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Forord

Denna FoU-rapport ér frdn borjan en kandidatuppsats i HRM/HRD, skriven
inom ramen for Personal- och arbetsvetenskapliga programmet vid Linkopings
universitet. Vi valde att skriva var uppsats i samarbete med FoU-projektet
Léarcenter for en god demensvard, eftersom vi har ett stort intresse for
dldreomsorgsfragor och dven viss forforstaelse pa omradet. Vi var ocksa nyfikna
pa att f4 ta del av hur ett FoU-projekt fungerar och vara en del i ett storre
sammanhang. Dessutom ville vi att var uppsats skulle bidra med nigot konkret
och vara till hjélp for en verksamhet som vi tror pa.

Vi vill pé detta sétt rikta ett tack till alla som gjort det mojligt for oss att
genomfora denna studie. Bland dem finns var kontaktperson pa Lércenter,
Liselotte Bjork, som varit oss till stor hjdlp i forarbetet till var studie och
bidragit med vérdefull information och ett stort intresse under processens gang.
Ett stort tack riktar vi ocksa till alla de inspiratorer som latit sig intervjuas av
oss, samt de medarbetare som deltagit i var enkdtundersokning och ddrmed
forsett oss med det material som vi arbetat utifrdn. Sist men inte minst riktar vi
ett stort tack till vir handledare, Bo Davidson, som varit oss behjilplig pé alla
sétt som vi behovt. Han har visat oss ett stort engagemang och ett stort tdlamod
samt givit oss konstruktiv feedback som hjélpt oss framét i processen.

Det har varit en intressant, spannande och ldrorik tid som vi har arbetat med
denna rapport och vi hoppas att vart arbete ska kunna vara till nytta for
Lircenter i1 deras fortsatta arbete. Vi 6nskar dem stort lycka till i det fantastiska
arbete som de gor!

Ingela Larsson Kindeland och Susanne Sundstrém






Sammanfattning

Behovet av att stindigt l4ra och att utvecklas dr idag nddvandigt inom de flesta
branscher. Lirande pa arbetsplatsen dr ett komplext fenomen som paverkas av
manga olika faktorer, som exempelvis den lirandemiljé och verksamhetskultur
som rader pd den aktuella arbetsplatsen. For att moéta detta behov inom
dldreomsorgen i Linkdpings kommun bedrivs ett FoU-projekt, Lircenter for en
god demensvard. Larcenter arbetar med att skapa ett gemensamt arbetssétt for
en god demensvéard genom att implementera fem metodverktyg. Till sin hjélp
har de ett nitverk av sa kallade inspiratorer, underskoterskor eller vardbitridden
som arbetar ute i verksamheten.

Syftet med denna studie &r att utifrdin medarbetarnas och inspiratorernas
perspektiv belysa Larcenters implementeringsarbete och hur deras modell for
detta arbete praktiskt fungerat fram till idag, samt vilka faktorer som paverkat
implementeringen. Vidare belyses hur Lircenter kan arbeta med att utveckla,
eventuellt forédndra och forbattra sin implementeringsmodell for framtiden.

I denna studie har tva olika datainsamlingsmetoder anvints, dels kvalitativa
semistrukturerade intervjuer och dels en enkétundersokning med fragor av
kvalitativ karaktér. Det har framkommit att l&irandemiljon ser olika ut i de olika
verksamheterna och att detta paverkar hur det arbetas med verktygen. Vidare
visar det sig att det finns vissa skillnader mellan hur tillsvidareanstillda och
vikarier ser pd implementeringsarbetet. Resultatet visar att Larcenter i1 stor
utstrdckning har lyckats mycket bra med sitt implementeringsarbete av de fem
metodverktygen.
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1. INLEDNING

