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Detta ar en resultatredovisning av flera i uppdraget att utvérdera insatser inom ramen for
Kompetensstegen i Uppsala. En mer utforlig diskussion av helheten presenteras i en slutlig
rapport som redovisas i juni 2009.

Inledning

Uppsala kommun har fran Kompetensstegen sokt statligt stod och erhallit medel for olika
kompetensutvecklingsinsatser, for samtliga aktuella vardgivare i Uppsala under perioden
2006- 2008. Regionforbundet Uppsala lan har av Uppsala kommun fatt i uppdrag att
utvardera arbetet med Kompetensstegen i Uppsala. | detta samlade utvarderingsarbete ligger
tyngdpunkten pa att undersoka olika forutsattningars betydelse for att innehallet i
kompetensutvecklingssatsningarna ska komma verksamheterna till godo i ett langsiktigt
perspektiv. Den har utbildningen, for utveckling av medarbetare i handledningsmetodik och
mentorskap, Metodik i handledning och coachning, &r en av de satsningar som genomforts
inom aldreomsorgen, i Uppsala, dar samtliga vardgivare har erbjudits utbildningsplatser. Har
presenteras resultatet av utvarderingen.

Utbildningsaktiviteten

| Uppsalas ansokan till Kompetensstegen anges att aldreomsorgen star infor stora
pensionsavgangar och att behovet av att behalla nuvarande medarbetares kunskaper &r stort.
Syftet med utbildningssatsningen, Metodik i handledning och coachning, var att utveckla
mentorer for att kunna behalla medarbetare i dldreomsorgen och att locka nya. Malséttningen
med utbildningen var, som det stod i ansdkan till Kompetensstegen,”att mentorerna bl.a.
skulle fa insikt i:

positiva och negativa férebilder
larande och olika inlarningsstilar
kommunikation
konflikthantering

mentorns roll och chefens roll.” *

Forvantade effekter var att astadkomma béttre kontinuitet for brukare och medarbetare. 2

Utbildningen upphandlades av utbildnings- och konsultféretaget Kompetensutvecklings-
institutet, i Uppsala. Utbildningen genomférdes under hdsten 2007. Den omfattade tio
heldagar, fordelade pa fem tillfallen, med nagra veckors mellanrum. Malgrupp var samtliga
yrkeskategorier inom aldreomsorgen, hos samtliga aktuella vardgivare. Speciellt vande sig
utbildningen till medarbetare med lang erfarenhet av arbete inom aldreomsorg, | kursen deltog
sammanlagt 20 personer, fran fem olika vardgivare. Overvagande delen av deltagarna har
utgjorts av underskaoterskor, fran olika arbetsplatser. Aven en demensvardsutvecklare deltog.
Deltagarna skulle ha visat intresse for att fora ut sina kunskaper till praktikanter, nyanstéllda
och medarbetare.

| utbildningen har bl.a. féljande moment ingatt:
e Handledning, handledningsmodeller, larande och kunskapsinh&mtning
e Handledningens grund, ramar, struktur, samtal och reflektion

! Ansbkan om statligt stod for kvalitets- och kompetensutveckling inom vérd och omsorg om &ldre, 2007,
aktivitetsbilaga B nr:B2

2 Enligt projektledaren skulle en béttre kontinuitet uppnas for brukare och medarbetare genom att utbilda erfarna
medarbetare till mentorer som sedan skulle utgdra ett bra stod for yngre och nyanstéllda kollegor.



Problemldsande samtal

Kommunikation, samtal och dialog

Coachning, coachande forhallningssétt

Feedback

Konflikt

Reflekterande samtal och team

Gruppsykologi

Gruppdynamik och grupprocesser

Larstilar och test kopplat till roller och gruppdynamik
Organisation och larande organisation

Motivation och delaktighet

Pedagogisk handledning

Etik och professionellt forhallningssatt
Kommunikation och bemdétande kollegialt och mot omsorgstagare, anhériga,
intressenter

e “Ldrande samtal” (bilaga 1)

Foreldsningar varvades med grupparbeten och rollspel. Deltagarna gavs reflektions-/
ovningsuppgifter mellan traffarna.

Kompetensstegens allmanna utgangspunkter

Kompetensstegens allmanna utgangspunkter for beviljande av statliga medel for aktiviteter ar
- att utbildningen ska ske verksamhetsnéra eller verksamhetsforlagt
- att det ska finnas en langsiktighet i insatsen
- att insatserna ska utga fran ett brukarperspektiv.

