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Sammanfattning — slutsatser och forslag

Inom ramen f6r Kompetensstegen fordelade Socialdepartementet under
aren 2005 till 2007 en miljard femtio miljoner kronor till kvalitets- och
kompetensutveckling inom vard- och omsorg om ildre. Syftet var att
forbidttra den inre kvaliteten inom vard och omsorg i Sveriges kommuner. 1
Ostersund kommun inriktades satsningen pa utbildning av baspersonalen
inom kommunens sirskilda boenden med dygnsomsorg bide med
kommunal och privat huvudman. Satsningen innebar att personal skulle
anvinda en arbetsmetodik som innebar ett jag-stbdjande bemdtande som
baserats pa en individuell funktionsbedémning. Arbetsmetoden skulle
frimst tillimpas i moétet med personer med diagnostiserad demenssjukdom.
Handledningen genomférdes enligt ett rullande schema, med start vdren
20006. Vatje arbetsgrupp erbjéds handledning i arbetsmetoden vid 6 tillfillen.
Varje tillfalle omfattade 1,5 timmar. Handledarna bestod av en grupp pa fem
personer (en sjukskoterska och fyra underskoterskor) som handplockats ur
den egna verksamheten, efter att de deltagit i en handledarutbildning i
Lernias regi. Utgangspunkten for satsningen var hypotesen, om personalen
kan utveckla ett gemensamt férhallningssitt och till fullo tillimpa metoden
kommer det att bidra till utveckling av kvalitativt gott vard- och
omsorgsarbete. Fokus 1 foreliggande utvirderingen dr den inte processen i
arbetsgruppen och personalens upplevelse av och villkor for tillimpning av
arbetsmetoden. Utvirderingen baseras pa sjilvvirdering och har genomforts
som en SWOT-analys. I en SWOT-analys beskrivs ett omrides starka sidor
(Strength), svaga sidor (Weakness), mojligheter (Opportunity) och hot
(Threat). Det dr en metod som identifierar svarigheter och virderar dem
samt forstirker det egna lirandet. Analysen ger en bild av nuldget, dess
stytkor och svagheter samt framtiden, dess mojligheter och hot. Efter
bearbetningen och analys utarbetade respektive arbetsgrupp/enhet en
handlingsplan som synliggjorde omriden som behéver fokuseras i det
fortsatta arbetet och vilka dtgirder som behover vidtas f6r att
arbetsmetoden och verksamheten ska kunna utvecklas i 6nskad riktning.
Medverkan och delaktighet i utvdrderingens olika moment har varit 92
respektive 96  procent.  Utvirderingen har  synliggjort  nagra
utvecklingsomriden for att satsningen ska géra ndgon skillnad 1 det
langsiktiga arbetet. Dessa omrdden gér att sammanfatta i fem punkter,

v Vikdgt att det finns visioner/mal f6r boendena, lokalt.

v Viktigt att arbetsmetoden bryts ner i lokala rutiner

v Personalen behéver hjilp och stéd att prioritera for att

standardisera arbetet
v Tid att reflektera hur nytt gar in i gammalt
v Forstaelse av innebdrden av ett jag-stédjande férhéllningssitt



Resultatet av enkidten visar att merparten av personalen som besvarat
enkiten dr positiva och ser mojligheter med satsningen. Personalen ser
mojligheter till tryggare, lugnare tillvaro f6r omsorgstagarna och personalen
och en mojlighet att kvalitetssikra insatserna. MEN...ocksd att satsningen
inte dr tillrickligt férankrad pa alla nivaer i organisationen eller hos samtliga
funktioner. Arbetssittet tillimpas inte fullt ut dirfér att personalen saknar
rutin, forstelse, ser inte nyttan med arbetsmetoden. Under seminarierna
gavs det uttryck for att de hinder som uppfattades var relaterade till bade
individ, grupp och organisationsnivd. Detta visar att satsningens utfall och
genomslag stiller krav pd stédfunktioner runt den direkta satsningen ur alla
variabler som ingir i organisationen, det vill sdga,

v Struktur

v Uppgift

v Teknologi

v Minniskor
Handledargruppens frimsta drivkraft kan identifieras som en vilja att bade
forindra situationen for de dementa och frigbra handlingskraft hos
personalen. Handledarnas berittelse visar tydligt hur de har utvecklat
handledningen i form och innehall och sjilva utvecklats under de tre ar
projektet pégitt. Handledargruppen har bestitt av ambassaddrer och
eldsjilar for att forbittra situationen fér de dementa, samtidigt som de sett
en mojlighet till alternativ karridrvig for sin egen utveckling. Sammantaget
synligg6r handledarnas berittelse att det 4r viktigt att projektet halls i genom
att kontinuerligt 6vervaka kvaliteten, det vill sdga bra uppfoljning for att
hélla fokus pa vad som dr handledarnas uppgift och kvalitetssikra att
grupperna fir den insikt och kunskap som behdvs for att tillimpa metoden
pa hemmaplan.
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Inledning

I Sverige har det sedan 1980 utvecklats ett glapp mellan omsorgsbehov hos
den ildre befolkningen och den offentliga omsorgens resurser. Andelen av
befolkningen Sver 80 dr har Skat samtidigt som antalet hemtjdnstmottagare,
platser i sdrskilda boenden och akutsomatisk vard minskat. En konsekvens
av detta dr att det utvecklats en ledande princip som gir ut pa att de gamla
ska kunna bo hemma i sin vanliga bostad och i sa stor utstrickning som
mojligt klara sig sjilva. ”Den relativa minskningen av antalet platser 1
torhallande till antalet dldre i befolkningen har inneburit att man faitt
prioritera dem med storst behov” Gurner ochThorslund (2003, sid. 51).
Personer med diagnos demens ska prioriteras, men platserna pd sirskilda
demensboenden ricker inte till. Istillet placeras personer med demens pa
sirskilda boenden som saknar tillrdckligt antal anstillda med adekvat
utbildning. Gurner och Thorslund (2003)

Personalen pa sirskilda boenden stills infér en uppgift att erbjuda god
omsorg och tillgodose omsorgsbehov till en heterogen grupp ildre, som
bestir av bide dementa och icke dementa men multisjuka samt
multisviktande 4ldre med stora vird- och omsorgsbehov. Till detta ska
tilliggas att 40 procent av virdpersonalen saknar relevant utbildning, samt
att hilften av dem som nyrekryteras saknar adekvat yrkesutbildning for att
arbeta inom ildreomsorgen, SOU (2007:88). Sammantaget handlar det om
att det finns behov av std for att utveckla kvalitet och kompetens inom den
kommunala omsorgen om dldre. Mot denna bakgrund initierade
Socialdepartementet en statlig satsning for att stddja kommunernas
langsiktiga arbete med att skapa héllbara system for att héja standarden och
kvaliteten inom dldreomsorgen i hela landet.

Kompetensstegen en statlig miljardsatsning pa
kompetens inom aldreomsorgen

Inom Kompetensstegen fordelades under aren 2005 till 2007 en miljard
femtio miljoner kronor till kvalitets- och kompetensutveckling inom vard
och omsorg om ildre. Syftet var att forbittra den inre kvaliteten inom vird
och omsorg. For att fi del av pengarna skulle tre kriterier uppfyllas,
¥ Brukarperspektiv — utgd fran de dldre och anhérigas behov.
¥ Verksamhetsnira — dels att utbildningen ska ske i nira anslutning
till arbetsplatsen i tid och rum, dels utgd frin en analys av bédde
verksamhetens och enskilda individers férutsittningar och behov.
v Langsiktighet — aktiviteterna ska kunna leva vidare som en
integrerad del av kommunens ordinarie verksamhet.
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Ett av syftena med Kompetensstegen var att synliggéra, anvinda och
utveckla den kunskap som fanns hos personalen. Aktiviteterna riktades
fraimst till vardbitriden och underskoterskor, men 4ven personal med
specialistkompetens kunde omfattas liksom personal 1 arbets- och
verksamhetsledning,.

Kompetensstegen i Ostersunds kommun

I Ostersund kommun pagick 2006 — 2008 en 3-irig satsning som innebar en
metodutveckling inom demensvéirden. Syftet var att utveckla kvaliteten pd
omvardnaden for personer med demenssjukdom som bor 1 sirskilda
boendeformer med dygnsersittning. Satsningen innebar att personal inom
kommunens sirskilda boenden skulle introduceras i en arbetsmetodik som
innebar ett jag-stodjande bemoétande som baserats pa en individuell
funktionsbedémning!. Arbetsmetoden skulle frimst tillimpas 1 métet med
personer med diagnostiserad demenssjukdom men kunde ocksa vara lamplig
att  tillimpa 1 bemdtandet 1 det allminna omvardnadsarbetet.
Utbildningen/handledningen genomférdes enligt ett rullande schema, med
start varen 2000. Vatje arbetsgrupp erbjods handledning i arbetsmetoden vid
6 tillfillen. Varje tillfille omfattade 1,5 timmar. Handledarna bestod av en
grupp pa fem personer (en sjukskéterska och fyra underskéterskor) som
handplockats ur den egna verksamheten, efter att de deltagit i en
handledarutbildning i Lernias regi. Malgruppen f6r handledningen var
baspersonal inom kommunens sirskilda boenden. Satsningen omfattade
béide personal inom kommunal och privat huvudman, totalt 27 enheter och
cirka 600 anstillda.

