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Inledning

Ett natverksprojekt har genomfdrts inom adreomsorgen i Stockholms Stad.
Projektet borjade planeras och forankras under varen 1999. | oktober startades ett
nétverk som pagick fram till mars manad 2000. Projektet avslutades sedan i maj
efter summering av projektet och diskussioner om hur framtida nétverk ska kunna
bildas och genomfdras.

Projektsamordnare var Annika Jalap-Hermanson, Aldreomsorgsberedningens
kansli, Stadsledningskontoret, Stockholms Stad och Hans Ake Donnersvérd,
Y rkesmedicinska enheten®, Samhallsmedicin, Stockholms |&ns lansting. Projektet
delfinansierades av Svenska EU-programkontoret, Vaxtkraft mal 4, som stod for
vikariekostnader for nétverksdeltagarna och kostnader for utvardering. Stockholm
Stad finansierade 16n for en projektsamordnare och konsult Marie Edenfelt-
Froment fran Karl6f Consulting. Y rkesmedicinska enheten stod for kostnader for
en projektsamordnare.

Projektets syfte var att 6ka medarbetarnas mojligheter till att aktivt delta i sina
verksamheters utvecklingsarbete och att vidareutveckla en metod fér benchmar-
king och nétverksbygge som ska kunna anvandas pa bred basis. Grundtankar for
projektet var ocksa att det skulle bygga pa bred delaktighet och ett " nerifran- och
upp perspektiv”’. En férhoppning var ocksa att projektet och framtida nétverks-
bygge ska kunna leda till alternativa karridrvagar for underskéterskor och bitréden
genom specialisering inom olika yrkesomraden, tex. som handledare eller specia-
lister pa kostfragor etc. Att starka deltagarnas gjavfortroende och yrkesstolthet
och bidra till ett mer professionellt arbetssitt sags som delmal i projektet for att
uppna okad delaktighet, battre arbetsmiljo och i forlangningen béttre vard- och
omsorgskvalité.

Ett natverk genomfordes med 14 deltagare fran su arbetsplatser, varav tre drivs i
privat regi. Metoden, benchmarking i samverkan®, & en strukturerad metod for
erfarenhetsutbyte och verksamhetsutveckling. | natverket traffas 14 vardbitraden
och underskoterskor 5 ganger under ledning av en konsult. Varje arbetsplats véljer
ett forbéttringsomrade och stker upp en partner som & en inspirerande, god
forebild pa omradet. | natverket och pa arbetsplatsen arbetar deltagarna med att
forbéttra sin verksamhet.

Utvéarderingen har tva syften, dels att beskriva vad resultatet av arbetet i natverket
blev for deltagarna och fér verksamheterna och dels att bidra med kunskap som
kan underlatta organisering och genomfdrande av natverk i framtiden.

! Nuvarande Arbets- och miljomedicin
2 Arbetsmetoden & beskriven i "L&a av goda forebilder — Benchmarking i samverkan. Arbetsmode| fér
mindre arbetsplatser” Karl6f Consulting, Foreningen for arbetarskydd, Stockholm,1999.
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Fragestallningar som denna utvardering forsoker besvara:

1. Vad har projektet betytt for deltagande medarbetare och verksamheter? Har
forandringar kommit till stand?

2. Vilka forutséttningar i organisationen bor finnas for att utvecklingsarbetet ska
bli framgangsrikt och kunnafortleva? Vad & underl&tande och férsvarande fakto-
rer?

3. Hur skafortsatt utformning av nétverk se ut? Vad kan vi lara av detta forsok?

Utvarderingen har genomforts genom observation av néatverksmote tva till fem,
enkater till deltagarna, en workshop med gruppdiskussioner med deltagare,
enhetschefer och projektsamordnare samt intervjuer med projektsamordnarna,
konsulten och enhetschefer. Deltagande i projektets referensgrupp har ocksa givit
en viss information som kunde anvandas for utvarderingen.
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Projektets genomfdrande

Genomférande av projektet kan indelas i tre faser: forankrings- och initieringsfas,
genomfdrandefas och summeringsfas. | forankrings- och initieringsfasen vaxte
projektidén fram. Projektsamordnarna tog tillvara tidigare erfarenheter fran
Arbetsmiljéforum och nétverksprojekt pa Gotland. Deltagande arbetsplatser
rekryterades. Urvalsprincipen var att verksamheterna skulle ha deltagit i Vaxtkraft
mal 4, steg 1, eller att projektsamordnarna hade en sddan kannedom om verksam-
heten s att de ansdg att det fanns goda forutséttningar for dem att delta. Tre méten
holls under varen 1999 da projektsamordnarna presenterade sin idéer och diskute-
rade utformning av projektet tillsammans med underskéterskor/vardbitraden och
enhetschefer. En av organisationerna, Hornstulls servicehus, kom med i projektet
efter dessa moten eftersom en annan verksamhet avstod fran att delta. Nétverket
foregicks alltsd av en grundlig forankring av den 6vergripande idén med projektet.

