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Introduktion

Larande, kunskap och kompetensutveckling ar aktuella begrepp som forknippas med
aldreomsorgen. Det finns flera anledningar till detta: framtidens forvantade 6kning av aldre,
forandringar i vard- och omsorgsbehoven och darmed férandrade arbetsuppgifter for
aldreomsorgen samt rekryteringsbehoven av utbildad personal och den relativa avsaknaden av
formell utbildning som finns redan idag.

Fokus pa kompetensutveckling i dldreomsorgen har ocksa riktats fran politiskt hall dar
satsningen ”"Kompetensstegen” startade 2005 och pagick i tre ar. Kompetensstegen syftar till
att stodja kommunernas ”langsiktiga kvalitets- och kompetensutvecklingsarbete inom vard
och omsorg om &ldre” (Kompetensstegen, december 2005). De flesta av Sveriges kommuner
har fatt stod for utbildning och kompetensutveckling i dldreomsorgen under den har perioden.
Umea kommun &r en av dem som fatt stod for ett omfattande kompetensutvecklingsprogram.

Kompetensstegen i Umea doptes till KUM projektet. | Umeas ansokan till Kompetensstegen
beskrivs hur man planerade att arbeta for att bygga en infrastruktur for larande i
aldreomsorgen (Projektanstkan, 2005). | huvudsak 6nskade man rikta in sig pa tre omraden:
arbetslag, individuella karridrvagar och ledarutveckling. I projektansokan beskrivs att man i
arbetslagen skulle arbeta med Genombrottsmetoden®, natverk och larandeseminarier. Den
individuella karriarstegen for vard- och omsorgspersonalen skulle besta av fyra nivaer dar det
aven fanns vissa valmojligheter inom varje niva. En strategisk ledarutveckling skulle riktas
till enhetscheferna, med kurser som handlar om grupper och grupprocesser,
forandringsprocesser, projektledning och forskningsfragor. Dessutom ténkte man sig ocksa
att bygga upp en kunskapsbank som ska vara tillganglig fér alla som arbetar i &ldreomsorgen

Umea kommuns ansokan till Kompetensstegen inkluderade aven en utvarderingsdel. Ansokan
godkandes i sin helhet och UFFE, socialtjanstens utvecklings- och faltforskningsenhet i
samarbete med Institutionen for psykologi, Umea universitet, engagerades for att arbeta med
utvarderingen av KUM projektet. Foreliggande rapport beskriver utvarderingens teoretiska
utgangspunkter och fragestallningar samt resultat fran utvarderingen. Syftet &r att ge en bred
bild av ett kompetensutvecklingsprojekt i &ldreomsorgen och diskutera vilka insatser som ger
resultat. Rapporten inleds med en kort beskrivning av KUM projektet och utvéarderingsplanen.
Darefter foljer en teoretisk genomgang av forskning om larande och kunskap i arbetet som
aven tidigare har presenterats, i stora delar, i en arbetsrapport. Sedan beskrivs de metoder som
anvants och utvarderingens resultat. Slutligen diskuteras hur man kan forsta resultaten och pa
vilket sétt de olika insatserna i KUM projektet har haft betydelse for olika delar i
aldreomsorgen.

! Langley, Nolan, Nolan, Norman, Provost (1996) The improvement guide: A practical approach to enhancing
organizational performance. San Francisco: Jossey-Bass Publishers; www.skl.se/genombrott




Kompetensutveckling i Umea

Projektplanen

KUM projektet i Umeas dldreomsorg omfattade aktiviteter riktade mot individer, arbetslag
och ledare. Ett mal var att bygga infrastrukturer for larande. I den projektplan som utformades
beskrevs aktiviteterna pa foljande satt:

1. Arbetslag. "Lara med genombrott — en aktivitet for kompetensutveckling”. Enheter
inom &ldreomsorgen ska ges mojlighet att bedriva forbattringsarbete utifran olika
teman, som ett led i att bygga en stodstruktur for ett erfarenhetsbaserat larande. Man
kommer att arbeta enligt Genombrottsmetoden (www.skl.se/genombrott) med hjalp av
processledare, processgrupp och vagledare. | samband med aktiviteterna ingar olika
former for utbyte mellan enheter och arbetslag som exempelvis larandeseminarier,
studiebestk och erfarenhetsutbyte.

2. Individ. ”Stegmodellen — en kompetensutvecklingsaktivitet inom &aldreomsorgen”.
Inom projektets ram skall en tydligare och mer sammanhallen kompetensutveckling
for personalen skapas i fyra steg.

3. Ledare. ”Den handledande rollen — en utvecklingsaktivitet for ledare”. Som stod for
arbetslag och individ skall en vidareutbildning for ledare utvecklas: Denna
ledarutbildning ges utdver socialtjanstens ordinarie ledarprogram. Utbildningen
genomfors av ett konsultforetag.

Projektet leddes av en styrgrupp dar representanter for dldreomsorgens ledning ingick. En
processledare var samordnare och ansvarig for att driva projektarbetet. Vidare skulle en
kunskapsbank att byggas upp via de aktiviteter som genomfordes i projektet. (Projektplan
KUM, 2007-01-06)

Genombrottsmetoden

Genombrottsmetoden anvandes som modell for forandringsarbete i grupper pa
arbetsplatserna. En person fran varje grupp utsags till vagledare. Végledarna utbildades i
genombrottsmetoden av konsulter som specialiserat sig pa just den metoden under det forsta
aret. En processgrupp, som bildats for projektets rakning, gick samma utbildning i metoden
och fungerade som stdd och handledare i det fortsatta arbetet med metoden.
Genombrottsmetoden &r ett relativt valanvant koncept, framforallt inom varden. Helt kort
innebar metoden att organisationens ledning beslutar om utvecklingsomrade vilket sedan
utgoér ramen for arbetslagens forbattringsarbete dar de analyserar forandringsbehov, provar
nya idéer och utvarderar. De olika stegen dokumenteras och under arbetets gang ordnas
larandeseminarier och andra aktiviteter for erfarenhetsutbyte. I KUM:s projektplan beskrivs
Genombrottsmetoden som en metod for erfarenhetsbaserat larande som bygger pa att “ta
tillvara, beféasta och sprida befintlig kunskap™ i arbetet inom aldreomsorgen.

Stegmodellen

Stegmodellen kom att kallas en kompetensutvecklingsaktivitet i projektplanen, i stéallet for
karridrstegen, som var den bendmning som anvéndes i ansokan. Tanken var att personalen ska
ga de olika stegen i internutbildning men dven ha majlighet till validering om de har tidigare
relevant utbildning. Steg ett i stegmodellen handlar om grundldggande kunskap inom



omraden som etik, manniskosyn, kvalitet och Umea kommuns verksamhetsidé. Steg tva
forutsatter grundutbildning och fokuserar pa rollen som kontaktperson. Steg tre vander sig till
dem som vill ta pa sig uppgiften att vara pedagogisk handledare till arbetslag eller pa annat
satt medverka i arbetsplatsutbildning. Inom detta steg ska ett utbud av kurser erbjudas i
exempelvis demens, stroke och palliativ vard. De som gar steg tre ska dven erbjudas
grupphandledarutbildning. Steg fyra innehaller utbildning fér handledning vid introduktion av
nyanstallda. Inom ramen for steg fyra finns ocksa mojlighet att studera omvardnad pa
hogskoleniva. Syftet var att pa sikt starka aldreomsorgens utbildningsresurs.

Ledarutbildningen

Ledarutbildningen genomfordes med hjélp av externa konsulter och kordes i tre
utbildningsomgangar. Utbildningen inneholl fyra kursmoment: 1. Den handledande rollen —
leda, handleda, végleda. 2. Kunskaper om forandringsprocesser, processledning och
processkunskap. 3. Grupper och grupprocesser. 4. Forsknings- och utvecklingsfragor.
Utbildningen byggde pa férelasningar, grupphandledning och seminarier. Under kurstiden,
som strackte sig ungefar 1 ¥ ar for varje utbildningsomgang, fanns ocksa majlighet till
individuell handledning.

KUM projektets omfattning

Enligt KUM projektets slutredovisning har ca 72 % av 1830 anstallda deltagit i ndgon form av
aktivitet under projekttiden. | termer av personalkategorier var det drygt 80% av
omsorgspersonalen, 67% av ledarna och 32% av Gvriga (sjukgymnaster, sjukskoterskor och
arbetsterapeuter) som deltog i KUM. (Slutredovisning Kompetensstegen, Umea kommun, Dnr
S2005/8921/ST)



Utvarderingsplanen

Vad betyder en satsning som Kompetensstegen for daldreomsorgen? Lyckas man bygga
héllbara infrastrukturer for larande som man avser? Forandras relationerna i organisationen?
Paverkas forutsattningarna for larande? Dessa fragor stalldes infor projektets start. For att
kunna besvara dem formulerades en utvérderingsplan som utgick frdn KUM projektets
aktiviteter (Utvarderingsplan, 2005). Planen omfattade undersokningar runt arbetslag,
individer och ledare. Men planen omfattade dven fragor som handlade om KUM projektet
kunde ge effekter i arbetet med brukarna och darmed ha betydelse for brukarna sjalva och
deras anhoriga. Utvarderingens upplagg presenterades i utvarderingsplanen i fem omraden.
Inom varje omrade formulerades ett antagande som fokuserade pa KUM projektets betydelse
och effekter:

1. Arbetslagen
Antagande: Genombrottsmetoden och de 6vriga aktiviteterna i projektet har betydelse for

larande och vilka kunskapskéllor arbetslagen anvander sig av.

2. Individer

Antagande: Karriérstegens fyra steg och andra utbildningsinsatser under projektperioden
paverkar medarbetarnas utrymme for larande och majligheter till paverkan vilket kan ha
betydelse for stressupplevelse.

3. Ledarskapet
Antagande: kompetensutveckling hos personalen samt den egna utvecklingsplanen och

utbildningen har betydelse for ledarskapet.

4. Organisationsniva
Antagande: De aktiviteter som projektet innehaller har en paverkan pa aldreomsorgens
kunskapsmodell och forutsattningar for larande.

5. Effekter i arbetet
Antagande: Okad kompetens i arbetslagen bor ge effekter i arbetet med brukarna

| utvarderingsplanen fanns exempel pa fragestallningar som stalldes under varje delomrade.
Nya fragestallningar véxte fram under projektets gang eftersom utvarderingen foljt processen
och fort en kontinuerlig dialog med verksamheten. Utvarderaren var adjungerad ledamot av
styrgruppen och medlem i KUM projektets referensgrupp. Pa sa satt innefattar utvarderingen
en formativ ansats, dar KUM projektet foljts pa nara hall med fortlopande aterkopplingar till
processledaren och styrgruppen. Utvarderingen kan i detta perspektiv ses som en sérskild
aktivitet i utvecklingen av KUM projektet. Samtidigt innehaller utvarderingen aven en mer
traditionell ansats dar fokus ligger pa effekter och resultat av projektet. Eftersom utvarderaren
deltagit i styrgruppen och referensgruppen och delresultat fran utvarderingen kontinuerligt har
aterkopplats, kan detta naturligtvis ha paverkat resultaten. Det ar dock svart att bedoma i
vilken utstrackning sa har skett. Det ar inte heller ar sarskilt relevant i sammanhanget
eftersom utvarderingen haft en mer aktiv roll an i en traditionell effektutvardering.

Metoder for datainsamling i utvarderingen

| detta avsnitt beskrivs tidsplanen for utvérderingens datainsamlingar 2006-2009 samt de
metoder som anvants i utvarderingen av KUM projektet.



Tabell 1. Tidsplan fér datainsamlingar i utvarderingen

Delomrade H 2006 V 2007 H 2007 V 2008 H 2008 V 2009
Enkéater Sept/Okt Sept/okt Maj September Maj
Arbetslag Enkét 1: fem Enkét 2 Enkat 1:24 till 14 Enkét 2:14 enheter Enkat 2:24 till
pilotgrupper pilotgrupper samt nya enheter samt (fem méanader efter enheter som
samt jmf jmf avslut) samt jmf borjat maj
jamforelse- (fem manader 2008, samt jmf
grupper efter avslut)
September
Enkéatl:14 nya
enheter samt jmf
Intervjuer och | Intervju Intervju Observationer Intervjuer med
observationer | pilotvégledare pilotvégledare arbetsplatsméten i | deltagare
(student- sept/okt sept/okt hemtjansten om
arbeten) genombrottsmetoden
Intervjuer om syn Intervjuer ledare i
pa larande bland hemtjénsten
personal
Enkater Ledargruppl Ledargrupp 2 Ledargrupp3 Gruppl avslutar Grupp2 Grupp3
Ledarna enkater enkater enkater (maj) avslutar (december) avslutar (april)
Utskick enkater Utskick januari/ Utskick juni -
september -08 februari -09 09
Intervjuer och | Fallstudie: Intervjuer med Uppfoljning
observationer | brukare brukare (10) brukare och
brukare och kontakt- kontakt
och kontakt personer (10) personer
personer

Eftersom utvarderingen omfattade flera olika nivaer i verksamheten och inneholl en rad
fragestallningar anvéandes en rad olika metoder. En viktig del var enkatundersokningar som
riktades till omsorgspersonal och ledare. Alla enkatundersokningar designades som fore- och
eftermatningar och var kodade sa att samma person kunde foljas 6ver tid. Intervjuer har
genomforts fortlopande med olika aktorer i projektet och med brukare. De fragestallningar
som stallts har styrt hur intervjuerna utformas. | vissa fall har standardiserade fragemanualer
anvants medan i andra fall var fragorna mer 6ppna.

Under projektets gang har vagledare i pilotgrupperna, enhetschefer, kontaktpersoner och
brukare intervjuats. Observationer anvandes i nagra fall som stod for att fa en béattre forstaelse
for en viss situation. Exempelvis gjordes observationer av luncher pa ett aldreboende for att fa
ett battre underlag till en intervjumanual om matsituationen for de dldre. Andra typer av data,
som exempelvis dokumentation och statistiska uppgifter, har bildat underlag for
fragestallningar och reslutat. Till exempel gjordes bedomningar av inriktningen pa
Genombrottsarbeten utifran seminariepresentationer och dokumentation.

Utdver de enkéter, intervjuer och observationer som ingatt i utvarderingsplanen har
studentarbeten (presenteras mer utforligt pa s. 32) genomforts inom utvarderingens ram.
Fragestallningarna har i de flesta fall initierats av styrgruppen eller projektledaren for KUM. |
tva fall, som handlade om personalens syn pa larande, har initiativet tagits av utvarderare. | ett
fall har en student intervjuat ett begransat antal brukare och kontaktpersoner pa initiativ av
utvérderare.




Teorietiska utgangspunkter

Forutsattningar for larande och kompetensutveckling

Vad menas med larande i arbetet? Hur ska man bedéma larande och kompetensutveckling i
arbets- och organisationsmiljoer? | det har avsnittet presenteras teorier och tidigare forskning
som legat till grund for utvarderingens antaganden och fragestallningar.

En definition av larande ar att det syftar pa en process som leder till ndgon form av bestaende
forandring i beteende eller attityder nar man talar om individer och arbetslag®. Larande
organisationer och organisatoriskt larande &r begrepp som har fatt stor spridning och som
beskriver de processer och strukturer som stodjer larande i en organisation. Man kan alltsa
beskriva larande utifran individer, grupper eller hela organisationer. Till skillnad mot
begreppet inlérning, som handlar om enskilda individers minne och andra kognitiva
funktioner, fokuserar begreppet larande ofta pa forandringar i relation till sociala miljéer, som
exempelvis arbetsplatser och organisationer.