Utgangspunkten for satsningen var hypotesen, om personalen kan utveckla
ett gemensamt forhallningssitt och till fullo tillimpa metoden kommer det
att bidra till utveckling av kvalitativt gott vird- och omsorgsarbete. Fokus i
utvirderingen var den inre processen i arbetsgruppen och personalens
upplevelse och villkor f&r tillimpning av arbetsmetoden.

I Arbetsmetoden baseras pa Cars & Zanders (2006) och innebir ett forhallningssitt som ska
stirka den demenssjukes sjilvkinsla. Det handlar om att kartligga 9 f6rmagor, tankef6rmaga,
upplevelse av sig sjilv och omvirlden, kontroll av kinslor, omdéme, relation till andra,
kinslighet for sinnesintryck, praktisk férméga, forsvar och sjilvkinsla. Kartliggningen av
vilka férmagor som sviktar gors enligt en mall och direfter bestims limpliga jag-stédjande
insatser. Bade funktionsférmaga och limpliga insatser dokumenteras i en bemdtandeplan.
Som ytterligare ett stéd i metoden ingar en levnadsberittelse, dir anh6riga engageras for att
fa en samlad bild av viktiga saker f6r att ma bra.
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Utvarderingens upplagg och syfte

Foreliggande rapport dr resultatet av en utvirdering som omfattar det
forindrade arbetssittet, dess konsekvenser for personalen och om det finns
behov av fortsatt stod for att den arbetsmetoden ska vidmakthallas och
kunna tillimpas fullt ut.

Syftet med utvirderingen ér dels att belysa och synliggbra konsekvenser av
satsningen, dels bidra till utveckling av verksamheten. Satsningen som
utvirderingen ska granska handlar om ett gemensamt férhillningssitt i
arbetet med demenssjuka for att stirka den demenssjukes sjilvkinsla. Det dr
dirfér  angeldget att ta vara pa den kollektiva ldrprocessen i
arbetslaget/atbetsenheten. Kan personalen utveckla ett gemensamt
forhallningssitt och till fullo tillimpa metoden bidrar det till utveckling av
kvalitativt gott vird- och omsorgsarbete. Dirfér dr fokus i denna
utvirdering den inre processen i arbetsgruppen och personalens upplevelse
och villkor f6r tillimpning av arbetsmetoden. Foér att betona hur
verksamhetsutveckling dr integrerad i det dagliga 16pande arbetet, kommer
utvirderingen att genomfdras interaktivt och praktiknira.

Parallellt med denna utvirdering genomférs en fortlépande uppfoljning
under satsningen som uppmirksammar brukarna och de anhérigas
perspektiv. samt utbildningsprocessen. Resultatet av den kommer att
beaktas, 1 den slutrapport som summerat satsningen.

Milgrupp for utvirderingen ir personal inom Ostersund kommuns vird
och omsorg (bide kommunal och privat utférare) som deltagit i
utbildning/handledning viren 2006 — viren 2008 for att infora en
arbetsmetod for att bittre kunna bemoéta personer med demenssjukdom
eller som visar demensliknande beteende. De 21 enheter och 34
arbetsgrupper som deltagit 1 utvirderingen dr,

Bonden Viastervik, Ronnliden Hiradsgarden, Linden
Brevbararen Vastervik, Bjorkliden Hiradsgarden, Granen
Froso strand, plan | Petunikan Hiradsgarden, Tallen
Froso strand, plan 2 Mobacka Haradsgarden, Rénnen
Fjallgatan Tallbacka Angegarden, grupp |
Jonsagarden Solsangen Angegarden, grupp 2
Bjorkbacka, hus A Trossgrand Angegarden, grupp 3
Bjorkbacka, hus C Brunkullan Angegirden, grupp 4
Bjorkbacka, hus D Vickervagen Hemgarden

Valla, grupp | Myran Lojtnantsgarden

Valla, grupp 2 Hairadsgarden, Bjorken  Ljunghem

Haradsgarden, Aspen
Forteckning Gver enheter och arbetsgrupper som deltog i utvirderingen.
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Avgransning

Utvirderingens syfte dr inte att granska arbetsmetoden i sig eftersom den ar
erkind som framgiangsrik for att 6ka kvaliteten i omvardnadsarbetet for
personer med diagnostiserad demenssjukdom eller dement beteende.
Omsorgstagarens perspektiv tillcodoses indirekt genom det faktum att den
arbetsmetoden som implementeras med satsningen, pd bista sitt anses
stodja individer med demenssjukdom. Den utvirdering som gors
kontinuerligt under satsningens genomférande belyser de anhdrigas
perspektiv, eftersom de anhorigas medverkan och stdd i arbetsmetoden dr
viktig. Utvirderingen granskar inte heller processen av genomférandet 1 sig,
eftersom den f6ljts upp kontinuerligt enligt sdrskild plan.

Sjalvvarderingsmetoden

Utvirderingar som syftar till verksamhetsutveckling poidngterar interna
processer, sker interaktivt och goérs for och av dem som dr direkt
involverade i verksamheten. Utmirkande f6r denna typ av utvirdering ir att
tyngdpunkten finns pi det verksamhetsnira planet, d.v.s. ’det man gor”.
Utvirderingen baseras pa sjilvvirdering och blir en sorts dterkoppling som
betonar/identifierar stytkor och svagheter i en avgrinsad del av
utbildningen/satsningen. Utvirderingen blir dirmed en integrerad del av
utvecklingen. Vilket kan uttryckas som att utveckling av verksamheten sker
genom utvirderingen.

Sjilvvirdering mojliggdr att pd individ- och gruppnivd stédja lirande och
utveckling samt att pa systemnivd utveckla bade verksamhet och metoder i
arbetet. Utgangspunkt f6r utvirderingen baseras pd en idé om att hég grad
av medverkan bidrar till att deltagarna nér nya insikter och utvecklar sin
forstaelse. Den totala upplevelsen eller erfarenheten blir frigérande, s att
gruppen uppticker nya mojligheter att agera.

Sjalvvirderingen har genomférts som en SWOT-analys. I en SWOT-analys
beskrivs ett omrddes starka sidor (Strength), svaga sidor (Weakness),
méjligheter (Opportunity) och hot (Threat). Det 4r en metod som
identifierar svarigheter och virderar dem samt forstirker det egna ldrandet.
Analysen kommer att ge en bild av nuldget, dess styrkor och svagheter samt
framtiden, dess méjligheter och hot. Ytterligare tvd dimensioner faller in i
analysen, nimligen vad som uppfattas som positivt och negativt.
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Positivt Negativt

Nuldge Styrkor Svagheter

Framtid Majligheter Hot/Hinder
Begrdnsningar

Delar som ingdr i SWOT-analysen

Genom metoden bevaras det som fungerar bra och det som fungerar
mindre bra, dndras. Metoden innebir att de eventuella svagheter och hot
som uppmirksammats kan bemotas. Arbetssittets interaktiva karaktir
gynnar arbetsgruppens sjilvbestimmande och samarbete.

Tillvagagangssattet

Nir utvirderingen genomférs har arbetsplatser arbetat med att tillimpa den
nya metoden i 3- 18 manader beroende pa nir handledningen genomférdes.
Dirfér har fokus for sjalvvirderingen pa de arbetsplatser som tillimpat
metoden 1 6 manader eller mer varit 71 ad det inneburit att tillanpa metoden i
praktisk bandling’. 1 sjdlvvirderingen riktad till personal pa arbetsplatser som
tillimpat metoden kortare tid 4n 6 manader har fokus varit ” Hur det dr mijligt
att tillimpa metoden i det praktiska arbetef”.

Av de 21 enheter som omfattades av utvirderingen var ndgra s stora att de
delades upp i mindre arbetsgrupper. Denna uppdelning skedde naturligt
utifran tillhorighet till avdelning, vaningsplan etc. Sammantaget baseras
utvirderingen pa 34 grupper, med 10 - 20 medarbetare i varje grupp.

Utvirderingen inleddes med att all personal pa  respektive
arbetsgrupp/enhet besvarade en enkit som omfattar den inre processen och
dess villkor. Enkiten delades ut personligen av forskningsledaren vid en
arbetsplatstriff. Vid detta tillfdlle presenterades idén med utvirderingen och
hur den var upplagd. Det fanns méjlighet £6r personalen att stilla frigor om
hur och varfér. I man av tid fylldes enkiten i vid sittande bord. De som inte
var nirvarande pa triffen fick en enkit och ett svarskuvert for att inom en
vecka besvara och skicka in enkiten till FoU Jamt. I nagra fall fanns det inte
tid pa arbetsplatstriffen att vid sittande bord fylla i enkiten. I de fallen fick
samtliga 1 personalgruppen en enkit och ett svarskuvert tillsammans med
muntlig och skriftlig information om att besvara och skicka in enkiten inom
en vecka.
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Grundtanken var att respektive arbetsgrupp/enhet “dger” svaren och vet
vad de star f6r. Dirfér sammanstilldes de inkomna enkiterna obearbetade
och aterfordes till respektive arbetsgrupp/enhet. Sammanstillningen gjordes
pé ett sdtt att inga enskilda individer kunde identifieras. I sammanstillningen
var det mojligt att jaimféra resultatet fran sin egen enhet med 6vriga som
besvarat enkiten, totalt.