I dagens flexibla arbetsliv betonas det alltmer vikten av ett kontinuerligt ldrande
pa arbetsplatsen. Behovet av att stdndigt 14ra och utvecklas i sitt arbete och
dérmed i sin yrkesroll dr idag en nddvéndighet men ocksé en sjilvklarhet inom
de allra flesta branscher (Backlund, Hansson & Thunborg, 2001). Det
verksamhetsnédra ldrandet pd arbetsplatsen dr ocksd en forutséttning for ett
organisatoriskt ldrande, en typ av ldrande som ménga organisationer idag
efterstrdvar (Docherty, 1996). Larande pa arbetsplatsen ar ett komplext fenomen
som paverkas av manga olika faktorer. Detta &r dessutom en del av den
larandemiljo och verksamhetskultur som rdder pa den aktuella arbetsplatsen
(Ellstrom & Ekholm, 2004). Dessutom méste det finnas och utvecklas kunskap i
organisationen. Det maste finnas kanaler for att kunna sprida och implementera
denna kunskap och den ska vara lattillgdnglig, begriplig och anvéndbar.
Traditionella former av forskning har inte kunnat moéta detta praktiskt drivna
kunskapsbehov utan har varit mer inriktad pa ett teoretiskt kunskapsintresse
(Thor, Ellstrom, Ekholm, Ellstrém & Roénngvist, 2006).

Ett sdtt att sammanfoga den traditionella forskningen med den verksamhet dar
forskningen behdvs och ska anvindas, och didrmed skapa mojligheter till ett
verksamhetsnéra ldrande, ar att nya former for kunskapsbildning organiseras
utanfor universitet och hdgskolor (Thor et al, 2006). Svensson, Brulin, Ellstrom
och Widegren (2002) foresprakar en interaktiv forskning. De menar att
forskning i ett samspel mellan forskare och praktiker kan fungera
utvecklingsinriktat pd samma géng som det kritiska perspektivet och ambitionen
att bidra till den langsiktiga teoriutvecklingen behalls. Ett FoU-centrum, dér
FoU stir for Forskning och Utveckling, fungerar som en sadan ldnk mellan
forskarsamhillet och till exempel kommuner, landsting och privata foretag
(Thor et al, 2006). I Linkoping finns sedan 2000 ett sédant FoU-centrum for
vard, omsorg och socialt arbete, som vi fortséttningsvis i detta arbete emellanét
kommer att bendmna endast som FoU-centrum. FoU-centrum &r ett brett
samarbete inom det samlade vard- och omsorgsomradet mellan Linkdpings
universitet, Linkopings kommun, kommunerna Atvidaberg, Mjélby, Ydre,
Kinda och Motala, samt ett antal privata vardforetag. Vard- och omsorgssektorn
och inte minst dldreomsorgen dr verksamhetsomrdden som befinner sig under
ett starkt fordndringstryck. Dessutom é&r delar av den konkurrensutsatt och det
sker 16pande upphandlingar. Vardbehovet i dldreomsorgen viaxer och fordndras
och ddrmed dr ocksa verksamheten i stindig utveckling och fordndring. Detta
inte minst inom den renodlade demensvérden, dir antalet platser och dédrmed
dven antalet anstdllda har okat under 2000-talet (Socialstyrelsen, 2009). En
demenssjukdom gér som regel inte att bota, den vard som ges inriktas pa att
lindra symptom och pa olika sdtt kompensera for de olika funktions-
nedsdttningar som sjukdomen innebdr. Detta gdrs genom att pd olika sétt

1



underlédtta for individen i vardagen och diarmed ge en s& god livskvalité som
mojligt. En viktig del i detta arbete dr ocksaé att ge stod till de anhoriga.