Syfte

Utvarderingens syfte &r att undersoka kursdeltagarnas erfarenheter av utbildningen samt att
utifran kursdeltagares och chefers perspektiv erhalla en fordjupad forstaelse av
forutsattningarnas betydelse for att utbildningssatsningen skall komma verksamheten till
godo.

Metod

Som en start for hela utvarderingsuppdraget och for att fa en évergripande beskrivning av de
olika utvecklingssatsningarna i Uppsala inom ramen for Kompetensstegen genomfordes en
intervju med projektledaren for Kompetensstegen, vid Aldrekontoret, Uppsala kommun. Har
inhamtades ocksa information om tankar, bakgrund och syfte med den har
mentorsutbildningen. Intervjun genomfordes i form av ett samtal och reflektioner utifran ett
antal 6ppna fragor om férutsattningar och planering for insatser i Kompetensstegen.

For att ta del av verksamhetens forvantningar pa utbildningen och den planerade handledar-/
mentorsfunktionen genomférdes individuella intervjuer vid starten av utbildningen. Deltagare
vid intervjuerna lottades slumpvis ut. Efter svarigheter att fa kontakt, upprepad slumpvis
lottning, lamnade aterbud och nya inbjudningar (bilaga 2-3) deltog slutligen fyra enhetschefer
till medarbetare som deltog i kursen samt fyra kursdeltagare. Fem olika vardgivare blev
representerade vid intervjuerna.

For att studera de mer langsiktiga effekterna av utbildningen och den nya handledar-/
mentorsfunktionen var ambitionen att genomfora uppféljande intervjuer med deltagarna nér
en tid forflutit efter genomgangen utbildning. Intervjuer genomférdes igen med tre av de



tidigare intervjuade deltagarna nio manader efter avslutad utbildning. En av deltagarna som
deltagit i utbildningen och intervjuats vid det forsta tillfallet avbojde att delta p.g.a. att
satsningen pa mentorsfunktionen inte genomforts som tankt, pa hennes arbetsplats.

Semistrukturerade intervjuer genomfordes individuellt, utifran ett antal i forvag utvalda teman
(bilaga 4-6). Intervjuerna spelades in pa band och transkriberades sedan i sin helhet.

| foljande avsnitt presenteras och analyseras utifran utvarderingens syfte vad som framkom
vid intervjuerna.

Resultat och analys

Intervju med projektledaren fér Kompetensstegen

Projektledaren beréattade att bakgrunden till utbildningssatsningen pa en handledar- och
mentorsfunktion var ambitionen att ta till vara pa aldre arbetskrafts kunskaper och
erfarenheter sa att de skulle kunna utgora ett vardefullt stod for yngre och nyanstéllda
kollegor. En sadan handledar- och mentorsfunktion sags som speciellt viktig inom
hemtjansten, dar medarbetarna ofta arbetar ensamma hemma hos de aldre. Forslaget vécktes i
Kompetensstegens lokala referensgrupp och presenterades for styrgruppen som sag det
angeldget att genomfora.

Intervjuer med enhetschefer

De fyra enhetschefer som intervjuades representerade tre av de olika vardgivare som utfor
aldreomsorg pa uppdrag av Uppsala kommun. Intervjuerna genomfordes nar utbildningen
nyligen paborjats.

Anledningen till satsningen

En av de intervjuade, som dessutom ingar i referensgruppen for Kompetensstegen i Uppsala,
berattar att utbildningssatningen &r ett resultat av de diskussioner om utbildningsbehov som i
borjan av planeringen for Kompetensstegen i Uppsala fordes i referensgruppen for
Kompetensstegen. Ovriga intervjuade kande inte till varfor denna utbildning blev aktuell.

Forvantningar pa utbildningen

Forvantningarna pa utbildningen och kunskaper om dess syfte och innehall skiljde sig at
mellan enhetscheferna. Tva av enhetscheferna hade en klar uppfattning om vad som gallde,
och detta stamde vél 6verens med vad som avsetts i ansdkan. Sa var inte fallet for de tva
ovriga enhetscheferna. Enhetschefernas olika sétt att resonera presenteras har.

En av de intervjuade enhetscheferna tycker att det foll sig naturligt att hennes medarbetare
deltog i utbildningen eftersom de redan hade en form av handledarroll, som redan fungerade
bra. Forvantningarna pa kursen var att den skulle bidra till kunskapspafyllnad och ett &nnu
mer professionellt handledarskap.