Cirka en vecka efter att arbetsgruppen fatt ta del av sina resultat
genomfordes ett seminarium med samtlig personal. Under seminariet
analyserades resultatet av den aktuella arbetsgruppen bdde individuellt och i
grupp. Bearbetningen handlade om att identifiera olika faktorer som de
sedan virderade enligt den ovan nimnda SWOT-analysen.

Denna bearbetning och analys genomfdrdes i arbetsgruppen tillsammans
med forskningsledaren frin FoU Jimt. Bearbetningen innebar att de olika
faktorerna och dess konsekvenser beskrevs si konkret som méjligt. Tanken
var att alla skulle f4 méjlighet att reflektera 6ver om de nya kunskaperna
anvindes och i si fall hur de kunnat tillimpas i det dagliga arbetet. Efter
beatbetningen och analys utatbetade respektive arbetsgrupp/enhet en
handlingsplan som synliggjorde omraden som behévde fokuseras 1 det
fortsatta arbetet och vilka atgirder som behdvde vidtas f6r att
arbetsmetoden och verksamheten skulle kunna utvecklas i 6nskad riktning.

Eftersom det pa vissa seminarier var ett storre deltagande 4n som besvarat
enkiten och for att undvika att inte alla skulle kinna sig delaktiga i analysen
anpassades upplidgget av seminariet. Det innebar att forskningsledaren
frangick det ursprungliga uppligget, och genomférde seminariet som en
framtidsverkstad. Det vill sdga seminariet inleddes med en brainstorming f6r
att fa fram faktorer som fungerade mindre bra respektive fungerade bra fér
att de skulle kunna arbeta enligt ett jag-stodjande forhallningssitt. Darefter
identifierade gruppen ndgra omriden som de bedémde viktiga att ta tag i
och forindra med stod av den handlingsplan som togs fram.

Syftet med seminariedagen var dels att 6ka medvetenheten om upplevelsen
av satsningen i den egna arbetsgruppen, dels att ge ett bittre underlag till
utvirderingen. Seminariedagen avslutades med att respektive arbetsgrupp
formulerade en handlingsplan utifrin den analys som gjordes av
sammanstillningen av enkidten respektive identifierade hinder och
moéjligheter.
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Tillvigagingssittet for utvirderingen kan illustreras med denna skiss,

Samman- %é Handlingsplan
= stallning o) =) -atgirdsforslag

ENKAT respektive
enhet

DEL- o
RAPPORT UTRAPPORT
Samman- = | Sammanfattning
fattning samtliga enkater
enkaten

Skiss 6ver de olika momenten i utvirderingen och hur de bidragit till den slutliga rapporten

Resultat och analys

I detta avsnitt redovisas en sammanfattning av de kunskaper och
erfarenheter som utvirderingen givit. Avsnittet inleds med en redovisning av
resultatet frin enkiten, direfter foljer ett sammandrag av sjilvvirderingen
och handlingsplanernas innehall. Avsnittet avslutas med handledarnas
berittelse om gjorda erfarenheter och tankar om framtiden

Enkaten

Enkiten (bilaga 1) som liag tll grund fér seminariedagen har en
svarsfrekvens pa 92 procent. Bortfallet har analyserats och visat att ett fatal
enheter star for det totala bortfallet. Resultatet av enkiten har sammanstallts
och synligebr att satsningen tagits emot pd olika sitt i de olika
arbetsgrupperna. Enkiten visar ocksd att de olika arbetsgrupperna har haft
olika forutsittningar att tillimpa ett forhallningssitt som baseras pa det jag-
stodjande arbetssittet.

Overlag visar enkitsvaren att personal som arbetar pi demensboenden ir
mer positiva till den jag-stddjande metoden dn personal i sirskilda boenden
med olika diagnoser. Dirmed verkar det troligt att instillningen och
upplevelsen av satsningen verkar ha koppling till dels typ av boende, dels
om personalen haft tillfille att tillimpa metoden.

En intressant iakttagelse 4r att det finns skillnader 1 hur vardpersonalen och
arbetsledning respektive legitimerad personal upplever att de har kunskap i
och far stéd for att arbeta enligt metoden. Trots att chefer och legitimerad
personal deltagit i handledningen i mindre omfattning upplever de att de
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bade har tillrickliga kunskaper och fir det stéd som de behéver for att
kunna tillimpa metoden. De upplever ocksi att de har tid att tillimpa
arbetssittet, trots att de inte deltar 1 det dagliga 16pande arbetet som
underskoéterskor och vardbitriden.

Eftersom varken chefer eller legitimerad personal deltagit i seminatierna och
enligt vardpersonalens uppfattning inte deltar i det l6pande arbetet med
levnadsberittelser och utarbetandet av bemd&tande planer forefaller det som
att det finns outnyttjad kompetens inom verksamheten. Det borde finnas
mojligheter att ndrmare utveckla en organisation dir all tillginglig
kompetens tas tillvara f6r att géra allt de kan f6r att gbra tillvaron sd bra
som moijligt £6r de boende som édr beroende av omsorgen. Det dr mojligt att
tolka resultatet frin enkiaten som att det finns vinster med att utveckla
arbetsteamet. Denna tolkning stirks av att legitimerad personal och chefer
inte anser att “vi lira av varandra i arbetslaget” samt att det brister i det
gemensamma ansvaret.

Av samtliga som svarat pa enkiten dr 80 procent positiva till arbetssittet. Av
dem som svarat pa enkiten dr 45 procent tillfredsstillda med méjligheterna
att arbeta enligt metoden, trots att arbetssituationen inte dr den idealiska,
vilket bara 25 procent tycker. En méjlig tolkning dr att det finns stora
variationer och skillnader i hur arbetet dr organiserat inom olika boenden.

Knappt 60 procent anser att arbetssittet medfort en bittre kvalitet, vilket
troligen dr ett utslag fOr att det inte 4r ndgot nytt under solen. De flesta
upplever att de redan arbetade enligt ett jag-stddjande arbetssitt, det nya var
att det ska dokumenteras pd ett strukturerat sitt.

Sjalvvarderingen med SWOT-analyser

I seminarierna deltog sammanlagt 418 deltagare. Utgar vi fran att det dr
samma malgrupp som besvarade enkiten som ocksd deltog i seminarierna
motsvarar det ett deltagande med 96 procent. Sammanstillningen av de
SWOT-analyser som gjordes under de olika seminarierna synliggbr att en
satsning pd ett relativt begrinsat omrdde griper in i den befintliga
verksamheten pd ett patagligt sitt.
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Resultatet frain SWOT-analyserna har kategoriserats utifrin Leawitts modell,
som baseras pid systemtanken (Granberg, 1999). Modellen bestir av fyra
variabler som alltid finns 1 en organisation.

¥ Uppgift — mal, delmal

¥ Struktur — organisation, arbets- och befogenhetsférdelning m.m.
¥ Teknologi — I'T-system, planeringstekniker, metoder m.m.

¥ Minniskor — de anstillda

Struktur

Teknologi I Uppgift

Leawitts modell av systemtinkandets grundtanke.

Manniskor

Modellen menar att en organisation kan forstds som ett socialt system med
komplexa beroendeforhillanden. Det innebir att en f6rdndring i en vatiabel
leder ofrankomligen till paverkan av de andra. Systemet dr relativt slutet och
stravar efter jaimvikt mellan de fyra variablerna. Det innebir att om en
variabel frindras till exempel, uppgift, medfor det dndringar i en eller flera
av de 6vriga variablerna. Infors ett nytt forhdllningssitt till de boende, vilket
innebdr ett ingripande i variabeln (teknologi), pédverkar detta bade
variablerna méinniskor, struktur och uppgift.

Resultatet frin seminariernas SWOT-analyser presenteras enligt denna
struktur. Oversatt till demenssatsningen visar arbetet med utvirderingen att
satsningen dels gjort ingrepp i samtliga variabler, dels synliggjort vissa brister
1 organisationen. Sammanstillningen av SWOT-analyserna visar hur
patagligt satsningen griper in i och synliggdr frigor som handlar om hur
verksamheten 4r organiserad, arbetsgruppernas interna forhdllningssatt,
behov av ytterligare kompetensutveckling, behov av att se 6ver rutiner —
béide administrativa och hur arbetet utfors.

En friga som dr intressant dr vad det betyder att oavsett det handlar om

styrka, svaghet, hinder eller mdjlighet 4r det variablerna minniskor och
struktur som dominerar. I variablerna som ir positivt laddade, det vill siga
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styrka och mojligheter dr det variabeln minniskor (de anstillda) som
dominerar. I variablerna svaghet och hinder dr det struktur (organisation
och arbets- och ansvarsférdelning) som dominerar. En moijlig tolkning ar att
det finns outnyttjad kompetens och resurser som begrinsas av det sitt
arbetet dr  strukturerat pd. Kopplat till personalens upplevda
handlingsutrymme 4r det méjligt att tolka det som att personalen har
kunskap och ser méjligheter med saknar méjligheter att tillimpa metoden
eller forhallningssittet s som det var tinkt. Storsta hindret kan vara att
arbetet inte organiserats pd ett sitt som dr anpassat for det nya
forhallningssattet. Ett alternativt sitt att tolka detta kan vara att de anstillda
uppfattar sitt handlingsutrymme mer snivt dn vad det egentligen dr. Det dr
moijligt att det handlar om hur de anstillda forstir uppgift och mal med
verksamheten eller har olika uppfattningar om vad som dr malet med
verksamheten. Ett argument f6r den tolkningen ir att variabeln uppgift inte
dominerar i nidgot omrade och att de flesta koder i variabeln uppgift handlar
om samsyn om vad som 4r malet.