Néar nédtverket startade bildades ocksa en referensgrupp bestédende av tva natverks-
deltagare, en enhetschef, en 8ldreomsorgschef, projektsamordnarna. Jag kom ock-
sa att delta i dessa moten nar utvarderingen paborjades. Referensgruppen foljde
och diskuterade projektets utveckling och det framtida nétverksbygget. Som en del
i att forankra projektet och skapa forutséttningar for enhetschefernas delaktighet
tréffades ocksa enhetscheferna och diskuterade sin roll i att stodja natverksdelta-
garna och projektets fortsttning.

| genomforandefasen tréffades 14 deltagare fran de su verksamheterna, dvs. tva
fran varje enhet. Deltagandet var hogt och varierade mellan 12 och 14 personer.
Tre personer hoppade av nédtverket for att de bytte arbetsgivare eller av privata
skdl. De ersattes av andra medarbetare. En deltagare deltog endast vid tre tillféllen
pga. gukdom, vilket avsevart minskade hennes mojligheter att aktivt deltai for-
andringsprocessen.

Under de fem ndtverksmétena foljde deltagarna den arbetsmodell man arbetade
efter, under ledning av en handledare. | korthet g&r modellen ut pa att arbetssttet
introduceras for deltagarna, de beskriver sina arbetsplatser for varandra, ett for-
béttringsomrade valjs och analyseras, en forebild som kan tjana som inspirations-
kallafor forbéttringar véljs, ett partnerbestk genomfors, handlingsplaner uppréttas
och forbéttringar genomférs. Centralt i benchmarkingmetoden &r att deltagarna
kan vélja forebilder fran andra arbetsomréden an det egna. Deltagarna besokte tex.
hotell och daghem. Arbetet med forbattringar skedde bade pa natverksméten och
pd hemmaplan. Vikten av bred delaktighet och forankring pa hemmaplan
betonades genomgéende. Handledaren besokte tre arbetsplatser for att ge stod i
forandringsarbetet.

| fas tre summerades projektet under tva heldagar. De anvandes ocksa for ut-
varderingen. Den forsta dagen deltog nétverksdeltagarna, enhetschefer och andra
representanter for adreomsorgen. Natverksdeltagarna presenterade det arbete de
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genomfort och berdttade om hur de upplevt deltagande i nétverket. Olika aspekter
av projektet belystes i gruppdiskussioner. Den andra dagen &gnade projekt-
samordnarna, deltagarna och utvarderaren & utvardering och vidare reflektioner
Over projektet samt diskussioner om nétverksbygge framdver. En planering for
handledarutbildning presenterades ocksa.
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Resultat

Vad har nétverksarbetet fatt for resultat pa arbetsplatserna? Har forandringar kun-
nat genomforas under projekttiden? Deltagarna har kommit olika langt med sitt
forandringsarbete. Vid nétverkets slut hade fyra av de su paren paborjat forand-
ringar eller hade férdiga handlingsplaner som de skulle bdrja omsétta i handling i
den ndrmaste framtiden. De tre andra hade métt fler hinder i arbetet men var
starkta av erfarenheterna och téankte fortsédtta arbeta med sitt forbattringsomrade
eller paborja ett nytt. Flera chefer pdpekade ocksa att aven om man hittills inte
genomfort forandringar sd &@r en viktig process pabdrjad som man tror sig kunna se
resultat av langre fram. | tabellen nedan presenteras de forbéttringsomraden som
valts pa respektive arbetsplats samt de huvudsakliga forandringar som genomforts
eller planeras.

Tabell 1. Arbetsplatserna, forbattringsomraden och de férandringar som genom-
forts eller planeras att genomfdras den ndrmaste framtiden.

