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Forord

Den hir utvirderingen har kommit till genom méanga ménniskors gemensamma arbete.
Jag star sjilv som forfattare och vill darfor ta tillféllet i akt att tacka dem som bidragit i
arbetet. Rapportens slutliga utformning och slutsatser star jag dock sjilv for. Jag vill
tacka mina kollegor pa Yrkesmedicin; Hans-Ake Donnersvird gor givande diskussio-
ner och smittande entusiasm i utvdrderingens borjan, Maria Nilsson for hjdlp med
bearbetning och tolkning av intervjuer samt ett oundgéingligt delande av erfarenheter,
Hans Brunnberg for handfast handledning och aterkoppling under skrivande av rap-
porten, samt Erik Soderman for statistisk radgivning.

Ett varmt tack vill jag ocksa rikta till alla medarbetare pa dldreboendet och hemtjéns-
ten som deltagit i undersdkningen och med tdlamod och Oppenhet har besvarat alla
mina fragor.

Lésanvisning: Till sist ndgot om rapportens utformning. Rapporten &r relativt lang
och allt &r inte nddvéandigt att 14sa for den redan invigde. For den som redan &r bekant
med projektet och verksamheten kan avsnittet Bakgrund med fordel snabblidsas. Resul-
tatdelen borjar med en redovisning av enkétstudien och dérefter foljer ett langt avsnitt
om hur deltagarna i programmet upplevt detta. Det avsnittet sammanfattas i avsnittet
Diskussion och Slutsatser vilket man kan ldsa fristdende for att sedan fordjupa sig i
resultatdelen om fragor uppstér. Av sérskilt intresse for det fortsatta utvecklingsarbetet
ar avsnittet om med- och motkrafter i resultatdelen.

Lars Andersson
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Sammanfattning

Ett kompetens- och verksamhetsutvecklingsprojekt har genomforts pa ett dldreboende och en hem-
tjdnstenhet 1 samverkan med en konsultfirma. Ett utvecklingsprogram for medarbetarna har
genomforts vid tva tillfallen, hosten 1998 och hdsten 1999. En inventering av fordndringsbehov
genomfordes vilket var fardigt i februari 1999. Dérpa gjorde personalen handlingsplaner for det
fortsatta utvecklingsarbetet. For genomforandet av dessa skapades mindre arbetsgrupper. Enhetens
ledningsgrupp deltog ocksé i en utbildning till fordndringsledare. Samtidigt utvecklades ett system
for kvalitetsuppfoljning. Projektets 6vergripande syfte var att 6ka medarbetarnas delaktighet i verk-
samhetsutvecklingen. Med detta avses delaktighet bade i forbattringar av arbetsmiljon och
vardkvalitet.

Denna utvirdering har huvudsakligen genomforts mellan juli och december 1999. Syftet ar att
beskriva verksamhetsutvecklingens innehéll och utvérdera vad de olika inslagen inneburit for verk-
samheten och dess medarbetare. Med- och motkrafter i arbetet med att 6ka medarbetarbetarnas
delaktighet i1 utvecklingsarbete beskrivs. Utvdarderingen har gjorts med tre datainsamlingsmetoder:
enkdter, intervjuer och observationer. En enkédtundersokning genomfordes vid tre tillfdllen, innan
projektet startade i maj 1998, i december 1998 och i december 1999.

Av de 36 medarbetare som deltagit i programmet ansag 7 av 10 att det haft positiva effekter for
dem som personer och knappt hélften ansdg att det haft positiva effekter for verksamheten 1 stort.
En svérighet har varit att fullfolja fordndringsarbeten som paborjades under programmet. Pro-
grammet har déarfor haft storre betydelse pa en individuell niva &n pa verksamhetsniva. Sarskilt
givande ansdg deltagarna vara att de larde kdnna varandra béttre och att de fick mdjlighet att pabor-
ja forandringsarbete. Deltagarna framforde att programmet givit dem béttre sjalvfortroende, béttre
forméga att kommunicera, att sammanhallningen och samarbete forbattrats, samt att de fatt nya
vérderingar och tankesétt. Enkdtundersdkningen visar att deltagarna i hogre grad dn de som inte
deltagit kénner sig delaktiga i utvecklingen av verksamheten. De upplever ocksé arbetet som mer
engagerande, utvecklande och meningsfullt efter att ha deltagit i programmet. Trivsel med arbets-
uppgifter har ocksa okat. Mojligheterna att utvecklas har dkat bade for deltagare 1 programmet och
for de som inte deltagit. Flera utbildningar har genomforts vilket forklara att utvecklingsmojlighe-
ter Okat dven for dem som inte deltagit i programmet.

Utvérderingen ger knapphéndig information om hur deltagarna uppfattade virdet av behovsanaly-
sen. Flera personer hade svart att minnas vad det gav eftersom intervjuerna genomfordes cirka ett
halvar efter behovsanalysen. Att de flesta var delaktiga i arbete och hade mdjlighet att komma med
idéer upplevdes dock som positivt. I arbetet med handlingsplanerna var deltagandet inte lika stort.
Mycket beroende pé tidsbrist. Genomforandet av handlingsplanerna utifran arbetsgrupper kom inte
till stdnd under utvdrderingsperioden. Skilen till detta &r flera. Arbetet blev mycket stressigt och
nér handlingsplanerna vil var formulerade lades de at sidan. Uppf6ljning av dem kom inte till stdnd
eftersom ménga andra utvecklingsinsatser skulle genomforas. Hur arbetsgrupperna skulle fortsétta
sitt arbete blev ockséd oklart. Mgjligtvis har inte fordandringsledarutbildningen givit de forutsatt-
ningar som behdvdes for fortsittningen. Utbildningen var mer inriktad pad och integrerad med
behovsanalysen.

Medkrafter i projektet var behovsanalysen, programmet och stdd till och krav pd medarbetarna i
forandringsarbetet. En bred ledningsgrupp med flera medarbetare har ocksa givit goda forutsétt-
ningar for delaktighet i verksamhetsutvecklingen. Den har varit ett forum for delaktighet och
paverkan. Underldttande for enhetschefen har varit stod uppifrén i organisationen och samverkan
med externa partners for att fa nya infallsvinklar och idéer.

Motkrafter som identifierats har framforallt varit svéarigheter i genomfoérande och uppfoljning av
handlingsplaner och paborjade fordndringsarbeten. Att fortsdtta utvecklingsarbetet i vardagen,
utanfor “projekttid”, dr den stora utmaningen i framtiden. Tidsbrist, bristande marginaler i beman-
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ning och avsaknad av méten avdelningsvis dr nidgra av de hinder som framkommit. Nagra utveck-
lingstendenser inom organisationen forsvarade ocksé arbetet. Enhetschefen fick ett kraftigt okat
personalansvar och omséttningen av personal var 26 procent under projekttiden. Det dr ingen ovan-
lig omsittning inom &ldreomsorgen, men det dr viktigt att papeka eftersom kontinuiteten i
utvecklingsarbetet blir lidande d& méanga lamnar arbetsplatsen.

Det finns goda forutséttningar att fortsétta det arbete som péabdrjats. Det ar dé viktigt att pa nytt
starta arbetsgrupperna for att genomfora handlingsplanerna och félja upp péborjade fordndringsar-
beten. En fungerande rutin for uppfoljning och vilka roller medarbetare ska ha i det arbetet &r
viktigt att finna. Det &r mycket som personal och ledning vill forbéttra och handlingsplanerna &r
ménga. Darfor dr prioriteringar av fordndringsomraden viktigt sé att det finns en rimlig mojlighet
att avsluta det som péaborjats.
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Inledning

P4 ett dldreboende och en hemtjanstenhet inleddes ett projektarbete med verksamhetsutveckling
under varen 1998. Syftet var att med bred delaktighet av personalen utveckla verksamhetens kvali-
tet och arbetsmiljé. Hosten 1998 borjade projektet med ett medarbetarutvecklingsprogram for att ge
medarbetarna forutséttningar for att aktivt delta i verksamhetsutvecklingen. Déarefter genomfordes
en kartlaggning av utvecklingsbehov mellan november 1998 och februari 1999. Strategiska maél
och handlingsplaner for hela verksamheten formulerades. Enhetens ledningsgrupp deltog i en for-
andringsledarutbildning for att kunna ge stdd och leda den fortsatta utvecklingen av verksamheten.
Hosten 1999 genomfordes ett nytt medarbetarutvecklingsprogram. Annu en omgang ér planerad till
varen 2000. Dérefter har i stort sett alla medarbetare deltagit i utvecklingsprogrammet. Parallellt
med detta har métningar av kvalitet och arbetsmiljo genomforts. Projektmedel fran EU:s program-
kontor, Véxtkraft mal 4 har finansierat medarbetarutvecklingsprogram, behovsinventering och
arbete med handlingsplaner och fordndringsledarutbildning.

Davarande Yrkesmedicinska enheten inom Samhéllsmedicin, Stockholms lidns landsting (nu
Arbets- och miljomedicin inom Centrum for folkhilsa), fick i uppdrag att utvirdera verksamhetsut-
vecklingen. Den hédr rapporten presenterar utvdrderingens resultat. Utvirderingen genomfordes
mellan maj 1998 och december 1999 med en kombination av olika datainsamlingsmetoder; enkdter,
observationer och intervjuer.

Bakgrund

Beskrivning av arbetsplatsen

Projektet omfattar ett dldreboende och en hemtjanstenhet. Hemtjdnsten var tidigare en egen enhet.
1998 inlemmades hemtjédnstomradet i en organisation med dldreboendet. Det kom framforallt att
betyda att verksamheterna nu har samma enhetschef. I mindre utstrickning delar man ocksa loka-
ler. Hemtjinsten har sina egna lokaler, men personalen deltar t.ex. i stormdten och utbildning pa
dldreboendet. Under projektperioden héller alltsd hemtjénsten pa att integreras med &ldreboendet.
Under andra hilften av 1999 fick enhetschefen ocksd ansvar for ytterligare ett hemtjdnstomrade
och en verksamhet for personliga assistenter och hemvérdare. Enhetschefen har ddrmed fatt ett
kraftigt 6kat personal- och verksamhetsansvar sedan 1998, fran 47 till ndrmare 105 personer. Hit-
tills &r bara hemtjansten och éldreboendet fullstandigt delaktiga i verksamhetsutvecklingen.

Hemtjénst har 19 tjanster. Verksamheten ar uppdelad i service till hemmaboende och service till
boende pa servicehus. En samordnare som delvis har ansvar for hemtjénsten ar placerad pa dldre-
boendet.

Aldreboendet har 47 tjinster. Verksamheten dr uppdelad pa A-huset och B-huset. A-huset bestar av
ett alderdomshemsboende med 17 platser och ett gruppboende for dementa med 6 platser. Pa A-
huset arbetar en sjukskoterska, 6 underskoterskor och 8 vardbitraden. Ett kok finns ocksa i A-huset.
Dir lagas mat till bade personal och boende. En kock, en kokerska och 3 ekonomibitrdden arbetar
dar.

B-huset bestar av en omvardnadsavdelning med 12 platser for mer somatiskt sjuka boende, och ett
alderdomshemsboende med 16 platser. P4 de avdelningarna arbetar sasmmanlagt 18 personer, varav
en sjukskoterska, en samordnare, 11 underskdterskor och 5 vardbitrdden. I B-huset finns ocksa tva
dagvardsavdelningar med 10 platser vardera. Den ena dagvarden tar emot dementa. Dér arbetar tva
underskoterskor och ett vardbitrdde. P4 den andra dagvérden bedrivs social traning. Dér arbetar ett
vardbitrdde med bistdnd av enhetens arbetsterapeut. Enheten har ocksa en sjukgymnast pa en halv-
tidstjdnst och en vaktmaistare. Utdver detta finns ocksa vikarier som kan rycka in vid behov.
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Enheten &r alltsé uppdelad pé flera smé enheter som har olika inriktningar pa vardarbetet. Samarbe-
tet och kontakterna mellan personal pé avdelningarna har tidigare varit ganska liten.

Enheten har en ledningsgrupp bestdende av enhetschefen, de tva samordnarna, de tre sjukskoters-
korna, arbetsterapeuten och sjukgymnasten. Ledningsgruppens medlemmar har arbetsuppgifter som
innebdr att de har kontakter med personal pé flera avdelningar och dérfor far de en helhetssyn dver
verksamheten. Ledningsgruppen har ledningsgruppsmoten vid behov. De informella kontakterna &r
tita. Enheten har veckomoéten varje méanad da representanter fran varje avdelning och lednings-
gruppen deltar. Motena cirklar framforallt kring aktuella handelser.

Sjukskoterskorna har ingen overgripande administrativt arbetsledande roll. Deras roll beskrivs som
att de har en arbetsledande funktion pa det medicinska omradet. Arbetslagen pa avdelningarna ar
sjdlvstyrande. Personalen triffas avdelningsvis varje morgon for att 14gga upp dagens arbete.

Beskrivning av projektet

Bakgrunden till projektet var en allmén strdvan hos ledningsgruppen att arbeta med kvalitets- och
verksamhetsutveckling. Inga sérskilda problem som man ville 16sa forelag. Mgjligtvis fanns vissa
samarbetssvarigheter. Ledningen upplevde t ex att motivationen att hjdlpa varandra dver avdel-
ningsgrinserna var lag och att samarbetet mellan en del personal fungerade daligt. Under 1997
borjade enhetschefen ta kontakt med externa samarbetspartners for att kunna gi vidare med verk-
samhetsutvecklingen. Efter en tid pabdrjades ett samarbete med en konsult och Yrkesmedicinska
enheten, Stockholms ldns landsting. Ekonomiska medel soktes fran Svenska EU:s programkontor.
Enheten beviljades medel for verksamhetsutveckling inom ramen for Viaxtkraft mal 4, steg 1, och
senare for steg 2. Steg 1 &r en kartldggning av fordndringsbehov och steg 2 ar atgéirder.

Projektets uppldggning

EU-projektet dr bara en del i alderboendets verksamhetsutveckling. Det &r alltsd bara vissa delar
som finansierats av EU:s projekt Viaxtkraft mél 4; behovsinventering och arbete med handlingspla-
ner (steg 1), fordndringsledarutbildning och medarbetarutvecklingsprogram (steg 2). Nedan
beskrivs forst mélen for utvecklingsarbetet och sedan verksamhetsutvecklingen i sin helhet. Av de
avtal for utvardering som slots mellan Nacka kommun och Yrkesmedicin framgar att utvecklings-
arbetet skulle bygga pd bred delaktighet och involvera personal, boende och anhdriga for att
kvalitetsutveckla arbetet. En ledstjdrna for arbete skulle vara nerifran och upp-perspektivet. Perso-
nalen skulle ges mojlighet till eget initiativtagande och till eget ansvar for utvecklingsarbetet.
Samtidigt skulle brukarnas forvantningar och tillfredsstéllelse med omsorgen séttas i fokus. Att den
personal som dr ndrmast de boende skulle utveckla verksamheten forvdntades leda till att utveck-
lingsarbetet far 6kad mojlighet att fortleva och utvecklas.

For att skapa forutsittningar for utvecklingsarbete genomfordes ett medarbetarutvecklingsprogram.
En omgéng genomfordes hosten 1998 och ytterligare en omgang genomfordes under hdsten 1999.
Mellan november 1998 och februari 1999 genomférdes en behovsinventering for att skapa bred
uppslutning kring mélen . Behovsinventeringen lag till grund for vidare arbete med handlingspla-
ner. Arbetsgrupper skulle sedan tillsdttas for att fortsitta utvecklingsarbetet. Ledningsgruppen
deltog ocksa i en fordndringsledarutbildning under varen. En konsultfirma ledde medarbetarpro-
grammet, behovsinventering och fordndringsledarutbildningen. Ett kvalitetsuppfoljningssystem
utvecklades ocksé av en annan externa konsult. De olika inslagen beskrivs ndrmare nedan.

Medarbetarutvecklingsprogram

Medarbetarutvecklingsprogrammet, i fortsdttningen kallat programmet, syftar till att ge personalen
nodvéndiga formagor och forhallningssétt for att delta i verksamhetsutvecklingen.
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Syftet med programmet ér:
e att ge medarbetare hogre sjalvfortroende.

e att medarbetarna skall fa individuell trining i kommunikation och problemldsning med sikte pa
forbattrad effektivitet och samverkan inom organisationen.

e att tydliggdra varje medarbetare roll/ansvar inom avdelningen och mojligheter att deltaga och
paverka utvecklingen.

e att skapa delaktighet kring mél och ddrmed oka trivsel, trygghet och stolthet/lojalitet.

Programmet bestéar av 10 lektionstillfdllen. Varje tillfélle ar 3,5 timme langt. Programmet pagéri 10
veckor med en lektion per vecka, utom de tva forsta och det sjunde och attonde lektionstillfallen,
som genomfors dagarna efter varandra. Programmet ar 1 hog grad upplevelsebaserat och det bygger
pa deltagarnas egna erfarenheter fran arbetet eller privatliv. Deltagarna trénar sig i olika formégor;
att intervjua och lyssna, uppmérksamma det personen dr ndjd med och stolt 6ver, kommunicera
tydligt och tala infér grupp, hantera stress och oro, tala i positiva malbilder, att sdtta mal och be-
stimma nér beslut ska genomforas, att 16sa problem och ge positiv feedback.

Ovningar varvas med diskussioner. Exempel pa diskussionsimnen ir t ex sjilvupplevda menings-
motsdttningar och hur man ska uppné gott samarbetet och forbéttra och effektivisera verksamheten.
Ovningarna och diskussionerna varvas ocksi med introduktion och diskussion av centrala teoribe-
grepp; kompetens, kommunikation, mal, mental trdning, jagbudskap. Mellan lektionerna far
deltagarna hemuppgifter for att prova nya beteenden och forhallningssétt och déarigenom tillimpa
det de lart sig. Resultatet av hemuppgifterna presenteras av deltagarna infor gruppen, eller diskute-
ras i storgrupp. Ett viktigt inslag &r probleminventering, analys och ldsning av problem som
genomfors lektion 7 och 8. Deltagarna arbetar da i grupp eller i par for att forbéattra arbetsforhéllan-
den.

Centralt i programmet &r att vara personlig, att ta ansvar och initiativ till fordndring, att se sin del i
helheten och att ta fasta pa det positiva och att se mojligheter. Ett vanligt inslag ar att deltagarna
talar infor grupp och da far de “trida fram” med sig sjilva. Lyssnande och respekt &r ocksa tva
ledord. En 6kad dppenhet tinks ge ett oppnare klimat och darigenom dkad trygghet.

Hosten 1998 fullfoljde 17 personer medarbetarprogrammet. Det fanns plats for 25 personer. 8 per-
soner fullféljde inte programmet eller paborjade det inte. Ett skil till detta vara att om man ar
franvarande fler &n tv4 tillfallen far man inte fortsétta programmet. Detta beror pa att lektionstillfal-
lena bygger pé varandra och att deltagande dr en forutsittning att tillgodogora sig fortséttningen.
Hosten 1999 fullfoljde 16 personer programmet, varav tva personer deltog i programmet en andra
ging for att fungera som ett stod for ovriga deltagare, och fem personer deltog fran ett nytillkom-
met hemtjdnstomrdde, Fisksdtra hemtjénst. En personalansvarig har ocksd deltagit vid béada
tillfillena for att kompetensen ska fa ytterligare forankring i organisationen och hon ska vara en
garant for kontinuitet och att fordndringar i organisationen kommer till stand.

Behovsinventering

Behovsinventering &r ett sétt att formulera mal och prioriterade utvecklingsomraden for det fortsat-
ta utvecklingsarbetet genom att involvera alla medarbetare. Behovsinventeringen genomfordes av
projektgruppen och leddes av externa konsulter. Projektgruppen bestar av ledningsgruppen och en
facklig representant. Utifran diskussioner i projektgruppen skapades en enkét for att fanga alla
medarbetares syn pa problem/utvecklingsbehov.

Formulering av handlingsplaner och bildande av arbetsgrupper

Utifran enkétundersokningen analyserades sedan resultatet for att identifiera problem
/utvecklingsomraden. Alla medarbetare deltog. Det arbetet genomfordes i de naturliga arbetsgrup-
pema. Utifran detta formulerades ldngsiktiga mél och handlingsplaner. Arbetet skedde bade i
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naturliga arbetsgrupper och i tvargrupper. Arbetet kompletterades ocksd med avsnitt om malteori
och kompetensanalys.

Féréndringsledarutbildning

Av avrapporteringen till Véxtkraft mal 4 framgar att utbildningen ska ge projektgruppen kompetens
for fortsatt utvecklingsarbetet. Den ska ge insikter i ”...hur engagemang for utvecklingsarbetet
skapas hos medarbetarna for att astadkomma en s k ldrande organisation och verktyg for den fort-
satta kontinuerliga utvecklingen i organisationen. “Foridndringsledarutbildningen genomfordes i
samband med behovsinventeringen och som en integrerad del av denna.

Forandringsledarutbildningen bestod av tvd halvdagar 4 fyra timmar och leddes av en konsult.
Ledningsgruppen plus en facklig foretradare deltog, sammanlagt atta personer. En person var sjuk.
Projektgruppen ér alltsé liktydigt med ledningsgruppen plus en facklig foretrddare som gemensamt
skulle leda verksamhetsutvecklingen.

Kvalitetsuppféljningssystem

Under projektets gang skapades ett system for kvalitetsuppfoljning. En konsult har arbetat fram ett
noéjd-kundindex (NKI). Kvaliteten ska métas varje ar med enkater till anhoriga, och intervjuer av de
boende. En forsta métning genomfordes hdsten 1998 och en andra métning paborjades i december
1999. NKI méter hur ndjda boende och anhoriga ar avseende trygghet, trivsel, aktiviteter, boendet,
mat, hygien, information samt kompetens och tillgénglighet.

Ovriga inslag

Forutom ovanstdende forekom ocksé nigra andra aktiviteter med koppling till verksamhets- och
kompetensutveckling under perioden maj 1998 till december 1999.

