Min hverdag i kommunen er dessverre ikke slik at det kan brukes mye tid i det daglige til & 'dyrke' den enkelte.Tanken er imidlertid vekket med
dette kurset.

tilgjengelighet til medarbeidere og tid til faglig engasjement og skape rammer for utvikling er lite tilstede i hverdagen, der knapphet i ressurser og tid ikke frem-
mer dette.

Jeg begynner a bli litt lei begrepene helsefremmende arbeidsplasser og inkluderende arbeidsliv. Med det mener jeg at det blir lagt alt for stor vekt pa gkonomi
og det hemmer kreativiteten hos de ansatte.

Kan kanskje vaere medvirkende til & na de overordnede malene, men tror ikke de er avgjgrende.

De overordnede malene synes & vaere sd overordnede og generelle at jeg ikke kan se at kurset har vaert szerlig velegnet. Sier kanskje vel s& mye om malene
som

om kurset....?

Metodikken er bra, men den betinger tid man ikke har.

Laftfilosofien og Coashimg som metode har jeg stor tro p4 som en god organisasjonsutvikler. men dette ma ogsa veere forankret i den gverste ledelse.

Bade administrativt og politisk(noe som seerdeles er utfordringen i var kommunale verden)

Flott kurs som gir konkrete metoder for at jeg skal utave ledelse bedre. Kurset foregikk pa en slik mate at jeg fikk mange positive opplevelser bare ved & delta.

Bevisstgjgring pa egen lederstil og egne reaksjoner. Mer lyttende og mer involverende.

Ja, helsefremmende arbeidsplasser skapes bl.a. giennom gode relasjoner og konstruktiv kommunikasjon. Kurset bidrar til gkt bevissthet om egen kommunika-
sjon
og refleksjon over eget ansvar for kommunikssjonen

Kurset opplevdes veldig nyttig, og like etter at vi hadde deltatt var inspirasjonen pa topp. Sa kom hverdagen. Det er ikke like lett a ta i bruk nye metoder nar
man er godt innarbeidet i gamle uvaner. Slik ls&erdom ma holdes varm.

Har gjennom kurset blitt mere bevisst ulike prosesser som inngar i kommunikasjon.Det gjgr meg bedre istand til a forsta andres kommunikasjonsmgnster, og
viktigheten av dette i ei lederrolle.

Jeg er mer bevist pa godt samarbeid og a skape en trygg og god arbeidsplass som er preget av humor,respekt,apenhet,ansvarlighet og offensiv.

Svarer ja, men mener egentlig at jeg tror det. Tror slike prosjekter utvikler oss som mennesker og ledere og gradvis endrer vare holdninger slik at vi pa sikt nar
de
mal vi har satt oss.

Uansett virker det positivt & bli minnet pa og mer bevisstgjort viktigheten
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I et slik utviklingssarbeid synes jeg at en far starst utbytte av at hele team far utviklet seg sammen

Jeg mener at det er viktig at vi som ledere er besvist i var kommunikasjon, og at det kan veere med pé a gi bade arbeidsglede og utviklingsmuligheter for vare
medarbeidere og ikke minst for oss selv. Jeg merer derfor at kurrset har veert et viktig virkemidd

Kommunikasjon er alfa og omega for & ha en helsefremmende arbeidsplass. A leere ulike kommunikasjonsteknikker og hvordan disse virker p& pé deg selv
og andre var sveert laererikt og ga stort utbytte. | HEFA arbeidet har vi tatt i bruk noen av elementene fra

Teknikk med & holde fokus pa lgsninger istedet for problemer

Velger her a svare ja, selv om jeg ikke har oversikt i hele kommunen. Jeg mener at dette har veert et tilbud som skal ha gitt oss en meget god mulighet til

a bringe dette ut til vare arbeidstakere

Bevissthet, bevissthet og bevissthet... Hjelper far & holde fokuset pa malene som er satt.

Har veert viktig, men vi har for lite ressurser pa avdelingen til & jobbemed dette.

Det var konkret og ga flere nyttige verktgy.

Ja, i den grad at de overordnede malene kan sta std som en overbygning og neermest betraktes som visjon. Men hverdagen kan ofte synes langt fra disse
malene,

men at de er viktige som en paminning om positiv tenkning og dermed bidra til 'laft’

Spm 18: Er det andreforhold rundt kurset som du gnsker 8 kommentere, kan du gjere det her:

Det er mye snakk om kommunikasjon og oppfalging av ansatte. Jeg savner at noen snart setter lederen pa sakskartet. Vi er en ansattgruppe som det ikke har
veert satt fokus pa.

Synes at det med interkommunal blanding har veert sveert positivt. Det har med nettverksbygging & gjare. Treffe noen man ikke daglig jobber med er positivt og
kan bygges videre pa hvis en vil.

Det var et meget bra kurs. Lederne var rolige og tydelige. Gruppa ble trygg pa hverandre, vi hadde mange fine samtaler,diskusjoner og draftinger. Vi leerte
mange 'knep'.

