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Forord

Under aren 2005-2008 satsade regeringen drygt en miljard kronor for att stédja kommunernas
langsiktiga kvalitets- och kompetensutvecklingsarbete inom vard och omsorg om éaldre.
Satsningen bendmndes Kompetensstegen och riktade sig till olika yrkesgrupper inom
aldreomsorgen.

| Uppsala kommun genomfordes Kompetensstegen under aren 2006-2008. FoU aldre vid
Regionforbundet fick i uppdrag av Aldrekontoret Uppsala kommun att utvéardera de olika
aktiviteterna inom ramen for Kompetensstegen. Da utvarderingen dven skulle ses som en del i
larandeprocessen var vardgivarnas medverkan i utvarderingen en viktig forutsattning for
detta.

Brita Gustafsson projektanstélldes vid Regionférbundet for att genomfdra utvarderingen under
handledning av Marianne Wingvist, fil dr och vetenskaplig handledare vid Regionférbundet.

Uppsala i augusti 2009

Anna-Kari Nilsson
FoU-samordnare

Enheten for FoU-stod
Regionforbundet Uppsala l&n
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Sammanfattning

Kompetensstegen var under aren 2006 - 2007 en nationell satsning med syfte att stodja
kommunernas langsiktiga kvalitets- och kompetensutvecklingsarbete inom vard och omsorg
for aldre. Regeringen avsatte medel for olika insatser som forvéantades bidra till en
kompetensforstarkning hos personalen och darigenom forbattringar for de aldre. Uppsala
kommun sokte och erholl medel for olika kompetensutvecklingsinsatser, for samtliga aktuella
vardgivare. De olika insatserna har varierat till innehall och omfattning, allt ifran kortare
seminarier som omfattat manga deltagare till Iangre hogskoleutbildning som omfattat fa. Den
huvudsakliga malgruppen for satsningarna har varit vardbitraden och underskoterskor men
den har till viss del dven omfattat chefer och andra yrkesgrupper.

Kommunerna har haft ett ansvar att félja upp de olika aktiviteter som genomforts inom ramen
for Kompetensstegen, i forsta hand for kommunernas egen skull. Regionférbundet Uppsala
Ian har av Uppsala kommun fatt i uppdrag att utvardera insatserna, vilket till stérsta delen
genomfordes under aren 2007— 2008. Utvarderingen skulle enligt uppdraget ske i samverkan
med och med medverkan fran verksamheterna, folja utvecklingen och betraktas som en del i
larandeprocessen. Av de ca 2800 personer som deltog i de olika aktiviteterna har ca 500
personer pa olika satt medverkat i utvarderingen.

| den hér utvarderingen har utbildningsdeltagarnas erfarenheter och uppfattningar om
utbildningarnas innehall studerats, men det har inte varit den enda och huvudsakliga
ambitionen. Utvarderingen har till stora delar kommit att fokusera kring vilka
forutsattningarna varit for larande och for att astadkomma kunskapsutveckling och
kunskapsanvandning ur ett mer langsiktigt perspektiv.

Resultatet av utvarderingen visar att samtliga kompetensutvecklingsinsatser upplevts
Overvagande mycket positivt av de medverkande och kan férmodas ha bidragit till individuell
utveckling och kompetensforstarkning. Om forutsattningarna ocksa finns for att den nya
kompetensen/ kunskaperna ska komma till anvandning, da finns anledning att tro att det leder
till forbéattringar for de dldre. Faktorer utdver kompetensutvecklingens relevans som i
utvarderingen visat sig utgora viktiga forutsattningar for kunskapsanvéndning i det praktiska
arbetet ar i stora drag vilket klimatet &r pa arbetsplatsen, forhallningssatt och installning hos
chef och kollegor och den enskilde deltagarens egna ambitioner med deltagandet i de olika
utbildningssatsningarna. Resultatet av utvérderingen har dock visat att forutsattningarna for
detta ar varierande. Pa sina hall finns en risk att satsningarna endast leder till en individuell
utveckling for de som deltagit.






Inledning

Kompetensstegen ar en flerarig nationell satsning for att stodja kommunernas langsiktiga
kvalitets- och kompetensutvecklingsarbete inom vard och omsorg for aldre. Regeringen har
avsatt drygt en miljard kronor till satsningen som har pagatt under aren 2006- 2008. Uppsala
kommun har fran Kompetensstegen sokt och erhallit medel for olika
kompetensutvecklingsinsatser, for samtliga aktuella vardgivare, under aren 2006- 2008.

Kommunerna har ett ansvar for att folja upp aktiviteter som sker inom ramen for
Kompetensstegen, i forsta hand for kommunernas egen skull. Regionférbundet Uppsala 1an
har av Uppsala kommun fatt i uppdrag att gora detta. For att genomfora detta
utvarderingsarbete anstélldes Brita Gustafsson som projektledare under tva ar. Fil.dr.
Marianne Winqvist har fungerat som vetenskaplig handledare.

Elva olika utbildnings-/ utvecklingsaktiviteter har utvérderats och resultaten av dessa
utvarderingar presenteras i elva separata delrapporter. | det samlade utvarderingsarbetet ligger
tyngdpunkten pa att undersoka olika forutsattningars betydelse for att innehallet i
kompetensutvecklingssatsningarna ska komma verksamheten till godo i ett langsiktigt
perspektiv. Syftet med denna slutrapport &r att utifran resultaten fran de enskilda
projektutvarderingarna presentera en sammanfattande analys och évergripande reflektioner
om de lardomar som har dragits.

Utvarderingsuppdraget
Genomforandet har enligt uppdragsavtalet forutsatts:

att ske i samverkan med och med medverkan fran de verksamheter som ska utvéarderas. Da
utvarderingen betraktas som en del i larandeprocessen ar vardgivarnas medverkan en forutsattning
for det fortsatta larandet, efter det att aktiviteterna genomforts™. 1

Utvarderingen paborjades successivt under senhdsten 2006 och har sedan pagatt under aren
2007 och 2008. Enligt uppdraget ska en slutlig rapport sammanstéllas med dvergripande
reflektioner kring helheten av de satsningar som gjorts inom ramen fér Kompetensstegen i
Uppsala.

Kompetensstegen

| Aldreportalen, Sveriges Kommuner och Landstings hemsida, ges en beskrivning av
bakgrunden till och syftet med den nationella satsningen Kompetensstegen®.

’Omsorg och vard av aldre &r en viktig del av valfardspolitiken. Alla aldre med behov av
vard och omsorg ska méta personer som har kompetens och som arbetar i en val fungerande
organisation. Medicinsk kunskap behdver kombineras med social och kulturell kompetens for
att bemdta manniskor utifran deras unika livssituation och bakgrund.”

’Syftet ar att stodja kommunernas langsiktiga arbete med att skapa hallbara system for
verksamhetsnara kompetensutveckling i syfte att hgja standarden och kvaliteten i
aldreomsorgen i hela landet. Det handlar om att synliggora befintlig kompetens och

! Uppdragsavtal mellan Uppsala kommun, Aldrekontoret och Regionférbundet Uppsala l4n, 2006 09 11
Z Innehéllet i denna text ar hamtat fran Aldreportalen, Sveriges Kommuner och Landsting, maj 2009



organisera arbetet sa att personalen kan och far anvanda sin kompetens samt att utveckla
ytterligare kompetens.”

Kommunerna har fran Kompetensstegen vid fem olika tillfallen under dren kunnat anséka om
medel for olika kompetensutvecklingssatsningar for personal inom den vard och omsorg for
aldre som kommunerna ansvarar for, oavsett driftsform. De dldre som behdver stéd och
insatser fran kommunen och personalen i vard och omsorgen har statt i fokus. Den
huvudsakliga malgruppen for satsningarna har varit vardbitraden och underskéterskor, de som
arbetar nara de aldre. Andra yrkeskategorier inom vard och omsorg for aldre som t.ex.
arbetsledare och personer med specialistkompetens har dven kunnat vara aktuella for vissa
satsningar. Kommittén for Kompetensstegen har pa nationell niva ansvarat for genomforandet
av Kompetensstegen.

Tre olika kriterier skulle vara uppfyllda fér att kommunerna skulle kunna erhalla sokta medel
for utbildnings-/ utvecklingsinsatser:

1.de skulle utga fran ett brukarperspektiv, dvs. utga fran de aldres och anhdrigas perspektiv

2.de skulle ske verksamhetsnara, dvs. i nara anslutning till arbetsplatsen och utga fran
verksamhetens faststallda kompetensutvecklingsbehov

3. det skulle finnas en langsiktighet i insatsen, dvs. utgora en del i ett langsiktigt strategiskt
utvecklingsarbete.

Kommunernas utbildningssatsningar har ofta medfort ett behov av vikarier da de ordinarie
befattningshavarna deltagit i utbildning. Nar det har gallt utbildningar pa gymnasie- och
hogskoleniva fanns det under ar 2006 majlighet att klara vikarierekryteringen via s.k.
utbildningsvikariat, ett arbetsmarknadspolitiskt program i Arbetsmarknadsstyrelsens regi. Den
mdojligheten upphorde under hosten 2006.

Kommunerna har haft ett ansvar for att folja upp och utvardera insatserna inom ramen for
Kompetensstegen. Enligt Kommittén fér Kompetensstegen ska utvarderingen kunna besvara
tva fragestallningar:

’Har de olika insatser som kommunen startat med hjélp av medel fran Kompetensstegen lett
till kompetensforstarkningar hos personalen?

Har kompetensforstarkningarna hos personalen lett till forbattringar for de aldre?™*

Kort presentation av Kompetensstegen i Uppsala

Uppsala kommun har for olika kompetens-/ kvalitetsutvecklingsaktiviteter ansokt om statliga
medel fran Kompetensstegen vid fem ansokningstillfallen och sammanlagt erhallit drygt 18
miljoner kronor, att anvandas under aren 2006- 2008. Merparten av de sokta medlen har
beviljats. Samtliga vardgivare som pa uppdrag av Aldrekontoret (uppdragskontor)/ Uppsala
kommun utfort vard och omsorg for éldre har pa olika satt omfattats av aktiviteterna. De olika
vardgivarna som varit aktuella under aren 2006- 2008 &r, Aleris aldreomsorg, Stiftelsen

® Vagledning vid utvardering av Kompetensstegen, Kommittén fér Kompetensstegen, 2006



Andreas Ands minne, Attendo care AB, Carema aldreomsorg AB, Diakonistiftelsen
Samariterhemmet, Férenade care AB samt Produktion vard och bildning Uppsala kommun.
Vard -och omsorgsverksamheten omfattar i stora drag vardboende, hemvard och jour och
stodverksamheter. Totalt antal anstallda i dessa verksamheter ar ca 2780 personer.

En projektorganisation formerades for arbetet med Kompetensstegen i Uppsala. Den utgdrs
av:

Styrgrupp
e Direktor, Aldrekontoret, Uppsala kommun*
e Personaldirektor, Kommunledningskontoret, Uppsala kommun
e Chef, dldreomsorgen, Produktion vard och bildning, Uppsala kommun
e Regionchef, Attendo Care AB

Projektledning

e Projektledare, Aldrekontoret, Uppsala kommun
e Projektadministrator, Aldrekontoret, Uppsala kommun

Referensgrupp

Enhetschef, Aleris aldreomsorg

Enhetschef, Attendo Care AB

Enhetschef Carema &ldreomsorg AB

Chef, Diakonistiftelsen Samariterhemmet

Enhetschef, Forenade Care AB

Utvecklingsledare, Produktion vard och bildning, Uppsala kommun
Chef, Stiftelsen Andreas Ands minne

Projektledningen och referensgruppen har traffats kontinuerligt, ca en gang per manad, under
aren 2006- 2008. Har har en dialog forts om for dldreomsorgen gemensamma behov av
kompetensutvecklingsinsatser, oberoende av driftsform, som sedan har resulterat i
samordnade ansokningar om statliga medel fran Kompetensstegen. Respektive vardgivare har
aven utifran sina specifika behov formulerat ansokningar angdende egna planerade
kompetensutvecklingsinsatser.

Projektledningen har sammanstallt/ samordnat ansdkningarna och lyft dem vidare till
styrgruppen for dialog och beslut. Kommunstyrelsens ordférande har slutligen formelit
undertecknat ansdkningarna innan de l&mnats vidare till Kommittén for Kompetensstegen.

For att informera om vad som varit aktuellt och sprida erfarenheter av olika satsningar inom
ramen for Kompetensstegen i Uppsala har projektadministratoren uppdaterat information om
Kompetensstegen i Uppsala, pa Uppsala kommuns hemsida. I informationen har bl.a. ingatt
presentationer av de olika aktiviteterna/ utbildningarna och intervjuer med nagra av
deltagarna.

* Under &r 2008 representerades Aldrekontoret av kontorets uppdragchef.
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Utbildnings-/ utvecklingsinsatser under aren 2006- 2008

Nagra av utbildnings-/ utvecklingsinsatserna har varit gemensamma for samtliga vardgivare,
en utbildning gemensam fér de privata vardgivarna, andra aktiviteter har genomforts specifikt
hos respektive vardgivare.

Samtliga vardgivare:

- Validering och kompletteringsutbildning, inom ramen for Omvardnadsprogrammet,
vuxenutbildning, 1250 gymnasiepoang

- Handledningsmetodik/ mentorskap, tio dagar

- Samordnad vardplanering gemensamt med Uppsala lans landsting®

Samtliga privata vardgivare
- Specialistutbildning i demensvard, Silviasysterutbildning, 60 hégskolepoang

Attendo care AB
- Projekt rehabiliterande arbetssatt, fallprevention, kroppsskola och forelasningar

Diakonistiftelsen Samariterhemmet
- Livsmedelshygienutbildning, tva halvdagar
- Seminarier i demensvard®

Uppsala Produktion vard och bildning

- Chefsutveckling- Att leda i konkurrensutsatt verksamhet
- Demensvardsutbildning, tre dagar

- Fallpreventionsprojekt

- Fortbildning for kvalitetsombud

- Perspektiv pa social omsorg, 7,5 hdgskolepoéang

Aldrestodsenheten, Aldrekontoret

- Utbildning i bemdtande, fyra dagar

- Fordjupningsutbildning i sociallagstiftning, tre dagar
- Utbildning i kulturkompetens, en och en halv dag

| de olika aktiviteterna har sammanlagt 2800 personer deltagit, varav samma personer kan ha
deltagit i flera aktiviteter. | de elva olika utbildnings-/ utvecklingsinsatserna har antalet
deltagare som inkluderats i denna utvardering varierat fran ndgon enstaka individ fran en
arbetsplats till att hela verksamheten ingatt.

Utgangspunkter for utvarderingen

Utvardering kan ske pa manga olika satt. Utgangspunkten &r sjalvfallet vad det ar som ska
utvarderas. | det hér fallet handlar det om utvardering av utbildnings-/ utvecklingsinsatser. De
olika aktiviteter som har utvarderats varierar med avseende pa syfte, innehall och omfattning.
Det gemensamma for de olika aktiviteterna har i stora drag varit syftet att forstarka
kompetensen hos dldreomsorgens medarbetare, dels genom att tillféra ny kunskap/ fakta inom

® Utvaderingen har inte omfattat projektet angdende den Samordnade vardplaneringen. Den utvérderingen har
bekostats av andra erhallna medel fran Kompetensstegen.
® Den har utvarderingen har inte omfattat seminarierna i demensvard.
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omradet, men aven att utveckla bemdtande, forhallningssatt och attityder i forhallande till de
aldre och anhdériga som ar i fokus och de méter i sitt arbete. Att genom utvérdering kunna
faststélla och tydliggora exakta effekter och resultat av utbildningar av den karaktaren later
sig inte goras med enkelhet.

En teoretisk modell som utgjort en inspirationskalla i detta arbete presenteras nedan.

En utvarderingsmodell

Professor Donald L. Kirkpatrick har utvecklat en modell fér utvéardering av utbildning, ”The

four levels”’. Den har valts som utgéngspunkt for att illustrera resonemanget i utvarderingen

infor val av upplagg och utvérderingsmetoder och tolkas och beskrivs har pa ett Gvergripande
och forenklat satt. Modellen bestar av fyra nivaer.

Enligt modellen bor utvérdering av utbildning delas upp i fyra nivaer/ olika fokus:

1.reaktioner, vilka upplevelser har deltagarna av utbildningen, innehall, relevans for arbetet,
upplaggning, bra, daligt, synpunkter pa forbattringar osv.?

2. larande, vad har deltagaren lart sig, nya kunskaper, fardigheter, férandrade attityder?

3. omsattning i praktiken/ arbetet, fordndrat arbetssétt, har de nya kunskaperna anvants i
arbetet?

4. resultat, resultatet av utbildningsinsatsen och nyttan for verksamheten?

Enligt Kirkpatrick ar utvardering av alla nivaer viktiga och ska genomforas i namnd ordning
och valet av metoder sker utifran vilket fokus som ar aktuellt. Han papekar att man maste vara
medveten om vad det &r resultatet av de olika delarna faktiskt kan ge information om, annars
finns risk for att Gvertolka resultatet.

Kirkpatrick menar att det vanligaste férekommande ar att be deltagare vid slutet av en
utbildning att fylla i en kursvardering for att fa ta del av deltagarnas asikter om uthildningen.
Han kallar kursvérderingarna for ”Positive reactionsheets” och menar att de ofta ger bra och
onskade bilder, men att de ocksa ger vardefull information om hur innehall och upplagg
upplevts av deltagarna. Det ger ocksa underlag fér om utbildningen var relevant, om den bor
utvecklas eller laggas ned, men den sdger ingenting om sjélva nyttan av den.