Centralt 1 FoU-centrum &r ett gransdverskridande, kunskapsutvecklande och
verksamhetsnéra arbetssitt dir personal skall kunna ges mojlighet att utveckla
och prova sina egna idéer genom att arbeta med dem i FoU-projekt (Thor et al,
2006). Kunskapen skall ddrmed kunna utvecklas i ett nira samarbete mellan
forskare och praktiker, utifran ett dmsesidigt intresse for verksamheten och dess
behov och forutséttningar. Léarcenter for en god demensvérd ar ett projekt som
véaxt fram inom Linkdpings kommunala dldreomsorg och som drivs inom ramen
for FoU-centrum (”Lércenter”, 2010). Detta projekt kommer vi vidare i de flesta
fall att bendmna endast Larcenter. Det dr ett trearigt projekt som startade i
oktober 2007. Larcenters mal dr bland annat att lyfta fram och sprida kunskap
om bra arbetsmetoder for personal inom demensvard sé att de ska kunna beméta
den demenssjuke och dennes anhériga pé ett bra sétt. De vill pa detta sétt 6ka
kvalitén i demensvarden. Lircenter samarbetar med Link&pings universitet och
har en tydlig forskningsanknytning i sitt arbete, detta i enlighet med det
interaktiva forskingsséttet som &r centralt i FoU-centrum. Larcenter arbetar med
sex olika teman som bland annat ber6r anhorigstod, utbildning, handledning och
kunskapsspridning. Uppdraget for vér studie ligger under det tema som
Larcenter kallar ”modeller for kunskapsspridning for att frdmja ldrandet”. I detta
tema arbetas det bland annat med en implementeringsmodell i nio steg (se
vidare figur 2.1) som ska anvdndas av sju kommunala arbetsplatser inom
demensboende, dagverksamhet och hemtjénst. Arbetsplatserna har vardera utsett
en eller tvé inspiratorer, det vill siga en underskoterska/vardbitrade som sjdlv
arbetar i verksamheten. Inspiratérerna tréiffas regelbundet i ett nitverk och ska
fungera som spridare av Lircenters idéer och material pd sin respektive
arbetsplats. Det som ska implementeras i dessa verksamheter, med hjilp av
inspiratdrerna, ir de fem metodverktyg for en god demensvard som Lércenter
har valt att arbeta utifrdn. Metodverktygen bendmns: Levnadsberittelsen,
Bemotande metoder, Reminiscens, Beroringsmassage och Musik och dans.
Dessa fem genomtinkta verktyg genomsyrar hela Lércenters arbete i samtliga
teman och dr till for att skapa ett gemensamt arbetssétt och oka kvalitén i
demensvarden.

De fem metodverktygen har dock redan funnits med i den kommunala
omsorgsverksamheten under flera ar, genom att en stor del av personalen har
genomgatt en demensutbildning dér verktygen tagits upp. Malet med den
satsning pa implementering som nidmnts ovan dr darfor att personalen pa de
aktuella enheterna ska arbeta &nnu mer aktivt och kanske dven pa andra sitt &n
tidigare med dessa verktyg. Dérfor har nu implementeringen av dem pabdorjats
enligt en implementeringsmodell med en uttalad tidsram, dér flera av de nio
stegen ocksé finns inplanerade sé att det gér att se hur arbetet 4r tinkt att I6pa pa
over tid (se vidare figur 2.2). Nér vi héddanefter ndmner Lircenters
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implementeringsmodell, &r det huvudsakligen den modell som illustreras i figur
2.2 som avses.

Tanken var att de fem metodverktygen skulle implementeras i de berdrda
verksamheterna ett och ett fran september 2009 till april 2011. Fyra manader
hade berdknats per verktyg i tidsplanen for implementeringsmodellen. P& dessa
fyra manader skulle verktyget inledningsvis presenteras och en foreldsning
genomforas, och sedan skulle verktyget arbetas in praktiskt med hjilp av
inspiratdrerna ute pa enheterna. Slutligen skulle verktyget utvirderas samtidigt
som inforandet av nésta verktyg skulle planeras. Under hosten 2009 har det dven
genomforts en workshop samt ett seminarium i samband med implementeringen
av det forsta verktyget, som dr Levnadsberattelsen. Ganska snart upptécktes det
att tidsplanen var for snavt tilltagen och att det praktiska arbetet ute pa enheterna
inte 16pte pd sd smidigt som man ténkt sig fran Lércenters sida. Darfor
forlangdes arbetet med Levnadsberittelsen till att paga dven under varen 2010,
efter onskemal fran personalen i verksamheterna.

I Larcenters egen utvardering av processen sa héir langt, fran 15 februari 2010,
framkom under 6vriga reflektioner bland annat att de vill se ver och forbéttra
implementeringsarbetet utifrdn modellen men att de inte riktigt vet hur de ska
gora detta. Vi har darfor blivit ombedda att se Over modellen och
implementeringsarbetet 6verlag for att ringa in vad som eventuellt kan forbéttras
eller fordndras i denna process, samt hur det i sé fall skulle kunna genomforas.