Jordmanen eller arbetsmiljon utgoér grunden for larande och utvecklingsmajligheter pa en
arbetsplats. En for mager jordman betyder visserligen inte att ingen lar sig nagot men larandet
kan vara negativt for utveckling av arbetet. Man kan exempelvis lara sig att det inte I6nar sig
att forsoka forbattra arbetsmetoder eftersom man upplever att man inte har tidsmassigt
utrymme och det hela leder till en upplevelse av stress och uppgivenhet. Inlard hjalploshet ar
ett begrepp som anvants av Seligman (1975) och som syftar pa hur ett passivt beteende kan
laras in vid en kontrollforlust. Det vill saga, utifran tidigare erfarenheter har individen inga
forvantningar i en given situation att kunna kontrollera eller paverka det som sker. Individen
har lart in ett passivt forhallningssatt. Darfor ar det viktigt att ha kdnnedom om jordmanens
kvalité innan ett utvecklingsprojekt startas. Det maste finnas ett acceptabelt
handlingsutrymme for de enskilda medarbetarna och en acceptabelt god jordman pa
arbetsplatsen for att en utvecklingsprocess ska ha mojlighet att gro och véxa.

Manga organisationer gor mer eller mindre regelbundna arbetsmiljéundersokningar som kan
anvandas for att fa en oversiktlig uppfattning om kvalitén pa jordmanen. I de flesta fall
anvands liknande fragor som beror upplevelsen av hur hdg arbetsbelastning man har, vilka
paverkansmojligheter som finns, hur pass stimulerande man uppfattar att arbetet ar och vilket
stod man far fran ledningen och fran arbetskamraterna. De sa kallade psykosociala
arbetsmiljofaktorerna: krav, paverkan, stimulans och socialt stod har i forskningen visat sig
vara av betydelse bade for psykisk och fysisk halsa (Karasek & Theorell, 1990; Schafueli &
Enzman, 1998). Hoga arbetskrav, om man arbetar fort, mycket och hart, i kombination med
lag stimulans fran sjdlva arbetet och laga paverkansmojligheter ar den klassiska beskrivningen
av en anspand arbetssituation, som i langden kan leda till olika sjukdomstillstand. Stod fran
arbetskamrater och arbetsledning kan daremot dampa negativa effekter av en anspand
arbetssituation. | kontrast till en anspand arbetssituation antas en stimulerande arbetssituation
med en lagom arbetsbelastning och goda paverkansmojligheter leda till 6kad motivation och
ge forutsattningar for larande och utveckling i arbetet. Sammanfattningsvis boér en god
jordman for larande innehalla:

e Socialt stod fran arbetskamrater
e Stdd fran narmaste chef
e Rimlig arbetsbelastning (arbetskrav)

> Se exempelvis: Illeris, 2007



e Mojligheter till paverkan och delaktighet
e Stimulerande arbetsuppgifter

Larandeklimat

En bra balans mellan de psykosociala arbetsmiljéfaktorerna ar grundbultar fér vad som kan
kallas ett bra larandeklimat. Definitionen av klimatbegreppet har diskuterats utifran en rad
olika perspektiv i organisationsforskning. Ekvall (1996) har forskat pa kreativa klimat pa
arbetsplatser och han har beskrivit begreppet som en blandning av attityder, kanslor och
beteenden vilka existerar som en “objektiv” organisatorisk realitet. Han menar att klimatet
existerar oberoende av de enskilda medarbetarnas upplevelse till skillnad fran de forfattare
som ser klimatet som individers upplevelse av de sociala interaktionerna mellan ménniskorna
I organisationen. Ytterligare ett perspektiv ger Mikkelsen, Saksvik och Ursin (1998) som
forskat pa larandeklimat i olika typer av organisationer. De menar att klimatet bestar bade av
medarbetarnas upplevelse, det psykologiska klimatet, och det klimat som karaktériserar
organisationen. De beskriver larandeklimatet som en formedlande faktor i relationerna mellan
individen och organisationsmiljon. Pa sa satt innefattar larandeklimatet bade faktorer som
underlattar och faktorer som forsvarar larande pa individ- saval som organisationsniva.

Forutom de individuella upplevelserna och organisationsmiljons betydelse, framhaller manga
forskare sarskilt teamets eller arbetsgruppen betydelse for larandeklimatet. Det finns forskare
som menar att larande inte kan ses som en affar for en enskild individ utan att larande maste
séttas in det sammanhang av sociala och kulturella miljoer dar det férekommer. S&lj6 (2000)
har beskrivit hur larande och utveckling sker genom deltagande i sociala praktiker. Med
sociala praktiker menas de sociala sammanhang och verksamheter dar individer deltar och
tillagnar sig kompetens. Man lar sig alltsa inte bara en fardighet utan man lar sig ocksa
kulturen i den specifika verksamheten. Engestrom (1987; 2005) som forskat om utveckling
och larande i organisationer har en liknande utgangspunkt och menar att ett larande som leder
till utveckling och forandring av verksamheter bara kan ske i kollektiva processer. Som
tidigare namndes raknas stod fran ledning och arbetskamrater in bland de traditionella
psykosociala arbetsmiljofaktorerna. Nar det galler att underlétta for larande och utveckling i
arbetet forknippas socialt stod med klimatet, alltsa forutsattningen for en larandemiljo. Till
sociala praktiker pa arbetsplatsen rdaknas ocksa de majligheter till utbyte och reflektion,
tillsammans med andra, som arbetsplatsen har utrymme for. Det sociala utrymmets
mojligheter ses som en viktig grund for att man Gverhuvudtaget ska kunna tala om ett larande
pa en arbetsplats (Ekvall, 1996; S&ljo, 2000; Eraut, 2006).

| en sammanfattande studie av larandeklimat framhaller Clarke (2005) att resultatet av olika
aspekter av larandeklimat skiljer sig at beroende pa om man talar om utbildning och kurser
eller arbetsplatslarande. Som en del av den organisatoriska infrastrukturen bor dock stod till
utbildningar och kurser saval som stod for arbetsplatslarande bada finnas for att fa ett positivt
utfall av larande.

Ellstrom (2001) pekar pa att det &r viktigt att sjalva arbetsuppgifterna innehaller ett visst matt
av komplexitet. Det vill sdga, uppgifterna far inte vara sa enkla att de inte gar att utveckla. Ett
historiskt exempel ar nar man borjade tillampa Taylors principer i borjan av forra seklet.
Taylor hade presenterat sina tankar om hur arbete skulle delas upp och specialiseras pa basta
satt for att effektivisera produktionen. Det ledde till en Gvergang fran ett mer
hantverksmassigt arbetssatt till de 16pande banden. For arbetarna i en brittisk konservfabrik
innebar Taylors idéer att de fick arbetscykler som varade nagra sekunder. En I6pande



arbetsuppgift pa nagra sekunder lamnar inte nagot utrymme for utveckling precis, det foder
snarast ett rutinmassigt arbetssatt.

Manga forskare lyfter fram vikten av gemensamma visioner i arbetsgruppen och/eller i
organisationen (jmfr. Senge, 1990). De gemensamma visionerna ger en végledning om vad
som ska astadkommas. De gemensamma visionerna stoder ocksa individens upplevelse av
meningsfullhet och sammanhang. | vardagligt tal brukar man siga att “man maste jobba &t
samma hall”. Ett mer konkret begrepp for ett gemensamt perspektiv anvands inom
verksamhetsteorin. Har talar man om objektet, det vill séga det konkreta fokus for arbetet som
en grupp eller organisation delar. Engestrom (1987) anvénder begreppen objekt, motiv och
utfall for att beskriva méanskliga verksamheter. Verksamheter har ett objekt for det arbete som
utfors dar och som ska leda till ett 6nskat utfall. Objektet ar knutet till verksamhetens motiv
och ett gemensamt objekt stodjer motivationen hos dem som deltar i verksamheten. En
skillnad jamfort med Senges tankar om gemensamma visioner ar att det
verksamhetsteoretiska objektet ar mer an en idé eller ett mal. For aldreomsorgens del skulle
man kunna uttrycka det sa att objektet, det som man arbetar med, har att gora med de &ldres
behov av stod och omsorg. Utfallet handlar om resultatet av detta arbete (Westerberg, 2006).

Formuleringen av den gemensamma visionen och objekten for &ldreomsorgen gors ofta i
organisationens ledning eller pa den politiska nivan. Formulering av visionerna knyts ofta i
hogre grad till den politiska nivan och formuleringen av objektet, det man konkret ska arbeta
med, gors av aldreomsorgens ledning. Men det &r centralt for en larande organisation att hela
organisationen involveras. Man kan tala om en organisations kommunikationsformaga. Med
det menas utrymme for kommunikation och dialog, informationsmojligheter och
informationsanvandning. Boreham och Morgan (2004) menar att dialog ar den grundldggande
processen for larande organisationer och att dialogen maste var inbaddad i hallbara sociala
strukturer.

Sammanfattningsvis bor ett gott larandeklimat innefatta:

En god jordman i arbetsmiljon

Kommunikation med ledning och i organisationen
Utrymme for larande och reflektion i arbetsgruppen
Stimulerande arbetsuppgifter och utvecklingsmgjligheter
Gemensamma mal

Organisation och larande

Nar det galler organisatoriskt larande brukar man skilja pa atminstone tva typer:
anpassningsinriktat larande dar individen lar sig nagot som redan &r givet, och
utvecklingsinriktat larande, dar man, som namnet antyder, omprdvar och utvecklar nya
arbetssatt, kunskaper och mal (Argyris & Schon, 1978). Ellstrom (2001) pekar pa att det
utvecklingsinriktade larandet kraver ett storre handlingsutrymme i en arbetssituation déar
uppgifter, mal och medel kan forandras. Ett anpassningsinriktat larande kraver inte lika stort
handlingsutrymme eftersom uppgiften, medlen och malen ar bestamda pa forhand. Engestrom
(2005) skiljer ocksa pa att lara det givna — det som redan existerar i jamforelse med att lara
under forédndring — dar nya former véxer fram under processen. Engestrém (1987, 2005)
kallar det senare for ett expansivt larande som Over tid leder till férandring av hela
verksamheter. | dldreomsorgen skulle kurser i saromlaggning kunna tjana som exempel pa ett
anpassningsinriktat larande — deltagarna far lara sig hur en viss rutin ska foljas och
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forhoppningsvis ocksa varfor det ar viktigt att folja just den rutinen. Ett utvecklingsinriktat
larande i ett arbetslag i dldreomsorgen kan vara dominerande nér deltagarna i ett projektarbete
provar nya arbetssatt, som inte ar givna pa forhand, vilket eventuellt forandrar malen for
arbetet. | Genombrottsmetoden som introducerades i KUM projektet, finns sadana ansatser.

Larande organisation

Larande organisation och organisatoriskt larande &r ett begrepp som givit upphov till hela
forskningsomraden. Senge, som tidigare namndes, skrev den uppmarksammade boken ”Den
femte disciplinen” (1990) vilken fick genomslag i debatten om larande organisationer. Senge
definierade en l&rande organisation som en organisation vilken stdndigt okar sin kapacitet att
skapa sin framtid. Han menade att det finns fem omraden, discipliner, vilka innehaller
kriterier som maste uppna en viss kvalité for att man ska kunna kalla en organisation
”larande”:

- Personligt masterskap, som syftar pa individens vilja och formaga till utveckling och
utbildning.

- Mentala modeller, vilka syftar pa de mer eller mindre medvetna antaganden om
varlden som finns i en organisation.

- Gemensamma visioner, som handlar om vikten av gemensamma mal och visioner.

- Team larande, avser den gemensamma laroprocessen dar dialog och diskussion ingar.

- Systemtankande, vilket innebar en helhetssyn pa de 6vriga disciplinerna och deras
samspel.

Senges discipliner kan uppfattas som normativa och darmed inte ha det fokus pa larande
processer i organisationen som en del forskare menar krévs foér att man ska kunna tala om
larande organisationer. Gherardi (1999) har anvant begreppet ”learning-in-organizations” for
att ytterligare understryka att larande ar en standigt pagaende process till skillnad fran att se
larande som en separat aktivitet i organisationer. Manga forskare menar ocksa att sjdlva
organisationen ar “larande” pa en systemisk niva och att det finns vissa komponenter som
skiljer sig fran det individuella larandet. Lahteenméki, Toivonen och Mattila (2001) har i en
genomgang av forskning om organisatoriskt larande sammanfattat tre steg som &r indikatorer
pa strukturella forandringsprocesser som ar kritiska for organisatoriskt larande: Det forsta
steget handlar om individernas formaga och mdjligheter i en organisation som verkar
stddjande och ser till att hinder for larande undanrdjs. Det andra steget handlar om att det
finns samarbetsmiljoer som leder till engagemang i organisationens uppdrag och strategier.
Till sist behdvs en gemensam inriktning mot framtiden som leder till strukturella
forandringar. For att en positiv process ska komma till stand, menar forfattarna, maste
organisationen hantera och forstd sambanden mellan den sociala strukturen, individerna,
teknologin och malen.

Formellt och informellt larande

Nar man talar om larande i en organisation ar det l&tt att relatera till kurser och utbildningar
som tillhandahalls av arbetsgivaren. | Sverige var under 2008 andelen personer inom vard,
omsorg och sociala tjanster, som senaste aret deltagit i olika former av personalutbildning,
54% (SCB, personalutbildningsstatistik). |1 den uppgiften déljer sig manga olika typer av
traning och utbildning i arbetssammanhang. Mer allmant medfor forandringar i samhéllet och
miljon runt omkring en organisation krav pa nya kunskaper hos dem som arbetar dar. | fraga
om daldreomsorgen har nya behov hos brukarna och en férandrad arbetsdelning med
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landstingen drivit fram nya typer av kompetenskrav. Behoven av kunskaper i omvardnad har
Okat samtidigt som, generellt sett, den formella uthildningsnivan i aldreomsorgen ar lag
(Socialstyrelsen, 2003a). Sammantaget gor detta att det finns ett tryck pa aldreomsorgen att
erbjuda utbildning som motsvarar kraven. Utbildningsmojligheterna &r en del av
organisationens strukturella potential.

Aven om det formella larandet i form av organiserad utbildning latt hamnar i centrum betyder
det inte att det informella utbytet och larande som dagligen pagar pa arbetsplatser saknar
betydelse. Problemet ligger snarare i att det & svart att mata den informella
kunskapsoverforingen och vilken typ av larande som pagar ute i verksamheten. Ofta anvands
indirekta matt, som exempelvis att undersoka de majligheter som finns till utbyte, reflektion
och kommunikation. Det informella larandet underlattas naturligtvis om man har nara tillgang
till arbetskamrater. Lave och Wenger (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 2000) talar om
praktikgemenskaper som grunden for kunskapsoverforing och larande. En praktikgemenskap
kénnetecknas av att medlemmarna har en kénsla av en gemensam uppgift och ett émsesidigt
engagemang. En nykomling lar sig successivt av praktikgemenskapens mer erfarna
medlemmar. For dldreomsorgens del finns det anledning att uppmarksamma arbetssituationen
i hemtjansten eftersom det ar ett ensamarbete. Det finns ingen praktikgemenskap, i form av
arbetskamrater, i arbetet hos brukarna. Darfor &r viktigt att lyfta fram vilka mojligheter som
finns till informellt larande och hur informellt larande sker i olika delar av aldreomsorgen och
I olika typer av arbetsorganisering.

Kallor till kunskap®

I en Oversikt av &ldreomsorgens kompetens- och kunskapsbehov visar Runesson och
Eliasson-Lappalainen (2000) att behovet av formell utbildning bland vardbitraden &r stort.
Detta ar ocksa den slutsats som Sveriges Kommuner och Landsting (2005) drar i sin
sammanstallning “Aktuellt om aldreomsorgen”, dar man lyfter fram de stora
kompetensbehoven, dels hos den befintliga personalen men ocksa hos de nyanstallda i vard
och omsorg. | korthet kan man uttrycka det sa att den officiella kunskapsdiskussionen inom
aldreomsorgen mest handlat om att personalen ska fa en grundlaggande formell utbildning
for sitt arbete. Ellstrom och Ekholm (2001) har undersokt larande i arbetet inom
aldreomsorgens hemtjanst. Forfattarna pekar pa personalens genomgaende forestallning att
det huvudsakliga larandet sker genom det dagliga arbetet. Det vill sdga, man bygger sin
kunskap pa erfarenheter och fortrogenhet. Den erfarenhetsbaserade fortrogenhetskunskapen
har lyfts fram i manga studier om aldreomsorgen.