For att fa en uppfattning om vilket larande som skett kan olika metoder anvandas som provar
deltagarens kunskaper, via prov och tester av olika slag. Niva ett och tva kan vara uppfyllda,
upplevelsen av utbildningen var positiv och deltagaren hade lart sig det férvantade. Det
behdver inte innebéra detsamma for niva tre, att de nya kunskaperna och fardigheterna
kommit till anvandning i vardagsarbetet.

Om de nya kunskaperna och fardigheterna ska komma till anvéndning eller ej ar enligt
Kirkpatrick beroende av flera andra faktorer. For att det ska vara mojligt &r enligt Kirkpatrick
bl.a. beroende pa utbildningens innehall, om det ar relevant for arbetet och om det motsvarar

! Kirkpatrick, D.L. & Kirkpatrick J.D. (2006), Evaluating training programs, (third edition) - The four levels.
San Francisco, CA, Berrett-Koehler Publishers, Inc.
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verksamhetens behov. Det &r d&ven nddvandigt att medarbetaren sjalv vill férandra sitt
forhallningssatt/ arbetssatt, anvanda de nya kunskaperna och veta hur och vad att gora.
Klimatet pa arbetsplatsen maste vara bra, framfor allt handlar det enligt Kirkpatrick mycket
om chefens forhallningssatt. Har kan bade enkater och intervjuer vara lampliga metoder och i
vissa fall observationer. Om det ar mojligt kan utvardering ske bade fore och efter en
utbildning for att se om arbetssatt/ attityder forandrats efter utbildningen och de nya
kunskaperna anvénts i arbetet. Utvarderingen kan ge en bredare bild om &ven chefer och
kollegor involveras i utvarderingen. Utvardering kan enligt Kirkpatrick dven ske enbart efter
utbildningen genom att stélla fragor om hur deltagaren sjalv upplevt forandringar i sitt
arbetssétt efter utbildningen och om de nya kunskaperna kommit till anvéndning.

Resultatet och for verksamheten nyttan av utbildningen kan enligt Kirkpatrick vara valdigt
svart att avlasa med sakerhet. Upplevda positiva resultat kan bero pa manga andra faktorer,
men om de tre forsta nivaerna i modellen &r uppnadda borde det pa nagot satt ha positiva
effekter pa resultatet, av det som ska astadkommas.

Nivaerna tre och fyra ar enligt Kirkpatrick svarare och mer tidskravande att genomféra an de
tva forsta nivaerna, vilket i sig kan vara orsaken till att det ofta endast ar niva ett och tva som
utvarderas. For att belysa niva tre och fyra kravs andra metoder utéver kursvarderingar och
prov for att testa kunskaper. For niva tre lampar sig bl.a. intervjun val som metod dar
mojlighet finns att ga lite djupare i resonemanget. Beroende av vad det &r for typ av resultat
som forvantas valjs metod for niva fyra. Om en utbildning syftar till tydliga resultat, att lara
sig nagot som konkret kan matas, nya tekniker, metoder for att t.ex. undvika fallolyckor hos
aldre, da gar det att via matningar fore och efter en utbildning mata resultat, som direkt kan
omsattas i ekonomiska termer. Om det handlar om utbildning med syfte att t.ex. fordndra
attityder och forhallningssitt, ge grundlaggande kunskaper inom omradet, ledarskap och
bemotande da ar det betydligt svarare att kunna avlasa faktiska resultat.

Utvardering av niva ett och tva bor enligt Kirkpatrick ske i direkt anslutning till utbildningen.
Utvardering av niva tre och fyra bor ske nar en tid forflutit efter utbildningen, sa att det har
funnits tid att tillampa det nya forhallningssattet och kunskaperna.

Kontrollgrupper kan enligt Kirkpatick anvandas for jamforelser om det sa ar lampligt och
genomforbart. En grupp deltar i den aktuella utbildningen, en experimentgrupp, en annan
grupp, kontrollgrupp, deltar inte i utbildningen. Jamforelser genomfors sedan pa olika satt
mellan de olika grupperna. Syftet med kontrollgrupper &r att fa sakrare underlag for att kunna
pavisa faktiska effekter av utbildningen. Kirkpatrick papekar dock att det forutsatter att
grupperna som jamfors ar totalt identiska i alla avseenden vilket ar svart och narmast omajligt
att astadkomma.

Kirkpatrick betonar att det &r svart att med hjalp av en utvardering med sékerhet pasta att en
specifik uthildningsinsats bidragit till ett forandrat beteende eller resultat i arbetet. Det gar
helt enkelt inte. Men enligt Kirkpatrick kan det ge en vagvisning om vad en utbildning
resulterat i och, att det ar béattre att géra nagonting &n ingenting alls.

Utvarderingens fokus

I den hér utvarderingen har utbildningsdeltagarnas erfarenheter och uppfattningar om
utbildningarnas innehall studerats, men det har inte varit den enda och huvudsakliga
ambitionen. Resultatet fran nagra av de olika genomférda kursvarderingarna visade att
deltagarna dver lag var mycket positiva till utbildningarnas innehall och genomférande och att
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de upplevde sig ha fatt forvantade kunskaper, men det framgick inte om och hur de nya
kunskaperna hade tagits till vara och kom till anvandning i arbetet.

Enligt Kirkpatricks resonemang om utvérdering av utbildning &r det svart att fanga hur
utbildning paverkat beteenden och forhallningssatt och hur nya kunskaper i praktiken tagits
till vara och det ar dessutom beroende av manga olika faktorer. Med utgangspunkt i
Kirkpatricks resonemang har utvarderingen till stora delar kommit att fokusera kring vilka
forutsattningarna varit for larande och for att astadkomma kunskapsutveckling och
kunskapsanvandning i ett mer langsiktigt perspektiv. Detta angreppssatt valdes ocksa utifran
det faktum att utvarderingen i sig skulle gagna, vara en del i det langsiktiga larandet i
kommunen. Genom att fokusera pa utbildningsdeltagarnas erfarenheter av hur kunskapen
kommer verksamheterna till godo, hinder och goda forutsattningar att sa sker, var tanken att
denna utvardering i framtiden skall kunna anvéndas som underlag nér nya utbildningsinsatser
planeras och genomfdrs. Genom att de utbildningsdeltagare som ocksa deltagit i
undersokningen pa olika satt inom ramen for utvarderingen givits tillfalle att reflektera kring
forutsattningarna for kunskapsanvandningen har tankar och idéer ocksa véckts hos enskilda
personer. Genom att lagga tyngdpunkten pa en diskussion om vilka forutsattningar som
paverkar om kunskap kommer till anvandning kan lardomar dras av vad som kravs for att
insatserna ska leda till forbattringar for de aldre. | den hér utvarderingen har inte genomfoérts
nagra brukarundersokningar. Brukarperspektivet har hela tiden hallits levande genom att
verksamheternas medarbetare pa olika satt har fatt ge sin bild av hur de tror att
kompetensutvecklingssatsningarna kommer de &ldre till del.

| foljande avsnitt presenteras de metoder som anvants i utvarderingen.

Metod

Utvarderingen av de elva olika utbildnings-/ utvecklingsinsatserna har gatt till pa olika satt
beroende av vad det varit for slags syfte, insats, omfattning och vilka yrkesgrupper som
deltagit. Varje delprojekt har utvarderats i relation till Kompetensstegens mal och de mal som
ar uppsatta for respektive utbildnings-/ utvecklingsinsats. Detta tillsammans med
utvarderingens fokus pa forutsattningar for larande, kunskapsutveckling samt langsiktig
kunskapsanvandning har styrt valet av metod. For en del av utbildnings-/
utvecklingsinsatserna har flera metoder anvants. De dvergripande fragestallningarna har dock
i stora delar inkluderat samma temaomraden dvs. upplevelsen av insats och larande,
forutsattningar for kunskapsutveckling och kunskapsanvandning, betydelsen for deltagaren,
arbetslaget och for de aldre och anhoriga.

Malgrupper

Den stora malgruppen for de olika utbildnings- och utvecklingsinsatserna har varit
vardbitraden och underskoterskor hos de olika vardgivarna och det &r ocksa den grupp som
varit foremal for och deltagit i storst utstrackning i olika delar av utvarderingen. | dvrigt har
aven chefer och annan specialistutbildad personal ( arbetsterapeuter, sjukgymnaster och
sjuskoterskor) i viss utstrackning deltagit i olika aktiviteter och medverkat i utvarderingen.
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Metoder som anvants i utvarderingen

Kursvarderingar

| utvéarderingen har i olika omfattning tagits del av kursvarderingar som genomforts av
vardgivare eller utbildningssamordnare, dels for att fa en uppfattning om deltagarnas
upplevelser av utbildningen, men ocksa for att fanga fragestéllningar att “borra vidare” i vid
efterféljande intervjuer.

Enkéater

Enkaten har anvéants som metod i nagra utvarderingar, dar utbildnings-/ utvecklingsinsatsen
varit tydligt avgrénsad och uppféljningen var lampad for enk&ten som metod. Enkat som
metod for datainsamlingen har dven anvants da det av olika anledningar inte har varit mojligt
for verksamheter att avsétta tid for att medverka vid intervjuer.

Intervjuer

Utvarderingen har dven haft som ambition att studera vad som hént efter de olika
utbildningarnas/ projektens genomforande, hur forutsattningarna sett ut for
kompetensutveckling och om de nya kunskaperna kommit till anvandning i arbetet. Tanken
var att ga lite djupare i resonemanget och fokusera pa de mer langsiktiga effekterna av de
olika aktiviteterna, den fortsatta planeringen for hur att ta till vara nya kunskaper och
forutsattningar for ett kontinuerligt larande i arbetet. Har valdes intervjun som lamplig metod.
Intervjuer har genomforts med bade enskilda personer och grupper. | nagra av utvarderingarna
har intervjuer genomférts med enskilda personer och grupper som har foljts éver tid med
uppfdljande intervjuer. Intervjuerna har varit semistrukturerade och utgatt fran i forvag
faststallda teman. Intervjuerna har utgatt fran informanternas erfarenheter och har vid sidan av
syftet att vara informationsinsamlande dven erbjudit de deltagande méjlighet till reflektion
och larande. Det har varit en tidskrdvande metod, men den har gett upphov till ett rikt och
omfattande material att studera. Samtalen spelades in pa band dels for att inte missa vardefull
information och dels for att tid inte skulle behdva dgnas at att behéva anteckna under
intervjuns gang. Intervjuerna transkriberades i sin helhet. Att skriva ut intervjuerna har varit
tidskrdvande, men gjordes for att det forvantades ge ett stort underlag for fortsatta analyser.

Dagboksanteckningar

Deltagare i en uthildnings- / utvecklingssatsning har fort dagboksanteckningar utifran ett
aktuellt tema, som senare foljts upp via reflekterande samtal och intervjuer.

Strukturerade fokusgrupper®

For att fa ta del av manga personers synpunkter utifran specifika fragestallningar, av intresse
for utvarderingen, anvandes en metod for strukturerade fokusgrupper vid ett antal tillfallen, i
stora respektive sma grupper. Férdelen med metoden som den anvandes i de har
sammanhangen var att alla i en grupp fick mojlighet att komma till tals.

Metoden lardes dven ut till ndgra grupper, som sedan i sin tur genomférde motsvarande
évningar i sina egna arbetsgrupper. Fragestéllningen de fick med sig att anvanda i sina
arbetsgrupper var av intresse for utvarderingen. Resultatet levererades till utvarderingen.

8 Den strukturerade formen av fokusgrupp var inspirerad av Obert Christina & Forsell Monica (2002),
Fokusgrupp- ett enkelt satt att méta kvalitet, Kommunlitteratur, Hoéganés
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Samtidigt fick de utbildade med sig en metod att fortsattningsvis kunna anvanda vid andra
tillfallen i arbetslagen utifran den egna verksamhetens behov.

Utvarderingens omfattning

Att involvera samtliga 2800 personer som deltagit i de olika aktiviteterna, évriga kollegor och
chefer har inte varit mojligt inom ramen fér den har utvarderingen. Under aren 2007- 2008
har anda sammanlagt drygt 500 personer fran de olika vardgivarna pa olika satt involverats
och medverkat i utvérderingen. Av dessa personer har 92 personer deltagit vid olika
intervjuer, 161 personer har deltagit i genomférda strukturerade fokusgrupper och 282
personer har ingatt i de olika enkatundersokningarna.

Textmaterialet i datainsamlingen har varit omfattande och uppgar till ca 700 sidor i form av
utskrivna intervjuer, sammanstallda enkéatresultat och material fran de strukturerade
fokusgrupperna.

Analys

Materialet som pa olika satt samlats in har analyserats var for sig utifran varje enskild
utbildnings-/ utvecklingsaktivitets syfte. Resultaten av dessa analyser har sedan legat till
grund for nasta fas i analysarbetet, att identifiera aterkommande teman av betydelse for
forutsattningarna for kunskapsanvandande.

Intervjuerna som genomforts i utvarderingen har varit av kvalitativ natur. Det innebar att
resultatet av dessa intervjuer inte kan generaliseras i kvantitativa termer.

Ovriga aktiviteter inom utvarderingsuppdraget

Utover arbetet med datainsamlingen i utvérderingen har jag vid ett flertal tillfallen traffat
referensgruppen och styrgruppen for information och aterkoppling om laget i utvarderingen.
Jag har aven vid nagra tillfallen medverkat vid projektledningens moten med
pensionarsorganisationer och fackliga organisationer.

Jag har ingatt i ett natverk, som har bildats pa initiativ av Regionférbundet, mellan lanets
kommuner, for erfarenhetsutbyte i utvarderingsprocesserna. Ledare for detta natverk har varit
fil.dr. Marianne Winqvist.

Metodproblem

Verksamheternas medverkan

Enligt uppdragsavtalet skulle utvarderingen ses som en del i larandeprocessen och ske i
samverkan med och med medverkan fran de verksamheter som skulle utvarderas. En
forutsattning for det var att syftet med utvarderingen var férankrat i verksamheterna och att
det for utvarderingen fanns mojlighet att avsétta tid for moten med olika medarbetare. Manga
av de planerade intervjuerna har inte gatt att genomfora som tankt. Det har varit svart att fa
kontakt med de personer som t.ex. lottats ut slumpvis till olika intervjutillféallen. Det géaller i
olika grad inom samtliga yrkesgrupper som varit aktuella for utvarderingen. Forfarandet har
fatt upprepas vid ett flertal tillfallen. Inbokade méten har fatt stéllas in, p.g.a. att motet glomts
bort av de inbjudna eller att annat prioriterats utan att information om detta har lamnats. Om
detta har berott pa tidsbrist, ointresse eller annat har inte alltid framgatt.

Vardbitraden och underskoterskor har varit svara att na direkt via e-post eller telefon, sa
ibland har kontakt tagits via deras chefer for vidare befordran och forfragan till deras
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medarbetare. Det har inte varit helt ovanligt att de som kommit till intervjuer som formedlats
via deras chefer helt saknat vetskap om syftet med motet och intervjun. Har kan man fraga sig
hur forankring skett i organisationerna av utvarderingen som skulle genomforas.

De har svarigheterna, att na ut till och rekrytera medverkande i utvarderingen, har resulterat i
att i vissa undersokningar har ett mycket begransat antal personer intervjuats medan det i
andra har varit ett storre antal.

Flertalet av dem som pa olika sétt deltagit i utvarderingen har varit mycket engagerade och
formedlat sina upplevelser och erfarenheter av satsningarna och bidragit med for
utvarderingen vardefulla synpunkter. En fraga att stélla sig i de fall bortfallen varit stora &r
hur representativa de som deltagit ar for samtliga kollegor som deltagit i respektive
utbildnings-/ utvecklingsinsats.

Betydelsen av chefers installning till utvarderingen

Forhallningssattet och installningen till utvarderingen hos enhetscheferna har ocksa till viss
del varierat. Vissa enhetschefer har svarat direkt pa forfragningar via e-post eller telefon, har
varit positiva bade till att de sjalva och medarbetare medverkat i utvarderingen. Andra
enhetschefer har varit svara att na eller inte gatt att fa kontakt med 6ver huvud taget och har
inte heller majliggjort foér medarbetare att medverka i utvarderingen. Noteras kan att det finns
enhetschefer och personer ur andra yrkesgrupper som har en personlig e-postadress som
aldrig l&ser sin post.

Forutsattningar i hemvard respektive vardboende

En aterkommande iakttagelse i utvarderingen har varit att det 6ver lag ar svarare att fa kontakt
med och samla verksamma inom hemvard &n inom vardboenden. Ambitioner och intresse kan
ha funnits att medverka men det har i manga fall varit nast intill omojligt att avsatta tid for
moten. Hemvarden ar darfor daligt representerad i utvarderingen, vilket kan ha betydelse for
resultatet.

Konfidentialitet

Allt material som inh&mtats i datainsamlingen har behandlas konfidentiellt. Inkommet
material har endast jag som utvarderare tagit del av. Dér sa har varit mojligt har kontakt tagits
direkt med de personer som valts ut for intervjuer. Undantag har gjorts, déar det endast har
varit mojligt att fa kontakt med den utvalda personen via hans/ hennes chef.