1.1 Syfte

Larcenter for en god demensvard arbetar med att skapa och ldra ut ett
gemensamt arbetssdtt for en god demensvéard. Detta gors utifrdn fem
metodverktyg, arbetssétt, som skall l4ras och implementeras ett och ett i de olika
verksamheterna. Verktygen dr: Levnadsberittelsen, Bemodtande metoder,
Reminiscens, Beroringsmassage och Musik och dans.

Syftet med vart arbete dr att utifrdin medarbetarnas och inspiratdrernas
perspektiv belysa Lércenters implementeringsarbete och hur deras modell for
detta arbete praktiskt har fungerat fram till idag. Eftersom verktygen redan har
funnits med i verksamheterna under flera ar vill vi som en del i detta belysa hur
medarbetarna  och inspiratérerna uppfattar arbetet med alla de fem
metodverktygen. Vi dr ocksa intresserade av att ta reda pé vilka olika faktorer i
medarbetarnas och inspiratdrernas larandemiljo som  paverkat
implementeringsarbetet. Vidare vill vi resonera kring hur Larcenter kan arbeta
med att utveckla, eventuellt fordndra och forbéttra sin implementeringsmodell
for framtiden.



1.2 Fragestillningar
Vara fragestillningar ar:

1. Hur uppfattar medarbetare och inspiratdrer i de olika verksamheterna
arbetet med de fem metodverktygen for en god demensvérd?

2. Hur upplever medarbetare och inspiratorer i de olika verksamheterna att
implementeringen av det forsta metodverktyget — Levnadsberittelsen —
har fungerat?

3. Hur ser ldrandemiljon ut i de olika verksamheter som arbetar enligt
Larcenters implementeringsmodell?

4. Hur kan Léarcenter for en god demensvérd arbeta vidare med att utveckla,
eventuellt fordndra och forbéttra sin implementeringsmodell for
framtiden?

1.3 Centrala begrepp

Implementering: En definition av implementering hittar vi hos Nutt (1986):
“"Managers use implementation to make planned changes in organizations by
creating environments in which changes can survive and take root” (Nutt, 1986,
s.233). Fokus ligger i Nutts definition pa att skapa en miljé dér fordndringar kan
overleva och sld rot, vilket vi tycker dr en bra beskrivning av vad
implementering faktiskt handlar om. Nationalencyklopedin ger oss
forklaringsorden forverkliga, fullborda, genomféra och forse med verktyg.
Denna definition av begreppet implementering &r sirskilt passande i1 detta
sammanhang, dels for att Larcenter forsoker forverkliga och genomfora sina
idéer om hur en god demensvard ska utforas och dels darfor att de gor det
genom att forse medarbetarna med just verktyg.

Lirande: Det finns manga definitioner av ldrande. Vi ser pé ldrande som en
pagaende forandringsprocess och denna syn definieras vil av Docherty (1996)
pa foljande sitt: “Ldrande dr en bestdende fordndring av inre och yttre
beteende,  forestdllningar, kunskaper eller intellektuella  firdigheter.”
(Docherty, 1996, s 150). Ellstrom har definierat lirande som ”...relativt
varaktig fordndring hos en individ som ett resultat av individens samspel med
sin omgivning...” (Ellstrom, 1992, s 67) och vidare att larande ”...befrdmjar
savdl individens som verksamhetens utveckling...” (Ellstrém, 2004, s 17). Dessa
definitioner anser vi illustrerar vil den betydelse som ldrande har for oss i detta
arbete.

1.4 Avgrinsning

Implementering innebdr en fordndring som 1 sin tur innebdr ett ldrande.
Eftersom det i var undersdkning inte ror sig om stora organisationsfordndringar
utan snarare en langsam attitydforédndring, har vi valt att fokusera pé ldrandet
snarare dn pé fordndringsarbetet.