Teoretiskt skiljer man ofta pd generell kunskap, vilken ofta forknippas med formella
utbildningar, kurser och instruktioner, och personlig kunskap som bygger pa egen erfarenhet,
exempelvis den kunskap som man rent praktiskt tillagnar sig i arbetet. Det &r inte ovanligt att
kunskapskallor vérderas olika. Den generella kunskapen é&r teoretisk och varderas hdgre an
den erfarenhetsbaserade som bygger pa praktik. Men genom att skilja teori och praktisk
erfarenhet i olika verksamheter blir dverforing av kunskap problematisk. Vygotsky (1978)
beskrev utveckling som ett émsesidigt beroende mellan vetenskapliga begrepp, som bygger
pa generella kunskaper och spontana begrepp, som bygger pa personliga erfarenheter.
Larande ses som en process dar generella kunskaper kombineras med personliga erfarenheter.
Bada typerna av kunskapskéllor behdvs for att processen ska komma igang. Med andra ord,

® Delar i detta avsnitt bygger pa ett tidigare publicerat kapitel (Westerberg, K., Kunskap och larande i
aldreomsorgen) i boken: Kunskap i socialt arbete (red: Blom, B., Morén, S. & Nygren, L.) Natur & Kultur, 2006.

12



bade teori och praktik — tanke och handling, ar nddvéndiga for utveckling av kunskap och
kompetens. Hedegaard (1998) har karaktariserat larande och utvecklingsprocessen i det har
perspektivet, som en dubbelrérelse ("double move” approach) for att lyfta fram
omsesidigheten. Enligt Svensson, Ellstrom och Aberg (2004) bygger kompetensutveckling i
arbetet pa en integrering av formellt och informellt larande i form av ett dynamiskt
forhallande mellan formell utbildning och traning och praktisk erfarenhet.

For aldreomsorgens del har den erfarenhetsbaserade kunskapen ofta tidigare framhallits som
den viktigaste kunskapskallan i arbetet (Ellstrom & Ekholm, 2001). Men fragan ar om det
racker att bygga enbart pa den erfarenhetsbaserade kunskapen? | en stérre enkatundersokning
som gjordes bland ett slumpmassigt urval av omsorgspersonal, ansag en klar majoritet av de
svarande att det saknades tillrackliga utvecklingsmajligheter pa deras nuvarande arbetsplats
och narmare hélften ansag att de skulle behdva forbattra sin kompetens. Mer an halften
onskade lampliga kurser for att fa tillrackliga utvecklingsmajligheter. Det visade sig ocksa att
framst de yngre och senast anstéllda saknade grundldggande utbildning for sitt arbete. Trots
detta svarade atta av tio av alla svarande, att de ansag att de hade tillracklig yrkesutbildning
for de uppgifter som de for ndrvarande har i sitt arbete (Socialstyrelsen, 2003b). Det hér lite
motsagelsefulla resultatet skulle kunna tolkas som att man uppfattar att de nuvarande
arbetsuppgifterna inte kraver mer kunskap men att man skulle 6nska mer utbildning for att
klara mer avancerade uppgifter. Det kan &ven finnas andra orsaker som behdver undersdkas
narmare.

Ledarskap och larande

Ledarens roll for att underlatta och stodja larande och utveckling pa arbetsplatser och i
organisationer har diskuterats i manga sammanhang. Forskningsmassigt har resultaten varit
ganska spridda och mer forskning har efterfragats for att fa battre kunskap om pa vilket satt
ledare och ledarskapet paverkar och paverkas av larande miljon pa arbetsplaster (Amy, 2008).
Den mojliggorande rollen (facilitator) har diskuterats av Macneil (2001) som menar att
arbetsledarnas position mellan arbetsgrupper och organisation &r av stor betydelse for att
skapa ett positivt klimat for informellt l&rande och kunskapsutbyte. Ledaren i rollen som
mojliggorare for larande kréver en ny design av den traditionella arbetsledarrollen. Liknande
tankegangar har framforts av Brown och Posner (2001) som anknyter till begreppen
transformellt och transaktionellt ledarskap. Ett transformellt ledarskap har av flera forskare
funnits framja en larande organisationsmiljé (Hannah och Lester, 2009). Ett transaktionellt
ledarskap liknar mer den traditionella arbetsledarrollen som leder med hjalp av transaktioner,
som beloningar och bestraffningar, och fokuserar pa kontroll och formalisering (Bass &
Avolio, 1994).

Definitionen av transformellt ledarskap forknippas ofta med en indelning i fyra subkategorier:
idealiserad paverkan, inspirerande motivation, intellektuell stimulans och individuell
omtanke. Idealiserad paverkan innebar att ledaren uppfattas sta for hogre ideal och
varderingar och har en karismatisk utstralning. Med inspirerande motivation menas att ledaren
inspirerar genom visioner och genom lyfta andras motivation att na mal. Den intellektuella
stimulansen underhalls genom att uppmuntra utveckling och férandring. Den individuella
omtanken syftar pa att ledaren uppmarksammar individer och lyfter fram deras mojligheter
(Bass och Avolio, 1994). En liknande beskrivning med fem kategorier har gjorts av Kouzes
och Posner (2002) vilken innebar i korthet att ledare med en transformell ledarstil stakar ut
vagen, inspirerar till en delad vision, utmanar processen, formar andra att agera och ger
uppriktig uppmuntran.
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Resultatredovisning

Genombrottsarbetets betydelse ur deltagarnas perspektiv

Utgangspunkten for studierna som presenteras foljande avsnitt var de tva forsta antagandena i
utvarderingsplanen: Genombrottsmetoden och de dvriga aktiviteterna i projektet har betydelse
for larande och vilka kunskapskéllor arbetslagen anvander sig av och att kompetensstegens
fyra steg och andra utbildningsinsatser under projektperioden paverkar medarbetarnas
utrymme for larande och mojligheter till paverkan vilket kan ha betydelse for
stressupplevelse.

Enkatstudien

For att kunna spegla forandringar &r det viktigt att ha ndgon form av utgangspunkt. Ett satt att
fa ett matt pa hur projektdeltagare uppfattar sin arbetsmiljo och arbetssituation &r att anvanda
ett frageformular vid flera mattillfallen. Darfor fick alla deltagare i vid ingangen av projektet,
en enkdt med fragor som handlade om psykosocial arbetsmiljo, larandeklimat,
kunskapskallor, formell utbildning, engagemang, och motivation. Eftersom forskning visat att
dessa faktorer kan ha betydelse for halsan fanns ocksa fragor om stressniva.

Under de tre ar som projektet pagatt har tre planerade omgangar av Genombrottsmetoden
genomforts. | den forsta omgangen deltog fem enheter som startade hosten 2006. Den andra
omgangen bestod av 12 enheter och startade hosten 2007. Den tredje omgangen bestod av 15
enheter som startade varen 2008. Totalt startade alltsd 32 enheter i aldreomsorgen ett
genombrottsarbete. Av dessa 32 har fyra enheter helt eller delvis avbrutit sin medverkan.
Deltagarna i den forsta omgangen hade hjélp av konsulter medan de tva senare omgangarna
fick stdd av den interna processgrupp som utbildats av konsulterna och som sedan fortsatt att
utveckla metoden for att battre passa verksamheten.

Utover dessa tre planerade omgangar tillkom en sérskild satsning pa hemtjansten, dar sex
arbetslag samt en nattpatrull deltog. Den har satsningen pa hemtjansten gjordes utifran att det
visat sig i projektet att just hemtjanstgrupperna hade svart att komma igdng med ett
forandringsarbete som bygger pa de principer som anvants med Genombrottsmetoden.
Dessutom visade preliminara data fran utvarderingen i ett tidigt skede att hemtjanstgrupperna
hade samre utgangspunkter nar det gallde arbetsbelastning och larandeklimat jamfort med
personalgrupperna inom sarskilda boenden (Westerberg, 2007). Eftersom den hér satsningen
tillkom under projektets gang ingar den inte i enkatundersokningen som presenteras har.

Enkaten bestod, forutom bakgrundsfragor (tabell 2), av 60 pastaenden och fragor som syftade
till att spegla faktorer som handlar om arbetsmiljo och larande. | enkaten ingick fem faktorer
fran QPS Nordic, ett arbetsmiljoformular utprovat i de nordiska landerna (Dallner et al. 2000).
Dessa fem skalor berérde motivationsfaktorer, engagemang (committment), innovativt klimat
(ingick som en delskala i larandeklimat), personalinriktning och gruppklimat. (Se bilaga 1)

Motivationsfaktorer indelas i inre och yttre motivfaktorer. De svarande far skatta pastaenden i
relation till hur pass viktigt de anser att pastaendet ar for deras uppfattning om ett idealarbete.
Inre motiv som handlar om hur viktigt man anser det &r att arbetet utvecklar ens personlighet,
ger en kansla av att man har tillfort nagot vardefullt och att man far anvanda sin kreativitet
och fantasi i1 arbetet. Yttre motiv att arbeta handlar om hur viktigt det &r att arbetet ar lugnt,
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tryggt och vélordnat, att man har en regelbunden inkomst och att den fysiska arbetsmiljon ar
séker och halsosam.

Engagemang i organisationen skattas med hjalp av pastaenden som handlar om hur
organisationen inspirerar, har liknande varderingar som stdmmer med ens egna och &r ett bra
stille att arbeta i. | den ursprungliga enkaten anvéndes begreppet “organisation”. Detta
andrades i enkaten till aldreomsorgen” for att 6ka tydligheten. Personalinriktning belyser hur
man uppfattar ledningens och arbetsplatsens intresse for de anstéllda ndr det géller hélsa,
valbefinnande och olika typer av beloningar. Fragorna om gruppklimatet speglar om man
uppskattar att inga i arbetsgruppen och om man uppfattar att den I6ser problem och arbetar
flexibelt.

For att fa en uppfattning om larandeklimatet och forutsattningarna for larande konstruerades
ett matt med hjélp av delskalor som tidigare provats ut i en faktoranalys och som bygger pa
forskning inom arbetsmiljo, larande och organisation. (Clarke, 2005; Karasek & Theorell,
1990; Marsick & Watkins, 2003; Westerberg & Hauer, 2009). De sex delskalor som ingick i
larandeklimat var: Samarbetsmajlighet; Paverkansmojlighet; Utvecklingspotential; Innovativt
klimat; Socialt stod pa arbetsplatsen; Socialt stod fran chef. Fran enkater som handlar om
psykosocialarbetsmiljo hamtades fragor som speglar upplevelsen av arbetsbelastning eller
arbetskrav (Karasek & Theorell, 1990).

For de ovan staende frdgorna och pastdendena var svarsskalan graderad 1-5, dar 1 motsvarar
"helt oviktigt”/ "tar totalt avstand fran”/"mycket sallan eller aldrig”/”stammer inte alls” och 5
motsvarar "helt nodvandigt”/ ”instammer totalt”/” mycket ofta eller alltid”/ stdammer helt och
hallet”.

| enkaten ingick ett stressformular (PSQ) bestaende av 30 pastaenden som sammantagna ger
ett allmant matt pa stressniva. Graderingen var 1-4, dar 1 motsvarar "nastan aldrig” och 4
motsvarar “for det mesta”. (Levenstein et al., 1993).

Tillvdgagangssétt: Arbetsledarna for varje enhet kontaktades och tillfrdgades om de kunde
lamna ut enkéten till de anstallda. Arbetsledarna hjélpte ocksa till med namnlistor och urval
av jamforelsegrupp, i de flesta fall den Gvriga personalen (som inte hade anmélt sitt intresse
for att delta i Genombrottsmetoden) pa enheten. Enkéaten sandes ut med bifogade svarskuvert
som deltagarna sjalva kunde posta nar de svarat. Efter cirka fyra veckor skickades en
paminnelse.

Deltagare och bortfall

Totalt skickades 368 enkater ut fore KUM aktiviteten paborjades i de tre omgangarna (O1;
02; 03) och av dessa svarade 270 (73%). De som svarat vid sitt forsta mattillfalle (T1) fick
en andra enkéat ca fem manader efter att Genombrottsarbetet var avslutat och dar de flesta
grupperna hade redovisat vid ett slutseminarium (T2). Tidsperioden mellan enkatutskicken
var ett ar. Vid den andra matningen kontrollerades vilka av de 270 fran férsta méatningen som
fortfarande arbetade kvar pa arbetsplatsen, vilket visade sig vara 238 personer. Dessa 238 fick
en andra enkat och av dem besvarade 180 enkéten (76%). En del av detta bortfall kan
forklaras med att ytterligare ett mindre antal personer avslutat sin anstéllning samt att en
grupp avstod fran att delta i andra méatningen eftersom de inte fullfoljt Genombrottsarbetet.

For att kunna gora en uppskattning av Genombrottsmetodens betydelse for deltagarna
konstruerades en undersokningsdesign med interventionsgrupper och jamforelsegrupper.
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Interventionsgrupper var de grupper som anmaélt sig eller valts ut till att arbeta med
Genombrottsmetoden. Jamfdrelsegrupperna bestod av 6vrig personal pa arbetsplatsen eller en
narliggande arbetsplats riktad mot samma brukarkategori.

Vid forsta mattillfallet (T1) for alla tre omgangar skickades sammantaget 141 enkater ut till
interventionsgrupperna och svarsfrekvensen var 79 % (111/141). For jamforelsegrupperna, i
alla tre omgangar, skickades 228 enkater ut och svarsfrekvensen var 70 % (159/228).

Vid det andra mattillfallet (T2) skickades 101 enkéter ut till deltagarna i interventions-
grupperna och svarsfrekvensen var 79 % (80/101). Till deltagare i jamférelsegrupperna
skickades 137 enkéter och svarsfrekvensen var 73 % (100/137).

Bakgrundsfakta

For att undersdka om de som anmélt sitt intresse till att arbeta med Genombrottsmetoden
skilde sig fran jamforelsegruppen gjordes en jamforelse pa ett antal bakgrundsfaktorer: kon,
alder, hemforhallanden, utbildningsniva, typ av anstillning och hur lange man arbetat i
kommunen.

Tabell 2. Bakgrundsfakta om deltagarna i enkéatstudien, interventionsgrupp och jamférelsegrupp

Interventionsgrupp Jamforelsegrupp

n=111 n=159
Kvinna (procent) 93% 91%
Man (procent) 7% 9%
Gift/sambo 7% 76%
Hemmaboende barn 66% 60%
Grundskola 9% 18%
Gymnasium 66% 60%
Hogskola/univ 14% 12%
Annan utbildning 11% 10%
Fastanstallning 94% 93%
Alder (medelvérde) 44 44
Antal &r hos nuvarande arbetsgivare 12 13
(medelvérde)

Interventionsgrupperna som anvande Genombrottsmetoden och arbetade med forandringar
under projekttiden hade 1 stort samma fordelning i bakgrundsfaktorer som
jamforelsegrupperna. Det fanns en viss skillnad i utbildningsniva, dar jamforelsegrupperna
hade en lagre utbildningsniva.

Larande, arbetsbelastning och stress

En pilotstudie (Thiele, 2008) undersokte arbetsbelastning, paverkansmajlighet och stress och
en jamforelse mellan interventionsgrupper och jamforelsegrupper ingick. De grupper som
deltog ingick i den forsta omgangen (O1). Studien undersokte dessutom med hjilp av en
regressionsanalys vilken av faktorerna arbetsbelastning, paverkan, eller deltagande i
Genombrottsarbete som mest paverkade upplevelsen av stress. De prelimindra resultaten
visade inga skillnader eller forandring i upplevelsen av stress, arbetsbelastning eller
paverkansmojlighet mellan deltagarna i Genombrott och jamforelsegrupper. Inga signifikanta
skillnader fanns alltsa mellan de som var deltagare och de som var jamforelsegrupper i forsta
omgangen nar det gallde de faktorer som ingick i pilotstudien. Detta visade sig senare vara en
genomgaende trend i utvarderingen nar hela materialet fanns tillgangligt och majliga orsaker
till detta diskuteras i nésta sektion.
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Né&r det géller upplevelse av stress var arbetsbelastning den enskilt viktigaste forklarande
faktorn Detta bekraftades dven vid senare berakningar pa de foljande omgangarna och for alla
som deltog i fore- och eftermatningarna visade analysen att larandeklimat och
arbetsbelastning tillsammans kunde forklara mellan 24-30% av variationen i upplevd stress.
Paverkansmojlighet ingick i larandeklimat skalan och darfor testades larandeklimatskalan
som helhet. Det innebér att en hdg arbetsbelastning och laga vérden i larandeklimat har
samband med Okad stressupplevelse medan en liten arbetsbelastning och hdga vérden i
larandeklimatet har samband med en lagre upplevelse av stress.