I tablan sidan 17-18 redovisas de fem vanligast férekommande koderna

samt hur de kategoriserats till olika teman. Inom parentes anges frekvensen
av respektive kod samt det totala antalet koder inom respektive tema.
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Handlingsplanerna

I tablin nedan redovisas de vanligast férekommande koderna samt hur de
kategoriserats till olika teman. Inom parentes anges frekvensen av respektive
kod samt det totala antalet koder inom respektive tema.

Kod Tema

Utveckla och infor rutiner (33) Strukeur (67)
Planera tid att motas (21)
Tydliggor och utveckla kontaktpersonernas funktion och

ansvar (7)

Forbattra organisationen (6)

Forbattra det administrativa stodet (16) Teknologi (23)
Forbattra information till anhoriga (7)

Jobba mot samma mal (4) Uppgift (10)

Omsorgstagarens behov i centrum (3)
Battre dokumentation (3)

Kompetensutveckling (35) Manniskor (50)
Forhallningssattet inom gruppen (15)

Samtliga handlingsplaner domineras av insatser som ska géras pa kort sikt.
Det handlar om att fa det dagliga arbetet att fungera. Ansvariga for dessa
insatser utsigs inom den egna gruppen och nidrmsta chef. Insatser som hor
till handlingsplaner pa ling sikt, handlade om mer 6vergripande problem
som ”miste” hanteras av ledning/stab i dialog med det de sirskilda
boendena. Ansvaret for dessa insatser hinvisades till enhetschefer och
bitridande chefer. Schematiskt skulle det kunna illustreras pa detta sitt,

Handlingsplan  pa ljandlingsplan pa

kort sikt lang sikt
Baspersonalen Enhetschefer och
ansvarar bitrddande chefer

ansvarar

U

Kvaliteten pa kommunikationen bidrar
till enighet respektive separation

Beroende pa hur de kortsiktiga och langsiktiga handlingsplanerna
kommunicerar med varandra kommer det att vara avgoérande fér om
insatserna kommer att géra nigon skillnad for verksamhetens utveckling.
Detta forutsitter att baspersonal och enhetschefer kan skapa en god dialog
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med varandra. Den gemensamma fOrstielsen handlar om hur den
Omsesidiga relationen mellan de kortsiktiga och de lingsiktiga planerna ser
ut. OM vi vill astadkomma de hir forindringarna, vilka konsekvenser
kommer det att fa f6r det 16pande arbetet respektive de lingsiktiga planerna.

Fokusgrupp

En fokusgrupp genomférdes for att finga upp och ta del av handledarnas
erfarenheter fran satsningen. Erfarenheterna presenteras under rubrikerna,
jobbet som handledare, jag-stédjande forhdllningssitt 1 ett storre
sammanhang, stod for egen utveckling och dokumenterat arbetssitt.

Jobbet som handledare

Handledarnas berittelse ger en bild av att verksamheten formats samtidigt
som den har bedrivits. En bidragande faktor till det 4r de olika val de
tvingats gbra ndr de stétt pa problem som de inte kunnat férutse. Men
framforallt har det handlat om den egna kompetensutvecklingen. For flera
har det inneburit en ny yrkesidentitet frin underskoterska till underskéterska
med handledarkompetens alternativt demensutbildade underskoterskor.
Utvecklingen har gitt fran att vara mer eller mindre medveten om att
handledarutbildningen var en forberedelse for att sedan sjilv arbeta som
handledare i kommunen till att vara expert i kommunens demensteam.

Berittelsen omfattar ocksd hur handledningen férdndrats bade i form och
innehdll i takt med att handledarna utvecklats i sina nya funktioner.
Uppdraget beskrivs pé lite olika sitt under berittelsen, vilket dr ett uttryck
tor hur de sjilva utvecklat och sett nya mdijligheter med sin uppgift och
arbetsmetoden. Till exempel berittar de att ”6ver tiden har handledningen
slippt strikt fokus pd arbetsmetoden, till férman foér reflektion Gver
situationen/arbetet”. Handledningen har med tiden fokuserat mindre pa hur
bemétandeplanerna skulle anvindas och hur de skulle fyllas i till f6rman f6r
att grupperna fitt tid till att reflektera 6ver gemensamma erfarenheter och
sedan utga frin dem. Dirmed har handledarna utvecklats till samtalsledare.
”Leda andra i samtal, det dr var roll egentligen. Vicka och lyssna in”

De upplever som en stor tillgang att de sjilva dr underskéterskor och har
egen erfarenhet av att arbeta pa sirskilt boende och med dementa personer.
De vet och forstir innebdrden av de problem som lyfts upp under
handledningen. Tryggheten i sin egen profession och handledaregruppen
har varit viktig, inte minst de ganger de kint sig ifrdgasatta av arbetsgrupper
de métt.

20 Hall i och hall ut



Som handledare och utlinade fran sina ordinarie enheter upplever de att de
hamnar i ingenmansland. Arbetsledarorganisationen blir otydlig, flera ganger
aterkommer de till att de inte har klart vem som dr deras nidrmsta chef.
Ordinarie enhetschefer betraktar dem som tjidnstlediga och processledarna
har inte tagit pa sig arbetsledarfunktionen. Det dr framférallt i samband med
behov av stéd i besvitliga situationer och lénerevision som de patagligt
upplevt att de inte haft nagon att prata med om sin situation.

De har inte haft tillging till ndgot fast tjinsterum med telefon eller dator
under projekttiden, med undantag frin det fOrsta halvaret. Samtliga har
dirfér av ’bekvimlighetsskdl” haft den egna bostaden som sin bas. De
gemensamma triffarna arrangerade de till en borjan hemma hos varandra
Det sista halvaret bokade de dock ett grupprum pa kommunen en giang i
veckan.

Trots att handledargruppen fungerat som ett stéd och dven processledarna
successivt involverats som ett informellt stéd innebir handledarfunktionen i
hég grad ensamarbete. Nagra har inte reflekterat Gver det, andra har saknat
att jobba tillsammans som ett team. ”Jag kinde mej vildigt utsatt och
ensam”. I det 16pande arbetet upplever de generellt att de fatt stort stéd fran
respektive chefer pa de aktuella arbetsstillena.

Handledningen frain Commodia? som kom iging efter forsta halvaret och
l6pte Over tva terminer har varit uppskattat. Men samtidigt siger de att den
kanske inte hade varit n6dvindig om arbetsledningen varit tydligare.

Sammantaget har arbetet som handledare inneburit tillfille att arbeta med
mej sjilv parallellt”. Idag kan de se muntert pa en del besvirliga situationer
som intriffade den forsta tiden, nir de inte hade utvecklat ett eget material
och inte fatt den erfarenhet och trygghet de har idag. “Hade jag métt den
dir gruppen idag — dd hade det aldrig blivit si dar”.

Jag-stddjande forhallningssatt i ett storre sammanhang

Den gemensamma drivkraften var att de ville géra nagot f6r de dementa och
paverka hur arbetet och bemé&tandet med dementa gir till. Vi ska inféra en
ny arbetsmetod — det 4r handledarnas uppgift”’. De sig ocksa en mojlighet
till egen utveckling och tog den. For att introducera arbetsmetoden har
handledargruppen satt ihop ett rollspel som forklarar metoden och ocksa
visar hur arbetsmetoden knyter an till Socialtjanstlagen. Rollspelet har ersatt
en mer teoretisk introduktion av arbetsmetoden.

2 Commodia AB ir en féretagshilsovard i Ostersunds kommun

Hall i och hall ut 21



Stod for egen utveckling

Handledarna berittar hur arbetet med demenssatsningen bidragit till egen
personlig utveckling och 1 vilket avseende det skett. Det har bade handlat
om sjilvstyrt lirande fOr att bli béttre handledare och kritiskt granska och
virdera den arbetsmetod de skulle lira ut. De 16pande uppfoljningar som
gjorts har varit viktig feed-back till handledarna. Genom att ta del av och
delge varandra erfarenheter och tips har de genom sitt engagemang i
satsningen format sin egen utveckling. Diarmed har de ocksi péverkat vilken
handledning de kunnat erbjuda till arbetsgrupperna. Grupphandledningen
som pégick under tvd terminer bidrog pa ett positivt sitt till trygghet och
sdkerhet 1 handledarfunktionen. Handledningen blev ett viktigt komplement
for stoéd och vigledning eftersom de upplevde arbetsledarorganisationen
otydlig.

Dokumenterat arbetssatt

Arbetsmetoden har utvecklats under de tre ar satsningen pagitt bide i
innehall och i form. Frin ett standardiserat formulir med + och — till en
kartliggningsmodell utifrin omsorgstagarens behov, fran ett introduktions-
seminarie till rollspel som visar de 9 férmagorna som ett jag-stodjande
forhallningssitt baseras pa. De grupper som inte fitt den senaste varianten
erbjuds uppfoljning. Samtliga arbetsgrupper erbjuds ocksa dterkoppling.
Under hésten 2008 skedde en inventering 6ver vilka som fatt aterkoppling,
direfter kommer alla att erbjudas. Hur denna aterkoppling ska ske idr inte
faststillt. Flera idéer kommer upp som forslag,

¥ Man kan tdnka sig en lista pa alla enheter och sirskilda boenden
med datum f6r dterkoppling,
De kan ta kontakt med oss
Vi ska alltid dterkomma — varje ar, "Hur gir det for er?”
Vara med pa en personaltriff
Bara visa upp sig

€< € € ¢ ¢

Vara med pa planeringsdag

¥ Vilka har fatt rollspelet?
Idéerna vill inte ta slut, och engagemanget gir inte att ta miste pa. P4 ndgot
sitt kommer de att tillsammans med enheterna att enas om hur
uppfoljningen och aterkopplingen kommer att genomféras.