Enkéatundersokningarna i utvarderingen har i de flesta fall kommunicerats via e-post direkt till
samtliga berorda, med en uppmaning att besvara enk&ten med vandande e-post.
Svarsfrekvensen har i manga fall varit 1ag, aven efter flera paminnelser. Om bortfallet berott
pa ointresse att svara eller pa att det av enkatsvaret framgatt vem som varit avsandare ar
osakert. | nagra fall skickades en ytterligare paminnelse ut via vanlig postgang, med en
uppmaning att besvara enkaten och skicka tillbaka den i ett bifogat frankerat kuvert, vilket da
skedde helt anonymt. Det resulterade i att nagra fler besvarade enkéten.

Lamplighet i tidpunkt

De genomforda strukturerade fokusgrupperna med deltagare i validerings- och
kompletteringsutbildningarna genomférdes samtliga vid slutet av utbildningen, de flesta néar
nagra dagar aterstod av utbildningen. Vid ett tillfalle genomfordes 6vningen i samband med
kursavslutningen. Erfarenheten av det gav en insikt om det olampliga i valet av tidpunkt. Det
var svart att engagera de studerande i den aktuella fragestallningen. De hade samtliga, av

17



forklarliga skél, redan “checkat ut” och var enbart inriktade pa att erhalla betyg, brosch och att
fa fira examen. Detta ar en insikt att ta med sig. Ar det risk for att situationen ar densamma
vid utdelandet av de sedvanliga kursvarderingar som i regel lamnas ut vid kursavslutningar
och liknande sammanhang?

Rollen som utvarderare

Slutligen en fraga som jag har reflekterat Gver ar min roll som utvarderare. Jag har tidigare i
manga ar pa olika satt varit verksam och engagerad inom dldreomsorg och arbetat med
kompetensutvecklings-/ kompetensforsorjningsfragor i Uppsala kommun. Vad det skulle
kunna ha for betydelse for genomfdérandet av utvarderingen var nagot jag inledningsvis
funderade 6ver eftersom flera vardgivare utéver kommunens egen produktion omfattades av
Kompetensstegsatsningen. | utvarderingsuppdraget har inte ingatt att jamfora de olika
vardgivarna pa nagot satt. For att tydliggora detta och samtidigt ta reda pa vilka forvantningar
och eventuella farhagor om min roll som fanns hos involverade vardgivare togs detta upp vid
de inledande intervjuerna med respektive deltagare i referensgruppen. Ingen av
representanterna sag nagra problem angaende detta.

Utvarderingens resultat

Delprojekten

Har foljer inledningsvis en kort sammanfattande presentation av resultatet fran
utvéarderingarna av de olika utbildnings-/ utvecklingssatsningarna. Syftet har varit likartat for
utvardering av de olika aktiviteterna. Det som studerats har till stora delar omfattat deltagares
erfarenheter av utbildnings-/ utvecklingssatsningen, upplevd betydelse for deltagaren sjalv,
arbetsplatsen och de aldre och anhoriga de mater i sitt arbete. En annan utgangspunkt har varit
Kompetensstegens kriterier for att erhalla sokta medel, men tyngdpunkten i utvarderingen har
syftat till att erhalla en djupare forstaelse av forutsattningarna for att de nya kunskaperna ska
komma till anvandning i arbetet i ett kort- och langsiktigt perspektiv.

For att fa information om bakgrund till de olika utbildnings-/ utvecklingssatsningarna
genomfordes vid utvérderingens borjan intervjuer med projektledningen for Kompetensstegen
i Uppsala och med de olika representanterna i referensgruppen.

| det foljande presenteras en kort sammanfattande beskrivning av de olika delprojekten. For
mer utforliga beskrivningar hanvisas till respektive delrapport.

Validering och kompletteringsutbildning, inom ramen for Omvardnads-
programmet

For tillsvidareanstallda medarbetare som saknat grundlaggande vardutbildning for sitt arbete
har utbildning genomforts inom ramen fér Omvardnadsprogrammet pa gymnasieniva.

Programmet har omfattat de teoretiska kunskaper som &r nationellt giltiga for arbete inom
vard och omsorg for aldre. Uthildningen har omfattat 1250 poang i det gymnasiala
Omvardnadsprogrammet, varit forlagd dver nitton veckor och integrerats med arbete pa den
ordinarie arbetsplatsen. Utbildningarna har upphandlats av utbildnings- och konsultforetaget
Kompetensutvecklingsinstitutet. Totalt har 243 personer, i tio olika grupper, genomgatt
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utbildningen. Utbildningen har omfattat tolv olika delkurser varav validering® av tre av
kurserna har skett for samtliga deltagare. Beroende pa erfarenhet har ytterligare kurser kunnat
valideras.

Forvantade effekter

’Genom hojd grundkompetens ska medarbetarnas kunskap och medvetenhet dka sa att
brukarna ges optimala méjligheter till ett meningsfullt och tryggt liv med hog kvalitet pa
vard- och omsorgsinsatser.”

Till foljd av kompetenshajningen forvantas ocksa dkade forutsattningar for medarbetarna
att utdva ett utvecklat medarbetarskap; att vara aktiva och delaktiga i utvecklingen av
arbetsforhallanden, arbetsuppgifter, arbetsklimat samt i sin egen utveckling. Samverkan med
kollegor och arbetskamrater ar utgangspunkt for teamarbete vilket ar betydelsefullt i arbetet
kring den enskilde.”” *°

Metod

| utvarderingen har tagits del av genomférda kursvérderingar fran tidigare avslutade kurser for
att fa underlag for den fortsatta utvarderingen. Information om utbildningens innehall och
upplégg inhdmtades vid en intervju med en av kursledarna. Semistrukturerade gruppintervjuer
har genomforts med fyra enhetschefer som hade medarbetare som deltagit i utbildningen och
med fyra av dem som deltagit i utbildningarna. Vid intervjuerna aterkom funderingar om hur
forutsattningarna bor se ut pa arbetsplatserna for att kompetensutvecklingsinsatser rent
generellt ska komma till nytta i arbetet. For att fa ta del av ytterligare synpunkter kring detta
genomfordes ett antal strukturerade fokusgrupper'* med drygt hundra deltagare i samband
med kursavslutningarna.

Resultatet av utvarderingen och nagra reflektioner

Resultatet av utvarderingen visar att de intervjuade deltagarnas upplevelser av utbildningen ar
dvervagande mycket positiva. Utbildningen har varit kravande, men har enligt de intervjuade
kants meningsfull och rolig och lett till nya vérdefulla kunskaper for arbetet inom
aldreomsorgen. Samtliga intervjuade medverkande i den har utvarderingen &r 6verens om att
sjalvfortroendet i yrkesrollen och arbetet pa ett positivt satt har starkts patagligt hos de som
deltagit i utbildningen. Det dverensstammer ocksa med det som framkommit i de
kursvarderingar som genomforts av en av de aktuella arbetsgivarna, Produktion vard och
bildning.

Bade de intervjuade enhetscheferna och deltagarna anser att det ar positivt om fler pa varje
arbetsplats gar utbildningen. Det ger en gemensam bas i verksamheten, dkar forstaelsen for
arbetets inriktning, forbattrar forhallningssattet till de aldre och utgor en bra grund for
nodvandig fortbildning. I utvarderingen framkommer att manga anstéllda har tidigare negativa
erfarenheter av utbildning och skola. Det kan vara en bidragande orsak till att avsta fran att
anméla sig till utbildning ndr mojlighet erbjuds. Darfor kan det vara viktigt att sprida de

®Valideringen har inneburit ett synliggérande och en metodisk bedémning/ vardering av en persons kunskaper
och fardigheter med utgangspunkt i kursmalen for vuxenutbildningen i Omvardnadsprogrammet pa
gymnasieniva.

19 Ansikan om statligt stod for kvalitets- och kompetensutveckling inom vard och omsorg om &ldre,
Aktivitetsbilaga B nr: 1 (2006)

1 Den strukturerade formen av fokusgrupp var inspirerad av Obert Christina & Forsell Monica (2002),
Fokusgrupp- ett enkelt satt att mata kvalitet, Kommunlitteratur, Hoganés

19



positiva erfarenheter som deras kollegor nu har som gatt utbildningen, infor kommande
utbildningssatsningar.

Det har i utvarderingen framkommit synpunkter pa och ifragasattande om varfor delkursen i
akutsjukvard inte ingatt i utbildningen. Det finns deltagare som hade férvantningar om att fa
lara sig ta blodprover, satta katetrar och dylikt. Nagra hade valt att ga utbildningen for att
sedan kunna soka arbete inom akutsjukvarden. En synpunkt som framkom i utvéarderingen var
forvantningar pa att utbildningen skulle ge underskaterskestatus, vilket de inte ansag vara
fallet p.g.a. avsaknad av delkursen i akutsjukvard.

Utbildningsprocess

Valideringen vid starten av utbildningen har stérkt de deltagare som intervjuats infér de mer
teoretiska avsnitten i utbildningen. De upplever sjélva att de successivt har vaxt och
utvecklats under utbildningens gang. Det har dven upplevts positivt att varva studier med
arbete och det har bidragit till att utbildningsprocessen blivit langre. Det har funnits
mojligheter att reflektera éver och i arbetet omsatta det de lart sig i praktiken, vilket i sig kan
antas utgora en bra forutsattning for larande.

De enhetschefer som medverkat i utvarderingen har i stort sett samma positiva upplevelse av
utbildningen och vad den resulterat i. De har dven upplevt att utbildningen har paverkat
arbetskamraterna positivt och att det har medfort ett 6kat intresse fran fler att ga utbildningen.

Kunskapsanvandning

De som deltagit i den héar utvérderingen ger en bild av att utbildningen har inneburit en
individuell utveckling och ett ”stort lyft” for de som deltagit i utbildningen. Oberoende av
vilken metod som anvants i utvarderingen framkommer samma saker vad géller vilka
forutsattningar som ar nédvandiga for att de nya kunskaperna ska komma till anvandning i
arbetet. Det handlar om chefens forhallningsséatt och attityder, att uppmuntra och stodja
medarbetaren och ge tidsméssigt utrymme for att fa anvanda sina nya kunskaper, vilket inte
alltid verkar vara fallet. Arbetskamraterna spelar ocksa en viktig roll i att acceptera och visa
intresse for de nya kunskaperna, vilket inte heller alltid &r sjalvklart. Det ligger enligt det som
framkommit i intervjuer och fokusgrupper med deltagare dven ett ansvar pa den enskilde
medarbetaren som gatt utbildningen att sjalv vilja anvanda de nya kunskaperna.
Sjukskoterskans betydelse pa arbetsplatsen har ocksa patalats som forvéantas handleda och ta
till vara den utbildades nya kunskaper.

Det ar alltsa inte enbart utbildningen som sadan som avgor huruvida de nya kunskaperna far
nagon betydelse for arbetet eller kommer till anvandning eller ej. Det ar uppenbarligen helt
andra faktorer som avgor hur det blir i praktiken.

Utbildningens betydelse for de aldre?

Det gar inte att utifran resultatet av den har utvarderingen dra nagra slutsatser om vilken nytta
utbildningen kan ha haft for de aldre som far stéd och insatser fran dldreomsorgen. Om den
bild som ges av deltagare och enhetschefer om en utbildning som bidragit till omfattande
individuell kunskaps- och kompetensutveckling stimmer, kan tyckas att det borde ge positiva
effekter for de dldre som har behov av insatser och stod. Har maste da de nédvandiga
forutsattningar ges for kunskapsanvéndning som ndmnts i utvarderingen, annars &r risken att
utbildningen endast resulterat i en individuell stimulans och kompetensforstarkning for den
enskilde medarbetaren som deltagit i utbildning.
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Handledningsmetodik/ mentorskap

Som bakgrund till denna utbildning angavs i ansokan till Kompetensstegen att &ldreomsorgen
star infor stora pensionsavgangar och att behovet av att behalla nuvarande medarbetares
kompetens ar stort. Syftet med utbildningen var att utveckla mentorer for att kunna behalla
medarbetare i dldreomsorgen och att locka nya. Malsattningen med utbildningen var enligt
ansokan:

’att mentorerna bl.a. skulle fa insikt i:
- positiva och negativa forebilder
- larande och olika inlarningsstilar
- kommunikation
- konflikthantering
- mentorns roll och chefens roll.””*?

Forvantade effekter var att &stadkomma béttre kontinuitet for brukare och medarbetare.

Utbildningen har omfattat tio heldagar, fordelade pa fem tillfallen, med nagra veckors
mellanrum. Den har upphandlats av utbildnings- och konsultféretaget
Kompetensutvecklingsinstitutet i Uppsala. Malgruppen for utbildningen var samtliga
yrkesgrupper i aldreomsorgen, men vande sig speciellt till medarbetare med lang
yrkeserfarenhet. Totalt deltog tjugo personer i utbildningen, fran fem olika vardgivare.
Overvigande delen av deltagarna har utgjorts av underskoterskor frén olika arbetsplatser.

Metod

For att ta del av férvantningar pa utbildningen och den planerade handledar-/
mentorsfunktionen genomfordes intervjuer individuellt med fyra enhetschefer som hade
medarbetare som deltog i kursen, samt med fyra deltagare. Fem olika vardgivare blev
representerade vid intervjuerna. Uppfdljande intervjuer genomférdes nér en tid forflutit efter
avslutad utbildning med tre av de tidigare intervjuade deltagarna.

Resultatet av utvarderingen och nagra reflektioner

Den sammanlagda bilden som ges i den har utvérderingen &r att utbildningen upplevts mycket
positivt av de intervjuade. Intervjupersonerna tycker att de lart k&nna 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 angelagen.

De intervjuade enhetscheferna var ocksa positiva till innehallet i utbildningen, sarskilt
avsnitten om kommunikation som upplevdes bidra med viktiga kunskaper for att kunna stodja
kollegor och anhériga i svara situationer.

Kunskapsanvandning

Nagra av de intervjuade deltagarna har pa olika satt kunnat anvanda sina nya kunskaper och
praktiserat sin nya funktion pa arbetsplatserna efter utbildningen. De har chefer som stéttar
och mojliggor funktionen och arbetskamrater som uppskattar den nya méjligheten till
reflektion och handledning.

De intervjuade deltagarna upplever samtidigt, i de kontakter de haft med andra kursdeltagare,
att forutsattningarna inte ser ut sa pa alla arbetsplatser.

12 Ansikan om statligt stod for kvalitets- och kompetensutveckling inom vard och omsorg om &ldre, 2007,
aktivitetsbilaga B nr:B2

21



Ett par av de intervjuade enhetscheferna hade missuppfattat vad utbildningen syftade till, de
hade uppfattat att den syftade till att utveckla funktioner for handledning av elever och
praktikanter. Enligt de intervjuade deltagarna hade de kurskamrater vars chefer inte var
inforstddda med vad utbildningen syftade till inte heller hade ndgra tankar om vad de nya
kunskaperna skulle kunna anvéndas till. En frdga man kan stélla sig ar varfor deltagarna
anmalts till utbildningen 6ver huvud taget. En forutsattning for att kunskaper forvarvade efter
en dylik utbildning ska komma till anvandning i arbetet &r, 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 hér.

Utbildningens betydelse for de aldre?

De intervjuade deltagarna 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 stdd till de enskilda &ldre och dess narstaende. Om
forutsattningar ges sa att denna funktion kan fortsatta och utvecklas och handledning och
reflektion i arbetet bli en naturlig del av arbetet skulle det kunna innebéra en utveckling som
stammer val dverens med Kompetensstegens allmanna utgangspunkter.

Specialistutbildning i demensvard, Silviasysterutbildning

Syftet med utbildningen var enligt ansdkan till Kompetensstegen att erbjuda underskoterskor i
aldreomsorgen mojlighet att erhalla en spetskompetens som vardare och handledare inom
demensvarden.

Utbildningen forvantades:

’ge fordjupade kunskaper om olika demenssjukdomar och fordjupade kunskaper, framfor allt
nar det galler bemotande och ett professionellt forhallningssatt. De natbaserade studierna
forvantas leda till ett 6kat intresse for att anvanda datorer, vilket enligt ansékan underlattar

natverksbyggande och sékande efter ny kunskap”. '3

Arrangdrer har varit Sophiahemmets hégskola i Stockholm och programmet har utvecklats i
samverkan med Silviahemmet i Stockholm. Studierna har omfattat 60 hogskolepoang och har
bedrivits pa distans fran hemorten, pa halvfart under fyra terminer. Antagningskravet for
studierna har varit underskoterskekompetens. Deltagarna har utgjorts av tio personer
verksamma inom aldreomsorgen i Uppsala, samtliga vid olika vardboenden hos privata
vardgivare. En person var den forsta fran dldreomsorgen i Uppsala som genomférde
utbildningen, 6vriga nio pabdrjade utbildningen en arskurs senare.

Metod

For att ta del av deltagarnas erfarenheter och tankar under tiden utbildningen pagick
genomfordes intervjuer vid tre tillfallen, med den enskilde deltagaren. For att folja de 6vriga
nio deltagarna inbjods samtliga till fyra olika sammankomster under tiden utbildningen
pagick. Vid samtliga moten fick deltagarna besvara en enkat med fragor som berérde deras
instélIning till att arbeta med personer med demenssjukdom. En strukturerad fokusgrupp
genomfardes med fragestallningen ”Vad behdver man vara bra pa for att gora ett bra jobb for
brukarna?” **

3 Ansékan om statligt stod for kvalitets- och kompetensutveckling inom vard och omsorg om &ldre, 2007,
aktivitetsbilaga B nr:B2

! Den strukturerade formen av fokusgrupp var inspirerad av Obert Christina& Forsell Monica (2002),
Fokusgrupp- ett enkelt satt att mata kvalitet, Kommunlitteratur, Héganés
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Sammankomsterna avslutades med en semistrukturerad gruppintervju utifran ett antal i forvag
utvalda teman.