Fa signifikanta skillnader mellan jamférelsegrupp och interventionsgrupp

Alla faktorer och delskalor testades for signifikanta skillnader i for- och efterméatning, bade
for interventionsgruppen och jamforelsegruppen. Resultatet visade att det i stort sett inte fanns
nagra signifikanta skillnader mellan grupperna eller i forandring av grupperna over tid. De fa
skillnader som uppmattes var en minskning 1 skattningen av gruppklimatet for
interventionsgruppen (t= 2,402; df 68;p=.19) och en minskning av motivationsfaktorernas
betydelse for ett idealt arbete hos jamforelsegruppen (t= 2,358; df 93; p=.20). De har
skillnaderna &r inte helt enkla att forklara och forsok att géra det torde snarast bli
spekulationer. Vad som ar mer intressant i resultaten ar att det visades sig vara sa fa skillnader
mellan grupperna. En efterkontroll pekade pa det faktum att nagra av de deltagare som fran
starten kom att tillnéra jamforelsegruppen hade under projektets gang arbetat med
Genombrottsmetoden pa ett eller annat satt. | nagot fall hade jamforelsegruppen sjalva startat
ett forandringsarbete och pa sa satt vaxlat over till en interventionsgrupp. | projektet
efterstravades ocksa att hela arbetsplatsen skulle involveras i forandringsarbetet. Det kan
mojligen forklara en del av likheterna dven om man lyckades olika val med detta.

Skillnader i fore och efterméatning for alla deltagare

For att undersoka om det fanns nagra signifikanta skillnader mellan fére- och eftermétning
gjordes parade t-test (korrelerat vid upprepad matning) déar varje persons ingangsvarde
jamférdes med det vdrde de hade vid efterméatningen. Resultatet (tabell 3) visade att
sammantaget fanns det inga skillnader forutom nar det gallde motivationsfaktorerna och deras
betydelse for ett idealt arbete.

Tabell 3. Jordman for larande, fore och efter Genombrottsarbetet
(m=medelvarde och sd=standardavvikelse)

N=180 T1: formétning (m;sd) T2: efterméatning (m;sd)
Larandeklimat 3,60 (.58) 3,60 (.52)

Arbetskrav 3,43 (.63) 3,53 (.70)
Personalinriktning 2,96 (.91) 3,00 (.87)
Engagemang 3,26 (.83) 3,27 (.85)

Yttre motivfaktorer 4.10 (.61) 3,96 (.61)**

Inre motivfaktorer 3,92 (.60) 3,83 (.63)*
Gruppklimat 4,21 (.63) 4,13 (.67)

Stress .274 (.13) 273 (.13)

*p< 0.05; **p<0.01

Resultaten visar att medelvardet for vikten av yttre motivationsfaktorer ligger nagot hogre an
de inre motivationsfaktorerna. Bagge dessa faktorer har minskat i betydelse for ett idealarbete
under KUM projektet. Engagemanget i arbetet var oforandrat. | jamférelse med de
skandinaviska normeringsgrupperna for QPS, dar fragorna om motivation och engagemang ar
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hamtade, ligger medelvdrdena har nara normeringsgrupperna (Yttre motiv, QPS 3,87; Inre motiv,
QPS 3,90; Engagemang i organisationen, QPS 3,28.)

Skillnader mellan typ av arbetsplats

Eftersom det inte fanns nagra uttalade skillnader mellan interventionsgruppen och
jamforelsegruppen undersoktes andra satt att gruppera materialet for att se om det fanns
systematiska skillnader. En rimlig fraga i det sammanhanget var om typ av arbetsplats i
aldreomsorgen, om man arbetade i hemtjansten eller pa ett sérskilt aldreboende, hade
betydelse. | hemtjansten har man inte tillgang till arbetskamrater pa samma satt som pa ett
boende och detta kan paverka mojligheterna till larande och kompetensutveckling pa flera
satt. | tabell 4 nedan visas resultaten indelade i hemtjanst och sarskilt boende.

Tabell 4. Typ av arbetsplats och jordman for larande, fore och efter Genombrottsarbetet.

N=125 Enkatdeltagare T1 Enkétdeltagare T2
Hemtjanst n=28 Sarskilt boende Hemtjanst n=28 Sarskilt boende
n=97 n=97

Larandeklimat 3,03 (.56) 3,67 (.49) 3,27 (.48)* 3,62 (.49)
Arbetskrav 3,41 (.64) 3,43 (.60) 3,50 (.53) 3,65 (.61)*
Personalinriktning 2,51 (.81) 3,12 (.88) 2,79(.69) 3,00 (.91)
Engagemang 3,22 (.87) 3,23 (.82) 3,26 (.80) 3,20 (.82)
Arbetsmotiv 4,12 (.56) 3,95 (.53) 4,03 (.67) 3,83 (.52)*
Gruppklimat 3,82 (.70) 4,12 (.62) 3,98 (.73) 4,10 (.70)
Stress .32 (.114) .25 (.14) .34 (.15) .27 (.14)

*p< 0.05; **p<0.01

Resultaten visade att det fanns skillnader beroende pa om man arbetade i hemtjansten eller pa
sérskilda boenden. De som arbetar i hemtjansten uppfattade en signifikant forbattring av
larandeklimatet. Men fortfarande skattas larandeklimatet generellt som battre pa sarskilda
boenden (ett hogre medelvérde).

De som arbetade pa sarskilda boenden hade fatt en signifikant ckning av arbetskraven
(belastning). Det var ocksa i den gruppen som betydelsen av arbetsmotivationsfaktorerna for
ett idealt arbete hade minskat.

Eftersom l&randeklimatet forbattrats i hemtjnsten var det intressant att se vilka av
delskalorna som haft betydelse for detta. Resultatet visade att det var de delskalor som legat
lagst i ingangsvardet som hojts: paverkansmojlighet, innovativt klimat och socialt stod fran
chefen (tabell 5).

Tabell 5. Larandeklimatets delskalor, fore och efter Genombrottsarbetet, och typ av
arbetsplats

N=125 Enkatdeltagare T1 Enkétdeltagare T2
Hemtjanst n=28 Sarskilt boende Hemtjanst n=28 Sarskilt boende
n=97 n=97

Samarbetsmajlighet 3,01 (.65) 3,97 (.55) 3,16 (.72) 3,90 (.64)
Paverkansmojlighet 2,61 (.59) 3,20 (.62) 2,96 (.55)* 3,15 (.68)
Utvecklingspotential 3,10 (.65) 3,54 (.66) 3,17 (.43) 3,52 (.68)
Innovativt klimat 2,97(.82) 3,62 (.59) 3,38 (.87)* 3,65 (.67)
Socialt stdd arbetsplats 3,41 (.58) 3,69 (.60) 3,54 (.66) 3,67 (.63)
Socialt stéd chef 3,09 (.98) 3,96 (.92) 3,56 (.88)* 3,82 (.90)

*p< 0.05; **p<0.01
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Kunskapskallor

Enkaten innehdll pastaenden om kunskapskéllor. Syftet var att undersoka om det fanns nagon
kalla som var mer dominerande. De alternativ som presenterades var:

1. Jag far ny kunskap/nya fardigheter for mitt arbete genom att ga kurser och utbildningar

2. Jag far ny kunskap/nya fardigheter for mitt arbete genom att prata med mina arbetskamrater eller min
arbetsledare

3. Jag far ny kunskap/nya fardigheter for mitt arbete genom att soka information (bdcker, Internet, méten)

4. Mitt arbete l&r man sig bast genom erfarenhet

Svarsalternativen bestod av en skala 1-5, dar fem motsvarade ” stdimmer inte alls”, fyra
“stammer inte s bra”, tre "stammer ibland”, tva “stammer bra” och ett motsvarade “stammer
helt och hallet”. I figur 1 nedan presenteras de procentuella fordelningarna i svaren for olika
alternativ, dar de yttersta svarsalternativen fem och fyra, respektive ett och tva har raknats
samman.
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utbildningar och information
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Figur 2. Kunskapskallor

Resultaten visar att 49% av personalen anser att pastaendena att kurser och utbildningar ar
kalla till ny kunskap och nya fardigheter, liksom att man lar sig bast genom erfarenhet,
stammer bra eller helt och hallet. Nér det géller att ha arbetskamrater och arbetsledare som
kunskapskallor anser 44% att det stammer bra eller helt och hallet. Informationssokning via
Internet, bocker eller pad moéten stammer bra for en lagre andel, 28%. Informationssokning &r
ocksa det alternativ som storst andel inte tycker staimmer som kunskapskalla (28%), foljt av
kurser och utbildningar (11%), arbetskamrater och arbetsledare (10 %) och erfarenhet (5%).

Andelarna som presenteras har ar fran eftermatningen men en jamforelse med féoreméatningen
har gjorts och den visade att proportionerna mellan de olika kunskapskallorna inte hade
forandrats under KUM projektet. Sett till medelvarde skattas erfarenhet som den viktigaste
kunskapskallan (m=3,58), tatt féljd av arbetskamrater och arbetsledare som kunskapskélla
(m=3,50) och dé&refter kommer Kkurser och utbildningar (m=3,38) medan eget
informationssokande ar minst vanligt (m=3,07).
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Formell utbildning

I enkaten stélldes fragan om man hade gatt nagon kurs eller utbildning som hade anknytning
till arbetet under det senaste aret? | forematningen svarade 57% att de hade gjort det och i
efterméatningen svarade 67% ja pa fragan. | tidigare undersokningar i Umeas &ldreomsorg har
andelen som svarat ja pa samma fraga varit betydligt lagre, mellan 19-21%, (Westerberg,
2001; Westerberg, 2002). | Sverige var under 2008 andelen personer inom vard, omsorg och
sociala tjanster, som senaste aret deltagit i olika former av personalutbildning, 54% (SCB,
personalutbildningsstatistik). Det visar att de som deltog i enk&tundersokningen har en hogre
andel i eftermatningen jamfort med den omfattning som forekom 2008 pa den svenska
arbetsmarknaden inom liknande sektorer.

De som svarat ja fick ange i vilken utstrackning de instamde i pastaendena: om de kunde
direkt i jobbet anvanda kunskaper fran kursen eller utbildningen; om de kunde anvanda
kunskaper fran kursen eller utbildningen i framtiden; om att kursen eller uthildning gav en
battre forstaelse for ndgot som har anknytning till jobbet, och slutligen, om kursen var ett
trevligt avbrott fran arbetet?

Syftet med fragorna var att fa en bild av hur deltagarna uppfattar nyttan och anvandbarheten
med den utbildning eller kurs som de deltagit i. Svaren har delats in i tre grupper: Stammer
inte alls och stammer inte sa bra; stammer ibland; stammer bra och stammer helt och hallet.
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o Stammeribland

m Stammer bra

Kananvanda Kananvanda Ger battre Ar ett trevligt
kunskaperdirekt kunskaperi forstaelse avbrott
framtiden

Figur 3. Nytta med formell utbildning (fore)

Resultaten visade att de flesta uppfattar utbildning som ett trevligt avbrott fran arbetet och
instammer i ganska hog grad i pastdendena att man far kunskaper som kan anvéandas i
framtiden och en béttre forstaelse for nagot som har anknytning till jobbet. Drygt halften
instammer i att man kan anvanda kunskaper fran utbildningen eller kursen direkt i jobbet
medan ca 37% menar att man kan det ibland (figur 3). Det fanns inga skillnader i svaren om
uppfattningen av nyttan och anvéndbarheten av utbildningar och kurser, fére och efter KUM
projektet, och darfor redovisas hér enbart foreméatningens varden.

| enkaten fick deltagarna ta stallning till pastdendet att "mina arbetskamrater ar intresserade av
vad jag lart mig nar jag varit pa kurs eller utbildning”. Syftet var att fa en beskrivning av hur
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enskilda medarbetare uppfattar responsen hos arbetskamraterna nar det galler formell
utbildning. Svaren visade att ungefar en 16% av dem som svarat har en ganska negativ
erfarenhet av intresset fran arbetskamrater; ganska sallan, mycket séllan eller aldrig moter
man intresse fran arbetskamraterna. Drygt en tredjedel, 37% anser att arbetskamraterna ibland
ar intresserade. Ungefar 47% moter ganska ofta, mycket ofta eller alltid intresse fran sina
arbetskamrater. Det fanns inga skillnader i uppfattning mellan fore- och eftermatningen. Det
kan tolkas som att KUM inte paverkat upplevelsen av arbetskamraters intresse. Det kan ocksa
ses i ljuset av att man pa manga arbetsplatser bedrivit forandringsarbete i grupp och darfor har
man inte haft anledning att fraga varandra om detta. Men frdgan & om man tanker pa
forandringsarbetet pd den egna arbetsplatsen som en utbildning eller kurs? En del uttalanden
som kommit fran projektdeltagare tyder pa att sa inte ar fallet. I KUM projektets
slutredovisning anges att drygt 80% av omsorgspersonalen deltagit i nagon form av aktivitet. |
enkaten svarade 67% ja pa fragan om man deltagit i nagon kurs eller utbildning det senaste
aret. Enligt kommunens egna utbildningslistor hade 60% av de som svarat pa enkaten deltagit
i nagon form av kurs eller utbildning under projekttiden. Skillnaden har kan ha flera orsaker
men det kan vara ytterligare en indikation pa att det inte &r sjalvklart vad som uppfattats som
“utbildning” i traditionell mening.

En jamforelse (parat t-test) gjordes for att undersoka om upplevelsen av larandets jordman
skiljde sig mellan de som svarat ja pa frdgan om de gatt en utbildning eller kurs det senaste
aret och de som svarat nej pa fragan, vid efterméatningen. Syftet var att undersoka om
utbildningar/kurser (som Karridarstegen) haft betydelse. Resultaten visade inga signifikanta
skillnader mellan de som deltagit i utbildningar och kurser och de som angivit att de inte
deltagit. Men det ar i linje med ovanstdende resonemang, svart att veta om man har en samsyn
vad som ska kallas utbildning och kurs.

Relationen mellan formellt och informellt larande

Flera forskare har framhallit att kompetensutveckling i arbetet bygger pa en integrering
mellan formellt och informellt larande (Svensson, Ellstrom och Aberg, 2004). Dérfor
provades hur stor del av variationen i larandeklimatet (forutsattningar for informellt larande)
som kunde forklaras av den direkt anvandbara kunskapen man ansag att man fatt fran en
utbildning eller kurs (formellt larande). | samband med detta provades ocksa hur
organisationsstddet (engagemang och personalinriktning) samt arbetskrav kan relateras till
larandeklimatet i fore och eftermatningen. Organisationsstod och arbetskrav valdes eftersom
de speglar andra delar av arbetsmiljon men kan antas paverka larandeklimatet.
Fragestallningen var saledes: hur stor del av variationen i uppfattningen av larandeklimatet
kan forklaras av anvandbar kunskap fran utbildning, organisationsstodet och arbetskrav. Detta
provades i tva regressionsmodeller. Resultaten visade i forematningen att modellen kunde
forklara 39 % av variationen i larandeklimat och att det var anvéndbarhet av kunskap och
personalinriktning som signifikant bidrog. | eftermé&tningen provades samma modell och dar
visade sig 49% av variationen i larandeklimat kunna forklaras av personalinriktning,
engagemang och anvéandbarhet av kunskap direkt i arbetet. | bégge fallen forklarade inte
arbetskrav nagot av variationen i larandeklimat. Detta &r nagot som stammer vél med tidigare
liknande forskningsresultat (Karasek & Theorell, 1990). Det som &r sérskilt intressant har ar
att det finns en sa pass stark relation mellan organisationsstodet och anvandbarheten i arbetet
av kunskap fran en kurs eller utbildning och larandeklimatet. | efterméatningen var relationen
annu starkare an vid forematningen och dessutom bidrog &ven engagemanget for
organisationen.
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Innehallet i Genombrottsmetoden pa olika arbetsplatser

Utvarderaren deltog i fyra slutseminarier dar arbetslag fran fyra genombrottsomgangar
redovisade sina forandringsarbeten. Det var inte svart att som utvérderare bli imponerad av
den professionalitet och engagemang som grupperna generellt visade bade i sjélva
presentationen och i beskrivningarna av arbetet med att identifiera problemomraden,
formulera forandringsidéer, testa och utvérdera och presentera tankar infor framtiden. De
forsta tre omgangarna hade forbestamda omraden att arbeta kring. Dessa var: nutrition,
vardagsrehabilitering och demens. Den fjarde och sista omgangen lag utanfor de initialt
planerade grupperna och deltagarna fick sjalva bestamma vilket omrade de skulle arbeta med.