2. BAKGRUND

I detta kapitel beskrivs ingdende bakgrunden till denna uppsats, genom en kort
redogorelse for hur FoU-centrum for vard, omsorg och socialt arbete i
Linkdping vixt fram samt hur projektet Lircenter for en god demensvdrd kom
till. Aven tidigare FoU-rapporter som skrivits i anslutning till Lércenter
kommer kort att redovisas och ddrefter presenteras det tema vari denna
undersékning ingar.

2.1 FoU-centrum for vird, omsorg och socialt arbete

Under vintern och varen 1998/1999 fordes en serie samtal mellan Link&pings
kommun och forskare pa Linkdpings universitet (Thor et al., 2006). Under dessa
samtal vixte idén fram om att skapa ett FoU-centrum inom omradet vard och
omsorg i Linkdping. Ett vdl fungerande samarbete fanns redan tidigare etablerat
mellan kommunen och universitetet genom en rad olika samarbetsprojekt.
Darfor ansags det finnas forutséttningar for ett mer varaktigt och langsiktigt
samarbete i syfte att stirka bade forskning och verksamhetsutveckling inom
omradet. Behovet av forskning och utveckling sags som stort, dd& vard och
omsorg &r ett verksamhetsomrade i stor fordndring, med knappa resurser och ett
viaxande védrdbehov. FoU-centrum startade formellt sin verksamhet i januari
2000. Invigningen skedde i augusti samma ar och d& hade dven ett antal
grannkommuner samt privata utforare kommit med i1 samarbetet. Idag ingdr
Linkdpings universitet, Linkpings kommun, kommunerna Atvidaberg, Mjolby,
Ydre, Kinda och Motala, samt ett antal privata vardforetag i FoU-centrum.

FoU-centrum var tankt att fungera som en neutral och opartisk lank mellan
vard- och omsorgsverksamheten och universitetet (Thor et al., 2006). En av
FoU-centrums centrala tankegéngar &r att arbeta dver grianser och bygga nétverk
mellan till exempel olika yrkesgrupper, verksamheter, myndigheter, utférare och
kommuner. FoU-centrum betonar ocksd det verksamhetsndra arbetet dér
vardpersonal/praktiker och forskare arbetar tillsammans och for en dialog, ett
interaktivt forskningssdtt med det gemensamma intresset att stérka
kunskapsbildningen och verksamhetsutvecklingen pa omradet (Svensson et al.,
2002). Projekt inom ramen for FoU-centrum kan initieras bdde fran
verksamhetshéll och fran forskarhall (Thor et al., 2006).

De overgripande mal som FoU-centrum antog frdn borjan och som &nnu ar
aktuella dr (Thor et al., 2006):

o Att med utgangspunkt i aktuell och framtida samhdllsutveckling
skapa forutsdttningar for en langsiktig kunskapsutveckling.

o Att genom samverkan mellan forskning och praktisk verksamhet
stdarka forutsdttningar for och stimulera utveckling av kunskap



och verksamhet inom dldreomsorg, handikappomsorg och
individ- och familjeomsorg.

2.2 Lircenter for en god demensvard

Larcenter for en god demensvard ar ett projekt inom ramen for FoU-centrum for
vard, omsorg och socialt arbete (”Lércenter”, 2010). Bakgrunden till Larcenters
tillkomst dr att ndgra underskdterskor sdg behovet av handledning och
utbildning av personal inom demensvard och darfor borjade arbeta med detta.
Genom deras arbete framkom &dven behovet av att lyfta den tysta kunskap som
finns ute i verksamheten, nira vardagen, och dérfor startades Léarcenter hosten
2007 som ett FoU-projekt i samarbete med Leanlink (Linkdpings kommunala
utforare). Projektet &r ténkt att l6pa Over tre & och kommer alltsd enligt
nuvarande plan att avslutas hésten 2010.