En av de andra cheferna ansg att utbildningen var tankt for de som arbetat lange i varden och
hade mycket erfarenhet och att det handlade om att ta till vara pa de kunskaper de forvarvat
under ett langt yrkesliv. De skulle under utbildningen fa kunskaper och redskap for att kunna
anvéanda det pa ett annat satt i sin yrkesroll. Enhetschefens ambitioner med utbildningen var
att medarbetarna som deltog skulle kunna fa en speciell uppgift nar det galler att introducera
nyanstdllda medarbetare och framfor allt for att gora kontinuerliga uppféljningar av de
nyanstalldas arbetssituation. De skulle ocksa enligt enhetschefen kunna utgora ett



kontinuerligt stod for 6vriga kollegor. Tanken var dven att de eventuellt skulle kunna utveckla
stodet till anhoriga, bade inom verksamhetens vardboende och véxelvard utan att behova
hé&nvisa de anhoriga till andra stédjande instanser i Uppsala.

Enhetschefen berattade ocksa att hon av sina medarbetare som deltog i kursen fatt hora att de
var manga pa utbildningen som inte hade forstatt vad utbildningen syftat till. Det hade funnits
en uppfattning om att det var en utbildning for att lara sig att handleda de elever/ praktikanter
som kommer till verksamheten.

De tva 6vriga enhetscheferna som intervjuades hade uppfattat att utbildningen endast syftade
till att utveckla funktioner for handledning av elever/ praktikanter. Vid det forsta
utbildningstillfallet blev tydliggjort vad utbildningens egentliga syfte var. Enligt
enhetscheferna var det en mer avancerad utbildning &n forvéantat, som handlade om att stédja
kollegor vid problem i arbetet och arbetslaget. En av enhetscheferna berattade att hennes
medarbetare som paborijat utbildningen da valde att, i samrad med enhetschefen, avsluta
utbildningen eftersom deltagandet var tankt for att utveckla just en handledarfunktion for att
kunna handleda nyanstéllda och elever. Medarbetaren var enligt enhetschefen lyrisk éver det
forsta utbildningstillfallet som hon upplevt som mycket trevligt och intressant men det var ju
inte den utbildning hon forvantat sig och darfor valde att sluta. Orsaken till missuppfattningen
tror enhetschefen var att de hade haft fokus pa en handledaruthildning for att handleda elever,
sa nar en inbjudan kom till den har utbildningen, reagerade de bara pa rubriken. De hade fel
forvantningar och hon tyckte att de skulle ha last informationen grundligare.

Den andra enhetschefen som hade uppfattat att utbildningen syftade till att handleda
elever/praktikanter tyckte daremot att det klargjorda syftet med utbildningen var bra och att
den kunskapen ocksa skulle vara anvandbar i verksamheten, nér det galler att hantera problem
och konflikter i personalgrupper. Hon sag det ocksa som positivt att kunna introducera och
handleda nya kollegor pa ett bra satt, nagot som hon tyckte ofta missas.

Rekrytering av deltagare

Tva av enhetscheferna beréttar att de, som de brukar, sjalva utsett och tillfragat de
medarbetare som sedan anmalt sig till kursen. Pa de tva andra enheterna hade medarbetarna
tagit egna initiativ till att anmala sig efter samrad med sina enhetschefer. Nagra av
enhetscheferna papekar att det ar speciellt viktigt till den har typen av utbildningar att inte
vem som helst far anméla sig. For att det ska bli nagot av satsningen &r det viktigt att lampliga
och engagerade medarbetare valjs.

Utbildningen

Samtliga enhetschefer var positiva till innehallet i utbildningen. Sarskilt avsnitten om
kommunikation, samtal och dialog upplevdes bidra till viktiga kunskaper for att kunna stddja
kollegor och anhériga i svara situationer. Mdjligheten att i rollspel och andra gruppévningar
fa spegla sig sjalv sags som vardefull. Mojligheten att koncentrerat fa dgna sig at utbildningen
i tvd sammanhangande dagar per uthildningstillfalle upplevdes av ett par av enhetscheferna ge
extra tyngd at utbildningen. Utbildningens upplaggning med tva dagar per gang med en
period emellan gjorde enligt ett par andra att den i arbetet blev mojlig att genomféra rent
praktiskt. En av enhetscheferna papekade att det var bra att tvd medarbetare fran samma
arbetsplats kunde delta samtidigt eftersom de enligt henne sedan kan utgdra ett stod for
varandra.

Hur utveckla/ bibehalla rollen/ funktionen?

