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SPRAKUTVECKLANDE ARBETSPLATSER

Lokala stodformer till arbetsplatserna i SprakSam
- en sammanfattning

av Elisabet Hermansson

Bakgrund

Arbetsplatsen har pa senare ar alltmer blivit en arena for utbildning och utveckling.
Orsakerna ar flera — 6kade krav pa kostnadseffektivitet, behovet av andra kunskaps- och
larandeformer och ett systematiskt och strategiskt larande dar utbildningen integreras med
verksamheten. Larande i arbetet kan ses som en balans mellan ett anpassningsinriktat
larande av rutiner, instruktioner, procedurer mm och ett utvecklingsinriktat larande genom
reflektion, alternativtankande och férandring. Darmed skapas forutsattningar for ett hallbart
larande som leder till bade individuell och organisatorisk utveckling.

En mangd projekt och utvecklingsarbete om arbetsplatslarande har initierats fran
departement, myndigheter, kommuner och FoU-milj6er, vilket bidragit till 6kade kunskaper
om metoder, effekter och resultat.

Men samtidigt har behovet av forskning aktualiserats kring framtida strategier nar det galler
forskning, utveckling och fornyelsearbete i arbetslivet, vilket bl.a. lyfts fram av FAS, Vinnova
och Vetenskapsradet.

APU-projektet

APU- Arbetet Platsen for Utveckling var ett projekt om larande och utveckling i arbetet som
genomfordes av Stockholms stad i samarbete med Aldrecentrum. Projektet syftade till att
utveckla, prova och utvardera olika regionala och lokala stodformer inom lanets
aldreomsorg. Projektet byggde upp och genomfoérde en omfattande utbildningsverksamhet
bl.a. genom att utbilda lokala resurspersoner som stod for arbetsplatslarandet —
reflektionsledare, grupphandledare och kollegiegranskare.

SprakSam projektet

Ur APU-projektet utvecklades sedan SprakSam projektet som ocksa har arbetsplatsen som
bas for kompetensutveckling med tva huvudsakliga mal

— att utveckla spraklig och yrkesmassig kompetens hos andrasprakstalare med brister i
svenska.

— att skapa sprakframjande arbetsmiljoer

Projektet har tre perspektiv - ett individ, ett pedagogiskt och ett organisatoriskt perspektiv.
Av malformuleringen pa individniva framgar att projektet inte bara syftar till férbattrade
sprak- och yrkeskunskaper utan dven till personlig utveckling — 6kad sjalvkansla, social
formaga och delaktighet i ovrigt.
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P3a pedagogisk niva ska projektet utveckla och prova olika arbetsplatsintegrerade
pedagogiska modeller for utveckling av sprak- och yrkeskompetens.

P3a organisationsniva ar malet att utforma en sprakutvecklande arbetsplats. Det innebar att
arbetsplatserna utvecklat och anvander hallbara strukturer, arbetssatt och modeller som
Okar medvetenheten och forutsattningarna for att forbattra arbetsplatsens kommunikation,
bade muntligt och skriftligt.

Projektets karnverksamhet var saledes den utbildning som deltagarna fick i svenska och olika
vard- och omsorgsamnen. Darutover har lokala resurspersoner - sprakombud - utbildats och
olika regionala natverk tillskapades. Chef och sprakombud har haft huvudansvaret for att
utveckla en sprakframjande arbetsplats.

Som komplement och forstarkning av dessa insatser har projektet aven erbjudit olika
stodformer till varje arbetsplats i form av grupphandledning, chefscoachning och
foreldsningar med uppféljningssamtal.

Lokala stodformer till arbetsplatserna

Behovet av omgivande stodstrukturer for sprakutveckling pa bade individ- och
organisationsniva betonas i bade projektplan och maldokument. En uttalad malsattning ar
att samtliga anstallda ska hoja sin sprakliga och kommunikativa kompetens genom att
utveckla, préva och utvardera metoder som involverar hela arbetsplatsen i stodet runt den
som lar sig ett andrasprak . Som exempel anges sprakstodjande ledarskap och handledning.
"En starkt sprakmiljo handlar om allas engagemang och delaktighet.” De malgrupper som
direkt berors av projektet ar deltagare i undervisningen, sprakombud och chefer, totalt c:a
300. Ovriga medarbetare c:a 1 200 berdrs mer indirekt genom de sprékutvecklande
forandringar pa arbetsplatsen som projektet genererar. Syftet med de lokala stodformerna
var bl.a. att forsoka na ut direkt till 6vriga medarbetare for att bade hdja den allmanna
kunskapsnivan om sprak och kommunikation men ocksa skapa delaktighet i projektet.