Trots att inriktningen pa forbattringsarbetena var styrda mot specifika omraden som
begransade valmojligheten, visade arbetslagen prov pa varierande tillvagagangssatt. Med stod
av presentationerna vid larandeseminarierna och den dokumentation som arbetslagen lade ut
pa socialtjanstens intranat, kunde forandringsarbetet grovt grupperas i tre kategorier med olika
fokus:

1. Miljon i fokus. De arbetslag som fokuserat pa miljon har framforallt arbetat med
forandringsarbeten som leder till en battre miljo for brukarna i allmanhet. Det kan
handla om att stdnga av teven vid middagarna, duka fint, &hdra bordsplaceringen,
fornya inredningen, bygga om, andra personalens arbetsorganisation. Totalt beddmdes
elva arbetslag hamna under denna kategori. Ett arbetslag arbetade i hemtjansten och
ovriga i sarskilda boenden.

2. Aktiviteter i fokus. De arbetslag som fokuserat pa aktiviteter har ofta haft ett antal
givna aktiviteter som de erbjudit brukarna i storre eller mindre grupper. Det har
handlat om exempelvis bakning, bingo, temadagar och utflykter. Givna aktiviteter har
ocksa erbjudits enskilda brukare dar de exempelvis kunnat fa en promenad eller en
egen tid for samvaro 30 minuter per vecka. Totalt bedémdes elva arbetslag in i denna
kategori. Alla var sarskilda boenden.

3. Individen i fokus. De arbetslag som arbetat med individen i fokus har utgatt fran en
brukare med en specifik situation som behdver forandras. | arbetslaget har man
diskuterat och provat olika atgarder och arbetssétt anpassade for att forbattra brukarens
situation. Tre arbetslag bedomdes tilln6ra denna kategori. Tva av dem var
hemtjanstgrupper och ett lag arbetade pa ett sarskilt boende.

| nagra fall fanns dverlappningar mellan kategorierna och indelningen maste betraktas som en
grov sortering. Brukarna och brukarnas situation var utgangspunkten for alla arbetslag. Trots
det finns ett varde i kategoriseringen genom att den lyfter fram skillnader i vad man fokuserat
pa i Genombrottsarbetet.  Detta leder ocksa fram till fragan om innehallet i
Genombrottsarbetet har nagon betydelse for larandeklimatet och arbetsbelastningen?

Till att borja med visade indelningen i kategorier att den kategori som kallas miljofokus, varit
mer framtradande den forsta omgangen medan de senare omgangarna varit mer varierande.
Det har kan paverkats av att man arbetade med olika omraden: nutrition, vardagsrehabilitering
och demens, under tre omgangar, men det forklarar inte hela skillnaden. Det finns en tydlig
tendens att man arbetar mer miljo- och grupporienterat pa sarskilda boenden och mer
individinriktat i hemtjansten. Detta kan falla naturligt utifran arbetets organisering eftersom
man i hemtjansten arbetar med enskilda brukare i deras hem. Men det fanns dven exempel
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vid ldrandeseminarierna pa individfokusering i sérskilda boenden och miljéfokusering i
hemtjansten.

| tabellen (6) nedan visas hur manga personer som besvarat enkaten bade fore och efter
Genombrottsarbetet och deras fordelning 6ver kategorier och hemtjénst eller sérskilt boende.
Alla arbetslag som deltog i larandeseminarierna hade inte fyllt i enkdten. Detta berodde till
storsta delen pa att det fanns nagra arbetslag som tillkommit i projektet efter att det forsta
enkéatutskicket gjordes.

Tabell 6. Typ av arbetsplats, kategori och antal personer.

Milj6 (n=75) Aktivitet (n=43) Individ (n=24)
Hemtjénst 6 - 17
Sarskilt boende 69 43 7
Summa antal 75 43 24

Fragan var om det fokus man haft i arbetslagen for Genombrottsarbetet hade haft nagon
betydelse for larandeklimatet och arbetsbelastningen. For att svara pa den fragan gjordes forst
en jamforelse inom respektive kategori (parat t-test) for att se om det hos de individer som
deltagit fanns nagra signifikanta forandringar.

Resultatet, som presenteras i tabell 7, visar att for de arbetslag som haft ett fokus pa miljon
fanns inga signifikanta skillnader upplevelsen av larandeklimatet i stort och inte heller i
arbetsbelastningen. En delskala i larandeklimat, ndmligen upplevelsen av ett innovativt
klimat, visade dock en forbattring jamfort med tidigare.

For de arbetslag som fokuserat pa planerade aktiviteter for brukarna hade larandeklimatet
totalt sett forsamrats. Av de skalor som ingar i larandeklimat, visade skalorna
samarbetsmojlighet och paverkansmojlighet en signifikant forsamring. For de héar grupperna
hade dven arbetsbelastningen Okat signifikant.

Den sista kategorin, som omfattade de arbetslag som fokuserat pa individinsatser, visade en
signifikant forbattring i larandeklimatet. Bland de skalor som ingar i larandeklimat var det
paverkansmojlighet, stod fran chef och upplevelsen av ett innovativt klimat pa arbetsplatsen
som forbattrats signifikant.

Tabell 7. Jordman for larande och olika fokus i forandringsarbetet (fore och efter jamforelse).

Milj6 (n=75) Aktivitet (n=43) Individ (n=24)

Medelvéarde fore/efter och Medelvarde fore/efter och Medelvarde fore/efter och

signifikansniva signifikansniva signifikansniva
Larande klimat 3.58-3.62 3.81-3.61 ** 3.20-3.44 *
Paverkansmojlighet 3.19-3.22 3.22-3.00 ** 2.80-3.15*
Stdd kollegor 3.66-3.75 3.84-3.68 3.51-3.57
Stod chef 3.74-3.74 4.25-4.03 3.25-3.76 *
Utvecklingspotential 3.47-3.45 3.66-3.64 3.29-3.39
Samarbetsmdjlighet 3.85-3.89 4.19-3.92 ** 3.18-3.38
Innovativt klimat 3.57-3.69 * 3.79-3.67 3.13-3.55 **
Arbetsbelastning 3.48-3.49 3.43-3.73 ** 3.58-3.53
Engagemang 3.22-3.13 3.32-3.41 3.16-3.28
Arbetsmotiv 3.90-3.78 4.11-3.93 4.22-4.18
Gruppklimat 4.10-4.17 4.17-3.96 3.76-3.91
Personalinriktning 3.07-3.01 3.00-3.00 2.48-2.83

*p< 0.05; **p<0.01
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For larandeklimatet finns det en skillnad i ingangsvardet (p<0.05) for de tre olika
kategorierna. Det fanns alltsa en skillnad fore arbetet med Genombrottsmetoden men inte
efter. Arbetslagen har saledes blivit mer lika varandra i upplevelsen av larandeklimatet nar
man ser pa medelvarden. Eftersom det positiva resultatet for de deltagare som fanns i kategori
tre till stor del sammanfoll med att man arbetade i hemtjansten, var det svart att separera
resultaten mellan kategorierna utan att ta hansyn till typ av arbetsplats. Man kan sdga att det
generellt & hemtjansten som har forbéattrat sitt larandeklimat och blivit mer lika andra
verksambheter.

Men ett annat intressant resultat ar forsamringen for kategori tva, det vill sdga de som haft
aktiviteter i fokus. Den kategorin bestar av arbetslag som arbetar pa sarskilt boende. Varfor
har dessa arbetslag en samre utveckling bade nar det galler larandeklimat och
arbetsbelastning? Kategori ett, som arbetat med miljoatgarder, bestar ju ocksa till stérsta delen
av arbetslag som arbetar pa sarskilt boende men har finns atminstone en forbattring
(innovativt klimat) jamfort med tidigare.

En genomgang av arbetsplatserna som sorterats under kategori ett respektive kategori tva,
visar att allra flesta arbetsplatserna i kategori ett startade under forsta omgangen (2006/2007)
medan de som hamnat i kategori tva startat senare. Det har kan ha betydelse eftersom
arbetsplatser i sarskilt boende under 2008 var "foremal for verksamhetsforandringar i form av
kostnadsanpassningar” (Socialnamnden, Arsbokslut 2008) vilket innebar, bland annat,
schema- och personalférandringar. Dessutom flyttade vissa enheter under aret. Detta bidrog
till oro och den okade arbetsbelastningen i den har gruppen kan spegla forhallandena i
verksamheten under 2008. Det finns aven fler faktorer som kan ha paverkat resultaten. Till
exempel introducerades Genombrottsmetoden med stod av konsulter i forsta omgangen och
med stod av verksamhetens egen processgrupp i de évriga omgangarna, vilket kan ha haft
betydelse for inriktningen pa forandringsarbetet och utvecklingen av metoden. En annan
mojlig orsak till skillnader mellan grupperna kan vara graden av aktivitet i personalgruppen. |
en del fall hade hela personalstyrkan deltagit aktivt i forandringsarbetet medan vagledare pa
andra arbetsplatser fann det svart att engagera ovrig personal.

Givet att det finns komplicerade och samverkande faktorer kan anda resultaten diskuteras i
ljuset av vilket fokus man valt pa férandringsarbetet, utan att for den skull ge nagra definitiva
svar. Det ar mojligt att de personer som deltagit i arbetslag med ett miljofokus har haft lattare
att anpassa arbetet under schemaférandringar och forandringar som paverkar tidsutrymmet
jamfort med de arbetslag som valt att utdka utbudet av aktiviteter for brukarna. Att utoka
utbudet av aktiviteter kraver att sarskild tid avsatts for detta, saval aktiviteter riktade mot
enskilda personer som gruppaktiviteter. | de arbetslag som bedémts fokusera pa individuella
brukare finns tva hemtjanstgrupper. Dessa har inte, som tidigare namnts, paverkats av
schemaforandringar vilket kan ha betydelse for det positiva resultatet. Sjalva arbetsséttet, att
mer forutsattningslost rikta insatser beroende pa den enskilde brukarens behov, kan ocksa ge
en storre flexibilitet jamfort med att erbjuda fasta aktiviteter.
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Ledarskapet

| det har avsnittet beskrivs tva ledarstudier. Den ena studien har undersokt ledarutbildningen i
relation till ledarnas larandeklimat och andra arbetsmiljofaktorer. Den bestar dels av en
enkatundersokning med fore- och eftermatningar och dels av intervjuer med ett mindre urval
ledare. Den andra studien ar en sambandsstudie mellan ledarnas uppfattning om sitt
larandeklimat och deras personalgruppers upplevelse av larandeklimatet. VVidare undersoktes
sambandet mellan personalgruppens larandeklimat och ledarnas uppfattning om
arbetsgruppens kompetens. Utgangspunkten var antagandet att kompetensutveckling hos
personalen samt ledarnas egen utvecklingsplan och utbildning har betydelse foér ledarskapet.

Ledarutbildningen

Enkatutskick och bortfall

Under projektets forsta ar deltog ca 40 enhetschefer i utbildningen i tva uthildningsgrupper.
En tredje utbildningsgrupp med 15 deltagare startade under andra aret. (Utbildningsstart
september 2006, februari 2007 och september 2007). Alla deltagare hade inte férordnande
som chef och dessa uteslots fran utvarderingen. Totalt fick 52 enhetschefer enkater fore
utbildningen. Svarsfrekvensen var 94 % (49/52). Efter utbildningen, under en period av en till
tre manader (september 2008, januari 2009 och juni 2009), skickades en enkaét till de som
svarat pa det forsta utskicket. Vid det andra utskicket var det kant att fyra deltagare hade av
olika skal avbrutit sin utbildning. Darfor gick utskick Il till totalt 45 enhetschefer varav 23
svarade. Det innebdr att svarsfrekvensen var 51% (23/45). En enké&t var dock ofullstandigt
ifylld och anvandes inte for vidare analys.

En bortfallsanalys gjordes vid utskick Il och det visade sig att tva personer hade avslutat sin
anstallning i organisationen, fyra personer var barnlediga, fyra personer hade bytt arbete och
hade inte langre chefsfunktion. Ytterligare sju personer hade av andra orsaker inte slutfort
utbildningen vid tiden for utskick I1. | nagra fall har detta kommenterats med att man inte haft
tid, att man har avslutat utbildningen eller att man hade for avsikt att slutféra utbildningen
senare. Resterande fem personer saknas uppgifter om. En bidragande orsak till inte alla svarat
kan vara att det under tiden for det sista enkatutskicket pagick ytterligare en enkétstudie som
riktades till ledare.

For de 22 som gatt ledarutbildningen och svarat pd enkaten bade fére och efter gjordes ett
parat t-test for att se om det fanns nagra signifikanta skillnader i larandeklimatets delskalor:
samarbetsmojlighet, utvecklingspotential, innovativt klimat, socialt stod fran chef respektive
arbetskolleger. Ytterligare tva skalor fran QPS Nordic anvandes i denna undersékning:
inlarningskrav som handlar om &nskemal om mer utbildning, nya kunskaper och
arbetsuppgifternas svarighetsgrad samt upplevelse av organisationens personalinriktning.
Tanken var att dessa tva skalor skulle spegla eventuell upplevelse av kompetenshéjning och
om relationen till organisationen paverkades av uthildningen.

Enké&tundersokningen kompletterades med en mindre intervjustudie (Zetterstrom, 2009) dar
fem ledare som gatt klart utbildningen, slumpmassigt valdes frdn respektive
utbildningsomgang, och fick fragor om kompetens, sociala interaktioner och upplevelse av
egenmakt.
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Resultat fran ledarutbildningen

Resultaten visade att det var tva omraden dar det fanns en signifikant skillnad efter
utbildningen. Det ena var det innovativa klimatet och det andra var upplevelsen av socialt
stod fran kolleger. Med tanke pa utbildningens upplagg kan det vara rimligt att dessa omraden
forbattrats. Déremot visar inlarningskrav och personalinriktning inga skillnader.
Inlarningskrav kan relateras till 6kad kompetens i den meningen att man tycker sig ha fatt
battre verktyg genom utbildningen att hantera det som upplevs svart i arbetet. Enkéatresultatet
tyder darfor pa att de som svarat inte upplevt att utbildningen bidragit till 6kad kompetens
eller forbattrade relationer mot organisationen.

Tabell 7. Ledarnas skattningar av jordman for larande fore och efter ledarutbildningen.

n=22 Fore utbildning m(sd) Efter utbildning m(sd)
Samarbetsmdjlighet 3,57 (.61) 3,83 (.59)
Utvecklingspotential 4,00 (.67) 4,21 (.66)

Innovativt klimat 3,87 (.58) 4,17 (51)*

Socialt stod kolleger 3,55 (.69) 3,98 (.47)**

Socialt stdéd chef 3,45 (.77) 3,77 (.80)
Inlarningskrav 3.03 (.54) 2.95 (.58)
Personalinriktning 3,15 (.69) 3,29 (.76)

*p< 0.05; **p<0.01

Resultaten i intervjustudien visade att svaren varierade pa frdgorna om utbildningen hade
inneburit en 6kad kompetens i form av nya kunskaper och fardigheter och flera ansag att de
inte lart sig ndgot nytt pa utbildningen. Samtliga intervjuade ansag att en stor del av
utbildningen varit repetition men detta behdvde inte vara negativt. Trots detta gav samtliga
under intervjuns gang konkreta exempel pa nya kunskaper och erfarenheter som de tyckte sig
ha fatt genom utbildningen. Den har diskrepansen mellan &vergripande omdémen om
utbildningen och konkreta exempel &r intressant ur en metodisk synvinkel. Kanske behdvs en
langre intervju for att intervjupersonerna ska ha mdjlighet att rekonstruera
kunskapserfarenheter fran en utbildning som ar utstrackt dver en sa pass lang tid.