Enligt en av enhetscheferna ska alla medarbetare rent generellt pa nagot satt aterge till sina
kollegor vad de lart sig och varit med om nar de deltagit i ndgon



kompetensutvecklingsaktivitet, sa dven i det har fallet. Detta &r nagot hon upplever inte ar latt
for alla. En av enhetscheferna hade redan vid tiden for intervjun tankar om vad den nya rollen
skulle innebé&ra. Enhetschefens ambition var att efter genomford utbildning utveckla rollen
tillsammans med medarbetaren och ge det stdd som behdvdes. En annan av enhetscheferna
ville avvakta till efter avslutad utbildning att avgéra vad utbildningen skulle leda till. Hon
ville ta del av medarbetarens upplevelser och egna tankar om vad det skulle kunna anvéndas
till.

En synpunkt som framkom var att ett satt att stodja och halla funktionen vid liv skulle kunna
vara att de som deltagit i kursen bildar nagot slags natverk, for att traffas och for att utbyta
erfarenheter.

Ovriga synpunkter

En synpunkt fran en av enhetscheferna var att det infor sa har specialinriktade utbildningar ar
viktigt att forst ga ut till nagra av enhetscheferna och kontrollera hur de uppfattar
informationen i en inbjudan till en utbildning, innan den slutligt skickas ut till samtliga, sa att
det star klart att budskapet i informationen inte gar att missuppfatta. Detta for att undvika
situationer som den som nu uppstod med felaktiga forvantningar pa utbildningen.

En annan kommentar ar forvaningen éver utbildningssatsningen.

”Skulle garna skicka ett par till pa utbildningen om det blir nagon mer kurs. Blev férvanad éver den
har utbildningssatsningen, men glatt 6verraskad, tyckte att det var framat! Att man hade fattat att det
har behovs!”

Intervjuer med kursdeltagare

De intervjuade kursdeltagarna representerar tre olika vardgivare och utgors av en
demensvardsutvecklare som arbetade med stod till personer i ordinart boende inom ett
geografiskt omrade i Uppsala samt tva underskoterskor och ett vardbitrade som var
verksamma inom olika vardboenden. Deras erfarenhet av arbete inom éldreomsorg varierade
mellan 15 till 30 ar.

Samtliga intervjuade kéande fére utbildningsstarten till utbildningens syfte och innehall och att
det bl.a. handlade om att handleda, stddja och coacha personal individuellt och i grupper.

Tre av de intervjuade hade blivit tillfragade av sin chef om intresse for att delta i utbildningen,
en hade tagit eget initiativ och efter samrad med enhetschefen anmalt sig.

Forviantningar pa rollen

En av de intervjuade hade redan en handledande roll i sin funktion men upplevde sig ha behov
av pafyllning av kunskaper. De 6vriga intervjuade hade i stora drag klart for sig vad rollen
skulle kunna innebdra men hade for avsikt att efter utbildningens slut resonera mer med sina
enhetschefer om det.

Samtliga intervjuade patalar att det var manga av kursens 6vriga deltagare som inte visste vad
utbildningen syftade till och vad rollen skulle kunna innebéra.

’Manga kom med en helt annan uppfattning om vad det var for utbildning /... / och aven deras chefer,
de trodde att de skulle handleda elever eller nyanstalld personal.

De intervjuade beréattade att det pa grund av dessa missuppfattningar inledningsvis i
utbildningen hade forts mycket diskussioner om syftet med utbildningen. Da lararna forstatt
forvirringen besloéts att deltagarnas enhetschefer skulle bjudas in till det sista kurstillféallet for



att diskutera hur de nya kunskaperna skulle kunna anvandas. Enligt de intervjuade valde
flertalet kursdeltagare att slutféra utbildningen, trots att de forstatt att det de forvantat sig bara
var en del av det som ingick.

Upplevelser av utbildningen

Samtliga intervjuade tyckte att det verkade vara en valdigt rolig och bra utbildning med bra
innehall och upplaggning. Nagon var lite orolig for att det var s mycket gruppévningar och
att det ocksa skulle innebara att spegla sig sjalv och sitt sétt att agera i olika situationer. De
upplevde att det var bra att det skulle komma att forflyta nagra veckor emellan varje
utbildningstillfalle sa att de da kunde fa forutsattningar att hinna genomféra egna grupper pa
arbetsplatsen och smélta det de varit med om. En kommentar var att utbildningen verkade
valdigt bra strukturerad och organiserad och att lararna verkade tydliga men lyhorda.