En méingd kurser genomfordes. En del som resultat av behovsinventeringen dér olika &mnesomra-
den prioriterades. De flesta var kortare kurser med ett fatal deltagare. Sammanlagt under 1999
genomfordes 23 kurser med sammanlagt 813 utbildningstimmar. Medarbetarutvecklingsprogram-
met dr inte inrdknat. De flesta kurserna handlade om olika aspekter av omvardnad, t ex vard i livets
slutskede, diabetes, smérthantering, kost- och niringsintag. Ovriga kurser har varit stresshantering,
datautbildning och brandskyddsutbildning. Under hdsten 1999 deltog Aldreboendet i en kvalitets-
tavling, USK-kvalitetsutmérkelse, dir bl.a. verksamhetsutvecklingen beskrevs. En arbetsmiljoenkat
har ocksé aterupprepats under aret. Resultaten ledde till handlingsplaner som en grupp bestaende av
enhetschefen, fackliga foretrddare och personalrepresentanter arbetade fram.

Syfte och fragestallningar

Syftet dr att dels beskriva vad verksamhetsutvecklingen innehallit och dels att utvirdera denna mot
bakgrund av nedanstdende fragestéllningar. Fokus i studien dr pa hur medarbetarna uppfattar verk-
samhetsutvecklingen.

Ar deltagarna ndjda med utvecklingsprogrammet?
Var har man lért sig/ vad har det givit?

Har det ett varde for organisationen?

Wb =

Vilka med- och motkrafter paverkar vardarbetarnas grad av delaktighet i verksamhetsut-
vecklingen pa arbetsplatsen?

De tre forsta fragestillningarna behandlar uteslutande programmet. Den fjérde, dvergripande frége-
stdllningen, behandlar ocksé fordndringsledarutbildning, behovsinventering, handlingsplaner och
kvalitetsuppfoljningssystemet.
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Utvarderingen

Material och metod

Uppdraget att utvirdera verksamhetsutvecklingen gavs davarande Yrkesmedicinska enheten i de-
cember 1998. Utvirderingen pabodrjades av undertecknad i juli 1999 och har pagétt fram till
december 1999. Utvirderingen har innefattat enkdtundersokning, intervjuer och deltagande pa
moten.

Enkéten

Enkiten innehaller fragor om organisation, ledarskap, information, inflytande/kontroll, ansvar,
kompetensutnyttjande, egen utveckling i arbetet/kompetens, samarbete, arbetstrivsel/arbetsklimat,
arbetsinnehallets kvalité, arbetsbelastning, upplevd sjalvformaga, vard och omsorgskvalitet, forand-
ringar av arbetsvillkor, konflikthantering samt fysiska och psykiska besvér/symptom.
Enkétundersokningen har genomforts vid tre tillféllen, vid projektets borjan i maj 1998, i november
1998 och slutligen i december 1999. Pa sé sitt har resultaten kunnat jimforas for att méta forand-
ringar av upplevda arbetsvillkor och vérdkvalitet. Resultat redovisas uteslutande frén den forsta och
den tredje mitningen. Forandringar mellan den forsta och andra métningen var sma och tendenser-
na var ungefiar desamma som mellan den forsta och tredje métningen.

Deltagande i enkétstudien

Svarsfrekvensen var hog vid samtliga mattillfallen. Vid forsta tillfdllet besvarade 56 av 58 (96,5%)
anstillda enkiten. Vid andra tillfallet besvarade 43 av 56 (77 %) anstéllda enkédten och vid tredje
tillfallet besvarade 49 av 54 (91 %) anstillda enkidten. Antalet tjdnster var 66 under underséknings-
perioden. Det fanns dock ett antal vakanser och langtidssjukskrivningar som forklarar att enkdterna
givits 54-58 personer.

Trettiosex personer har besvarat enkiten bade vid tillfille ett och tre. Tjugo personer som deltog i
mitning 1 i maj 1998, deltog inte i métning tre, december 1999. Fem av dessa ar bortfall den tredje
mitningen. Aterstir 15 personer som inte finns kvar i organisationen p g a studier, barnledighet,
langtidssjukskrivning, byte av arbetet eller pensionering. 26% (15 av 58) anstéllda har alltsa 1dmnat
organisationen pé ett och ett halvt ér.

Vid jamforelse mellan métning ett och tre &r det alltsa de 36 personer som deltagit i bAda métning-
arna som ingar. Ovriga resultat bygger pa samtliga svar i métning tre.

Deltagande i intervjustudien

Tio individuella intervjuer av nyckelpersoner har genomforts. De har kompletterats med tva upp-
foljande telefonintervjuer med konsulten och verksamhetens personalman. Nitton personer
intervjuades vid tre gruppintervjuer. 7 av dem hade deltagit i programmet hosten 1998 och reste-
rande 12 gick programmet 1999. 2 av de nitton har deltagit i programmet tvad ganger. Vid andra
tillfallet fungerade de som stottepelare for de ovriga.

Redovisningen av resultaten byggs upp kring citat fran intervjuerna. Fokus dr inte pad hur méanga
som tycker vad, d&ven om det ibland anges om det &r flertalet eller bara nagra fa som har en viss
uppfattning. Syftet dr snarare att skildra ett brett spektrum av ésikter och uppfattningar. Det betyder
att ett citat inte dr representativt for alla. Det dr tydligt att olika deltagare tar till sig olika delar av
programmet utifrén sina egna forutséttningar, erfarenheter och arbetssituation.

En svarighet i intervjuerna har varit att det var svart for de intervjuade att minnas vad som hinde en
langre tid tillbaka. Det &r frdgan om hindelser som ligger mer 4n ett halvar tillbaka. T ex ar det far
som har tydliga minnen av behovsinventeringen och arbetet med handlingsplaner, och mycket fa
minns ndgot av fordndringsledarutbildningen.
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Observationer och dokumentldsning

Mitt deltagande pa 5 moten dir kvalitetsgruppen har sammanstillt en rapport med sammanfattning
av verksamhetsutvecklingen, har utgjort ett underlag for utvirderingen. Moten har givit informa-
tion om hur verksamhetsutvecklingen fortgétt. Olika former av dokumentation, t.ex. verksamhetens
mélbeskrivningar och konsultens arbetsdokumentation har ocksa utgjort en bakgrund till studien.
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Resultat

Enkatstudien

Uppskattade féridndringar av arbetsférhallanden och vardkvalitet

Med de upprepade métningarna med enkdten kan utvecklingen foljas 6ver tid. Nedan redogdrs for
de fordndringar som skett dels mellan forsta och tredje mitningen, och dels fordndringar jamfort
med ett ar tidigare som personalen uppskattar det. Nedan visas en tabell 6ver fordndringar av ar-
betsforhallanden som personalen upplevde det i december 1999. Direfter foljer en text som
beskriver tabellens innehall.

Tabell 1. Uppskattad férandring av arbetsférhallanden under det senaste aret, procentuell
fordelning. Fragor markerade med asterisk (*) innebar att det finns en signifikant skillnad1
mellan de som deltagit i programmet och de som ej deltagit. Antal svarande per fradga varierar
mellan 43 och 46 personer. Nagra har ej besvarat samtliga frdgor och nagra har inte besvarat
nagon fraga alls eftersom de inte varit anstallda ett helt ar.

:;réie:e?j:\: :;l:zt;ﬁ;ghé;:anden ut nu jamfort med for Minskat Som férut | Okat
1. Stéd och uppbackning nér Du behéver det 16,3 67,4 16,3
2. Arbetsbelastning 6,7 48,9 44,4
3. Tidspress i arbetet 6,7 46,7 46,7
4. Omvaxling i arbetet 80 20*
5. Kunskapskrav i arbetet 66,7 33,3*
6. Ansvaret for de egna arbetsuppgifterna 68,2 31,8*
7. Mojligheten att lara nytt i arbetet 2,3 56,8 40,9
8. Mojligheten att utvecklas i arbetet 2,3 56,8 40,9
9. Samarbetet pa arbetsplatsen 6,8 63,6 29,5
10. Inflytande pa det egna arbetet 2,3 62,8 34,9*
11. Kontroll 6ver det egna arbetet 2,3 67,4 30,2*
12. Anvandning av Dina kunskaper och erfarenheter 2,3 63,6 34,1
13. Medbestammande 4,5 65,9 29,5
14. Paverkansmojligheter 9,1 61,4 29,5
15. Dialog mellan ledning och medarbetare 18,2 59,1 22,7
Arbetskrav

Tendenserna for upplevd arbetsbelastning och tidspress i arbetet liknar varandra. Nagot mindre &n
hilften upplever att de 6kat. Ungefdr lika manga anser att de &r ofordndrade och ett fatal anser att
arbetsbelastningen och tidspressen minskat. Samtliga 9 personer inom hemtjdnsten som besvarat
frdgan anser att belastningen och tidspressen har 6kat det senast aret. Det betyder att det pa dldre-
boendet dr en tredjedel som anser att arbetsbelastning och tidspress 6kat under det senaste aret.

! Medelvirdesskillnaden &r provad med chi-tva test och 5 % signifikansniva. Gruppen dikotomiserades si att de som
svarat “0kat” tillhdrde den ena gruppen och de som svarat “minskat” eller ”som forut” tillhérde den andra gruppen.
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Programdeltagarna upplever i hogre utstrickning dn de som ej deltagit i programmet att kunskaps-
krav, omvaxling i arbetet och ansvar for de egna arbetsuppgifterna dkat. Sammanlagt upplever en
tredjedel att kunskapskraven okat. Tva tredjedelar anser att de dr oférdndrade. En femtedel anser att
omvéxlingen i arbetet har dkat och resterande att den ér oforandrad.

Ansvaret for de egna arbetsuppgifterna har dkat anser en tredjedel och de resterande tvé tredjede-
larna anser att det ar oforéndrat.

Stod, samarbete och dialog med ledning

De flesta anser att mojligheten att & stod och uppbackning nir det behdvs ar oférdndrad jamfort
med hur det var ett ar tidigare. 16% anser att den har minskat och lika manga att den 6kat under det
senaste aret. En knapp tredjedel anser att samarbetet pa arbetsplatsen har okat. Ett fital anser att
samarbetet minskat och tvatredjedelar att det &r oforédndrat. Dialogen mellan ledning och medarbe-
tare dr ofordndrad enligt en majoritet. En knapp fjdrdedel anser att dialogen okat och lite mindre 4n
en femtedel anser att den minskat jamfort med for ett ar sedan.

Utvecklingsméjligheter

Drygt hilften anser att mojligheten att ldra nytt i arbetet och att utvecklas i arbetet ar oforéndrad.
En stor del anser att de mojligheterna okat. Det finns en svag tendens att de som gatt kompetensut-
vecklingsprogrammet i hdgre grad upplever att mojligheten att utvecklas och ldra 6kat under aret
dn de som inte deltagit i programmet. Det &4r dock en tendens som inte dr statistiskt sdkerstilld.
Anvindning av egna kunskaper och erfarenheter har 6kat anser en tredjedel. Dér finns ingen skill-
nad mellan grupperna.

Att utvecklingsmojligheterna upplevs ha dkat framgar ocksa av en jamforelse mellan métning 1 och
3. Resultaten visar en forhdjning av medelvardena for pastdende 6 (pa min arbetsplats finns goda
mdjligheter for mig att utvecklas i mitt yrke) och 13 (jag upplever mitt arbete tillrdckligt utveck-
lande). Okningen ir statistiskt sékerstilld’.

Tabell 2. Forbattring av utvecklingsméjligheter

Pastaende/Medelvirden Medelvarde Medelvarde
maj 1998 december 1999
B6. pa min arbetsplats finns goda maojligheter fér mig att 2,85 3,5

utvecklas i mitt yrke

B13. jag upplever mitt arbete tillrackligt utvecklande 3,0 3,6

Inflytande och makt

En dryg tredjedel anser att inflytandet 6ver det egna arbetet okat. Knappt tva tredjedelar anser att
inflytandet dr oforidndrat och ett par procent anser att det minskat jaimfort med ett ar tidigare.
Monstret for kontroll dver arbetet dr detsamma. For badda dessa fragor giller att de som deltagit i
programmet i hogre grad till hor de som upplever en 6kning av inflytande och kontroll. Svars-
monstret dr liknande for medbestimmande och paverkansmdjligheter, men det finns inga skillnader
mellan dem som deltagit i programmet och de som ej deltagit. Ungefér en tredjedel anser att med-
bestimmande och paverkansmojligheter okat och cirka tvé tredjedelar anser att de dr oférdndrade
jamfort med ett ar tidigare.

Sammanfattningsvis dr alltsa arbetskraven och tidspress de arbetsforhallanden som personalen
upplever ha okat mest under 1999. Dérnist dr 6kningen storst vad géller mojligheten att 14ra nytt
och utvecklas i arbetet. Deltagarna i kompetensutvecklingsprogrammet upplever i hogre grad én de
andra en 0kning av omvixling i arbetet, ansvar for de egna arbetsuppgifterna, kunskapskrav samt

2 Medelvirdesskillnaderna ar prévade med T-test med 5% signifikansniv.
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kontroll och inflytande 6ver arbetet. De arbetsforhallande som flest personer anger har minskat &r
dialog mellan ledning och medarbetare samt mojligheten till stéd och uppbackning nir det behovs.

Tendensen Over tid, 6ver de tre métningarna, ar att en stor del av personalen upplever en konstant
okning av arbetskraven, att stodjande faktorer dkat under hosten 98 for att sedan minska négot,
samt att allt fler upplever en 6kning av mdjligheter till utveckling, ldrande och inflytande.

Personalens skattning av vardkvalitet

Personalen skattar kvalitén pa varden i fem fragor. For en av dessa visar det sig att medelvardet
sjunkit mellan métning ett och tre. Personalen upplever en forsdmring vad giller tillfredsstéllande
av de boendes behov av god vard och omsorg. For ovriga fragor &r resultaten ofdrdndrade. Persona-
len upplever att de ger en god personlig vérd och omsorg, att de boende har en meningsfull fritid,
att relationen till anhoriga &r god och att de boendes behov av inflytande tillfredsstélls i samma
grad som tidigare. Det kan tolkas som att man anser att man ger en god véard och omsorg men att
man inte ldngre i lika hog grad kan tillfredsstélla de boendes behov. Den vérd man ger ér god, men
inte tillricklig omfattande. Det finns ingen skillnad mellan &dldreboendet och hemtjénsten i detta
avseende.

Tabell 3. Medelvarden for svar pa fragor om vardkvalitén.

Pastaende/Medelvirden Medelvirde | Medelvarde
maj 1998 december 1999

37. vi ger vara boende en god personlig vard och omsorg 4,6 4,6

20. pa min arbetsplats tillfredsstaller vi de boende vad galler god vard | 4,5 4,0

och omsorg

32. pa min arbetsplats tillfredsstaller vi de boende vad galler deras 3,6 3,7

behov av inflytande

19. vara boende har en meningsfull tillvaro med aktiviteter som 3,2 3,2
starker och intresserar

21. jag har en god relation med de boendes anhériga 4,3 4,4

Medarbetarprogrammet

24 personer av de 31 som gatt programmet besvarade enkétens fragor om vilken effekt man anser
att det haft. 14 av dem hade gatt programmet hosten 98, 8 av dem hade gatt programmet 1999 och
2 av dem gick programmet vid béda tillfzllena.

Tabell 4. Skattningar av effekten av medarbetarprogrammet. Svarsférdelning i procent och
medelvarde.

15. programmet har haft |Ja, Ja, Ja, Nej, Nej, Medel-

en positiv effekt for... i mycket i h6g grad |i ndgon man | knappast | inte alls | virde
hoég grad

mig som person privat 13;6 % 40,9% 31,8% 4,5% 9,1% 3,45

mig som person pa arbetet |12,5% 58,3% 20,8% 8,3% 0% 3,75

verksamheten i stort 13,0% 34,8% 34,8% 17,4% 0% 3,43

Tabellen visar att en majoritet av deltagarna anser att programmet hade en positiv effekt for dem
bade privat och pa arbetet. Genomsnittligt sd anser deltagarna att programmet hade storre effekt for
dem som individer dn for verksamheten i stort. Knappt hilften anser att programmet i mycket hog
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grad eller i hog grad haft en positiv effekt pa verksamheten. Drygt hilften anser att programmet
haft en liten effekt eller knappast nagon alls.

Effekter av medarbetarprogrammet

Vid en jamforelse av medelvéirden pa enkitens pastaenden mellan dem som deltog i medarbetar-
programmet och de som ¢j deltog framkommer vissa skillnader. For att kontrollera om det fanns
skillnader mellan grupperna redan innan projektet inleddes jaimfordes grupperna éven vid forsta
mitningen. Ndgra f skillnader mérktes d4. Ovriga skillnader kan antas vara en effekt av deltagan-
de i medarbetarprogrammet. Jimforelsen har gjorts mellan de personer som deltagit i bade métning
ett och tre.

Tabell 5. Medelviarden for delaktighet i och mdjlighet paverka verksamhetsutvecklingen.
Maj 1998 och december 1999.

Pastaende/Medelvirden Medelvirde | Medelvarde
maj 1998 december 1999

15. jag har méjlighet att paverka verksamhetens utveckling 3,1 3,4

16. jag kanner mig delaktig i verksamhetens utvecklingsarbete 3,4 3,6

Vid en jamforelse mellan grupperna (tabell 6) visar det sig att de som deltagit i programmet i hogre
grad kénner sig delaktiga i verksamhetsutvecklingen och i hogre grad upplever att de har mojlighet
att paverka verksamhetsutvecklingen. Jaimforelsen dr gjord pa tredje métningen i december 1999.
Négon motsvarande signifikant skillnad fanns ej vid forsta méatningen.

Tabell 6. Skillnader i medelviarden mellan deltagare och icke-deltagare avseende paverkan
och delaktighet i verksamhetsutveckling.

Pastaende/Medelvirden deltagande i medarbetarprogram Medelviarde Medelvarde ej
deltagit deltagit

15. jag har méjlighet att paverka verksamhetens utveckling 3,9 3,0

16. jag kanner mig delaktig i verksamhetens utvecklingsarbete 4,3 3,0

Hela gruppen upplever att utvecklingsmdjligheterna har dkat, men de som deltagit i programmet
upplever i hogre utstrickning en forbattring av utvecklingsmojligheterna (fraga 6). Programmet
tycks ocksd medfora att deltagarna upplever arbetet annorlunda. De anser i hogre utstrackning &n
de som ej deltagit att arbetet ar tillrackligt engagerande, meningsfullt och utvecklande. Likasa har
trivsel med arbetsuppgifterna dkat. De anser ocksa i hdgre grad &n icke-deltagare att deras nidrmaste
chef kan ta vara pa medarbetarnas kompetenser. Medelvirden visas i tabell 7.
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Tabell 7. Skillnader i medelvarden mellan deltagare och icke-deltagare avseende utveck-
lingsmojligheter, upplevelse av arbetet som tillrdckligt engagerande, meningsfullt och
utvecklande, trivsel med arbetsuppgifter samt narmaste chefens tillvaratagande av medar-
betarnas kompetenser.

Pastaende/Medelvirden deltagande i medarbetarprogram Medelvarde Medelvarde
deltagit ej deltagit

6. pa min arbetsplats finns goda mojligheter fér mig att utvecklas i

mitt yrke
3,9 3.1

10. jag upplever mitt arbete tillrackligt engagerande 4,6 3,6

11. jag upplever mitt arbetet tillrackligt meningsfullt 4,7 3,9

13. jag upplever mitt arbetet tillrackligt utvecklande 4,2 3,1

36. jag trivs med mina arbetsuppgifter 4,7 4,0

39. min narmaste chef kan ta vara pa medarbetarna kompetenser 4,0 2,9

Det finns ocksa resultat som antyder att séttet att hantera problem/konflikter férdndras for dem som
genomgatt programmet (Tabell 8). De som deltagit anger att de i mindre utstrackning ar passiva
eller undvikande i séttet att hantera problem/konflikter, som att méa “’daligt och stanna hemma fran
jobbet” och ”lata tiden ga och vénta pa béttre tider”.

Tabell 8. Skillnader i medelvdrden mellan deltagare och icke-deltagare avseende hanteran-
de av problem och konflikter. Hogt varde (5) ar lika med att man anvander sig av detta satt
att hantera problem. Lagt varde innebar att man inte gor det.

Pastaende/Medelvirden deltagande i medarbetarprogram Medelvarde Medelvarde
deltagit ej deltagit

16. mar daligt och stannar hemma fran jobbet 1,1 1,7

17. later tiden ga och véntar pa battre tider 1,25 2,6

Det kan inte uteslutas att en viss del av ovanstdende resultat beror pa selektion. De som blivit er-
bjudna att g programmet men inte pabdrjat eller fullfoljt det skulle kunna vara mindre ndjda med
sina arbetsforhdllanden och drar dirfor kanske ner medelvirdet i gruppen som ej deltagit i pro-
grammet.

Uteblivna féréandringar

P& nagra omraden kunde man ha forvéntat sig fordndringar mellan forsta och tredje enkdtundersok-
ningen som en f6ljd av projektet. Det giller t.ex. samarbete, trivsel pa arbetsplatsen och férméga att
ta egna initiativ, eget ansvar och handla mélinriktat. Varfor inga fordndringar har visats i enkédtun-
dersokningen kan diskuteras. Ett skil kan naturligtvis vara att inga fordndringar har skett. Det
forefaller dock inte stimma med delar av intervjuresultaten (som vi aterkommer till senare). En
troligare forklaring &r att ingangsvérdena (medelvérdena) vid forsta métningen var sa hoga att for-
béttringar blir svArmétbara med enkéten. Det géller t.ex. trivsel pa arbetsplatsen och samarbetet
med arbetskamrater. De fragorna har ett medelvérde pa 4,2 eller hdgre. Det kan alltsé inte uteslutas
att det dr vissa fragor i enkéten som brister i noggrannhet.

Noterbart ar att vissa onskvirda effekter har uteblivit. Det som inte fordndrats som man kunde
forvinta sig ar t.ex. formagan att hantera oro, stress och konflikter (fraga 24 och 26).
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Intervjustudien

Férvéantningar och information

I gruppintervjuerna stélldes en fraga om vad de hade for forvéntningar pa vad programmet skulle
ge dem innan programmet paborjades. Det visade sig att man hade mycket diffusa uppfattningar
om vad kursen skulle innehélla och vad den skulle leda till. Innan programmet startade intervjuades
varje deltagare och informerades ocksd om programmet. Da klarnade bilden nigot, men man var
and4 fragande till syftet med programmet.

