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Behovskartlaggning
Level Up

Bakgrund

Behovet av kompetens inom digital teknik och digitalisering 6kar kraftigt i alla delar av
samhadllet. Kravet pa digital kompetens dkar kraftig bland anstdllda och undersdkningar visar
att det finns stora skillnader pa vilka arbetstagare som far tillgang till digital
kompetensutveckling. Studier visar ocksa att det pa tjanstemannasidan i synnerhet ar kvinnor
som kommer att vara séarskilt utsatta framover, och att kvinnor riskerar att forlora pa den
snabba teknikutvecklingen. Samhallet star inféor en enorm omstallning nar det galler
digitalisering. Att utnyttja tekniken smart innebéar att utmana det traditionella — nagot som
stdller stora krav pa delaktighet, ledarskap och digital kompetens. Ledarna maste standigt
utvecklas och anpassa sig till sin foranderliga miljo, men framfoér allt ocksa fa sina medarbetare
att gbra detsamma.

Vi vill darfor skapa forutsattningar och ge noédvandiga verktyg till chefer inom halsa, vard och
omsorg i offentlig sektor sa att de kan lara sig praktiska satt att utveckla nya férmagor,
eliminera prestandaklyftor och driva den digitala transformationen pa ett hallbart och
inkluderande satt. Inom ramen for projektet Din digitala forflyttning har vi tagit fram ett
utbildningskoncept, Level Up, riktat mot 300 chefer, dar 70% av deltagarna ska utgoras av
kvinnor.

For att sakerstdlla att malgruppen for denna utbildningssatsning far tillgang till relevanta
kunskapshodjande insatser har vi inom projektet utfort en behovskartlaggning. Den har utforts
primart genom intervjuer med chefer inom offentlig sektor och medarbetare pa strategiska
roller, samti workshopformat tagit input fran samverkansaktérerinom natverket HIOS (Health
Innovation of Sweden).

Metod

Under behovskartlaggningen valde vi att anvanda en kvalitativ metodik. Vi ansag den vara
mest lamplig da vi forsokte kartlagga och undersoka ett nytt amnesomrade, samt gav oss
mojligheter till fordjupade svar som inte gar att fa via en kvantitativ metodik. Aven om det
finns flera undersékningar kring digitaliseringsbehoven pa en 6vergripande niva, finns det inte
tillrackligt med kunskap kring de specifika behov som operativa chefer inom halsa, vard och
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omsorg har. Den kvalitativa metoden valdes dven med tanke pa att vi redan hade tydliga
fragestallningar som behovdes provas och eventuellt faststéllas eller avvisas.

Behovskartlaggningen bestod primart av tva fokusgrupper som vi arbetade aktivt med. Forsta
fokusgruppen bestod av projektets samverkansaktorer inom natverket HIOS, som ar
representanter fran bade offentlig och privat sektor i Sverige. Insikterna, som samlades under
en serie av tva workshops, anvandes for att skapa en forsta konkretiserad hypotes kring vilket
kompetensbehov cheferinom haélsa, vard och omsorg i offentlig sektor har.

Denna hypotes testades sedan kvalitativt genom att lata intervjua ett antal operativa chefer
och medarbetare i strategiska positioner. Vi intervjuade totalt nio personer som ar anstallda i
regioner och kommuner i olika delar av landet. Intervjuerna utgjordes av semistrukturerade
intervjuer for att kunna fa flexibilitet genom tillampbara foljdfragor och fa en battre mojlighet
att fanga detaljer och fenomen som annars kan missas med alltfor strukturerade intervjuer.
Intervjuarna omfattade bade fragor for att kunna kartlagga utvecklingen av verksamheten och
fa eninblick 6ver behoven pa systemniva, men ocksa for att fanga de personliga behoven fran
respondenterna. Fragor som fokuserade pa att fanga deras forstaelse om begreppen i de
horisontella principerna var ocksa inkluderade i intervjuerna.

Efter att samtliga intervjuer hade genomfdrts samlades projektgruppen for att analysera och
sammanstalla resultaten, vilket sedan anvandes som underlag for den slutliga utformningen
av utbildningskategorierna och modulerna i utbildningskonceptet. Vi har dartill provat vart
koncept med ett antal olika ledningsgrupper inom offentlig sektor, samt med olika specialister
(sdsom Digitaliseringsstrateger och HR-specialister m.fl.) och forskare inom larande och
utveckling, ledarskap och digitalisering. Vi har ocksa tagit del av tidigare genomférda ESF-
projekt som ex Digga Halland och Projekt Modig, samt diskuterat vart koncept med SKR
(Sveriges Kommuner och Regioner). Vi har sammanfattningsvis anvant all denna input som
underlag till utbildningens uppléagg gallande innehall och genomférande.