Hur bibehalla och utveckla de nya kunskaperna?

De intervjuade var 6verens om att en viktig forutsattning for att utbildningen skulle komma
till nytta och att en handledar-/ mentorsfunktion skulle kunna utvecklas vidare &r att de far
stod fran arbetsgivaren. De tyckte ocksa att det dr angelaget att tydliggora olika roller, t.ex. att
de blivande handledarna/ mentorerna inte ska ta Gver arbetsgivarens roll nar det géller
konflikthantering i arbetslagen. De tyckte ocksa att det var viktigt att enhetschefen tog upp i
arbetslagen vad handledar- mentorsfunktionen skulle kunna anvéndas till. Det &r viktigt
eftersom det pa arbetsplatserna kan finnas bade avundsjuka och irritation 6ver att en kollega
deltagit i nagot de sjélva inte varit med om.

”For du vet for manga kommer det att vara sa fran arbetskamraterna att jaha, ska du ga pa utbildning
igen, kommer du tillbaka, jaha, vad tror du att du kan?”

Det ligger efter att det klargjorts vad rollen innebér, enligt de intervjuade, ocksa ett ansvar hos
var och en av dem som gar utbildningen att sjélva vara aktiva och ta egna initiativ. En annan
synpunkt som lamnades av de intervjuade var att det maste ges utrymme for att kunna fungera
i den nya funktionen, tid for maten bade for reflektion i arbetet rent allmént och for att kunna
stodja kollegor vid behov.

Ovriga synpunkter

En av de intervjuade tyckte att det ar viktigt att forankra syfte och innehall med utbildningar
pa ett annat satt med cheferna &n som var fallet med den héar utbildningen for att forhindra
missuppfattningar. Annars &r risken enligt de intervjuade att kunskapen forsvinner i allt
”brus” av information och utbildningar.

Uppfdoljande intervjuer med deltagare

Uppféljande intervjuer genomfordes individuellt med tre av samma deltagare som ovan nér
knappt ett ar forflutit efter utbildningens avslut. Den fjarde deltagaren avhdjde att medverka
vid en intervju eftersom satsningen pa den tankta handledar-/ mentorsfunktionen inte hade
genomforts som planerat. Det berodde enligt deltagaren pa att neddragningar genomforts i
personalgruppen, vilket hade resulterat i svarigheter att avsatta tid for handledningsméten i
arbetsgruppen. Deltagaren upplevde dock att hon sjélv hade haft stor nytta av det hon lart sig
i utbildningen.

Reflektioner om utbildningen

Uppfattningen om utbildningssatsningen, nar en tid forflutit sedan den avslutats, var
fortfarande mycket positiv hos deltagarna. Den har vackt manga tankar och gett aha-



upplevelser. Lararna hade varit mycket bra, upplevts kunniga, lyhorda for gruppens behov och
gruppen av deltagare hade fungerat bra tillsammans. Rollspel och att fa trana i olika
situationer hade starkt deltagarna. De upplevde att de fatt lara kanna sig sjalva béattre och hur
de fungerar i grupper. En av deltagarna tyckte att hon har lart sig att lyssna mer pa andra, bade
pa kollegor och anhdriga som de méter i arbetet.

Erfarenhetsutbytet med andra deltagare har uppskattats av samtliga. Nagot som flera av de
intervjuade tog upp som de har haft anvandning av var att de lart sig och fatt prova pa att
genomfdra "ventilsamtal”, dar alla far tycka till och séga sitt. De intervjuade tyckte att
utbildningen gav efterlangtat utrymme for reflektion, vilket inte alla var vana vid. Detta
patalades speciellt av deltagare fran hemvarden. De intervjuade tyckte ocksa att de har fatt
redskap for att samla och genomféra samtal i arbetslagen, de har kant sig starkta i sina roller.

Vid det sista utbildningstillféallet var enhetscheferna inbjudna. De hade tillsammans med
deltagarna diskuterat vilka forvantningar de hade pa varandra och hur utbildningen skulle
kunna komma till nytta. De intervjuade upplevde att det sag olika ut vilken uppfattning
enhetscheferna hade, om de 6ver huvud taget hade tankt pa detta, och hur férutsattningarna
och utgangspunkterna sag ut pa olika arbetsplatser.

’Pa vissa arbetsplatser verkar de inte prata med varandra alls, eller ens halsa pa varandra...”

Vad hande sen?