Typ av Forbattringsomrade | Upplevt problem Genomfoérda forbattringar/
arbetsplats planer
Integrera malstyrda | Oklara rutiner och Dokumenterat rutiner for mot-
Gruppboen- | handlingsplaner och | flera arbetsmetoder |tagande av boende. Skapat en
de for forbattra mottagan- |som ej var samord- oversiktlig parm som ger mer
dementa det av nya boenden [ nade struktur i arbetet. Genomfor
arbetstagarmdten regelbundet.
Information pa Information som ej Regelbundna méten. Forbattra
Ald arbetsplatsen gar fram till alla be- | information pad APT-moten,
reboen- o . )
de rorda. hu§m_oten. .I.nfora
”’vaningsmoten” som ska
handla om de boende.
Aldreboen- | Anhérigkontakt - Svarigheter i anho- Forbattra information och
de med férsta motet. Infor- rigkontakt. Usk/ kommunikation pd arbetsplat-
inriktning mation och rutiner Bitraden ej delaktiga |sen bl.a. genom téatare moten.
pa demens- i forsta motet. Forbattrad informations-
vard broschyr till anhériga .
Kunskapsoverforing | Ny kunskap fran Kunskapsoverforing blir en del
Sjukhem utbildning sprids ej. | av APT. Muntlig och skriftlig
rapportering.
Utveckla kontakt- Bristande rutiner Forslag till battre rutiner och en
Servicehus - | mannaskap och for- beskrivning av vad kontakt-
hemtjanst battra kommunika- mannaskapet kan innebéara pa
tion i vardkedjan. arbetsplatsen.
Okad sakerhet och Stort antal stolder. Samarbete med polis, bostads-
trygghet for boende | De boende k&nde sig | féretag och staddelsndmnd.
. och personal. otrygga. Sékerhetsdorrar, 6vervaknings-
Servicehus
kameror och nya portkoder
inférdes. Handlingsplaner fér
ytterligare forbattringar.
Larmsystem och ar- Missndje med rutiner | Problemen var svarlosta.
Hemtjanst b I . -
etsfordelning vid luncher.
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Redovisningen av resultaten ovan & en komprimerad sammanfattning och fler
forandringar kan ha genomforts. En erfarenhet i nétverket var ocksa att deltagarna
under projektets gang fick idéer till andra forandringar an de som rymdes under
det forbéttringsomréde de valt. En del idéer kunde ibland genomforas ganska | &tt.

Deltagare har ocksa beréttat om andra férandringar som skett tack vare projektet.
Det kan t ex vara en hdjd medvetenhet i personalgruppen om det aktuella
problemet. Sa var fallet for de som arbetade med att 6ka trygghet och sakerhet och
forhindra stélder pa servicehuset. Inom tva verksamheter har de skapat nya
motesrutiner for att forbéttra kommunikationen pa arbetsplasten. Nagra deltagare
beréttade om att det givit béttre stamning och 6kad Gppenhet i personal gruppen
och gentemot chefer. Pa en annan arbetsplats upptackte man ocksd djupare
problem till varfor kommunikation och information inte fungerade, vilket kan leda
till forbattringar pa sikt. En generell tendens for alla deltagande arbetsplatser &r att
projektarbetet aktualiserat frégor kring kommunikation. Arbetet tydliggor brister i
kommunikation pa arbetsplatserna. For att kunna utveckla verksamheten och
arbetssétt "underifran” &r det centralt att det finns motesformer som & anpassade
for detta. Inte minst & det viktigt att det pa arbetsplatstraffar finns majlighet till
diskussion och dialog. Mindre métesformer avdelningsvis eller gruppvis kan
ocksa behtva utvecklas.

P4 en arbetsplats har en sddan specialisering som man hoppats pa genomforts. De
tva deltagarna har fatt ett speciellt ansvar for sakerhetsfragor. | framtiden kan
ocksa fler deltagare véantas fa en ytterligare yrkesutveckling genom att en hand-
ledaruthildning har paborjats. Sex av deltagarna utbildas till att handleda nya nét-
verk. Under hésten 2000 ska nya organisationer och deltagare rekryteras.

Vad det beror pa att man kommit olika langt & svart att uttala sig om i termer av
orsak och verkan. Manga faktorer som samverkar spelar in. Deltagarnas egna
forutsattningar och tidigare erfarenheter, deras arbetsgruppers mognad och sam-
arbetsférmaga, enhetschefernas roll och stéd samt olika skeenden i organisationen
som kan underlétta eller hindra en férandringsprocess ar faktorer som paverkar
utfallet av forandringsarbetet. Nagra hinder och underléttande faktorer har
identifierats genom observationer pa natverkstraffarna och i enkétsvaren fran del-
tagarna. Gruppdiskussioner pa uppsummeringsdagen gav ocksa information om
hinder och forsvarande omstandigheter

Hinder och underlattande faktorer

Den svagaste lanken i natverksmetoden & vaxelspelet mellan deltagarna och
arbetsplatsen. Deltagarna far ett stort ansvar i att driva en foérandringsprocess
framét. Néatverkstréffarna, handledarens stéd och véagledning i den strukturerade
metoden har givetvis varit ett stod i det arbetet. Natverkstraffarna upplevdes ocksa
som givande och stimulerande. En person formulerade det som att pa tréffarna
fick man energi och kraft att fortsdtta det tyngre och ibland "motiga’ arbetet pa
hemmaplan. De hinder och underl&ttande faktorer som identifierats handlar framst
om genomférandet pa hemmaplan.
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Underlattande faktorer var:

 stod fran narmaste chef

« at varatvadeltagare fran samma enhet som samarbetar.