Samtliga intervjupersoner ansag att utbildningen bidragit till en battre samverkan mellan
enhetscheferna i arbetet vilket 6verensstammer med enkatresultatet. Daremot ansag flertalet
inte att de sociala kontakterna pa den egna arbetsplatsen paverkats (Zetterstrom, 2009). |
enkdatsvaren ar det troligt att ledarna syftat pa socialt stod fran kolleger utanfor den egna
arbetsplatsen d v s fran andra ledare/enhetschefer.

Samband mellan ledarnas och personalens larandeklimat och bedémningar av
kompetens.s

En studie gjordes dar 12 ledare och delar av deras personal (130 personer) deltog.
Personalurvalet bestod av arbetsplatser som vid undersokningens bdrjan skulle starta ett
Genombrottsarbete. Grupperna omfattade 5-19 personer. | dessa grupper ingick bade de som
anmalt intresse for att arbeta mer aktivt med genombrott och Gvrig personal pa arbetsplatsen
eller avdelningen. Studien foregicks av en pilotstudie i form av en studentuppsats som gjordes
under 2007 for att undersdka larandeklimat och eventuella samband mellan en mindre grupp
ledare och deras personal (Forsberg och Akerlund, 2007). Resultaten tydde pa att det fanns ett
samband mellan ledarna och deras personal nar det géllde larandeklimat. Darfor fanns det en
anledning till fortsatta undersoékningar.

* Studien har publicerats i en vetenskaplig tidskrift (Westerberg & Hauer, 2009). Se referenslista.
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Fragestéllningarna var:

- Finns det ett samband mellan ledarnas och personalens upplevelse av larandeklimat?
- Finns det ett samband mellan ledarnas beddmning av personalens kompetens och
personalens upplevelse av larandeklimatet?

Ledarna skattade hur de uppfattade personalens kompetens med fyra pastaenden. Pastaendena
togs fran ett formular som anvants i forskning om larandemiljéer inom vardorganisationer och
anses ge ett utfallsmatt pa arbetsplatslarande (Clarke, 2005). Pastaenden provades var for sig
men aven sammanslagna som ett mer generellt kompetensmatt. Svarsskalan bestod av fem
alternativ dar 1 motsvarade mycket séllan eller aldrig och 5 mycket ofta eller alltid.
Pastaenden var foljande:

1. Jag bedémer att min personal har kompetens att klara problemlésning pa ett effektivt satt
2. Jag bedomer att min personal har kompetens att klara forandringar pa ett effektivt sétt

3. Jag beddmer att min personal har kompetens att klara sjalvinstruerande studier

4. Jag bedomer att min personal har kompetens att effektivt fa tag pa information

Resultat fran ledarstudien om larandeklimat och kompetens

Den forsta fragan handlade om sambandet mellan ledarna och deras personals uppfattning av
larandeklimatet och resultaten visade att det fanns ett signifikant samband. Samvariationen
var 36% (r=.60). Detta kan innebéra att det finns likheter mellan organisationsnivaerna i
aldreomsorgen och att ledare och personal kan dela uppfattningen om forutsattningarna for
larande. Det finns &ven andra forskare som funnit liknande resultat (Ismail, 2005) och att ett
innovativt klimat kan ses som ett attribut i organisationen (Ekvall, 1996).

Ledarnas skattning av personalens kompetens att klara forandringar pa ett effektivt satt hade
ett starkt signifikant samband med personalens upplevelse av sitt larandeklimat (49%; r=.69).
Déremot fanns inga signifikanta samband mellan de 6vriga kompetensbedémningarna som
ledarna gjorde och larandeklimatet som personalen uppfattade det.

Bland larandeklimatets delskalor var det paverkan och mojligheter till samarbete och
utveckling som hade ett samband med det sammantagna mattet av kompetens. Majligheter att
paverka kan relateras till individuellt handlingsutrymme och kontroll i arbetssituationen och
detta ar nagot som, tillsammans med arbetsbelastning, har visat sig vara viktigt for larande i
arbetet Over tid (Taris & Freij, 2004). Samarbetsmdjligheter handlar om att reflektera och
planera tillsammans (Boreham & Morgan, 2004). Utvecklingsmdjligheter kan relateras till
utmaningar och utveckling av sjalva arbetsuppgifterna (Ellstrém, 2001). Billett (2004) har
beskrivit arbetsplatsldrande i termer av deltagande i situerade verksamheter och betonar
individernas engagemang vilket spanner 6ver saval individuella som kollektiva aspekter av ett
larandeklimat. Clarke (2005) fann i en studie att mojligheter for larande och utmaningar i
arbetet hade ett samband med utfallet av larande, det vill sdga kompetens. | den studien var
det dock enbart cheferna som gjorde skattningarna av personalens kompetens saval som deras
larandeklimat. 1 foreliggande studie har liknande resultat framkommit. Skillnaden &r att
ledarnas skattning av personalgruppens kompetens har kombinerats med personalens
skattning av sitt larandeklimat, vilket starker resultaten.

Intressant nog och i motsats till hypoteser i tidigare forskning hade “ledarstoéd”, en av

delskalorna i larandeklimat, inget samband med kompetens. Detta innebdr att man kan
fundera Over vilken typ av ledarroll som bast stodjer personalens kompetens. Rent allmént har
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ledarstod ansetts vara en hornsten i forskningen om arbetsgruppers prestationer (Rhoades
Shanock & Eisenberger, 2006; Amabile, et al, 2004; Bhanthumnavin, 2003). Resultaten har
dock inte varit helt entydiga. Det & mojligt att resultaten i foreliggande studie kan relateras
till ledarnas stod for paverkansmojligheter och mojligheter att samarbeta och utvecklas
snarare an att ledaren ar allmént hjalpsam och tillganglig. Detta & mer i linje med den
underlattande eller mojliggérande ledarrollen. Som ndmnts i inledningen, har den
mojliggorande ledarrollen dér ledaren stodjer en miljé som framjar kunskapséverforing lyfts
fram av flera forskare och i det sammanhanget har ocksa den traditionella arbetsledarrollen
granskats. | inledningen diskuteras ocksa hur ett transformellt ledarskap kan relateras till den
mdjliggorande rollen och att ett transformellt ledarskap av flera forskare befunnits framja en
larande organisationsmiljo (Hannah och Lester, 2009).
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Organisation

| detta avsnitt ar organisationen i fokus. Antagandet i utvarderingen var att de aktiviteter som
ingdr i KUM projektet skulle ha en paverkan pad &ldreomsorgens kunskapsmodell och
forutsattningar for larande. Har projektet forandrat nagot i organisationsstrukturen? Har en
okad kompetens hos personalen paverkat relationerna i organisationen? Har det uppstatt nya
processer for Overforing av kunskap och larande? Har man “byggt en infrastruktur for
larande”?

Relationerna till organisationen

Bland de fragor som funnits med i enkatstudierna har fragor ingatt som ber6r relationen till
organisationen d.v.s. &aldreomsorgen och ytterst socialtjansten. Exempelvis ar skalan
"personalinriktning” en sadan. Varken ledarna eller personalen uppfattade nagra skillnader i
organisationens personalinriktning fore och efter KUM projektet. Skalan “engagemang”
innehdll fragor om hur man uppfattar organisationen och ledningen och besvarades av
personalen. Inte heller har fanns nagon forandring efter projektet. Daremot starktes relationen
mellan personalinriktning och engagemang och ldrandeklimat under projekttiden, som
beskrivits under rubriken relationen mellan formellt och informellt l&rande”.

Organisationsstrukturen

Hér foljer en beskrivning av tre grupper som skapats under projekttiden och som har
betydelse for organisationsstrukturen. Detta kommenteras mer utforligt i slutdiskussionen.

Under KUM projektet formades en processgrupp som ett stod for arbetslagen i arbetet med
Genombrottsmetoden. | processgruppen ingick processledaren fér KUM projektet,
enhetschefer, omvardnadspersonal fran hemtjanst och aldreboenden, bistandshandlaggare,
arbetsterapeut, och sjukskoterska. Totalt sju personer som hade 25% i arbetstid for sin insats.
Processgruppen introducerade Genombrottsmetoden och bistod med material och handledning
till arbetslagen. Processgruppen finns kvar som en resurs i organisationen efter KUM
projektets formella avslutning.

Pedagogiska handledare &r en annan organisatorisk resurs som utvecklades under KUM
projektet. De pedagogiska handledarna var sexton underskoterskor som, efter
intresseanmalan, fick sarskild utbildning inom ett specifikt omrade som de sjélva valt.
Omradena var: demens, stroke, palliativ vard, vardagsrehabilitering, dokumentation och
inkontinens.  Uthildningarna varierade beroende pa omrade. Exempelvis bestod
demensutbildningen av en fyra terminers Silviasyster utbildning vid Sofiahemmet i
Stockholm medan inkontinensutbildningen var en lokal utbildning pa 32 timmar. Alla
handledare fick dessutom en handledarutbildning pa 20 timmar. Handledarna ska ge handling
och utbildning till arbetslag med behov, inom de omraden de har specialkompetens. De
pedagogiska handledarna finns kvar som en resurs i organisationen efter avslutningen pa
KUM projektet. Under varen 2010 pagar en uppfoljning av handledarnas syn pa sitt uppdrag.

Aldrevardsteamet bildades med stod av Stimulansmedel (Socialdepartementet, 2007) under
projekt tiden men var inte direkt en del i KUM projektet. Daremot har Aldrevardsteamet
manga kopplingar till projektet och kom att bli ytterligare en resurs i kompetensutveckling
och brukarnidra arbete. Aldrevardsteamet bestar av en grupp pad nio personer med olika
professioner: sjukskoterskor, dietist, arbetsterapeuter, Silviasyster och sjukgymnaster med
speciella kompetensomraden. Omfattningen i tjanstgoringstid varierar mellan medlemmarna i
teamet. Teamet kommer vid behov ut till arbetsplatserna i bade specifika fragor och i mer
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allmanna utbildningsinsatser. Man gér aven hembesok till brukare som har speciella behov.
Aldrevardsteamet har fortsatt sitt arbete med stod fran ytterligare Stimulansmedel.
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Effekter i arbetet med brukarna

| utvéarderingen har brukarnas situation speglats i flera delstudier. Utgangspunkten var
antagandet att 6kad kompetens i arbetslagen borde ge effekter i arbetet med brukarna.

Fallstudien

Den forsta studien var en fallstudie nar en brukare flyttar in pa ett boende. Brukaren
intervjuades vid tva tillfallen och observationer gjordes av den forsta planeringstraffen och en
uppfoljning i personalgruppen. Studien visade att det fanns en tydlig medvetenhet kring
brukarinflytande som, bland annat, kom fram i planeringstraffen dar brukaren sjalv, en
anhorig, boendets enhetschef, en sjukskoterska, tva underskoterskor och en sjukgymnast
deltog. Enhetschefen, som ledde, motet, betonade brukarens deltagande och vikten av att
brukaren ska fa uttrycka sina énskemal och synpunkter. Under planeringssamtalet betonades
ocksa att man skulle satta upp mal och gora uppféljningar. Vid nagra tillfallen betonas ocksa
att brukarens sjalvbestammande, exempelvis om hon foredrar att vara ensam eller umgas med
andra.

Brukaren forklarade vid intervjuerna liksom vid planeringstraffen, att hon var valdigt néjd
med boendet och att hon trivdes mycket bra. Hon sa ocksa att hon inte hade nagra kritiska
synpunkter. Under intervjuns gang visade det sig att det anda fanns kritiska synpunkter och
onskemal som inte hade kommit fram tidigare. Exempelvis skulle brukaren vilja fa hjalp att
handla mat oftare. Enligt brukaren gjordes detta varannan vecka men hon tyckte att det var for
sallan eftersom hon ville ha farskare varor. Hon visste inte heller om man kunde paverka
matsedeln eller vem som valde den. Hon menade att hon verkligen saknade efterrétter eller
frukt efter maten. Det kunde handa ibland att hon blev erbjuden saft- eller fruktsoppa pa
kvéllarna och det uppskattade hon mycket men hon visste inte varfor det inte var oftare.

Fallstudien tydde pa att det fanns anledning att fortsatta undersoka brukarnas mojligheter till
delaktighet och inflytande. En utgangspunkt var att 6kad kompetens hos personalen inte per
automatik leder till okat inflytande och delaktighet for brukarna om det inte ar nagot som
sarskilt betonats i projektet. Darfor utarbetades en intervjumanual och enkatfragor som skulle
belysa delaktighet och inflytande.

Inflytande och delaktighet

Fragorna baserades pa Shier’s (2001) fem nivaer av delaktighet. Dessa hade ursprungligen
utarbetats som en modell for att belysa barns delaktighet och medbestammande enligt FN:s
barnkonvention. Oversatt till dldreomsorgen kan de beskrivas som foljer:

Niva 1: man lyssnar pa brukaren

Niva 2: man tillfragar brukaren

Niva 3: man tar hansyn till brukaren asikt

Niva 4: man involverar brukaren i beslutsfattande processer

Niva 5: man delar makt och ansvar for beslutsfattande med brukaren

Enkatfragorna prévades pa ett boende dar personalen deltog i ett mer omfattande utvecklings-
och uthildningsprogram som lag utéver KUM projektets planerade aktiviteter. | programmet
ingick dock arbete med processgruppen och Aldrevardsteamet men man hade ocksé sérskilda
forelasningar och tematraffar. Nar det galler de fragor som utformats for att beskriva
personalens syn pa nivaer i brukarnas delaktighet kring vardagsaktiviteter, personlig hygien
och matsituationen, visades inga signifikanta skillnader mellan fore och eftermatningen.
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Déremot fanns stora variationer mellan individer hur man uppfattade brukarnas delaktighet.
Det fanns ocksa en enkatfrdga som handlade om hur n6jd man personligen var med hur
arbetet med brukarna utfordes. Inte heller denna frdga visade ndgon forandring efter
utbildningsinsatserna. | enké&ten ingick &ven de tidigare presenterade skalorna for
larandeklimat och forutsattningar i arbetsmiljon (se bilaga 1). Larandeklimatet visade sig
generellt ha ett positivt samband med hur man néjd man var med hur arbetet med brukarna
utfordes (r=.47; r=.44) vid bagge mattillfallena. Studien ar dock liten (n=22) och fragorna om
inflytande behdver provas pa en storre grupp for att vara tillforlitliga.

Intervjustudien riktades till tio brukare och tio kontaktpersoner inom tre dldreboenden och ett
hemtjanstomrade som intervjuades vid tva tillfallen med tva ars mellanrum. Analysen har
paborjats men materialet &r annu inte bearbetat i sin helhet. Fragorna i intervjumanualen utgar
ocksa de fran Shiers (2001) nivaer av delaktighet i syfte att lyfta fram bade brukarens och
kontaktpersonens uppfattning om brukarnas inflytande och delaktighet nar det géller
matsituationen. De prelimindra resultaten visar pa samma maénster som i fallstudien.
Néamligen att brukarna generellt uttrycker att de ar nojda och tacksamma men att det under
intervjun framkommer omraden dar man skulle vilja férandra och paverka om det var mojligt.
Intrycket &r att synpunkterna inte kommer fram till personalen. Det kan bero pa att flera av de
aldre inte forestaller sig att de kan forandra eller paverka nagot och darfor inte later
personalen fa veta vilka synpunkter de har. Det kan ocksa bero pa att personalen inte foljer
upp med ytterligare fragor nar en person har forklarat att "det ar bra”.