P& en arbetsplats var det tva personer som gick utbildningen tillsammans. Déar har de efter
utbildningen tréffat grupper med nyanstéllda for reflektion om hur arbetet fungerar, deras
upplevelser osv. Métena har uppskattats av de nyanstéllda och uppféljande méten planeras.
De upplever att det ar bra att traffa de nya kollegorna ndr de arbetat en tid och kommit in i
arbetet. De intervjuade var férvanade dver att de nya kollegorna var sa 6ppenhjartliga och
vagade séga vad de tyckte och att det hade blivit sa bra méten. De ska fortsatta med méten i
varije arbetslag vid vardboendet, med bade nyanstéllda och de som arbetat lange. En annan av
de intervjuade upplever att hennes kollegor tycker att det &r bra att hon nu efter kursen tar itu
med problem som kan uppsta i arbetet.

”Det ar manga som kommer till mig nu och fragar om saker och ting och finns det behov av det sa tar
vi itu med det. Bra for gruppen vagar komma ut med vad dom gar och bar pa sa att det inte ligger och
gror. Dom tycker att det &r bra att ndgon samlar ihop det.”

En av de intervjuade tycker att de nya kunskaperna kommer till anvandning direkt i arbetet
eftersom hon sedan tidigare har olika ombudsfunktioner pa sin arbetsplats och att hon darfor
ar van att ta upp fragor som ror arbetet pa enhetens olika moéten. Hon framhaller att det i och
for sig i och med det finns risk for att hon uppfattas som en "besserwisser” av nagra av
arbetskamraterna.

’Kommer hon nu igen...”

Forutsattningar

En annan synpunkt som framkom vid intervjuerna med deltagarna var att de upplever att det
fortfarande finns manga anstéllda inom &ldreomsorgen som inte far avsatta tid for
handledningstillfallen och att reflektera Over arbetet. Det finns chefer som bromsar.

”’Finns chefer som tycker att min personal har inte tid med det déar, dom ska jobba!”
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De intervjuade tycker ocksa att det handlar om att personalen sjalva sétter sina begransningar,
att de inte tror att det behdvs. De tycker att de som fatt rollen som handledare maste ta egna
initiativ pa ett annat satt an tidigare och att speciellt nu efter utbildningen "halla igang” med
att genomfdra samtal i grupper, att trdna det de lart sig.

Nagot annat som av de intervjuade lyfts vid samtalen &r att det fortfarande finns de i
verksamheten som inte kanner till vad den nya rollen innebar, vilket forsvarar utévandet. Har
nadmns bl.a. en sjukskoterska som forvantar sig att de enbart ska handleda elever.

Den nya funktionens betydelse?

De intervjuade tycker att fler skulle ga den har utbildningen eftersom den ger bra kunskaper
och handledarrollen behovs. De tycker att det resulterar i mer kunskap, lugnare och mer
harmoniska arbetsplatser, ar bra for arbetsgruppen, for arbetet och de enskilda &ldre de moter i
sitt arbete.

| slutandan blir det ju valdigt bra for dom gamla. Det paverkar dom jattemycket och dom anhériga
ocksa. Just att fa manga yngre att forstd hur dom gamla kanske tanker.”

Samtliga intervjuade tycker att det hér var en viktig satsning och rekommenderar utbildningen
till andra, dven chefer sa att de far en annan forstaelse for personalens situation sa att de kan
ga in med problemlésande insatser i tid. Uthildningen har for ett par av de intervjuade
deltagarna vackt intresse for att fordjupa sig ytterligare i hur grupper fungerar och varfor det
blir som det blir i vissa grupper.

De intervjuade beréttade att gruppdeltagarna vid utbildningens slut hade pratat om att
eventuellt traffas for utbyte senare. Men det hade inte blivit av an vid tiden for intervjuerna.

Avslutande reflektioner

Den sammanlagda bilden som ges i den har utvérderingen &r att utbildningen upplevts mycket
positivt av de intervjuade. Deltagarna tycker att de lart kdnna sig sjalva och hur de och
arbetsgrupper fungerar. De upplever att de har fatt bra kunskaper och verktyg for att kunna
fungera som handledare och mentorer pa sina arbetsplatser. Handledar-/ mentorsfunktionen
upplevs for de intervjuade deltagarna som meningsfull och angelégen. Tre av de initialt
intervjuade deltagarna har pa olika satt kunnat anvanda sina nya kunskaper och praktiserat sin
nya funktion pa arbetsplatserna efter utbildningen. De har chefer som stottar och méjliggor
funktionen och arbetskamrater som uppskattar den nya majligheten till reflektion och
handledning.