- at vdja ett forbétringsomrade som anknyter till den egna verksamhetens
Overgripande utveckling

- tidigare erfarenheter av aktivt deltagande i utvecklingsarbete pa arbetsplatsen

 handledarens besok pa arbetsplatsen.

Stod fran narmaste chef kan betyda flera olika saker, som att chefen frigor tid till
att arbeta med projektet, att chefen visar sitt intresse och uppskattning for arbetet
och att chefen fungerar som ett ” bollplank” genom att diskutera idéer och férand-
ringsforslag och hur de kan genomfoéras.

Att vara tva personer fran samma enhet som samarbetar underl&tar den grannlaga
uppgiften att pa arbetsplasten forankra och forklara arbetssdttet och géra medar-
betare delaktiga. Tva deltagare i néatverket kom att arbeta géava eftersom deras
kollegor inte fullfoljde projektet pga sjukdom eller att de slutade pa arbetsplasten.
Tva deltagare fran samma enhet arbetade ocksa mer savstandigt med mindre
samarbete sinsemellan. For dem blev arbetet tyngre. Att ha ndgon som &r insatt i
arbetet som man kan diskutera med mellan néatverkstréffarna & darfor viktigt.

Att vélja ett forbéattringsomrade som anknyter till den 6vergripande utvecklingen
underléttar. Det kan vara aktuella ma och handlingsplaner, eller tidigare utveck-
lingsarbete som Véaxtkraft Mal 4-projekt. Projektarbetet far da en naturlig forank-
ring pa arbetsplatsen.

Tidigare erfarenheter av aktivt deltagande i utvecklingsarbete pa arbetsplatsen
underldttar genom att deltagarna fatt kannedom om forandringsbehov, kunskap
om forandringsstrategier, och upparbetade relationer till medarbetare pa enheten
vilket underléttar diskussioner. Nagra deltagare hade med sig idéer fran tidigare
projekt om vad som skulle behtva forbéttras pa arbetsplatsen.

Handledaren besokte tre arbetsplatser for att ge stod i projektarbetet pa hemma-
plan. Deltagarna informerades fran borjan om att de kunde fa hjalp pa detta sitt
och den majligheten utnyttjades alltsd av ndgra. Stodet kunde besta i att forklara
arbetsséttet, motivera medarbetare och féra en dialog om vad de kunde arbeta
med.

De hindrande faktorer som framkom var:

o tidsbrist

» bristande fortroende mellan medarbetare och chefer eller bristande kommuni-
kation

«  bristande sammanhallning och svagt samarbetsklimat i arbetsgruppen

o projekttrotthet och projektmisstro i arbetsgrupperna

« ofrivilligt deltagande.
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Tidsbrist tar nastan samtliga deltagare upp som ett hinder. Det &r olika typer av
tidsbrist som brist pa tid for gemensamma méten och diskussioner pa arbets-
platsen, brist patid for samarbete mellan deltagare fran samma enhet samt brist pa
vikarier. Bristen pa tid medfor ocksa att forandringar kan bli svagt forankrade pa
arbetsplatsen och del aktigheten | &g.

Som beskrivits & nérmaste chefens stod viktigt for framgang. Bristande fortroen-
de eller kommunikation medfor att den viktiga dialogen med chefen uteblir och
stodet kommer da ocksd att saknas. Om arbetsgruppen har ett svagt samarbetskli-
mat blir det ocksd svart for deltagarna att fa gehor for sina forslag. Det géller
sarskilt om det valda forbattringsomrédet i hog grad involverar arbetsgruppen och
bertr ett omrade som det rader oenighet om eller &r konfliktladdat.

| ett par fall fanns det ett motstand i arbetsgrupperna beroende pa projekttrotthet
eller projektmisstro. Deltagande i projektet upplevdes som ytterligare en belast-
ning. Negativa erfarenheter fran tidigare projekt som € givit resultat gjorde ocksa
medarbetarna negativt instdlida till nya projekt. | ett fal kunde man vanda
stamningen och fa med sig personal gruppen.

Pa uppsummeringsdagen tog deltagarna i nétverket upp att det var viktigt med
frivilligt deltagande i projektet. Ofrivillighet visade sig innebara sémre motivation.
En mer eller mindre uttalad beordring att delta & oftrdelaktig, oavsett hur val-
menande det an kan vara.

Fallgropar i processen

Nagra moment i denna strukturerade metod for erfarenhetsutbyte och verksam-
hetsutveckling forefaller vara sarskilt viktiga och svara. De beskrivs har som
fallgropar som gor att processen stannat upp och & véarda att uppméarksamma i
nybildade nétverk.