Utgangspunkter

Inom ramen fér SprakSam projektet har tva delstudier ” Metodutveckling med forskarstod 1
och 2 ” genomforts av sprak- och kommunikationsforskare vid Stockholms universitet och
Sodertorns hogskola. Bada studierna utvecklar och prévar olika metoder for att forma den
sprakliga och kommunikativa miljon pa arbetsplatsen. Den gemensamma teoretiska
utgangspunkten som ocksa varit grunden for utformningen av stodformerna ar att
sprakinlarning inte enbart ar en individuell och kognitiv process utan sker genom samspel
och kommunikationen med andra. Man brukar tala om sprakets inldarningsrum respektive
anvandningsrum. Att skapa en sprakframjande arbetsmiljo som stod for andrasprakstalaren
ar darfor en viktig utgangspunkt i SprakSam projektet. Att hoja chefers och medarbetares
medvetenhet och kunskap om sprak och sprakanvandning men ocksa férmaga att hantera
kommunikationsproblem till foljd av sprakliga svarigheter var ett prioriterat omrade i
projektet.



Mycket av sprakutvecklande aktiviteter men ocksa sprakliga och kommunikativa problem
uppstar i vardagliga situationer i métet med arbetskamrater, brukare och anhdériga. Den
allmanna kunskapsnivan ar viktig men dven oppenhet, kultur, attityder och varderingar
formar arbetsklimatet och darmed forutsattningarna for sprakutveckling. Att tillskapa forum
pa arbetsplatsen dar man regelbundet traffas - andraspakstalare, arbetskamrater och
sprakombud for reflekterande diskussioner utifran olika vardagssituationer kan bidra till att
utveckla bade andrasprakstalarnas och medarbetarnas yrkessprak, kommunikationsférmaga
och sprakformaga. Projektet hade darfor en uttalad malsattning att involvera hela
arbetsplatsen genom att erbjuda olika former av lokalt stod som information, utbildning,
handledning och chefscoachning, riktade till chefer, medarbetare, sprakombud och andra
lokala resurspersoner.

Budget och andra planeringsforutsattningar
Tva omstandigheter kom att paverka planeringen av stédet i hog grad, sarskilt under forsta
aret.

— oklara budgetramar . Handledningen hade 6ronmarkta pengar medan chefscoachning och
forelasningar sorterade under en gemensam budgetpost som dven belastades med andra
kostnader.

— arbetsplatserna svarigheter att planera in och genomféra inbokade aktiviteter, vilket ledde
till fortlopande omplanering.

Sammantaget kan sdgas att resurserna for sarskilt foreldsningar och chefscoachning var
begransade dven om viss forstarkning tillkom under varen 2010. Detta innebar att de 24
arbetsplatserna i en forsta fordelning kunde erbjudas 1-2 foreldsningar, 1-2 coachtraffar och
10 handledningstraffar per arbetsplats.

Preliminar genomférandeplan
Under varen 2009 gjordes en preliminar plan for genomfoérandet av stodformerna;
e Allman information till cheferna om SprakSams stédformer

e Inventering genom enkat och intervjuer av cheferna om resurser och behov pa
respektive arbetsplats

e Information om beslutade stodformer

e Intresseanmalan fran arbetsplatserna om 6nskat stod

e Matchning av tillgang och efterfragan

e Rekrytering av foreldsare, handledare eller chefscoach

e Planering, organisering och samordning av de olika stodformerna

e Sprakutbildning av handledare

e Inbokning och genomférande



Inventering och Planering

| ett forsta steg gjordes under varen 2009 en enkat till cheferna om befintliga lokala
resurspersoner, intresse av att utbilda flera samt behovet av olika former av stod till chefer,
medarbetare, sprakombud m.fl. Avsikten var att fa ett underlag for planering av olika
insatser och rekrytering av foreldsare, handledare och coacher.