”Vi tréffade ju .... pa en intervju, var och en sa dér en timme da innan vi borjade. Det gav ju
en hel del, sa att séiga, lite vad det skulle ga ut pa , att vi skulle std och prata infér grupper
och sadér. Ja, sa det var ju det da. Man fick lite hum om sakerna dér.”

De flesta uppger att de inte visste vad programmet skulle innehalla. Det bidrog sannolikt till att
man var skeptisk till en borjan. Nagra hade mer positiva, nyfikna forvintningar d&ven om de inte
visste vad programmet skulle innehalla.

”Ja, det var sa hemligt tyckte jag. Vi visste inte ett dugg om vad det rorde sig om.”

”Jag kénde att man var lite skeptisk. Jag tinkte att vad &r det har fér ndgonting. Men dnda
att det skulle bli kul.”

Flera deltagare forvéntade sig att det skulle handla mer om vard och deras yrkesutovande.

”Vad jag tinkte, sa var det ju lite grann att det kanske skulle handla mera om vérat yrke, sé
att sdga, mera om vard och sana dér saker, men det kom ju mer pa slutet. Sa jag visste vél
inte s mycket om det hela direkt.”

Négra trodde att det skulle handla om EU. Man talade om programmet som ett EU-projekt, vilket
upplevdes som missvisande.

”Ja, jag visste ingenting, om jag ska vara arlig, vad det var for nan kurs 6ver huvud taget
alltsa. Jag trodde det hade mer med EU att gora...”

”Det kanske var lite missvisande titel. EU-projekt.”

Négra ville inte delta i programmet alls till en borjan och var darfor skeptiska under kursens inled-
ning. Det géller sérskilt de som var relativt nya i organisationen. De tyckte att de visste for lite om
verksamheten eller hade tidigare erfarenheter som skulle gora att programmet inte passade. Med
tiden upplevde de programmet som positivt.

”S4a jag var lite negativ, maste jag sdga. Men sen for varje gdng d&, sd blev jag ju mer och
mer positiv... S& det var mera det att jag tyckte att det var for tidigt att jag skulle ivdg pa
kurs. Eftersom jag var s nyanstélld. Det kindes faktiskt som det inte berdrde mig s& myck-
et, eftersom jag inte var sa insatt i den har verksamheten.”

Nagot forvanande ar det att &ven de som gick programmet andra tillféllet inte visste vad det gick ut
pa och inte fatt reda pa det av sina kollegor.

2

Intervjuaren: ... ni som har haft kollegor som har gatt programmet tidigare, hade ni inte
hort ndgonting av dem? Vad de berdttade om?

A: ”Nej, jag har inte hort nadgonting.”

B: ”Dom sa inte sa mycket.”
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C: ”Nej, om man inte frégar, sa &r det vil ingen som har sagt ndgonting egentligen.”

Fragestillning 1. Var deltagarna néjda med programmet och vad var de néjda eller
missndjda med?

Enkitunders6kningen visar att en majoritet av deltagarna anser att programmet i hog grad haft en
positiv effekt for dem som individer. Fragan ar sedan vad deltagarna uppfattat som positivt och vad
de varit mindre ndjda med eller saknat i programmet. Foljande avsnitt beskriver detta.

De flesta deltagarna anser att programmet varit bra, lustfyllt och roligt. Just kommentaren att det
var roligt aterkommer stdndigt i intervjuerna. Sérskilt framhdver de att det varit positivt att ldra
kdnna varandra bittre. Deltagarna kom fran olika avdelningar pa Aldreboendet och fran hemtjins-
ten. En del kénde varandra mest till namn och utseende. Programmet medforde att deltagarna larde
kidnna dem som man vanligtvis inte arbetade med. Att klimatet var 6ppet, de kunde prata 6ppet och
se likheter och kénna igen sig i varandras upplevelser, framhidvdes ocksa som nagot positivt.

”Jag tyckte att det har varit en mycket bra utbildning. Det som jag tycker framfor allt har va-
rit otroligt positivt, det ar att man har ldrt kénna sina arbetskamrater.”

”Ja, jag tyckte man ldrde kénna varandra nu pa ett annat sétt ocksa. Forut var det lite ytliga-
re saddr. Man kénner igen varandras namn och utseende. Men efter kursens gang sa var det
s& manga tillfdllen som man fick Sppna sig pé nét vis, och tala om vem man var och vad
man stod for.”

Andra ar mer kritiska men instdmmer i att den frimsta vinsten varit att de lart kdnna varandra. Det
har inneburit att man kunnat organisera sig mer, vilket dr en forutséttning for att kunna fortsétta
med fordndringsarbete.

”Ja, jag &r ju inte sddér valdigt entusiastisk, jag &r faktiskt inte det. Det som du var inne pa,
just att vi har l4rt kdnna varandra i jobbet, att man har setts ifran olika grupper och séadér.
Det tyckte jag var jéttebra och sen att de pa nagot sdtt har blivit att vi har samlats kring att
organisera oss, det tycker jag ocksa dr tva positiva saker... For ovrigt sa kan jag inte siga att
det har gett mig sa mycket.”

Flera deltagare tycker att det var en annorlunda utbildningar med de upplevelsebaserade 6vningar-
na. Den skiljde sig fran andra utbildningar de deltagit i.

A: ”Ja, jag tycket att det inte var s dumt. Det var ndgonting som man inte har varit med om
forr.”

B: ”Ja, just, — hela uppldggningen. Alla grejor som man gick igenom, det har jag aldrig varit
med om forr.”

Programmet gav ocksa en annan stimulans dn vad arbetet kunde ge. Kursen vickte ett engagemang
i uppgifter under kursens géng och i férlingningen ocksa i arbetet. De fick ténka pa ett annat sétt.

”Roligt att gdra ndgot annat, man fick tinka pé ett annat satt, for ... pushade pé att man
skulle gora lite hemuppgifter. Ja, man blev engagerad pa ett sétt som kdndes stimulerande,
tycker jag.

Uppldggningen av programmet

I alla gruppintervjuer och i en del av de individuella intervjuerna sdger deltagarna att de till en
borjan var tveksamma. En grupp diskuterade uppligget av kursen. Asikterna gick isir till viss del
men de flesta anség att kursens senare inslag med grupparbeten och uppgifter for att borja fordndra
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nagot omrade var béttre och mer engagerande. Nagra tycket att inledningen var bra och andra att
man kunde minska den delen till formén for de mer praktiskt inriktade uppgifterna.

”Det var lite lekfullt fran bdrjan och sen kom allvaret. Sa jag tyckte det var bra som de hade
lagt upp det.”

”Jo, det tycker jag. Det var vildigt bra till slut... att det blev béttre och bittre.

De senare delarna av kursen upplevdes som mer givande. Nir man kom in pa organisering av arbe-
tet och hemuppgifter — dé kindes det riktigt angeldget

Intervjuaren: ”Och de hér delarna sen, nédr ni mer borjade arbeta med organisering av arbe-
tet?”

A: ”Da kinde man riktigt att det hiar maste vi ta tag i, liksom. Och alla ville och vi skrev
hemma och man tinkte att ... ”Gud jag har inte gjort min léxa, hur ska det bli imorgon” Nu
mast jag skriva ikvall”. Jo, men man kénde det dar, det hir géller verkligen oss! Vad kan vi
dndra pa, vad kan vi gora bittre?”

”Men sen pa slutet nir det blev mera av att dndra nidgonting i sjdlva arbetet, att vi skulle or-
ganisera oss for att gora saker. D& kédndes det, d& hojdes det upp. Dé tyckte jag det var
roligt. Och d& var det kul att prata ocksd. Men just den hir andra biten [inledningen], d&
kande jag nej...”

] borjan, dér tycker jag, att det var for 1ang tid. Att vi skulle haft mera tid for just den hér
utvecklingen som var sista gdngerna, sa att sdga.”

Ovanstdende citat askadliggor ocksa att deras eget ansvar for att forédndra blev tydligt. Fragan véck-
tes vad de kan gora sjdlva. Mojligheten att borja utveckla arbetet var ocksé efterldngtad av nagra.

Négra upplevde borjan av programmet som negativt. Kraven pa att vara personlig kunde uppfattas
som krénkande for integriteten och dvningarna som barnsliga sé att de kinde sig nedvérderade.

”Man kénde sig lite harnere pa nagot sitt. Man vill inte kidnna sig nedtryckt, sa att siga. Det
blev sé lite grann i borjan. Jag ténkte: hur ska det hir sluta? Men sedan, som sagt var, var
det positivt. Sa den biten tycker jag att man kunde, ja vad ska man séga, tagit lite snabbare.”

”Men man har ju ingen lust att dela sitt semesterminne med ménniskor som man inte kin-
ner, sa kénde jag. Att det gick pa min integritet dir. Att det hade jag ritt att sdga nej till, om
inte jag ville.”

Samspelet mellan teori och upplevelsebaserade vningar uppskattades. De teoretiska inslagen blev
begripliga med dvningarna.

”Och att hon har ocksa varit otroligt duktig pa att utifran den teoretiska bas som hon har be-
rittat om, att sedan sdtta olika grupper, att sétta folk i grupparbeten, sa att det blir dversatt
forstaeligt till en situation i verksamheten eller en situation mellan arbetskamrater. Sa det
tycker jag att hon varit jéttebra pa.”

Samma grupp diskuterade ocksa nivén pa innehallet i programmet. Deltagarna var 6verens om att
man har olika forutsittningar och att allt i ett utvecklingsprogram inte kan passa alla. Nagra ansag
att man skulle kunna héja nivan och kraven. Deltagarna skulle d& vixa med uppgiften. Andra ansag
att programmet var val anpassat for att alla skulle kunna f6lja det.

”Sa pé ndgot sétt sd kidnde jag att den var pa lite 1ag niva. I borjan sd kéinde man faktiskt sig
lite foroldmpad. Tror de att man &r en idiot? Men sen sd... Ja, det tinkte jag, respekterar ju
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att den var upplagt s& hér, men jag menar alla... Alla har ju ett forflutet, privat. Och har gatt
igenom svarigheter och konflikter i sitt liv och sant déar.”

”Och sen dr det ju sé olika, om man &r van att prata infor grupp eller inte. S& det &r klart,
vissa hade ju svért och séna dér grejor, och det &r klart, nér man har olika bakgrund, da kan
det inte stimma for alla.”

”S4a att det ar inte riktigt....., sitt ribban hogre, sé tror jag att man vixer och anstringer sig
mer, dn att den ar for 14g. Det tror jag.”

”Jag tror inte det skulle ha gatt, darfor att dels var det de som inte klarar svenska sérskilt
bra, och som kanske har en ganska kort skolutbildning, hela raden upp till de som har en
ganska langvarig universitetsutbildning. Hur ligger man en san undervisning for att fa med
allihop? Vilket alltséa hon, tycker jag, 4nda lyckades med.”

Flertalet instimmer dock i att kraven i borjan kunde ha varit lite hdgre och att man hade kunnat ga
igenom de inledande lektionerna lite snabbare, eller skurit ned pa de avsnitten till forman for de
praktiskt inriktade fordndringsuppgifterna. Flera deltagare upplevde alltsa den senare delen av
programmet som mer givande. Inledningen av programmet gav mindre. Det dr inte sdkert att den
upplevelsen aterspeglar vad de verkligen ldrde sig. En svarighet med utvirdering av upplevelseba-
serat ldrande 4r att deltagarna kan ha svart att beskriva vad de lart sig. Arbetet med att forbattra och
utveckla arbetsformer ger mer konkreta resultat som syns”, &n inre eller mellanménskliga férand-
ringar. Programmets inledning har delvis som syfte att ge en grund for det kommande konkreta
forandringsarbetet genom att ge deltagarnas sjilvfortroende och skapa ett fortroendefullt klimat i
gruppen. Flera deltagare berattar ocksa att de forst inte forstod vad det hela skulle leda till.

I borjan var det vl svart att veta vad det skulle bli, tycker jag. Sen fick man facit i slutet pa
kursen. Jaha, det ar darfor vi har gatt det hér, kédndes det som.”

Inledningen préglades ocksa av nervositet och spandhet. En deltagare tinkte att det var darfor som
man inte tycket att det gav nagot.

”Till en borjan tycket jag att det gav ingenting, men det var vél for att man var for spiand
och nervos.”

Programmet var kdnsloméissigt engagerande

Programmet upplevdes som kénsloméssigt engagerande. Det framstilldes oftast som ndgot positivt
men ocksé som kridvande. Sérskilt att tala infér grupp som var ett stdende inslag, upplevdes som
kriavande. I borjan var det mycket nervositet, men lingre fram i programmet blev man tryggare i
situationen. Négra berdttade att de alltid kénde ett motstdnd mot att stélla sig upp och tala infor

gruppen.
”Ja, jag tycker, ibland sé tar det mycket utav ens krafter. Man ger sa mycket av sig sjalv.”

A: ”Men ibland tar man upp d&mnen som rér om i en, pa nét vis. Och da dr man slut ndr man
kommer dérifran.”

B: ”Och man blir vildigt berdrd ocksa nar man sitter och lyssnar.
”Det blir ju vildigt kinsloladdat och s déar.”

”Och manga som var ridda att prata i borjan blev ju mycket duktigare. Sen blev det ju lite
kénsligt. Vi gick in lite pa personligheter ocksa. Lite grann.”
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Att dmnena deltagarna skulle tala om var personliga var det som upplevdes som svart. Aven om
man var van vid att tala infor grupp var det har annorlunda.

”Man larde sig for att det var rétt svart det dér att stilla sig upp och prata. For vi pratar om
sa mycket personliga saker och det var vil det som man larde sig gora. Jag menar, jag kan
stilla mig upp och prata om omléggningar eller ndgot sddant, men det ar ju inget personligt,
s det dr vél det som var lite svart, att man skulle lara sig att géra det ocksa.”

Det var positivt med Oppenhet och det personliga anslaget i kursen. Men det kunde ocksa vara
kravande kdnsloméssigt och kanske lite for krdvande for en del. Har man en anstrdngande livssitua-
tion privat kanske man inte orkar riktigt, spekulerade ndgra kring att en del inte fullféljde
programmet.

”Att [de] som hade lite andra saker, mera privata kanske, som inte orkade fullfélja, fast hade
gérna velat, men det vet jag inte.”

Négra tyckte att det blev for mycket av att tala infor grupp. Vilket kanske bor forstds mot bakgrund
av att det upplevdes som ett mycket kridvande inslag av en del. Andra framhéver att det var en stor
del av meningen med programmet och att det var givande.

A: ”For mycket star framme och prata.”

B: ”Men det var det som var meningen med det hela!”

Vad som inte fungerar och vad deltagarna vill har mer av

I intervjuerna stilldes frdgor om vad deltagarna inte uppskattade och om det saknade négot, eller
ville ha mer av ndgot. Som framgéatt ovan var en synpunkt att programmet borde haft storre tyngd-
punkt pa det konkreta fordndringsarbetet med uppgifter diar deltagarna far arbeta med fragor som
direkt berdr deras eget arbete. Det var de inslagen som kom in i den senare delen av programmet.

En grupp tog en dvning i programmet som de inte forstod syftet med. Den kallas for ringdvning-
en” av deltagarna. Det dr en dvning i mental trdning dér man héller ett snore med en ring i ena
dnden. Man ska fa ringen att snurra genom att tdnka sig en rorelse. Ett citat fran diskussionen:

A: ”Det var en 6vning som vi hade, och jag tyckte den var dum. Jag ville g& hem den dan.
Ja, darfor att jag maste hidnga en ring, ndgonting sddant, och borja... den méste rora.. och
jag sa: “men forklara...”

B: ”Den skulle snurra, eller pendla.”

C: ”Men hon forklarade inte riktigt vad det gick ut pa.”
A: ”Jag tycket, jag forstar ingenting.”

D: ”Vad var syftet med det?”

A: ”Jag forstar inte varfor vi gjorde det dér.”

E: ”Men grejen var vil sen att man skulle tinka sig nagonting, som inte gick ut i armen.
Man kan ténka sig en rorelse, utan att rora armen. Sa fattade jag det.”

Ett genomgéende tema i programmet var att ta fasta pa det positiva och forsoka se mojligheter i
problemen. Ménga av de intervjuade har uppfattat det som ett bra forhallningssétt som man har
tagit till sig som en lardom. Men nagra dr ocksa mer kritiska mot dessa inslag och menar att det var
en slagsida mot det positiva eller att det ar sjdlvklarheter som presenteras.
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”Positivitet och det, jag menar vi dr ... alla &r ju positiva, det dr jétteldtt att vara positiv nér
man mar bra. Det dr ndr man mar daligt som man &r en surpuppa och negativ. Jag tycker det
var sa sjdlvklara saker, jag kdnde liksom att alla vet ju det dér.”

”Det hédr gick ju lite ut pa att allting var sa positivt.”

Det som saknades i kursen var att ldra sig att ta upp vad som ar negativt pa ett bra sitt.

”Det dr vil det som man dr mera radd for, det hir positiva det glommer man att séga, fast
man kanske menar det... Men nér ndgonting blir fel, att man inte sdger det sa att man sarar
eller. Det &r ju mycket svarare egentligen och det saknar jag vil lite ocksa.”

Att léra sig hur man kan framfora kritik och ta upp svara, kénsliga fragor utan att sara nagon efter-
lystes alltsd. Asikterna om det hir dr dock delade. Ndgon menar t.ex. att de blivit mer dppna och
kommit ndrmare varandra vilket dven gjort att det blivit léttare att ta upp sddant som man inte tyck-
er fungerar i arbetet. Vi dterkommer till det langre fram.

Andra forbattringar som foreslogs av enskilda personer var mer problemldsningsdvningar och en
mer innehallsrik parm. Problemldsningsuppgifterna innebar att de under lektionerna arbetade i
grupp med olika problemstillningar. Varje deltagare fick en egen pairm som de kunde sétt in egna
dokument i som de producerade i programmet. Framforallt efterlyses mer exempel. Ménga doku-
ment dr handskrivna vilket gér det nagot svarlésligt. Flertalet deltagare uppger att de inte har
anvént parmen efter kursen. Nagot de tycker &r synd eftersom det innehaller mycket bra material.

En frdga som fler tog upp under intervjuerna var att de kdnde sig stressade nir de skulle ga pa lek-
tionerna. Det har inte direkt med programmet att gora, utan dr en omgivningsfaktor som ménga tar
upp som de tycker paverkat deltagandet i programmet. I vissa fall fanns inte vikarier att tillga.
Verksamheten har brist pa vikarier och det paverkar bade deltagandet i programmet, arbetssituatio-
nen och mojligheterna att bedriva utvecklingsarbete. Det sistndmnda diskuteras lingre fram. Manga
upplever sin arbetssituation som mycket stressande. Att limna arbetet for att ga till lektionerna blev
ytterligare ett stressmoment, sirskilt om det inte fanns nagon vikarie som kunde gora deras arbete.
Det var inte planerat att sjukskdterskorna skulle ha vikarier. Underskdterskor och bitrdden skulle
déremot ha det. Ibland fanns det inte vikarier att tillgd. Att d& gé ifrén arbetet var stressande. De
tinkte pa sina arbetskamrater som fick mer att géra och de stressade sjdlva for att hinna med s&
mycket som mojligt och inte limna arbetet at andra.

”De hade viéldigt mycket att gora, de som var kvar. Det var inte litt for dem. Det &r séllan
det finns vikarier att ta.”

Nej, for det var lite jobbigt dar och man jobbade pa som bara den, innan p&4 morgonen. Och
sa skulle man hinna 4ta. S4 hann man inte dta, utan det var att aka direkt.”

A: P4 sd sitt var det lite jobbigt att gd. Man kunde inte koppla bort helt och héllet hér och
sedan ga till kursen.. Vi hade mobilen pa hela tiden. Dom kunde ringa ocksa, ibland fick vi
springa efter kursen, tillbaka och gora lite klart. Men det var stressigt.”

Négra ansag att det skulle underlitta om alla lektionerna varit pad morgonen. Da skulle de ha sluppit
den stress det innebar att ga fran jobbet till lektionen.

”Och jag tycket att det ar valdigt bra att borja pa morgonen istillet for pa eftermiddagen, sa
att vi alla kan komma direkt till kursen och sedan gé fran kursen till jobbet.”

Det viktiga med det hér avsnittet &r att det belyser de anstdlldas arbetssituation och att den allmén-
na stressen paverkar dem i manga situationer. Stressen verkar i och for sig inte haft nagon
avgorande inflytande for deltagande i programmet sa att de inte kunnat tillgodogora sig innehéllet,
men det har paverkat lirandesituationen. Vikarie- och personalsituationen tas ocksd upp léngre
fram.
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Fragestillning 2. Vad upplevde deltagarna att programmet gav dem? Vad ldrde man sig?

Deltagarna beskriver att man lart sig kommunicera béttre, att man fatt béttre sjalvfortroende eller
kanner sig starkt, att sammanhéllningen har 6kat, samt att man kénner ett storre engagemang i arbe-
tet. Nagra beskriver ocksé att man borjat fundera 6ver hur man kan gora arbetet mer effektivt.

En del beskriver tankar om hur man borde gora som de bir med sig. Det kan ses som att de tar in
nya varderingar. Andra beskriver fordndrade handlingsmdnster, hos sig sjdlva eller andra. Férdand-
rade handlingsmonster beskriver framforallt de som gick programmet hosten 1998. For de som gick
1999 ér de tankesétten nya och man kanske dnnu inte fordndrat sitt sétt att handla. Det dr en process
som tar tid. Att tinka annorlunda &n i de invanda banorna &r da en borjan. Flera uppger att de tdn-
ker annorlunda eller ser saker pa ett annat sitt.

”Man larde sig att tinka pa ett annat sétt. Tror jag i alla fall!”
”Det &r svart att forklara men man ser pa sitt arbete pé ett annorlunda satt.”

”Man dr mer malmedveten, om hur ska man gora for att sitta mal, och folja atgérder, och
vem som ska ta ansvar.”

Nya virderingar

Flera deltagare beskriver alltsé lardomar av programmet i korta meningar. De uttrycker tankar om
hur man ska gora eller vad man inte ska gora. Det kan ses som borjan pa att forédndra sitt hand-
lingsmonster. De ir ett slags imperativ och nya vérderingar om forhallningssétt. Det handlar om att
tanka positivt och forsoka se mojligheter, att ge berdm och visa uppskattning. Nagra exempel:

: ”’Och inte fick man inte anvinda.”

w >

: ”Det gar inte, det far man inte séga. Det gar, det méste gd. Det grejar vi.”