Handledarna hyser dock en viss farhiga infr dterkopplingen om hur
bemétandeplanerna anvinds 1 verksamheten. Anvinds de aktivt eller sitter
de i en pirm och inget mer? De dr &vertygade om att det dr viktigt att de
sirskilda boendena far till bra rutiner, och att bemétandeplanerna pa sikt
integreras i vardplaneringen.
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Slutsatser och diskussion

Resultatet av utvirderingen visar att form av boende, antal tillfillen i
handledning och méjlighet att tillimpa metoden har betydelse f6r inférandet
av den nya arbetsmetoden. Det vill siga de renodlade demensboende
upplever 1 hégre grad nyttan med arbetsmetoden. Personalen har ocksé haft
méjlighet att tillimpa metoden i det dagliga arbetet. Personalen pa boenden
med blandade grupper, multisjuka och dementa har inte samma positiva
erfarenheter. De har inte lika goda organisatoriska forutsdttningar. Det vill
sdga bemanningen ir ligre och de boendes sammantagna behov dr mer
komplexa att tillgodose.

Gemensamt for personalen, oavsett de arbetar pi demensboende eller
blandat boende ir att de saknar stéd fran chef och ledning for att arbeta
enligt det nya arbetssittet. Resultatet synliggér detta genom att 33 av 34
arbetsgrupper pa nagot sitt formulerat behov av att utveckla lokala rutiner
for att kunna arbeta enligt metoden.

Kvalitativt bra vard- och omsorgsarbete f6r dldre verkstills av personalen
inom vird och omsorg. Att genomféra en satsning som innebdr att inféra
ett nytt gemensamt forhallningssitt i arbetet med demenssjuka innebir f6r
den enskilda personalen ett ifrdgasittande av de radande arbetsmetoderna.
Det innebir en lirprocess som handlar om att utveckla férmaga till kritiskt
granskande. Detta férindringsinriktade ldrande riktas bade indt — gentemot
egna forestillningar och férhallningssitt, och utit — gentemot det praktiska
utférandet av arbetet.

For att denna larprocess ska bli mojlig forutsitter det att personalen delges,
Tydliga visioner/mal om vad ledningen vill med verksamheten
v Hjilp och stéd att prioritera fér att na dessa mal

v Hjilp och stéd med hur nytt gar in i gammalt

v Tydlig kvalitetsuppfoljning som miter mot uppsatta mal

<

En reflektion som 4r viktig att lyfta fram 4r att endast ett fatal faktorer som
togs fram i SWOT-analysen handlar om uppgiften i betydelsen mal och
delmal med verksamheten. En mojlig tolkning dr att det pa arbetsplatserna
eller i arbetsgrupperna inte diskuteras mél och delmal med verksamheten,
eller hur det férhallningssittet bidrar till att uppfylla boendets vision oavsett
det handlar om att ”vi ska bli det mest kostnadseffektiva boendet i
kommunen” eller ”vi ska bli det bista boendet f6r dementa i linet” etc.
Ingen ging i ndgon grupp under tiden utvirderingen pagatt har det
uttryckligen uttalats vare sig frin chefer eller av baspersonal vad som dr
visionen med just deras boende och arbetsuppgifter som de ansvarar f6r. En
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mojlig tolkning av detta dr att grupperna har en ldg fOrstdelse av sitt arbete,
det vill siga inte ser hur det dagliga arbetet gar in i ett stérre sammanhang
dirfor att malet och visionen inte 4r tydligt och klart formulerade.

Kopplat till kompetensutveckling édr just forstielse av arbetsuppgiften
central. Sandberg och Targama (1998)menar till exempel att
kompetensutveckling ytterst dr “en friga om att fordndra sin radande
forstdelse av arbetet till en som ér kvalitativt sett battre” (aa, sid 7). Med det
menar Sandberg och Targama att det dr inom ramen for vir férstdelse som
vi utvecklar de kunskaper och firdigheter som vi anvinder oss av nir vi
utfér de arbetsuppgifter som ingar i vart arbete. FOrstdr jag inte varfor jag
ska gbra nigot pa ett annorlunda sitt, kommer det inte att bli ndgon skillnad
1 mitt sitt att utféra mina arbetsuppgifter.

Omsatt till demenssatsningen forefaller det som om en del av det motstind
som uttrycktes i seminarierna mot det jag-stodjande arbetssdttet och
bemétandeplanerna handlade om att idén inte var forankrad 1 verksamheten.
Ett argument fOr detta pastiende dr att endast ett fatal arbetsplatser hade
utvecklat en lokal rutin f6r hur de skulle arbeta enligt det nya
forhallningssittet och med bemoétandeplanerna. Det var inte uttalat vem
som hade ansvar f6r dem och ingen f6ljde upp hur de var till nytta i
bemétandet av de dldre i de dagliga métena. Den uppféljning som gjordes
var den som skedde fran staben och da handlade det om den kvantitativa
uppfoljningen. Eftersom miénga arbetsgrupper valt att under handledningen
utforma bemdtandeplaner fér de boende som uppfyllde kriteriet,
redovisades ett mycket positivt utfall av maluppfyllelsen, utan att det skedde
ndgon egentlig kvalitetsmissig skillnad i bemétandet pa de olika boendena.

Resultatet av enkidten visar att merparten av personalen som besvarat
enkiten dr positiva och ser méjligheter med satsningen, men ocksd att de
saknar st6d for att verkligen kunna arbeta enligt modellen fullt ut. Under
seminarierna gavs det uttryck for att de hinder som upplevdes var relaterade
till bade individ, grupp och organisationsnivd. Detta visar att satsningens
utfall och genomslag stiller krav pa stddfunktioner runt den direkta
satsningen ur alla variabler som ingar i organisationen, det vill siga,

v Struktur

v Uppgift

v Teknologi
v Minniskor

Handledargruppens frimsta drivkraft kan identifieras som en vilja att bade
forindra situationen for de dementa och frigbra handlingskraft hos
personalen. Handledarnas berittelse visar tydligt hur de har utvecklat
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handledningen i form och innehall och sjilva utvecklats under de tre ar
projektet pédgatt. Handledargruppen har bestitt av ambassadrer och
eldsjdlar for att forbattra situationen fér de dementa, samtidigt som de sett
en mojlighet till alternativ karridrvdg for sin egen utveckling. Blir den
personliga drivkraften for stark finns risk f6r att blicken f6r hur satsningen
gdr in i ett storre sammanhang blir skymd.

Sammantaget synliggér handledarnas berittelse att det dr viktigt att projektet
hills i genom att kontinuerligt 6vervaka kvaliteten, det vill siga bra
uppfoljning fo6r att halla fokus pa vad som dr handledarnas uppgift och
kvalitetssidkra att grupperna fir den insikt och kunskap som behdvs for att
tillimpa metoden pa hemmaplan.

Avslutningsvis dr det méjligt att kort sammanfatta resultatet av satsningen
med att personalen ser méjligheter tll tryggare, lugnare tillvaro for
omsorgstagarna och personalen och en mdijlighet att kvalitetssikra
insatserna. MEN...ocksd att satsningen inte ar tillrdckligt férankrad pa alla
nivder i organisationen eller hos samtliga funktioner. Arbetssittet tillimpas
inte fullt ut dérfor att personalen saknar rutin, forstaelse och inte ser nyttan
med arbetsmetoden. Det kan bero pd att de saknar stod i vid bemirkelse.
Stod 1 form av lokala rutiner, tillrickligt med personal, tillgang till datorer,
bra informationsmaterial till anhoriga, stod att prioritera det dagliga arbetet
etc.

Utvecklingsomraden

Utvirderingen har synliggjort ndgra utvecklingsomrdden for att satsningen
ska gbra ndgon skillnad 1 det lingsiktiga arbetet. Dessa omriden gir att
sammanfatta i fem punkter,

v Viktigt att det finns visioner/mal for boendena, lokalt — uttalade
mal/visioner med boendena saknas, vilket gor det svart for
personalen att sitta in det egna arbetet 1 ett storre sammanhang,.

v Viktigt att arbetsmetoden bryts ner i lokala rutiner — sd gott som
samtliga handlingsplaner handlade pd ndgot sitt om behov av
riktlinjer f6r hur arbetsmetoden ska kunna anvindas i det
dagliga arbetet. Denna rutin omfattar behovet av att tydliggtra
kontaktpersonens roll och funktion.

v Personalen bebover bjalp och stod att priovitera ratt saker i det dagliga
arbetet — pa boendena finns personal med ling erfarenhet, som
vet hur gott omsorgsarbete ska gi till. Men om inte ritt
prioriteringar gors, det vill sdga arbetsplatsen anammar ett lat ga
tinkande, vilket innebdr det att var och en gbr si som den
tycker dr bést och far som konsekvens att alla gbr olika. Detta
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kommer att utgdra en bra grogrund for utveckling av konflikter
och groupthink? i arbetsgruppen.

v Tid att reflektera bur nytt gir in i gammalt — Nir nya direktiv f6r
arbetets utférande kommer, behdvs en analys om vad det
innebir for det dagliga arbetet. Allt f6r att undvika kinslan av
att ”Ska vi géra DET ocksal?”.

v Forstaelse av  inneborden av ett jag-stidjande forballningssitr — 1
arbetsgrupperna har det varit stark betoning pa att utforma
levnadsberittelser och framférallt bemdtandeplaner, pa
bekostnad av varfér och innebdrden med dokumenten och
forstdelse for ett jag-stodjande forhallningssitt. Frigor som
sOker svar 1 mdnga arbetsgrupper ir, hur kan det jag-stédjande
forhallningssittet omsittas i praktiken, hur kan vi férhindra att
bemétandeplanen bara blir ett formuldr som sitts in i en parm,
etc?