Resultatet av utvarderingen och nagra reflektioner

Utvarderingen visar att deltagarnas upplevelser av utbildningen har varit 6vervédgande mycket
positiva. De tycker att de nya kunskaperna &r relevanta for arbetet och att de nya kunskaperna
ar direkt anvéndbara i vardagsarbetet. De demenssjuka aldre och deras anhoriga har varit i
fokus i utbildningen och den har bidragit till en annan forstaelse for deras situation.
Deltagarna kanner sig efter utbildningen sékrare i sin yrkesroll. De ansdg att de hade
tillrackliga kunskaper for sitt arbete innan de pabdrjade utbildningen, men som de patalade
vid besvarande av enkaterna och vid medverkan i de strukturerade fokusgrupperna sa tyckte
de i efterhand inte att det stamde.

Studier pa hogskoleniva var nytt for samtliga intervjuade deltagare. De upplevde att
utbildningen var tuff och att det stalldes stora krav pa deltagarna, men att det var helt
genomforbart. De skulle kunna tanka sig att studera pa hogskoleniva igen, nu nar de vet vad
det innebér. Datorn har blivit ett naturligt kommunikations- och hjalpmedel.

Deltagarna ansag att nivan pa kunskaper bor hojas i verksamheterna och att fler bor fa
mojlighet att delta i motsvarande studier pa hogskoleniva, men det finns enligt deltagarna en
radsla for hogskolestudier hos manga kollegor i verksamheterna, som de ansag vara obefogad.
Om studier pa hogskoleniva kommer att bli ett krav och mer vanligt forekommande alternativ
an tidigare i kontinuerlig fortbildning kanske man maste fundera dver hur att informera och
motivera medarbetare till att delta.

Deltagarna har i det stora hela &ven upplevt distansstudierna positivt eftersom de successivt
har kunnat préva och anvanda de nya kunskaperna under utbildningstiden. De ansag ocksa att
hogskolestudier inom aldreomradet kan bidra till en statushojning av yrket.

Kunskapsanvandning

De intervjuade var 6vertygade om att deras nya kunskaper kommer att komma till anvéndning
i arbetet pa olika satt. Nagon har redan fatt i uppdrag att informera och handleda kollegor. En
deltagare har redan under pagaende utbildning fatt vara med och starta en ny dagverksamhet
for personer med demenssjukdom. Chefen till en deltagare har meddelat att de i det foretaget
vill anvénda deltagarens nya kunskaper vid utveckling av nya gruppboenden. En deltagare
kommer pa sin arbetsplats att fa i uppdrag att entusiasmera och stédja elever och nyanstallda
och ska fa arbeta mer med aktiviteter for de demenssjuka aldre. En deltagare ska fa utbilda
kollegor pa andra enheter och foreldasa om anhdrigas roll.

De intervjuade papekade att det ar viktigt att ha stod bade fran sin chef och fran sina
arbetskamrater for att de nya kunskaperna ska komma till anvandning i arbetet och att det
mojliggors direkt, s att kunskaperna inte rinner ut i sanden. Samtliga intervjuade uttryckte en
onskan om att fa anvanda sina nya kunskaper och att efter utbildningen fa engagera sig i
utvecklings- och forandringsarbete pa olika satt inom demensomradet. Om det inte gar att
realisera finns risken enligt deltagarna sjélva att de soker sig till verksamheter dar det ar
mojligt.

Utbildningens betydelse for de aldre?

De nya kunskaperna deltagarna fatt genom utbildningen hade paverkat dem i hég grad och
bidragit till en annan instéllning och ett annat forhallningssitt till de aldre. Speciellt lyfte de
fram forstaelsen for de anhorigas situation. De upplevde sig ocksa i sina verksamheter se stora
brister i bemdtandet bade till de &ldre och till deras anhdriga. Eftersom deltagarna
representerat flera olika verksamheter finns kanske anledning att tro att situationen &r likartad
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pa flera andra enheter inom demensvarden och att atgarder maste vidtas for att forandra och
forbéattra i bemdtandet?

Projekt rehabiliterande arbetsséatt

Projektet har bestatt av tre delar, fallprevention, kroppsskola/ ergonomi och férelasningar/
fortbildning och har genomforts under de tre ar som medel beviljats fran Kompetensstegen.
Samtliga av Attendo Care AB:s medarbetare i Uppsala, ca 200 medarbetare vid sex olika
enheter inom hemvard och vardboenden, har omfattats av projektet.

Tva av verksamhetens sjukgymnaster har engagerats som projektledare.

Syftet med satsningen pa fallprevention var:

’att ge medarbetarna en okad kunskap och en medvetenhet i fallpreventivt arbete for att pa sa
satt minska antalet fall pd enheterna ”**°.

Arbetet med fallprevention skulle engagera hela teamet, samtliga yrkesfunktioner, pa
respektive enhet och skulle utga fran de av sjukgymnasterna utarbetade manualerna for det
fallpreventiva arbetet. Projektledarna har traffat samtliga arbetslag fér implementering och
stod i arbetet med fallprevention.

Syftet med kroppsskolan var:

’att se om man med utbildning av vardpersonal i kroppskannedom kan oka férmagan att
tillgodogora sig de olika forflyttningstekniker som finns och att kunna tillampa dem i
vardarbetet. Detta for att forebygga belastningsrelaterade skador bade akuta och
langsiktiga™ *°

Kroppsskolan har omfattat fem halvdagar, spridda 6ver tid. Kursen omfattar
kroppskannedom, hallning och stabilisering av den egna kroppen samt tillampning av detta i
olika forflyttningssituationer. Efter fyra manader har en uppféljning skett under en halv dag.
Fore utbildningen har samtliga fatt fylla i en smartskala, om egen upplevd smarta som sedan
foljts upp efter sex manader, ett ar respektive tva ar. Samtliga vardbitraden och
underskaterskor har deltagit.

Efter utbildningen har handledare/ forflyttningsombud utsetts pa varje enhet som ska ansvara
for att ge stéd och hjélp till kollegor att trdna och anvéanda sina nya kunskaper. De har sedan
fatt mer utbildning, tre dagar plus en dag, i olika lyfttekniker. En extern utbildare, LICO, har
engagerats for genomforandet.

Syftet med forelasningarna/ fortbildningen var att 6ka kompetensen hos medarbetarna.
Forelasningar skulle genomforas varje termin utifran olika teman som sedan enheterna skulle
arbeta vidare med.

Efter projekttiden ska arbetet med fallprevention vara integrerat med och utgtra en del av det
vardagliga arbetet i verksamheten. Det arbetssatt som formedlats i kroppsskolan ska vara
integrerat pa enheterna och det ska fortsattningsvis inga i introduktionsprogram for nyanstalld

> Ansékan om statligt stod for kvalitets- och kompetensutveckling inom vard och omsorg om éldre ,
Aktivitetshilaga B nr:5, 2005
18 Op. cit.
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personal. Forelasningar/ fortbildning utifran namnda teman ska efter projekttidens slut inga i
foretagets gemensamma kurskatalog.

Uppfoljning av antalet fall och de av medarbetarna ifyllda sméartskalorna kommer att
genomforas av projektledarna och presenteras i en separat rapport.

Metod

Intervjuer har genomforts med nitton olika representanter for verksamheten, individuellt och i
grupp. Inledningsvis intervjuades en av verksamhetscheferna och de bada projektledarna, for
att fa information om projektets bakgrund, innehall och upplagg.

For att fa ta del av medarbetares upplevelser av projektet som helhet intervjuades nagra
representanter for olika yrkeskategorier. Intervjuer har aven genomforts med nagra av de
utsedda forflyttningsombuden. Nagra av dessa har som ett led i utvarderingen dessutom fort
dagbok med anteckningar om och erfarenheter av funktionen som forflyttningsombud, vilket
gav ytterligare underlag fér teman infor intervjuerna.

Resultatet av utvarderingen och nagra reflektioner

Utvarderingen visar att de intervjuade Gver lag ar positiva till satsningen pa fallprevention och
att det arbetet nu till stora delar &r integrerat med arbetet i vardagen. Den har 6kat
medvetenheten om fallrisker hos de éldre, tydliggjort de olika yrkesrollerna och utvecklat
teamarbetet. Huruvida arbetet med fallprevention bidragit till farre fall hos de aldre har de
intervjuade svart att uttala sig om.

Utvarderingen visar att kroppsskolan upplevts mycket positivt av de intervjuade. De tycker
inte att satsningen har foréndrat sattet att arbeta i arbetslagen, det &r inte integrerat i arbetet,
men de upplever till viss del &nda att de blivit mer medvetna om hur man bér arbeta och att de
aldre far hjalp med béttre forflyttningar i dag.

Det som verkligen har uppskattats av samtliga av de intervjuade ar de foreldsningar som
genomforts under aren. De har varit tillgangliga for manga och berort angelagna aktuella
amnen.

Kunskapsanvandning

Omséttningen av enhetschefer och legitimerad personal har varit stor under projekttiden.
Arbetet med fallpreventionen har uppenbarligen fungerat bra d&nda. Kan det ha att géra med
att ansvaret for att det fallpreventiva arbetet genomférs har tydliggjorts? Enhetscheferna har
det 6vergripande ansvaret for att fallpreventionen genomfors enligt mallar och struktur och
sjukskaterskorna som fungerar som arbetsledare for omvardnadspersonalen har en central roll
i det praktiska genomférandet.

Nar det géller resultatet av kroppsskolan sa visar utvarderingen att integreringen i arbetet inte
har fungerat som ténkt. Samtliga medarbetare ska ha deltagit i utbildningen. Har har
forflyttningsombuden sedan fatt rollen att utbilda och utgora ett stod for sina kollegor i
arbetslagen, vilket inte har varit helt enkelt. Intresset fran enhetschefer har varierat och det
har varit svart att fa gehor hos sina kollegor. Rollen har for flera av dem varit otydlig och de
upplever sig ha saknat forutsattningar att utdva sin roll, vilket kan ha bidragit till att de har
slutat eller inte orkar engagera sig i detta.

Den verksamhet dér projektet som helhet enligt projektledarna har natt bast resultat ar vid det
vardboende dar enhetschefen varit densamma under projektaren. Forflyttningsombuden dar &r
enligt projektledaren ocksa de som ar mycket entusiastiska och aktiva i sin roll. Enhetschefen
utgor ett stod och all personal kénner till vad rollen som forflyttningsombud innebar.
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Personalomséttningen bland legitimerad personal har varit stor &ven hér, vilket i sig upplevts
jobbigt. Med nya befattningshavare foljer nya ambitioner, rutiner m.m. Den legitimerade
personalen har anda varit medveten om och stéttat forflyttningsombuden i sina roller.

Resultatet av den har utvarderingen visar att en viktig forutsattning for att lyckas med
utvecklingsarbete i dldreomsorgen ar att malsattning och syfte ar tydliggjort och kant for
samtliga och att enhetscheferna har ett sarskilt ansvar for att skapa nédvéndiga forutsattningar
pa respektive enhet. | det har projektet kan man fraga sig om samtliga enhetschefer har varit
inforstddda med vad kroppsskolan syftat till? Har forflyttningsombuden fatt forutsattningar att
fungera i sin roll? Har de fatt stod i sin roll och har tid avsatts for att de ska kunna ge den
handledning och sttd till kollegor som forvéntas?

Samtliga intervjuade uppger att det ar svart att lara gamla hundar sitta”. Det finns kollegor
som varken tanker eller vill &ndra sitt sétt att arbeta. Ar det upp till var och en att bestamma
eller ar det ndgot som ska omfatta alla? Aven det ar en chefsfraga att tydliggora?

| utvarderingen har ocksa framkommit att forutsattningarna enligt projektledarna att arbeta
med utvecklingsarbete ser olika ut i hemvard eller i vardboenden. Det &r svart att samla
medarbetare i hemvarden eftersom alla arbetar inom ett geografiskt omrade och inte finns
samlade i ett och samma hus. Ar det kanske s att det inte gr att genomféra férandrings- och
utvecklingsarbete pd samma satt i hemvard som vid vardboenden? Att det inte gar att forvanta
sig samma resultat i hemvarden med samma uppléggning av projekt som inom vardboenden?
Behdvs det andra resurser i hemvarden for att lyckas? Kravs en langre tid for genomférande i
hemvarden?

Projektets betydelse for de aldre?

Arbetet med fallprevention i det har projektet har enligt de intervjuade utgatt fran ett
brukarperspektiv. Forebyggande insatser ska bidra till att minska antalet fall hos de aldre och
darigenom minskat lidande. Arbetet med fallprevention har enligt alla utom en av de
intervjuade troligtvis bidragit till en sékrare vard och omsorg fér de dldre. Man &r mer
uppmarksam nu, arbetar mer systematiskt och mer observant pa risker att falla. Idag
undersoker man alltid bakgrunden till tidigare fall.

En annan dimension att ocksa uppmarksamma har &r att arbetet med fallprevention kan leda
till negativa konsekvenser for de dldre. VVad hander t.ex. med den aldres sjalvbestammande
om det rader delade meningar om hur den ldres bostad ska vara inredd? Om de aldre
upplever att de inte far ha de mobler och mattor som de sjdlva 6nskar? Kan det uppsta etiska
dilemman som borde uppméarksammas och i vilka fora finns i sa fall mojlighet att gora det?

Livsmedelshygien

Utbildningen i livsmedelshygien ingick i Diakonistiftelsens ansékan om ”Kompetenshéjning
for underskoterskor och vardbitraden inom demenssjukvard.

’Malsattning och forvantade effekter var ’hojd kompetens, utdkat engagemang och intresse
for arbetet hos medarbetarna. Mer motiverade medarbetare ger battre vard och omsorg till
vara vardtagare.”

Utbildningen &r en grundkurs i livsmedelshygien som omfattat tva halvdagar. Arrangér var

Anticimex. Kursen genomfordes, pa arbetsplatsen, i tva olika grupper under vintern 2006/
2007. Samtlig personal, ca 40 personer, som arbetar dag, kvall och natt har deltagit.
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Enligt Anticimex kursprogram skulle kursen ge grundldggande och praktiskt anvandbara
kunskaper i livsmedelshygien.

Metod
Kursdeltagarnas erfarenheter och synpunkter pa kursen samlades in med hjélp av en enkat,
nér en tid forflutit efter kursens avslut.

Resultatet av utvarderingen och nagra reflektioner

Resultatet av utbildningsanordnarens genomforda kursvérdering, i anslutning till
kursavslutningarna var évervagande positivt bade vad géller upplagg och genomforande och
uppfyllde i hog grad deltagarnas forvantningar pa kursen.

Enkatundersokningen inom ramen for den har utvarderingen genomfordes ett drygt halvar
efter genomford utbildning. Manga anger att de fatt en storre medvetenhet och kunskap om
livsmedelshygien och upplever den direkta nyttan av de nya kunskaperna, vilket kan tyda pa
att satsningen gav onskvard effekt.

Diakonistiftelsens malséttning och forvantade effekter av kursen var ”hojd kompetens, utokat
engagemang och intresse for arbetet hos medarbetarna . Enkatundersékningen ger en bild av
att detta har uppnatts.

Kunskapsanvandning

Enkatsvaren visar att manga anser sig ha haft goda kunskaper om livsmedelshygien innan
kursen, men att betydligt fler anser sig ha mycket goda kunskaper efter kursen. De exempel
som ges pa nya forvarvade kunskaper stammer val 6verens med kursens innehall.
Medarbetarna uppger att kursen bidragit till att de nu har en battre handhygien utan ringar och
klockor och dylikt. Detta stammer ocksa éverens med verksamhetschefens iakttagelser, som
sett dessa effekter av kursen direkt, hor att attityderna forandrats och att medvetenheten om
hygienen blivit hogre.

Verksamhetschefen ansag det viktigt att samtliga medarbetare, oavsett funktion, genomgick
kursen. Det har formodligen ocksa bidragit till att den fatt det genomslag den fatt.

Utbildningens betydelse for de aldre?

Utbildningen har genomforts verksamhetsnara och har utgatt fran ett brukarperspektiv,
atminstone i det avseendet att effekterna ar avsedda att gynna brukarna, d.v.s., de enskilda
aldre.

Nagon brukarstudie for att se eventuella effekter av utbildningen for de aldre har inte
genomforts. Flertalet medarbetare uppger hér att de upplever att de aldre har nytta av
utbildningen. De pekar pa en storre medvetenhet hos sig sjalva om vikten av hygien i
mathanteringen vilket bidrar till en sakrare vard for de aldre.

Chefsutvecklingsprogram- Att leda i konkurrensutsatt verksamhet

Bakgrunden till programmet var nya krav som stéllts pa verksamheten, bl.a. i form av
konkurrensutsattning , kundval och kostnadsanpassningar, vilket har skapat behov av att
samla verksamheten kring hur att klara av att bedriva god aldreomsorg. En viktig
forutsattning for att klara detta &r enligt verksamhetens ledning ett fungerande ledarskap och
att samtliga chefer involveras och ar delaktiga, eftersom det &r de som ska arbeta vidare med
och leda utvecklings- och implementeringsarbetet i arbetslagen.
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Syftet med programmet var:

att rusta aldreomsorgens enhetschefer att leda en verksamhet som upphandlas i
konkurrens- hur ska chefer och medarbetare lyckas?”