EERNET)

: ”’Sa fick man inte sdga: “ja, jag gor det sedan”.

> 0

: ”Och tdnkta mer positivt.”

w

: ”Inte se problemet utan forsoka se 16sningen istdllet.”

>

: ”Berdmma varandra.”

C: ”Mm, det ar viktigt. Inte bara kritisera.”

Att ta tag i saker pd en gang tar flera upp som en viktig lardom for att arbetsforhallande ska kunna
fordndras. Annars dr risken att problemen lever kvar. Att bestimma tid for ndr man ska tréffas och
diskutera och sitta upp en tid for nér arbetet ska vara fardigt tas ocksa upp.

”Man maste bestdimma tid och s, for da vart det gjort. Annars blir det inte gjort, om man
séger att jag gor det sedan. ”

”Men jag menar, vi maste ha det, for det &r alltid lite smatjafs som det blir. Det &r det pa alla
arbetsplatser, men dé maste man ta tag i det pa en gng och inte séga att det tar vi en annan

gang.”

Forbittrat sjalvfortroende
Flera respondenter talar i positiva ordalag om kursmoment dér de fatt uppgift att tala infor grupp.

Flera av dem beskriver tydligt en process under kursen. Inledningsvis upplevdes uppgifterna som
mycket svara och en del kdnde rent av motvilja mot att tala infor gruppen. De vixte sedan med
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uppgiften, det blev ldttare och sjalvfortroendet steg. Man talar om det som en storre sikerhet och att
man kénner sig stiarkt. Huruvida deltagarna ser ndgon direkt nytta av den nyvunna férmégan i arbe-
tet varierar. En person berittar att hon har haft direkt nytta av det nér hon talat infér andra 1 arbetet.

A: “Forst tycket alla att det var vidrigt och hemskt. En del ville inte stilla upp, men alla
gjorde det till slut. Man sag hur alla véxte under resans gang och blev duktiga pé att halla
dom hér anférandena.”

Intervjuaren: ”Vad gav det?”

A: ”Det gav nagon slags sdkerhet att prata infor grupp. Att det inte var sa laskigt som de
tyckte forsta gdngen. Men sen om man har ndgon nytta av det i arbetet det vet jag inte, men
det kdndes dnda positivt.”

Ovningarna med att tala infor grupp och de uppfoljande diskussionerna bidrog till en 6kad samhdo-
righet. Deltagarna upptécker att de delar samma upplevelser. Att de till viss del &r lika varandra.

A: ”Och vi kunde upptécka att vi alla blir nervosa. Jag tycker det dr hemskt jobbigt, men i
alla fall, alla kunde klara det. Och jag tycker att alla vi 4r nervdsa nir vi maste sdga nagon-
ting.”

B: ”Jo, fast man tror inte det.”
C: ”Man tror det &r bara man sjélv som &r nervos.”

D: ”Det ér vél det som ir bra att uppticka, att det inte 4r bara jag som é&r skraj, de andra kin-
ner likadant.

Att vaga ar ett ord som ofta kommer tillbaka i intervjuerna. Att vaga vara 6ppnare med sig sjdlv
infor andra och att vaga prata och sdga vad man tycker. Kanske dr det just det som gor det mojligt
att ocksa ta itu med saker.

”Jag kénner att jag har blivit starkare pa nagot sitt, dppnare och vagar ta itu med saker och
ting och prata mer 4n vad jag gjorde forut. ”

”Ja, man blev lite starkare pa nagot sétt.”
Intervjuaren: ”Ja, hur da'?”

”Ja man fick gora saker och ting som man inte vagade gora forut, séga.. prata lite dppnare
pa nagot vis.”

”Ja, att man har blivit starkare, i och med att man har fétt std och prata infér grupp. Mer
modig, lite pdpushad. Tagit itu med saker och ting.

Det som ledde till att de blev starkare var ocksa att det stéilldes krav pd dem och de fick stdd. De
gjorde uppgifter, talade dppnare med varandra och fick krav pa sig att ta itu med saker och ta eget
ansvar. For att gora 6vningar eller uppgifter som det tar emot att gora krévs stdd och forvantningar
pa att det ska genomforas.

Ja, hon puschade pa en lite grann.”

”Vi fick ju hemldxor och surdegar och allt vad vi skulle ta itu med, som man kanske inte
skulle ha gjort annars. Men hade vi léxa, da var man sa illa tvungen. Da kidnde man att man
madste ju gora saker och ting.”
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Att kdinna sig néjd och att man kan

Att berdmma sig sjélv, varandra och att uppmérksamma det positiva man gor tar en annan person
upp som ett exempel pd hur programmet har paverkat henne. En 6vning i kursen gér ut pa detta.
Det ar ocksé ett exempel pa hur man kan tdnka annorlunda.

”Ja, men sa dr det just det dér att man ska kunna berdmma sig sjélv, att idag har jag verkli-
gen gjort ndgonting riktigt bra. Att man kdnner att man ar ndjd ndr man gar hem. Och man
kénner att de gangerna som man gar hem och kénner att idag har jag gjort ett toppenjobb,
jag dr sd ndjd med mig sjdlv. Da kédnner jag att hela kvéllen dr jag glad! Och likadant pa
morgonen nér jag kommer, da &r jag liksom sa dér uppat, och man tanker att idag ska jag
gora lika bra. Och jag vet inte, om det dr det hir [programmet] som har fétt en att borja tan-
ka positivt. Tédnka annorlunda, i andra banor. Men jag tror att det har hjélpt mig i alla fall,
vildigt mycket.

Programmet medforde ocksé att de upptickte att de sjdlva kan gora mycket for att forbattra sin
situation.

”Hér far vi kénna att vi kan sjilva ocksa. For det kan man ju, faktiskt.”

Visa uppskattning och ge berom
Att ge berom och visa uppskattning har de flesta tagit fasta pa.

Intervjuaren: “Har det inneburit ndgot for din arbetssituation, ditt dagliga arbete?”

”Jag vet inte for jag har egentligen alltid varit positiv och rak. Men det man har lért sig ar
vél kanske att ge lite mera berdom dé d4n man kanske gjorde innan, eller tdnka mer pa att sdga
det [positiva], istdllet for att sédga nér det ar daligt.”

”Man har lart sig att tdnka lite annorlunda, kanske mer pa sin medarbetare dn vad man gjor-
de forut. Ge mera berdm 4n vad man gjorde tidigare.”

En person beskriver hur uppskattningen han fatt ledde till att han ville fortsdtta att halla en hog
kvalitet pa sitt arbete och forbattra det. En bra arbetsinsats som han fick uppskattning for blir en
norm han vill né upp till och férsoka Svertréffa.

I och med att man fatt mera uppskattning framforallt frén personalen vill man pa nagot sétt
ocksé leva upp till det. Ja, man vill hélla en hdg serviceniva mot bade gamla och personalen.

Intervjuaren: ”’S& uppskattning ar en viktig bit i det har?”

”Ja, det har jag fatt vildigt mycket och da blir man sporrad att hitta pa ndgonting dnnu béttre
nésta gang, vilket gor att det, ja, det stimulerar.”

Att ldra sig kommunicera béttre

Hur man kommunicerar med varandra togs ocksé upp i programmet. Flera deltagare har fitt nya
infallsvinklar pa hur man kan ta upp kritik pé ett mer positivt sétt.

”Bara att ga och tjata eller blir sur, det hjilper inte. Man blir liksom diplomatisk pa nigot
sdtt. Man ljuger inte och man tar problemet.”

”Och sen att vi da aldrig ska hoppa pa nadgon. Det pratade vi om igar, aldrig sdga att ’du &r
hopplos™ eller nagot liknande. Utan att man hela tiden forsoker ta fram det positiva, men
séga att det dr bra om du forbéttrar det och det.”
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Formagan att lyssna pa andra tas ocksa upp som en forbéttring efter kursen.

”Man blir mer lyhord och mer empatisk.”

En effekt av programmet &r att man lart sig att uttrycka sig tydligare. En del upplever att andra
lyssnar mer pa dem.

”Folk lyssnar pé en och vad man siger.”

De har forstatt vikten av att kunna prata 6ppet med varandra och kursen har for en del medfort att
det &r lattare att ta upp och diskutera samarbetet. Att ge och ta savil berdm som kritik.

”Nu dr det léttare, ndr vi har gatt pa kursen, att vi.., ja att kénna det hir att man dr 6ppen mot
varandra. Man kan ge berdm och man kan ocksé séga att..., ja som du sa, att det kan ju vara
lite negativa saker ocksd. Man ér ju inte felfri om man séger.”

Tidigare har det varit létt att halla inne med kritiska synpunkter. Nu, nir de kidnner varandra battre,
ar det lattare.

”Att kunna ge och ta, och inte hélla inom sig. Att inte tdnka att det kan jag inte séga, det kan
jag inte gora, for jag kanske sarar henne da. Det tror jag att , jag tycker det kénns ldttare att
séga, just till de som jag jobbar ihop med, att det kan kdnnas léttare att man forstar var-
andra. Man triffas sé pass mycket i den héir kursen och pratar Gppet och skojar och sa dir.”

Oppenheten har 6kat. Under kursen borjade de prata om problem i arbetet och de fick dva sig i att
ta upp problem och diskutera dem. Oppenheten har medfort att sammanhéllningen blivit starkare
och att de kommit ndrmare varandra i arbetsgruppen.

”Jag tycker att for mig har det blivit lattare att samarbeta, och vara 6ppen, och den héir kom-
munikationen bland oss. Sa det har blivit l4ttare pa nagot sitt, Oppnare. Forut var det kanske
svart att siiga personliga asikter och sant. Aven mot varandra. Man kunde kanske vara sa att
man skulle inte sédga nigonting till en person Sppet. Men nu ar det léttare, jag vet inte hur
ska jag sdga... pa nagot sitt kanner vi oss narmare till varandra.”

”Man har ldrt sig att ta emot liksom, eller om det dr ndgonting man sjélv har en synpunkt
man kan komma fram med. Det &r léttare att ta kritik ocksa... Forut var det kanske lite pin-
samt, man blev ledsen och sd. Men nu &r det lattare att prata om problemet.”

Intervjuaren: ”Och det tyckte du var ndgonting som den hér kursen gav?”

”Ja, jag tror det. Vi borjade prata om sddana saker och problem i olika sméagrupper och sen
infor hela gruppen, sa det borjade létta, det blev léttare for alla att borja géra samma sak hér
ocksa, i verkligheten, pa jobbet.”

En person berittar att uppfoljning av sadant som inte fungerar har blivit léttare till f6ljd av den
okade 6ppenheten och att man kan och végar ta upp sddant som upplevs som mer personligt.

”Det ar létt att prata i gruppen om att vi har ett sddant problem och vi méste 16sa det pa né-
got sétt... ”det har blivit lite dppnare.”

Andra asikter framkom ocksa. En del tyckte t.ex. att avsnittet om samarbete och meningsmotsatt-
ningar inte gav nagot. P4 en frdga om man tyckte att kursen tillférde ndgot om samarbete och
meningsmotsattningar svarade tva personer:

A: ”Nej, det kdnner jag inte. Det tycker jag, det visste jag. Och vi tva, vi &r lite for gamla
och for livserfarna. Vi har nog lart det av livet.”
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B: ”Ja, men det dr nog sé lite. Jag kénner ockséd s&, mycket av det hir skulle vara vildigt
viktigt for dem kanske som kommer direkt ur skolan. Och kanske ska ja, veta hur man ar
mot sin medménniska och hur man pratar och mycket sddana hir saker. Det tror jag, att de
kanske behover det mer, om man siger sa.”

Okad sammanhéllning

Flera som gick programmet forsta omgéangen berdttar om en upplevelse av 6kad sammanhéllning.
Men det giller frimst med dem som de gatt programmet tillsammans med.

”Det kéndes som att vi som hade gétt kursen, vi fick ndgon sorts speciell ssmmanhallning.
Dels larde man kdnna varandra pa ett annat sdtt &n vad man gor pa jobbet. Ja, det blev en
styrka att ha gétt den dar kursen tillsammans.

Intervjuaren: ”Vad innebar det for det dagliga arbetet?”

”Ja, pa nagot sitt att man kdnner att vi som gick det dér har lite storre ansvar, kdnner mer
for verksamheten.”

”Jag kdnner att man sammansvetsade gruppen pa ett annat sétt.”

Kénslan av betydelsefullhet, att var och en &r viktig for verksamheten och i gruppen 6kade. En
person kopplar sjdlv detta till att en 6kad kdnsla av grupptillhorighet har medfort att de kénner sig
mer betydelsefulla.

”Och det viktigaste var det att man kan kénna att man &ar viktig for jobbet. Man betyder né-
gonting, det &r jétteviktigt. Och dven for dom att kénna sig, och fa mig att kénna mig, att det
ar viktigt for verksamheten. Det dr ndgonting som jag tycker att alla borjade kdnna pa nagot
satt.”

Intervjuaren: ”Vad ar det da, att vara viktig?!

Jag, att det spelar ndgon roll om man ar hér eller inte hdr. Om man ar med i gruppen. Man
kénner sig inte utanfor.”

De ovanstaende citaten tydliggdr sambanden mellan stark gruppsammanhallning och resultatorien-
tering. Sammanhallning Okar inte bara trivsel i arbetsgrupper utan kan ocksd innebidra att
gruppmedlemmarnas kénsla av ansvar infor varandra och for arbetsresultatet okar. Detta géller
naturligtvis om normerna i gruppen uppmuntrar goda prestationer.

Ta eget ansvar och bli mer sjilvgaende som arbetsgrupp

Att ta mer ansvar for samarbetet sinsemellan i arbetsgruppen utan att vénda sig till chefen tar nagra
upp som en positiv lirdom. P& det omradet &r en arbetsgrupp i startgroparna. Det &r nadgot de maste
ta itu med. Det handlar ocksé om att bredda sina arbetsuppgifter.

A: ”Nagonting som jag tycker att hon faktiskt drog fram bra ocksa, det &r att inte springa till
chefen om alla smasaker, utan att man har ansvar for sina olika omraden.”

B: ”Det ér viktigt att man kdnner mer, ja, att man kdnner att det ar positivt, att man har mer
ansvar.”

C: ”Jo, och sa just det hdr att man forsoker klara just det hdr, nir det dr problem med sina
arbetskamrater. Det dr ju &nda dom man arbetar ndrmast med. Man kan inte springa till che-
fen jamt. Det blir liksom oerhort mycket energi som gar at till sddant och som spiller tid.
Det verkar ju inte vara nigot vettigt.
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Att fa krav stillda pa sig att genomfora forbéttringar var positivt och de sdg da mdjligheter och att

B: ”Jo, just det, vi har fatt med oss fran kursen, just att ta mer ansvar. Att borja sjélva att
gora ndgonting. Imorgon och inte nésta vecka. S& det tycker jat ocksa kénns positivt att man
har mera uppgifter, om man sidger. Det &r inte bara att skota vara vardtagare, utan dven tan-
ka pa gruppen och mycket som dr omkring.”

de sjdlva har forméga att fordndra och inte behdver ga till chefen om allt.

”Sé att det dér tror jag var véldigt nyttigt for oss, att ocksé ldra kénna varandra och man ser
vad man kan gora. Och inte bara som du sa att, ja, vi ringer till chefen och fragar vad vi ska
gora.”

Effektivitet

En grupp inom hemtjinsten har tagit till sig tankar om att gora arbetet mer effektivt mer dn andra.
Det har troligen att géra med att de har l&nga restider mellan vérdtagare och dérmed svarigheter att

samordna och dela upp arbetet pa ett bra sitt.
Om effektivitet:

En person menar att kursen inte fordndrat hennes arbetssétt och sétt att ténka kring forbéttringar
eller effektivitet. Kursen fyllde dnda en funktion genom att den gav henne en bekriftelse pa den

A: ”Det har vi tagit at oss mest av, som vi grubblade pa mest, i alla fall.”
B: ”Hur man skulle fa det att vara mer effektivt.”

A:”Och jobba pa ett bra sétt, liksom. Man slipper det dér flackandet, som man har.”

egna formagan och att hon arbetar pa “ritt” sitt.

Att hantera stress

Nagra lyfter ocksa fram att en sak de tdnker annorlunda kring &r stress och om de ska klara av sitt
arbete ndr det ar tidspressat. Nu tinker de att det inte hjélper att stressa upp sig. Man har sin arbets-

tid och da gor man det man hinner.

Intervjuaren: ”Ja, vad handlar det tinkandet om, att tinka pa ett annat sitt?”

”Ja, for det forsta, forr tyckte ja man stressade hit och man stressade dit. Visst, det ar stress
nu ocksd, men man stressar 4nda inte pd samma sitt. Jag tinker som sa nér jag kommer till
jobbet, okey, jag borjar atta och slutar fem. Jag kdnner mig lugnare da. Jag tar bort det dér
momentet. Bara de orden séger jag till mig sjilv. Jag brukar séga det till mina arbetskollegor
ocksa, vi har arbetstid till fem. Man tittar pa listan, ”Gud det dar kommer vi aldrig att hin-
na!” Det gor vi ju. Men stressar vi upp oss, da vet vi att, d& hinner vi ju inte. Och det brukar
funka, det har fungerat, peppar, peppar, hitintills. Fast man tycker att det verkar omojligt.
Men forut kunde jag liksom bara intala mig sjélv, det dir gér inte, det gar inte! Och det kun-
de jag sdga hela dagen!”

Arbetet inom hemtjdnsten innebér en stor osdkerhet om vad det 4r man ska klara av. En situation
praglad av brist pa kontroll och osdkerhet. Dessutom mdter de ménniskor som lider. Kursen har

hjalpt nigra att

tdnka annorlunda kring detta. Tdnka positivt att man klarar det i stéllet for att tinka

att det inte gar. Det har ocksa fordndrat kédnslan.

”Ja, men det &r ju s& vi har tdnkt liksom, innan den hér kursen. Fér man vet ju aldrig vad vi
har nédr vi kommer innanfér dérren. Vi har ingen aning. Och det kan vara den ena tragiska
grejen efter den andra, och man vet liksom, det ar olika situationer man stills infér. Har du
tio stycken en dag sa har du tio olika situationer. Och du maste kunna kontrollera det hela
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tiden. Och d4, innan kursen, kidndes det att jag klarar inte det dir. Men jag tror att det har
hjélpt mig i alla fall véldigt mycket, att tinka positivt.”

En person beskriver hur hon tinkte innan kursen om sin arbetssituation:

”Det &r ju hela tiden, det dar kritiska helat tiden. Man gér ju som i en gra vardag alltihop,
det &r sa enformigt och samma och triligt och usch! Nej. Och s& funderar man pa om man
ska skaffa sig ndgonting annat att gora, ja, det gar ju sa langt. Jag ténker inte pa det dér sit-
tet langre.”

Andra tyckte att programmet inte tillférde dem mycket vad giller stresshantering. De hade gitt
stresshanteringskurser och kurserna dverlappade varandra dven om det uttrycktes pé lite olika sitt.

A: Vi hade ju gatt stresshanteringskurs fore det. Sa att det dér....”
B: Vi kunde det ddr.”

C: ”Ja, hon hade lart oss valdigt mycket som vi hade dé pa stresshanteringskursen dér. Den
gick vi ju nu ocksa. Den gick ju i samband med den dar.”

Fragestillning 3. Vilket vidrde har programmet fér organisationen?

I detta avsnitt beskrivs dels vilka konkreta resultat som programmet medfort, dels beskrivs hur
deltagarna uppfattat att det man lart sig i programmet kunnat omséttas i handling i det dagliga arbe-
tet, i samarbetet med arbetskamrater och i varden. En fraga ar t.ex. om den 6kade dppenheten som
manga beskrivit, ocksa gor att dppenheten okar i arbetsgruppen dér en del inte medverkat i pro-
grammet. Fragan r om Oppenheten dr knuten till att relationerna i gruppen blivit 6ppnare, eller om
det dr personbundet. Helt enkelt, & man mer 6ppen mot andra nér man gatt kursen?

Att medarbetarna upplever att de har forbéttrat sin formaga att kommunicera, fatt stirkt sjalvfortro-
ende, kan hantera stress béttre och att sammanhallningen har forbéttrats har givetvis ett varde i sig.
Eftersom enkitfragorna om samarbete inte visat nagon forbattring dr det sérskilt intressant med
intervjuresultatet.

Forbattrat samarbete

Fragor om samarbetet har forbattrats stilldes i intervjuerna. For dem som gatt programmet nu ar det
kanske for tidigt att svara pa om samarbetet forbattrats. De har precis avslutat programmet och
effekter pa samarbetet kanske mirks senare eller dr littare att bedoma. Nagra berittar att de borjat
tdnka pa hur man &r som medarbetare och intar en annan attityd.

”Jag tycker nog att ndr man jobbar, att man tdnker mer pé att man ska hjélpas at, vara sam-
arbetsvillig och forsoka gora sitt bésta. Man har det i bakhuvudet.”

De som gatt programmet tidigare berittar att de tycker att samarbetet till viss del fordndrats men att
det framst géller samarbete med dem som de gétt programmet tillsammans med. En person tycker
ocksa att de som gétt programmet har en starkare ansvarskénsla.

”Det dr ldttare att samarbete med dem som gatt kursen. Det kdnns ocksa som att de som gétt
kursen har lite mer ansvarskénsla &n 6vriga.”

”Samarbetet har blivit battre med 6vrig vardpersonal som gick kursen. Att dom kanske kin-
ner mer tilltro till mig ocksa.”

”Ja, framfor allt med dom som har gatt kursen. For att man lart kénna varandra pa ett annat
sdtt. Men det har ju inte varit nagra direkt samarbetsproblem tidigare heller, sa det dr ingen
markant skillnad.”
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”Nu ar det ju tva, liksom fran var avdelning, da &ar det ju tva till som gér nu. Sa far ju de
ocksa ta del av det hdr. Och ju fler som gér, desto béttre.”

Det forbéttrade samarbetet géller alltsd mest dem som gétt programmet tillsammans. Férhoppning-
en dr ocksa att det ska bli béttre nér fler gar programmet.

Det har blivit lattare att hjilpas at 6ver avdelningarna nir det saknas personal. Man har storre for-
staelse for varandras arbetssituation och arbete. Det hanfors till att man kidnner varandra béttre.