De tre intervjuade deltagarna som deltog i uppfoljningsintervjun upplever att utbildningen och
den nya handledar-/ mentorsrollen gett kunskaper och insikter som kommer deras kollegor
och arbetslag till del, vilket i sin tur borde leda till battre insatser och stod till de enskilda
aldre och deras narstaende. Om forutsattningar ges sa att denna funktion kan fortsatta att
utvecklas och handledning och reflektion i arbetet bli en naturlig del av arbetet skulle det
kunna innebéra en utveckling som stammer val 6verens med Kompetensstegens allménna
utgangspunkter.

De intervjuade deltagarna upplevde samtidigt, i de kontakter de haft med andra kursdeltagare,
att forutsattningarna inte ar lika pa alla arbetsplatser. De hade kurskamrater vars chefer inte
alls var inforstadda med vad utbildningen syftade till och varfor deras medarbetare deltog och
hade inga tankar om vad de nya kunskaperna skulle kunna anvéndas till. En frdga man kan
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stélla sig har ar da varfor deltagarna anmalts till utbildningen 6ver huvud taget. Ar det inte s&
att enhetscheferna ar de som slutligen avgor vilken medarbetare som ska delta i vad for
utbildning, och att det finns en tanke med vad de nya kunskaperna ska anvéandas till? Eller &r
det sa att utbudet av olika kompetensutvecklingsaktiviteter under de senaste aren varit sa stort
sa att de olika inbjudningarna hamnat i “ett brus av information och utbildningar” som en av
de intervjuade uttryckte det. Desto viktigare blir det kanske da som flera uttryckt i den har
utvarderingen att informationen och férankringen hos enhetscheferna av syftet med en
utbildningssatsning framstar betydligt klarare an vad som var fallet har.

Eftersom sa fa deltagare har ingatt i den har intervjustudien &r det svart att uttala sig om
vilken nytta, kort- och langsiktigt, som utbildningssatsningen som helhet har lett till. De tre
deltagare som intervjuades vid tva tillfallen och som efter utbildningen har fatt en handledar-
och mentorsfunktion pa sina arbetsplatser kanske inte &r representativa® for samtliga personer
som deltog i utbildningen. Resultatet av utvarderingen hade kanske blivit ett annat om
samtliga deltagare i utbildningen intervjuats. Som tidigare nd&mnts gick inte detta att
genomfora.

Ett exempel pa att insatsen inte sjalvklart ledde till det som avsetts illustreras av den
kursdeltagare som enbart deltog vid den forsta intervjun. Trots goda ambitioner fran bade
enhetschef och deltagare omajliggjordes detta p.g.a. forandrade forutsattningar pa
arbetsplatsen.

® En generell diskussion om detta fors i den slutliga rapporten.
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Bilaga 1

KOMPETENSUTVECKLI NGSINHITUTET
Metodik i handledning och coachning

KompetensUtvecklingsinstitutet Sverige « AB, Kopiering forbjuden.*

Kursdatum och innehall:

17 - 18 september

* Kursstart och presentation

« Oversikt av utbildningen

 Handledning - vad &r det

 Handledningsmodeller

 Handledning, larande och kunskapsinhdmtning

» Handledningens grund - ramar, struktur, samtal och reflektion
« "Var skapande kraft" - grunden for vara resultat och handlingar
» Samtalsdvning - problemldsande samtal

1-2 oktober

» Kommunikation, samtal och dialog

* Att leda samtal

« Coachning och ett coachande forhallningssétt

* Feedback

* Konflikt

« Reflekterande samtal och reflekterande team

22 - 23 oktober

* Gruppsykologi

 Gruppdynamik och grupprocesser

« Larstilar och l&rstilstest kopplat till roller och gruppdynamik
19 - 20 november

* Organisation och larande organisation

» Motivation och delaktighet

* Pedagogisk handledning

26 -27 nov

« Etik och professionellt forhallningssatt

» Kommunikation och bemétande kollegialt och mot omsorgstagare, anhoriga,
intressenter

* "Lé&rande samtal”

» Gemensam dialog och grupparbete - hur férvalta pA hemmaplan och ga vidare?
Sammanfattning och avslut av utbildningen '

For att starka den "roda traden" i utbildningen ges reflektions-/6vningsuppgift mellan
traffarna

Kursledare ar Anna Gilbe och Irene Olsson-Brunn
3(17)

* Tillstdnd har erhéllits att inkludera detta dokument som bilaga.
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Bilaga 2

Inbjudan via e-post till enhetschefer

INBJUDAN!

