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Inledning och bakgrund

Tankar om att utveckla former for larande pa arbetsplatsen véxer successivt fram

Fram t o m 2006 fanns i Stockholm stad en sarskild Kompetensfond som bl. a initierade
atskilliga utvecklingsinsatser inom verksamheten dldreomsorg. Fonden och dess projektledare
for aldreomsorgen 6nskade underséka narmare hur man skulle kunna utveckla flexibelt
larande bl a genom distansundervisningen for underskoterskor och vardbitraden. En forstudie,
som fick till uppgift att belysa och studera fragan vidare, genomférdes under perioden februari
till maj 2005.

Fran forstudie till projekt

Forstudien kunde konstatera att det fanns flera skal att narmare studera, préva och utveckla
den kunskap och erfarenhet som finns nar det géller flexibelt och distansbaserat larande pa
arbetsplatsen. Studien menade ocksa att det var viktigt att lyfta perspektivet pa
arbetsplatslarande och inte enbart fokusera pa arbetsplatsen som arena for larande.
Ambitionen var att finna former, forhallningssatt och metoder for en larande organisation dar
”larandet pa jobbet” ingar som en naturlig del i 6vrig verksamhet och 6vriga funktioner.

Forstudien foreslog syfte och mal for ett gemensamt samverkansprojekt som skulle
genomforas vid tre stadsdelar inom Stockholm stad, namligen: Skarpnack, Tensta och
davarande Kista stadsdel.

Fran férstudie till projekt med mal och syfte

De syften och den inriktning som forstudien indikerade att projektet skulle strava emot
formulerades enligt foljande:

Utveckla en larande organisation dar arbetsplatslarande ingar som en naturlig del med 6vrig
verksamhet. Bidra till 6kad kunskap om — och kunskapsspridning kring arbetsplatslarande.
Skapa forutsattningar for flexibla former for larande som 6kar medarbetarens
(underskoterskor och vardbitraden) mojlighet till utveckling och anstallningsbarhet samtidigt
som kostnaderna for kompetensutveckling minskar.

Skapa goda forutsattningar for attraktiva arbetsplatser dar personalomsattning och
sjukfranvaro ar lag och starka mojligheterna att rekrytera personal.

De mal som formulerades for projektet skulle ses som stravandemal och riktmarken fér de mer

konkreta mal och aktiveter som varje stadsdel i projektet utformade. Malen formulerades
enligt féljande:

° Skapa organisatoriska forutsattningar for arbetsplatslarande inom befintliga budgetramar.

! Kista stadsdel har slagits samman med Rinkeby stadsdel och heter sedan 1 juli, 2007 Rinkeby-Kista
stadsdel.
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°Utveckla organisatoriska strukturer for god horisontell och vertikal kommunikation inom
organisationen och mellan verksamheter som ett led i att sprida riktlinjer, erfarenheter och
kunskaper.

°Utveckla lokala larcentra for flexibelt larande och som plattform for arbete med 6vertalighet
och omstallning.

°Préva former for individuellt distanslarande och validering under del av arbetstid.

°Inarbeta former for reflektionsgrupper och forskningscirklar som en del av arbetsgruppens
|6pande kompetensutveckling.

°Vidareutveckla stod och handledning for mentorskap och liknande nyckelfunktioner.

°Utveckla chefsstdd i att leda utveckling och larande.
°Skapa karriarmojligheter for medarbetare inom aldre- och handikappomsorgen.

°Utveckla en "meritportfolj” som modell for chefer och anstéllda inom aldre handikappomsorg.

°Utveckla och prova verktyg for kartlaggning, planering, uppféljning och dokumentation av
verksamheters, chefers och medarbetares kompetens och kompetensutvecklingsbehov.

°Vidareutveckla partsgemensamt natverksarbete mellan arbetsgivare, fackliga representanter
och FoU- grupper.

Ur den hér langa floran av mal gjorde stadsdelarna olika vagval och prioriteringar som innebar
att man under projekttiden valde ut ett antal mal som man fokuserade sina insatser emot.

T ex valde Kista stadsdel att utveckla larcenter samt metoder for att starka medarbetarnas
kompetens i svenska spraket och ddrmed stdrka deras kunskap i att dokumentera i form av
planer och avvikelser.

Skarpnacks stadsdel betonade i sina vagval utvecklingen av arbetsorganisationen och
kommunikation for larande samt partsgemensamt arbete.

Tensta stadsdel hade ambitionen att utveckla verktyg for kompetenskartlaggning och utveckla
metoder for hur chefen kan stimulera och leda utveckling och larande.

Fokus pa dldreomsorgens verksamhet och spridning av erfarenheter till andra

Tanken var att projektet i forsta hand skulle arbeta med anstallda inom dldreomsorgen men
att medarbetare inom handikappomsorgen i en inledande fas skulle ges mojlighet att delta.
Projektets insatser och resultat skulle sa langt dar det &r maijligt kunna generaliseras och
anvandas for ovriga personalkategorier inom stadsdelarna.
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Projektet drivs vid tre stadsdelar och halls ihop av en projektledare/utvecklingsledare

Grundsyftet med projektet var att soka och prova olika idéer, former och metoder i syfte att
utveckla en organisation som |ar och dar arbetsplatserna utvecklar férutsattningar, rutiner,
forhallningssatt och attityder som mojliggor ett larande pa arbetet. Varje stadsdel fick
mojlighet att utifran syftet och de 6vergripande malen formulera egna, anpassade och
konkreta effektmal. Genom den breda ansatsen och den gemensamma utgangspunkten fick
varje stadsdel utifran lokala forutsattningar och behov formulera egna konkreta mal. Projektet
efterstravade en bredd och en mangfald av idéer och aktiviteter som skulle hallas ihop av
projektledaren och av det 6vergripande syftet och malen.

Vid varje stadsdel utsags en delprojektledare/lokal utvecklingsledare som hade ansvar att driva
och halla ihop utveckling pa stadsdelen. Projektledaren skulle ocksa fungera som
delprojektledare vid Skarpnack stadsdel och hade saledes dubbla uppgifter.

Delprojektledarna och projektledaren samordnade och spred erfarenheter vidare i ett
natverkssamarbete. En styrgrupp utsags som bestod av ledningen for respektive dldreomsorg
inom de tre stadsdelarna. Projektledare vid Kompetensfonden utsags till ordférande i gruppen.

Kompetensfonden och den statliga Kompetensstegen finansierar

Projektet har pagatt fran 2006-01-01 och fram till 2008-12-31. Stockholm stads
Kompetensfond ledde projektet under det forsta aret och finansierade projektet ihop med den
statliga Kompetensstegen. Fran och med ar 2007 da Kompetensfonden lades ner 6vergick
projektagarskapet till stadens Aldreférvaltning, dock fortfarande med stdd frén
Kompetensstegen. Styrgruppen behdlls intakt och den har i princip haft samma
sammansattning under hela projektet.?

Genomforande av utvarderingen

Consider har under de tre aren lépande via formativa uppféljningar studerat och utvarderat
projektet. De utvarderingsinsatser som genomforts ar:

Under hosten 2006 gjordes en forsta uppfoljning. Information samlades in via inldsning av
material och intervjuer med projektledare, delprojektledare och fackliga foretradare.
Uppféljningen presenterades for styrgruppen och hade karaktdren av en nuldgesbeskrivning.
Rapporten lag till grund for olika stallningstaganden infor det fortsatta projektarbetet.

En delutvardering genomfdrdes i borjan av 2007 och dven denna gang intervjuades
projektledare och delprojektledare men ocksa chefer och medarbetare som varit delaktiga i
projektet.

En deluppfdljning genomfordes vid Skarpnacks stadsdel hosten 2007. Uppfoljningen baserades
pa intervjuer med de chefer i stadsdelen som framst varit involverade i projektet.

2 Kommunal och SKTF har bytt sina representanter
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En slututvardering som genomférdes under december 2008 och januari 2009.
Slututvarderingen baserades pa en analys och sammanstéllning av de uppféljningar som
tidigare gjorts, pa inldsning av material sa som minnesanteckningar, protokoll och
styrdokument, pa intervjuer med samtliga enhetschefer, projektledare, delprojektledare och
andra viktiga nyckelpersoner i projektet.

Utvarderaren har regelbundet deltagit i styrgruppens méten och fungerat som observatér men
ocksa som aterkopplare och radgivare.

Utvarderingsrapportens inriktning och disposition

Utvarderingen ska forsoka beskriva vad som hant under de tre projektaren. Beskrivningarna
begrénsas i sitt omfang och ambitionen &r att halla dem korta. Utvarderingen ska ocksa lyfta
fram de centrala lardomar och kritiska skeden som &gt rum under projektaren. Ambitionen &r
att lasaren ska fa en inblick i de aktiviteter som har genomférts och den fordandring som
uppstatt. Men ocksa mojlighet att ta del av de svarigheter som projektet haft.

Rapporten utgar fran de olika projektaren och beskriver for varje ar vad stadsdelarna arbetat
med utifran de mal de formulerat och hur arbetet framskridit. Med béaring pa hur stadsdelarna
pa olika satt tagit sig an projektet under aret avslutas varje projektar med ett avsnitt
”Reflektion och nagra slutsatser”.