Malséttningen var att:

- ”lata cheferna ta del av och fa forstaelse for verksamhetens vision, affarsidé och
motto

- tafram ett antal verktyg som kan anvandas vid arbetsplatstraffar, planeringsmaten etc
for att implementera férandringsarbetet bland medarbetarna

- genom omvarldsbevakning och spaning inhamta kunskap om konkurrens och eget val

- skapa delaktighet i aldreomsorgens 6vergripande kvalitetsarbete.”

Ledarprogrammet har omfattat aterkommande seminarier, internat och forelasningar och det
har ”byggts pa” och samlat cheferna i hur att leda en verksamhet som &r konkurrensutsatt och
i forandring. Cheferna har fatt dgna sig at den nya inriktningen for verksamheten med vision,
affarsidé och motto. Tanken var sedan att enhetscheferna skulle arbeta vidare med
implementering av detta i sina egna enheter.

Ett par interna konsulter engagerades for att leda i och genomfdra delar av programmet under
dagarna. Samtliga fyrtio enhetschefer inom &ldreomsorgen har omfattats av programmet.
Utvarderingen omfattar de forsta delarna i programmet.

Metod

For att fa en 6vergripande bild av ledarprogrammet, bakgrund och uppléggning har intervjuer
genomforts med verksamhetens utvecklingsledare och med de interna konsulterna.

For att ta del av enhetschefernas erfarenheter och synpunkter pa programmet genomfordes en
enkatundersokning. Tjugosex av totalt fyrtio enhetschefer besvarade enkaten.

Resultatet av utvarderingen och nagra reflektioner

Resultatet visar, med reservation for bortfallet i enk&tundersdkningen, att enhetscheferna
tycker att det har varit en bra och nddvéndig satsning. De tycker att de har fatt en 6kad
kunskap och forstaelse for vad det innebér att arbeta i en konkurrensutsatt verksamhet och har
stérkts i sitt ledarskap.

Att samtliga chefer deltagit, fatt en forstaelse for verksamhetens inriktning och nu har samma
bas att utga ifran har enligt utvéarderingens resultat bidragit till en utveckling av den egna
professionen och sammanhallning kollegor emellan. Utvarderingen visar ocksa att manga av
enhetscheferna nu upplever sig vara tryggare i sin roll nar de nu vet vad kommunens
aldreomsorg star for, bade i motet med medarbetare och med de éldre och deras anhériga.
Upplevelsen av att ha getts mojlighet att utveckla sitt eget ledarskap och att ha blivit satsade
pa” har ocksa starkt den egna rollen och "koncernkénslan”. Att verksamhetens ledning, pa
alla nivaer, medverkat och deltagit i samtliga delar av programmet har upplevts positivt av
enhetscheferna. Det ger ocksa en tydlig signal om vikten av programmet.

Kunskapsanvandning

Flertalet enhetschefer upplever att det finns bra forutsattningar for att kunna arbeta med
verksamhetens Vision, Affarsidé och Motto. De tycker bl.a. att det finns engagemang, vilja
och delaktighet som ocksa har blivit storre i personalgrupperna efter att de som enhetschefer
deltagit i den har utbildningen. Det har skapat en tydligare malbild och en samsyn i
organisationen. Men det framkommer ocksa att det ar svart att kunna avsétta tid till detta
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eftersom det samtidigt ocksa pagar andra projekt och annat utvecklingsarbete som ocksa
ska prioriteras.

Hinder som ocksa upplevs bland nagra av enhetscheferna ar tidsbrist. De har for manga
arbetsuppgifter och for stora personalgrupper att na ut till for att skapa en samsyn i
organisationen. Ekonomin, for laga ersattningar fran uppdragsgivaren och
kostnadsanpassningar upplevs av nagra andra enhetschefer som hinder.

Det kan noteras att forutsattningarna for att i arbetslagen arbeta med implementering och
utveckling av verksamhetens inriktning kan se olika ut for olika enhetschefer. Alla har inte i
sin vardag och nérhet tillgang till kollegor for utbyte och stod. Som exempel kan ndmnas
enhetschefer som ansvarar for verksamhet under kvalls- och nattetid, dar det i praktiken ocksa
kan vara svart att samla personal eller pa landsbygden dar det ar langa avstand till andra
enheter. Har blir da for enhetscheferna gemensamt arrangerade sammankomester an viktigare
att fortsatta med som ett kontinuerligt inslag i arbetet, for utbyte kollegor emellan och for stod
och traning i chefsrollen. Detta har ocksa efterfragats av manga.

Utbildningens betydelse for de aldre?

En 6vervégande del av enhetscheferna tycker att utbildningssatsningen har haft betydelse for
de aldre. En motivering som lamnats av flera ar att den bidragit till att det blivit tydligare for
medarbetarna att brukarna star i fokus och det har ocksa arbetats med bemotandet till de aldre
vilket i sig, enligt enhetscheferna borde resultera i positiva effekter for de éldre.

Demensvardsutbildning
Malséttningen enligt ansokan till Kompetensstegen var:

’att hoja kompetensen hos medarbetarna sa att brukarna far god vard utifran de enskilda
behoven™.

Inriktningen var att medarbetarna skulle fa utékade kunskaper i demensvard. Fokus skulle
ligga pa att fa forstaelse for individen vilket skulle bidra till ett bra och professionellt
bemotande. Utbildningen forvantades leda till en 6kad kunskap om demens och darmed storre
trygghet i motet med brukare med demenssjukdom och deras anhdériga.

En extern konsult, Kerstin Lundstrém, Octopus, har genomfort utbildningen som har omfattat
tre kursdagar, forlagda under tre veckor, med en heldag per vecka. Kurserna har genomforts i
form av forelasningar och seminarier. Tio kurser planerades for perioden 2006- 2008, med 25
deltagare per kurs. Malgrupp har varit ca 250, av Vard och bildnings ca 1800 medarbetare
inom aldreomsorgen, i forsta hand medarbetare inom Vard och bildnings nystartade
demenscentrum och nya demensenheter, men dven medarbetare fran évriga vardboenden och
hemvard. Overvagande delen av deltagarna har utgjorts av vardbitraden och underskoterskor.
| kurserna har deltagarna kommit fran olika arbetsplatser.

Metod

| utvarderingen har tagits del av sammanstallningar fran kursvarderingar, som genomforts av
arbetsgivaren, Produktion vard och bildning, vid kursavsluten for den har kursen i
demensvard. For att ga lite djupare i resonemanget och fokusera pa de mer langsiktiga
effekterna av utbildningen valdes i den hér utvarderingen att genomfora ett par
gruppintervjuer, med sex av deltagarna, nér en tid forflutit efter kursavslutningarna.
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Resultatet av utvarderingen och nagra reflektioner

Kursvarderingarna som besvarades av deltagarna vid kursavsluten var éverviagande mycket
positiva. Kursdeltagarna upplevde i hdg grad att kursen motsvarat deras forvantningar och lett
till fordjupad kompetens om demens och demensvard. Resultatet av intervjuerna som
genomfordes nar en tid forflutit, ca ett halvar efter kurserna, gav samma bild. Kurserna har
engagerat deltagarna och vackt intresse for att fa lara sig annu mer. Trots att omfattningen av
utbildningen endast var tre dagar upplevde de intervjuade att de nya kunskaperna fortfarande
vid tiden for intervjuerna kandes aktuella och bidrog till stérre kunnande och trygghet i
yrkesrollen. Nagot som sakert bidragit till detta r att utbildningen utgick fran deltagarnas
vardag, med praktiska exempel som kéndes igen. Aven upplagget med tre dagar utspridda
over tid gav mojlighet till egen reflektion i arbetet.

Kunskapsanvandning

Nar det galler fragan om de nya kunskaperna tagits till vara pa arbetsplatsen sa &r bilden som
ges vid intervjuerna med deltagare delvis en annan &n den som framkom vid
kursvarderingarna i samband med kursavslutningen. Da var engagemanget och ambitionerna
stora. Val tillbaka pa arbetsplatsen upplevdes att det mest var att aterga till jobbet som vanligt.
Chefens och arbetskamraternas intresse, eller klimatet pa arbetsplatsen spelade stor roll, s&
aven om egna initiativ tagits eller inte.

Nar det handlade om hur deltagarna, rent generellt, sdg pa hur att ta vara pa ny kunskap pa
arbetsplatsen och hur att utveckla vidare blev det tydligt att forutsattningarna och
medvetenheten kan se valdigt olika ut pa olika arbetsplatser. Pa vissa arbetsplatser var det
sjalvklart med kontinuerligt utbyte och reflektion kollegor emellan, lokalt anordnad
fortbildning m.m. Pa andra arbetsplatser fanns varken intresse eller tid avsatt for motsvarande.
Ar det sé att forutsattningarna ser sa olika ut, personellt och ekonomiskt eller handlar det
ocksa om ett forhallningssatt? Hos chef? Hos medarbetare? Motsvarande skillnader framkom
vid fragan om anledningen till deltagandet i kurserna. Allt ifran arbetsplatser dar det medvetet
planerats langsiktigt strategiskt och dar det var sjalvklart vem som skulle deltaga, till
arbetsplatser dar den som rakade fa syn pa en utbildning fick ga.

Utbildningens betydelse for de enskilda aldre?

De intervjuade deltagarna upplevde att forstaelsen for de aldre med demenssjukdom hade 6kat
och forhallningssattet forandrats, vilket enligt deltagarna bidragit till ett annat lugn for de
aldre. Det borde kunna innebéra att det far en positiv betydelse for de dldre aven i ett
langsiktigt perspektiv. Samtidigt har utvarderingen visat att det kan férekomma att den nya
kunskapen inte tas till vara. Kan det pa de enheter dar sa ar fallet finnas risk for att de nya
kunskaperna bara blir en tillfallig individuell stimulans for den som deltagit i utbildningen,
men att det inte far ndgon positiv betydelse for den demenssjuke individen?

Fallpreventionsprojekt

Projektet bestod av tva delar, fallprevention och rehabiliterande forhallningssatt, dar
teamutveckling utgjorde en viktig del.

Syftet med projektet var att arbeta vidare med det atgardspaket som utvecklats tidigare i
organisationen for fallprevention bland &ldre personer och:

30



att infora ett system dar samtliga yrkesfunktioner samlas i val fungerande team runt den
enskilde brukaren, med gemensam malsattning och atgardsplan.”*’

Malséttningen for projektet var enligt projektbeskrivningen "att minska fallrisken for brukare
inom saval hemvarden som sérskilda boenden”.

Utbildningsinsatserna skulle innehalla fallpreventivt arbete, teamutveckling och hur
handledning av kontaktpersoner ska ske. En av verksamhetens arbetsterapeuter anstélldes som
projektledare. En referensgrupp och en arbetsgrupp utsags med representation fran
aldreomsorgens ledning, utvecklare och medarbetare.

Efter genomford kartlaggning av antalet fall har projektledaren, i samrad med arbetsgruppen,
utvecklat rutiner och instruktioner for arbetet med fallprevention. Hon har utbildat legitimerad
personal som sedan fatt ansvar for att utbilda respektive arbetslag inom vardboende och
hemvard. Projektledaren har dven utbildat personal inom kvéllshemsjukvarden och
nattpatrullen. Dagverksamheternas personal har deltagit vid en férelasning om fallprevention.

Metod

For att fa en bakgrund och 6vergripande bild av projektet genomfordes intervjuer vid tre
tillfallen med projektledaren. For att ta del av enhetschefernas och legitimerad personals
erfarenheter och synpunkter pa arbetet med fallprevention inom ramen for det har projektet
genomfordes en enkdtundersokning. Sjuttiofem av totalt etthundratrettioen personer besvarade
enkéten.

Resultatet av utvarderingen och nagra reflektioner

Resultatet ger, med reservation for bortfallet i enkatundersékningen, i det stora hela en bild av
ett omfattande utvecklingsarbete som engagerat samtliga yrkesgrupper, utvecklat teamarbetet
och som upplevts positivt och nddvandigt. De olika yrkesrollernas uppgifter och ansvar i
arbetet med fallprevention har tydliggjorts och rutiner, instruktioner och
beddémningsinstrument har utvecklats som ett gemensamt stod i detta arbete.

Resultatet ger ocksa en bild av att enhetschefens roll har varit otydlig, aven for de nya
enhetscheferna sjalva. Att flera av enhetscheferna har varit verksamma pa nuvarande
arbetsplatser relativt kort tid kan ha haft betydelse for méjligheter till férankring av projektet.
De har kanske inte hunnit etablera sig i sin chefsroll & och har mycket annat att hantera
ocksa, utover arbetet med fallprevention.

Nagra enheter saknar ocksa eller upplever sig ha haft sjukskaterskebrist och for liten tillgang
pa sjukgymnaster och/ eller arbetsterapeuter. Det kanske i sig kan forklara upplevelsen av ett
bristande intresse hos nagra fa i de yrkesgrupperna.

Kunskapsanvandning

Utbildningen i fallprevention i arbetslagen har genomforts av den legitimerade personalen vid
enheterna vilket skulle kunna bidra till att kunskaperna finns kvar i arbetslagen &ven efter
projektets avslut. Fallpreventionsprojektet har genomférts som en gemensam start i ett arbete
som fortsattningsvis forutsatts inga som en naturlig del i vardagsarbetet. For att det ska
fortleva uppger ett flertal av dem som besvarat enkaten att det behdvs uppfdljning och en
“motor” i organisationen som paminner och uppmuntrar i det fallpreventiva arbetet.
Fallombudets roll bér enligt flera stodjas i detta.

17 Sandstrém Marie, (2006) Redovisning av 2007 &rs arbete med fallprevention i Uppsala kommun, Produktion
vard och bildning
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En aterkommmande synpunkt i utvarderingen ar att det ar svarare att fa arbetet att fungera i
hemvarden an i vardboenden. Forutsattningarna ser olika ut. Personalen i hemvarden ar
spridda 6ver ett geografiskt omrade och finns inte i ett och samma hus som vid ett
vardboende. Det kanske kravs andra resurser och former for hur utvecklingsarbete ska ske
dar? En annan grupp som ocksa har varit svarare att engagera ar medarbetare som arbetar
under kvalls- och nattetid. De har kinnedom om hur situationen och miljén ser ut for dldre
under en stor del av dygnet, en kunskap som borde vara viktig att ta vara pa.

En annan aterkommande synpunkt i utvarderingen ar upplevelsen av att fallpreventionsarbetet
har medfort for omfattande administration och dokumentation vilket i sig upplevs ta tid fran
arbetet med de aldre. Ett dnskemal som namns fran flera ar att det skulle ga att samordna med
annan dokumentation.

Utbildningsinsatsen har haft som ambition att ske verksamhetsnara och utifran ett langsiktigt
perspektiv. Men det kravs ett fortsatt engagemang pa olika satt for att arbetet med
fallprevention ska fortsétta och utvecklas vidare, sa att det inte riskerar att rinna ut i sanden
som nagra patalat har.

Utbildningens betydelse for de aldre?

Malséttningen har varit att minska fallrisken for de aldre inom hemvard och vardboende,
genom att utdka och utveckla kunskaperna om fallprevention i arbetslagen. Huruvida
kompetensutveckling och kompetensforstarkning har skett eller ej i personalgrupperna gar
inte att generellt uttala sig om i den har utvarderingen. Vad som framkommit &r att samtliga
enheter i olika omfattning arbetar fallpreventivt och att det uppfattas positivt av de olika
yrkesgrupper som redovisats har. Vid tidpunkten for utvarderingen hade det inte genomforts
nagon uppfoljning av antal rapporterade fall hos de aldre och dessutom hade det gatt for kort
tid for att kunna avlasa nagra direkta effekter, i minskat antal fall. Vad det inneburit i
praktiken for de aldre som individer, vilka upplevelser de har av detta, har inte studerats inom
ramen for denna utvardering.

En synpunkt som lyfts ar att arbetet med fallprevention kan riskera att inskranka pa den
aldres sjalvbestammande och integritet. Hur langt ska man som professionell ga i att forsoka
péaverka den &ldres eller den anhoriges installning i ambitionen att forhindra fall. Ar det s att
man helt enkelt ibland far lov att acceptera den aldres vilja eller ovilja till att vidta nddvandiga
atgarder som t.ex. att ta bort mobler och mattor, med risk for nya fallincidenter. Det har &r
svara fragor som maste utga fran varje unik individs behov, vilja och forutsattningar Det
kraver kontinuerlig dialog med den &ldre och deras nérstaende och reflektion i arbetslagen.
Det ar viktigt att dven etiska fragor uppméarksammas inom utbildning och genomférande.

Fortbildningsprogram for kvalitetsombud

| &ldreomsorgen var avsikten att kvalitetscertifiera verksamheten enligt 1SO:9001:2000. Som
ett led i detta utsags av enhetscheferna under 2006 kvalitetsombud vid varje enhet, totalt
sextiofem personer. Kvalitetsombudens uppdrag &r att utgora ett stod till kollegor och
arbetskamrater i arbetet med kvalitetsutveckling och utgdra en lank mellan verksamhetens
koncept- och kvalitetschef och arbetsplatserna.