Resultatet visade att man efterfragade stod till arbetsplatsen i form av information,
utbildning, handledning, coachning och natverk.

| ett andra steg skickades ett diskussionsunderlag ut infor ett mote med enhetscheferna.

Cheferna var emellertid da alltfér upptagna med planeringen och starten av SFl och
vardutbildningen i augusti for att kunna férdjupa sig i sina egna och arbetsplatsens behov i
ovrigt.

| borjan av hosten genomfordes i stallet intervjuer av alla chefer for att konkretisera
behoven, matcha mot resurserna och tillsammans med respektive chef ta fram en preliminar
lokal genomférandeplan.

Intervjusammanstallningen visade att alla utom 5 arbetsplatser uttryckte intresse av en eller
flera stodformer. Ovriga var antingen inte intresserade eller ville avvakta chefs och/eller
agarbyten.

Val av stodformer - chefscoachning, grupphandledning och forelasningar
Inventeringen resulterade i ett erbjudande till arbetsplatserna om i huvudsak tre stédformer,
i olika kombinationer och med varierande utformning — chefscoachning, handledning av
arbetsgrupper/arbetslag och féreldsningar.

1. En sprakcoach som erbjuder individuellt konsultstod till chefer och/eller gemensamt
till en chefsgrupp eller ledningsgrupp

2. En handledare som erbjuder sprakstédjande omvardnadshandledning till en blandad
personalgrupp av andrasprakstalare och arbetskamrater eller till en grupp
specialister som i sin tur har en handledande funktion ex dokumentationsstodjare,
sjukskoterskor, paramedicinare, helst tillsammans med sprakombuden.

3. Foreladsare fran sprakombudsutbildningen som erbjuder féreldsningar till hela
arbetsplatsen

Fordelning av stodet, rekrytering och inbokning
Med utgangspunkt fran inventeringen rekryterades under hésten 2009- som chefscoach

Karin Mattsson, konsult i sprakutveckling och interkulturell kommunikation, Spraket i Fokus
och som foreldsare Catharina Persson, konsult och universitetsadjunkt vid institutionen for
Nordiska sprak, Stockholms universitet. Bada medverkade ocksa som foreldsare i
sprakombudsutbildningen.



Dessutom rekryterades nio grupphandledare varv sju tidigare fatt en
grupphandledarutbildning inom ramen fér APU-projektet medan tva hade annan
handledarutbildning. Alla handledare var pa olika satt verksamma inom ldnets offentliga och
privata dldreomsorg, antingen som arbets och/eller utvecklingsledare eller vardlarare.
Fordelning av resurserna och inbokningar paborjades under hosten 2009. | vissa fall blev det

en utdragen process att planera in stodet p.g.a. olika lokala omstandigheter som agarbyten,
pagaende omstruktureringar av verksamheten och lokalt utvecklingsarbete men ocksa
svarigheter for cheferna att 6verblicka och styra sin planering for varen. En sammanstallning
i februari 2010 av inbokade stédformerna visar - 21 aktuella handledningsgrupper pa totalt
17 (sedermera 16) arbetsplatser, 21 chefscoachningar med 16 (sedermera 15) chefer samt
25 forelasningar pa 21 arbetsplatser. Med reservation for nagra avbokningar kvarstod i stort
sett denna férdelning av stédet pa arbetsplatserna under hela projekttiden med undantag
for nagot farre chefscoachningar under hosten 2010. Som alternativ erbjods cheferna darfor
uppfoljningssamtal i samband med forelasningarna under hosten 2010.