Resultat

Efter genomférda workshops med samverkansaktorer, intervjuer med chefer och
medarbetare i offentlig sektor, samt samtal med Ovriga aktorer formade vi ett
utbildningskoncept bestaende av totalt sex utbildningskategorier. Dessa ska finnas tillgéngliga
genom valbara moduleri ett 100% digitalt upplagg, som i sin tur skapar utrymme for flexibilitet
for deltagarna av utbildningen.

De sex kategorierna

Basutbildningar

Vad ér digitalisering och varfor ar digitalisering viktigt

Grundlaggande kompetens inom digital teknik

Framja en innovationskultur; ledarskap och styrning i en féranderlig varld

A wNeE
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5. Lagstiftning, etik, riskbedomning och sakerhet
6. Implementering; verksamhets-, processutveckling och ekonomi kopplat till
digitalisering

Sammanfattning av intervjuerna

Bekrédiftelse av den ursprungliga hypotesen

Vissa delar av var ursprungliga hypotes blev bekrdftad under behovskartlaggningen. Vi
redogor har for de mest relevanta.

Att behovet av digital kompetensutveckling ar ett reellt behov hos chefer inom offentlig sektor
var inte nagot som projektgruppen innan analys- och planeringsfasen var direkt oroade 6ver.
Det var dock av stort vikt att vi kunde fa detta bekraftat under behovskartlaggning och genom
vara intervjuer med malgruppen. Detta bekraftades ensidigt fran alla aktorer och roller, dock
lyftes vissa hinder for kompetensutveckling och larande hos malgruppen.

Under intervjuerna bekraftades det tydligt att tidsbristen ar pataglig for chefer och personal
inom halsa, vard och omsorg. Tidsbristen dr nagot som visade sig vara den storsta oron pa
alla nivaer och i alla verksamheter och organisationer. Chefer upplever inte att det finns
utrymme i sin vardag for egen kompetensutveckling och larande, trots att de upplever ett stort
behov av just detta, bade for egen del som for sin personals del. Det framkom ocksa att de
upplever tidsbrist for att utveckla arbetssatt och processer, vilket ar angeldget att jobba med
integrerat i  digitaliseringssatsningar, da digitalisering ar att likstdlla med
verksamhetsutveckling. Det lyftes ocksa att tid saknas for att applicera ny teknik inom enskilda
verksamheter, dven nar tekniken val ar pa plats. Det handlar till exempel om brist pa tid for
personalen att ldra sig den nya tekniken och darmed minskar ocksa méjligheten att verkligen
dra nytta av den och hamta hem effekter.

Behov av trygghet ar ndagot som ocksa lyftes upp pa olika satt genom intervjuerna. Chefer
uttrycker generellt sett att de ser behovet av digitalisering, samtidigt upplevs ny teknik och
digitaliseringsinitiativ ofta som belastande. Det finns en radsla for férandring kopplat till ny
teknik dar cheferna oroas 6ver att implementeringen av densamma leder till 6kad stress och
paverkar arbetsmiljon negativt — i alla led. Det handlar ocksd om en otrygghet 6ver att ha
tillrackligt med kompetens for att forsta och tillampa den nya tekniken. En chef uttryckte det
enligt féljande:

“Jag upplever ingen rddsla fér att bli ersatt som personal. Man vill ha delar som underléttar
vardagen, men alla upplever en kompetensbrist. Detta med att bli ersatt dr sa langt bort. Det finns en
rédsla for tekniken snarare dn att bli ersatt.”

Verksamheterna som cheferna representerade har olika satt att hantera detta pa, exempel
genom att anstélla specifika digitaliseringsledare/digitala administratorer etc. Men oaktat hur
man jobbar med att I6sa problematiken med upplevd tidsbrist och radsla for ny teknik, sa ar
det angeldget att vi tar hansyn till detta i bade utbildningens innehall, som upplagg och
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genomférande. Vi provade ocksa var hypotes om en forvantad tidsatgang pa i snitt pa tre
utbildningstimmar per vecka under huvudutbildningen. Detta blev trots upplevd tidsbrist
bemétt positivt fran cheferna. Aven strategiska medarbetare sdg positivt pa detta och
papekade att det behdvs en viss kontinuitet for att skapa engagemang och forstaelse for
omradet hos cheferna. Tidsatgangen i kombination med valbara digitala moduler skapar bra
forutsattningar for en flexibilitet som bygger pa att individen sjalv har maojlighet att styra 6ver
nar han/hon vill ta till sig sitt larande. Att vissa delar ar tankta att vara livesdnda webinarium
upplevdes inte heller det som nagot negativt, istallet sdg man positivt pa detta utifran ett mer
natverksbyggande perspektiv, med mojlighet till erfarenhetsutbyte.