Under beskrivningen av projektar 2008 lyfts ocksa den slutliga utvarderingen in. | det kapitlet
analyseras och gors en bedomning kring hur val projektet lyckats i forhallande till det
overgripande syftet och de 6vergripande malen.

Utvarderingen avslutas med ett antal resonerande tankar kring larande pa arbetet och med
nagra rekommendationer som vuxit fram i dialog mellan utvarderaren och projektets

styrgrupp.
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2006 - forsta aret

Kista stadsdel

Inriktning och ambition

| stadsdelsforvaltningen bestamde man tidigt att de aktiviteter som skulle ske med fokus pa
”Lara pa jobbet” maste handla om att utveckla medarbetarnas kompetens i svenska spraket.
| stadsdelen och inom dldreomsorgen arbetar manniskor av manga nationaliteter och
kunskapen i svenska varierar stort.

Kraven pa att underskoterskan eller vardbitradet skriftligt ska kunna dokumentera vissa delar
av arbetet 6kar och likasa kraven att muntligt rapportera handelser, avvikelser och annat till
kollegor, chefer och andra yrkesprofessioner.

Den skriftliga dokumentationen hade vanligtvis gjorts pa papper och journaler, men under
2006 pagick centralt i staden en utveckling av ett digitaliserat dokumentationssystem
(ParaSol)® som under slutet av projektéret 2006 var tinkt att introduceras i verksamheten.
Kista anlade darfor ytterligare en ansats, namligen att trdna och starka underskoterskornas och
vardbitridenas® datakompetens.

Alla insatser i samband med att utveckla spraket och datakunnandet skulle ske sa nara
arbetsplatsen som majligt for att bl a minimera behovet av vikarier och kostnader for detta.

Vad hédnde under projektaret?

Kista satsade som tidigare ndmnts pa att trana och utbilda medarbetarnai IT och i samband
med detta ge svenskstdd at deltagare med brister i svenska spraket.

Diagnostiskt prov som manga klarar

Med ambition att ta reda pa kunskapsnivan géllande IT och vana att anvdanda datorer fick alla
medarbetare inom dldre- och handikappomsorgen gora ett diagnostiskt prov. Det visade sig att
cirka 120 medarbetare klarade provet mycket val och hade sadana kunskaper att de direkt
tilldelades en behorighetskod for att darmed fa tillgang till stadens interna natverk.

Provet visade ocksa att en grupp om cirka 130 medarbetare hade laga IT-kunskaper och
projektet beslutade tidigt under 2006 att denna grupp skulle ges en sarskild utbildning i data.
Manga i gruppen hade ocksa behov av att utveckla sin svenska och sarskilt den skriftliga delen.

*Sedan 2007 finns ett dokumentationssystem — ParaSol som stdd fér ledning, vardbitrdden och
underskoterskor att saval skriva genomférandeplaner som att féra I6pande sociala noteringar
och annan viktig dokumentation.

* Underskoterska och vardbitrade kommer i rapportens fortsittning att bendmnas som “medarbetare”.
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Utbildning i IT och stéd i svenska spraket

Samtliga chefer var 6verens om att de som hade lagt resultat pa det diagnostiska provet skulle
delta i IT-utbildning med stod i svenska spraket. Utbildningen skulle vara obligatorisk.

Deltagarna fick vid tre inledande drop-in-dagar boka in sig fér utbildningen samt besvara fragor
om deras datavana. Under varen 2006 genomfordes 3 utbildningstillfallen a 2 timmar och 4
tillfallen under hosten 2006.

Utbildningens mal och syfte

Inga tydliga skriftliga mal fanns for utbildningen. Men de intervjuer som gjordes under
delutvarderingen framgick det tydligt att lararna utgick fran foljande utbildningsmal:

Vacka deltagarnas nyfikenhet och intresse for att anvanda datorer. Fa de att komma igang och
se datorn som ett bra hjalpmedel.

Komma forbi deltagarnas dataradsla och anvandarosakerhet.

Stimulera ett fortsatt larande.

Ge tips och stdd i svenska spraket.

Innehdll och uppldgg i utbildningen

Sjalvtest — diagnostiskt prov

Sjalvtestet innebar att deltagarna dels fick genomfora en skrivuppgift dar de berattade vad de
gor pa arbetet och dels besvara ett antal fragor rérande deras datorvana. Det sistndmnda
testet besvarades av manga, men inte av alla. Testen anvandes for att anpassa utbildningen till
deltagarnas forutsattningar och behov.

Utbildningen

Under utbildningen varvades korta féreldasningar med egen traning och 6vning. Lararna
handledde, instruerade och peppade deltagarna. Datapedagogen med fokus pa IT och lararen
med fokus pa stavning, skriftsprak och ordbehandling.

Pedagogiken var i férsta hand inriktad pa IT och i andra hand p3 tréning i svenska. Oppenhet,
stéd och uppmuntran fungerade som en rod trad i pedagogiken.

Under utbildningen fick alla deltagare behdrighetskonto for att komma in pa stadens natverk.

Hur uppfattades utbildning av de olika intressenterna?

Lararnas uppfattning

Lararna ansag att deltagarna var mycket motiverade och entusiastiska. Manga blev av med sin
datarédsla och blev motiverade att lara sig mera. Manga av kvinnorna fick nytt sjalvfértroende
till att anvanda datorer. "Den gar ju inte sénder nar jag petar pa den”. ”Jag kan faktiskt mer an
jag fran borjan trodde”. ”Nu kan jag kanske knuffa bort barnen fran datorn dairhemma”.

Utbildningen var jobbig men mycket nyttig for dem som knappt hade nagon datorvana innan.
Det ar viktigt att de far mojlighet att fortsatta att trédna annars finns risk att utvecklingen
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avstannar. Enligt lararna har de allra flesta uppnatt en allman datorsakerhet, kan ta sig in pa
natet, kanner till vikten av sakerhet och kan fora ihop texter och klippa in bilder.

Deltagarnas uppfattning

Deltagarna ansag att utbildningen var bra och att ldrarna hade stort talamod och skapade
trygghet i inlarningen. Man har lart sig mycket och kan idag mer an innan utbildningen. Det
diagnostiska provet var komplicerat och svart, och man skulle ha behévt mer tid for att
besvara fragorna. De uppfoljningsfragor som anvandes sista utbildningstillfallet var dock enkla
och bra.

Sammansattningen av deltagargrupperna upplevdes dock som mindre bra.

Grupperna hade blandade kunskaper och de som kunde lite eller ingenting kande sig ibland
utanfér och blev osdkra. Overlag ansag deltagarna att utbildningen genomférdes under for
kort tid. "Utbildningen borde ha varit pa 4 timmar i stallet fér 2 timmar”.

Andra synpunkter fran deltagarna

De flesta tycker inte att det finns tillrdckligt med tid for att tréna pa jobbet. Samtidigt tycker
man att det ar viktigt att kunna trana varje dag. Cheferna uppmanar verkligen personalen att
trana och 6va pa de datorer som finns pa arbetet, men tiden racker inte till.

Eftersom personalen befinner sig pa olika kunskapsnivaer galler det att hitta fram till ett
arbetssatt dar de duktiga hjalper dem som kan mindre.

Ungefar halften av dem som intervjuats tranar hemma. De som inte gor det har svart att hdvda
sina behov av datorn gentemot barn och man. Nar man trdnar hemma sa anser man att det ar
viktigt att man har en konkret uppgift, t ex skapa en mejladress, mejla och redigera.

Chefernas uppfattning
| borjan férekom en del strul och organiseringen fungerade inte helt. Men detta blev battre
efterhand.

Deltagarna uttryckte pa hemmaplan att de var positiva till utbildningen men 6nskade fler
utbildningstillfallen. Utbildningen lyfte dem, sarskilt de datorovana och de flesta vill ha mer
utbildning.

Idéer till vad som kan goras i nasta steg

Deltagarnas idéer

Metoderna for att ta reda pa vilken kunskapsniva i IT som personalen har maste utvecklas.
Fortsatt utbildning i IT och dokumentation pa minst 4 timmar per gang bér genomfaoras.
Gruppsammansattningen bor goras utifran den kunskapsniva man har. Det skall finnas
moijlighet i form av tid och planerat stod att kunna praktisera och trana pa arbetet.

Lararnas och samordnarens idéer

Det ar viktigt att ordentligt kartlagga behovet av kunskapsutveckling som personalen och
verksamheten har nar det géller IT och sprak. Det ar vasentligt att fortsatta utbilda och stodja
dem som har laga datakunskaper.
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Arbetsplatserna bor utveckla ett system och en metodik dar kunniga medarbetare kan stédja
och trana sina arbetskamrater som ar dataovana och skrivosdkra. Nagon form av mentorskap
bor utvecklas.

Cheferna bor utforma en strategi och ett sprakbruk, som minimerar risken att medarbetarna
tappar sjalvtillit, ndr det galler hur man kommunicerar kraven pa dokumentation och
formedlar tankta stodinsatser.

Verksamheten bor utveckla former som saval stédjer individens kompetensutveckling utifran
verksamhetens behov som utifran hennes personliga studie- och yrkesval enligt illustrationen
nedan.