Mye nyttig & ta med seg, men det har ogsa vaert elementer en har stilt store spgrsmalstegn ved. Ikke alt var like relevant,- og ikke alle kursinstruktarer er

like dyktige.- ikke alle settinger er like bra. | noen tilfeller kunne kursinstruktgrene utvist m

Jeg opplevde at den ene kurslederen hadde veldig styring, og at hun slapp lite til den andre kurslederen, som var ny. Jeg opplevde dette til tider ubehagelig

pa den nyansattes vegne.

Jeg synes at Geir Ove stadig fikk unngjelde for Elisabeth sine saklate 'morsomheter'. Vi var mange pa kurset som snakket om at han godt kunne bli behandlet
litt hyggeligere av henne. Det handler jo tross alt om helsefremmende arbeidsplasser........

Kursinnholdet var bra, ga mye tilbake, absolutt & anbefale for alle.
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Sveert utfordrende bade som leder og som menneske. Har klar strategi om a videreutvikle meg og ta flere redskap i bruk. Sveert nyttig kurs.

@nsker arlig oppfalging/paminning oppdatering over en dag eller to, men hvis to dager spredt utover aret.

Tiden mellom kursdagene var viktig med tid til utprgving av metoder, coaching og refleksjon. Opplegget med veksling mellom 'undervisning' og egenaktivitet /
gruppearbeid var godt.

Jeg sitter igjen med stort sett bare positive opplevelser, men synes at det til tider var avsatt litt lite tid til diskusjoner og enda mer reflekjon. Det mest positive var
samlinga pa Storefjell som ga meg veldig mye.

Kurset og kursholderne var sveert bra!!!

Savner et ordnet kursopplegg med kompendium, spesielt med tanke pa & kunne bruke stoffet senere. Utdeling av sporadiske ark bli for enkelt.

Jeg synes kurset ble ledet bra, og at det ble benyttet en god filosofi.

Et bra kurs for meg som leder, der jeg matte utfordre meg selv. Skulle gjerne hatt en oppfriskning. Var veldig forngyd etterpa.

Jeg reagerte sveert negativt pa hvordan kurslederne forholdt seg til hverandre. Dette ble ogsa et tema blandt noen av kursdeltakerne. Synes den ene var sveert
nedlatende i forhold til den andre. Dette opplevdes sveert ubehagelig og tok bort mye av fokuset pa

Ledere har generelt behov for & gke kvaliteten pa dette omradet, det finnes ikke videreutdanning i dette faget, kommunikasjon.

Kurset kunne kanskje vaert noe kortere. Bl.a. ble det brukt et par halve dager til introduksjon som kunne veert betydelig kortet ned. Ellers var det flott & f& treffe
0g

snakke med ledere i de andre kommunene og i andre virksomhetsomrader og utveksle erfa

Som leder trenger man stadig bevisstgjgring og oppdateringer.Synes kurset har bidratt pa en positiv mate. Haper kommunen som arbeidsgiver fortsetter a
prioritere
lignende tiltak

Opplevde ikke at kurslederne utfylte hverandre. Til det var de for like av type.

Gode kursholdere og en fin oppbygging av nettverk mellom kommunene.

Eli og Martin var et supert par som ledere.

Jeg gikk kurset der Elisabeth og Geir Ove var ledere av og der opplevde jeg en merkelig da den kvinnelige lederen hele tiden overkjarte den andre p& en méate
som gjorde ar jeg selv og mange andre reagerte veldig negativt pd. Hun lot han aldri slippe han ti

Synes generelt det var et BRA kurs for oss ledere. Mye konkrete og praktiske tips og gvelser som gir rom for refleksjon!

Kurset var motiverende og engasjerende og har gitt utbytte - i hvert fall pa litt sikt ved at det har skapt stgrre bevissthet og gitt flere verktgy som kan benyttes i
rollen

som leder.

Positivt kurs. Bra veksling mellom teori og praktiske gvelser. Inspirerende kursledere

Vi hadde bra kursledere og fikk mange gode tips som kan brukes videre, laerte mye om at komminikasjon ikke ernoe lett fag

Synes det var spennende mens vi holdt pa, selv om jeg synes at det ble brukt for mye tid. Har ikke brukt mye av det i etterkant.
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Synes det har blitt brukt for mye tid, til & gjennomga forholdsvis kjente emner.

Det var kjempe alreit & kunne prave ut i praksis det som ble forelest om.  Det & hele tiden bruke navnene til hverandre gjorde at vi ble mer kjent og jeg tror
alle

folte seg mer sett nar den de snaket med bruker navnet. Mgateplanleggeren er et godt

Synes pa mange mater kurset mangler progresjon. Jeg opplever at det for en stor del bestar av mer og mindre vellykkede enkletkomponenter som avsluttes
uten

noen klar konklusjon, og at de ofte bare oppleves som smakebiter pa noe som kunne blitt bra. Jeg op

Det burde veert lagt st@rre vekt pa praktiske gvelser, med evaluering og veiledning.