Det uttrycks ocksa behov av att fa med sig konkreta verktyg hem, for att pa sa vis integrera
sitt nya larande i sin verksamhet. Chefer har inte tid att avsatta for utbildning som inte blir
praktiskt applicerbart i nasta steg. Detta var aterkommande reflektioner fran flera av
respondenterna.

”Det dr viktigt att det ger ndgonting. Vi har inte tid att sitta och lyssna pd saker som sen inte ger ndgonting.
Jag vill ha konkreta verktyg. Jag vill fG ndgot att hdnda efter genomférd utbildning.”

Betraffande ledarskapet sa framkommer det en otydlig bild éver vilken roll och vilket ansvar
chefer har nar det kommer till digitalisering. Medan vissa upplever att det ar tydligt att de har
en rolliatt sdkerstdlla framdriften av digitaliseringssatsningar, sa finns det andra som inte lika
tydligt kan se att de har ett uttalat ansvar. Generellt &r dock att chefer har svart att veta hur
dom ska agera. Gallande utveckling av ledarskapet framgick under intervjuerna att en hel
utbildningskategori med fokus pa ledarskap ar av stort intresse bade for strategiska och
operativa chefer. Det uttrycktes att ledarna behover vara rollmodeller och verka for att skapa
tilliti sina organisationer, men framfor allt ocksa kunna lyfta blicken och tanka mer langsiktigt.
En viktig del for en chef ar att kunna involvera sina medarbetare att motiveras till att bidra och
paverka den digitala forflyttningen. Flera respondenter kunde uttrycka att behovde stéd for
att kunna gora det, exempel genom féljande citat:

“Hur ska vi som ledare arbeta fér motivera dom som vi behéver fG med oss, personalen? Jag behéver jobba
med mitt ledarskap fér att Gstadkomma detta.”

Vad géller det konkreta utbildningsinnehallet sa ar det intressant att notera att en stor andel
av respondenterna uttryckte att kategori 5: Lagstiftning, etik, riskbedémning och sdakerhet ar
viktig kompetens att fa med sig i utbildningen och att de sag ett stort behov i sina roller att
fa mer kompetens och foérstaelse for detta omrade.

“Etik och riskbedémning — det kommer alltid upp etiska frdgor nér man jobbar med mdénniskor. Vi har inte
kommit sG langt inom digitalisering sd vi har inte riktigt behévt stdllas infor dessa etiska dilemman dnnu.”

Under analys- och planeringsfasen har vi arbetat utifran hypotesen att de kommande
insatserna borde inkludera natverkskapande element, bade nationellt mellan alla deltagare,
men ocksa mellan kommuner och region i samma geografiska upptagningsomrade. Var teori
grundar sig pa att kunskapsdelning, erfarenhetsutbyten och gemensam reflektion kommer
att gynna de anstallda formaga till ett fordjupat larande och starka ett langsiktigt hallbart
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natverksbyggande. Vi ser att detta ocksa kan gynna organisationer pa lang sikt i och med en
forbattrad kommunikation och samverkan inte bara mellan regioner och kommuner, men
dven mellan anstallda inom samma organisation. Respondenterna kunde bekrafta dessa
tankar och bekraftade att detta var nagot de sag mycket positivt pa.

Kompletterande insikter till den ursprungliga hypotesen

| kombination med bekraftelser pa var ursprungliga hypotes sa fick vi ocksa tillkommande
insikter, som har paverkat utbildningskategorierna och genomférandeupplagget av
utbildningen. Nedan redogoér vi for de tre tydligaste insikterna.

Under intervjuprocessen framkom det att malgruppen ar i stort behov av en sa kallad
basutbildning i en hdgre utstrackning av vad vi hade forestéllt oss i borjan av kartlaggningen.
Det blev tydligt att den digitala nivan generellt sett ar lag hos chefer pa olika nivaer, speciellt
pa operativ niva. Behov av kompetens innefattar till exempel digitala verktyg som Office 365,
verktyg for virtuella méten som Zoom och Teams, samt behov av att kunna hantera sin mail -
och kalenderfunktion i Outlook mer effektivt.