Jag sjalv/ min
personliga
utveckling

Jag sjalv med
stod fran
arbetsgivare Jag sjélv med
utgangspunkt
fran arbets-
givarens behov

Nagon form av sprakstéd bor utformas for de deltagare som har mycket laga kunskaper i
svenska skriftspraket. Cirka 15 av de 120 som deltagit i utbildningarna har mycket laga
kunskaper i svenska. Las- och skrivcirklar bér utvecklas med en pedagogik dar stéd i svenska
kan ges med datorn som hjalpmedel.

Ledningen bor tydligt beskriva i vilka situationer de tycker att svenskan idag inte ar tillrackligt

bra hos delar av personalen. Det kan handla om att kunna lasa instruktioner, bestalla varor,
beskriva viktiga handelser, etc. Dessa situationer skall utgéra grunden i utbildningen.

10
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Ledningen bor skapa forutsattningar for personalen att prova och lara i sin egen takt. Likasa
bor man utveckla nagon form av stédsystem — “vem fragar jag nar jag inte kan?” — en backup
eller helpdesk. Likasa bér man trdna och utbilda de som eventuellt skall bli mentorer.

Vilket stod anser cheferna att verksamheten behover?

Vid en enhet ansag chefen att en svensklarare pa halvtid skulle gora stor nytta. Lararen skulle
kunna trdna personalen 1 timme per dag i att skriva och formulera bra dokumentation.

Enheterna behover ytterligare stimulans sa att personalen far trana sina datakunskaper.
Fallbeskrivningar bor utvecklas som personalen kan anvanda vid dokumentationstraning.
Foreldsningar och andra input ar andra viktiga aktiviteter for att halla personalens motivation
vid liv.

Hur och var sker arbetsplatslarande idag?

En enhet jobbar med aktivt dokumentationsstod

Vid en enhet hade en anstalld samordnare tidigare handlett personalen i
dokumentationsarbetet. Aktivt och handfast hjdlpte hon underskéterskor och vardbitraden
med att formulera olika typer av dokumentation. Idag ges detta stod direkt fran ledningen.

Vid samma enhet holl chefen i strukturerade reflektionsméten med sin personal. Under
motena samtalar man om viktiga handelser som skett i arbetet samt om hur man ska bemota
brukare med sarskilda behov.

Kunskapsinnehallet fran de foreldsningar som medarbetarna deltar i sprids vidare pa APT.
Chefen stottar medarbetarna och bevakar pa ett positivt satt att de verkligen for sin nya
kunskap vidare till arbetskollegorna.

Vid en annan enhet har en underskoterska ett utokat handledningsansvar
Underskoéterskan handleder personalen i deras utveckling av arbetssatt och handlingsplaner.

Externa aktorer ar viktiga kunskapskallor for verksamheten
Personal fran kyrkan, ldkare och sjukskoterske- och rehabiliteringsteamet anvandes och
anvands fortfarande regelbundet som kunskapskallor fér saval medarbetarna och chef.

En annan praktisk form av arbetsplatslarande som utvecklades ar det sa kallade roterande
ansvaret for att fungera som ordférande och minnesantecknare vid APT. Genom att stimulera
medarbetarna att ta ansvar for dessa uppgifter skapas ett naturligt och konkret larande.

Nar det galler utveckling av IT-kunskap ar det allmanna intrycket att alla chefer ”"peppar” sina

medarbetare till att anvanda datorn. ”Vi uppmuntrar dem att gora bestallningar, dokumentera
och soka kunskap via datorn.”
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Skarpndck stadsdel

Mycket energi och tank under forsta aret vid Skarpnack dgnades at att definiera begrepp, hitta
strukturer och skapa forstaelse for vad larande pa arbetet innebér och forutsatter. Forstudien
analyserades och dialoger fordes med APel — en organisation med fokus pa forskning och
utveckling i arbetsplatslarande.

Forvaltningen byggde upp en lamplig modell och projektorganisation for hur man skulle kunna
halla ihop, leda och stimulera utveckling av ldrande pa arbetet. Under aret arbetade man med
bl a féljande:

Coachning i att bygga laromiljoer

Kulturférvaltningen i Stockholm stad hade tidigare drivit ett sarskilt larmiljoprojekt.
Projektledaren for detta projekt knots under aret till “lara-pa-jobbet-projektet”. Under aret
fungerade hon som radgivare till verksamheten i hur man bygger upp laromiljéer och
arrangerar sprakcaféer. Hon erbjod ocksa arbetsenheterna lokaler i ett larcenter vid
biblioteket pa Skarpnacksfaltet.

Inventering av personalens grundkompetens

Under aret gjordes en snabbinventering av vilken grundkompetens personalen inom
dldreomsorgen hade. Inventeringen kunde konstatera att manga medarbetare hade svaga
kunskaper i svenska sarskilt vid servicehuset.

Liarande genom systematisk rotation

Vid en enhet inom handikappomsorgen utvecklade man ett systematiskt rotationssystem som
innebar att medarbetarna prévade att arbeta vid andra arbetsplatser under minst fem dagar
och hogst i tre veckor. Malet var att 6ka larandet och stimulera forandringsviljan. Genom att fa
ta del av hur andra enheter planerar, arbetar och for dialoger skapades nya férutsattningar for
att bryta vanor och fastlasta rutiner.

Utveckling av kunskap i data, dokumentation och svenska spraket

Forutom projektet “lara-pa-jobbet” startade ocksa under aret ett projekt med inriktning att
underlatta och mota upp inforandet av det digitala dokumentationssystemet ParaSol.
Ytterligare projekt rorande dokumentation och datakompetens planerades under aret och som
var tankta att komma igang under nastkommande ar (2007). Férutsattningarna for samtliga
utvecklingsprojekt var att de skulle bygga pa arbetsplatsens forutsattningar och villkor, och
larandet skulle ske sa langt som mojligt pa arbetsplatsen.
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Under aret gick de tva projekten stundtals in i varandra och befruktade utvecklingsprocessen.
Exempel pa detta &r att utformningen av rollen for de handledare/stédpersoner fran
arbetsplatserna som utbildades och tréanades i dokumentationssystemet (ParaSol) utgick fran
grunderna i och strukturen for arbetsplatslarande.

Pilotenheter som gar fore och driver pa

Under aret fokuserade man mycket av sina satsningar pa ett antal enheter som fick préva olika
metoder for att utveckla ett arbetsplatslarande. Exemplet ovan rérande ”systematisk rotation”
skedde vid en av dessa enheter.

Spdnga Tensta stadsdel

Stadsdelsfoérvaltningens ambition i projektet var att koncentrerat arbeta med medarbetarna
vid en vard- och omsorgsenhet inom stadsdelen. Enheten hade vid inspektion av
dldreomsorgsinspektér fatt mycket kritik, sarskilt om brister i kommunikation och information.

En hel del medarbetare vid enheten hade inga formella utbildningskunskaper och manga hade
svaga kunskaper i svenska spraket. Synen pa och uppfattningen om det egna yrket var lag hos
manga medarbetare. Dessutom hade manga en radsla for och ett motstand till utbildning,

Enheten hade innan projektet successivt borjat bygga upp en modell kring kvalitetscirklar och
sarskilda kvalitetsombud och ville nu under 2006 intensifiera detta. Enheten hade ocksa satsat
hart pa olika anpassade former for att utbilda den outbildade personalen Det var brattom,
bristerna var stora och granskande "6gon” och férvantningar om snabba forandringar fanns
hos anhoriga, ledning och naturligtvis hos dldreomsorgsinspektéren.

Projektets huvudsyfte att utveckla former for larande pa arbetsplatsen uppfattades av
delprojektledningen vid Spanga-Tensta och den aktuella enheten ddr som en mycket positiv
ansats som overensstamde val med hur man ville fortsatta sitt utvecklingsarbete. Daremot
hade man under forsta projekthalvaret haft svart att konkret férsta projektets mer
idéorienterade utvecklingsansats kring utveckling av arbetsplatslarande. Nu nar det var
brattom att astadkomma synliga forandringar inom enheten uppfattade man dessutom de
administrativa kraven som ett projekt innefattar i form av dokumentation, redovisning och
uppfoéljning som betungande. Man fann det helt enkelt omgjligt att arbeta i ett stérre
samordnat utvecklingsprojekt och parallellt driva igenom kraftfulla och synliga forandringar pa
den aktuell a arbetsenheten. Spanga-Tensta beslutade darfor att Iamna projektet efter
sommarmanaderna 2006 och deras deltagande i projektet begransades saledes till drygt ett
halvar.

Eftersom stadsdelen deltog under en begransad tid i projektet ar det inte mojligt och inte
heller rattvist att utvardera de resultat och effekter som det gett. Men en avstdmning och
delutvardering genomfordes i ett forsok att fanga det avtryck som projektet och andra insatser
astadkom inom enheten. Manga férandringar och aktiviteter hade startat upp innan projektet
och en del efter (andra halvaret 2006). Men projekthalvaret som Spanga-Tensta var med gav
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enheten mojlighet att komma igang med ett antal insatser och koncentrerat fa fortsdtta med
andra. Har nedan beskrivs dessa:

Demenscirklar pa arbetsplatsen

Demenscirklar genomfordes — fem tillfallen & 1% timme. Cirklarna leddes av en
demenssjukskoterska fran stadsdelens sjukhem. Deltagarna var mycket positivt instéllda till
innehallet och man har haft stor nytta av kunskapen i arbetet med de aldre.