Val av forbéttringsomrade kan vara en sadan fallgrop. Det &r &t att vélja ett for
stort forbéttringsomréde och nastan omajligt att véja ett for litet. Ett nétverk
stécker sig dver 5-6 manader och det &r l&tt att tro att man ska hinna med mycket
paden tiden. Det visade sig att &ven val avgransade forbéttringsomraden véxte nar
det analyserade och beskrevs ndrmare.

En annan majlig fallgrop &r att forankring pa arbetsplatsen inte kommer tillstand i
borjan av processen. Den nddvandiga kontinuiteten i vaxelspelet mellan néatverks-
tréffarna och arbetet forloras da. Det blir svéart att forankra senare och projektet
kommer da att enbart " 8gas’ av deltagaren och inte av hela arbetsgruppen.

Den sista fallgropen handlar mer om nétverksgruppens fungerande och traffarna.
Flera deltagare tog upp att man kunde fallain i ett problemétande som inte kunde
omvandlas till konstruktivt arbete. Det storde gruppens samarbete och véckte
ibland frustration. | stort upplevdes dock natverkstréffarna som mycket positiva,
vilket beskrivs nedan.
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Uppfattningar om natverket och metoden

Deltagare och chefer & mycket positivt instdllda till arbetsséttet och vill se en
fortséttning pa natverksbygget. De tror pa idén att genom nétverk utveckla
verksamheten och stirka och ge underskéterskor och vardbitraden mojlighet att
driva utvecklingsarbete. Nagra chefer tanker sig att man kan bilda natverk med
deltagare fran den egna enheten med deltagare fran olika avdelningar. Andra ar
positivatill idén men anser inte att det finnstid i den narmaste framtiden att enga-
gera persona i nyanétverk.

En grundforutséitning for att ett natverk ska fungera & att gruppdynamiken ar
sadan att den understodjer arbete med uppgiften, att det finns en Oppenhet i
gruppen och att alla ges mgjlighet att aktivt delta i diskussioner. Av observatio-
nerna framgick att gruppen hade en konstruktiv dynamik som gav dessa forutsatt-
ningar och moten blev intensiva och energigivande. Energin behdvdes ocksa for
arbetet pA hemmaplan som oftast var betydligt trogare. Handledarens forméaga att
leda deltagarna genom de olika stegen och att leda diskussionerna var en starkt
bidragande faktor till detta. Hur upplevde da nétverksdeltagarna nétverksmetoden
och gruppen? Av de tolv som deltog i utvarderingen var samtliga positiva till
arbetet i nédtverket. Klimatet beskrevs som “Oppet”, "néara’,” positivt”,
"engagerat”, "entusiastiskt”, ” samhdrighet”, ”hjadlpsamt”. Det enda negativa som
tas upp ar att det kunde bli for mycket klagomd och ventilerande av problem. Det
fanns mycket som deltagarna upplevde som negativt pa sina arbetsplatser och det
fanns ett stort behov av att ventilera sadana problem. Det & en del av erfarenhets-
utbytet och ger deltagarna ibland perspektiv pa sin egen verksamhet. De kan
jamfora erfarenheter och dela med sig av [6sningar de kanner till. Ibland tog det
negativa dverhanden. Balanserandet mellan att ventilera problem och konstruktivt
arbete var svart. Handledaren kunde ofta vanda missngje till ett konstruktivt
samtal, men ibland var det svarare.

Att deltagarna kommit frén bade privata och offentliga verksamheter har inte
medfort nagra problem i gruppen. Oftast har det inte méarkts als, och bara
kommenterats som positivt da det patalats. Deltagarna identifierar sig inte som
konkurrenter utan som underskoterskor och bitraden inom samma arbetsomrade,
aldreomsorgen. Kanske hade det sett annorlunda ut om samverkan och erfaren-
hetsutbyte skett pa en annan niva i organisationerna, tex. mellan enhetscheferna
som har ett mer dvergripande ansvar och dar konkurrensen kan bli mer pataglig.

Vad & det da som &r positivt med att arbetai natverk? Néatverket ger deltagarnaen
enorm mangd idéer, infallsvinklar och lGsningar pa problem. De delar med sig av
sina erfarenheter fran sina respektive forbattringsarbeten och |osningar pa arbets-
platsen. De far ocksd input fran andra arbetsplatser, de (férhoppningsvis) goda
forebilder de valt att besbka. | metoden ingar ocksa forberedel ser och efteranalyser
for att se hur man kan tillampaidéer de fatt av andra.
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Foljande punkter ssmmanfattar deltagarnas asikter om vad nétverket givit:

Perspektiv och distans till den egna verksamheten vilket motverkar
" hemmablindhet”.

e Seandras|sningar pa problem.

« Stod fran andra deltagare och handledare.

« De upptacker att de inte & ensamma om problem pa arbetsplatsen.