Utbildning har genomforts for samtliga kvalitetsombud. Syftet enligt ansokan till
Kompetensstegen har varit:
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"att kvalitetsombuden ska sprida kunskap om fragor som ror kvalitet och kvalitetsutveckling
vidare till 6vriga medarbetare i &ldreomsorgen”/.../ kvalitetsombuden ska bidra till 6kad
information och dialog om kvalitetsarbete i det gemensamma utvecklings- och
forbattringsarbetet pa arbetsplatserna. Kvalitetsombuden blir en del i framatskridandet pa
arbetsplatserna som innebér att medarbetare ges mojlighet till utveckling i sitt arbete- for att
framja trivsel, halsa och yrkeskunnande. Allt med fokus pa god vard och omsorg om brukarna
utifr&n den enskildes behov.””*®

Utbildningen har bl.a. genomforts i form av foreldsningar, seminarier och grupparbeten.
Verksamhetens koncept- och kvalitetschef har varit ansvarig for och genomfort delar av
utbildningsprogrammet. Femton av kvalitetsombuden har utsetts till internrevisorer. De har
fatt utbildning i hur att genomfora interna revisioner i verksamheten med fokus pa
kvalitetsfragor.

Kvalitetsombuden har forvantats utgora ett:

stdd till kollegor och arbetskamrater i systematiskt kvalitetsutvecklingsarbete. Darigenom
skapas delaktighet i verksamhetsutveckling pa arbetsplatserna. Kvalitetsombuden ska utgora
natverk inom hela verksamhetsomradet och bidra till att gora kvalitetsbristkostnader synliga.
Néatverket blir ocksa ett forum for dialog kring problem och méjligheter kring
omvardnadsarbetet utifran brukarnas behov.”

Utbildningsinsatsen har ytterst syftat till att 6ka kvaliteten pa vard och omsorg om brukarna.

Metod

For att fa en bakgrund till utbildningssatsningen for kvalitetsombud genomférdes en intervju
med &ldreomsorgens koncept- och kvalitetschef.

For att ta del av kvalitetsombudens upplevelser och erfarenheter av utbildningssatsningen och
kvalitetsombudsfunktionen intervjuades tjugosju av kvalitetsombuden i tre olika grupper.
Deras synpunkter inhdmtades dven genom strukturerade fokusgrupper'® som genomférdes vid
samma tillfallen.

Resultatet av utvarderingen och nagra reflektioner

Det resultatet av den har utvarderingen visar &r att fortbildnings- / utbildningssatsningen for
och av kvalitetsombud har haft fokus pa utveckling av vardagsarbetet inom &ldreomsorgen
och pa att forbattra insatserna for de enskilda aldre/ brukarna, har skett verksamhetsnara och
haft ambitioner att involvera verksamhetens arbetslag. Det har haft ett langsiktigt perspektiv,
Utvarderingen visar att kvalitetsombudens upplevelser av den nya funktionen har varit
overvagande mycket positiva. De tycker att de har en tuff, men meningsfull och rolig uppgift
att fylla. Kvalitetsombudsfunktionen beskrivs valdigt brett och har varit svar att konkretisera
eftersom den ska omfatta allt av kvalitetsarbete. Det kan till viss del forklara att det har varit
svart att fa alla i verksamheten att greppa och forsta vad det innebar. Det har fran
kvalitetsombuden sjalva uttalats ett 6nskemal om att fa en skriftlig beskrivning av funktionen
men det ar formodligen svart att fa till eftersom rollen utvecklas successivt hela tiden.

18 Anstkan om statligt stod for kvalitets- och kompetensutveckling inom vard och omsorg om &ldre,
aktivitetsbilaga B nr:B5, mars 2007

19 Den strukturerade formen av fokusgrupp var inspirerad av Obert Christina & Forsell Monica (2002),
Fokusgrupp- ett enkelt satt att mata kvalitet, Kommunlitteratur, Hoganés
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De intervjuade kvalitetsombud som &r internrevisorer tycker att revisionerna fungerar bra och
att det ar larorikt och nyttigt. De intervjuade som inte &r internrevisorer tycker att det fungerar
bra att man granskar varandras verksamheter, det blir synliggjort vad som &r bra och vad som
brister.

Kunskapsanvandning

Enligt kvalitetsombuden lever kvalitetsutvecklingsarbetet och engagerar manga medarbetare
pa de olika enheterna. De aterkommande motena med och stodet fran kvalitets- och
konceptchefen har av kvalitetsombuden upplevts mycket vardefullt och har sakert bidragit till
det som nu, forefaller ha blivit ett inarbetat satt att kontinuerligt arbeta med
kvalitetsutveckling. Har kan antas att de dven fatt en bra hjalp pa vagen i att tydliggora sitt
uppdrag av de konkreta uppdrag de kontinuerligt fatt, fran koncept- och kvalitetschefen, att
arbeta vidare med pa arbetsplatsen, Det visar pa vikten av att kontinuerligt ha en "motor” i
verksamheten som underhaller och stodjer, de som i det har fallet, har fatt en specifik uppgift,
som kvalitetsombud.

| kvalitetsombudsfunktionen ingar dven att i de respektive enhetsledningsgrupperna foretrada
samtliga ombudsfunktioner som finns i arbetslagen. Det som framkommer &r att flertalet av
de intervjuade kvalitetsombuden sjalva dven innehar flera av de dvriga ombudsrollerna pa
arbetsplatserna, vilket i sig kanske mojliggor att foretrada samtliga ombudsfunktioner. Om
ombudsfunktionerna fordelades pa fler personer skulle kanske mer tid frigoras for att fungera
i kvalitetsombudsfunktionen och fler i arbetslaget bli engagerade i den kontinuerliga
utvecklingen av verksamheten?

Utvarderingen har visat betydelsen av chefers engagemang, intresse och att de ger
forutsattningar for att kvalitetsombuden att kunna fungera i sin roll. Bade nar det galler att i
arbetslagen bidra till tydliggorande av funktion och syfte med kvalitetsombudsrollen och att
avsatta den tid som kravs for uppdraget, vilket inte alltid synes vara fallet. Detsamma galler
for rollen som internrevisor. Det &r angelaget for att kunna ta vara pa den entusiasm och det
stora engagemang som de kvalitetsombud som medverkat i den hér utvarderingen gett uttryck
for. Risken ar annars att de inte orkar med uppgiften som tar bade tid och kraft i ansprak. De
intervjuade tyckte att kollegornas installning till och accepterande av rollen som
kvalitetsombud &r viktig for att den ska fungera, vilket varierade enligt de intervjuade. De
ansag att det finns behov av att tydliggora rollen battre och att alla har ett ansvar for att arbeta
med kvalitetsforbattringar.

Utbildningens betydelse for de aldre?

| intervjugrupperna var man éverens om att det som astadkommits av kvalitetsfor-
béattringsarbete sedan kvalitetsombudsfunktionen utvecklats borde ha lett till forbattrade
insatser och forbattrad trygghet for de aldre som har behov av vard och omsorg. De patalade
ocksa att det fortfarande finns mycket kvar att forbattra.

Perspektiv pa social omsorg
Syftet med utbildningen var att:

"ge 6kad forstdelse om den sociala omsorgens plats i det svenska valfardssamhallet”?°.

2 Ansékan om statligt stod for kvalitets- och kompetensutveckling inom vard och omsorg om aldre
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Utbildningen skulle ocksa utgora ett slags kitt” och utg6ra en form av diplomutbildning for
att arbeta i kommunens aldreomsorg. Utbildningen skulle ge forutsattningar for diskussioner
pa arbetsplatserna "kring en gemensam vardegrund utifran en humanistisk syn om alla
manniskors lika varde med respekt for sjalvbestimmande och integritet.

Utbildningen har omfattat 7,5 hogskolepodng och genomforts vid Sociologiska institutionen,
Uppsala universitet. Den har inom ramen for Kompetensstegen genomforts vid sex tillfallen
med totalt 125 deltagare. Malgrupp har varit samtliga yrkesgrupper inom éldreomsorgen.
Hogskolebehdrighet har inte varit ett krav for deltagande. De som haft behdrighet har
erbjudits att tentera for att erhalla 7,5 hogskolepoéang. For dvriga har ett kursintyg utfardats.
Varje kurs har varit spridd éver tid, forlagd pa sju dagar, som genomforts varannan vecka.

Metod

| utvarderingen har tagits del av sammanstallningar fran tva av de kursvarderingar som
genomforts av av kurserna. En gruppintervju och en enskild intervju genomfordes med fyra
av deltagarna for att fordjupa fragestallningarna och for att fokusera mer pa de langsiktiga
effekterna genomfordes intervjuerna nar en tid forflutit efter utbildningarnas slut.

Resultatet av utvarderingen och nagra reflektioner

De deltagare som besvarat utbildarens kursvarderingar som presenterats har och de deltagare
som intervjuats i den hér utvarderingen har varit 6vervagande mycket positiva till
utbildningssatsningen. Deltagarna tycker att de fatt nya kunskaper och insikter som paverkat
deras forhallningssatt till de dldre de méter i sitt arbete. Nagot som aterkommande namnts i
utvarderingen som deltagarna hade fatt med sig fran utbildningen var det som hade berérts om
makt och maktrelationer i arbetet. Det har enligt de intervjuade medfort mycket funderande
kring den egna rollen, forhallningsséttet till de enskilda aldre de moter i sitt arbete och
huruvida de omedvetet utévar makt.

Utbildningen har enligt de intervjuade deltagarna 6kat medvetenheten och insikten om den
aldres situation. Intresse har véckts for ytterligare studier i &mnet social omsorg. Deltagarna
tycker att erfarenhetsutbytet med dvriga deltagare och yrkesgrupper i kurserna har varit en
stor behallning av kursen, de upplever att det har bidragit till att vidga perspektiven.

Anledningen till att forlagga utbildningarna pa universitetsniva var ambitionen att knyta
vetenskap, beprévad erfarenhet och verksamhet narmare varandra. De utbildningar pa
universitets- eller hogskoleniva som vanligtvis erbjuds anstallda inom aldreomsorgen riktar
sig enligt de intervjuade vanligtvis till chefer och legitimerad personal, dar flertalet har
behdrighet att studera vid hogskola.

| den hér utvarderingen har framkommit att flertalet deltagare, oberoende av yrkeskategori
med hogskolebehorighet eller ej, har uppskattat utbildningen och upplevt den som méjlig att
genomfora och sett det som vardefullt att andra yrkesfunktioner utdver den egna deltagit.

Kunskapsanvandning

Resultatet av den har utvarderingen visar att de deltagare som intervjuats upplever att det ofta
saknas forutsattningar for reflektion och diskussion pa arbetsplatserna, vilket de ser som
nddvandigt for att de nya kunskaperna efter kursen ska kunna utvecklas och komma till
anvandning i arbetet. Det ar inte mojligt att avsatta tid for detta och intresset hos chefer och
kollegor varierar. Om alla pa arbetsplatsen inklusive chefen gar den har kursen, vilket de
intervjuade foreslar, kanske det kan ge den gemensamma bas i arbetet som efterstravas och
skapa ett gemensamt intresse och behov av att féra en dialog om vidare i arbetslagen. Om sa
inte sker kan man fraga sig om utbildningssatsningen langsiktigt kommer att leda till den
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gemensamma vardegrund som efterstravats och inte bara till en individuell utveckling for de
som deltagit i utbildningen.

De intervjuade tycker att nagon form av uppf6ljning av kursen vore bra och att eventuellt
skapa nagra grupper som vill fortsatta att utveckla nagonting som har dykt upp och resonerats
om under utbildningen, t.ex. att utveckla nagot i forhallningssattet i arbetet.

Kontinuerlig handledning tycker samtliga intervjuade behdvs inom aldreomsorgen for att
behalla och utveckla nya och gamla kunskaper, men det forekommer endast i undantagsfall.

Utbildningens betydelse for de aldre?

De intervjuade tror att den nytta de &ldre kan fa av att personalen deltagit i utbildningen ar att
man som personal efter kursen kanner sig lugnare och sékrare i méten med de aldre. De
tycker att de nu har ett annat forhallningssétt till och forstaelse for den aldre och utgar fran
hans/ hennes situation och behov pa ett annat satt an tidigare, vilket de tycker borde gagna de
aldre.

Utbildningsprogram for bistdndshandlaggare

Utbildningsprogrammet har riktat sig till samtliga 30 bistandshandlaggare inom enheten, samt
aven erbjudits till 6vriga tillsvidareanstallda och Iangtidsvikarier, vid Aldrestédsenheten och
planerades att omfatta fyra olika delar.
Tre av delarna har genomforts inom ramen for Kompetensstegen:

- Utbildning i samtalsmetodik/ bemd&tande, fyra dagar,

- Fordjupningslagstiftning i aktuell sociallagstiftning, tre dagar

- Utbildning i kulturkompetens, en och en halv dag.

Utbildare har varit externa konsulter och en intern konsult i kommunen.

Utbildningsprogrammet forvéntades bidra till:

- en Okad formaga hos bistandshandldggarna att bemota den enskilde aldre for att i
samforstand komma fram till den enskildes behov och lampliga insatser for att
tillgodose dessa behov

- att forbattra bistdndshandlaggarnas handlaggningskompetens och darmed
rattssékerheten for den enskilde &ldre

- ett battre bemotande av och forstaelse for dldre fran andra kulturer.

Utbildningarna har bl.a. genomforts i form av forel&sningar, diskussioner och
samtalsévningar.

Metod

For att fa ta del av bakgrund och tankar med utbildningssatsningen genomfordes en intervju
med socialtjanstchefen, som ar chef for Aldrestodsenheten.

For att ta del av deltagarnas erfarenheter och synpunkter pa utbildningens betydelse for
yrkesrollen genomfordes en enkatundersokning. Av sjuttiotva utsanda enkéter besvarades
arton.

Resultatet av utvarderingen och nagra reflektioner

Det gar inte att dra nagra slutsatser av denna utvérdering vad denna utbildning haft for
betydelse for bistandshandlaggarna p.g.a. den laga svarsfrekvensen. Vid intervjuerna med
socialtjanstchefen framgick att det fanns goda ambitioner och en langsiktighet i planeringen
att bygga upp en gemensam kompetens inom enheten for att pa sikt astadkomma en
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gemensam vardegrund i arbetet. Har skulle utbildningarna utgora ett steg. Utifran resultatet av
den har utvarderingen gar det, utdver de individuella exempel som presenterats, inte att dra
nagra slutsatser om effekterna.

Utvarderingen ger dock en bild av att det trots goda ambitioner inte alltid & mojligt att
genomfora planerade kompetensutvecklingsinsatser som dessa p.g.a. att annat i verksamheten
prioriterar sig sjalvt som krav pa omstallningar i organisationen med dartill hérande samtida
utbildningar.

Utbildningens betydelse for de aldre

Av de fa personer som besvarat de enskilda fragorna i enkaten var flertalet positiva till
utbildningen som helhet och tyckte att den bidragit till ett annat tdnkesétt inféor moétet med
andra. Exempel som gavs var att de tyckte sig kunna beméta de aldre och anhériga pa ett
tydligare och mer professionellt sétt och att den bidragit till att kunna lyssna béttre. Andra
exempel var att utbildningen bidragit till ett lugnt och tryggt bemdtande av de anhériga och att
den bidragit till att kunna stalla battre fragor i kontakten med anhdriga.

Nagra tyckte att uthildningen bidragit till 6kade kunskaper om sociallagstiftning och storre
kunskap om hur dokumentation ska ske och att den bidragit till en stdrre trygghet i béattre
moten med de aldre och anhdriga de mater i sitt arbete och att det nu ar lattare att mota fragor
av komplicerad natur.

Nagra tyckte att de efter utbildningen blivit mer lyhorda och fatt bredare perspektiv. Exempel
som gavs pa uthildningens betydelse for de aldre och anhdriga de moter i sitt arbete var att
utbildningen bidragit till ett battre bemo6tande av manniskor fran andra kulturer och att de som
handlaggare tanker efter mer vad manniskors reaktioner kan bero pa. Nagon enstaka person
uppgav i enkéaten att utbildningssatsningen inte kom de aldre till godo.

Ytterligare kunskapsinhamtning inom ramen for datainsamlingen

Under hosten 2008 genomfordes intervjuer med tolv enhetschefer, en individuellt och dvriga
i tre olika grupper. Enhetscheferna var verksamma inom hemvard, vardboende och jour- och
stodverksamhet. Tva av vardgivarna var representerade. Syftet var att fa ta del av chefernas
erfarenheter och synpunkter pa vad satsningarna inom ramen for Kompetensstegen som helhet
haft for betydelse, for medarbetare, arbetslag och de enskilda aldre/ brukarna.

Med motsvarande syfte genomférdes intervjuer med representanter for olika arbetslag, arton
vardbitraden och underskoterskor, en individuellt och évriga i fem olika grupper. Tolv av
dessa var verksamma inom olika vardboenden, fyra personer inom hemvarden samt tva
personer inom jour- och stod/ nattverksamhet.

Individuella intervjuer har d&ven genomforts med den for de olika vardgivarna gemensamma
referensgruppen for att ta del av deras erfarenheter och synpunkter av
Kompetensstegsatsningen rent generellt och om erfarenheterna av referensgruppens arbete.

Hér ges en sammanfattande presentation av vad som framkommit vid intervjuerna.

Intervjuer med enhetschefer

Upplevelsen av Kompetensstegen generellt

Enhetscheferna upplever att utbudet av utbildningar under aren med Kompetensstegen har
varit mycket mer omfattande &n tidigare. Det mesta har upplevts véldigt bra och relevant, men
ibland svart att deltaga i och genomfora praktiskt p.g.a. att det blivit for manga satsningar pa
en gang. Utbildningarna inom ramen for Kompetensstegen hade ibland kolliderat med andra
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krav pa utbildning fran Aldrekontoret. Enhetscheferna var positiva till olika utvecklings-
insatser, men for att de ska leda till nagot uttryckte de 6nskemal om att fa fokusera pa en sak i
taget.