Chefscoachning
Cheferna har en nyckelroll som motor i det lokala utvecklingsarbetet. Utbildning och stéd till

cheferna var darfor en prioriterad fraga i SprakSam. De fick utbildning inom ramen for
sprakombudsutbildningen, deltog i natverkstraffar samt i regelbundna, individuella och
lokala moten med projektledningen. For att ytterligare starka cheferna och ocksa ge
konkreta verktyg i arbetet med sprakutveckling pa den egna arbetsplatsen erbjods de dven
individuell coachning av Karin Mattsson. Syftet med coachningen var att hjdlpa cheferna:

e att sitta igang det praktiska arbetet for att skapa en sprakutvecklande arbetsmiljo pa
arbetsplatsen

e att organisera arbetet for att en sprakutvecklande arbetsmiljo ska kunna bibehallas
aven i framtiden.

Foljande forberedande fragor skickades ut infor motet med varje chef;

Har ni redan startat detta arbete pa din arbetsplats?
Om ja: Hur langt har ni i sa fall kommit?
Om nej: Vet du vad du vill bérja med?

P wnNe

Vilka ar de storsta hindren for att skapa en sprakutvecklande arbetsmiljo pa din

arbetsplats, anser du?

5. Vilka ar de storsta hindren for att sedan bibehdlla en sprakutvecklande arbetsmiljo
efter projektets slut, anser du?

6. Har du redan nu planer pa vad du vill utveckla/genomfora pa kort sikt? Pa lang sikt?
Vad i sa fall?

7. Har du redan nu idéer om vilka amnen du skulle vilja prioritera, nar det galler

coachningen? Vad i sa fall?



8. Vet du vilka spraknivaer medarbetarna ligger pa?

9. Vet du vilka spraknivaer som kravs for att utfora olika arbetsuppgifter pa er
arbetsplats?

10. Vet du om dina medarbetare vill bidra till att utveckla kommunikationen pa er
arbetsplats?

Fa chefer aterkom med svar och nagon avbokade t.o.m. coachningen. Maéjligen uppfattades
fragorna for ambitiosa och/eller svara att svara pa. Men de kan ocksa ha aktualiserat
kunskapsbrister och osdkerhet infér uppgiften. Coachningen kom anda igang fore arsskiftet,
mestadels med en enskild chef, ibland en chefskonstellation och ett fall en hel
ledningsgrupp. Aven om ett dterkommande problem var stindiga ombokningar kade dnd3
efterfragan pa coachning under varen 2010. Dock kunde man skdnja en viss polarisering med
tiden. Hos gruppen, totalt 15 chefer, som prévade coachning fran bérjan 6kade efterfragan
efterhand medan gruppen som tackade nej fran boérjan inte heller aterkom senare i
projektet. Cheferna erhdll mellan 1-3 traffar varav en majoritet genomférde tva traffar. Dar
coachning kunde genomforas blev den mycket uppskattad och bade chefer och coach
upplevde samtalen som stimulerande, prestigeldsa och |6sningsinriktade. Cheferna fick
utrymme att fritt diskutera och reflektera 6ver arbetsklimat, medarbetare, den egna rollen
och kulturaspekter men ocksa hjalp med en medveten och dvergripande planering, metoder
och verktyg for att stimulera sprak och kommunikationsutvecklingen pa arbetsplatsen. (se
vidare Karin Mattssons rapport)

Foreldasningar
Initialt planerades forlasningar med olika teman utifran lokala 6nskemal. Men med hansyn

till projektets begransade resurser med endast 1-3 féreldsningar per arbetsplats
prioriterades behovet av grundlaggande kunskaper till alla arbetsplatser om sprakinlarning
och kommunikationsproblem. Darfor anlitades samma foreldsare, Catarina Persson. Hon
genomférde samtliga féreldsningar, c:a 30, fran november 2009 till december 2010. De
flesta arbetsplatser erholl tva forelasningar, nagra fa enbart en och ytterligare nagra fick tre
foreldasningar beroende pa arbetsplatsen storlek och sarskilda dnskemal. P3 storre
arbetsplatser har foreldsningen dubblerats for att na sa manga som majligt. Cheferna gjorde
sjalva urvalet av deltagare vilket innebar en stor variation fran enbart svensk personal,
blandade personal till enbart andrasprakstalare och alltifran 3 till 30 deltagare. Amnen som
tagits upp ar bl.a. svarigheterna med andraspraksinlarning, kommunikativa utmaningar,
bade muntliga och skriftliga, sarskilt vid dokumentationsarbetet men ocksa problematiska
kommunikativa situationer ex hur man stottar, hur man korrigerar och vilken sprakniva som
kan accepteras. Foreldasningarna under hésten 2010 har mer inriktat sig pa hur man kan
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skapa en sprakutvecklande arbetsplats pa den egna arbetsplatsen och vilka forbattringar
arbetsplatsen kan gora for att spraket ska fungera smidigare och lattare saval muntligt som
skriftligt?