* Deser fordelar med sin egen verksamhet, det som fungerar bra.

Forutom de konkreta forbattringar som genomforts & det ocksa intressant att se
vad nétverket betytt for deltagarna gdlva. Har de stérkts i sitt gévfortroende och
fétt battre mojligheter att delta i verksamhetsutveckling under projektet och pa
langre sikt? Naturligtvis & det mycket varierande beroende pa deltagarnas indivi-
duellaforutséttningar och erfarenheter.

Vad det gdller gavfortroende och yrkesstolthet tar sex av deltagarna upp att
deltagande i nétverket paverkat detta. Exempelvis & det béttre savkansla och
séavfortroende, att vaga tala i grupp och framféra sina asikter, att vaga ta upp
problem pa arbetet och tainitiativ samt hojd status pa arbetsplasten. En okad vilja
att forandra tas ocksa upp av en person. Intrycket fran observationerna & ocksa att
det & en mer generell féréndring, aen om inte alla tar upp det i enkéater eller
diskussioner, sa framgar det att de har en stark onskan att fortsitta paverka sin
arbetssituation.

Okad forandringskompetens

Nagra deltagare beskriver ocksa ett larande om forandringsarbete. Larandet inne-
fattar inte bara en teoretisk kunskap utan ocksa kunskap som de prévat i handling.

Lardomarna ar:

» Ett strukturerat arbetssétt som de kan fortsétta anvandai framtiden.

« Ett st att diskutera och argumentera, tex. genom att peka pa fordelar och det
positiva med en férandring.

» Att skrivahandlingsplaner.

« Oppenhet for andras idéer, dven for |6sningar som tycks vara svéra eller an-
norlunda

« Atttahjdlp av andra och engagera andra aktorer i forandringsprocessen.

o Att forandring & en process som tar tid.

« Att det alltid gér att forbattra sitt arbetssatt.

e Att man kan lara av andra verksamheter utanfor & dreomsorgen.

Detta |arande bidrar forhoppningsvis till att deltagarna i fortsattningen ocksa kan
deltai utvecklingsarbetet pa sin arbetsplats. Deltagandet i projektet ger ocksa ett
mandat att paverka och forandra som en av deltagarna pdpekade. Underskaterskor
och bitraden kénner ofta att de inte har detta utrymme.
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Diskussion

En tankemodell och en sammanfattning

Nedanstdende tankemodell &r ett forsok att sammanfatta nagra centrala delar i
néatverksarbetet. Det blir ocksd en sammanfattning av en del av resultaten.
Forhoppningen &r att modellen kan anvandas av framtida handledare av nétverk
och eventuellt av deltagare i néatverk. Den kan ocksa anvandas for att fortydliga
nérmaste chefers roll gentemot medarbetare som deltar i néatverk.

Utgangspunkten &r att natverksarbete enligt benchmarkingmetoden & en process
dar arbetet sker vaxelvis pa natverkstraffar och pa” hemmaplan”, den egna arbets-
platsen. Den fraga jag stallde mig var vad som kan utgéra hinder for att en sadan
process ska kunna fortskrida. | modellen antas att deltagarna har tre évergripande
uppgifter. De ar 1/ att forankra sitt arbete pa arbetsplatsen 2/ att skapa kontinuitet i
arbetet och 3/ att strukturera sitt eget arbete. Kontinuiteten & det centraa i
modellen. Far man ingen kontinuitet i arbetet blir det ingen process. For att fa
kontinuitet ar det viktigt att det finns idétid, idéstod, idéforadling och att arbetet
dokumenteras samt tidsplaneras. De & de fem ellipsernai modellen. Om nagot av
dessa forbises & risken stor att foréndringsprocessen stannar upp.

FOrankring

Idéforadling
) .\

KONTINUITET

@umen@ Tidsplanering

Strukturera arbetet

Figur 1. En tankemodell
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Idétid, idéstdd och idéféradling &r placerat mot forankringsdelen for att det beho-
ver utférasi dialog med medarbetare och chefer. De & en gemensamma uppgifter
pa arbetsplasten och i natverket. Dokumentation och tidsplanering & pa samma
sétt en del i att strukturera sitt arbete och ett eget ansvar for deltagarna.

Med idétid menas att det finns tid for att klacka idéer. Idéer uppstar oftai samtal
med andra. Nétverket har inneburit ett stort inslag av just idétid. Erfarenheter,
problem och majliga lI6sningar delas pa natverkstréffarna inom ala de omréden
som deltagarna arbetar med. Idétiden behdver ocksa finnas pa arbetsplatsen i form
av samtal mellan deltagare, med chefen och arbetsgruppen och ibland med vard-
tagarna. Pa sa vis blir forankringen tidig. Partnerbesoket &r ytterligare en idétid da
man fokuserat soker efter uppslag utifran sitt forbéttringsomrade. Idéer kan ocksa
komma fran tidigare projekt, som vi sett, som da utgjort idétid. Flertalet deltagare
bad om idéer fran medarbetare i enkéatundersokningar som de genomforde pa sin
arbetsplats.