Samtliga intervjuade enhetschefer var mycket positiva till satsningen pa validering och
kompletteringsutbildningen. De upplevde att medarbetarnas nya kunskaper mérktes konkret i
det dagliga arbetet och att tryggheten i yrkesrollen och sjalvfortroendet har ékat. De har fatt
en annan forstaelse for arbetet och kunskaper om det normala aldrandet, vilket papekades
vore Onskvart att aven andra yrkesgrupper i dldreomsorgen skulle fa. De hade ocksa upplevt
att det var mycket de behdvde kunna som de inte kande till. En av enhetscheferna refererade
till det en medarbetare uttryckt efter utbildningen:

’ja man gar ju en tredrig hogskoleutbildning for att ta hand om barn, ofta friska, i forskolan,
men vi vardar ju gamla och sjuka och da behovs det tydligen ingenting...”

Flera av medarbetarna hade varit mycket oroliga innan utbildningen, p.g.a. tidigare daliga
skolerfarenheter. Upplevelserna av valideringen i utbildningen hade upplevts positivt,
eftersom deltagarna fick bekréftat att det var mycket som de redan kunde.

Det fanns synpunkter pa att handledar- /mentorsutbildningens syfte hade varit otydligt.
Rent generellt var cheferna mer positiva till utbildningar som varvas med arbete och &r
forlagda under langre tid p.g.a. mojligheten till aterkoppling och reflektion 6ver arbetet.

Kompetensstegens betydelse for arbetslaget

De intervjuade enhetscheferna ansag att det ar viktigt att olika utbildningssatsningar omfattar
manga pa en arbetsplats. Pa de arbetsplatser dar flera medarbetare deltagit i olika
utbildningsaktiviteter marks det enligt nagra av enhetscheferna skillnad i sattet att prata i
arbetslaget. Det ger en gemsensam bas att utga ifran, ger underlag och stimulerar mer av
gemensamma reflektioner och gor det enklare att komma tillbaka till arbetslaget efter
utbildning. Kollegornas attityder till den som kommer tillbaka efter utbildning paverkar enligt
enhetscheferna om de nya kunskaperna kommer till anvandning eller ej.

Kompetensstegens betydelse for de aldre

Eftersom det ar mycket annat som har utvecklats och forandrats i verksamheterna under aren
med Kompetensstegssatsningarna tyckte enhetscheferna att det var svart att uttala sig om vad
som paverkat vad. Om kunskaperna i arbetet 6kar borde det bidra till att de &ldre blir tryggare.
Nagra av enhetscheferna upplevde att klagomalen fran anhdriga har blivit farre under de
senaste aren och att de ar mer positiva 6ver lag. Nagon upplevde att sjukfranvaron sjunkit i
arbetslagen, farre med “mandagssjukan”, vilket bidrar till storre kontinuitet i
personalgrupperna.

Forutsattningar for kompetensutveckling-/ kunskapsanvandning

Som chef maste man enligt enhetscheferna “peppa” sina medarbetare att vaga ga en
utbildning och att ocksa stotta dem och visa intresse under tiden utbildningen pagar.

For att olika satsningar ska hallas levande kravs enligt enhetscheferna bade eldsjalar som kan
"halla lagan uppe” och uppfdljning och olika satt att underhalla det projekt satt igang, annars
faller det enligt enhetscheferna. En chefsuppgift ar enligt de intervjuade ocksa att forsoka att
engagera fler av medarbetarna i olika ombudsfunktioner. Det vanliga &r att det &r samma
engagerade medarbetar som far fler funktioner p.g.a. att andra inte vill ta pa sig sadana
uppdrag.

Samtliga enhetschefer tyckte de att de sjalva borde bli battre pa att ta till vara pa det
medarbetarna kan och stimulera det. Det tyckte att de borde stalla stérre krav pa medarbetarna
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att aterberatta for kollegor vad de varit med om i olika utbildningssatsningar. De tyckte ocksa
att de sjalva som chefer borde vara mer medvetna om vad det ar de skickar sina medarbetare
pa for utbildningar samt att utbildning borde resultera i andra arbetsuppgifter.

Synen pa Kompetens

Mycket i resonemanget kom att handla om synen pa kompetens. Uppfattningarna var
varierande huruvida formell kompetens var ett krav vid rekrytering av nya medarbetare.
Samtliga enhetschefer hade uppfattningen att det fanns ett beslut i kommunen om att lagsta
formella kompetens vid nyrekrytering var underskoterske- eller Omvardnadsprogrammet pa
gymnasieniva, men att det inte alltid gick att efterleva. For nagra av enhetscheferna var
forhallningssatt och tidigare erfarenhet av dldreomsorg det viktiga.

Det vanligaste uttalade behovet av uthildning i arbetslagen var enligt enhetscheferna i sarvard.
Behovet och efterfragan pa datautbildning var ocksa aterkommande p.g.a. att det mesta av
dokumentationen i arbetet forvantades att ske via dator. Ett problem var da enligt
enhetscheferna att det finns for fa datorer pa deras arbetsplatser. Har kommenterades ocksa att
nya projekt ofta medfér okat krav pa dokumentation, vilket bérjar bli svart att hantera och
skulle beh6va samordnas pa nagot vis.

Enhetscheferna tyckte att ribban behdver hojas” kompetensmassigt i arbetslagen samt att det
rent generellt behdvs mer utbildning i bemétande.

Annat aktuellt i verksamheterna under aren med Kompetensstegen?

Utdver Kompetensstegen har andra projekt och forandringar som ocksa pa olika satt paverkat
verksamheten varit aktuella under samma period. Det som ndmndes var nya aktuella
upphandlingar av verksamhet, inférandet av eget val i hemvarden och forenklad
bistandshantering, nedlaggning respektive uppstart av nya verksamheter. Det har under
samma period varit en relativt stor omsattning av enhetschefer och legitimerad personal.

Intervjuer med arbetslag

Upplevelsen av Kompetensstegen generellt

Flera av de intervjuade tyckte att Kompetensstegen inneburit ett lyft for arbetet och att det
blivit roligare i arbetet och pa arbetsplatsen. Utbudet hade varit stort och utbildningarna varit
intressanta och upplevts relevanta. Nagra av de intervjuade hade inte sjélva deltagit och hade
inte markt att det varit mer av utbildning &n tidigare.

Flertalet av de intervjuade hade gatt validering och kompletteringsutbildningen. Det var bara
en av dem som inte upplevde att hon lart sig nagot nytt. Det positiva hade varit att fa betyg
och en underskotersketitel. Ovriga var mycket positiva till utbildningen. De hade fatt bekraftat
vad de redan kunde, vilket hade paverkat sjalvkanslan och modet att fullfolja utbildningen. De
upplevde att de hade lart sig mycket som var bra att kunna i arbetet vilket bidragit till en
annan trygghet i yrkesrollen. Dessutom hade det varit roligt och utbytet med kollegor fran
andra verksamheter hade upplevts mycket givande. Samtliga uttryckte att de aldrig hade gatt
utbildningen om de hade behovt bekosta den sjalva.

De intervjuade som var verksamma inom hemvarden tyckte att det var svart att fa ga pa
utbildning p.g.a. att det inte finns tid eller pengar for att ersatta den som gar pa utbildning med
vikarier. Ovriga intervjuade tyckte att det i regel fanns mojlighet att f ga pé utbildning nar
det fanns behov och dnskemal. En kommentar som aterkom fran flera av de intervjuade var
att flera av projekten inom ramen for Kompetensstegen medfort ett dkat krav pa
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dokumentation, vilket inte uppskattats. Det upplevdes fran flera att dokumentationen tar
alldeles for mycket tid.

Kompetensstegens betydelse for arbetslaget
De intervjuade tyckte rent generellt inte att Kompetensstegen haft nagon betydelse for
arbetslaget.

Kompetensstegens betydelse for de aldre

Nagra av de intervjuade tyckte att de sjalva hade utvecklat en mycket stérre kompetens
genom att ha deltagit i olika Kompetensstegsatsningar, vilket de tyckte borde bidra till en
battre vard och omsorg och déarigenom trygghet for de éldre och deras anhériga. Det har enligt
nagra av de intervjuade medfort att de har blivit mer uppmarksamma &n tidigare pa
forandringar hos de aldre och vet ocksa pa ett annat sétt nar de ska reagera och kontakta
exempelvis sjukskoterskan. De tyckte ocksa att utbildningarna bidragit till att de i arbetslaget
utvecklat ett battre och gemensamt forhallningssatt och blivit battre i bemotandet av de aldre.
Enligt ett par av de intervjuade hade Kompetensstegen majliggjort att nu samtliga pa de
arbetsplatserna har formell kompetens for sitt arbete vilket borde resultera i en 6kad kvalitet i
varden for de aldre.

Nagra av de intervjuade tyckte inte att utbildningssatsningarna haft nagon betydelse alls och
markte inte nagon skillnad i sattet att arbeta eller forhalla sig.

En synpunkt fran en av deltagarna &r att arbetet med fallprevention som utvecklats inom
ramen for Kompetensstegen har medfort att det hént att flera av de aldre blivit upprorda for att
de inte far ha kvar sina mattor i hemmen, men att det samtidigt nog bidragit till att farre
ramlar.

Forutsattningar for kompetensutveckling-/ kunskapsanvandning

Nagra av dem som genomgatt validering och kompletteringsutbildningen upplevde att de har
fatt andra arbetsuppgifter efter genomford utbildning. En av de intervjuade uttryckte det sa
hér:

"att forr kande jag mig som en stadhjalp, nu far jag ta stérre ansvar™.

Nagra av de intervjuade tyckte att det handlar om att sjélv ta initiativ till att vilja anvanda sina
nya kunskaper och visa att man kan. Nagra andra tyckte att det var viktigt att inte komma
efter utbildning och tro att man kunde mer an nagon annan. For att kunna anvéanda sina nya
kunskaper efter utbildning och kanske fa ny arbetsuppgifter forutsatter enligt nagra av de
intervjuade att de samtidigt far tid till att utfora det, vilket inte enligt de intervjuade alltid ar
fallet. Hos ett par av de intervjuade ar alla intresserade av att fa ta del av vad en kollega har
lart sig av en utbildning. Dar resonerar de sedan gemensamt om hur de ska kunna anvénda sig
av den nya kunskapen i arbetet. Det bidrar enligt en av de intervjuade till att kdnna stolthet
éver sin arbetsgrupp. Ett par andra av de intervjuade tyckte inte att nagon skulle behéva
formedla vad de lart sig i utbildning. De tyckte att de som var intresserade fick ga
utbildningen sjalva. Flera av de intervjuade tyckte att kunskapsanvandningen skulle
underlattas om alla far ga samma utbildning och att det skulle leda till ett annat "prat” i
arbetslaget.

Synen pa Kompetens

Den allméanna synen pa vilken kompetens som behdvs for arbete med omsorg om aldre
varierade bland de intervjuade. Resonemanget var ungefar detsamma i samtliga grupper. De
intervjuade tyckte att alla borde ha underskéterskeutbildning eller Omvardnadsprogrammet,

40



men samtidigt tyckte de att det viktiga var att man har ratt férhallningssatt i arbetet. Sa
utbildning skulle inte vara ett absolut krav. Samtidigt tyckte de att utbildning bidrar till hogre
status och hogre 16n sa... Nagra av de intervjuade tyckte att det skulle vara ett absolut krav att
ha formell utbildning innan man barjar arbeta med vard och omsorg for éldre.

Fler av de intervjuade uttryckte behov av mer utbildning i sarvard. De som arbetade pa natten
uttryckte behov av utbildning i lyftteknik. M6jlighet skulle da ges till instruktioner och
handledning pa nattetid hos enskilda &ldre dar det utférs svara lyft, eftersom situationen for de
aldre ofta ar annorlunda da an pa dagtid. De som arbetade inom hemvard ansag att de behovde
mer utbildning om psykiatri och missbruk eftersom de upplevde att det blir vanligare att
hemvarden ger stdd till personer som har sadana problem och funktionshinder.

Annat aktuellt i verksamheterna under aren med Kompetensstegen?

Flera av de intervjuade upplever att det har varit manga chefsbyten i deras verksamheter
under aren med Kompetensstegen. Nagra andra upplever att det varit véaldigt manga byten av
sjukskaterskor under aren vilket i sig varje gang medfort nya rutiner.

Intervju med referensgrupp

Referensgruppens roll

De intervjuade tycker att referensgruppen har fungerat valdigt bra under aren med
Kompetensstegen. Initialt hade den for ndgra upplevts lite svar att hantera eftersom deltagarna
representerade de olika vardgivarna som ocksa konkurrerade om uppdrag i aldreomsorgen, i
olika upphandlingssituationer. Det hade ocksa varit otydligt om och var i kommunen
samordningen av Kompetensstegen skulle ske eftersom det rorde sig om flera vardgivare.
Initialt 1ag fokus i referensgruppens moten mycket pa de olika ansékningsperioderna och
upphandling av utbildning. Efter hand har gruppen hittat sin roll och har fort en kontinuerlig
dialog om grundlédggande kompetensutvecklingssatsningar som ar gemensamma for samtliga,
oberoende av driftform. Enligt nagra av de intervjuade kom det inledningsvis krav fran annat
hall pa utbildningar som skulle genomféras samtidigt med pagaende satsningar inom ramen
for Kompetensstegen. For att undvika att det skulle ske beslutades att alla sddana fragor och
propaer om utbildning skulle ga igenom och samplaneras med referensgruppen. Flertalet
representanter har varit desamma under aren med Kompetensstegen, de kanner varandra bra,
har gjort besok hos varandra och hos andra och upplever ingen konkurrens sig emellan i
referensgruppssituationen. De har kommit dverens om vilka studieférmaner som ska galla for
dem som deltar i gemensamma utbildningar, ledig tid for studier, larobdcker osv.

Gruppen har traffats ungefar en gang per manad under dren 2006- 2008 och kommer enligt de
intervjuade att fortsatta traffas aven efter Kompetensstegens slut. Arbetet har utvecklats till att
aven avhandla andra kompetensutvecklingsfragor.

Upplevelsen av Kompetensstegen generellt

Upplevelse av Kompetensstegen ar mycket positiv, de intervjuade upplever att
Kompetensstegen har mojliggjort en kompetensutveckling och kompetensforstarkning som
annars inte varit mojlig. Det har upplevts bra att man ur ett nationellt perspektiv har lyft
fragorna vilket har bidragit till mer av langsiktigt tainkande och mojlighet att lokalt borja
jobba mer fokuserat med fragorna. Kommunen kommer enligt de intervjuade att
fortsattningsvis ocksa avsatta medel for gemensamma satsningar, men det kommer inte att bli
samma villkor som under de har aren. Det innebdr att det kommer att bli svarare att
genomfora de enskilda utbildningarna. Nagra av vardgivarna har satsat pa egna
kompetensutvecklingsinsatser utéver de gemensamma och nagra andra har inte sett sig ha haft
mojlighet till det, bl.a. pa grund av pagaende upphandlingar.
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Valideringen och kompletteringsutbildningen ses som en stor och vélbehdvlig satsning.
Deltagarna har vuxit bade vad géller sjalvkénsla och profession. Det har upplevts positivt att
den har varit upplagd 6ver en langre period och varvats med arbete vilket bidragit till att
kunskaperna mognat efter hand.

Kompetensstegens betydelse for arbetslaget

Dar hela arbetslag deltagit i nagon aktivitet tror de intervjuade att det far betydelse for hela
arbetslaget, men att det ar svarare om bara nagon enstaka deltar. Nagra papekar att det ar
viktigt att arbeta strategiskt langsiktigt med kompetensutvecklande insatser for att det ska fa
nagra effekter bade i arbetslaget och for de aldre. Enligt nagra av de intervjuade har det efter
att medarbetare gatt utbildning, framfor allt validering och kompletteringsutbildning, markts
en skillnad i arbetslagen pa medarbetarnas satt att diskutera och hur de borjat reflektera i
arbetet pa ett annat satt. En viss avundsjuka kan enligt nagra av enhetscheferna ha mérkts i
arbetslagen hos dem som inte gatt utbildning, nar de markt hur roligt de som gatt tycker att
det ar.

Kompetensstegens betydelse for de aldre

De intervjuade tycker att det ar svart att svar pa om Kompetensstegsatsningarna haft nagon
betydelse for de éldre. Men de upplever att de medarbetare som deltagit i olika utbildningar
har upplevt att de fatt mycket ny kunskap via uthildningarna och att det férmodligen bidrar till
att de forandrar och forbattrar sitt beteende eller arbetssatt sa att det blir battre for de aldre.

Forutsattningar for kompetensutveckling-/ kunskapsanvandning

Det viktiga ar enligt de intervjuade att pa olika satt ta till vara de nya kunskaper som
medarbetarna fatt med sig fran utbildning. Chefer har ett stort ansvar for att ge forutsattningar
till det, visa intresse, ge stod och tid till det. Arbetskamraternas attityder spelar enligt de
intervjuade dven en viktig roll.

Synen pa Kompetens

Samtliga intervjuade tycker att det ska stéllas krav pa formell kompetens vid nyrekrytering,
men, flera kommenterar ocksa att det inte alltid gar att uppfylla. En stor del av larandet sker
enligt de intervjuade i arbetet och med hjélp av erfarna kollegor. | perioder kan det vara farre
som soker arbete med formell kompetens. Nar arbetsmarknadslaget ar sadant att det &r latt att
fa arbete, da ar det inte sa intressant att soka arbete inom aldreomsorg. Erfarna vikarier kan
omfattas av LAS (Lagen om anstéllningsskydd) vilket gor att de kan bli tillsvidareanstallda
utan formell kompetens.