Betydelse i arbetet med brukarna

Som redovisades tidigare under rubriken “Innehdllet i Genombrottsmetoden pa olika
arbetsplatser” hade Genombrottsgrupperna olika fokus i férandringsarbetet. Eftersom inga
undersokningar av brukarnas synpunkter eller andra brukardata har samlats in i anslutning till
detta gar det inte att uttala sig om effekter for brukarna. Daremot kan olika fokus majligen
kopplas till varierande utfall i arbetet med brukarna. Det kan vara sa att ett mer direkt
brukarfokuserat forandringsarbetet har fordelar, bade for brukare och for omsorgspersonal.
Det har ar dock nagot som behdver fler och mer riktade studier for att kunna dra sakrare
slutsatser om.
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Projektstdd i form av studentuppdrag

Under KUM projektets gang kunde dess styrgrupp ge forslag pa aktuella fragestallningar
vilka vidarebefordrades som studentuppdrag till utbildningar pa Umea universitetet. Tanken
var att genom mindre undersokningar stodja projektet, ge information om riktningen och
beslutsunderlag for fortsatta aktiviteter. Nio sadana studier utférdes under 2006-2009.
Undersokningarna presenterades i organisationsrapporter, vilka ar mindre studier inom ramen
for en organisationskurs pa psykologprogrammet, och i form av kandidat och
psykologexamensuppsatser. Férutom att ge aterkoppling till styrgruppen och verksamheten
fungerade ocksa uppsatserna som pilotstudier for fortsatta undersokningar. Nedan ges korta
sammanfattningar av organisationsrapporterna.

| borjan av hosten 2006 presenterades en studentuppsats (Bergstrom, Dahlgren, Lauttamus,
Ohman, 2006) som bygger p& en intervjustudie med fem vagledare i de forsta
Genombrottsgrupperna. Uppsatsen syftade till att ge en bild av végledarnas motivation till
projektet samt deras syn pa kunskap och larande innan de startat sin uthildning till vagledare.
Fragestallningarna var: Hur beskriver de blivande pilotvagledarna sina respektive
arbetsplatser med avseende pa mojligheter och begransningar for larande? Hur ser
forutsattningarna for larande ut och kan organisationen ses som en ldrande organisation?
Resultatet visade att synen pa larande och utveckling varierade mellan de fem végledarna. |
materialet framkom faktorer som bade talar for och emot aldreomsorgen som en larande
organisation. Det som talat for ar att gemensamma mal och visioner tycks finnas pa de flesta
arbetsenheterna. De flesta véagledarna uttrycker ocksa pa olika satt vilja till forandring och
motivation infor projektet. Det som talat mot &r upplevelser av ett rutinorienterat arbetssétt,
tidspress, budgetkrav och vissa svarigheter att fa till ett mer formaliserat teamlarande pa
arbetsplatsen. Forfattarna konstaterar att forutsattningarna for larande kan forbattras och att
upplaggningen av KUM projektet har forutsattningar att vara en mojlig vag for att na sadana
forbéattringar.

Efter ett ar gjordes en ny intervjustudie med vagledarna for att undersoka om arbetet med
Genombrottsmetoden paverkat véagledarnas syn pa kunskap och larande (Enstrom, Hillgren,
Lissén Hallongvist, 2007). | studien jamférdes uppfattningarna mellan fyra vagledare som
arbetat under det forsta aret med Genombrottsmetoden och fyra véagledare som just startat sitt
Genombrottsarbete. Resultaten visade att det fanns stora likheter mellan hur de tva grupperna
beskrev sina upplevelser av larande och kunskap pa respektive arbetsplats. Alla vagledarna,
bade de som just startat och de mer erfarna, uppfattade Genombrottsmetoden som positiv och
val lampad for forandringsarbete. Bristerna som man upplevde fanns pa en mer organisatorisk
niva i stodet kring forandringsarbetet och majligheterna att ga ifran ordinarie arbetsuppgifter.

Under varen 2008 gjordes tre studentarbeten som berorde hemtjansten (Dahlgren, Gammer
och Wallén, 2008; Berglin, Gustin, Holmgren och Larsson, 2008; Bjérnstrom, Ekman och
Porn, 2008). Anledningen var att det fanns indikationer pa att hemtjansten hade problem med
att anvanda Genombrottsmetoden. Indikationerna visade sig i avbrott i forandringsarbetet, fa
intresseanmalningar och i utvérderingens enkat- och intervjustudier. Studentarbetena
omfattade observationer pa arbetsplatstraffar, intervjuer med personal och enhetschefer och en
jamforelse mellan tva arbetsplatser i hemtjansten och sarskilt boende. Resultaten bekraftade
bilden av att arbetsplatser i hemtjansten hade svarare att arbeta med Genombrottsmetoden i
jamforelse med arbetsplatser pa sarskilt boende. Som véntat var en av stotestenarna arbetets
organisering i form av ensamarbete i hemtjansten, vilket ocksa gjorde det svarare for
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projektidéerna att fa genomslag i arbetslaget och att uppfatta konkreta forandringar. Fragan
stdlldes om arbetsplatstraffar i hemtjansten uppfattades som ett mojligt forum for
forbattringsarbete. Observationerna och intervjusvaren visade att arbetsplatstraffarna skulle
kunna vara ett sadant forum eftersom de ger mojlighet att traffas i grupp. Men resultaten
visade ocksa att traffarna vid undersokningstillfallet i stor utstrackning anvéands for att sprida
annan typ av information och att de kunde forbattras (eller utokas) tidsmassigt for att bli ett
forum for forbattringsarbete. Intervjuerna med enhetscheferna i hemtjansten pekar mot en
liknande problemanalys dar man anger svarigheter att samla personalstyrkan och méjliggora
formellt tidsutrymme for forbattringsarbete.

Under hosten 2008 gjordes en undersékning pa uppdrag av KUM projektets processledare,
Undersokningen fokuserade pa hur atta underskoterskor uppfattat inneborden av begreppet
medskapande samt vilka erfarenheter av medskapande som uppfattats i forhallande till
Genombrottsarbetet. Resultaten visade att centrala delar runt begreppet "medskapande” for
personalen bestod i: inflytande i1 arbetet, att arbetet & meningsfullt och att det finns
forutsattningar i form av samarbete inom personalgruppen och tillgang till resurser. Nar det
géllde Genombrottsarbetet angav flera intervjupersoner att metoden gett dem tillfélle att se
nya mojligheter i befintliga resurser och darmed aktivt kunnat utéva inflytande Gver arbetet.
Den systematik och aterkoppling som ingar i metoden kunde dessutom bidra till att forstarka
upplevelsen av meningsfullhet. (Gillenstrand, Négga, Persson, Samuelsson, 2008)

Sammantaget visade rapporterna att det fanns manga positiva synpunkter och erfarenheter
bland deltagarna nar det gallde Genombrottsmetoden. De mer negativa aterkommande
synpunkterna handlade om att fa stod fran organisationen (uttryckt i tid, personalresurser,
pengar, etc.) for att ha mojlighet att fa utrymme i den vardagliga verksamheten for den har
typen av aktivitet. | samsta fall kunde Genombrottsarbetet uppfattas som en extra arbetsbdrda.
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Sammanfattning och diskussion

Sammanfattning av resultat

| detta kapitel sammanfattas kort resultaten i relation till de antaganden som utvarderingen
utgick fran. Resultaten diskuteras sedan i ljuset av tidigare forskning och vilka slutsatser man
kan dra for kommande kompetenssatsningar i &ldreomsorgen.

1. Arbetslagen

Antagande: Genombrottsmetoden och de dvriga aktiviteterna i projektet har betydelse for
larandets jordman och vilka kunskapskallor arbetslagen anvander sig av.

| stort verkade inte Kompetensstegen ha haft nagot genomslag nar det galler jordmanen for
larande, det vill saga larandeklimatet pa arbetsplatserna. Men om resultaten granskas utifran
vilken typ av arbetsorganisation deltagarna arbetar i, hemtjénst eller sarskilt boende,
framkommer skillnader. Hemtjansten har forbattrat sina forutsattningar for larande upp till
den niva som man ligger pa i sarskilt boende. Pa sa sétt har verkar det informella utbytet och
larandet ha utvecklats positivt i hemtjansten. Sett till andra faktorer i arbetsmiljon som
gruppklimat och arbetsbelastning tycks inte heller dessa generellt ha paverkats av KUM.
Daremot kan det vara sa att de organisatoriska anpassningar som gjordes i mitten av
projekttiden har en negativ inverkan pa de grupper som arbetade med Genombrottsarbetet just
da.

Kunskapskallorna, det vill saga om man anvénder sig av utbildningar, arbetskamrater eller
andra informationskallor, tycks heller inte ha paverkats av Kompetensstegen. Inte heller har
det nagon betydelse om man arbetar i hemtjansten eller sarskilt boende nar det galler vilka
kunskapskallor man anvénder. Det visade sig att anvandbarheten i arbetet av formell kunskap
och organisationsstdd kunde forklara en stor del av variationen i larandeklimatet (39-49%).
Detta tyder pa att det finns en koppling mellan formellt och informellt larande och att den har
starkts under projekttiden. Det kan aven tolkas sa att deltagande i utbildningar och kurser i
allménhet inte har nagon betydelse for hur larandeklimatet uppfattas utan det ar innehallets
anvandbarhet i arbetet som har betydelse.

2. Individer

Antagande: Karriérstegens fyra steg och andra utbildningsinsatser under projektperioden
paverkar medarbetarnas utrymme for larande och méjligheter till paverkan vilket kan ha
betydelse for stressupplevelse.

Mojligheter till paverkan prévades mot stress bade som enskild skala och som en delskala i
larandeklimat vid olika tillfallen. Dessutom prévades dven andra faktorer som kan paverka
stress. Det visade sig att den viktigaste forklarande faktorn for stress var upplevd
arbetsbelastning. Nar det géller larandeklimatet fanns det fanns inga skillnader mellan dem
angav att de gatt en utbildning under det senaste aret och de som angivit att de inte gjort det.
Déremot visade analysen for alla som deltog i fére- och eftermatningarna att larandeklimat
och arbetsbelastning tillsammans kunde forklara mellan 24-30% av variationen i upplevd
stress. Det innebéar att en hog arbetshelastning och laga varden i larandeklimat har samband
med Okad stressupplevelse medan en liten arbetsbelastning och héga varden i larandeklimatet
har samband med en lagre upplevelse av stress. Instrumentet PSQ ar ett generellt matt pa
stress och speglar allmant den stress man upplever i livet just nu. Den innehaller inte fragor
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om arbetet specifikt men som resultaten har visar forklarar arbetssituationen en stor del av den
upplevda stressen.

3. Ledarskapet

Antagande: kompetensutveckling hos personalen samt den egna utvecklingsplanen och
utbildningen har betydelse for ledarskapet.

De sociala relationerna pa arbetsplatsen hade inte paverkats enligt intervjustudien
(Zetterstrom, 2009). Intervjustudien bestod av ett litet urval ledare men det fanns andra
indikationer pa att relationerna mellan enhetschefer och omsorgspersonal har forandrats under
projekttiden. Vissa arbetslag i hemtjansten skattar ledarstodet hogre i eftermétningen. Det ar
svart att veta om just den forbattringen kan tillskrivas ledarnas utvecklingsplan eller
kompetensutveckling i allmanhet. Ledarutbildningen hade egentligen ingen direkt koppling
till personalens utbildningar. Daremot visade studien kring larandeklimat och kompetens att
personalen och deras ledare i hog utstrackning delade upplevelsen av larandeklimatet. Studien
visade ocksd ett samband mellan ledarnas skattning av personalens kompetens att klara
forandringar och personalens uppfattning om larandeklimatet. Studien antydde ocksa att det
inte var allmént stod fran ledaren som framforallt kunde kopplas till kompetens utan att det
mer kan handla om ledarstod till personalgruppen att mojliggora samarbete, utveckling och
paverkan (Westerberg & Hauer, 2009).

4. Organisationsniva

Antagande: De aktiviteter som projektet innehaller har en paverkan pa aldreomsorgens
kunskapsmodell och forutsattningar for larande.

Genom att aldreomsorgen haft mojlighet att soka statliga Stimulansmedel har strukturer som
formats under KUM projektet kunnat behallas och utvecklas. De grupper som beskrivits
tidigare: processgrupp, pedagogiska handledare och Aldrevardsteam, ar alla intressanta
exempel pa nya infrastrukturer i organisationen. Deras arbete foljer inte den traditionella
vertikala organisationsstrukturen utan man arbetar Gver organisationsnivaerna och horisontellt
mellan verksamheterna. Har sker ocksa direkt kunskapsoverforing i det brukarnara arbetet
bade nar det galler specifika problem hos en brukare men ocksa mer generella satsningar som
exempelvis anvandningen av en levnadsberattelse i omsorgen. Det & majligt att pa sikt har
dessa grupper storre betydelse for dldreomsorgens kunskapsmodell och férutsattningar for
larande &n de andra aktiviteterna i KUM projektet. Nar det géller forutsattningar for larande
gar det inte heller att bortse fran de organisatoriska forutsattningarna i ovrigt. Till exempel
vilka grundl&ggande resurser som finns i form av tid och pengar.

5. Effekter i arbetet
Antagande: Okad kompetens i arbetslagen bor ge effekter i arbetet med brukarna

Fallstudien tydde pa att det fanns anledning att fortsatta undersoka brukarnas majligheter till
delaktighet och inflytande. En utgangspunkt var att 6kad kompetens hos personalen inte per
automatik leder till okat inflytande och delaktighet for brukarna om det inte ar nagot som
sarskilt betonats i projektet. Darfor utarbetades en intervjumanual och enkatfragor som skulle
belysa delaktighet och inflytande.
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De preliminara resultaten visar pA samma monster som i fallstudien. Namligen att brukarna
generellt uttrycker att de &r ndjda och tacksamma men att det under intervjun framkommer
omraden dar man skulle vilja forandra och paverka om det var mojligt. Intrycket &r att
synpunkterna inte kommer fram till personalen. Det kan bero pa att flera av de &ldre inte har
forestaliningen om att de kan forandra nagot och darfor inte later personalen veta vilka
synpunkter de har. Det kan ocksa bero pa att personalen inte foljer upp med ytterligare fragor
nar en person har forklarat att det ar bra”.

Som redovisades tidigare under rubriken “Innehéllet i Genombrottsmetoden pa olika
arbetsplatser” hade Genombrottsgrupperna olika fokus i férandringsarbetet. Eftersom inga
undersokningar av brukarnas synpunkter eller andra brukardata har samlats in i anslutning till
just detta arbete gar det inte att uttala sig om effekter for brukarna. Daremot kan olika fokus
mojligen kopplas till varierande utfall i arbetet med brukarna. Det kan vara sa att ett mer
direkt brukarfokuserat forandringsarbete har fordelar, bade for brukare och for
omsorgspersonal.

Diskussion

| detta avsnitt diskuteras mer 6vergripande fragor i relation till utvarderingens resultat och
utvarderingens design.

Aldreomsorgens skilda verksamheter ger olika férutsattningar

En utgangspunkt for utvéarderingen var att insatser for kompetensutveckling skulle ha
betydelse for larandets jordman, det vill séga den psykosociala miljon och larandeklimatet, for
deltagarna och pa arbetsplatserna. Totalt sett tycks detta inte stimma men i jamforelsen
mellan hemtjansten och de sarskilda boendena finns anda skillnader. Jordmanen for
hemtjansten har forbattrats fran ett samre utgangsléage.