Givet att kommuner och regioner har tydliga policys nar det galler horisontella principerna
genom bland annat mangfalds-, och jamstalldhetsplaner, sa forvantade vi oss att
respondenterna skulle ha en hogre niva av forstaelse kring dessa perspektiv. Det blev dock
tydligt under behovskartlaggningen att det behdvs ett mer integrerat och fordjupat larande
inom horisontella principer, specifikt riktat mot digitalisering.

En annan viktig insikt for projektgruppen var att vi maste ldgga annu stoérre fokus pa
systemperspektivet och lyfta helhetsforstaelsen for cheferna. Det framgick tydligt att chefer
pa mer operativ niva till storsta del har sin operativa verksamhet i fokus dagligdags, vilket
innefattar arbetsuppgifter som schemaldggning, hantera sjukfranvaro m.m. De &dgnar stora
delar av sin arbetstid till att “slacka brander” for att fa den ordinarie verksamheten att rulla
pa. Det framgick tydligt i intervjuerna med de operativa cheferna att de inte &r vana att
diskutera digitaliseringsfragor ur ett mer langsiktigt, strategiskt perspektiv. Detta starkte var
uppfattning om att utbildningen, for att ge langsiktig effekt, behover riktas lika mycket till
strategiska chefer som operativa. De maste tillsammans verka for att lyfta sin-/sina
verksamheter och tillsammans ta dgarskap for den digitaliseringsstrategi som definieras.
Malgruppen for utbildningen behover fa forstaelse och insikter att digitaliseringen ar att
likstalla med verksamhetsutveckling och att de i egenskap av chefer behover skapa
forutsattningar for denna forflyttning med hjalp av saval sin ledningsgrupp som genom att
involvera sina medarbetare i den resan. Forsta linjens chefer har ett stort ansvar for att skapa
forutsattningar for arbetsplatslarande i sina verksamheter, gentemot sina medarbetare, men
utan en tydlig forankring till verksamhetens digitala strategi och ett gemensamt arbete fran
den ndarmsta ledningsgruppen ar det svart att komma framat.
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Sammanfattande slutsatser

Efter sammanstallningen av bade workshops med samverkansaktdrer, sammanstallning av
intervjuerna och efterféljande analys har projektgruppen kommit fram till nagra patagliga
forandringar i var ursprungliga hypotes och utbildnings idé.

En forandring galler malgrupp for utbildningen, da det framtratt ett tydligt behov avatt bredda
den under kartlaggningen. Fran att inledningsvis se denna utbildningsmojlighet som riktad
mot operativa cheferinom kommunal och regional halsa, vard om omsorg, sa rekommenderar
vi nu starkt att chefer dven pa hogre niva ska delta i utbildningen. Detta starks aven av insikter
fran tidigare genomférda ESF-projekt som Projekt Digga Halland och Projekt Modig, som
betonar att foérandring kopplat till exempelvis digitalisering inte kan ske enkom fran en
chefsniva. Som ett exempel finns behov av att tydliggéra ansvarsfragan och chefens roll
kopplat till digitalisering (vart ligger ansvaret, vem ska driva, hur ser samspelet ut). Detta ar
en forutsattning som behdver finnas pa plats, eller tydliggoras, vilket enkom kan goras i ett
samspel mellan flera chefsnivaer. Ledningsgrupper behover jobba tillsammans.

Vi rekommenderar enligt samma argument ocksa for att kommuner och regioner skickar flera
deltagare fran samma organisation och inte bara nagra enstaka personer, for att skapa
forutsattningar for effekthemtagning.