Det samlade intrycket ar att foreldsningarna fatt stor uppskattning fran deltagarna och
bidragit till ett 6ppnare diskussionsklimat om attityder, kulturskillnader,
andraspraksinlarning och hanteringen av kommunikationsproblem pa arbetsplatsen.(se
vidare Catarina Perssons rapport)

Uppfoljningssamtal

Som tidigare namnts var det inte alla chefer som var intresserade av chefscoachning. | ett
forsok att dven na dessa chefer erbjods alla under hosten 2010 ett uppfoljningssamtal i
samband med foreldsningarna. Ett tiotal chefer tog vara pa denna mdjlighet dar dven fragor
som kommit upp i foreldasningarna kunde diskuteras.

Grupphandledning

Hanledning av yrkesarbetsgrupper har lange varit ett etablerat och sjalvklart verktyg for
kompetens- och verksamhetsutveckling inom angransande omraden som socialtjanst,
psykiatri, hdlso- och sjukvard och skola men varit relativt oprévad inom dldreomsorgen.
Skalen ar flera ex. brist pa kulturkompetenta handledare men aven svarigheter att hitta
fungerande former och finansiering. Pa senare ar kan man se ett vaxande intresse och dkad
efterfragan dven inom aldreomsorgen, vilket lett till satsningar pa olika
handledarutbildningar och handledningsprojekt.

Begreppet handledning ar inte entydigt och anvdnds med olika betydelser med rotter i olika
kunskapstraditioner som psykologi, pedagogik och organisationsteori. En skiljelinje ar mellan
individuell handledning och grupphandledning. Grupphandledning dominerar inom
ovanstaende yrkesomraden och innebar i korthet att en yrkesgrupp traffas regelbundet med
en utomstdende handledare for reflekterande diskussioner med utgangspunkt fran
vardagsarbetet. Handledning av yrkesgrupper syftar till att ta tillvara gruppens samlade
kompetens och formaga som ett led i en kvalitetssakring av arbetet, en vag till professionell
utveckling men ar ocksa forebyggande och god personalvard.

“Handledning i grupp kan enklast beskrivas som ett forum fér professionell véigledning i
konkreta, yrkesrelaterade fragor, ett 6vningsfdlt for reflektion och eftertanke, ddr varje
deltagare fdr tillgang till arbetsgruppens samlade kompetens, en mdjlighet att spegla sig
sjdlv i relation till andra, 6kad medvetenhet om den egna yrkesrollen, utveckling av
samarbete, gemensamt férhdllningssdtt och inte minst gemensamma handlingsstrategier i
arbetet.”

Handledning ar inte identiskt med utbildning men delvis 6verlappande och genererar ocksa

kunskap.

Inom APU-projektet gjordes en medveten satsning att utbilda bade reflektionsledare med

kortare utbildning och en ldangre utbildning av grupphandledare med kulturkompetens inom
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aldreomsorgen, som kunde erbjuda ett professionellt stod for larande och utveckling av
arbetsgrupper inom lanets dldreomsorg. Grupphandledarutbildningen omfattade teoretiska
studier, litteraturdiskussioner och 6vningar samt handledning i grupp pa eget
handledningsuppdrag.

Huvudpunkter i utbildningen var:

e Systemteori och Salutogen (hélsoframjande) teori — teoretiska utgangspunkter for
grupphandledning

e Handledningens mal och funktioner

e Handlednings- och konsultationsbegreppet
e Handlednings- och samtalsmetodik

e Rollen som grupphandledare

® Grupprocesser

e Reflekterande processer/positioner

e Etik och forhallningssatt

e Utvardering som metod i grupphandledning

SprakSam projektet ville bygga vidare pa erfarenheterna i APU och préva om
grupphandledning dven kunde anvdndas som metod for sprakutveckling.