”Lite lattare att man hjilps 4t mera. Man kdnner varann, da r det lattare att g& och hjélpa
varann dver avdelningarna.”

”Man har fatt lite mera forstéelse for varandras jobb ocksa. Att det inte &r sé att jag ar place-
rad hdr och hérifran gar jag inte. Utan lite ldttare tycker jag nog att det ar.”

”Det hédr att man hjélper varann 6ver avdelningarna, det ar ldttare nu tycker jag. Bade att
hjdlpas at och kanske flytta pa sig d&. ”Det kan ju vara s att det 4r ndgon som jobbar fast pa
en avdelning som maste ga over ocksd.”

Reaktionerna fran personalen ndr de ombeds byta avdelning dr annorlunda. Tidigare kunde de be-
klaga sig. Kanske kan man se det som uttryck for att var och en ser sitt ansvar for helheten pa ett
annat sitt. Tidigare har det oftast varit vikarier som bytt avdelning. Det har ocksé ett vérde i sig att
ordinarie personal byter avdelning. De se hur andra arbetar. De lar sig hur det fungerar pa andra
avdelningar, de blir mer insatta i varandras jobb och de kan ocksé se andra saker, andra 16sningar
pa problem och arbetssitt. Det motverkar hemmablindhet.

Det har ocksé pébdrjats diskussioner om hur man kan forbéttra samarbete och samordning av arbe-
tet mellan olika avdelningar och omraden. Samarbetet skulle underlitta om flera blev introducerade
till olika arbetsplatser sa att flexibiliteten vid sjukfranvaro skulle 6ka. Kédnnedom om varandra,
arbetsplatsens rutiner och vardtagare dr en forutsittning for ett smidigt samarbete. Det finns dock
en motsittning mellan ett 6kat utbyte av personal och att bevara personalkontinuitet som ger vard-
tagarna trygghet. Ett hinder for att 1dta ordinarie personal introduceras pa andra arbetsplatser kan
vara att det inte finns nigra marginaler for ett sddant utbyte.

”Det finns ju aldrig 6verflod med personal. Det &r ju alltid pd minimigrénsen.”

Forhallningssitt och anhorigkontakt

I forhéllande till vardtagarna eller anhdriga dr det ingen skillnad p& hur de arbetar. Programmet
hade heller ingen direkt inriktning pa éndrade forhallningssitt eller bemotande. Nagon tinker mer
pa att tidigt knyta en kontakt med anhoriga.

Intervjuaren: ”Ténker ni eller handlar ni annorlunda i métet med de boende och de som ni
traffar inom hemtjansten?”

A: ”Nej, jag tycker inte att jag gor det. Jag tycker att jag jobbar likadant som forut.”

B: ”Det enda som jag tycker fordndrats, det dr att man pratar med arbetskollegorna pé ett
helt annat sitt.”

C: "Nej, det har vél inte vi. Det &r en sak som jag kanske ténker pa, att forsoka knyta upp en
anhorig till ett nytt drende igen, nir man féar det. Det dr vildigt bra att ha det. Sa att den dot-
tern eller sonen vet vart han ska vénda sig, vem han ska fraga efter och sa.”
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Paborjade fordndringsarbeten

Under den andra hilften av programmet paborjades en mingd olika fordndringsarbeten. Arbets-
gangen var att de analyserade orsaker till problem och ger forslag pa losningar. Uppgifterna
behandlade fyra omréden:

1. Arbetsfordelning

2. Anhérigkontakt

3. Etik och moral med inriktning pa hur sekretessen fungerar
4. Kovalitetsfragor

Det fanns ocksé ett utrymme for att komma med egna forslag till arbetsomrade. Deltagarna arbeta-
de sjélva eller i smagrupper om 2-3 personer. Det var ett mycket uppskattat inslag eftersom det i
flera fall gav direkta, konkreta resultat. Detta inslag i programmet har i vissa fall en nidrmare an-
knytning till bem&tande och anhorigkontakt och ddrmed till vardkvaliteten.

De olika grupperna/individerna kom olika langt i sitt arbete. Nagra kunde infora nya arbetssitt eller
rutiner i direkt anslutning till programmet. For andra grupper blev det en bdrjan pa ett fordndrings-
arbete. En del av de som deltog i programmet hosten 1998 upplever att det péaborjade
forbattringsarbetet rann ut i sanden. Nedan redogdrs for resultatet av arbetena.

1. Arbetsfordelning

Fem grupper eller enskilda arbetade med arbetsfordelning pé sin egen arbetsplats. P& en av arbets-
platserna delegerades nagra ansvarsomraden ut till en av medarbetarna. Det upplevdes som positivt
men de har inte fortsatt med fler delegeringar eller arbetsfordelning. Pa en annan arbetsplats dela-
des arbetsuppgifter och ansvarsomraden upp och rutiner och ansvarsfordelning for arbetet
tydliggjordes. Dar har personalen ocksa pa andra sitt infort mer struktur i arbetet, t.ex. pA moten.
Detta upplevdes som mycket positivt och de har kunnat arbeta efter dessa nya rutiner. En person
sdg Over ansvarsomraden pé sin arbetsplats och konstaterade att arbetsfordelningen fungerade och
att kommunikation om dessa frdgor var viktigt for att arbetet ska fungera. En grupp inledde ett
arbete om samarbete och ansvarsfordelning. Under programmets gang hade det medfort smé for-
andringar men de upplevde att de hade paborjat ett arbetet de kunde fortsédtta med. Behovet av att
ha kontinuerliga méten pa arbetsplatsen uppmirksammades och en planeringsdag borjade forbere-
das. En grupp forsokte forbittra samarbetet och 16sa konflikter pa en arbetsplats. Det blev en borjan
pa att atgérda problemen.

2. Anhérigkontakt

En grupp framstillde ett informationsmaterial om sin verksamhet. En broschyr som riktade sig till
anhoriga och vérdtagare. Det arbetet blev inte helt fardigstéllt och broschyren hade vid intervjuer-
nas genomforande inte kommit att anvindas. De intervjuade tyckte att det var ett bra material och
beklagade att det inte anvénts. De bestimde ocksé att triaffar med anhoriga skulle genomforas nér
de fick en ny vardtagare.

Externa kontakter

En grupps arbete med att forbattra anhorigkontakten ledde till att de forsokt forbittra kontakten
med bistandsbeddmare och ldkare for att pa sé vis fa béttre och sdkrare information som kan under-
latta kontakten med anhdriga. Kontakten med bistindsbedomarna medforde att de nu far mer
information och att de fick feedback pa hur de kan forbattra sin information till bistdndsbedomarna.
De beslutade att ha aterkommande avdelningsmoten var tredje vecka som en av underskoterskorna
ar ansvarig for. Beslut togs ocksd om att ha planeringsmoten med anhoriga och patienten (om det dr
mojligt) nir de far nya vardtagare.

En person pa en annan arbetsplats tog kontakt med distriktsskoterskorna for att forbéttra den medi-
cinska sdkerheten pa arbetsplatsen.
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3. Kvalitetsfragor — IVP, ADL-scheman och checklistor

Under det forsta programmet hosten 1998 arbetade sex personer i par pa Alderboendet med att
forbattra rutiner som ar viktiga for vardkvalitén: uppdatering och dokumentation av individuell
vardplanering, uppdatering av ADL-scheman och checklistor for in- och utflyttning. Samtliga upp-
gifter var mycket omfattande och de hann bara pabdrja arbetet under programmet. Ett gemensamt
hinder for dem alla var att det var svart att finna l[ampliga tider fér moten nér flera ar beroérda. Arbe-
tet har fortsatt efter programmets slut. Arbetet med [VP och ADL-scheman har i princip inget slut.
Det ar uppgifter som behover uppdateras kontinuerligt. Négra intervjuade framhaller att den indivi-
duella vardplaneringen dr mycket viktig att jobba vidare med, men att det &r svart att hinna med att
dokumentera och sprida information sé att alla arbetar pa samma sétt med den boende.

4. Sekretess och tystnadsplikt

Tva grupper, en vid varje kurstillfélle, arbetade med att kartlagga hur sekretess och tystnadsplikt
fungerar och sprida information muntligt eller forbéttra skriftlig information. Sekretessen diskute-
rades pa ett stormdte. Det sekretessblad som nyanstéllda och vikarier signerar for att konfirmera sin
tystnadsplikt skrevs om sé att det skulle bli kart vad sekretessen innebar i praktiken.

En aterkommande asikt i intervjuerna har varit att en stor fordel med programmet har varit att de
fatt mojlighet att samarbeta for att borja fordndra arbetssétt och rutiner. Moten och kollektiv sam-
ordning ar en viktig forutséttning for att fordndring ska komma till stind och ge mojlighet till att
ventilera problem i arbetet och f& socialt stod. Bristen pd méten och svarigheter med samordning
framstér som ett hinder. Under programmets gang har behovet av mdten medvetandegjorts och
blivit tydligt.

”Utan den hér kursen s& hade vi inte startat upp det hdar. Men just samlingen, att vi hade
chansen att diskutera, vi maste samlas nidgon gang da och da, for att det ska hidnda nagon-
ting.”

En arbetsplats har borjat genomfora regelbundna avdelningsméten. P4 andra arbetsplatser ska man
borja se dver arbetsscheman for att kunna planera in moten. Flera intervjuade har papekat att man
tidigare haft mdten men att rutinen upphort. Vad det beror pa ar vért att fundera over.

Det finns ocksa andra fordndringar som pabdrjats i organisationen som inte initierades under pro-
grammet. Ett exempel pa detta &r gruppen inom hemtjdnsten som har bdrjat fordndra
arbetsorganisationen och planerar att prova att sla ihop grupper for att minska restiden och flackan-
det runt. P4 virdavdelningarna pa Aldreboendet har morgonmétena som sjukskdterskorna héller i
blivit mer strukturerade. De dokumenterar ocksa mer noggrant i rapportbdcker.

Ett annat viktigt virde som programmet haft &r att verksamhetens personalman deltagit i program-
met som assisten till konsulten. Det har enligt henne sjédlv och enhetschefen varit vardefullt. Det har
givit henne en verksamhets- och personkénnedom som man ofta saknar som personalman. Det
underléttar deras samarbete. Hennes funktion som radgivare och bollplank till enhetschefen under-
lattas. Kontakten med personalen som programmet ger kan ocksd underldtta hennes framtida
kontakter med personalen och gora det léttare for dem att ta kontakt med henne.

Fragestillning 4. Vilka med- och motkrafter paverkar vardarbetarnas grad av delaktig-
het i verksamhetsutvecklingen pa arbetsplatsen?

Behovsinventering, handlingsplaner och arbetsgrupper

Forutom programmet var en viktig del av EU-projektet arbete med behovsinventering och skapan-
de av handlingsplaner. Den initiala planeringen av EU-projektet var att gora en kartliggning av
fordndringsbehov och utifrdn denna uppstilla langsiktiga och kortsiktiga mal for verksamheten.
Dessa mal anknots ocksa till verksamhetsidé och vision for verksamheten. Genom allas delaktighet
i detta arbetet skulle malen accepteras av alla. Utifrén dessa mal skapades handlingsplaner for varje
omrade. Detta arbete genomfordes i tvargrupper. Tanken var att dessa arbetsgrupper sedan skulle
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fortsétta arbetet med att genomfora handlingsplanerna. Pa detta vis skulle verksamhetsutvecklingen
ges kontinuitet och en bred delaktighet 1 verksamhetsutvecklingen skulle dstadkommas.

I utvérderingen har fragan stéllts om dessa intentioner har kunna fullféljas och hur deltagarna upp-
levt arbetet med behovsinventering och handlingsplaner. Har det bidragit till 6kad delaktighet i
verksamhetsutvecklingen?

Den konsultledda delen av arbetet med behovsinventering och handlingsplaner ledde till att 23
langsiktiga mal (mal att uppna 31 december 2001), kortsiktiga mal och handlingsplaner formulera-
des och dokumenterades. Det dr ett omfattande material med mal som &r badde kundorienterade och
orienterade mot att forbéttra personalens arbetsvillkor. I denna fas var deltagandet i arbetet hogt.
Hur ménga som deltog finns det inte siffror pa, men enligt intervjuarna deltog de allra flesta i detta
arbete.

Nar organisationen skulle fortsétta arbetet i arbetsgruppen med att bryta ned handlingsplaner till
aktiviteter och utse ansvariga for olika omraden var delaktigheten ldgre. Grupperna bestod av cirka
8 personer och ofta deltog bara 3, 4 personer i grupperna. Efter att handlingsplanerna brutits ned till
aktiviteter och denna del av projektet avslutats och avrapporterats till EU:s programkontor i mars
1999 fortsatte inte arbetsgrupperna arbetet. Uppfoljning av och genomforande av handlingsplaner-
na skedde inte under 1999 som det var planerat, d.v.s. i arbetsgrupper. Det innebar alltsa att en
mojlighet till bred delaktighet i utvecklingsarbetet inte realiserades. Arbetet stannade upp. Vad
berodde det pa?

Det visade sig vara svart att fa svar pa fragor i intervjuerna om hur deltagarna upplevt dessa inslag.
De hade ofta diffusa minnen av dessa inslag och begreppet behovsinventering och handlingsplaner
var okdnda for manga av deltagarna. Medlemmarna 1 ledningsgruppen hade tydligare minnen av
dessa inslag. Att deltagarna hade svért att minnas kan bero pé att intervjuerna genomfordes en lang
tid efter behovsinventering och skapande av handlingsplaner. Behovsinventering och arbetet med
handlingsplaner pébdrjades i slutet av 1998 och slutfordes i februari och mars 1999. Intervjuerna
genomfordes mellan augusti och december 1999, d.v.s. 5 till 8 manader senare. Detta kan dock inte
vara hela forklaringen. Programmet kan deltagarna utan problem &terkalla och beskriva pé ett me-
ningsfullt sdtt. Hur kommer det sig da att de har otydliga minnesbilder av arbetet med
handlingsplaner och behovsinventering?

De beskrivningar som de intervjuade och utsagor fran moéten erbjuder négra ledtradar och mojliga
tolkningar till varfor de inte minns och varfor arbetet med handlingsplaner och arbetsgrupper rann
ut i sanden. Sjdlva genomforandet beskrivs som stressigt, sérskilt i slutet da allt skulle sammanstél-
las. De hade en deadline for avrapportering av projektet till EU:s programkontor vilket medforde
att tidspressen blev hog. Det upplevdes ocksad som rorigt med arbete i flera olika grupper. Intrycket
ar att arbetet gick for fort och deltagarna hade inte mdjlighet att smélta innehéllet.

”Sen var det lite synd for vi fick for kort tid, for det var ju det vi kinde att det gick ut pa
egentligen. Det blev lite stressigt. Och dér var ju inte alla delaktiga tyvarr.”

Négra av dem som var nya i organisationen forstod inte heller vad arbetet syftade till. En person
kommenterar detta:

”Javisst, vi forstod ingenting.”
Flera intervjuade beskriver en slags verstimulering med utbildning och utvecklingsarbete.

”Det har varit s& mycket liksom efter det dér, eller 6ver huvud taget, fran och med det att
man blev anstilld, med alla kurser och utvecklingar....”

Det kan ocksé ha bidragit till att det varit svart att minnas olika inslag i verksamhetsutvecklingen
och diarmed ocksa svart att tillgodogdra sig inslagen.
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Att alla inte kunde delta i efterarbetet att fardigstilla handlingsplaner berodde pa att det var svart att
fa in vikarier och att det var svart att hitta métestider dér alla kunde delta. Denna typ av samord-
ningsproblem framstir som ett stindigt dterkommande hinder for utvecklingsarbetet, vilket vi
aterkommer till langre fram.

En del av de intervjuade som har tydligare minnesbilder av behovsinventering och handlingsplane-
arbetet lyfter fram det positiva i att alla hade mdjlighet att komma med forslag, att sa pass méanga
dnda var delaktiga och att det fanns utrymme att kldcka och fora fram idéer. De flesta anser ocksa
att det var viktiga fragor att arbeta med.

”Det dr att man varit med och diskuterat och kommit med férslag som blivit accepterade in-
for hela gruppen sé det kdnns att man har medverkat i ndgonting. Sa det &r positivt.”

”Fast det var himla bra, fér dd hade man ju chansen... att de kom fram alla de hér 6nskema-
len. D4 fick man ju spéna hur som helst: vad vill vi ha?”

Négon &r mer kritisk till arbetssattet. Det tog for mycket tid i forhéllande till vad man till slut fick
ut av det och det upplevdes som krangligt.

”Det var ett krangligt sitt, tycker jag, att gora sdidana dar mélbeskrivningar... Mgjligtvis om
man hade haft en uppsjo utav personal. Men sa hér mycket tid far inte tas utav verksamhe-
ten, for da blir kvalitén délig... Man maste kunna gora det enklare.”

Uppfoljning av handlingsplanerna

En del av handlingsplanerna har 4nda genomforts, men inte med arbetsgrupperna som initiativtaga-
re. Det har enhetschefen och i viss méan ledningsgruppen gjort. Handlingsplaner som ar genomforda
ar t.ex. kontinuerliga kundenkter, anhorigrad, personalenkiter for att kartlagga arbetsmiljon, 6kad
medicinsk kunskap genom utbildning. Arbetet har dock inte f6ljts upp systematiskt eller dokumen-
terats med det dokumentationsmaterial som handlingsplanerna resulterade i. Vem som &r ansvarig
for genomforande och nér arbetet ska vara fardigt och om arbetet &r genomfort finns inte dokumen-
terat.

Aven om man genomfort en del handlingsplaner upplevs det av flera som att hela arbetet har runnit
ut i sanden. Uppf6ljning har saknats.

”Men i och med att det aldrig har blivit fardigstéllt och klart att presentera, sa har ju liksom
arbetet... det bara rann ut i sanden.”

”Vi har vél inte gjort ndgonting pa hela tiden, egentligen. Alla har fortringt det pa nagot
sdtt, tror jag.”

”Vi har ju inte direkt borjat jobba efter det. Alla var sé slutkorda ocksa efter det dar [arbetet
med handlingsplanerna]. ”

Den kénslomissiga ton som hinger kvar fran arbetet med handlingsplaner ar snarast olust. Man
talar inte om det med nagon entusiasm, utan det verkar som om det snarare blivit ytterligare ett
krav och inte en tillgang for utvecklingsarbetet. Att det inte blivit ndgon uppfoljning tror en del
beror pa att det gick sé fort och var stressigt.

”Nér de gar for fort och det bara ska vara klart sen... Det &r det som ér lite trakigt med gre-
jer man gor, man lagger ner véldigt mycket tid och kraft och sen.. Man gor det fardigt och
sa dr det klart och sa ldmnar man in det.”

En viss besvikelse kan anas i detta uttalande. Det &r en risk med att fordndringsinitiativ inte blir
fullféljda. Det arbete som lagts ner upplevs vara forgidves. En person som intervjuats framhaller
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ocksa hur viktigt hon tycker det &r att man fullfoljer arbetet. Svarigheten ar att finna tid for att sam-
las i arbetsgrupper.

”Jag skulle ju vilja att man verkligen, att dom hér [handlingsplanerna] inte bara blir liggan-
de utan att man verkligen gor nagonting, for det hir var ju ndgonting som, dven om inte alla
var med, s var det ju ganska ménga som kunde vara med i de hir grupperna, att det kom
fram mycket tankar, att man fick mera tid att jobba med det. For sa ar det ju inte nu. Nu
jobbar ju alla pa for fullt [d.v.s. med det dagliga arbetet]. Det ar svart det har med att ga
ifrén i grupper. Nu har vi ett gdng som gar [programmet] en gang till och sa ska det in
vikarier och s&. Och det gor ju ocksa att det blir svart att jobba med det har.”

Fanns det fler skl till att uppfoljningen inte blev av under 1999? Intervjustudien visar pa fler své-
righeter &n att fa tid for att samlas i grupper och att arbetet blev for stressigt. Underlaget for det
fortsatta arbetet blev mycket omfattande. Kanske for omfattande och 6vervildigande.

”Det som kéndes lite sdhér, det var vil det att det blev 23 mél, for vi trodde att det skulle bli
5-6 saker som man skulle jobba med... Ja, det kanske blev mycket, man skulle vil vilja
nagra saker da.”

Fran ledningens perspektiv beskrevs det ocksa som att de hade véldigt mycket analyser. Inte bara
mal och handlingsplaner, utan dven resultat fran ndjd-kundindex och arbetsmiljoenkéter. Kanske
kan man tala om en “analysparalys”, ett begrepp hdmtat frdn Forslin & Thulestedt (1993). Man
fastnar da i datainsamling och fér svért att komma till skott och dra slutsatser av analyser som kan
leda till beslut och genomforande av idéer till praktisk handling. Det fanns ocksa en viss radvillhet i
ledningsgruppen om hur man skulle anvénda handlingsplanerna och gé vidare med dem. Samtidigt
var det mycket annat som hénde i verksamheten som upptog ledningsgruppens tid det nidrmaste
halvaret efter att handlingsplanerna arbetats fram. Enhetschefen fick ett stérre ansvarsomrade. Nya
verksamheter inlemmades i organisationen och antalet personal som enhetschefen hade ledningsan-
svar for har i det nirmaste fordubblats fran januari 1998 till december 1999. Hosten 1999 deltog
man 1 en kvalitetstavling vilket krivde omfattande forberedelser. Resultat fran arbetsmiljoenkéter
skulle omséttas i handlingsplaner. En méngd kurser och fortbildningar genomfordes ocksa.

Sammantaget gjorde dessa forhallanden att arbetet med handlingsplanerna blev skjutna péa framti-
den. Det finns inget hinder for att arbetet tas upp igen och de uppstillda malen genomfors till
december 2001. Det som forlorats pa vigen ar kontinuitet i utvecklingsarbetet och engagemang kan
ha forlorats nér personal upplever att fordndringsinitiativ rinner ut i sanden.

Forindringsledarutbildning

Forindringsledarutbildningen riktade sig till medlemmarna i Aldreboendets ledningsgrupp. Syftet
med den var att ge deltagarna verktyg for den fortsatta kontinuerliga utvecklingen och insikter i hur
engagemang kan skapas for utvecklingsarbete. Utbildningen framstidr som mycket otydlig, bade
vad giller utforande och resultat. Enligt en av konsulterna fran foretaget som genomforde utbild-
ningen var utbildningen snarast en del av arbetet med behovsinventering och malformulering. Vad
den ledde till &r oklart. Det som ndmndes i intervjuerna r att den var ett bra tillfalle for att diskute-
ra verksamheten i lugn och ro.