Kvalitetsgrupper och kvalitetsombud

Projektledaren, som har lang chefserfarenhet, hade fére projektet anvant en sarskild metod
for att genom delaktighet och férankring utveckla verksamhetens kvalitet. Denna metod
anvandes ocksa i projektet och grunden i metoden ar kvalitetsgrupper och séarskilda
kvalitetsombud.

Kvalitetsgruppen diskuterar brister och utvecklingsmajligheter som finns pa respektive
avdelning och inom hela enheten. Gruppen leds av enhetschefen (under projekttiden av
projektledaren) och fungerar som en kreativ forandringsgrupp dar det rader stor 6ppenhet och
konstruktivt diskussionsklimat. Arbetssattet bygger mycket pa dialog och att tillsammans hitta
nodvandiga forandringsomraden samt att ta fram konkreta forslag till atgarder som kan provas
direkt pa avdelningarna.

Varje avdelning valjer ett kvalitetsombud som sitter med i gruppen. Ombudsrollen roterar och
man sitter ett ar i taget. Kvalitetsombudet har ansvar for att forankra det som kommer fram i
kvalitetsgruppen vid den egna avdelningen samt for att initiera utvecklings- och
forbattringsdiskussioner pa avdelningen. Arbetet i kvalitetsgruppen fungerar mycket bra.
Engagemang, delaktighet och inflytande upplevs som hogt och arbetsformen har minskat
vagen fran ”idé till beslut”. Kvalitetsgruppen ar ett kvalificerat dialog- och beredningsorgan
som traffas en gang i manaden (mittemellan tva APT). Kvalitetsgruppen kan inte fatta beslut
och inte andra pa rutiner och regler. Gruppens idéer och forslag lyfts upp till APT for diskussion
och beslut.

Vilka méjligheter utvecklades med hjdlp av metoden “kvalitetsgrupper och kvalitetsombud”?

Battre forutsattningar att hitta fram till l6sningar och idéer pa de problem och fragor som finns
pa de olika vaningsplanen

Battre forankring i och med att kvalitetsombudet har ansvar for att diskutera de idéer som
vackts med sina arbetskamrater pa avdelningen. “Idéer och atgarder ar kdnda och diskuterade
nar de kommer upp till APT”.

Battre forberedelser eftersom enhetschefen far maojlighet att bolla idéer och férslag direkt
innan hon tar upp dem i ett stérre sammanhang.

Starkt yrkesidentitet och yrkesroll genom att kvalitetsgruppen i vissa fragor blir
forhandsinformerade och far tidigt vara delaktiga i utvecklingsarbetet.

| och med att ombuden roterar uppstar ett brett larande dar manga pa sikt blir involverade.
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Trana och lara sig att fatta beslut i konsensus

En annan typ av larande som utvecklades pa enheten &r att fatta beslut i konsensus.
Enhetschefen inforde en stimulans som innebar att gruppen fick 5 000 kronor att géra inkdp
for. Pengarna skulle ga till ndgot de ansag att personalen och verksamheten behovde. Ett
villkor for att fa ta del av pengarna var att alla i gruppen ar 6verens om vad pengarna skall
satsas pa.

Handledning med en avdelning under en begrinsad period

Enhetschefen anvande ocksa handledningsformen som arbetsplatslarande under en viss
period. Chefen fungerade sjalv som handledare och handledningssamtalen fokuserades pa
samarbete, de boende och yrkesrollen.

Den aktuella personalgruppen var da inne i en nedatgaende spiral och sag bara hinder och inga
mojligheter. "De odlade bara hinder och deras enda 16sning var mer personal”. Under
handledningsperioden fick personalen ”prata av sig” och fick beskriva hur de uppfattade
situationen och fick aven mojlighet att beratta hur de tankt anvanda eventuella
forstarkningsresurser. Under processen forandrades deras arbetssituation (flera av de aldre
avled) och sa smaningom overgick stimningen till att bli mer méjlighetsinriktad.

Andra exempel pa arbetsplatsidrande
All personal fick grundutbildning i IT och en handledare utbildade alla i

dokumentationssystemet.

Man menade att mycket larande sker genom att man stéttar och instruerar varandra. En del ar
duktiga pa att sprida kunskap till sina arbetskollegor och andra ar mindre pedagogiska.

Enhetschefen producerade ocksa ett hafte dar de svenska traditionerna beskrivs. Den skriftliga
formen kan for manga vara lattare att ta till sig 4n den muntliga. Manga har utlandsk bakgrund
och en del har ett relativt I3gt sjalvfértroende som gor att de har svart att ta emot muntlig
information och aterkoppling, och fér dem fungerar den skriftliga formen béttre.
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Reflektion och nagra slutsatser kring forsta projektdret
Projektledning inte tillrackligt "sampratad” kring mal och syfte

Arena for
gemensamma
mal och
samverkan

Skarpnack

Det framgar under aret att de olika stadsdelarna tog sig an projektets huvudinriktning och mal
pa olika satt.

Vid Kista stadsdel valde man att fortsatta en inslagen vag att utveckla medarbetarnas
kompetens i IT, “vardsvenska” och dokumentation. Satsningen var 6vergripande, generell for
alla och kan i stora drag liknas med en traditionell utbildningssatsning med tydliga mal,
strukturerad planering, obligatorisk narvaro och arbetssatt.

Spdnga-Tensta stadsdel valde att koncentrera arbetet till en enhet och lade kraft och energi pa
att utveckla medarbetarnas omvardnadskompetens och forbattra deras kunskap i svenska
spraket. Ansatsen var handlingsorienterad utifran ett akut behov av att hdja kompetensen. Det
handlade om ett inifranperspektiv och om verksamhetsutveckling utifran bl a kvalitetscirklar.

Skarpndck lade bl a kraft pa att forsoka utveckla larandet i ett organisatoriskt
forvaltningsperspektiv. Ambitionen var att finna vagar till en larande organisation, dar
erfarenhet och kunskap spreds mellan verksamhetsgrenar, mellan projekt och mellan
organisatoriska nivaer.

Av intervjuerna och samtalen under utvarderingen framgar att projektledare och
delprojektledare inte tillrackligt djupt diskuterade igenom och prévade betydelsen av de
slutsatser och beskrivningar som hade gjorts i forstudien och som Iag till grund fér projektets
syften och mal. Att utveckla och préva flexibelt Iarande, former for larande pa arbetsplatsen
och i organisationen som i rutiner, vanor och system ar larande férutsatter att man som
projektledning far maojlighet att problematisera och tillsammans formedla hur man tolkar
dessa begrepp. | stallet for att stanna upp och vila i denna tolkningsprocess skyndade man fér
fort fram, kanske i en iver att producera synliga handlingar och resultat. Detta ar med stor
sannolikhet en bidragande orsak till de tre stadsdelarnas skiftande inriktning det forsta aret.

Dialogen kring de gemensamma malen, som skulle halla ihop och fungera som kittet mellan
stadsdelarna uteblev. Detta kan ocksa vara en av orsakerna till att Spanga-Tensta valde att
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efter ett drygt halvar hoppa av projektet. Stadsdelen och de som var inblandade i projektet
hade svart att forsta de dvergripande syftena och kunde inte 6versatta dem till ndgot konkret
utan i stallet blev syftet abstrakt och diffust. Nar nagot 6vergripande uppfattas som abstrakt
och svart finns risk att man férminskar betydelsen av egna ambitioner och satsningar. Risken ar
ocksa att man bygger upp skeva bilder av vad som forvantas i form av uppfdéljning,
dokumentation och annat i projektet. Aven om man inte dra r for Iangtgdende slutsatser kan
detta ocksa ha varit en orsak till stadsdelens avhopp. Projektledningen borde ha samlat
projektledningen oftare, fort mer samtal kring syftet och malen och lagt mer kraft och energi
pa att ha Spanga-Tensta kvar i projektet.
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2007 - andra aret

Ny politisk majoritet och féréindrad organisation

Resultatet fran valet 17 september, 2006 innebar att Stockholms stad fick en ny politisk
majoritet som fr.o.m. ar 2007 skulle leda staden i fyra ar framat. Borgarradsposterna och
stadsdelsndmnderna tillsattes med politiker fran de borgerliga partierna. Arton stadsdelar
minskades till fjorton och for projektet innebar detta att Kista stadsdel slogs samman med
Rinkeby. Fran den 1 juni 2007 deltog saledes den nya stadsdelen Rinkeby-Kista i projektet.

Motivation och energi paverkas av organisationsforandringarna

Sjalvklart paverkades medarbetare och projektet av de fordndringar som skedde under 2007,
framst fran andra kvartalet och framat. Sammanslagningsprocessen vid Rinkeby-Kista tog pa
krafterna och framvaxten av en ny ledningsorganisation med nya personer och nya strukturer
innebar bade vantan, oro och motivationslackage.