Handledarna
Darfor rekryterades nio grupphandledare, sju utbildade inom APU och tva med annan

grupphandledarutbildning. Atta var kvinnor och en var man. Nastan alla handledare
arbetade som arbets — och/eller utvecklingsledare inom lanets dldreomsorg. Tva av
handledarna hade annan bakgrund och arbetade som vardlarare, dven i SprakSam projektet.
Under projektets gang overgick tre handledare till annan tjanst alternativt 6verfordes till
Omstéllningskansliet i Stockholm. Alla handledare utférde sina uppdrag inom ramen for sina
respektive anstallningar och erholl enbart ersattning motsvarande forlorad arbetsfortjanst
eller ingen ersattning alls (Omstallningskansliet). Projektet erbjod i st.

- Egen kompetensutveckling
- Introduktionsutbildning i sprakutveckling och kommunikation med foreldsare fran
universitet och hogskolor.
- Sprak- och yrkeshandledning 1/gang i manaden
8



- Handledningsuppdrag med grupper, c:a 10 ganger/grupp a 1,5 timme/gang under
projekttiden 2009-2010 .
- Mojlighet till deltagande i projektets konferenser, seminarier mm

Alla erhéll under hosten 2009 vidareutbildning i sprak och sprakutveckling inom ramen for
sprakombudsutbildningen samt en sarskild introduktionsforeldasning av Catarina Persson.

Handledning pa handledning (s.k. superhandledning )

For att stodja handledarna och kvalitetssdkra handledarnas insatser pa arbetsplatserna har
handledargruppen i sin tur erhallit handledning pa handledning (s.k. superhandledning). Det
innebar att handledarna haft gemensamma natverkstraffar c:a en gang/manad, totalt 10
ganger, under ledning av en professionell handledare Ragnar Rasmusson, ER kompetens och
utveckling och en sprakhandledare Ann-Sofie Bjerkeblad, Nationellt centrum for svenska
som andrasprak, Stockholms universitet. Dar har de kunnat ta upp och diskutera sina olika
handledningsuppdrag, byta erfarenheter, fa kontinuerlig aterkoppling och darmed en
maoijlighet till egen kompetensutveckling samtidigt som projektet prévar och utvecklar ny
sprakinriktad handledningsmetodik. Som verktyg och stod fér handledarna att arbeta med
sprakdimensionen i handledningen tog Ann-Sofie Bjerkeblad fram ett underlag med
fragestallningar och reflektioner som handledarna kunde anvanda efter varje
handledningstraff. Efter en trevande start dar bade superhandledare och handledare
behovde hitta former och metoder for att forena bada perspektiven i handledningen har
handledarna successivt fatt storre sakerhet med vaxande kunskaper och erfarenheter fran
det praktiska arbetet . Superhandledning och kompetensutveckling, sarskilt om sprak och
kommunikation, ar en viktig forutsattning for handledarnas fortsatta mojligheter att erbjuda
ett professionell handledning med sprakinriktning till arbetsgrupper i dldreomsorgen.

Handledning i SprakSam
SprakSam som har en uttalad malsattning att utveckla och prova olika metoder och verktyg

for att forma en sprakutvecklande arbetsplats. Genom att prova en ny form av handledning -
sprakstodjande omvardnadshandledning, hade insatsen dven ett metodutvecklande syfte.

Resultatet i maj 2010 var 20 grupper pa 16 arbetsplatser med i genomsnitt en
grupp/arbetsplats men pa nagra arbetsplatser fanns mellan 2- 3 grupper. Alla grupper
erbjods mellan 10 -14 handledningstraffar/grupp. Grupperna varierade mellan
arbetsgrupper med blandad sprakbakgrund, stabila eller I6st sammansatta till expertgrupper
av dokumentationsstddjare och sjukskoterskor.