Flertalet intervjuade var inte medvetna om att de deltagit i en fordndringsledarutbildning, kdnde
inte igen begreppet och hade foljaktligen inte identifierat sig med uppgiften som forandringsledare.
Ett lagsta krav pd en forédndringsledarutbildning borde vara att man identifierar sig som forand-
ringsledare och forstér vilken roll man har i att leda utvecklingsarbetet. Utbildningen verkar inte ha
bidragit till uppkomsten av en organisering av det fortsatta utvecklingsarbetet med tydliga roller
och ansvar. En person kommenterade arbetet i arbetsgrupperna:

”Det blev dnda den som var satt i ledningsgruppen som pé nagot sétt var ansvarig.”
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Citatet askadliggdr den ambivalens som finns infor rollen som forandringsledare. Rollen och an-
svaret som fordndringsledare verkar inte ha varit forankrat. Forandringsledarna borde rimligen haft
ett ansvar for arbetet med handlingsplanerna. Inte for att gora arbetet, men for att se till att arbetet
genomfors. Att tydliggora roller, ansvar och skapa en organisation for uppfoljning och dokumenta-
tion av arbetet synes vara en viktig framtida uppgift for att skapa forutséttningar for ett
kontinuerligt utvecklingsarbete.

Kvalitetsuppfoljningssystem (NKI)

Syftet med kvalitetsuppfoljningssystemet &r att 6ka kundorienteringen i organisationen och att fa
aterkoppling pa hur boende och personal upplever omsorgen. Resultaten kan sedan ligga till grund
for forbattringar. I intervjuerna stilldes frdgor om personalen kénde till resultaten av kvalitetsupp-
foljningen och om resultaten haft nagon betydelse for deras dagliga arbete. De allra flesta kénde till
resultaten och uppgav att information om det givits vid flera tillfillen. Den vanligaste betydelsen
resultaten haft for personalen var en bekréftelse pa att omsorgen dr uppskattad, resultaten var dver-
lag mycket bra. En reflektion dver detta dr att personalen ofta far kontakt med anhérig nér de har
nagot problem eller for fram klagomaél, vilket antagligen ger en ganska missvisande bild av hur
anhoriga upplever omsorgen. Konkret ledde resultaten ocksé till att mojligheter till utevistelser
prioriterades. Nagra ndmnde ocksa att kvalitetsuppfoljningen medfort att de forbéttrat kontakman-
naskapet pé avdelningen samt att skillnader i hur anhdriga och boende upplever och vérderar olika
aspekter av varden tydliggjordes. Diskussioner om att kvalitet inte &r samma sak for alla upplevdes
som fruktbara for forstdelsen av anhdriga.

Medkrafter

Trots utvdrderingens nagot bristfdlliga empiriska underlag (en minoritet intervjuade har tydliga
minnen av behovsinventeringen) dr huvudintrycket 4nda att strategin med behovsinventering och
handlingsplaner varit en medkraft i verksamhetsutvecklingen. Medarbetarna har tidigt i processen
varit delaktiga i att formulera och prioritera problem och mal for utvecklingsarbetet genom enkéter
och diskussioner. Flera av de intervjuade kidnde sig delaktiga i arbetet och upplevde det som ett
tillfélle att fora fram sina egna idéer. Forankringen av handlingsplaner var dock en svaghet.

Programmet var en medkraft

Programmet har uppenbarligen varit en medkraft i att géra medarbetarna delaktiga i verksamhets-
utvecklingen. Dels visar resultaten fran enkétstudien (Tabell 6) att deltagarna i programmet i storre
utstrackning kdnner sig delaktiga i verksamhetsutvecklingen och har béttre mojligheter att paverka
verksamhetens utveckling &n de som ej deltagit. Dels visar intervjuresultaten att programmet givit
deltagarna viktiga forutséttningar och formagor for delaktighet i verksamhetsutvecklingen.
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Exempel pé det ar:

e bittre samarbete, sammanhéllning och 6kad 6ppenhet mellan de som gatt programmet
e deltagarna har lért kdnna varandra bittre inom och dver avdelningsgréinser

e Okad ansvarskénsla

e Okat engagemang

o forbittrat sjalvfortroende

e virderingar/kunskap viktiga for forandringsarbete

Programmet har medfort att ansvaret for det egna arbetet har 6kat och dédrmed kénslan av delaktig-
het. Enkétstudien visar ocksé att de som deltagit i programmet kénner ett stdrre ansvar for egna
arbetsuppgifter. Det har ocksa framkommit i intervjuerna att flera deltagare upplever en breddning
av arbetsuppgifterna och det egna ansvaret. Ansvar och delaktighet &r nira forknippat med var-
andra.

”Och ju mer ansvar man fér, desto mer kdnner man att man &r delaktig.”

Andra for fram andra attityder till sitt arbete och ett 6kat engagemang som en effekt av program-
met.

”Man bara gick hit for att gora det som ska goras och sen sa tinker man inte s mycket mer
pa det. Nu kénner jag mig mera delaktig...Framfor allt genom EU-projektet [d.v.s. utveck-
lingsprogrammet och behovsinventering]. Att man borjar tdnka mer pé sitt arbete och sin
situation har.”

Bland dem som géatt programmet hosten 1999 dr det ndgra som anser att det dr for tidigt att uttala
sig om man kénner sig mer delaktig i verksamhetsutvecklingen som en effekt av kursen. Det som ér
intressant dr den betydelse de ger begreppet delaktighet. Det handlar om att skapa ett bra samarbe-
te, att hjélpas at att komma med idéer om fOrbéttringar och att vara en “link i kedjan’.
Grupparbetena i utvecklingsprogrammet upplevdes som en mojlighet till samarbete for att genom-
fora forbattringar.

En annan kommentar om programmet var:

”Nu kénns det ju som om man kommer vidare lite i arbetet. Man star inte bara och stampar
pa samma stélle, gor det hdr samma vardagliga.”

Programmet var en mdjlighet att komma vidare i arbetet. Man hojer sig ver det vardagliga arbetet
och kan arbeta med utveckling av rutiner, arbetsfordelning m.m.

Ledningsgrupper och stod uppifran

En annan medkraft for delaktighet var forekomsten av en ledningsgrupp med enhetschefen, tre
sjukskdterskor, tva samordnare och arbetsterapeut, som medlemmar. Férutom enhetschefen inter-
vjuades tre medlemmar i ledningsgruppen. Samtliga ansdg att de var delaktiga i
verksamhetsutvecklingen och framholl att arbetet i ledningsgruppen som en bidragande orsak till
detta. I ledningsgruppen har man diskuterat och kunnat péverka inriktningen pa verksamhetsut-
vecklingen. Tillgdngen till information som dagliga, informella kontakter med enhetschefen ger
framholls ocksa som en vikig forutsittning for delaktighet.

For enhetschefens del har ett ndtverk av personer fungerat som stdod och diskussionspartners. For-
utom ledningsgruppen har stddet uppifran, fran narmaste chef och fran foérvaltningen, varit viktigt.
De har trott pa idén och varit 6ppna for diskussioner om problem. Genom projektet har hennes
kontaktnit vaxt. Konsulter och andra externa samarbetspartners bidrog tidigt med nya infallsvinklar
och idéer. EU-projektet gav riktning at utvecklingsarbetet nér hon inte visste hur de skulle ga vida-
re i arbetet.
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Motkrafter och hinder

”Det rinner ut i sanden”

I intervjuerna aterkommer flera intervjuade till att idéer, fordndringsinitiativ och engagemang rin-
ner ut i sanden. Forutom handlingsplanerna giller det forbattringsarbete som péborjats pa
programmet och att det engagemang som programmet skapat svalnar. Att engagemanget minskar
en tid efter programmet dr inget att forvanas over. Problematiskt blir det om engagemanget inte kan
fdngas upp och anvéndas till nagot konstruktivt.

”Létt att man gér tillbaka till det gamla. Sa lange kursen pagick sa var man engagerad i hela
det som projektet gick ut pd da. Men sen sé planar det ut ett tag.”

“Efter ett ar..., nu tycker jag man &r tillbaka i samma som forut, i alla fall hos oss.”

”Det &r sa latt att snacka, det rinner ju ut i sanden.”

I flera uttalanden kan man ana en besvikelse Over att det arbete de lagt ner pa forbéttringar inte
realiserats.

A: ”Det ser sa bra ut nér vi tittar pa de hir arbetena som vi gjorde allihopa.”
Intervjuare: "Men...”?

A: ”Jag vet inte hur det har gatt. Jag vet inte hur det har varit, om det har funkat for nagon.
Jag vet inte om nagon har borjat arbeta efter det séttet som de sjdlva skulle vilja, som de tog
fram pa det hér [programmet] som verkade sa bra.”

Man far inte forledas att tro att inga fordndringar skett. Som vi sett ovan har en del férdndringar
och forbattringar redan genomforts. Fordndringar som skett pd olika arbetsplatser kénner alla inte
till.

En reflektion man kan gora over detta ar att ndr fordndringsarbete inte foljs upp ser man inte vad
man faktiskt gjort eller varfor nagot inte fungerar eller inte blir genomfort eller hur man ska ga
vidare. Man ser bara att det rinner ut i sanden. Larande av de erfarenheter man gér kommer inte till
stdnd. For att underlétta larande och uppfoljning dr dokumentation sarskilt viktigt. Dokumentation
kan ge kontinuitet och stdd i arbetet.

Vad tror de intervjuade det beror pa att arbetet rinner ut i sanden? Négra tar upp att det behovs stod
och krav for att utvecklingsarbetet ska fortsétta, ndgon som “’pushar”.

”Det later sa positivt ndr man pratar och alla tdnker JAA!. Det kan vi vél prova. Det liter sa
latt liksom, eller hur! Sen ndr man ldmnar lokalen. Ska vi borja? Njae... Det ar ju det, jag
tror att ndgon behéver pusha pa oss, faktiskt. Man har s mycket nu, sé att man tdnker bara
pa arbetsdagen.”

Att sétta upp ’deadlines” for nér ett arbete ska vara utfort eller nér négot ska foljas upp har delta-
garna tagit med sig som en lardom fran programmet. Det ricker dock inte. Det behovs krav utifran
for att det ska bli av.

”Det bésta att gora &r att sitta ett slutdatum. Nu ska vi arbeta s& hér fram till, ja, tvd mana-
der. Sen gor vi ett stopp dér sa far vi se hur det har fungerat. Men det &r det att det blir inte
sd. Man maste ha nagon som sparkar pa en hela tiden, att fixa det.

Det ursprungligen engelska ordet push aterkommer i deltagarnas beskrivning av konsultens roll i
utvecklingsprogrammet. Har aterkommer det nir det beskrivs vad som behovs for att idéer och
initiativ ska genomforas. Det dr sdkert ingen tillfdllighet. Ordets betydelse ar enligt Nordstedts
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stora engelsk-svenska ordbok (1993) att skjuta pd, driva, pressa, framhdrda i ndgot. For att perso-
nalen ska kunna héja sig over det dagliga arbetet och prioritera utvecklingsarbetet behovs det
nagon som driver pa.

En person beskriver det engagemang och lyft som programmet gav under tiden de f6ljde det. En
annan menar att de inom arbetsgrupperna ska stodja varandra for att vidmakthalla den kénslan.

A: ”Ja, det blir ju ett upplyft. Man kénner sig lite gladare, lite starkare, lite mera go i en nér
man, under tiden man gér dr, i alla fall. Sa det blir ju véldigt trevligt i vardagen. Det blir
det.”

B: ”Fragan 4r om man skulle behdva ndgonting mer alltsd. S& man inte dalar ner i ndgon-
ting.”

Intervjuaren: ”Vad skulle det kunna vara?”
B: ”Ja, det dr det jag har funderat p4. S& man inte tappar det dér...

Ja, men det dr vél vi sjdlva pa nagot sitt, som ska pusha varandra.”

Engagemanget 6kar med programmet, deltagarna kénner sig stirkta och far ett dkat sjdlvfortroende.
Dérefter svalnar engagemanget och det dr svart att hinna med att hoja blicken dver vardagens slit.

En del forindringar krdver att alla pa en arbetsplats deltar i fordndring av arbetssétt. Att fa alla
delaktiga lyfts fram som en annan svérighet.

Intervjuaren: ”Vad ar det som gor det svart att tillimpa det hér..., nir det inte fungerar?”
”Darfor att alla ska vara med... det ar det géller.”

”Det dr klart man maste ha, maste fa med sig hela gruppen, annars blir det ingenting.”

Problemet tycks vara sjdlva genomforandet av idéer. Man har idéer och kommer till beslut men nér
man kommer till genomforandet blir det inte av.

Intervjuaren: ”Vad tror ni det dr som gor att det rinner ut i sanden?”

A: ”’For att man inte gor det hér bestdmda, att det hér och det hér ska vi utfora och det ska vi
utféra nu. Vi borjar med det nu och alla ska vara inférstadda med att man ska jobba.”

Att 12 alla delaktiga och skapa acceptans for fordndringar dr en forutsittning for att fordndringsini-
tiativ realiseras. Ett hinder i fordndringsprocessen kan vara motstand mot forandringar.

Motstind mot forindringar

Négra intervjuade tar upp motstdnd mot fordndringar som en svarighet. Det kan till exempel vara
att medarbetarna ifragasitter idén och sdger att sa har vi aldrig gjort forut. Bristande gensvar pa
forandringsinitiativ kan ocksa viacka en uppgivenhet.

”Men man kénner ju det ocksa kanske, att fir man inget gensvar sé... s later man det vara.”

”Alla ska ju vara med pa det da. Det gér liksom inte att vara ensam. Det som man forsoker,
liksom nér det géller att hélla pa, men jag liksom tréttnar, for jag séger, jag struntar i det, for
jag orkar inte sjdlv! Det &r ju sd. Néagra ska kdimpa och de andra bara vada, liksom!”

”Men det mérkte ju vi ndr vi kom tillbaka. Nér vi hade gatt att, forsokte oss pa nagot nytt.
Ja, nu ska vi gora sd, da...”Née, vad d4, ska vi gora sadér for?!! Det var deras reaktion. Det
var eh, stopp.”
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Ofta &r det de som inte gatt programmet som motsétter sig fordndringar, anser man. Flera intervju-
ade papekar ocksa hur viktigt det ar att alla ska gd programmet. Man hoppas att det ska medfora att
andra ocksé utvecklas och att det ddrmed blir littare att genomfora fordndringar.

”Det tycker jag ar viktigt att alla far g& den dér.. och att alla har mojlighet och végar gé den.
Det ar ménga som inte vagar ga den, utan skulle nog behova det, for att kunna liksom ut-
vecklas sjilva lite grann.”

”Och dven de som gér, eller om alla far ga, sa kommer ju att alla kénna sig... Man kénner
sig ju mer betydelsefull. Det gér man ju! Man kdnner att man har mer ansvar.”

Att forankra och gora andra delaktiga

Den 16sning de flesta intervjuade ser pa problemet med motstand &r alltsa att alla ska ga program-
met. En nackdel med detta &r att det tar tid innan alla genomfort programmet. Motstand mot
forandringar uppkommer ofta ndr méanniskor kdnner att det inte kan paverka och har inflytande
over fordandringar. Vikten av att forankra genom att informera och gora alla delaktiga i diskussioner
om vilka problem man ska angripa och hur man ska 16sa dem har podngterats i forskning om for-
andringsarbete. Att stéllas infor fardiga 16sningar, vilket har hint, vicker ofta motreaktioner och
ifrdgasittande. Podngen &r att programmet innehaller lite om forédndringsarbetets villkor och vikten
av att gora alla delaktiga. Intrycket ar att forankring inte podngteras i programmet och ingen tar upp
det som en lirdom av programmet. Diremot finns det en medvetenhet om vikten av att gora alla
delaktiga hos nagra intervjuade.

En del deltagare har diskuterat forandringar som paborjats under programmet med arbetskamrater,
andra inte. Nedanstaende citat exemplifierar detta. Intervjuaren fragar om de har kunnat involvera
medarbetarna.

”Ja, vi har inte sagt s mycket, nej vi har inte gjort det riktigt, men vi har ju skrivit och sa
dér, sa vi far ju ta fram det sen efter nyar och visa... Sa vi har inte pratat s& mycket om det.
Det har vi inte gjort dn.”

Roller

Invanda roller, t.ex. informella ledare eller att samma personer &r aktiva jamt, har varit ett hinder
for att 6ka delaktigheten. Man &r man vid att ndgon tar ett storre ansvar i gruppen och de som for-
soker gora andra delaktiga moéter ibland motstdnd och personer som reagerar negativt pa initiativ
frén andra.

Det blir 14tt sa att de som tidigare tagit pa sig mycket ansvar tar pa sig &nnu mer. De som inte ar
intresserade av forandring dndrar sig inte.

”Men jag tror att det latt kan bli s om man inte ser upp, att det blir for stor belastning pa
en-tva personer. ”Och nu kan du fixa det, for du brukar ju fixa det hiar”, och sa dir. Dar kan
jag se en fara.

”Jag tycker inte vissa tar pa sig ansvaret som de ska eller sdger, eller i varje fall... En del
kan liksom siga att, jo men det kan jag gora och jag gor det, och sen sé liksom flyter allting
bara ut i varje fall. Da kénner man sa hér, jag orkar inte heller. Det ar inte meningen att bara
en eller nigra ska gora det heller. D4 kan jag bli irriterad 6ver det. Det blir ju latt att da far
det vara.”

En del tinker ibland att de ska vara mindre aktiva for att gora flera aktiva och delaktiga, 1ata andra
kliva fram. Att pa det séttet bryta invanda rollmonster kan vicka forvéning och undran fran arbets-
kamrater, dr det nagot fel?

”Ja, ibland tycker man att man skulle trdda tillbaka lite.”
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”Och gor man det, da tror de att det &r ndgot fel pd en.”

Andra berdttar om att de forsoker stilla fragor till dem som inte sdger nagot och 6ppna for en dis-
kussion déir alla deltar, vilket dr en mer framkomlig vdg &n att inte sdga ndgonting och dra sig
tillbaka.

”Ja, for man fragar ju oftast, vad tycker du, hur skulle du vilja géra? Men, hur kénner du,
hur skulle du vilja géra? Fast, ja, ibland sa sldpper ju det da, da kan man ju berétta hur den
skulle vilja... Och idén dr ju manga génger jittebra som kommer!”

Moten saknas

Mboten avdelningsvis déar uppfoljning och kontinuerligt utvecklingsarbete kan foras saknas. Detta
kan variera lite mellan arbetsplatserna. Inom hemtjinsten verkar det vara svarast att fa till mdten for
att diskutera viktiga fragor eller 6verhuvudtaget ventilera pafrestningar i arbetet.

”Vad ska hjilpa oss? Att vi kanske ocksa ska ha lite mer mdten. Vi har inte mycket méten
nér vi sitter och pratar. Néstan aldrig.”

De méten som finns pa Aldreboendet dr morgonméten, stormoten och mindagsméten. Dir diskute-
ras sillan utvecklingsarbete eller problem i arbetet. Det dr det dagliga arbetet och den l6pande
verksamheten som é&r i fokus pa morgonmoten och mandagsmoten. Pa stormdten formedlas framfor
allt information. Mer akuta fragor kan tas upp i man av tid. P& en avdelning har man infort perso-
nalméten for att kunna behandla andra fragor. En forutséttning for det har varit att man kan sitta pa
avdelningen. P& en av avdelningarna saknas l&dmplig lokal att vara i. De har ingen naturlig sam-
lingsplats pa avdelningen och méste ldmna den for att kunna ha ett gemensamt mdte. Det ér
naturligtvis svart om ingen annan “vaktar” avdelningen.

Nagra tar upp att schemaédndringar behovs for att kunna ha moéten. Arbetet och schemat dr inte
upplagt sé att det finns tid for moten.

”Sé kénns det séhdr, att allting &r pa fel tid, vi har ingen rétt tid och ha ett méte.
Ett forslag som kom upp under en gruppintervju var att ha moéten inom hemtjénsten efter arbetstiden.

Tid

Tid 4r en forutséttning for att driva utvecklingsarbetet vidare som de flesta tycker saknas. Man
inser att tid skulle kunna sparas pa lang sikt om t.ex. information, rutiner och ansvarsférdelning
forbéttras. Men att fa tid till att gora det forbattringsarbetet dr svart. En svarighet har varit att kunna
finna tider dér alla berdrda parter kan delta. Det géller t.ex. mdten for varje avdelning/arbetsplats,
for individuell vardplanering, for arbetet med handlingsplaner. D4 behdver kontaktpersoner, sjuk-
skoterska, sjukgymnast och arbetsterapeut samlas. Ibland ska dven anhoriga vara med. Att finna
tider som passar alla har varit svart i praktiken. Aven vid uppféljning av handlingsplaner har tids-
brist varit ett hinder.

”Det &r vél tid som &r det storsta problemet.”

”Det ska vara tiden dé i sa fall. Man har alltid for lite tid. For det &r alltid nagonting hela ti-
den.”

Aven att fa tid for att genomfdra forbittringar som en person gér sjilv kan vara svért.

”Och sedan ir det en tidsfrdga ocksa att samla ihop s& har mycket fakta, skriva ned och sa
hér. Bara sé enkla saker som det hdr med telefonlistor som vi har pratat om, att det maste
fungera bittre.”
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Personalsituationen

Ett annat hinder som en majoritet av de intervjuade tar upp &ar personalsituationen. Fler intervjuade
ndmner att man har mycket sjukskrivningar och att det far problematiska konsekvenser. Det skapar
merarbete med att forsdka fa in vikarier, 6kad ansvarsbelastning pa den ordinarie personalen, osa-
kerhet om man fér in vikarier och om man kan lita p4 dem, minskad kontinuitet i mdtet med
vardtagare och sma marginaler for utvecklingsarbete.

Marginaler saknas

Marginalerna i bemanningen &r sd sma att minsta forédndringar i arbetsplanering i form av sjukfran-
varo eller ovéntade arbetsuppgifter minskar mojligheten att hinna med utvecklingsarbete eller fa
arbetsro niar man vil deltar pad moten.