Neddragning av budget

Forandringar och neddragning i budget genomférdes bade vid den nya forvaltningen Rinkeby-
Kista och vid Skarpnack. Vid Rinkeby-Kista innebar detta stor oro ute hos personalen inom
dldreomsorgen, en del fick byta arbetsplats och andra fick [amna organisationen. Vid
Skarpnéack lades en stor verksamhet inom dldreomsorgen ner och omfattande férandringar
och neddragningar gjordes inom administrationen.

Projektet i gungning

Projektet kommer i gungning, planer och utveckling av nya mal kommer inte igdng och
aktiviteter avstannar. Ledning och medarbetare avvaktar tills den nya ledningsstrukturen ar pa
plats. Vid bada stadsdelarna sker stora férandringar i form av personalneddragningar och nya
chefsomraden. Vid Skarpnacks slas hemtjanstomraden ihop och cheferna far fler medarbetare
att leda. Vid Rinkeby-Kista integreras en dldreomsorg som varit uppdelad i tva stadsdelar och
en ny ledningsorganisation vaxer fram.

Trots att organisationen skakar och férandras sker olika aktiviteter inom projektet.

Rinkeby-Kista stadsdel

Under aret fortsatter stadsdelen sin inslagna vag, som innebdar att satsa pa utbildning och
traning av medarbetare i IT och svenska spraket. Nya medarbetare tranas och tillsammans
med cheferna forsoker man bygga upp traningstillfallen direkt pa de enskilda arbetsplatserna.

En grupp utvalda underskoterskor och vardbitraden, som valts ut i samspel med ledning och
kollegor, far utbildning och traning i det nya digitaliserade dokumentationssystemet ParaSol.
De ska efter kursen utgéra en spetskompetens som pa arbetsplatserna ska tréna, stétta och

handleda sina kollegor i hur man anvander programmet.
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Direkt efter utbildningen borjar cheferna planera hur de ska styra upp deras roll, pa vilket satt
de ska handleda och hur de ska arbeta. Med gott uppsat faller cheferna in i den traditionella
rollen att styra och leda, och att “tdnka at” andra. Men med coachingstod fran stadsdelens
kloka projektledare, som hela tiden forsoker se alla projektsteg utifran de mekanismer som
starker ett lokalt larande, kommer ledningen pa andra tankar. De idéer som de utbildade
medarbetarna har tas tillvara och de far formulerar sin roll och sitt uppdrag som stddpersoner i
den praktiska anvdandningen av ParaSol pa de enskilda arbetsplatserna.

Under aret deltar ocksa cheferna i ett seminarium med fokus pa hur de ska leda larandet pa sin
arbetsplats. Teorier blandas med praktiska tips.

Skarpndick stadsdel

Samtliga chefer, inom aldre- och handikappomsorgen, genomfoér ett arbetsseminarium med
temat “att leda larande och utveckling i forandring”. Under seminariet foérdes en dialog om
olika typer av kunskapssyn, om hur vi talar om kunskap, larande och utveckling. Stor tyngd
lades vid hur man som ledare kan skapa forutsattningar for larande och utveckling pa
arbetsplatsen.

Tva dagverksamheter arbetade intensivt med att via inventering av medarbetarnas kompetens
skapa battre forutsattningar for ett ndra och konstruktivt larande pa arbetsplatsen. Det
handlade om att battre an tidigare foradla och ta hand om varandras kompetens och
erfarenhet. Tillsammans med enhetschefen och med stdd av projektet arbetade man med att
stimulera vardagslarandet och skapa forutsattningar for medarbetarna att reflektera ihop.
Medarbetarna har ocksa med stod av projektet fatt traning att utveckla sin kompetens i IT.

En annan enhet har for ett antal medarbetare provat metoden “Investor in People” och en
annan har arbetat med etikfragor.

| stadsdelen drivs nu ett antal andra projekt (social dokumentation, ParaSol, kost, m m) och i
samtliga ar arenan for larandet i huvudsak arbetsplatsen.

Projektets inriktning har dnnu inte fatt genomslag hos enhetschefer och fack

Ambitionen att fortsatta férankringen och skapa forstaelse for den vida inriktningen att bl a
utveckla ett larande inom hela organisationen gick under aret trogt. Manga enhetschefer och
representanter fran de fackliga organisationerna tyckte att malet var abstrakt och man hade
svart att bidra med idéer till hur ett organisatoriskt larande handgripligen skulle kunna bli
verklighet. Aldreomsorgen &r en praktisk och jordnéra verksamhet dar vardagen ar
handelsestyrd och dar mojligheterna att reflektera har varit begransade. Projektets inriktning
kolliderade med en verksamhet dar forutsattningarna for att diskutera larande, reflektera och
aterkoppla inte har prioriterats och dar kulturen satter praktiken i forsta rummet. Det var svart
for projektledningen att vinna gehor for projektet och sarskilt under ett ar da chefer slutade,
omraden slogs ihop och enhetscheferna var upptagna med att strama at i budgeten. Att
stanna upp och forsoka begripa ett projekt som hade goda ambitioner men som férutsatte
begrundan och analys blev nastintill omojligt.
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Reflektion och nagra slutsatser kring andra projektdret

Vid bada forvaltningarna var 2007 ett provningens ar. Hela organisationsstrukturen skakade,
den nya politiken lade fast sin kurs, centraliserade vissa funktioner och dndrade
ledningssystemet, bytte ut chefer och bantade kraftigt i budgeten. Trots att projektledningen
och medlemmarna i styrgruppen ar mycket erfarna och varit med om flera tidigare
majoritetsskiften sa ansag manga att den har nog var en de mest omtumlande och
svarmanovrerade fordndringar man varit med om.

| detta stormiga hav skulle skeppet “lara pa jobbet” hitta en farled som gjorde det mojlighet
att ta sig till uppsatta mal. Under stora delar av aret fick skeppet dra ner kraftig pa
hastigheten, ibland ankra upp och fortéja for att hamta kraft och motivation. Men man
lyckades dnda astadkomma en hel del aktiviteter, halla maskineriet igang och skapa
mojligheter for besattningen att prova och tdanka nytt.

Fa diskussioner kring vagval nér organisationen férdndras

Styrgruppen och projektledningen hade under aret svart att halla styrfarten uppe och hade
ingen riktig strategi kring hur man skulle kunna lotsa utvecklingsprojektet igenom den
turbulens som de bada férvaltningarna befann sig i. Huvudprojektledaren och
delprojektledaren fick sjdlva forsdka driva utvecklingen vidare och hade litet strategiskt stod
fran styrgruppen. Retrospektivt kan detta tyckas vara mycket olyckligt eftersom man behdvde
allt tdnkbart stod for att snabbt kunna férankra projektets grundtanke och mal hos den nya
ledning som vaxte fram inom de tva forvaltningarna. Men styrgruppens medlemmar, sarskilt
de som arbetade i Skarpnéck, var sjalvklart ocksa paverkade av den férandring som skedde
runt dem. Deras ordinarie roll stod ocksa under ett forvandlingstryck och de hade naturligtvis
svart att handla rationellt och strategiskt.
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2008 — tredje och sista aret

Projektledningens strategi for det sista aret var att satsa pa enhetscheferna och genom dem
forsoka astadkomma en hallbarhet i strukturer och metoder for ldrande pa arbetsplatsen.
Visserligen ville man fortsatta arbetet med att kompetensutveckla medarbetarna i olika former
och inom de omraden man stakat ut tidigare. Men insatser skulle arrangeras som gav cheferna
stod i att halla kvar formagan att leda larandet. Cheferna skulle fortsadtta den inslagna vagen
att ga fran ”att bara gora” till att mojliggora for medarbetarna att sjalvstandigt och utifran
verksamhetens krav och individens forutsattningar utveckla och starka sin kompetens.
Cheferna och ledningens inriktning var att mobilisera, entusiasmera och stédja medarbetarna.
Likasa skulle man fungera som ideologisk motor i arbetet med att utveckla varderingar,
visioner och sprak.

Starka larandet mellan enhetscheferna vid de bada stadsdelarna

Utvecklingen under de tva forsta aren hade skett inom respektive stadsdel och ingen
samverkan hade agt rum mellan cheferna ute i linjen inom de bada stadsdelarna. Nu, under
sista aret var det dags att etablera kontakt och stimulera ett erfarenhetsutbyte.

Under aret anordnades tva aktiviteter i syfte att mojliggéra samtal och dela erfarenheter for
chefer ute i forsta linjen. Chefskonferens anordnades dar innehallet fokuserades kring att lara
av varandra. Den andra aktiviteten innebar att samtliga enhetschefer deltog i ett
benchlearningprogram. Under programmet fick man lara sig vilka férberedelser som maste
goras innan en benchlearning startar och vilka férbattringsomraden man vill utveckla via
metoden.

Har ned beskrivs i huvudsak vad som hande inom respektive stadsdel under aret.

Rinkeby-Kista stadsdel

Fortsatt kompetensutveckling i dokumentation

Under aret fortsatte arbetet med att utveckla kompetensen kring att dokumentera och goéra
det via datorn och systemet ParaSol.