Larcenters méal &r bland annat att lyfta fram bra arbetsmetoder och arbetssétt och
att sprida kunskap om dessa, att utveckla och forbittra verksamhetens kvalité,
samt fanga och tydliggoéra den tysta kunskapen i verksamheterna. I visionen for
framtiden finns tankar och dnskemal om att Lércenter ska bli en permanent
verksamhet 1 kommunen och att det ska f& en “’stor betydelse for demensvérdens
kvalité och verksamhetsutveckling pa en lokal, regional och nationell niva”
(Larcenter — framtidsvision, 2010). I Larcenter arbetas det med sex teman, som
det satsats olika mycket tid pa under olika perioder av projekttiden. Dessa ér:

1. Kundinflytande, socialt och meningsfullt innehdll i dagen

Anhorigstod, samverkan med anhoriga

Demensutbildning

Handledning

Vetenskapligt arbetssitt, samverkan med universitetet, dokumentation av

kunskap

6. Modeller for kunskapsspridning for att frimja ldrandet, samverkan med
Mjolby kommun

nhwn

Till sin hjélp i arbetet med dessa sex teman har ansvariga pa Lércenter valt att
arbeta utifran fem genomtinkta metodverktyg som ska bidra till ett gemensamt
arbetssitt och oka kvalitén inom omsorgen om personer med demenssjukdom
(’Lércenter — vara verktyg”, 2010). De fem metodverktygen beskrivs kortfattat
sa hér:
e Levnadsberittelsen: ”Ndr vi far ta del av livshistorien fdar vi en 6kad
forstdelse for individens behov”
e Bemotande metoder: “Jagstodjande och bekrdftande forhdllningssdtt som
bevarar och stirker personens sjilvkdnsla”
e Reminiscens: "Med hjdlp av féremdl dofter och smaker vicker vi minnen
till liv som bidrar till en meningsfull dag”
e BerOringsmassage: “Genom mjuk beréring skapar vi lugn och ro och
vélbefinnande”



e Musik och dans: “Stimulerar till rorvelse, sprider glidje och vdcker
minnen”’

2.3 Tidigare FoU-rapporter i anslutning till Larcenter for en god

demensvard

Som en del av den interaktiva forskningen som tillimpas inom FoU-centrum
skrevs véaren 2009 tre kandidatuppsatser i anslutning till Larcenter for en god
demensvard av studenter pa Personal- och Arbetsvetenskapliga programmet,
Linkopings universitet. Dessa uppsatser blev senare utgivna som FoU-rapporter
av FoU-centrum for vard, omsorg och socialt arbete. Nedan foljer en kort
redogorelse av innehallet i dessa.

2.3.1 Alltid en fot i verksamheten

Denna rapport av Olofsson och Pettersson (2009) har underrubriken “’en studie
om en kompetensutvecklingsenhet inom demensomsorgen” och handlar om
utvecklandet av Lércenter utifrdn styr- och arbetsgruppens perspektiv.
Rapporten fokuserar pd hur medlemmarna i styr- och arbetsgruppen beskriver
projektets olika faser och roller, vilka strategier och arbetssétt de anvander sig
av, vilka hinder och mgjligheter de ser samt deras tankar kring hur ett eventuellt
permanent Lércenter skulle kunna se ut. Forfattarna har anvént sig av kvalitativa
intervjuer med medlemmar ur styrgruppen och arbetsgruppen for att besvara
dessa frdgor. Resultatet av studien visar pa att arbetet i projektet Lércenter har
fungerat bra, men att vissa svarigheter upplevts i samband med spridning av
information och kunskap till medarbetarna. Forfattarnas slutsatser &r att arbetet i
projektet utgar frin verksamhetens behov, samt att inforandet av ett permanent
Larcenter skulle kunna gynna organisationen som helhet.

2.3.2 Handledning som lirande- och utvecklingsform

Under Lércenters tema 4, dir det arbetas med handledning, har Koéhler och
Aberg (2009) gjort en studie om hur handledningen upplevs av ett urval av de
medarbetare som deltagit i den. Personalen i fyra arbetsgrupper har fatt besvara
en enkédt om sina forestillningar kring handledning, faktorer de anser frimjar
respektive hindrar deras mojligheter att ldra och utvecklas genom handledning,
samt hur handledningen fungerar i forhallande till larande pd individ-, grupp och
organisationsniva. Forfattarna konstaterar att personalens upplevelse ar att
handledningen fungerar vil och att dir finns flera frimjande och ett fétal
hindrande faktorer. Det konstateras ocksa i rapporten att handledning leder till
ett 6kat larande pé alla nivéer, sd vl individ som grupp och organisation.