Var i utgangspunktet litt skeptisk til kurset, men hadde utvilsomt godt av det.

Kursformen var positiv og inspirerende, moro med gvelser som gir erfaring.
Opplevde den kvinnelige kursleder som avvisende og noe ufine kommentarer til sin mannlige kollega. Det var ikke altid vi som hgrte pa fglte det var
kongurent det hun formidla til oss igjennom kurset og det hun sa og gjorde til sin kollega.

Fint & veere pa tvers av kommunegrensene og faggrensene. God kursledelse - bra med 'oppgaver' imellom kursdagene

Veldig trivelig med de to dagene pa Skei. Ble bedre kjent med de fleste, og godt & komme unna.

Vi hadde to dyktige kursholdere. Vi var ei aktiv og fin gruppe hvor ulike faggrupper var representert og hvor jeg laerte mye av de andre pa gruppa.
Interessant & hgre andres hverdag og 'lgsningsforslag'. Takk for at jeg fikk delta pa et s& leererikt og selv

Dyktige ledelse av kurset. Gode rammer; antallet pa kursdeltakere passe, fint & vaere pa tvers av kommunene, fint & ha oppgaver pa egen arbeidsplass i
mellomperiodene. Jeg opplever at Kallerud kompetanse har mye & 'leere bort', ogséa for andre grupper av ansatte.

Meget bra kurs. Det ble fokusert pa vesentelige ting som: Kommunikasjon, observason og tolkning, tilbakemeling,bestilling,prioritering,tydlighet.

Syntes kursdagene var helt ok
Som nevnt ovenfor har jeg kun deltatt pa 1. samling grunnet sykdom, sa jeg faler at enkelte av spgrsmalene har veert 'vanskelig' & besvare.

Et godt, informativt og inspirerende kurs, som var lagt opp pa en pedagogisk god mate.
Jeg sitter igjen med en del etter kurset. Jeg synest det var fint & gi litt tid og rom for & fordaye det vi gikk igjennom. Likte gruppeaktivitet og to og to samtalene.
Fordelingen av dette var bra. Det var et krevende og slitsomt kurs der vi matte bidr
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Jeg opplever at at alle gode hensikter, mal osv. med lederutdanning i Gjgvik kommune tilsynelatende er bra og velmenende, men nar det kommer til uenighet
0g

utfordringer i den daglig drift 0.s.v. da opptrer ikke ledelsen oppover slik en skulle forvente..

Jeg er sveaert forngyd med kurset, og mener at det har veert med pa a gi meg statte med i min jobb som leder. Det har ogsa veert med pa a utvikle meg slik at
jeg

forhapentligvis kan veere en bedre leder for mine medarbeidere. Takk for et bra kurs:)

Det var et sveert positivt kurs, med stort personlig utbytte. Fint med praktiske gvelser - vokser pa dette. Interessant & mgte ledere fra andre kommuner med
andre ansvarsomrader.

Veldig bra kurs. Konkret.

Det var et meget godt kurs som ble holdt av engasjerte og motiverte kursledere

Personlig synes jeg kurset 'ble bedre og bedre'. Tror det beror pa en stigende tilfredshet i meg selv for & kunne delta.
Bra at en blir utfordret, uten at en opplever a bli presset. Meget nyttig og gjare praktiske gvelser.

Synes jeg leerte mye av kurset og hvordan andre ledere opplever sin arbeidsituasjon.

Syntes dette var et utrolig bra kurs. @nsker det kommer oppfglging til kurset, da jeg tror at det & kunne beherske teknikken og tenkematen er viktig for & utnytte
det best.

Bra og nyttig kurs for & f& mer pafyll rundt det & kommunisere med medarbeidere.
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Helsefremmende arbeidsplasser i
Gjgvikregionen

Sluttrapport fra fglgeforskningen

"Helsefremmende arbeidsplasser i Gjgvikregionen” (2004 — 2007) er et prosjektsamarbeid
mellom de fem kommunene Gjgvik, Nordre Land, Sgndre Land, Vestre Toten og Jstre
Toten. Prosjektet har som visjon & skape helsefremmende arbeidsplasser i kommunene.
@stlandsforskning (JF) bistar prosjektet med falgeforskning, finansiert med FoU-midler fra
KS. Ledere, tillitsvalgte og verneombud er hovedmalgruppe for tiltakene i prosjektet. Et
hovedtiltak i prosjektet er utdanning av 60 interne coacher, som har fatt opplaering i kommu-
nikasjon og forandringsarbeid. Sluttrapporten presenterer @Fs resultater og erfaringer fra
falgeforskningen gjennom de tre prosjektarene, og bygger pa de to foregédende rapportene;
@F-rapport 14/2005 og DF-rapport 17/2006. | fglgeforskningen er det bl.a gjennomfart
observasjoner, individuelle- og gruppeintervjuer, dokumentstudier og to breddestudier med
bruk av QPS Nordic+, som omfatter hele malgruppa. Resultatene fra andre breddestudie
presenteres i denne rapporten.
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