Ute pa arbetsplatserna finns det underskoterskor och vardbitraden som fungerar som
handledare at sina kollegor. Genom att visa, instruera och “peppa” kollegor att skriva planer
och rapporter har kompetensen att dokumentera hojts markant. Arbetsplatserna har skapat
tid och utrymme att skriva, att trana sig och att fa aterkoppling fran chef och handledare.

Idag upplevs inte sjalva skrivandet som ett tvang dar medarbetare inte forstar varfér man gor
det. Nu begriper man och kan satta in dokumentationens betydelse i sitt sammanhang. Det
”skrivna” fungerar dels som ett verktyg i arbetet och dels som en faktor som starker
yrkesrollen och professionaliteten.

Cheferna driver pa larprocessen och stéller krav men skapar ocksa férutsattningar for
medarbetarna att pa plats, under arbetstid och med hjilp av handledning utveckla den
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skriftliga dokumentationen. Arbetet drivs framgangsrikt och skapar effekter som syns konkret i
planer och journaler men ocksa i medarbetarnas syn pa sig sjalva och sin yrkesroll.

En spraksvag grupp far extra pedagogiskt stod

Manga medarbetare inom aldreomsorgen i stadsdelen har inte svenska som modersmal och
en del av dem har bristande kunskaper i svenska. Ofta kompenserar man dessa brister med en
val utvecklad kdnslomassiga formaga. Denna formaga racker dock inte nar kraven pa att tala
och skriva okar.

Under hela projektet har man satsat pa att utveckla saval den sprakliga formagan (bade i skrift
och tal) som formaga att anvdnda datorer och IT. Satsningen hade gett stor utdelning, men
man kunde dnda konstatera att det fortfarande fanns en liten grupp medarbetare (8 personer)
som hade omfattande brister i svenska spraket. Projektet i Kista valde da att lana in en
medarbetare fran projektet i Skarpnack och med hennes hjalp, pa arbetstid och pa
arbetsplatsen, genomfora ett anpassat traningsprogram som gick under namnet ”Vi lar pa
jobbet —spraket och livsberattelser”.

Traningen utgick fran deltagarnas egna livsberattelser och boken "I berattelsen finns jag”,
skriven Anders Westius och Ulla Petersen. Genom att man fick lara sig skriva om sitt eget liv
och formulera sin egen historia fick man forutom nya kunskaper att hantera svenska spraket
ocksa kunskap i hur man lyssnar och fangar upp dementas beréattelser om sitt liv. Metoden
syftar ju primart till att anvandas i samarbetet med de dldre som har en utvecklad demens.

Cheferna menar att satsningen pa den har relativt lilla gruppen har betytt oerhoért mycket for
saval individerna som deras arbetskamrater. “Traningen har verkligen blivit en hit.
Motivationen att ldra sig mer ar sa pataglig, de talar mer an tidigare och har starkt sitt
sjalvfortroende.” Cheferna menar samtidigt att det géller att halla kvar den positiva
utvecklingsspiral de hamnat i, dels genom fortsatt stod i arbetet och dels genom att
medarbetarna pa egen hand efter arbetet och i olika former fortsatter att trana och utbilda sig.

Reflektion

Under projektet har ett antal medarbetare utbildats till reflektionsledare och arbetar nu med
egna grupper pa sina arbetsplatser. Gruppen samlas for att ha fordjupade samtal kring olika
delar av omvardnadsprocessen, dilemman som uppstar i yrket och om omraden som man vill
utveckla vidare. Cheferna ar inte med utan det ar reflektionsledaren som leder och ser till att
alla blir delaktiga.

Benchlearning

Cheferna i stadsdelen har i utvarderingen “rosat” och uppskattat utbildningen i metoden och
den ldrande jamforelse de gjorde med annan verksamhet. Nagra “benchade” med ett annat
dldreboende i annan kommun, nagra valde att jamfora och lara sig av en helt annan
verksamhet (hotell). Det strukturerade metodiken som forutsatte en noggrann inventering av
de egna styrkorna och svagheterna, samt en kartlaggning av vilka forbattringsomraden man
ville jamfora sig emot dar en metod man kommer att anvanda dven i fortsattningen och aven
engagera medarbetarna i jamforelseprocessen.
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Utveckling av vardegrunden

Vid servicehuset har ledningen tagit fram och genomfort ett program for hur de tillsammans
med medarbetarna utvecklar en tydlig vardegrund fran vilken allt bemotande och arbete ska
utga. Vardegrunden tar sin utgangspunkt fran det inre perspektivet och hur man tolkar och ser
pa ett antal betydelsefulla vardeord och vardeomraden. Arbetet har drivits med djup
delaktighet och enligt féljande struktur:

Hur tolkar jag som Hur tolkar vi som Hur tolkar vi som

individ begreppen: grupp begreppen: enhet:

Kommunikation Kommunikation Kommunikation

Ansvar Ansvar Ansvar

Respekt :> Respekt —N Respekt

Gemensamma mal Gemensamma mal — V] Gemensamma mal
1L

Hur visar vi upp i praktiken vara
tolkningar och bilder av:
Kommunikation

Ansvar

Respekt

Gemensamma mal

Hela arbetet och processen bygger pa att cheferna leder, stottar och bistar medarbetarna i
deras arbete att beskriva och formulera vardegrundens innehall, betydelse och i vilken kontext
de ska verka.

Utvarderaren imponeras av det pedagogiska angreppssattet som bygger pa grundernaien
larande organisation, men ocksa att ledningen i samverkan med medarbetarna tar fram
begrepp, symboler och handlingar som ska gestalta och synliggéra vardegrunden i praktiken.
Vardegrunden blir inte bara ord pa ett papper, utan ocksa till synliga handlingar och
bemdtanden.

Forskningscirklar

Samtliga chefer har deltagit i forskningscirklar som leddes av oberoende forskare. Genom att
studera dldreomsorgen utifran en historisk tidsaxel med start runt 70-talet och framat, och
sedan diskutera epokernas olika kannetecken gallande uppdrag, organisation och ledarskap
kunde cheferna resonera kring olika scenarier fér dldreomsorgens framtid. Cirklarna starkte
ledarskapet och chefernas mojligheter att agera utifran den riktning som politikerna idag
arbetar emot, bl a att konkurrensutsatta den offentliga verksamheten och starka valfriheten
for medborgaren.

23



CONSIDER

CONSULTANTS

Skarpndck stadsdel

Arets inleds med skifte av projektledare

Skarpnacks delprojektledare och tillika projektledare erbjuds annat arbete och slutar vid
forvaltningen i borjan av aret. En ny vikarierande delprojektledare anstélls pa halvtid fran
februari och arbetar fram till och med augusti manad. Delprojektledaren vid Rinkeby-Kista tar
over projektledarskapet for hela projektet.

Flera projekt agerar inom arenan ldra-pa-jobbet

Under aret pagar flera utvecklingsprojekt inom dldreomsorgen och som alla till stor
utstrackning sker pa arbetsplatserna. Sedan 2006 har man arbetat precis som i Rinkeby-Kista
med att utveckla kompetensen i dokumentationsarbetet och att hantera datorer. Sarskilda
stodpersoner vid enheterna har fatt utbildning i dokumentationsprogrammet ParaSol och
tranar och stodjer kollegorna i att anvdanda programmet.

Den tekniska laromiljon i form av datorer, projektorer och vid vissa arbetsplatser sma mindre
larorum ar utmarkt. Under de forsta aren av projektet fanns dven ett litet ldrocenter ute vid
Skapnéacksfaltet att tillga. Till detta larocenter fanns en expert kopplad som enheterna kunde
anvanda som "bollplank” och radgivare i pedagogiska fragor, i planering och genomférande av
olika utbildningsinsatser. Men under det sista aret lades centret ner eftersom besokfrekvensen
varit 1ag. Anledningen till att inte larocentret anvandes i den utstrackningen man hade
forvantat sig var att enheterna hade svart att planera in tid for att ta sig dit och att lokalen
uppfattades ligga for avsides.

Vid servicehuset pagar ett kostprojekt dar man férsoker inforliva teoretisk kunskap med
handfast praktik.

Vagledningsmaterial som stod till att skriva genomférandeplaner

En partsammansatt grupp med medlemmar fran enheterna, fran facket och fran ledningen
arbetar fram ett sarskilt stodmaterial med praktiska exempel, stédmeningar och
stodformuleringar. Materialet ska fungera som hjalpmedel for underskoterskan eller
vardbitraden néar hon utifran en bestéllning fran en bistandshandlaggare ska skriva en
genomfdrandeplan.

Benchlearning

Aven cheferna vid Skarpniack har genomgétt programmet fér benchlearning. Deras mal var att
jamfora sig med enheter som idag har ett delat ledarskap/chefskap. | takt med att
chefsansvaret vixer och man far fler understéllda medarbetare liksom storre krav pa resultat
och kvalitetsokning inom radande budgetramar ville man undersdka forutsattningarna for ett
delat chefskap.
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Handledning

Samtliga chefer har under aret erbjudits handledning i hur man skapar férutsattning for
larande och utveckling.