Nér idéerna formulerats behtvs idéstod for formulerade idéer. En mangd idéer
produceras men bara nagra " éverlever” som deltagarna far stod for i nétverket och
pa arbetsplatsen. Handledaren bidrar med sin erfarenhet och kan ge synpunkter pa
om det verkar rimligt att arbeta med idéen. Idéstodet & en uppmuntran och nér det
ar som bast ett gemensamt reflekterande kring idén och vad det skulle innebéra att
forstka genomfora den.

Med idéforadling menas att idén konkretiseras och genomarbetas. Till hjdp kan
deltagarna ta olika kartléggningsverktyg och problemlGsningsmodeller som boken
"L ara av goda forebilder” innehdller. Handlingsplaner formuleras vilket &r en del i
foradlingen. Foradlingen &r i stor utstrackning ett arbete som paren gor tillsam-
mans, mellan ndtverkstraffarna.

Chefens roll som ett bollplank blir forhoppningsvis mer tydlig genom denna
beskrivning. Rollen kan vara att delta i idétid, idéstod och idéforadling. Dels
behover chefen medverka i att skapa utrymme for idétid pd méten och i samtal
med deltagarna, dels behdvs kontinuerligt samtal foras om vilka idéer som &
rimliga att genomfora, vilka begransningar och magjligheter som finns. Det & inte
meningen att chefen ska styra inriktningen pa arbetet och projektet utan medverka
med sin erfarenhet i diskussioner och skapa forutséttningar pa arbetsplatsen.
Initiativet behdver fa komma fran deltagarna for att bevaralust och energi.

Kontinuitet skapas ocksa genom fortlopande dokumentation av arbetet.
Dokumenterandet kan vara att i skriva ner mal for projektet, beskriva sitt forbatt-
ringsomrade, sammanfatta resultat av enkéter eller diskussioner, formulera fragor
for partnerbesdk och dokumentera idéerna samt att skriva handlingsplaner.
Dokumentationen underléttar processen och gor att man kan behdlla riktningen i
arbetet. Det underl&tar ocksa uppfoljning nar forandringar & genomfoérda. Det ar
ocksa viktigt for att det tydliggér vad som gjorts under projekttiden och vilka
resultaten blev.
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Med tidsplanering avses vikten av att planerain tider for att arbeta med projekt-
arbetet pa hemmaplan. Deltagarna behover kanske "ga undan” och séittasig i lugn
och ro pa arbetsplatsen. Inom &dreomsorgen finns ofta inte sadan tid " naturligt”
utan maste tas fran vardarbetet om det inte finns vikarier. Tid behtvs ocksa for
paren att traffas och arbeta tillsammans och inte minst behovs planering av
motestid.

Projektet pa ett overgripande plan

Deltagande i nétverket har altsa medfort att deltagarna varit aktivt drivande i ett
utvecklingsarbete pa sin arbetsplats och de har séva haft stort inflytande dver vad
som skulle forbéttras. "Nerifran- och upp perspektivet” har fungerat i detta
avseende. Flertalet av deltagarna kdnner sig stérkta i sin yrkesroll och det har
genomgaende varit positiva erfarenheter for dem, &ven om motgangar och svérig-
heter i arbetet naturligtvis funnits. N&tverket har &ven inneburit ett |&rande i ndra
anknytning till vardagen som kan bidratill att dei framtiden okar sin delaktighet i
verksamheternas utveckling. Det uttalade "nerifran- och upp perspektivet” tycks
ocksd haft sina nackdelar. Ett vanligt hinder har varit bristen stod fran enhets-
chefer. Detta kan naturligtvis ha flera orsaker. En orsak till detta forfaller vara att
betoningen i forankringsprocessen 1ag mycket pa att det skulle vara underskéters-
korna och vérdbitrédenas projekt, och att det bidrog till en del enhetschefers
passivitet. Chefernas roll som bollplank och diskussionspartners hade kunnat
poéngteras mer. Projektsamordnarna & ocksa sjalvkritiska pa denna punkt och ser
I efterhand att man borde ha engagerat cheferna i hogre utstrackning. Ett utvecklat
stod och nétverk for cheferna har diskuteras for att i framtiden forbéttra detta.

Projektet innehdll en lang forankringsperiod. Det har sékerligen bidragit till
projektets framgang. Det skapade motivation och entusiasm hos deltagarna och de
borjade dven lara kdnna varandra ndgot innan nétverket startade. Detta ar viktigt
att minnas da nya nétverk startas. En sadan forankringsperiod kan man knappast
hafor varje nytt nétverk, men sétt att kompensera for det bor Gvervagas.