Annat aktuellt i verksamheterna under aren med Kompetensstegen?

Nya upphandlingar av verksamhet har varit aktuella under aren med Kompetensstegen. Nagra
av vardgivarna har utdver satsningarna inom ramen for Kompetensstegen genomfort egna
utbildningsinsatser, bl.a. i form av kortare seminarier. Chefsbyten och
organisationsforandringar har varit aktuella hos ett par av vardgivarna.

Diskussion utifran resultaten

Det har inneburit en enorm kraftsamling att genomfora satsningarna inom Kompetensstegen
inom ramen for en verksamhet som skall fungera som vanligt i alla fall.
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Flertalet av de ca 2700 anstallda personerna har pa nagot satt involverats eller varit delaktiga i
olika delar av satsningen. Ett stort arbete har lagts pa planering, rekrytering av vikarier,
schemalaggning osv. for att fa det hela att fungera. Det har krévts ett stort engagemang och
insatser bade fran dem som deltagit i olika aktiviteter och deras kollegor som har sett till att
arbetet har fungerat under tiden.

Samtliga verksamheter som pa uppdrag av Uppsala kommun utfor tjanster till de aldre med
behov av stod har pa olika satt varit involverade i de olika kompetensutvecklingssatsningarna,
antingen med ett fatal personer fran olika arbetslag eller med hela arbetsplatser.

Resultatet av utvarderingen visar att satsningarna i stora drag har upplevts mycket positivt av
bade deltagare och chefer som medverkat i utvarderingen. Kompetensstegen har maéjliggjort
en omfattande satsning pa kompetensforstarkningar av personalen. Resultatet av
utvarderingen visar att satsningarna pa olika satt for manga har bidragit till individuell
utveckling. Satsningarna kan ocksa ha okat sjalvfortroende och trygghet i yrkesrollen, lett till
ett forbattrat forhallningssatt och en okad forstaelse for de éldre. Den erfarenhetsbaserade
kompetensen har for manga medarbetare synliggjorts genom den validering som genomforts
inom ramen for Omvardnadsprogrammet.

Malséttningarna for de olika utbildnings-/ utvecklingsaktiviteterna har enligt den bild som ges
i stora drag i de flesta fall uppnatts, vad galler kompetensforstarkningar hos personalen i ett
kortsiktigt perspektiv. Vad satsningarna har for betydelse for de ldre &r svart att uttala sig
om. Har har den fragan enbart belysts indirekt genom att verksamheternas medarbetare pa
olika satt har fatt ge sin bild av hur de tror att kompetensutvecklingssatsningarna kommer de
aldre till del. Flertalet av de medverkande i den har utvarderingen tycker att uppnadda
kompetensforstarkningar borde bidra till forbattringar for enskilda &ldre och deras anhériga.
Kompetensstegen har ocksa bidragit till att det nu gemensamt for de olika vardgivarna i
Uppsala finns en kontinuerlig och langsiktigt syftande planering for fortsatta generella
kompetensutvecklingsinsatser och kommunen har avsatt medel for de kommande arens
satsningar.

For att nuvarande och kommande kompetensutvecklingssatsningar ska bidra till en forbattring
av kompetens och till nytta for de aldre i ett langsiktigt perspektiv ar det viktigt att
forutsattningar finns for att ta vara pa och anvanda de nya kunskaperna. Resultatet av denna
utvardering visar att forutsattningarna for detta ar varierande. Det finns en risk for att
satsningarna endast leder till individuell utveckling for dem som deltagit i de olika
satsningarna.

Ett syfte med denna utvérdering &r att ge ett underlag som kan skapa en medvetenhet och en
dialog kring hur att arbeta med kompetens- och verksamhetsutveckling framoéver, d.v.s. att
bidra till en forstaelse om hur kompetensutvecklingssatsningar kan leda till ett langsiktigt
larande.

Det gar inte att ge en enkel presentation av om och hur de nya kunskaperna som de olika
utbildnings-/ utvecklingssatsningarna resulterat i kommit till anvandning i arbetet. Resultatet
av utvarderingen ger dock en bild av vad de olika medverkande i utvarderingen upplever som
viktiga forutsattningar for att sa ska ske. Det visar dven att forutsattningarna varierar mellan
olika verksamheter.

Utbildnings- / utvecklingsinsatsens relevans for arbetet &r en sjalvklar férutséattning for att de

nya kunskaperna ska kunna komma till anvandning i arbetet. Det ar alltsa viktigt att insatsen
motsvaras av ett faktiskt upplevt behov i verksamheten.
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Vad samtliga medverkande i utvarderingen pa olika satt lyft fram ar att bade chefers och
kollegors forhallningssatt och installning till satsningen har stor betydelse och manga ganger
ar avgorande for hur de nya kunskaperna tas till vara. Det upplevs viktigt att syftet med olika
utbildningar/utvecklingsprojekt &r férankrat hos chefen och att hon/ han har en tydlig avsikt
med aktiviteten. Chefen har sedan ansvar for att se till att det finns forutsattningar for att
anvéanda de nya kunskaperna och att stimulera ett kontinuerligt larande i arbetslagen.
Kollegornas forhallningsstt upplevs ocksa kunna vara stodjande eller hindrande nar en
kollega kommer tillbaka med nya insikter och kunskaper fran nagon aktivitet. Det underlattar
att fa gehor hos kollegor om fler fran samma arbetslag deltagit i en och samma aktivitet. Det
Okar dessutom forutséattningarna for att utveckla en gemensam bas och darigenom 6kad
forstaelse for arbetet och for den éldre.

En annan aterkommande faktor som namnts som har betydelse for mojligheter till
kunskapsanvandning ar den enskilde medarbetarens/deltagarens egna ambitioner och syften
med att delta i nagon utbildnings-/ utvecklingsaktivitet. Anledningarna till att deltaga kan
variera.

Det handlar alltsa inte enbart om utbildnings-/ utvecklingssatsningen som sddan om malen
med satsningen ska uppnas.

Som en illustration presenteras foljande exempel pa vilka uppfattningar om olika roller som
medverkande i utvarderingen har gett uttryck for, antingen om sig sjalva i sin funktion eller

om hur de uppfattat andra funktioner.

De illustrerar ytterligheter av asikter som formodligen i mer eller mindre utstrackning kan

forekomma pa olika arbetsplatser.

Chefers installning och forhallningssatt i arbetet med kompetensutveckling, tva ytterligheter

Chef A

Planerar kompetensutveckling strategiskt
langsiktigt utifran verksamhetens mal och
medel

Chef B

Upplever sig inte ha tid att arbeta strategiskt
langsiktigt

Ser kompletterande resurser i arbetslaget som
resurser

Ser samtliga medarbetare kompetensmaéssigt
som en och samma grupp

Tar egna initiativ till olika kompetensut-
vecklingsinsatser for arbetslaget

Véntar pa besked och erbjudanden om
kompetensutvecklingsinsatser fran
verksamhetens ledning

Ser medarbetarsamtalet som ett viktigt forum
for att tillsammans med medarbetaren bl.a.
fora en dialog om kompetensutvecklings-
behov

Anvéander inte medarbetarsamtalet for dialog
om kompetensutvecklingsbehov

Tydliggor syfte med kompetens-
utvecklingssatsningar i arbetslaget

Later var och en sjalv ta reda pa syftet med
olika kompetensutvecklingssatsningar
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Utser medarbetare till olika satsningar

“Forst till kvarn™ galler

Foljer utbildningen med intresse

Har inget engagemang i utbildningen

Stottar medarbetaren som deltar i utbildning

Har ingen speciell kontakt med medarbetaren
angaende utbildningen

Skapar utrymme for medarbetaren att
formedla sina upplevelser och larande

Ger inget utrymme for medarbetaren att ge
aterkoppling i arbetslaget

Ar intresserad av och mojliggor att de nya
kunskaperna kommer till anvandning i
arbetet

Ké&nner inte till vad medarbetaren lart sig och
har inga planer pa att de nya kunskaperna
ska anvéandas

Ser kontinuerlig reflektion i arbetet som en
viktig del i en standig larprocess

Ser inte behovet av reflektion i arbetet,
upplevs inte som riktigt arbete

Tydliggor olika yrkes- och ombudsfunktioner

Medverkar inte till att tydliggdra olika
yrkesroller och funktioner

Arbetskamraters installning och forhallningssatt till kompetensutveckling, tva ytterligheter

Arbetskamrater A

Ser kompetensutveckling som nédvandig

Arbetskamrater B

Ser inga behov av kompetensutveckling

Ser arbetslagets samlade kompetens som en
resurs

Tycker att alla i arbetslaget ska ha samma
kunskaper och gora samma saker

Ar vl medvetna om vikten av att en kollega
ska delta i en speciell kompetensutveck-
lingsinsats

Tycker att alla eller ingen ska delta i en
speciell kompetensutvecklingsinsats

Ar intresserade av att ta del av det kollegor
lart sig

Har inget intresse av att ta del,”hon ska inte
komma och tro att hon &r nat”

Ser det som sjélvklart att sjalva till
arbetslaget bidra med det de lart sig

Tycker inte att det finns ndgon anledning att
nagon av kollegorna informerar andra, "ar
dom intresserade far dom val ga sjalva”

Ser reflektion i arbetet som ett ndédvandigt
och viktigt inslag for ett standigt larande for
utveckling och forbéttring

Har inga behov av reflektion, anser sig redan
kunna det som behdvs i arbetet
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Individens/ den enskilde medarbetarens instéllning och forhallningssatt till kompetens-

utveckling, tva ytterligheter

Individ A

Ar intresserad av att lara sig mer

Individ B

Tycker sig redan kunna allt

Ser det som sjélvklart att anstaliningen
innefattar krav pa kontinuerlig kompetens-
och yrkesutveckling

Vill inte delta i nagra
kompetensutvecklingsinsatser

Tar egna initiativ till kompetensutveckling

Tycker att det &r arbetsgivarens ansvar att
ordna utbildning

Uppmuntrar kollegor att ga uthildning

Tycker inte att ndgon ska utmarka sig
genom att ga uthildning

Ser kompetensutveckling som en mojlighet

Ser kompetensutveckling som ett hot

Tycker att det &r roligt med utmaningar i
form av nya utbildningar

Tycker inte att det finns behov av
kompetensutveckling

Vill bidra med sin kompetens i arbetslaget

Tycker sig inte ha nagon annorlunda
kompetens &n andra

Ser kompetensutveckling som ett satt att
utveckla den egna yrkesrollen

Ser kompetensutveckling som en mojlighet
till att soka annat arbete

Man kan fraga sig vad de olika férhallningsséatten kan ha for betydelse for att
kompetensutvecklingsinsatser ska leda till kunskapsanvandning i arbetet, till ett asyftat

langsiktigt larande och nytta for de aldre?

Ytterligare forutsattningar och faktorer av relevans som har framkommit i utvarderingen

e Manga av verksamheternas medarbetare har tidigare negativa skolerfarenheter vilket i
sig kan forklara ett bristande intresse eller ovilja till att deltaga i olika
kompetensutvecklingsinsatser. Goda exempel pa hur det har hanterats med gott
resultat &r hur validerings- och kompletteringsutbildningen inom ramen for
Omvardnadsprogrammet varit upplagd och vad den bidragit till.

e Behovet av kontinuerlig reflektion i arbetet upplevs vara stort och nédvéndigt for att

ett standigt larande ska vara majligt, men ingar som ett naturligt aterkommande inslag
endast i ett fatal av de verksamheter som representerats i den har utvarderingen.
Utbildning som varvats med arbete har gett mojlighet till reflektion, vilket har bidragit
till fordjupade kunskaper och uppskattats av bade deltagare och deras chefer.

e Utbildningar med deltagare fran olika yrkesgrupper har bidragit till uppskattat
erfarenhetsutbyte och vidgade perspektiv och skulle kunna utgora ett led i att utveckla
en gemensam kunskapsgrund och bas for arbetet.
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e Universitets- och hdgskolestudier har upplevts positivt och givande dven for de
medarbetare som saknat hogskolebehdrighet eller erfarenhet av studier pa den nivan.
Mer information om vad dessa studier kan innebara kanske skulle leda till att fler blir
intresserade av att deltaga i nya dylika utbildningssatsningar. Distansstudier pa
hogskoleniva har upplevts givande och tufft men genomfarbart, &ven om kursorten
varit en annan.

e Flera av utbildningarna har bidragit till kunskap att anvénda sig av dator i arbetet och i
fortsatt kunskapssokande. Mycket av dokumentationen pa arbetsplatserna formodas
ske via dator. Det saknas fortfarande tillgang till datorer pa flera arbetsplatser.

e Det finns en upplevelse av att det ar for manga projekt pa gang samtidigt. Det finns en
onskan om att fa fokusera pa en sak i taget for att det ska vara mojligt att realisera.

e Olika projekt medfor ofta ytterligare krav pa dokumentation. Det finns ett 6nskemal
om att samordna mer av dokumentation.

e FOr att resultatet av projekt och andra utvecklingsinsatser ska fortleva kravs “eldsjélar”
och ”"motorer” som standigt haller det hela levande i organisationen.

e Stor personalomsattning och darigenom bristande kontinuitet speciellt vad galler
chefer och legitimerad personal kan paverka effekterna av olika utbildnings-/
utvecklingsprojekt negativt.

Avslutande kommentarer

Kompetensstegens utgangspunkter

De olika utbildnings-/ utvecklingsinsatser som genomfoérts inom ramen for Kompetensstegen
skulle uppfylla tre olika kriterier: utga fran ett brukarperspektiv, ske verksamhetsnara och
vara langsiktigt syftande.

Brukarperspektiv

Samtliga hér utvarderade insatser/ aktiviteter har haft som utgangspunkt att genom
kompetensforstarkning av personalen astadkomma en god vard och omsorg for de aldre.
Samverkan och utbyte i planeringen av de olika satsningarna inom ramen for
Kompetensstegen har skett kontinuerligt med de lokala pensionadrsorganisationerna.

Det har aven framkommit i utvarderingen att de godaste ambitioner i vissa fall kan ha bidragit
till etiska dilemman. Som exempel pa det kan namnas det som framkommit angaende den
aldres sjalvbestammande och integritet nar det géller behov av atgarder utifran det
fallpreventiva arbetet som utvecklats i ett par projekt.

Verksamhetsnara

Utbildnings-/ utvecklingsinsatserna har dar det sa varit mojligt genomforts pa eller i nara
anslutning till arbetsplatsen. Det kan ha varit svart att genomfora utbildningar dar hela
arbetslag deltagit p.g.a. problem med att l6sa bemanningen under tiden utbildningen pagatt.
Darfor har utbildningar samordnats med deltagare fran olika arbetslag och genomforts i andra
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lokaler. Insatserna kan dven ses som verksamhetsnara eftersom de till innehall och upplagg
utgatt fran verksamhetens utvecklingsbehov och det vardagsnéra arbetet.

Langsiktighet

For att sakra en viss niva pa kvalitet och innehall i vard och omsorg till de aldre i kommunen,
oberoende av driftform, pabdrjades inom ramen for Kompetensstegen, en for de olika
vardgivarna sammanhallen planering for grundlaggande gemensamma kompetensutvecklings-
insatser. Den planeras att fortsatta dven efter Kompetensstegens slut for att utgéra en del i
langsiktigt syftande strategisk kompetensutveckling. Det kan kanske underlatta i de speciella
krav som stélls pa verksamheter som standigt genomgar forandringar, med nya vardgivare och
aterkommande organisationsforandringar. En forutsattning for att kunna arbeta gemensamt
langsiktigt for att hoja och utveckla kompetensen i verksamheterna torde da vara att det finns
en samsyn hos de olika aktorerna vad galler vilka krav pa kompetens som ska vara géllande.
Resultatet av utvarderingen visar att asikterna och forfarandet vid rekrytering varierar. Vid
nyrekrytering anstalls pa vissa arbetsplatser fortfarande personer utan formell kompetens. Det
kommer i sig att innebdra att behovet av fortsatt validering och kompletteringsutbildning aven
fortsattningsvis kommer att vara aktuellt.

Ett papekande i det har sammanhanget ar att om forslaget i den aktuella statliga
kompetensutredningen angaende yrkeskrav i aldreomsorg kommer att antas kommer det att
stalla &nnu storre krav pé vilken kompetens som ska vara rddande?.

Kompetensstegens tva huvudfragor vid utvardering

Kommunernas utvarderingar skulle enligt den nationella Kommittén for Kompetensstegen
besvara tva fragestallningar.

Har satsningen lett till kompetensforstarkningar hos personalen?
Har satsningen lett till férbattringar for de aldre?

Resultatet av den har utvarderingen visar att samtliga aktiviteter upplevts 6vervagande
positivt av de medverkande och kan formodas ha bidragit till individuell utveckling och
kompetensforstarkning. Om forutsattningar ocksa finns for att den nya kompetensen/
kunskaperna ska komma till anvandning, da finns anledning att tro att det leder till
forbattringar for de aldre.

Resultatet av utvarderingen har dock visat att forutsattningar i verksamheterna for att
satsningarnas malséttning ska uppnas varierar. Om de uppnas beror bl.a. pa vem som deltagit,
vilket klimatet &r pa arbetsplatsen, forhallningssatt och installning hos chef och kollegor.

Det hér ar faktorer som utvarderingen har kommit fram till. Férhoppningen é&r att
utvarderingens resultat ska vara vért att uppmarksamma och komma till nytta som ett
underlag for fortsatt utvecklingsarbete.
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