Natverksarbete

En grupp medarbetare fran de olika hemtjanstgrupperna har under aret deltagit i
natverkstraffar dar man diskuterat hur man kan ta tillvara utbildning och utvecklingsarbete pa
arbetsplatserna. Traffarna har upplevts som positiva och sarskilt att deltagarna fatt ta del av
andras erfarenheter rérande arbetssatt och hur man loser olika svarigheter som kan uppsta.

Reflektion och nagra slutsatser kring tredje projektaret

Rinkeby-Kista fortsatter enligt planer och inslagen vag

Under 2008 fortsatter man vid Rinkeby-Kista pa den inslagna vdg som man slog inpa vid
projektets start. Det handlar om aktiviteter som stodjer utveckling av kompetens och
kunnande kring dokumentation och sprak. Satsningar pa dem som har djupa brister i svenska
spraket och pa att utveckla vardegrunden hos personalen vid servicehuset ar ocksa exempel pa
utveckling som ligger i linjen med strukturen for arbetsplatsnara larande.

Cheferna inklusive de bitrddande far lara sig metoder for att leda och utveckla ldrande. Man
kan konstatera att det ar forst under tredje aret som de bitradande cheferna kom in i projektet
och far ta del av metoder och erfarenheter. Det marks en skillnad, tydligheten har stéarkts,
engagemanget breddats och ledningen har blivit mer uppmarksam pa de processer och
forutsattningar som skapar larande pa arbetsplatsen. Nagon chef kommenterar detta genom
att konstatera: "Forsta aret och dven under det andra vara det bara vi enhetschefer som var
med, men nu i ar nar de bitrddande kommit in har det verkligen lossnat.” Naturligtvis borde
man fran projektledningen tidigare lyft in samtliga chefer i projektet men forklaringar star att
finna i den turbulens som radde under 2007 nér det géller ledningsorganisationen. Halva det
aret gick at till att bemanna en ny ledning och ytterligare kraft gick till att hantera neddragning
i budget och omflyttning av medarbetare.

Skarpnack far ingen fart i sin utveckling

Forsta tiden for den nya delprojektledaren handlar om att bygga upp kontakter och relationer
till ledningsgruppen och till enhetscheferna. Organisationen ar sliten, trott efter omfattande
besparingar, utékade chefsomraden, chefsbyten, olika projekt och olika uppdrag av
utvecklingskaraktar. Fortfarande ar cheferna osdkra pa projektets inriktning och ambitioner.
Engagemanget ar lagt och delprojektledaren har en svar uppgift i att tranga in med idéer, fa
kontakt och respons for projektet. Hon lyckas starta ett partgemensamt arbete kring manualer
och vagledningsmaterial for dokumentationsarbetet och genomférandeplaner. Materialet far
bra aterkoppling fran chefer och medarbetare och anvandes under aret ute i verksamheten.
Men i 6vrigt sker lite utveckling inom ramen for projektet.
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Den nya huvudprojektledaren 6ppnar upp och skapar nya férutsattningar for samverkan
mellan enhetscheferna inom de tva stadsdelarna. Hon anordnade gemensamma konferenser
och utbildningar, spred erfarenheter och forsokte fa samtliga chefer att formulera en
gemensam agenda for det sista aret. Tyvarr blir engagemanget fran Skarpnacks chefer lagt, de
ar med men ar fortfarande for upptagna med att hantera verksamhetsfragor och har inte
motivation éver for utvecklingsarbete.

Den nya huvudprojektledarens initiativ att samverka mer 6ver stadsdelsgranserna lyfte
projektet och skapade for cheferna ett nytt perspektiv (sarskilt cheferna i Rinkeby-Kista ).
Detta borde ha gjorts betydligt tidigare i projektet, kanske redan férsta aret. Samverkan och
erfarenhetsutbyte mellan chefer som tidigare inte haft kontakt forutsatter manga ganger
langsiktighet och frekventa moéten. Det férutsatter en samordning, som i detta fall
huvudprojektledaren tog ansvar fér och det ska har sdgas att hennes insatser i detta
sammanhang uppskattades av alla. “Ett fantastiskt jobb hon gjorde, modigt och hon lyckades
anordna flera innehallsrika konferenser.”

Hade gemensamma moten mellan cheferna paborjats redan forsta aret hade sakerligen

Skarpnéacks chefer varit mer involverade i mal och aktiviteter, och kédnt stérre delaktighet och
engagemang i projektet.
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Vilka effekter och resultat har projektet uppnatt?

Nar halva projekttiden hade gatt deltog professor Peter Docherty vid ett styrgruppsmoéte (28
augusti 2007). Vid motet diskuterades larandet ur olika aspekter och han presenterade en
modell for ”Larande mekanismer”. De olika begrepp han anvande illustreras har:

Kognitiva mekanismer

Sprak, begrepp, modeller,
symboler, teorier och
varderingar

Tyst/explicit kunskap,
organisationens vardegrund,
forhallningssatt,
strategi/policy, dokument,
avtal

Strukturella mekanismer

Aterfb’ringskanaler, teknik &
fysik, struktur, arenor,
natverk, etc.

Beldningssystem, parallella
larande organisationer,
forskarcirklar

Procedur mekanismer

Metod, modeller, rutiner,
regler och verktyg

Beddmningsmetoder,
dialogmetoder,
benchldrande, action
learning.

Som tidigare namnts har ett antal processuppfoljningar under projektet genomforts.
Medarbetare och chefer, fackliga representanter och projektledning har intervjuats vid olika
tillfaller under projektet. Projektplaner, protokoll, minnesanteckningar och annat material har

studerats.

Utvarderaren har i sin effekt- och resultatanalys av all insamlad information valt att anvdnda
ovanstaende modell som utgangspunkt och till insamlat material stallt foljande fragor.

Vilka nya kognitiva, strukturella och procedurorienterade mekanismer har

projektet skapat?

Hur kan de beskrivas och vad bestar de av?

Genom att analysera informationen via modellens tre olika kategorier, ge exempel pa vilka
typer som vuxit fram i projektet samt beskriva vad dessa astadkommit i verksamheten med
fokus pa nara arbetsplatslarande kan man se hur projektets resultat vaxer fram. Analysen och
beskrivningen har gjorts per stadsdel och resultatet redovisas pa foljande sida.
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Effekter vid Rinkeby-Kista stadsdel
Kognitiva mekanismer

Utvecklat sprak

Via de utbildningsaktiviteter, och de satsningar som gjorts pa arbetsplatsen med hjalp av
handledare (i ParaSol) samt de traningstillfdllen som med chefernas stéd genomforts med
projektmedarbetare har medarbetarnas férmaga att skriva och tala det svenska spraket
utvecklats. Chefer och medarbetare vittnar om att medarbetarna har utvecklat sin férmaga att
forklara, forsta och satta in dokumentationens betydelse i ett helhetssammanhang. Genom att
hantera och férsta dokumentationens roll har medarbetarna orienteringsférmaga i den
samlade omvardnadsprocessen tkat.

Gemensam vardegrund

Vid servicehuset har ledningen och samtliga medarbetare i samverkan tagit fram en
vardegrund. Vardegrunden beskriver hur man ska vara, hur man ska agera och bete sig i olika
situationer. Vardegrunden har tranats och synliggjorts i handlingar, beteende och
forhallningssatt.

Utvecklat bem6tande gentemot de dldre

Arbetet med att utveckla spraket och dokumentationsformagan och med att starka och
tydliggora vardegrunden, har paverkat medarbetarnas satt att beméta de aldre.
Dokumentationsarbetet innehaller flera inslag dar den aldre &r djupt inblandad.
Genomfdrandeplanen ska goras tillsammans med den dldre och en viktig del i
dokumentationsarbetet ar att ihop med den aldre géra dennes livsberattelse. Nar
medarbetarna lart sig mer och mer om dokumentation och beskrivit och gestaltat
vardegrunden har ocksa sattet att mota och tala med den aldre utvecklats.

Strukturella mekanismer

Strukturella mekanismer handlar bl.a. om nya rutiner, nya satt att ta del av varandras
erfarenhet och om férandringar i arbetsorganisationen. De strukturella mekanismer som
funnits och som utvecklats i projektet och som starkt forutsattningarna for medarbetarna att
lara nytt pa jobbet och for cheferna att leda larandet &r framst:

Reflektionsgrupper
Vid en av enheterna finns det reflektionsledare som leder reflekterande samtal i grupp.
Samtalen forutsatter planering, avsatt tid och en sarskild inlagd rutin i arbetsorganisationen.

Forskarcirklar

Cheferna har under projektet och ar 3 deltagit i forskarcirklar. En forskarcirkel ar en
aterforingskanal och teknik som paverkar ledningens mojlighet att tanka nytt nar det galler
arbetsorganisation och struktur. Utvarderingen har inte kunnat avldsa nagra synbara
strukturella férandringar i verksamheten. Men i informationen fran cheferna framgar att
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cirklarna har inneburit ett nytt satt att tdnka nar det galler organisation och nar det galler
marknadsforing och konkurrens.

Larcenter

Vid projektstart fanns vid biblioteket i Kista centrum ett larcenter som verksamheten hade
tillgang till. Under forsta aret anvandes centret till utbildningarna i IT och stod i svenska. Men
under 2007 avvecklades centret successivt.