Utformningen av handledningen har vuxit fram i ett samspel mellan, handledare,
superhandledare, chefernas prioriteringar och behoven i de olika handledningsgrupperna.
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Innehallet och inriktning i handledningen har varierat bade mellan och inom grupperna och
over tid. Att skapa kontinuitet, arbetsformer och trygghet i gruppen har tagit olika lang tid
beroende pa en mangd faktorer — den enskilde handledaren, lokala chefens engagemang
och planering, stabilitet i gruppen, handledningsfrekvens, personal-, chefs- och dgarbyten.

Detta har ocksa av naturliga skal paverkat tyngdpunkten i handledningen, pa vard och
omsorgsfragor eller sprakutveckling. Pa nagra arbetsplatser har personalen periodvis varit
sa upptagen av interna problem och férandringar att behovet att hantera detta prioriterats
framfor sprakproblematiken. Pa andra arbetsplatser har sprak och kommunikation varit ett
ledmotiv. | ndgra fall har chefen formulerat en tydlig bestallning av en strukturerad och
tematiserad handledning medan i andra fall form och innehall helt 6verlatits till grupp och
handledare att bestamma.

Som avstamning och underlag for planeringen av den sista terminen, HT 2010, genomférdes
gemensamma moten pa alla utom tre berdrda arbetsplatser med chef, handledare och
projektledning.

Parallellt har Metodutvecklingsprojekt- delstudie 2 pagatt pa tva arbetsplatser i SprakSam
under ledning av Gunilla Jansson, Nordiska sprak, Stockholms universitet. (se vidare Gunilla
Janssons slutrapport) Denna delstudie som ar en samverkan mellan sprakforskning och
handledning har som mal att i samverkan med de anstallda identifiera sprakutvecklande
aktiviteter pa arbetsplatsen samt utvidga och utveckla aktiviteter och redskap for kollegialt
stod till andrasprakstalande medarbetare. Aven hir har grupphandledning anvints som
metod med gemensam handledning av forskaren Gunilla Jansson och handledaren Ragnar
Rasmusson. Avsikten var att metodutvecklingsprojektet skulle bidra med kunskap och
erfarenheter till huvudprojektet SprakSam. Metodutvecklingen har gett upphov till nagra
gemensamma fragestallningar for bade delstudien och SprakSam kring effekter av
grupphandledningen i arbetsgrupperna —

e Vilket avtryck har fokuset pa sprakanvandning i reflektionsgrupperna gjort i det
dagliga rutinarbetet?

e Har man fatt en dkad forstaelse for vad som kravs sprakligt for att utféra ett
professionellt vardarbete?

e —Har man fatt en okat nyfikenhet for fragor kring sprak och sprakanvandning?

e —Har man fatt en vidgad repertoar av stodstrukturer for att kunna l6sa problem
som uppstar i samband med stress i sprakligt krdvande
kommunikationssituationer?

e —Har man fatt en okad beredskap att kunna stddja kolleger som uttrycker
osdkerhet infor 6kande krav pa sprakanvandning, sarskilt i skriftliga
kommunikationssituationer?
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e Upplever de anstéllda att de i hogre grad an forut kan (och tillats) delta i centrala
kommunikationssituationer pa arbetsplatsen?

De har fragestallningarna ar i linje med tanken bakom SprakSam projektet, namligen att
problem med marginalisering och bristande sprakfardighet hos anstallda ar en fraga som
berdr hela arbetsplatsen.”

Forhoppningsvis ar detta fragor som delstudien och SprakSams utvarderingar kan besvara.

Slutkommentarer

Introduktionen av stodformerna tog tid . Cheferna var av naturliga skal forsta halvaret
upptagna med andra saker, planera och organisera utbildningen pa hemmaplan, medverka i
kartlaggningen av deltagarnas sprakniva och att konkretisera vad en sprakutvecklande
arbetsplats innebar, fortydliga sprakombudens roller men ocksa fa till lokal samordning
mellan projektets olika aktorer. Handledarna behdvde introduceras och vidareutbildas
innan uppdragen fordelades.

Men nar projektet efter arsskiftet 2009/2010 satt sig, utbildningen organiserats,
stodformerna bokats in och kommit igdng pa de flesta arbetsplatserna vidtog nasta fas av
aterkommande om- och avbokningar, ibland bortglémda inbokningar.