Framtida natverk - vad kan vi lara?

Nu gér projektet in i en ny fas. Handledare ska utbildas bland deltagarna i nét-
verket och nya ndtverk ska bildas. Vad kan vi léra av detta natverk, forutom
ovanstéende. | den diskussion som fordes vid uppsummeringen diskuterades hur
framtida nétverk ska utformas. En fraga var om man ska organisera dem som
temandtverk eller “almanna ndtverk”? Med temandiverk menas nétverk dar
forbattringsomradet & bestamt fran borjan, tex. kontaktmannaskap eller bematan-
de av dementa. Ett "almant ndtverk” & det man genomfort hér, dar deltagarna i
samrad med sina kollegor véjer ett forbéattringsomréde. Vilka for- och nackdelar
skulle kunna finnas med dessa olika angreppssétt. Deltagarna sag inga nackdelar
med allménna nétverk. Fordelarna &r att eget val av omrade ger htg motivation, en
stark energi i gruppen och bredare kunskapsutbyte eftersom det arbetas med olika
forbattringsomraden i gruppen. For temandtverksidén konstaterade de att
motivation i amnet ar viktigt. Det maste bygga pa att man kan véja ett amne som
&r viktigt for arbetsplatsen och som deltagaren vill jobba med. Temanétverk sig de
som ett alternativ forst ndr man deltagit i ett allméant ndtverk och lart sig arbets-
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séittet. Mina reflektioner i fragan &r att nér nya handledare utbildas har de sin
handledare som en rollmodell. Att handleda ett temanétverk blir ndgot av en annan
uppgift. En fordel med den prévade modellen &r att handledaren inte & expert pa
vard och omsorg, och darfor inte forvantas tala om for deltagarna vad de ska gora.
Det bidrar till att deltagarnatar ett ansvar for sitt eget arbete. Om underskdterskor
och bitraden ska leda temanétverk kan de fa mer av expertforvantningar pa sig.
Fordelen med temandtverk &r att det kan vara l&ttare att rekrytera deltagare och
vacka intresse i verksamheterna om de vet vad det ska handla om. Temanétverk
skulle ocksa kunna bidratill att handledarna blir just experter pa ett omrade och en
onskad specialisering i yrket skapas naturligt. Man kan ocksa ténka sig att en
nackdel med temanétverk &r att det vacker mer av konkurrens mellan deltagarna
om man har samma forbattringsomrade.

| referensgruppen diskuterades bland annat hur framtida nétverksdeltagare och
verksamheter ska rekryteras. En idé till strategi klacktes som kom att kallas
"ringar pa vattnet-strategi”. Den innebér att |angsamt sprida natverksmodellen och
till en borjan rekrytera deltagare fran samma enheter som deltagit i detta projekt,
men fran andra arbetsplatser. Det skulle ha fleraférdelar. Enhetscheferna skulle ha
kdnnedom om arbetsséttet. De som deltagit i natverket skulle kunna informera
andra avdelningar om arbetssattet.

Foljande punkter har diskuterats vid uppsummering av projektet och i referens-
gruppen och & ocksaviktiga att hai aanke vid bildande av nya nétverk.

« Storleken pa framtida nétverk bor inte vara storre an 14 personer. 5-7 arbets-
platser & rimligt.

« Det & viktigt att det inte & for langt mellan natverksmotena for optimal
kontinuitet. Deltagarnai detta natverk ansag att en manad var lagom.

« Den svagaste lanken i arbetsséttet & forankringen pa arbetsplatsen och med
chefer. Deltagarna behtver mer stod i det avseendet. Att fran borjan knyta
ytterligare tva personer pa arbetsplatsen till projektarbetet skulle kunna
underldtta. De ska inte delta i natverket men kan ersétta nagon som inte
fullfoljer och bistai arbetet pa hemmaplan.

 Avsammaskd &r det viktigt att poangtera chefens roll som ett bollplank, nar
deltagarna behtver det

« Handledarens stod ute pa arbetsplatsen var betydelsefullt. Det behdvs tid for
det ocksdi framtida néatverk.

» Stdd och handledning fér kommande handledare & en grundforutséttning.

e | framtiden behdvs ocksa ndgon i den Gvergripande &dreomsorgsorganisa-
tionen som har kunskap om nétverksarbete som kan initiera, stodja, organisera
och folja upp nya natverk.

» Man bor fundera Over nér deltagande i nétverk inte passar. Om det & mycket
turbulens pa arbetsplatsen, flera projekt pa gang eller om arbetsgruppen inte
fungerar som grupp bor man avsta tills vidare. | det sistnamnda fallet &
personal handledning en |&mpligare utvecklingsinsats.
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