”For att det hinder nagonting och man ska ut i verksamheten och jobba. Det fungerar inte.
Och sé sitter man pé nagot mote och sé har man déligt samvete fér man vet att de andra sli-
ter hicken av sig. Det ar inte kul!”

”Ja, det dr vdl om ndgon ir sjuk d&, det 4r d4 man kinner av det tycker jag. OM négon &r
borta da ar det kort, liksom.”

Personalen blir full upptagen av det dagliga arbetet. Lojaliteten mot vérdtagarna och de egna
medarbetarna dr stor. Man slits mellan behovet av samverkan for den langsiktiga utvecklingen och
det dagliga arbetet. En person beskriver hur mojligheten att planera framat blir lidande nér margi-
nalerna &r sma.

”Och hela tiden ténka p4d, ta inte in for mycket personal. Man tar in sé att det finns exakt.
Ingen far bli sjuk. Det far inte komma nagot larm, det fir inte gora ndgonting. Det maéste
vara precis saddr. Och sa bara... Det gar inte att planera. Det gér inte att planera for en
vecka alltsd. Det gor inte det.”

”Ja, d& tycker man att alla de hdr mdtena och allting, det kdnns inte viktigt. Utan nu &r det
arbetet som gér i forsta hand. Och det spelar liksom ingen roll vilket datum man sitter for
att man ska gora det och det, sé spricker det. Det spelar ingen roll. Man kan inte planera né-
gonting i forvag.”

Det finns ocksa en brist pa vikarier, vilket givetvis minskar marginalerna &nnu mer.

”Det dr inte ofta vi ringer in ndgon timvikarie, for att det r ju néstan stort omojligt.”

Konsekvenser av den osdkra personalsituationen for personalen ar flera. Den ordinarie personalen
far ett 6kat ansvar och arbetsbelastning, det finns en osdkerhet om arbetsférhallanden och det blir
stressigare vilket kan paverka arbetsklimatet i gruppen.

Intervjuaren: ”Vad medfor det hér for er, att det ar s& skort?”
A: ”Det kinns otryggt.”
B: ”Att man blir stressad. Jag i alla fall blir det.”

C: ”Ja, man blir stressad och kanske far visa en annan framtoning som missuppfattas kan-
ske, utav arbetskamrater, fast man inte egentligen dr varken elak, sur eller nagonting annat,
en man &r... har en inre stress som yttrar sig sa.

Den nagot instabila personalsituationen skapar osdkerhet och otrygghet.

”Man vet inte vem man ska jobba med och da blir det oroligt.”
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Négra framhaller ocksé att kvaliteten paverkas negativt av att ha manga vikarier. Det handlar inte
om att vikarierna gor ett daligt jobb, dven om det ocksa kan forekomma, utan att sjdlva situationen
innebér en forsdmrad kontinuitet. Vikarier har ofta inte samma kdnnedom om véardtagarna. Konse-
kvensen blir ocksé att den ordinarie personalen fér ett storre ansvar for arbetets genomforande den
tiden de arbetar med vikarier.

”Och det spelar nog ingen roll hur duktig man ir, for det dr svart det ddr om man kommer...
att ta till sig nadgonting och ansvar for ndgonting nér man vet att jag dr hiar imorgon men sen
nista dag &r jag inte hér eller kommer kanske inte vara héir. Foér dom ar ganska skruttiga
dom som bor hér. Det ar litt att dom blir... det ar folk som é&ter daligt och dricker daligt och
gérna vill kanske “ja, jag vill ligga kvar i sdngen” och ar det ndgon som é&r for snill sé, jag
menar inte att man dr... men kdnner man inte personen sa dr det létt att sdga ”jaha vill du
ligga idag”. Sa ligger man den dagen och sé nésta dag for att alla &r sa snélla och inte riktigt
kdnner dom och vet inta att man maste peppa lite. ... Sa det behovs lite mer det hér stabila
att man liksom kan fa kontinuitet. Att det &r... samma personer samtidigt som har dom hér
vikarierna i alla fall. For det behovs ju. Men liksom stommen da, att det ar stabilt.

”Bra kvalité, dd maste man ha bra personal som man kan lita pa.”

Att man ibland tvingas ta in okvalificerade vikarier samtidigt som den ordinarie personalen utveck-
lar sin kompetens upplevs av en person som frustrerande.

”Det ar ju alltid san skriande brist pa personal, s& att man tar i princip néstan vad som helst
ibland, nér det &r kris. Man kan inte stilla sa stora krav och da kan de ocksa fa gora precis
hur de vill.”

”Och vi gar utbildningar och pa utbildningar for att férkovra oss och fa storre status och bli
en aktad arbetskar. Och sedan dr vi tvungna att ta in lite skrap hér och lite skrap dir, som
drar ned oss igen.”

Vikarier och tillit

Flera intervjuade beskriver ocksd hur den frekventa anvéndningen av vikarier dkar den arbetsbe-
lastning som redan dr hog. Det innebér ett osdkerhetsmoment med vikarier och en bristande tillit till
vikarierna beskrivs. Man vet inte om det kommer ndgon &verhuvudtaget och de har inte mojlighet
att ta samma ansvar som fast anstilld, van personal. Det innebér att den ordinarie personalen upp-
lever att de far ett storre ansvar i arbetet.

”Jag tycker att det dr viktigast Overhuvudtaget pa en sadan hér inréttning i varje fall, att man
har personal som man kan lite pa bade att den kommer sa att det fungerar. Fr kommer det
in vikarier som man kanske aldrig har sett eller sett nagra ganger bara, de vet inte hur man
ska ta pensiondrerna, man vet inte hur man ska vinda dom kanske i sdngen eller hur man
ska bete sig mot dom. Man maste bete sig olika mot dom allihop. Och kommer det in en ny
sé blir de oroliga allihop.”

Hindrande arbetsforhallanden

Hog arbetsbelastning ger kénsla av otillrdcklighet och att man tittar snett pa varandra. Gor alla lika
mycket? Tar alla lika stort ansvar? Sjilvfortroende ar en individuell medkraft som programmet
givit. Kénsla av otillrdcklighet i arbetet kan vara en motkraft. Man upplever att man inte klarar det
dagliga arbetet tillrackligt bra.

”Jag tror just nu, att det kénns s& dystert och det &r tufft 6verallt och jag tror att det har
mycket med att vi har en ganska stor arbetsbelastning just nu. Lite personal och sé tycker
man da att om nagon drar sig undan eller ndgonting —Jaha, da har den dér dragit ivdg igen,
ska vi behdva gora dennes jobb ocksa. Det blir liksom inte sédér, vad ska jag sdga. Man blir
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forbannad for att inte alla ta lika mycket ansvar. Man tycker att vissa bara gar omkring och
bara glider. Och inte gér nadgonting. D& blir man lite sur. Och jag tror det dr dar det kokar
lite Gverallt just nu. For att det dr tufft. Det ar fruktansvért tufft just nu. Och mer kommer
det hela tiden, vi kdnner bara... man klarar inget mer. For det dir, det &r inte meningen att
man ska springa ut och in bara. Det &r ingen bra omsorg over huvudtaget. Sa att det... Jag
tror att det ligger, just att det kdnns sa hér tungt just nu och alla gar och smatittar snett pa
varandra och sé dér. Det tror jag har med arbetsbelastningen att gora.”

Den hoga arbetsbelastningen skapar ett klimat som inte gynnar samarbete. De borjar jidmfora hur
mycket arbete olika personer gor. Personalen inom hemtjansten har hogsta arbetsbelastning och en
del berittar att de inte hinner arbeta den tid som pensionérerna satt sig tilldelade, vilket vécker
frustration bade hos vardtagare och personal.

”De har bedomt ett visst antal timmar. Det ar klart, men man kan inte vara dnda den tiden,
for vi hinner inte med de andra. D& far man hora frén dem, ja men jag betalar sd mycket, sa
jag ska minsann fa den dér tiden som &r beviljat! Du ska vara hér! Och det ska inte ringas
och brytas mitt i jobbet, da blir man dnd& mera frustrerad utav det. Vad da, jag gor mitt bés-
ta, dnda far jag...”

Personen avslutar inte meningen. Vi ldmnas med att gissa vad fortséttningen skulle vara. Ingen
uppskattning? Skall? I vilket fall dr det en tydlig bild av en otillfredsstéllande arbetssituation.

Diskussion

Metod - begransningar i undersékningens tillforlitlighet

I utvdrderingen har flera olika undersokningsmetoder anvénts, s.k. triangulering. Det ger en starka-
re tillforlitlighet genom att resultat fran olika metoder kan jimforas och komplettera varandra.
Resultat fran enkdtundersdkningen som beskriver fordndringar kan &tminstone delvis forklaras av
intervjudata och observationsdata. Tillforlitligheten far dérfor allmént anses som hog. Vissa svérig-
heter finns dock vilket kommer att diskuteras nedan och kommenteras i diskussionen.

Intervjuer

Intervjuer har genomforts bade med enskilda individer och med grupper. Syftet med de individuella
intervjuerna var att f4 en bakgrundsbild till projektet och fa information som kunde ligga till grund
for vilka omrdden som var viktiga att undersoka i gruppintervjuerna. De individuella intervjuerna
behandlade darfor fler fragor 4n de foljande gruppintervjuerna. En jamforelse mellan gruppinter-
vjuerna och de individuella intervjuerna visar dock att inga stora skillnader i hur man upplevt
utvecklingsprogrammet och verksamhetsutvecklingen har framkommit genom anvéndande av olika
metoder. Det visar att deltagarna i gruppintervjuerna har varit fria i intervjusituationen och kunna
framfGra sin mening och inte i ndgon storre utstrickning begrinsats av gruppen.

Endast de som deltagit i programmet har intervjuats, vilket r en svaghet i undersdkningen. Detta
vigdes dock mot vikten av att fa en bred bild av utvecklingsprogrammet. Denna utvérdering sdger
lite om hur de som inte deltagit i programmet upplevt verksamhetsutvecklingens &vriga inslag,
d.v.s. behovsinventering, handlingsplaner och ndjd-kund-index.

I samband med utvérdering av utbildning och utvecklingsprogram finns en risk for s.k. ”hurra-
effekter”. Det betyder att man ndrmast efter en avslutad utbildning ar mycket positiv till dess inne-
hall och dvervirderar dess betydelse. Nar en tid gatt kan deltagarna se pa utbildningen/programmet
mer nyanserat. Inte minst for att det givits tillfdlle att prova de forvérvade kunskaperna/fardigheten
1 arbetssituationen. Det som talar mot starka “hurra-effekter” i detta sammanhang &r att alla grupper
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ger en snarlik bild och att flera personer tar upp brister eller negativa aspekter av programmet. Det
som talar for “hurra-effekter” ar att den intervjuade grupp som gatt programmet hosten 1998 for-
medlar mer av svarigheterna i att fortsdtta med det paborjade fordndringsarbetet i vardagen.

Enkéten

Att over tid méta forandringar med en enkét erbjuder vissa svarigheter i en sd pass liten grupp som
i det hér fallet. Sérskilt nir endast 36 personer deltagit i métningen 1 och 3. Med den statistiska
metod (signifikansprovning) som anvénts for att faststdlla om fordndringar kan anses avspegla
verkliga fordndringar eller &r slumpméissiga riskerar man att underskatta férandringen nir gruppen
ar sa pass liten.

En annan begrinsning och osédkerhet i resultaten dr att personerna i de grupper som jamforts for att
mita effekter av utvecklingsprogrammet inte dr slumpmassigt fordelade. Deltagarna valdes ut for
att fa en jaimn fordelning over arbetsplatser och kdn. Medlemmar i ledningsgruppen deltog ocksa i
forsta omgangen. Enhetschefen som valde ut deltagarna hade ocksé vissa tankar om att de som
skulle delta forsta gangen skulle ha goda mojligheter att tillgodogodra sig programmet och vara
forédndringsbendgna. Grupperna ér alltsd inte helt jamforbara. Dock fanns det inga signifikanta
skillnader mellan grupperna innan de deltagit i programmet vilket det alltsd fanns efter att pro-
grammet genomforts. De redovisade skillnaderna ér alltsé tillforlitliga.

Diskussion av resultaten

Nedan sammanfattas och kommenteras resultaten. Resultat fran intervjuer och enkét jamfors och
redovisas tillsammans. Sammanfattningen foljer de fyra fragestidllningarna. Forbattringar av pro-
grammet och synpunkter pa den fortsatta verksamhetsutvecklingen ges ocksa.

Var deltagarna néjda med programmet och vad var de ndjda eller missnéjda med?

Tre fragor stilldes 1 enkédten om hur de upplevde programmet i sin helhet, om de haft positiva ef-
fekter for verksamheten och for dem sjdlva. Drygt 7 av 10 ansdg att programmet haft positiva
effekter for dem personligen pé arbete i mycket hog grad eller i hog grad. For verksamheten i stort
ansag knappt hélften att programmet paverkat verksamheten positivt i mycket hog grad eller i hog
grad. Drygt hilften anser att det haft en liten eller knappast ingen effekt f6r verksamheten. Pro-
grammet har alltsa haft en storre betydelse for deltagarnas personliga utveckling. En tolkning av
detta utifrn intervjuresultaten ar att det uppskattade arbetet med fordndringar ar stiarkande for per-
sonerna, man ser att man kan gora nagot tillsammans, men att resultaten for verksamheten inte blir
lika tydliga da forandringsarbetet endast paborjas under utvecklingsprogrammets gang. For verk-
samheten blir det effekter forst nér initiativen blivit rodda i hamn.

Allmaént sett kan det konstateras att programmet upplevdes mycket olika av deltagarna beroende pa
individuella forutsittningar och erfarenheter, vilket framgick av intervjuerna. Det som i stort sett
alla verkade instimma i var att de lirde kénna varandra battre och att det var positivt att fa arbeta
tillsammans med forbattringar. Utvecklingsprogrammet upplevdes huvudsakligen som stimuleran-
de, engagerande och roligt. Det upplevelsebaserade och personligt engagerande var positivt.
Samtidigt finns hos en del personer en tveksamhet infor det personliga anslaget i vissa inslag. Tyd-
ligt &r att programmet var kdnsloméssigt engagerande och kriavande, vilket ju ocksa ar syftet med
det. Det som i intervjuerna togs upp som negativt eller mindre givande, var borjan av programmet.
Att det fanns en slagsida mot det positiva och négra efterlyste 6vningar 1 att ta upp kritik eller pro-
blem pa ett sdtt som mottagaren kan ta emot. Att det inte alltid fanns vikarier var ocksa ett problem.

Négra deltagare onskar mer betoning pd de senare delarna i programmet. Om detta dr mdjligt ur
programmets helhet dr diskutabelt. Borjan av programmet har delvis som syfte att skapa en 6ppen-
het och sammanhéllning i gruppen som é&r en fOrutsittning for fortséttningen. Krav pd okad
personlig dppenhet kan véicka negativa kénslor, att 6ppna sig och bli mer personlig med sina ar-
betskamrater dr onekligen en risk. Att ndgra upplever inslag i programmet som nérmast krdnkande
ar naturligtvis ndgot som bor tas pé storsta allvar.
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Vad upplevde deltagarna att kursen gav dem? Vad ldrde man sig?

Enkatresultaten visar att de som deltagit i programmet kdnner en 6kad delaktighet i verksamhetsut-
vecklingen. De upplever ocksd arbetet som mer utvecklande, engagerande och meningsfullt.
Trivsel med arbetsuppgifter 6kar och man upplever att chefer i hdgre grad kan ta tillvara pa ens
kompetens. Att arbetet upplevs som annorlunda kan forstds mot bakgrund av att man “’ser pé sitt
arbete pa ett annorlunda sétt”, som en av deltagarna uttryckte det. Vad detta seende eller tinkande
handlar om dr uppenbarligen svért att uttrycka. Det tycks dock handla om att man tdnker over hur
man kan forbéttra sitt arbete, att man kan gora det tillsammans och att man ténker 6ver hur man &ar
som medarbetare. Det dr sdledes tankar om och en orientering mot det sociala klimatet och arbets-
processen. Det forefaller som om programmet givit flertalet av deltagarna en personlig utveckling i
form av nya vérderingar, tankesétt, kommunikationsformaga, sjalvfortroende o.s.v., och samtidigt
mdjligheter att delta i och péverka verksamhetsutvecklingen. Att man ldrde kénna varandra battre
over avdelningsgranserna dr det som ménga tar upp som ett viktigt positivt resultat av programmet.
Det underléttar vidare samarbete i vardagen mellan personal pé olika avdelningar. Av enkétresulta-
ten framgér att en femtedel respektive en tredjedel anser att omvéxling i arbetet och samarbetet pa
arbetsplatsen har okat. Vid diskussioner av resultaten framkom att omvéxlingen i arbetet troligen
okat for att man oftare byter avdelning vid behov och hjélper varandra.

Enkétresultaten visar ocksd en fordndring av hur personerna hanterar konflikter/problem pa s sétt
att man i mindre utstrickning anvinder undvikande problemldsningsstrategier som att stanna hem-
ma fran jobbet eller lata tiden g&. Man fragar hér efter ett beteende och det finns en risk att svaren
fargas av vad man uppfattar som socialt 6nskvért, snarare &dn det verkliga beteendet. Det &r darfor
svart att dra slutsatser av om detta avspeglar det verkliga beteendet eller om programmet fordndrar
ens ideal om hur man bor hantera problem. I intervjuerna tas det inte heller upp som nigon speciell
lardom av programmet, forutom i ndgot enstaka fall.

Ett fatal personer tar upp vissa lirdomar eller effekter som inte ger utslag i enkéten. Det ar t.ex. att
hantera stress, forbdttrat samarbete, att uttrycka sina asikter. Det visar att i den hér typen av pro-
gram tar deltagarna till sig olika delar av programmet beroende pa tidigare erfarenheter och
individuella forutsittningar.

Vilket védrde har programmet fér organisationen?

Vad kan man sidga om vérdet av utvecklingsprogrammet for organisationen? Vad kunde gjorts
annorlunda eller forbéttras? Relationer 1 organisationen har forbattrats eller skapats. Flera av de
intervjuade beréttar om att samarbete och sammanhallning har forbéttrats. Att det inte ger nagot
signifikant utslag i enkéten kan bero pé flera olika forhallanden. Dels beréttar de om att samman-
héllningen 6kar mellan de som gétt programmet tillsammans och inte generellt i organisationen,
dels var det inga stora problem med samarbetet tidigare. Enkédten visade generellt hoga virden
redan fran borjan. Att relationer mellan personal har skapats/forbéttrats &r en fordel for det framtida
utvecklingsarbetet. Ett alternativt angreppssétt hade varit att lata hela avdelningar ga tillsammans sa
att naturliga arbetsgrupper fick en 6kad sammanhallning och bittre samarbete. Kanske hade detta i
hogre utstrackning givit tydliga konsekvenser i form av béttre samarbete inom avdelningarna. Men,
eftersom organisationen dr uppdelad i manga sma enheter dr den valda strategin att féredra och har
uppfattats som mycket vardefull. Enkéten visar ocksa att en tredjedel anser att graden av samarbetet
oOkat och i intervjuerna framgar att det framst géiller samarbetet mellan personal pé olika avdelning-
ar.

Programmet har ocksa inneburit att deltagarna fatt ett battre sjalvfortroende. Framforallt vad géller
att tala infor andra och framfora sina asikter. Programmet har ocksa inneburit att de upptackt att det
ar viktigt att samlas och diskutera och arbeta med utveckling tillsammans. De har paborjat ett sa-
dant samarbete med problemlosningar och fordndringar. Allt detta tillsammans (6kad
sammanhallning, 6kat samarbete, battre sjalvfortroende och fordndringsarbete) bidrar antagligen till
okade paverkansmojligheter, inflytande och delaktighet i verksamhetsutvecklingen som syns i
enkéten.
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Vad giller paborjade forandringsarbeten under programmet sé har det upplevts som mycket varde-
fullt och det mest uppskattade inslaget i programmet. Utifran helhetsbilden av projektet som denna
utvérdering ger och forskning om fordandringsarbete, kan man dock tinka sig nagra forbattringar av
programmet. En svérighet har varit att folja upp och slutfoéra fordndringsarbeten. Det finns flera
skal till det. Men en forbéttring av programmet skulle kunna vara att i hogre utstrackning lata del-
tagarna sjilva vilja forbattringsomrade och forankra det i arbetsgruppen. Det skulle kunna ge bittre
motivation och forutsittningar pé arbetsplatsen for fortsatt arbete. En viss frihet att vélja har fun-
nits, men konsulten forslar tre omraden, sekretess, arbetsfordelning och anhérigkontakt. Onskvirt
vore ockséd en koppling till handlingsplanerna och de fordndringsbehov som kartlades under varen
1999. Deltagarna skulle kunna vilja att arbeta med handlingsplaner de sjdlva ansag viktiga. Pa det
séttet skulle utvecklingsprogrammet naturligt integreras med verksamhetsutvecklingen.

Vilka med- och motkrafter paverkar vardarbetarnas grad av delaktighet i
verksamhetsutvecklingen pa arbetsplatsen?

De med- och motkrafter som identifierats i denna undersdkning ar:

Medkrafter o Medarbetarutvecklingsprogrammet.
e En ledningsgrupp med brett deltagande.
¢ Stod till enhetschefen "uppifran” i organisationen och utifran.
e Bred delaktighet i behovsanalys.

e Kontinuerligt stdd, krav och deadlines i det lokala férbattringsarbetet.

Motkrafter e Tidsbrist och sndva marginaler.
e Avsaknad av uppfdljning — “det rinner ut i sanden”.
e Avsaknad av avdelningsmoten.
e Invanda roller.
e Forandringsmotstand.
e Bemannings- och vikariesituationen.

e HoOg arbetsbelastning och déarmed kanslor av otillracklighet.

Vissa av dessa motkrafter kan ocksa i sin motsats ses som medkrafter. P4 en avdelning har man
t.ex. infort regelbundna personalméten, vilket da blir en medkraft och en forutséttning for att driva
utvecklingsarbetet vidare. En ny roll har tillkommit for en underskoterska som dr ansvarig for dessa
moten. Delaktighet 1 arbetet med behovsanalys var en medkraft, men i arbetet med handlingsplaner
blev bristande delaktighet ett hinder.

Pa vilket sétt har fordndringar i arbetsforhéllanden och organisationen péverkat verksamhetsutveck-
lingen och med- och motkrafter? Kan man forstd nadgot mer av enkétresultaten och processen
utifrdn denna synvinkel?