Bed6émningen av utvirderingen dr att, om dessa utvecklingsomraden tas pa
allvar finns goda mdijligheter att satsningen med ett jag-stbdjande
torhallningssitt till frimst dementa personer kommer att utvecklas pa det
sitt som var avsikten. Utvirderingen har visat att det dr viktigt att hélla i
satsningar genom att kontinuerligt Gvervaka kvaliteten i genomférandet
samt ha tilamod. Det tar tid att lira och inféra nya rutiner, ett
forankringsarbete som ofta inte beaktas men som kriver stéd pa alla nivéer i
organisationen. Utvirderingen visar ocksa att en till synes liten insats, far
genomslag och synliggér bade fortjnster och brister 1 den aktuella
verksamheten.

3 Groupthink beskrevs av Irving Janis pd 1970-talet. Begreppet handlar om negativt
synergivirde. Det vill siga nir samverkan mellan flera faktorer paverkar en process pi ett sitt
att den sammanlagda verkan blir mindre 4n verkningarna av faktorerna var for sig.
Groupthink i en arbetsgrupp tar sig bland annat uttryck i underlatenhet att granska riskerna
med det wval av beslut som man féredrar, torftigt informationssékande,

informationsprocessen paverkas av fOrutfattade meningar och det finns ett stort tryck for
likatdnkande.
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Erfarenheter av kompetenshojande
satsningar

Avsnittet ger nagra exempel pa gjorda erfarenheter frin Kompetensstegen.
Det finns ingen ambition att ge en heltickande bild av vilka satsningar som
genomforts eller vad de betytt f6r kommuner och anstillda. Avsikten dr
istillet att ge méjlighet att sitta in erfarenheterna frin Ostersunds kommun i
ett stOrre sammanhang. Avsnittet avslutas med en reflektion 6ver
demenssatsningen relaterat till begreppen kollektivt lirande och kollektiv
kompetens.

Inom ramen for Kompetensstegen

Den kartliggning som Kommittén f6r Kompetensstegen har gjort visar att
av Sveriges 290 kommuner édr det bara tre som inte har sékt och beviljats
stdd inom ramen fér Kompetensstegen. Kartliggningen visar ocksd vilka
omrdden de olika kommunerna valt att satsa pa. Flera kommuner har valt att
satsa pa flera omriden parallellt, ddrfér blir summan av antal kommuner
mer 4n 287. Tablan visar omride och antal kommuner som valt dessa,

Tabell 1 Olika omriden och antal kommuner som valt vilka omriden inom

Kompetensstegen.
Omrade Antal kommuner
Bemotande/etik/vardegrund 150
Demenssjukdom 150
Validering och grundutbildning 110
Rehabilitering 100
Vard i livets slut 80
Maltid/nutrition 80

Motsvarande forekomst av olika former fér utveckling och lirande som
kommunerna valt att genomfdra de lokala satsningarna pa ser ut pa foljande
satt,

Tabell 2 Antal kommuner som valt respektive form f6r utveckling och lirande.

Form for utveckling och lirande Antal kommuner
Handledning 180
Reflekterande samtal 90
Kvalitetsutveckling 80
Forandring och utvecklingskompetens 70
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1 SOU (2007:88) identifieras flera faktorer som har betydelse for att skapa
héllbara system fOr verksamhetsndra och lingsiktic kompetensutveckling.
De frimsta handlar om,

v Ledningens och personalens attityd till kunskap och lirande

v Tids- och arbetsmissiga forutsittningar for verksamhetsnira

kompetensutveckling
v Att reflektion ingdr som en naturlig del i det dagliga arbetet
v Att ledningen aktivt deltar i och stédjer processen

I betinkandet poingteras ocksa fyra omraden som idr sirskilt viktiga och
som har en strategisk betydelse f6r verksamhetens kvalitet,

v Professionalisering

v Organisering

v Bemotande

v Virdegrund

Kompetensutveckling relaterat till kvalitet 1 verksamheten dr ett
aterkommande tema i betinkandet. Samtidigt pekar betinkandet pa vilka
framtida utmaningar som vard- och omsorgssektorn i allminhet och
dldreomsorgen 1 synnerhet star infér. Det handlar till exempel om farhigan
att inte kunna tillgodose det framtida behovet av yrkeskompetens. Denna
farhdga baseras pa att cirka 40 procent av personalen som arbetar inom
dldreomsorgen saknar relevant yrkesutbildning. Samt att varannan som
nyrekryteras saknar relevant yrkesutbildning. Sammantaget befaras att
dldreomsorgen i hég grad kommer att utféras av personer som inte har
adekvat utbildning f6r de arbetsuppgifter de férvintas utféra. Samtidigt 6kar
komplexiteten i de dldres behov, bide socialt och medicinskt. For att méta
denna utmaning ger erfarenheterna frin Kompetensstegen virdefull
information, till exempel i form av vilka faktorer som ir viktiga att ta hinsyn
till i det lokala utvecklingsarbetet.

Kompetensstegen i Vasteras stad

handlade bland annat om att utveckla deltagarnas férmaga att driva
smaskaliga forbdttringsarbeten pa sina egna arbetsplatser, Utbildningsstegen.
Satsningen genomférdes av proAros* i form av en projektledarutbildning
som omfattade 18-19 kursdagar férdelade under tre terminer. Under denna
tid genomférde deltagarna forindringsarbete pd sina egna arbetsplatser. De
tick individuell handledning under tiden. Berérda chefer deltog aktivt bade 1
planering av utbildningen, foljde genomférandet genom att ingd i
styrgruppen samt 1 rekryteringen av deltagarna. Totalt genomférde de 64

* ProAros ir en intrakommunal utvecklingsenhet i Visterés stad.
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handplockade deltagarna 40 olika lokala forindringsuppdrag. Holmsten
(2009)

Den utvirdering som gjordes av satsningen, baseras pa intervjuer med 6
enhetschefer och tvd fokusgrupper bestdende av deltagare frin
Utvecklingsstegen. Utvirderingen visade att bdde chefer och deltagare var
néjda och lovordade satsningen. De faktorer som bidragit till de positiva
upplevelserna tillskrivs nirheten till den egna arbetsplatsen, att satsningen
pagick i 1,5 ar, projektledarna vann acceptans hos sina arbetskamrater och
att deltagarna upplevde att deras kompetens togs pa allvar.

Utbildningsstegen dr en av 13 olika aktiviteter som genomfdrdes i Visteris
stad inom ramen for Kompetensstegen. Fyra av dessa har utvirderats, se
Holmsten (2009). Resultatet av utvirderingen dr dvervigande positivt. Tva
faktorer som tillskrivs som viktiga for fortsatt utveckling av
forbittringsarbeten i det dagliga arbetet dr att satsningen har kommit de
aldre till omedelbar nytta och att deltagarna har fatt en mer positiv syn pa
utbildning och lirande. Holmsten lyfter sdrskilt fram chefernas betydelse f6r
fortsatt utvecklingsarbete, det giller sirskilt stéd, uppmuntran och att ge tid
for utvecklingsarbete.

Demenssatsningen och kollektivt larande

En utgingspunkt i idén om kollektivt lirande dr att ”det kollektiva lirandet
ar alltid bundet till teamets medlemmar och dess tolkning av sin uppgift”
(Granberg, 2000, sid 191). Det dr mojligt att torstd idén om det kollektiva
lirandet att det baseras pi medlemmarnas fOrstdelse av arbetsuppgiften,
verksamheten, riktlinjer, rutiner et cetera. Sandberg och Targama (1998)
uttrycker det som att ’minniskors handlande baseras pa deras forstaelse av
sin situation”; sid 12. De menar att denna forstielse omfattar de regler och
instruktioner som finns och ges 1 arbetet. Ledarskapet handlar ddrmed om
att forstd hur medarbetare forstir de uppgifter de stills infér och den
verklighet 1 vilken de agerar. Ledarskapet handlar ocksd om att férvissa sig
om att det finns en nagorlunda gemensam foérstaelse bland medarbetarna.

Strategiforindring, forindrat forhadllningssitt, inférande av nya rutiner et
cetera, dr exempel pd dir ledningen aktivt kan bidra till arbetsgruppens
kollektiva ldrprocesser. Med det menas, OM férindringen ska bli mojlig
forutsatter det att de minniskor som berdrs “forandrar sin forstielse och
bryter inarbetade rutiner och beteendeménster” (Sandberg & Targama,
1998, sid. 169). Foérindringsarbeten som handlar om serviceanda,
kvalitetsutveckling m.m. 4r med andra ord ett ledningsproblem, som handlar
om att ledningen maste personifiera férdndringen och i hogsta grad vara
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delaktiga 1 de fOrstielseskapande processer som kommer att forindra
utférandet av arbetsuppgifterna.