Samverkanskonferenser mellan cheferna i Rinkeby-Kista och Skarpnack

Under sista projektaret anordnades gemensamma konferenser for cheferna i de tva
stadsdelarna. Konferenserna ska ses som larande natverk och férhoppningen ar att de utifran
utformad struktur och utformat innehall kan bli bestandiga.

Procedur/mekanismer
Benchldrande

Larande genom att mata och "bencha” mot ndgon annan verksamhet dr en metod som
paverkar arbetets upplaggning och procedur. Genom att ledningen tréffade och métte andra
och fick ta del av hur de arbetar med vissa avgransande processer skapades férutsattningar for
verksamheten vid Rinkeby-Kista att utveckla arbetssatt och rutiner.

Manual/vigledningsmaterial fér genomférandeplaner

Den manual/vagledningsmaterial for genomférandeplaner som utvecklades vid Skarpnack
anvandes ocksa vid Rinkeby-Kista. Processen att gora genomférandeplaner och att fora in dem
i det digitala systemet underlattades avsevart i och med manualen.

Effekter vid Skarpndéicks stadsdel

Kognitiva mekanismer
Utvecklat sprak

Aven inom Skarpnack har man under dren arbetat med att tridna och utbilda medarbetarna i
dokumentationsarbete. Vissa av dessa insatser har skett inom andra projekt, men alla har haft
fokus pa larande i jobbet. Mycket energi och kraft har satsats pa att utveckla medarbetarnas
kompetens i att skriva genomfdrandeplaner och sociala journaler. Stédpersoner, dv s
underskoterskor eller vardbitraden, har utbildats for att pa arbetsplatsen lara och trana
kollegor.

Insikten om dokumentationens betydelse har 6kat och ocksa férstaelsen for hur den paverkar

helheten runt den enskilde dldre. Skriftspraket har utvecklats och idag vet alla vad som ska
inga i en genomforandeplan.
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Utvecklat bemé6tande gentemot de dldre

| och med att kompetensen 6kat nar det galler dokumentation har ocksa bemétandet av de
dldre utvecklats. Delar av dokumentationen forutsatter att den aldre ar medskapare och har
inflytande 6ver vad som t ex ska sta i genomférandeplanen. Utvecklingen av
dokumentationsférmagan ar saledes ingen enskild handelse, utan den har ocksa paverkat
kvaliteten i hur omsorgspersonalen relaterar till och bemoéter den aldre.

Strukturella mekanismer

Samverkanskonferenser mellan cheferna i Rinkeby-Kista och Skarpnack

Som tidigare namnts anordnades under sista projektaret gemensamma konferenser for
cheferna i de tva stadsdelarna. Konferenserna ska ses som larande natverk och férhoppningen
ar att de utifran utformad struktur och utformat innehall kan bli bestandiga.

Larcenter

Under projektet byggdes det upp ett lite larcenter vid det lokala biblioteket pa
Skarpnacksfaltet. Nagra positiva effekter kunde dock inte denna strukturella satsning visa upp.
Natverk

En grupp underskoterskor och vardbitraden har deltagit i ett natverk med extern handledare.
Innehallet och diskussionen i ndtverket har upplevts positivt.

Handledning for chefer

Under sista projektaret planerades ett chefsstod i form av extern handledning. Handledare
rekryterades, tider och lokal bokades in. Men handledningsmdjligheten anvandes endast i en
ringa omfattning. Cheferna hade ett pressat tidsschema och tvingades prioritera de
verkstallande uppgifterna.

Procedur/mekanismer

Benchlarande

Aven cheferna i Skarpnéck deltog i utbildningen i “benchlearning”. Diaremot visade sig att alla
inte deltog under sjdlva laroprocessen med andra verksamheter. Effekterna av metoden blev

darfor begransade och utvarderaren har inte uppfattat att nagra férandringar i verksamheten
har skett.

Manual/vigledningsmaterial fér genomférandeplaner

Den manual/vagledningsmaterial for genomférandeplaner som utvecklades vid Skarpnack har
underlattat arbetet med att skriva genomfdrandeplaner och att féra in dem i det digitala
systemet.
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Sammanfattande slutsatser

Satsningen i Rinkeby-Kista stadsdel framgangsrik

Utvarderingen beddmer att effekterna och resultatet vid Rinkeby-Kista ar stora och har pa
avsevart vis paverkat laromiljon inom verksamheterna. Det handlar om foréndringar hos
medarbetarna nar det galler varderingar, sprak och beteende. Det handlar ocksa om
forandringar i struktur och process som gjort att arbetsplatserna fatt nya férutsattningar att
harbargera arbetsplatsnara larande. De investeringar som gjorts kommer sakerligen att ge
avkastning i form av 6kad kompetens och starkt motivation att lara sig mer.

Stadsdelen har under hela projektet haft en och samma delprojektledare (som dven fungerat
som huvudprojektledare under 2008). Delprojektledare har fran dag ett arbetat néra
dldreomsorgens ledningsgrupp och alla insatser har planerats ihop med gruppen.

Projektet “lara-pa-jobbet” har hela tiden integrerats i de strategier fér utveckling som den
samlade ledningen for aldreomsorgen utformat.

Delprojektledarens arbete har uppskattas stort av ledning och verksamhet.

Skarpnack fick inte riktigt till det

Effekterna vid Skarpnack ar dock inte lika omfattande och synliga i jamforelse med de vid
Rinkeby-Kista. Projektet har lyckats med en del saker, men manga forsék och ambitioner har
stannat upp vid ord och tankar och inte 6vergatt till synliga handlingar ute i verksamheten.
Projektet hade fran borjan verksamhetséverskridande planer hur larandet skulle utvecklas och
en mycket ambitids beskrivning av vad man ville astadkomma. Ledningen stallde sig bakom
idéerna och inriktningen, och en arbetsmodell utvecklades dar samtliga projekt och
projektmedarbetare samlades i en enhet. Provning av idéer och férankring av olika former for
arbetsplatslarande i verksamheten utgick fran ett antal pilotenheter inom saval dldreomsorgen
som handikappomsorgen. Men projektet lyckades inte klargora och tydligt avgransa vad man
ville 3stadkomma med sjalva larandet. Ansatsen blev for teoretisk och budskapen lyckades inte
fanga och stimulera uppslutning ute i verksamheten.

Forankringen i inledningsskedet av ett projekt dr oerhort viktig for deltagarnas fortroende och
entusiasm. Har maste man hitta ratt strategi for att mota kultur, ledarskap och stamningar i
organisationen. Det som man missar ar svart att ta igen senare. En mera jordnara och
praktikorienterad begreppsapparat, en ndgot snavare avgransning av malformuleringarna och
att ta de enkla greppen forst ar i allmanhet att rekommendera i dldreomsorgens
handelsestyrda och ofta stressade verklighet. Erfarenheten visar att det ar svart att féra
forskningens modeller och begreppsapparat direkt ut i dldreomsorgens verklighet for att
tillampas dar.

Under 2007 intraffade manga hdndelser som paverkade forvaltningens styrning och kraft att
leda verksamheten framat. Chefer slutade och nya kom, atgarder for att hantera ett kraftigt
underskott och fa budgeten i balans, dr exempel pa omstandigheter som paverkade all
verksamhet. Projektet tappade fart och lyckades inte halla kvar och utveckla den nédvéndiga
kontakten med forsta linjens chefer inom aldreomsorgen. Nar den nye delprojektledaren i
inledningen av 2008 skulle driva projektet vidare var organisationen fortfarande mycket
upptagen med verksamhetsfragor och det fanns dven en utbredd projekttrétthet. Anda
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lyckades man driva projektet hela vagen ut, vilket i sig dr en prestation sasom verkligheten i
Skarpnéack har sett ut.

Sammanfattande reflektion.

Samordning mellan stadsdelarna

I inledningen av projektet och sarskilt i 6vergangen mellan forstudien och igdngsattning
dgnades for lite tid till att diskutera vilken gemensam inriktning projektet skulle ha och vilka
overgripande mal som stadsdelarna skulle arbeta mot. Projektledningen lyckades inte hitta
fram till en gemensam plattform och till gemensamma bilder fér hur man skulle ta sig an
projektets inriktning. Utan varje stadsdel valde sin egen vag, utifran lokala forutsattningar,
tolkningar och ambitioner.

Att hitta fram till enkelheten

Det finns mycket att sdga om larande och arbetsplatslarande men i grunden ar det ganska
enkelt. Alla lar sig pa arbetsplatsen varje dag. Var och en lar sig lite mer varje dag. Men detta
larande maste ocksa avsatta resultat i form av ett battre arbete och i form av ett engagemang
for att lara sig mera och hela tiden fortsatta att utveckla sitt arbete. Det som man |ar sig racker
inte till for att ga vidare sa lange kunskapen ar tyst. Nar erfarenheterna reflekteras, bearbetas,
beskrivs och synliggors och nar de tas i ansprak genom att kraven pa kunskapsbéararen hojs sa
att hon bade i handling och i ord maste bevisa sin kunnighet, da blir verksamheten béattre. Da
vacks engagemang for att lara sig mera och da tar utvecklingen fart. Da har man en larande
organisation.
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