2.3.3 Demensutbildning steg ett, tvd & tre

Andersson och Ingmarsson (2009) har skrivit om lednings och medarbetares
uppfattning om en genomford kompetensutvecklingsinsats for personal inom
dldreomsorgen, kallad demensutbildning steg ett, tvd och tre. Denna utbildning
startades innan Lércenter bildades men kan &nda till viss del sdgas ga in under
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det tredje av Lércenters teman, da det 4&r samma underskoterskor som satte igdng
utbildningen som sedan var med och startade upp projektet Léarcenter.
Rapporten om demensutbildningen bygger pa en enkitstudie bland personal som
genomgatt utbildningen, samt intervjuer med tre chefer. Resultaten visar att
bade chefer och medarbetare varit néjda med utbildningen som helhet. Daremot
rader det delade meningar om huruvida utbildningens mal har varit tydliga, om
den har lett till ett gemensamt arbetssdtt samt i hur stor utstrickning ledningen
varit engagerad och aktiv i samband med utbildningen.

2.4 Modeller for kunskapsspridning for att frimja lirande

Vér undersokning faller under tema 6, modeller for kunskapsspridning for att
framja ldrande. Under detta tema finns bland annat en modell for den arbetsging
genom vilken de fem verktygen ett efter ett ska implementeras i nagra av
verksamheterna (figur 2.1). Trots att manga i1 personalen redan kénner till
verktygen sedan tidigare, genom demensutbildning, vill alltsd ansvariga for
Léarcenter pa detta sdtt lyfta fram och forstdrka dem ytterligare, samt uppmana
medarbetarna till att aktivt reflektera Gver och arbeta utifran dem.

Férberedelse Uppritta

Vem gdr vad? handlingsplan Aktuslla verksamhatschefer
Utvirdering 4 1 2 informerasom
och fortsatt handlingsplansn
arbete kring Bokhylian 'nggas’ for att iyfta
verkiyget 3"\ framdetaktusiia verkiyget

Féreltisningar pa
8 : . Personalméte
FO EN uu

Teamuaff—

UppfSlining av
demensvards-
utvecklare och

centa

inspiratdr DEMENSYLED
7 5
ormath i i Teamtraff
xhaﬁgz?ﬂapfom \ Demensvardsutveciiars
Samwerkansrid 6 och Inspiratdr ger
arbetsuppgifttil
Skriftig medarbetare
information via
Hemsida och
Myhetsbrev

Figur 2.1: Léircenters modell for implementering

Dessutom finns ett nitverk av sé kallade inspiratorer, en underskdterska eller ett
vardbitrdde frdn varje arbetsplats som ingar i Lércenter (kontaktperson pa
Lércenter, 2010-02-18 samt 2010-03-17). Inspiratérernas uppgift dr bland annat
att vara ldnken mellan Léircenter och sin arbetsplats i arbetet med
implementeringen och att aktivt arbeta for att verktygen ska bli en naturlig del
av personalens arbetssétt. De arbetsplatser som ingar nétverket &r ett antal
demensboenden for yngre och dldre med demenssjukdom, dagverksamheter for
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personer med demenssjukdom, samt hemtjinstteam. Nagra arbetsplatser i
Mjolby och Linghem finns representerade i nidtverket men arbetar inte aktivt
enligt implementeringsmodellen. Inom vard och omsorg i Linkdpings kommun
sker regelbundet upphandlingar av verksamheter vilket innebér att bilden Sver
ansvariga utforare &r i stindig fordndring. Alla arbetsplatser har inte varit med
frén borjan i Larcenter, ett par hemtjénstteam har till exempel kommit med helt
nyligen och ett par demensboenden har kommit med for ca ett &r sedan.
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verksamhetem a med demensvéardsutveckdars
ni=ip & inspiratorema Utvardennog