Ett problem har varit tidsbrist. Tidsbrist har varit ett hinder pa tva nivéer. For det forsta for perso-
nalens mojlighet att traffas gemensamt och f6lja upp handlingsplaner och forédndringsalternativ. For
det andra har ledningsgruppen haft svéart att prioritera uppfoljning och genomforande av handlings-
planer. Under projekttiden var det mycket andra utvecklingsinsatser som skulle genomforas.

I en vanlig stressteoretisk modell (Karasek & Theorell, 1990) antas att hoga krav i arbetet kan
kompenseras med 6kad kontroll och inflytande i arbetet samt med socialt stod. Hur ser utveckling-
en ut betraktad utifran det perspektivet? Av enkétresultaten (tabell 1) framgar att néstan hélften av
personalen anser att tidspress och arbetsbelastning har 6kat. Kunskapskraven har ocksa okat. Detta
kompenseras dock ndgot av okat inflytande och kontroll samt bittre utvecklingsmdjligheter. Vad
géller socialt stdd, d.v.s. stdd och uppbackning nir det behovs samt dialog med ledning, anser de
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flesta att det dr ofordndrat. Ungefar en femtedel anser att socialt stod dkat och négot farre att det
minskat. Att det sociala stodet minskat dr anmérkningsvart, man skulle snarare kunnat forvénta sig
att projektet skulle leda till generellt 6kat socialt stod. Det kan vara sa att den 6kade tidspressen och
arbetsbelastningen minskat mdjligheterna till kontakter pa arbetet sa att det sociala stodet minskat
for en mindre del av personalen. Att enhetschefen fatt ett storre ansvarsomrade har enligt henne
sjalv medfort att hon inte kan vara tillgdnglig pd samma sétt som tidigare. Det har sdkert bidragit
till att en femtedel anser att dialogen mellan ledning och medarbetare minskat.

Att hela en tredjedel anser att kunskapskraven okat under éaret kan ha flera forklaringar. Négra
tdnkbara orsaker som framkommit i intervjuer &r att de boendes vardbehov okat, att kunskapskra-
ven och det egna ansvaret blivit tydliggjort i utvecklingsprogrammet samt att dven utbildningarna
som genomforts tydliggjort kunskapskrav. Under de senaste aren har en generell tendens inom
dldreomsorgen varit att vardkedjan har forskjutits. Fler boende och servicetagare dr somatiskt sjuka
och behover mer medicinsk vérd. Flera édldre bor hemma léngre och har sdmre hélsa nir de vil
flyttar till dldreboende. Vardbehovet ér darfor stdrre nu.

En av de tydligaste svarigheterna i verksamhetsutvecklingen har varit att inforliva utvecklingsarbe-
tet 1 det dagliga arbetet. Det mesta av fOrdndringarna sker inom ramen for projektet
(medarbetarprogrammet, behovsinventering och handlingsplaner). Att skapa forutsittningar for
utvecklingsarbetet i form av tid och moéten i det dagliga arbetet har varit en svarighet. En modell for
faser i forandringsarbetet (figur 1) kan tydliggora resonemanget.

Problem — Idé — Malformulering —» Foérankring — Genomférande — Foréandring — Resultat
Behov Lésning
/l\

Uppfoljning

Figur 1. En modell for olika faser i forandringsarbete.

I projektet har man definierat problem och kartlagt behov av fordndringar. Det géller bade vid be-
hovsinventering och det konkreta forandringsarbetet under programmet. Idéer och 16sningar pa
problemen har arbetats fram och omformulerats till malformuleringar. Nar man kommer till férank-
rig av 16sningar och arbetssitt sé att alla kan bli delaktiga och genomforande av planer uppstar
problemen. Handlingsplanerna tycks inte ha blivit forankrade och arbetssittet med arbetsgrupper
och foridndringsledare har inte gatt att genomfora. Fordndringar genomfors inte utan rinner ut i
sanden.

Organisationer och organisationsfordndringar kan betraktas ur olika perspektiv. Ett perspektiv ar
det strukturella. Har ar fokus pa samordning emellan olika grupperingar eller med omvirlden och
andra forutséttningar i organisationen, t.ex. bemanning, arbetstider, ledning, ansvar och roller samt
administrativ utveckling. Det kan sédgas vara det som inramar arbetet. I ett annat perspektiv fokuse-
ras innehdllet 1 ramen, arbetsinnehéllet, ménniskorna och det sociala samspelet. Strukturen
paverkar individers och gruppers arbetsforhéllanden. Den avgor vilket handlingsutrymme som
finns och bestdmmer till viss del vad som dr mojligt att gora och hur de sociala processerna kom-
mer gestalta sig.

I verksamhetsutvecklingen pé dldreboendet och hemtjansten har fokus varit pa innehallet, t.ex.
forandring av arbetssitt, individuell kompetensutveckling, forbattrat samarbete och kommunika-
tion. Det framstdr som att utveckling pa dessa omradden har aktualiserat fragor som har med
strukturen att géra. Mer tid behdver dgnas at analys och reflektioner over strukturella fragor som
har med bemanning, tid, roller, ansvar, uppfoljning och organisation av utvecklingsarbetet att gora.
Hur ska t.ex. handlingsplaner genomforas i grupper och hur ska detta arbete foljas upp av ledning-
en? Hur ska fordndringar péd olika arbetsplatser foljas upp? Hur ska kommunikationen mellan de
olika arbetsplatserna (avdelningarna) och ledningen ske? Vem ska stddja och stélla krav?

Med det organisatoriska uppldgg som finns idag drivs utvecklingsarbetet i praktiken pa tvé nivéer.
En 6vergripande niva med arbete utifran langsiktiga mal och handlingsplaner. Arbetet sker i tvar-

50 Delaktighet och kompetensutveckling inom dldreomsorgen i Nacka kommun e 2000:7e Yrkesmedicinska enheten



grupper med representanter fran olika avdelningar. Behov av fordndringsarbete och samverkan
finns naturligtvis ocksa pa en ”lokal” niva. Varje enskild arbetsplats har sina behov eller problem
som behover 16sas ibland genom samarbete pa arbetsplatsen. Detta upplidgg medfor att det, i alla
fall potentiellt, blir véldigt ménga grupper. Detta krdver ndgon form av medveten organisatorisk
16sning for ledning av grupperna, kommunikationsvigar och uppfoljning. Idag har enhetschefen
ansvar for manga olika verksamheter och arbetsgrupper. Det &r inte rimligt att hon &r nérvarande
som stod och padrivare i alla arbetsgrupper. Verksamhetschefens roll och uppgift torde snarare vara
att folja verksamhetsutvecklingen pa héll. Fragan ar hur man da kan organisera utvecklingsarbetet i
framtiden.

Slutsatser och rekommendationer

Organisation for utvecklingsarbete
- att ga fran projekt till integrerat utvecklingsarbete

Enhetschefen uppfattar det som att det &r ett glapp mellan verksamhetsutvecklingen, EU-projektet
och organisationen. Stod for det finns ocksa i dvriga intervjuer. Verksamhetsutvecklingen behdver
nu bli ndgot som ingér i organisationen och inte ar ett separat projekt. Det &r viktigt for fortsatt-
ningen att man kan skapa en ram for utvecklingsarbete dir man har tid for méten och kan samla
alla berorda. Projektet (utvecklingsprogram, behovsinventering och handlingsplanearbetet) har
utgjort en sddan ram. Nu behdvs en likande ram i verksamheten. Att ha ansvariga for att uppgif-
terna blir gjorda och som driver pa och ger stod, tidsplanering som anger nir arbetet ska vara
fardigt och dokumentation av arbetet som underléttar uppfoljning sé att verksamhetsutvecklingen
kan bli en kontinuerlig del av arbetet.

Att fa tid till méten och motestider dér alla berdrda kan delta har varit ett problem och hinder for
verksamhetsutvecklingen. Att I9sa det 4r en utmaning med de resurser man har idag. I vissa fall
kraver det ocksd schemaindringar.

Forbattringar 1 utvecklingsprogrammet skulle eventuellt ocksa kunna underlitta genomforandet av
forandringar. Deltagarna upplever att det &r ett hinder att alla inte gitt programmet. Man stoter pa
motstand och oforstielse. Programmet behandlar inte fordndringsarbetets villkor och ménniskors
reaktioner infor fordndringar och hur man kan beméta det motstdnd som ofta uppkommer. En for-
forstaelse for dessa fenomen skulle kunna underlétta forandringsarbetet. Vikten av att forankra
fordndringen med de berérda och lata alla berdrda vara delaktiga i problemformulering och 16sning
skulle ocksa kunna betonas mer. Att ge deltagarna kunskaper om vikten av dialog, goda argument
och hur man kan underlétta initiering av forédndringar skulle kunna bidra till det.

Information om och delaktighet i programmet for medarbetarutveckling

En frdga som fortjénas att diskutera &r om och hur man kan forbéttra information om programmet.
Dels om innehéllet och dels om programmets syfte. Mot bakgrund av att manga inte fullfoljt pro-
grammet kan man ocksa fraga sig om béttre information skulle 6ka de anstilldas motivation och
trygghet nér de paborjar programmet.

Programmet har ocksé varit obligatoriskt. Det finns sikert bade for- och nackdelar med detta. En
nackdel &r att de anstdllda kan uppleva det som att de inte har inflytande och &r delaktiga i besluten
att delta i kursen. Eftersom delaktighet forutsétter att man &ar informerad, kan det tyckas vara viktigt
att ge mer information innan kursen borjar och innan den inledande intervjun med kursledarna. Att
genomfora fordandringar, som har till syfte att 6ka delaktighet, utan delaktighet far séllan ett positivt
utfall, vilket tidigare forskning har visat (Bjork, 1991).

Sammantaget dr verksamhetsutvecklingen mycket ambitidst planerad och genomford. Den anvénda
modellen dr en helhetslosning och innefattar en orientering mot ldngsiktiga, dvergripande mal for

Delaktighet och kompetensutveckling inom dldreomsorgen i Nacka kommun e 2000:7e Yrkesmedicinska enheten 51



verksamheten, orientering mot véardtagare och anhoériga samt kompetensutveckling for personalen.
Forbattringar av verksamheten sker bade pa en 6vergripande niva med strategiska mél och hand-
lingsplaner och lokalt med fordndringar pa arbetsplatser/avdelningarna genom arbetet i
utvecklingsprogrammet. Programmet ger medarbetarna 6kad mdjlighet att vara delaktiga i verk-
samhetsutvecklingen. Dels genom att ge deltagarna mojlighet till personlig utveckling och dels
genom att de deltar i konkret fordndringsarbetet under programmets ging. Instrument for att méta
och folja upp arbetsmiljé och kundernas upplevelse av kvalitén finns ocksa.

Att beakta infor framtiden

1. Det finns ett behov at att klargora rollen som fordndringsledare. Vilket ansvar ska man ha som
ledare av arbetsgrupper?

2. For motivationens och delaktighetens skull dr det viktigt att ge medarbetarna mojlighet att
arbeta med de fragor/problem som de sjdlva upplever som visentliga att fordndra.

3. En fordndring av ledarskapet behdvs. Ledarskapet bor stddja initiativ och skapa rutiner for
kontinuerlig uppf6ljning av utvecklingsarbetet, snarare dn att driva fordndringar. Det kan goras
genom att ledning och fordndringsledare gemensamt formulerar mal fér gruppernas arbete och
formulerar tidsplaner och ser till att dessa foljs.

4. Det ar ocksa viktigt att belona fordandringsledarna i form av uppskattning, uppmérksamhet och
lyfta fram de fordndringar som genomforts. Det dr ocksa onskvért att de som leder arbetsgrup-
per beldnas i form av 16nepéldgg och att detta tydligt knyts till uppdraget.

5. Mot bakgrund till att det finns mycket som man vill forbéttra &r prioritering av arbetet viktigt
och att se till helheten sé att det finns rimliga mdjligheter att slutféra det som paborjats.

Referenser
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BILAGOR

Forslag pa forbattringar av utvecklingsprogrammet och
utvecklingsarbetet fran deltagarna

Mer tid till konkreta fordndringsarbetet som ligger i slutet av programmet.
Mer problemldsningsuppgifter.

En utveckling av padrmen med mer exempel och renskrivna dokument.

Wb =

Viktigt att fler gar programmet.

Gallande verksamhetsutvecklingen

5. Behov av handledning. Nédgon som ser helheten och har perspektiv och kan se ”vad som
ar fel”.

6. Tid for méten, marginaler.
Négon som stéller krav och driver pé.

Vikariepool for 6kad kontinuitet och tillgéng till vikarier.
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Enkat

A. Var vinlig att kryssa for de svarsalternativ som bist stimmer 6verens med Dig
eller Din uppfattning.

1. Kon? |:| Kvinna |:| Man

2. Fodelsedr ................

3. Vilket alderdomshem arbetar Du pa eller ar knuten till?
[]a [18 [c

4. Arbetar Du inom hemtjénsten? |:| Ja |:| Nej

5. Hur ménga ar har Du varit anstdlld pa Din nuvarande arbetsplats?

Dmindreéinléir |:| 1-3é&r |:|4—10é’1r DmeréinlOé’lr
1. Hur manga &r har Du arbetat inom dldrevérden eller dldreomsorgen?

Dmindreéinlér |:|1-3§r |:|4-105r DmeréinlOér

8. Har Du en arbetsledande funktion? |:| Ja |:| Nej

9. Vilken dr Din anstillningsform? |:| Tillsvidare |:| Tidsbegransad
|:| Annat, vad.........oo

10. Hur ménga timmar arbetar Du en normal arbetsvecka? ...................... tim/vecka

11. Vill Du fordndra antal timmar du arbetar per vecka?

L] Nej
|:| Ja, fler timmar
|:| Ja, farre timmar
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12. Vilka arbetstider har du?
|:| Endast dag
|:| Endast Natt
|:| Dag och kvill
|:| Annat, vad........ooiiii

13. Arbetar Du helger? |:| Ja |:| Nej

14. Vilken utbildning har Du for arbete inom &dldrevérd och dldreomsorg?
Flera alternativ kan vara tillimpliga.

|:| ingen
|:| yrkesutbildning, ndmligen

15. Har du fullfoljt kompetensutvecklingsprogrammet som Gerd Segring héallit?
|:| Ja, hosten 1998
|:| Ja, hosten 1999

[ ] Nej

Om du svarat Ja, besvara foljande pastaenden;

Ja,imycket Ja,ihoég  Ja,inagon Nej, Nej, inte
hog grad grad man knappast  alls
15 b) Programmet har haft en positiv effekt

for mig som person: privat |:| |:| |:| |:| |:|
pa arbetet |:| |:| |:|

15 ¢) Programmet har haft en positiv effekt

for verksamheten i stort. |:| |:| |:| |:| |:|
16. Har du genomgatt kursen 1 stresshantering som holls under varen 1999?

|:| Ja
[ INej

Om du svarat Ja, besvara foljande pastaende;

Ja,imycket Ja,ihoég  Ja,inagon Nej, Nej, inte
hog grad grad man knappast  alls
16 b) Kursen har hjilpt mig att hantera

stressiga situationer i arbetet |:| |:| |:| |:| |:|

BILAGOR 2000:7 e Yrkesmedicinska enheten 55



B. Nedan foljer ett antal pastienden. Tag stiillning till dem genom att kryssa for det
alternativ som bist stimmer 6verens med din uppfattning:

Instdmmer Instdmmer
helt inte alls
1. pa min arbetsplats har vi stor dppenhet for att |:| |:|

prova nya grepp
2. jag skulle vilja ta mer eget ansvar i mitt arbete

3. jag tycker att min kompetens tas tillvara i
mina nuvarande arbetsuppgifter

4. 1mitt arbete har jag stora mdjligheter att prova
egna idéer

5. pa min arbetsplats finns ett arbetsklimat som
lockar fram bra prestationer hos mig

6. pa min arbetsplats finns goda mdjligheter for
mig att utvecklas 1 mitt yrke

7. mitt arbete ar alltfor fysiskt krdvande

8. mitt arbete ar alltfor kdnsloméssigt krdvande

9. jag upplever mitt arbete tillrdckligt omvéxlande
10. jag upplever mitt arbete tillrdckligt engagerande

11. jag upplever mitt arbete tillrackligt meningsfullt

12. jag upplever mitt arbete tillrdckligt ansvarsfullt
13. jag upplever mitt arbete tillrackligt utvecklande
14. 1 min arbetsgrupp kommer vi bra dverens

15. jag har mdjlighet att paverka verksamhetens
utveckling

16. jag kidnner mig delaktig i verksamhetens
utvecklingsarbete

O 0O oo odoodno o o o ot
OO oo ootdodno o o O ot O
OO oo ootdodno o o O ot O
OO oo ootdodno o o O ot O
O 0O oo oodoodno o o O ot

17. jag visar mina arbetskamrater uppskattning nér
de gbr nagot bra
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Instimmer Instimmer
helt inte alls

[]

18. jag kénner att jag infor de boende har en
betydelsefull roll

19. vara boende har en meningsfull tillvaro med
aktiviteter som stiarker och intresserar

20. pa min arbetsplats tillfredsstéller vi de boende
vad géller god vard och omsorg

21. jag har en god relation med de boendes anhoriga

22. min narmaste chef diskuterar gérna nya idéer

23. 1 mitt arbete har jag litt for att uttrycka mina
asikter

24. 1 mitt arbete har jag litt for att hantera min oro
och stress

25. 1 mitt arbete har jag litt for att inta en

positiv attityd
26. 1 mitt arbete har jag litt for att hantera konflikter
27. 1 mitt arbete har jag latt for att handla malinriktat
28. 1 mitt arbete har jag litt for att ta egna initiativ
29. 1 mitt arbete har jag litt fOr att ta eget ansvar

30. min ndrmaste chef tydliggér verksamhetens mal

31. gor jag nagot "déligt” sé papekar mina
kollegor det pé ett positivt sitt.

32. pa min arbetsplats tillfredsstéller vi de boende
vad géller deras behov av inflytande

33. pd min arbetsplats dr organisationen klar och
tydlig vad géller anstilldas befogenheter

O 0O oo ootdododn o O
O 0O oo oodboddno o o o
O 0O oo oodboddno o o o
O 0O oo oodboddno o o o
O 0O oo ootdododn o O

34. pa min arbetsplats dr organisationen klar och
tydlig vad géller rutiner
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Instammer Instammer
helt inte alls

35. mina arbetskamrater visar mig uppskattning nér |:| |:|
jag gor ndgot bra

36. jag trivs med mina arbetsuppgifter

37. vi ger véra boende en god personlig vard
och omsorg

38. pd min arbetsplats stannar oftast nya idéer som
idéer, utan att bli provade

39. min ndrmaste chef kan ta vara pd medarbetarnas
kompetenser

40. jag kianner mig stolt 6ver vad vi dstadkommer
pa min arbetsplats

41. informationen fungerar medarbetarna emellan
42. informationen fungerar fran ndrmaste chef
43. jag trivs pa min arbetsplats

44. pd min arbetsplats fungerar samarbetet mellan
ledning och medarbetare

O Ooood o o o ot
L Ooood o O o ot O
L Ooood o O o ot O
L Ooood o O o ot O
O oood o o o ot

45. pa min arbetsplats fungerar samarbetet mellan
oss medarbetare
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C. Hur ser Dina arbetsforhdllanden ut nu jimfort med for ett ir sedan

nir det giller...

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

Stod och uppbackning nér Du behdver det
Arbetsbelastning

Tidspress i arbetet

Omvixling 1 arbetet

Kunskapskrav i arbetet

Ansvaret for de egna arbetsuppgifterna
Mojligheten att lara nytt i arbetet
Mojligheten att utvecklas i arbetet
Samarbetet pa arbetsplatsen

Inflytande pa det egna arbetet

Kontroll 6ver det egna arbetet
Anvindning av Dina kunskaper och erfarenheter
Medbestdmmande

Péaverkansmdjligheter

Dialog mellan ledning och medarbetare

Minskat

[]

N e Y Y e I 0 O N e B

Som

N 1 I A I B B N A O

o

NN e Y I o I O N
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D. Hur brukar Du hantera problem /konflikter i arbetet?

Instammer Instammer
helt inte alls

[]
[]

1. gor upp en handlingsplan och f6ljer den

2. tar det som en utmaning och forsoker hitta
...16sningar

3. kénner mig misslyckad och kritiserar mig sjilv
4. blir upprord och protesterar

5. accepterar det som dr oundvikligt utan att kunna
paverka

6. forsoker tinka pd annat

7. behaller problemet for mig sjilv

8. soker hjilp och stdd 1 omgivningen

9. koncentrerar mig och tar en sak i taget

10. blir ledsen och uppgiven

11. intalar mig att det som hént inte ar viktigt

12. anpassar mig och later andra 16sa problemet

13. tar initiativ till diskussion for att I6sa problemet

14. forbereder mig mentalt for att klara av
situationen

15. latsas att problemet inte finns

16. mar daligt och stannar hemma frén jobbet

N T e e Y s T s A I e O O O
N e e Y Y s T e e I e O O
N e e Y Y s T e e I e O O

17. later tiden g och véntar pa béttre tider

s e e Y e A 0 I I e B
s e e Y e A 0 I I e B

[]
[]

18. soker tillfélliga 16sningar for att fa arbetet
att fungera
OBS! Glom inte baksidan
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E. Har Du under det senaste aret kiint foljande besvér/problem?

Ja, stindigt Nej, aldrig

1. Imuskler och leder i nacke/skuldror |:|
nacke/skuldror/axlar/brostrygg

2. I'muskler och leder i landrygg/korsrygg
/hofter/knan

3. Hjart-/karlbesvir
4. SOomnbesvar

5. Magbesvir
(sveda, virk, orolig mage m m)

6. Huvudvirk

7. Fysisk trotthet
8. Psykisk trotthet
9. Rastloshet

10. Irritation

11. Angslan/oro
12. Nedstamdhet
13. Hégloshet

14. Koncentrationssvarigheter

N e Y e e s A A

NN 1 Y e s e Y A B A
NN e Y e I Y e O B O
NN e Y e I Y e O B O

15. Social trotthet (for trott for
att umgas med familj/vénner)

TACK FOR DIN MEDVERKAN! Limna girna idéer eller synpunkter nedan!
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