En annan férandring galler uppdelningen av utbildningen i ett basutbildningsblock och ett
storre mer omfattande huvudutbildningsblock. Eftersom det framkom att fler an vi trodde ar
i behov av basutbildning inom digital teknik samt att det finns ett patagligt hinder kring
upplevd tidsbrist hos chefer, har vi valt att skapa ett mer omfattande block som méter dessa
behov/hinder. Denna sa kallade basutbildningskategori kommer att involvera flera moduler
som ger grundldaggande kunskaper i att bland annat forbattra sin hantering av mail- och
kalenderfunktion, formaga och trygghet att logga in, delta och navigera i digitala, virtuella
moten, samt planerings- och fokuseringskurser som ska ge 6kad formaga att prioritera sin tid
pa ett effektivt sdtt och darmed frigora tid for verksamhetsutveckling. Dessa delar kommer
erbjudas som valbara digitala moduler beroende pa vilket behov man som individ har.
Kategorin Basutbildning kommer dartill innehalla nagra moduler som ar obligatoriska for alla
deltagare och som ar grundlaggande for att delta i Huvudutbildningen. Dessa obligatoriska
delar utgbdrs av ett livesant introduktionstillfalle, samt en utbildning i den digitala
utbildningsplattform vi kommer nyttja under huvudutbildningen.

Basutbildningen kommer dga rum under maj och juni manad, vilket skapar férutsattningar for
att anvanda sig av sin nya kompetens och starka sin formaga till dess att huvudutbildningen
genomfors fran augusti och framat.

Vad galler genomférandet av utbildningen som har det tydligt framkommit att vi behover
tillgodose deltagarnas olika ingangsnivaer vad géller kompetensniva, dels kunna erbjuda olika
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inriktningar beroende pa vilken chefsroll man har, operativ eller strategisk chef. Dessa behov
tillgodoser vi genom att bygga upp utbildningen bestdende av saval obligatoriska som valbara
moduler, dar deltagaren sjalv valjer inriktning och nivd baserat pa sin roll och sina
forkunskaper. Specifikt kategorin ”Grundlaggande kompetens inom digital teknik” innehaller
tva paket pa tva olika nivder; en grundniva och en avancerad niva. Det har samtidigt
framkommit att operativa och strategiska chefer behover ga vissa moduler tillsammans, for
att skapa en gemensam forstaelse for digitaliseringens mojligheter, varfor vissa kategorier och
moduler ar obligatoriska for alla att ga, oavsett roll och tidigare kunskapsniva.

Var ursprungliga hypotes om att utbildningen behdéver ha ett flexibelt uppldagg har inte
forandrats under behovskartlaggningen. Dock, flexibiliteten har justerades lite i och med
beslutet att schemaldgga vissa gemensamma tillfallen. Detta i syfte att skapa och behalla
engagemanget hos deltagarna och nyttja méjligheten till nitverksbyggande. Aven om delar ar
schemalagda och livesdanda webinarium sa kommer dessa tillfdllen att spelasin och laggas upp
digitalt pa plattformen. Det ska vara moijligt for deltagare som missar det schemalagda tillfallet
att se dessa moduler i efterhand.

Givet dterkopplingen fran flera hall har vi kunnat konstatera att det ar av stort vikt att skapa
ett bra natverk mellan deltagarna. Att utbyta kunskaper inom, och mellan, kommuner och
regioner ar mycket vardefullt. Darfér kommer vi lagga stor vikt pa att kunna skapa sadana
mojligheteri utbildningen genom att avsatta tid till detta i samband med gemensamma moten
och gruppdiskussioner. Att bidra till att skapa effektiv samverkan ar dven viktigt mellan
deltagare fran samma organisation, for att driva verksamhetens digitala satsning framat och
fa ut langsiktiga effekter av utbildningen.

Vad betraffar de horisontella principerna sa ar var ansats i utbildningen att integrera dessa i
det larande som erbjuds genom utbildningen. Detta gor vi genom att Iata en leverantoér, som
har dessa perspektiv som sitt specialistomrade, bista utbildningsleverantérerna med att
sakerstalla och kvalitetssdakra de horisontella principerna i utbildningsinnehallet. Syftet for
malgruppen ar att forstd hur jamstalldhet, mangfald och inkludering kan hanga ihop med
digitaliseringen, samt forsta vikten av att utifran sin roll som chef skapa forutsattningar for att
anvanda sig av dessa insikter i saval sin roll som personalledande chef, som i verksamhetens
digitala forflyttning.

Slutligen, vi har ocksa blivit starka genom behovskartlaggningen att vi i utbildningen behoéver
lyfta fram digitalisering som mdjliggdrande for offentlig sektor och som en delkomponent for
att |6sa valfardens samhallsutmaningar. Cheferna efterfragar konkret stod i tillagg till
generell kompetensutveckling vilket vi i utbildningen har tagit fasta pa. Vi har en tydlig
ambition om att tillhandahalla verktyg, metod- och processtéd genomgaende i utbildningen
och specifikt kopplat till de olika kategorierna.