Skillnader nér det galler psykosocial arbetsmiljo mellan hemtjanst och sarskilda boenden har
noterats tidigare (Westerberg, 2001). Det finns &ven svenska studier kring larandemiljé och
utbildningseffekter i aldreomsorgen dar resultaten skulle kunna relateras till skillnader mellan

dessa tva typer av arbetsorganisation. | en prospektiv kontrollerad studie av en
utbildningsintervention bland omsorgspersonal i &ldreomsorgen, fann Arnetz och Hasson
(2007) forbéattringar 1 upplevd kompetens, psykosocial arbetsmiljo, och allman

arbetstillfredsstéllelse. Trots detta ar resultaten osakra av flera orsaker. En orsak, som
forfattarna sjalva tar upp, ar att det ar omojligt att bortse fran effekter av andra forandringar i
organisationen under interventionen. En annan osékerhetsfaktor ar att matningarna &r gjorda
enbart pa gruppniva (man har alltsa inte foljt enskilda personer Gver tid) vilket har inneburit
att proportionerna mellan hemtjanst och sérskilt boende andrats i fore och efter métningarna.
Det ar endast 10% av deltagarna i interventionsgruppen som arbetar i hemtjénsten vid sista
matningen jamfort med 28% vid den tidigare métningen. Detta kan ge upphov till samma
problem i studien som tidigare namnts; namligen att typ av arbetsplats (hemtjanst eller sarskilt
boende) spelar storre roll for resultaten dn sjélva interventionen.

Ett liknande problem kan ha paverkat resultaten i en annan svensk studie i dldreomsorgen dér
Ellstrom, Ekholm och Ellstrém (2008) jamforde méjliggérande och hindrande larandemiljoer
I hemtjansten. Fyra grupper deltog i studien och resultaten visade att endast en grupp hade vad
man kallade, en mojliggérande larandemiljo. Forfattarna beskriver att skillnaden mellan
grupperna berodde pa traning och utbildning samt den socioekonomiska statusen som fanns i
de geografiska omraden dar de arbetade. Men det fanns dven en annan skillnad som kan ha
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haft betydelse. Den grupp som hade ett mojliggorande larandeklimat var ocksa den enda
grupp som enbart arbetade i ett hus dar aldre bor i egna lagenheter. De andra grupperna
arbetade i ett geografiskt omrade eller i en kombination mellan hus och omraden. Att arbeta i
ett hus ger en annan nérhet till arbetskamrater och mojliggor fler tillfallen for samarbete och
reflektion som anses vara viktigt for ett utvecklande larandeklimat.

Utifran detta perspektiv kan fragan stallas om aldreomsorgen ska ses som en enhetlig
verksamhet i den har typen av undersokningar. Det kan vara sa att arbetsorganisationen ar en
tillrackligt kraftig paverkansfaktor for att resultaten inte enbart ar en effekt av interventioner,
utbildningsniva eller arbetsomradets socioekonomiska status.

| KUM projektet har man fran projektledningens sida riktat sarskild uppmarksamhet mot
skillnader mellan hemtjanst och sérskilt boende. Detta har varit mojligt eftersom man i ett
tidigt skede fick indikatorer pa att hemtjansten hade problem att komma igang med
Genombrottsmetoden. Men en viktig fraga ar hur det positiva utfallet som kommit fram i
utvarderingen, nar det géller hemtjansten, kommer att sta sig 6ver tid. Efter projektets slut ar
aven hemtjansten inne i en period av effektivisering (Socialndmndens protokoll 2009-03-26)
vilket kan paverka utfallet fran KUM.

Om utvarderingens design och utfall

Bristen pa effektutvarderingar inom socialt arbete har patalas fran flera hall. Med
effektutvarderingar menas oftast att man undersoker effekter av interventioner och har en sa
kallad kontrollerad undersékningsdesign med fore och eftermatningar samt ha bade
interventionsgrupper och jamforelsegrupper. 1 en nyligen publicerad rapport av
Socialstyrelsen presenteras en inventering av svenska akademiska avhandlingar 1997-2006
som ror sociala insatsers effekter for klienter och brukare. Man konstaterar i rapporten dels att
det ar fa avhandlingar som haft som syfte att undersoka effekter och dels att designen pa de
studier som gjorts haft relativt lag kvalitet. Forfattarna diskuterar varfor sa lag andel gor en
effektutvardering med en sa kallad kontrollerad design: En forklaring som tas upp i rapporten
ar att akademin foredrar grundforskning som ger en storre frihet, framfor tillampad forskning.
(Sundell & Stensson, 2010)

Men det kan finnas mer praktiska orsaker som blivit tydliga i foreliggande utvérdering.
Utvarderingen har byggt pa flera typer av data men en viktig del har varit en kontrollerad
undersokningsdesign med fére- och eftermatningar samt intervention och jamforelsegrupp.
Som framgar i slutrapporteringen av KUM har stérre delen av omsorgspersonalen deltagit i
nagon form av aktiviteter (80%). Det innebar att i en sadan omfattande satsning har designen
med jamforelsegrupper och interventionsgrupper varit svar att renodla. Som tidigare
beskrivits har de som ingick i jamforelsegruppen i enkatstudien i ndgot fall blivit
interventionsgrupp efterhand. Det vill sdga, de har startat egna férandringsarbeten. | andra fall
kan deltagare i jamforelsegruppen deltagit direkt eller indirekt i Genombrottsarbetet pa
arbetsplatsen eller varit delaktiga i andra insatser.

IMS, Institutet for utveckling av metoder i socialt arbete, publicerade 2009 en
utvarderingsrapport om Kompetensstegen. | utvarderingen hade sex kunskapsomraden valts ut
for narmare studier. Dessa var: bistandshandlaggning, dokumentation, lakemedel, munhélsa,
fallskadeprevention och demens. | huvudsak hade man alltsd koncentrerat utvéarderingen pa
utbildningseffekter. Nar det gallde personalens kunskaper och féardigheter fann man att
Kompetensstegen hade haft betydelse i fallskadeprevention, munhélsa och

38



bistandshandlaggning. Man kunde inte beldgga att Kompetensstegen hade haft nagon direkt
betydelse for de dldre men menar samtidigt att uppfoljningstiden varit kort. D&rfor menar man
att det ar osakert om effekter av Kompetensstegen kan beddmas efter sa kort tid och
sékerheten skulle vara storre om, exempelvis, viss registerdata funnits tillgangligt. | denna
utvardering har man saledes fokuserat pa effekter av formell utbildning i form av
forelasningar, handledning eller studiecirklar. Det handlar om att lara sig ”det givna” och i en
av utvarderingens delstudier hanvisas till antal ratt pa kunskapsprov som forbéattrats av
utbildning. I ljuset av den forskning, som tidigare presenterats, kring arbetsplatsldrande och
utveckling av kompetens, &ar detta ett ganska smalt perspektiv pa larande. Det finns ingen
anknytning till organisationens forutsattningar, till mojligheter att utveckla och producera
kunskap, eller till att organisera for en kontinuerligt larande, vilket torde vara vasentliga
ingredienser for att utveckla kompetens och kvalitet inom aldreomsorgen. De infrastrukturer
for larande som man i KUM stravat efter kan inte fangas i den typen av utvardering.

Nya former for kunskapsoverféring och larande

| utvérderingens forsta arbetsrapport framholls att det i projektplanen for KUM inte fanns
nagon beskrivning av hur organisationsstrukturen och organisationsledningen skulle paverkas
och eventuellt forandras for att utveckla nya former av stod for larande. Farhagan uttrycktes
att detta skulle kunna vara en stotesten i ambitionen att bygga en mer stabil infrastruktur for
larande i organisationen. (Westerberg, 2007)

Men man skulle kunna séga att det som blivit styrkan i KUM projektet ar satsningen just pa
infrastrukturer for kunskapsoverforing och larande horisontellt i organisationen. Det innebar
att man utvecklat nya former for kunskapsoverforing. Utifran resultaten i den har
utvdrderingen kan man diskutera om insatserna i form av kurser, utbildningar och
forandringsarbete varit mer utsatta vid organisationsforandringar under projekttiden. Att satsa
pa kompetensutveckling i en period av forandringar, som uppfattas som forsamringar av
arbetsforhallandena, ger inte de effekter som man kanske raknat med. Det kan till och med
leda till att projektet som sadant uppfattas oseriost. Flera forskare har visat pa de negativa
effekter som organisationsférandringar kan innebara men éven vad som kréavs for att undvika
negativa effekter, exempelvis i form av paverkansmajligheter, ledarskap och maltydlighet
(Hansson et al., 2008). Crossan, Lane and White (1999) har varnat for att satsa pa
utbildningar pa grupp och individnivd om inte organisationen ar beredd att dra nytta av
satsningarna. Forfattarna menar att det till och med kan vara kontraproduktivt. Liknande
synpunkter har &dven framkommit i utvdrderingen avn KUM dér uppfattningen att
Genombrottsarbetet varit ytterligare en arbetsbdrda kopplats samman med bristande
organisatoriskt stod.

Slutsatsen &r att det ar svart att separera kvalitet och kompetens i omvardnadsarbetet fran de
organisatoriska forutsattningarna. Det &r tva sidor av samma mynt och utvecklingssatsningar
maste alltid stéllas i relation till organisationsklimatet dar de implementeras. Vidare &r det,
som flera forskare framhallit, omojligt att separera kunskap fran det sammanhang dar den ska
anvéndas (Nixon & Murr, 2006 ).

Avslutande kommentarer

| utvarderingen av KUM projektet har de mest framtradande aktiviteterna foljts under
projektperioden. Det sammantagna intrycket ar att man i projektet forsékt omfatta ett stérre
grepp organisatoriskt nar det galler larande och kunskapsutveckling. Tidigare i foreliggande
rapport beskrevs en studie dér L&hteenméki, Toivonen och Mattila (2001) sammanfattat tre
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indikatorer pa strukturella forandringsprocesser som kan knytas till organisatoriskt larande.
Den forsta indikatorn, som handlar om organisatoriskt stod for individernas larande, har varit
aktuell i KUM projektet genom utbildningar och Genombrottsarbete. Men, som tidigare
namnts, finns det dven exempel pa att deltagarna efterfragat ett starkare organisatoriskt stod i
form av utokade resurser for att klara att uppratthalla ett forandringsarbete. Det kan ocksa
vara sa att deltagarna behovt organisatoriskt stod att klara de prioriteringar som maste till, om
inte extra resurser kan tillforas.

Den andra indikatorn, som syftar pa att uppratta miljoer for samarbete som leder till
engagemang i organisationen, &r mer tveksam i KUM projektet. Visserligen har temporara
miljoer for samarbete utvecklats, till exempel via Genombrottsarbetet, men dessa tycks inte ha
paverkat engagemanget for organisationen. Daremot kan engagemanget i arbetet pa den egna
arbetsplatsen ha paverkats positivt. Ett exempel, som tidigare beskrivits, &r det engagemang
med vilket presentationerna av Genombrottsarbetet genomférdes pa larandeseminarierna.
Men man kan stidlla fragan om organisationen kommer att fortsatta att anordna
larandeseminarier utan projektstod?

Den tredje indikatorn, innebédr en gemensam inriktning mot framtiden och nya strukturer i
organisationen. Nar det galler en gemensam inriktning mot framtiden &r detta svart att se som
en stark komponent i KUM projektet men, som beskrivits tidigare, har nya strukturer vuxit
fram i projektet. En viktig fraga att stalla &r hur stabila sadana strukturer ar? Larandets
strukturer och processer ar oerhort viktiga for kunskapsoverforing i en organisation men de
kan ocksa vara sarbara i den bemarkelsen att annat kommer fére. Rushmer, Lough and Davies
(2004) fann i studier fran primarvarden att strukturer for larande maste skapas och
underhallas, annars prioriteras den kliniska verksamheten helt. Det &r inte langsokt att detta
ocksa skulle galla fér den kommunala aldreomsorgen. Dessutom kan organisationer ha ett
daligt minne och ofta ha en tendens att inte dra nytta av de resurser som skapats i ett projekt.
Det kan handla om allt fran handlingsutrymme for reflektion och samarbete och nya tankesétt
till forandrade rutiner, utrustning eller kunskapsstod. Allt detta kan ses som investeringar for
en larande organisation. Illeris (2007) definition av larande handlar om en bestédende
forandring. Det innebar att kunskap betyder nagot mer &n att enbart vara nagot som uppfattas
tillfalligt intressant. Darfor &r det viktigt att strategier och ansatser som utvecklats under
KUM projektet ses som investeringar i organisationen och att de lyfts fram som en del av
organisationens reguljara resurser, som anvéands och utvecklas dven efter projektet.
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Bilaga 1

Enkéatskalor ( QPS Nordic):

Personalinriktning (3 fragor) Tas de anstéllda val omhand pé din arbetsplats? I vilken utstrackning
intresserar sig ledningen for personalens hélsa och valbefinnande? Belonas man for ett val utfort arbete pa din
arbetsplats (pengar, uppmuntran)?

Engagemang (3 pastaenden) For mina vanner beréttar jag att aldreomsorgen &r ett bra stlle att arbeta pa;
Mina egna varderingar &r mycket lika aldreomsorgens vérderingar; Organisationen inspirerar mig verkligen att
gOra mitt basta.

Arbetsmotiv (3+4 pastaenden om inre och yttre motivationsfaktorer) Har far man ta stallning till
hur viktigt foljande &r i ett idealarbete: att arbetet bidrar till att utveckla min personlighet, att jag far hog 16n och
andra materiella forméner; att arbetet ar lugnt, tryggt och vélordnat; att arbetet ger mig en kansla av att ha utfort
nagot vardefullt; att jag har ett tryggt arbete med regelbunden inkomst; att den fysiska arbetsmiljon ar saker och
halsosam; att jag far anvdanda min fantasi och kreativitet i arbetet.

Gruppklimat (3 fragor) Uppskattar du att ingé i arbetsgruppen? Utfors arbetet pa ett flexibelt satt? Ar er
grupp bra pa att I6sa problem?

Inl&rningskrav (3 frégor) Jag utfér arbetsuppgifter som jag skulle behéva mer utbildning for. Mina
arbetsuppgifter ar for svara for mig. Mitt arbete kraver att jag skaffar mig nya kunskaper/fardigheter.

Enkatskala for arbetsbelastning (3 pastaenden)
Mitt arbete kréver att jag arbetar mycket hart; Mitt arbete kraver att jag arbetar mycket fort; Mitt arbete kraver en
for stor arbetsinsats

Foljande sex delskalor skalor ingick i larandeklimat:

1. Samarbetsmojlighet (5 pastaenden): Jag och mina arbetskamrater lagger tillsammans upp vart arbete;
Jag och mina arbetskamrater utvecklar vart arbete tillsammans; Nar jag behover kan jag diskutera problem i
arbetet med mina arbetskamrater; Jag kdnner mig ofta ensam i mitt arbete (rev); Jag har tid att prata med mina
arbetskamrater om svara problem i arbetet

2. Paverkansmojlighet (5 pastaenden): Jag har frihet att bestimma hur mitt arbete ska utforas; Jag har
frihet att bestamma vad som ska utforas i mitt arbete; Det &r latt att f3 gehor for nya idéer; Jag kan pa eget
initiativ prova egna arbetsmetoder; Det finns utrymme for egna initiativ p min arbetsplats

3. Utvecklingspotential (5 pastaenden) Mitt arbete kraver pahittighet; Jag utvecklas standigt i mitt arbete;
Jag har mdjlighet att utnyttja mina kunskaper och anlag i arbetet; Jag &r delaktig i verksamhetens utveckling; Jag
ar delaktig i verksamhetens malformulering

4. Innovativt klimat (3 fragor): Ar det tillrackligt med kommunikation pa din avdelning? Tar de anstéllda
pa din arbetsplats egna initiativ? Uppmuntras de anstéllda pa din arbetsplats att gora forbattringar? (QPS Nordic)

5. Socialt stod pa arbetsplatsen (5 pastaenden): Man har forstaelse for att jag kan ha en délig dag; Om
jag behdver, far jag stod och hjalp fran mina arbetskamrater; Jag kan rakna med hjalp och stod for att lara av
mina misstag i jobbet; P& min arbetsplats prévar vi ofta nya idéer; P& min arbetsplats loser vi problem
allteftersom de uppstar.

6. Stod fran narmaste chef (3 pastaenden): Min narmaste chef uppmuntrar mig att delta i viktiga beslut;

Om jag behover, far jag stod och hjalp fran min narmaste chef; Det &r latt for mig att f& ett samtal med min
narmaste chef.
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