Hej!

Jag ar verksam pa Regionforbundet Uppsala lan.
Vi har fatt Uppsala kommuns uppdrag att utvéardera insatserna i Uppsala i Kompetensstegen.

En forutsattning for att kunna gora det ar att pa olika satt fa traffa representanter fran de olika

vardgivarna och verksamheterna.

Nu vill jag traffa er enhetschefer for att fa ta del av era synpunkter och tankar kring
utbildningssatsnigen till handledare/ mentorer, for ett samtal pa ca en timme.

S&, nu undrar jag om ni har méjlighet att komma till mig,

Alt 1- onsdag den 17 oktober pa fm eller
Alt 2- fredag den 19 oktober pa fm

Jag finns pa Kungsgatan 41, nastan i korsningen vid S:t Persgatan.

Jattebra om jag kan fa svar sa snart som mojligt!

Vanliga halsningar
/ Brita Gustafsson

Brita Gustafsson
Projektledare
Kompetensstegen Utvardering

Regionférbundet Uppsala lan
Telefon +46 (0)18- 18 21 17

Mobil  +46 (0)703- 68 96 48

Fax  +46 (0)18- 182125

Vaxel +46 (0)18- 18 21 00

E-post brita.gustafsson@regionuppsala.se
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Bilaga 3

Inbjudan via e-post till enhetschefer for vidare befordran till respektive
medarbetare

Hej!

Jag heter Brita Gustafsson och finns hos Regionforbundet i Uppsala. Vi har av Uppsala
kommun fatt i uppdrag att utvardera de olika kompetensutvecklingsinsatserna i
Kompetensstegen. Det innebér att jag pa olika sétt vill traffa representanter fran de olika
verksamheterna.

Nu vill jag traffa en av dina medarbetare............... Det géller den handledarutbildning hon
nyss pabarjat. Jag kommer sjalvklart till ...................... arbetsplats om det passar henne
bést. Hon kan daven komma till mig, mitt i Uppsala, om det ar battre. Hon avgoér. Det handlar
om ett samtal pa ca en halvtimme. Hon behéver inte alls forbereda sig pa nagot vis. Jag vill
bara ta del av hennes tankar och synpunkter om utbildningssatsningen.

Det vore bra om du kan be henne att kontakta mig, sa att vi kan boka in en tid. Eller ocksa
kanske hon kan ge dig forslag pa nagra tider da hon kan, sa kommunicerar du och jag vidare
om det och bokar in en tid som passar bade din medarbetare och mig.

Jattebra om jag kan fa kontakt sa snart som majligt. Jag vill garna traffa henne nu i borjan av
utbildningen.

Vanliga hélsningar
/Brita Gustafsson

Brita Gustafsson
Projektledare
Kompetensstegen Utvardering

Regionférbundet Uppsala lan
Telefon +46 (0)18- 18 21 17

Mobil  +46 (0)703- 68 96 48

Fax  +46 (0)18- 182125

Vaxel +46 (0)18- 18 21 00

E-post brita.gustafsson@regionuppsala.se
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Bilaga 4

Intervjuteman vid intervjuer med enhetschefer angaende utbildningen
Metodik i handledning och coachning

e Hur kom det sig att det blev ett handledar- / mentorsprogram?

e FOrvantningar

o Pa utbildningen?

o Pa den nya funktionen?

e Hur har rekryteringen av deltagare skett?

e Langsiktighet?

o Hur bibehélla och utveckla funktionen?

e Ovriga synpunkter
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Bilaga 5

Intervjuteman vid den forsta intervjun med deltagare i utbildningen
Metodik i handledning och coachning

e Vad kanner Du till om syftet med den nya funktionen som handledare- /
mentor?

e Hur kommer det sig att Du deltar?

e Forvantningar pa rollen
o Egna?

o0 Andras?

e Synpunkter pa utbildningen?

e Efter utbildningen, hur bibehalla och utveckla de nya kunskaperna?

e Ovriga synpunkter
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Bilaga 6

Intervjuteman vid den uppféljande intervjun med deltagare i utbildningen

Metodik i handledning och coachning

e Allmanna reflektioner om utbildningen

e Vad hande sen efter utbildningen?
o Uppdrag?

o Forutsattningar?

e Satsningens betydelse?
o FOr arbetslag
o For de enskilda aldre

o Narstaende?

e Ovriga synpunkter?
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