Under seminarierna framkom tydligt att langt ifrin alla medarbetare forstatt
vad ett jag-stddjande arbetssitt innebar och dirmed sag de inte heller ndgon
mening med att tillimpa det i sitt dagliga arbete. Seminarierna synliggjorde
ocksa att ledningen f6r de lokala arbetsplatserna inte utarbetat nagra lokala
riktlinjer f6r vad den nya rutinen innebar fér det dagliga arbetet. Vi kan
alltsd konstatera att det sitt pa vilket som medarbetare och lokala chefer har
forstdtt satsningen kan vara ett hinder for att den ska gora nigon skillnad f6r
omsorgstagarna 1 nigon storre utstrickning. Om det har skett en kollektiv
lirprocess som bidragit till en bittre relation mellan personal och
omsorgstagare dr inte méjligt att uttala sig om.

Demenssatsningen och kollektiv kompetens

Kompetens i relation till att utféra en arbetsuppgift handlar om ett samspel
som bestir av,

¥  Relevanta kunskaper

¥ Vilja att anvinda kunskap (motivation)

v Tillfille att gbra det, (Stockfeldt, 1988; Granberg, 2004)

Oversatt till en arbetsgrupp forutsitter den kollektiva kompetensen att alla i
laget wvill; det vill siga medarbetarna dr motiverade, har nédvindiga
kunskaper om hur de tillsammans ska 16sa uppgiften, var och en bidrar med
sin kompetens samt att det finns mojlighet att agera.

Den kollektiva kompetens som finns pd en arbetsplats i ett arbetslag dr unik
for just den aktuella gruppen. Den har skapats av och utgérs av dem som
ingar 1 gruppen, varken mer eller mindre. Den kollektiva kompetensen ir
inte statisk, utan férindras stindigt utifran férindringar i tillgdnglig kunskap,
vilja och tillfille. Den péverkas av personalgruppens sammansittning och
basen dr medarbetarnas respektive forstielse av arbetsuppgifterna.

Kompetensutveckling forutsitter pedagogiska ingripanden i1 samtliga tre
sfirer. Det dr inte tillrdickligt att endast satsa pd utbildning och
utbildningsinsatser och tro att det kommer att géra nagon skillnad. Den nya
kunskapen maste fd stod 1 det dagliga arbetet, genom riktlinjer, kontroll- och
uppfoljningssystem for hur och att den nya kunskapen tillimpas. Om inte
medarbetarna 4r motiverade eller ges tillfille stimuleras de inte att anvinda
de nya kunskaperna. Vilket innebir att satsningen inte leder till nigon
utveckling av verksamheten.
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Det ir inte troligt att satsningen inneburit ndgon utveckling av den
kollektiva kompetensen i samtliga arbetsgrupper. Argumentet £6r det dr dels
det liga engagemang som visats fran chefer och legitimerad personal att
delta i utbildningen, dels att underskoterskor och bitriden upplevt brist pad
stod for det nya forhallningssittet 1 det dagliga l6pande arbetet. Dessa
argument baseras pa innehéllet i de lokala handlingsplaner som utarbetades
under seminarierna, dir nistan alla omfattade en lokal rutin och organiserad
tid att motas 1 en gemensam reflektion.
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Bilaga |

Enkat
uppfoljning av demenssatsningen

ENKATEN DU HALLER I DIN HAND ingir som en del i satsningen av individuell
funktionsbedémning fér personer med demenssjukdom. Uppféljningen ir ett villkor f6r de
beviljade medel Ostersunds kommun fitt fér satsningen. Syftet med enkiten ir att kartligga
uppfattningen av hur det har gitt att tillimpa metoden i det praktiska arbetet. Resultatet av
denna enkit kommer att ligga till grund fér den arbetsplan som du tillsammans med dina
arbetskamrater kommer att arbeta fram vid ett kommande seminarium. Darfor ar det av
storsta vikt att alla berorda besvarar enkaten.

ENKATEN BESTAR AV 23 FRAGOR, ett par av dem dr konstruerade med f6ljdfragor. De flesta
fragorna har fasta svarsalternativ, men det finns ocksa ndgra dir du sjilv formulerar dina svar.
Trots att detta inte dr den enda enkiten du besvarat i samband med satsningen hoppas vi att
du inte later dig fortréttas eller avskrickas utan med lust och energi besvarar frigorna si
spontant som du bara kan.

ENKATSVAREN BEHANDLAS ANONYMT — det dr sjilvklart fér oss. Resultatet kommer att
redovisas som siffror i tabeller. Det kommer inte att framgé vad enskilda personer har svarat
och det dr bara forskare vid FoU Jimt som kommer att ha tillging till de ifyllda
frageformuldren. Om det pa nagot sitt skulle finnas en risk att enskilda personer kan pekas ut
kommer inte dessa svar att redovisas.

Besvara frdgorna och ta stillning till pastiendena sd spontant som mdjligt.
Det finns inget ritt svar — bara drliga svar.

NAR DU FYLLT I ENKATEN - skickar du den senast x xx 2008 direkt till,

Namn
Adress

VILL DU HA YTTERLIGARE INFORMATION eller friga om ndgonting i anslutning till
undersokningen eller enkiten, fir du girna ringa eller maila till ndgon av oss:

Namn Namn
Processledare Forskningsledare
Mailadress Mailadress
telefonnummer telefonnummer

Stort tack pda férhand!



Bakgrundsuppgifter

[ 1. Kon? Man O Kvinnao |

2. Vilken befattning har du?

Sjukvardsbitric Underskoterska, mot: Chef/arbetsledarc Legitimerad personz Annat
1 2 3 4 5
O O O O O

3. Hur ir du anstalld?

Fast anstalld, tillsvidat Vikatie, manad Vikatie, timmar
1 2 3
O O m]
4. Hur arbetar du Dagno Natt O
mestadels?

5. Nir deltog du i utbildningen?

Vt 06 Ht 06 Vt 07 Ht 07 Vt 08 Ej deltagit
1 2 3 4 5
O 0 ] 0 0 O

6. I vilken omfattning har du deltagit i handledningen?

1-2 tillfallen 3-4 tillfallen 5-6 tillfallen Inget tillfalle
1 2 3 4
O O O O

7. Har du haft tillfille att praktiskt tillimpa den nya metoden?

Jao Nej o

8. Vad innebir det for dig att arbeta enligt den nya metoden?

9. Ge nagra exempel pa situationer dir du kunnat tillimpa den nya arbetsmetoden.

10. Vilka 4r dina etfarenheter av att sjilv arbeta enligt denna arbetsmetod?




Foljande 5 fragor handlar om dina férutsittningar for att kunna arbeta med metoden,
det vill siga levnadsberittelser och bemétandeplaner.
Markera det alternativ som bist stammer med din egen uppfattning.

11. Jag vet vad som forvintas av mig.

Instimmer inte all: Instimmer inte Tveksam Instimmer Instimmer hel
1 2 3 4 5
O m] m] m] O

12. Jag far det st6d jag behover.

Instimmer inte all: Instimmer inte Tveksam Instimmer Instimmer hel
1 2 3 4 5
O ) m) m) O

13. Jag har tillrickliga kunskaper f6r att kunna arbeta enligt metoden.

Instimmer inte all: Instimmer inte Tveksam Instimmer Instimmer hel
1 2 3 4 5
O O m) m) O

14. Jag har den information jag behéver f6r att arbeta enligt metoden.

Instimmer inte all: Instammer inte Tveksam Instimmer Instimmer hel
1 2 3 4 5
O m} m} m} O

15. Jag har den tid jag behéver for att arbeta enligt metoden.

Instimmer inte all: Instammer inte Tveksam Instimmer Instimmer hel
1 2 3 4 5
O O O O O

Foéljande 3 fragor handlar om arbetslaget.
Markera det alternativ som bést stimmer med din egen uppfattning.

16. Jag tycker att vi arbetar mot samma mal i mitt arbetslag, vad giller metoden.

Instimmer inte all: Instimmer inte Tveksam Instimmer Instimmer hel
1 2 3 4 5
O m] m] m] O

17. Jag tycker att vi lir av varandra i mitt arbetslag, i arbetet med bemétandeplanerna.

Instimmer inte all: Instimmer inte Tveksam Instimmer Instimmer hel
1 2 3 4 5
O ) m) m) O

18. Jag tycker att vi tar ett gemensamt ansvar for att tillimpa arbetsmetoden.
Instimmer inte all: Instammer inte Tveksam Instimmer Instimmer hel

1 2 3 4 5
m] ] ] ] m]




Foljande 2 fragor handlar om din instillning till arbetsmetoden med
levnadsberittelser och bemétandeplaner.
Markera det alternativ som bést stimmer med din egen uppfattning.

19. Jag ir positiv till arbetsmetoden.

Instimmer inte all: Instimmer inte Tveksam Instimmer Instimmer hel
1 2 3 4 5
O ) m) m) O

20. Jag tycker att arbetsmetoden har medfért en bittre kvalitet i mitt arbete.

Instimmer inte all: Instimmer inte Tveksam Instimmer Instimmer hel
1 2 3 4 5
O O m) m) O

Foljande 3 fragor handlar om ditt helhetsomdéme med att arbeta med
levnadsberittelser och bemétandeplaner.
Markera det alternativ som bist stimmer med din egen uppfattning.