Intrycket ar att detta ar bade ett strukturellt och ett ledningsproblem som tycks pragla
aldreomsorgen dar mycket ar akutstyrt, resurserna sma och mandaten otydliga vilket
paverkar chefernas mojligheter och formaga att prioritera och styra.

For att strama upp och férbattra situationen antog SprakSam en 48 timmarsregel som
innebar att arbetsplatserna sjalva fick sta for kostnaderna vid avbokningar senare dn 48
timmar. Detta fick dven viss positiv effekt.

Forhallandena pa vissa arbetsplatser med sjunkande engagemang i projektet, i ndtverk och
stodformer och hog franvaro pa utbildningen aktualiserade infér hosten 2010 behovet av
riktlinjer for fortsatt deltagande. Styrgruppen faststallde en miniminiva som
kommunicerades till alla chefer. Intrycket ar att det fick avsedd effekt och ingen arbetsplats
behdvde heller uteslutas.

Avsikten med de lokala stodformerna var som tidigare framhallits att bidra till formandet av
en sprakutvecklande arbetsmiljo genom att komplettera och forstarka effekten av projektets
ovriga insatser sasom utbildningen, natverken, sprakombuden. Men de var ocksa de enda
aktiviteter som direkt riktade sig till alla medarbetare pa arbetsplatserna. Forhoppningen var
ocksa att stodformerna skulle bidra till en kdnsla av delaktighet i projektet och att férebygga
och 6verbrygga tendenser pa sina hall till ett ” vi och dom ” tdnkande d.v.s. vi (6vriga
medarbetare)som inte far nagonting alls och dom andra (andrasprakstalare i utbildningen,
sprakombud och chefer) som far allt.
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Chefscoachning och foérelasningar kan tyckas alltfor fa for att fa nagot egentligt genomslag,
likasa handledningen av grupper som involverade ett begransat antal, mellan 8 -24 personer
per arbetsplats. Handledningen hade anda fordelen att paga under langre tid med mojlighet
till fordjupning och langsiktig paverkan. Det blev ocksa en av fa arenor eller
"anvandningsrum” i projektet dar olika personalkategorier pa arbetsplatsen kunde motas for
gemensamma reflektioner kring sprak, kommunikation och yrkesrelaterade fragor.

Trots begransade resurser och punktvisa insatser ar anda intrycket att stodformerna har
gjort nytta. (se vidare utvirdering av stédformerna pad fyra arbetsplatser)

En slutreflektion om den sprakframjande arbetsplatsen &r att projektet kanske kunde natt
langre om man valt en annan strategi och satsat mer av projektledningens tid och resurser
pa att forma, leda och utveckla det lokala arbetet.

Pa regional niva genomfordes fyra natverkstraffar med chefer, handledare, ldrare och
sprakombud under rubriken ” Att Idgga pusslet ” f6r gemensamt kunskaps och
erfarenhetsutbyte men ocksa som stod i arbetet med de lokala handlingsplanerna.

Pa lokal niva gjordes férsok att implementera handlingsplanen och skapa team av chefer,
larare, sprakombud, handledare och andra resurspersoner som skulle samordna det lokala
arbetet men detta lyckades bara delvis.

Resultaten kanske speglar det som tycks vara aldreomsorgens predikament — problem med
langsiktighet, resurser, ledning och styrning, prioritering och samordning.

Slutligen nadde kanske inte utvecklingen av den sprakframjande arbetsplatsen dnda fram

men intrycket dr anda att projektets olika delar, utbildningen, sprakombuden, ndtverken och
stédformerna tillsammans har lagt en bra grund for fortsatt utvecklingsarbete.

Sammanstallning

Fordelning av stodformerna Antal arbetsplatser Antal ggr/gr/arb.pl
Chefscoachning 15 1-3

Forelasningar 21 1-3
Uppfoljningssamtal 10 1

Handledning 16 10-14/1-3

Antal arbetsplatser Antal stédformer

12 3

7 2

3 1

2 0

Stodform Antal deltagare Antal timmar/deltagare
Handledning c:a 150 15-21
Chefscoachning 15 1,5-4,5
Foreldsningar c:a 300 1,5-3,0
Uppfoljningssamtal 10 1,0
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