21. Hur tillfredsstilld ér du totalt sett med dina méjligheter att atbeta enligt metoden.

Inte alls tillfredsstallc Inte tillfredsstalld Tveksam Tillfredstalld  Helt tillfredsstalld
1 2 3 4 5
O O O O O

22. Téank pa vad du férvintade dig av demenssatsningen. Ange hur langt ifran eller nir4
tycker att det nuvarande arbetssittet dr jamfort med dessa férvintningar.

Inte alls uppfyllda  Inte uppfyllda Tveksam Uppfyllda Helt uppfyllda
1 2 3 4 5
m = o o O

23. Forestdll dig den idealiska arbetssituationen for att kunna tillimpa
arbetsmetoden.

Ange hur langt ifran eller nira du tycker att din nuvarande arbetssituation ligger
fran ditt

ideal.
Inte alls idealiska Inte idealiska Tveksam Idealiska Helt idealiska
1 2 3 4 5
m} O [m] [m] m}

TACK FOR ATT DU BESVARAT ENKATEN!
Bliddra garna igenom enkdten en sista gang och se efter att du inte missat nagon fraga!



DEMENSSATSNINGEN

Alla tider utom start och slut ar preliminara.

Bilaga 2

PROGRAM FOR SEMINARIEDAG FOR UTVARDERINGEN AV

08.30

Presentation och genomgéng av enkétresultatet
- information om dagen och upplagget
- utse en kontaktperson och en grupp som
fardigstaller handlingsplanen

Hela gruppen

09.00

SWOT-analys
- genomgang av SWOT-analysen
- arbete i mindre grupper for att identifiera
styrkor, svagheter, méjligheter och hinder for
att fullt ut kunna arbeta med bemdotandeplaner
och levnadsbeskrivningar

Grupparbete

10.00

Redovisning av SWOT-analysen
- presentation av resultatet av arbetet i
grupperna
- prioritera vad som ar viktigt att férandra

Hela gruppen

10.30

Nu-, Max-, och Borlage
- instruktion om nu-, max- och borlage
- klargorande for varje prioriterat omrade vad
som ar nu-, max- och borlage

Grupparbete

11.30

Redovisning av Nu-, Max-, och Bérlage
- presentation av resultatet av arbetet i
grupperna

Hela gruppen

12.00

Lunch

13.00

Sammanfattning och feed-back av formiddagens arbete

Hela gruppen

13.30

Atgardslista for att na bor
- vad maste till for att ni ska na definierat
borlage?

Grupparbete

14.30

Handlingsplanen tar form
- faststallande av vad, vem, hur och nar de olikal
atgarderna ska genomféras

Grupparbete eller|
hela gruppen, vi far
se...

15.15

Avslutning
- bestamma tid nar handlingsplanen ska vara klar
- utvdrdering av dagen

Hela gruppen

Forbered dig gérna med att ta en titt pa diagrammen och fundera géarna pa vad du tycker &r styrka,
svaghet, mojlighet och hinder for att arbetslaget ska kunna arbeta med bemdtandeplaner och
levnadsberattelser pa ett bra satt.

Varmt vdlkomna till en intensiv med larorik dag!






Tidigare utgivna rapporter i FoU-Jamts rapportserie
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Magnus Zingmark. Aldre brukare som soker hjilp for att tvitta
sig

- En jamforelse av effekter mellan arbetsterapeutiska insatser och
hemtjanstinsatser

Catharina Hoijer och Ewa Nordstrom-Johansson. Samordnings-
forbundet for psykiskt funktionshindrade i Jamtlands lan

- Samordning i forandring

Birgit Eriksson. Hur har det gatt? Adoptivbarn och samhillets
stod.

Markku Paanalahti. Kroniska strokepatienters perspektiv pa
funktionsproblem i ordinart boende

Catharina Hoijer och Elisabeth Magnusson. Fran asylhem till eget
hem - ensamkommande asylsokande barn

Bengt Akerstrom och Gunilla Henriksson. Inventering av psykiskt
funktionshindrade samt livskvalitetsundersokning i Jamtlands lan
Marianne Westring Nordh och Ingela Bergstrom. Projekt
kommer och gar vilka kunskaper dr det som bestar? Utvardering
av Bergs samordningsforbund

Marianne Westring Nordh.|5 eller 27 extra dagar- gér det nagon
skillnad? En uppfoljningsstudie av 3-3 modellen i Krokom
Marianne Westring Nordh. Familjekrafts fortsatta utveckling och
familjebehandlingens langsiktiga effekter

Magnus  Zingmark. Overlitelse och kommunikation av
rehabiliteringsinsatser i granslandet mellan Socialtjanstlagen och
Halso- och Sjukvardslagen

Marianne Westring Nordh, Ingela Bergstrom och Jonna Nordh
Borresson. Att firdas framat tillsammans!? - Utvardering av
samordningsforbundet i Stromsund

Marianne Westring Nordh, Ingela Bergstrom och Jonna Nordh
Borresson. Att vara eller hur vara — det ar fragan? Utvardering av
samordningsforbundet Ostersund

Catharina Hoijer. Socialpsykiatriska teamet i Krokoms kommun

- en utvardering

Lotta Svensson. Att ga fran god vilja till vagad forindring

- Utvardering av Bracke ungdomsprojekt

Marianne Westring Nordh och Jonna Nordh Borresson.
Mortalitetsrapport for dren 2005 och 2006 Ostersunds
beroendecentrum

Marianne Westring Nordh. Utvardering av  Stromsunds
familjevardsteam
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Marianne Westring Nordh. Intensiv, flexibel behandling pa
hemmaplan -utvardering av projektet Familjekraft i Krokoms
kommun

Kerstin Andersson-Thorell, Ingrid Christensen, Jonna Nordh
Borresson och Marianne Westring Nordh. Nar och varfor gor
den kommunala distriktsskoterskan tillfalliga hembesok

Markku Paanalahti. Hemtraningens effekt pa funktionsférmagan pa
kroniska strokepatienter i ordinart boende

Eva Karlsson, Nils Martensson och Anders Siterhag.
Kommunikationsutveckling - autism/funktionshinder

Magnus  Zingmark. Utvardering av  handledning  inom
hemrehabilitering

Maritha Mansson, Ann Nordholm, Lena Andersson, Annelie
Mikaelsson och Ulla Ekman. Vardagsrehabiliteringens roll inom
kommunens hemtjanst

Karin Nykanen och Lena Olofsson. Internationella adoptioner i
Jamtland - utveckling av foraldraforberedelser

Henry Lundmark. Med Dagmars 6gon

Suzanne Goéransson. Varfor soker inte anhdrigvardare stod?

Iréne Ahlnds-Toft. Brukarinflytande i hemvarden

Bengt Akerstrom och Ingrid Nilsson. Samhallsstodet till barn och
ungdomar med funktionshinder och deras foraldrar i Jamtlands
lan

Susanne Olsson. Det ar som en extrafamilj

Elisabeth Carlander-Blom och Ingrid Lund-Bouvin, Kerstin
Bjorkman Randstrom, Barbro Amrén och Birgitta Borglund. Den
kommunala distriktsskoterskan

Bengt Akerstrom och Gunilla Westerdahl. Utvirdering av
projektet Vardknuten

Anna-Lena Nisstrom. Ar jag en san dir anhorigvardare jag?
Theres Bergstrom, Marie Nilsson, Bjorn Bergvall, Veronica
Holmberg och Fredrik Olsson. Aldreomsorg, IFO, LSS & Rehab i
Krokoms kommun

Sven Jonasson. FoU-enhet for socialt arbete och den kommunala
hilso- och sjukvarden i Jimtlands lan. Projektplan






Kompetensstegen ar en miljardsatsning fran Socialdepartementet for
att under aren 2005 till 2007 forbattra den inre kvaliteten inom vard
och omsorg i Sveriges kommuner. | Ostersunds kommun prioriterades
metodutveckling inom demensvarden. Syftet var att utveckla kvaliteten
pa omvardnaden for personer med demenssjukdom som bor i sarskilda
boendeformer med dygnsersattning inom kommunen. Satsningen
innebar att personal pd de sarskilda boendeformerna introducerades i
en arbetsmetodik som innebar ett jag-stddjande bemodtande som baseras
pa en individuell funktionsbedémning. Utvarderingen visar att det ar
viktigt att halla i satsningar genom att kontinuerligt 6vervaka kvaliteten i
genomforandet samt ha talamod. Det tar tid att ldra och infora nya rutiner,
ett forankringsarbete som ofta inte beaktas men som kraver stdod och
uppmuntran pa alla nivaer i organisationen. Utvarderingen visar ocksa att
en till synes liten insats, far genomslag och synliggér bade fortjanster och
brister i den aktuella verksamheten.

Catharina Hoijer ar fil dr i pedagogik med inriktning ldrande i arbetslivet.

Verksam som FoU chef vid Forsknings- och utvecklingsenheten inom
socialtjanst och kommunal halso- och sjukvard i Jamtlands léan, FoU Jamt.

fou.jamtland.net

Kommunernas forsknings- och utvecklingsenhet for socialtjanst och
kommunal hélso- och sjukvard i Jamtlands lan

FoU Jamt e Mittuniversitetet e 831 25 Ostersund
foujamt@miun.se
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