2009-2010
&

Figur 2.2 Lircenters modell for implementering, 2009-2010

Arbetet med implementering startade i september 2009 enligt ovanstaende
modell (figur 2.2) som innehdller en tidsplan for implementeringsarbetet
(kontaktperson pa Lércenter, 2010-02-18 samt 2010-03-17). Efter introduktion
av respektive verktyg skall det aktivt arbetas med verktyget pa arbetsplatserna
under ett par manaders tid. Déarefter skall arbetet med verktyget utvirderas innan
nésta verktyg introduceras. Det forsta verktyget som skulle implementeras var
Levnadsberittelsen. Ganska snart kunde det fran Lércenters sida konstateras att
implementeringen av verktygen skulle komma att ta lingre tid dn beréknat. Vi
blev ombedda att titta pd det arbete som gors utifrdn implementeringsmodellen,
framfor allt den modell som innefattar en tidsplan och som presenteras i figur
2.2, samt vad som eventuellt kan fordndras och forbattras 1 det framtida arbetet
med implementeringen av de dvriga verktygen.
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3. TEORETISK REFERENSRAM

Implementeringsarbetet i en organisation innebdr en process ddr en
fordndring av arbetsuppgifter och/eller attityder ska ldras av den enskilde
medarbetaren. Nedan presenteras teorier om implementering, om ldrande pd
individ- och organisationsnivda och om ldrandemilion och dess villkor med
hinder och mdojligheter. Dessutom presenteras tidigare forskning med
anknytning till vard- och omsorg.

3.1 Implementering

Nutt (1986) talar om implementering som nagot som anvinds for att gora
planerade fordndringar 1 organisationer. En fordndring kan endast dverleva om
det i samband med implementeringsarbetet ocksd skapas miljoer dér
fordandringarna kan overleva och sl rot. Implementering ar de steg som vidtas
for att detta ska kunna ske. Att formulera en strategi dr svért, skriver Hrebiniak
(2006), men att fa strategin att fungera och att implementera den i
organisationen dr dnnu svérare. Oftast &r det inte planeringen som brister nir
forandringsarbete misslyckas, utan sjdlva utférandet — implementeringen — och
ingen strategi kan lyckas utan ett effektivt implementeringsarbete. Ett
misslyckat implementeringsarbete kan enligt Nutt (1986) bero pa missforstand
eller olika asikter om vilka fordelar fordndringarna kommer att medfora, men
ocksd pa att individer eller grupper pa olika sdtt gér motstdnd mot
implementeringen.

Svedberg (2007) skriver om att implementering innebér att forstd och lédra sig
nya saker, vilket tar bade tid och kraft. Vidare har det i arbetslivssammanhang
visat sig vara nog s krdvande att omsitta idéer till handling, det vill sdga
genomforande. Implementeringsfasen behover darfér uppmirksammas vid
planering av fordndringsarbete. Att byta till ny teknik dr ofta inte sd svart da
detta endast kriver att individen lér in ny kunskap. Svérare dr det att inféra nya
arbetssitt eftersom det involverar nya handlingsmonster, vilket ocksa innebér att
paverka individuella attityder och underliggande viarderingar. Den svéraste
fordndringsprocessen &r att fordndra en grupps forhéllningssétt eller en
organisationskultur. Férdndring dr en process som kréver en viss tid, dock &r
den olika beroende pa vad som ska forandras/implementeras. Tyvirr gloms detta
ofta bort och férandringen ges alldeles for kort tid.

Implementering innebédr alltsd fordndringar av ndgot slag och 1 allt
fordandringsarbete dr ldrande av nagot nytt centralt. Darfor dr implementering
och forindring nidra sammanknutna med det som Matthews (1999) bendmner
arbetsplatsldrande eller ldrande pa arbetsplatsen. Matthews beskriver
arbetsplatsldrandet som oerhort komplext, diar det maste tas hénsyn till manga
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faktorer som péverkar larandet. Exempel pa sadana faktorer dr i vilken typ av
arbetsmilj6 ldrandet ska ske, hur snabbt fordndringen ska ske samt vilken syn pa
larande som finns i organisationen och hos individerna.

3.2 Larande

Maénga teoretiker har skrivit om ldrande i olika former, p4 organisations- grupp-
och individnivad. Ménga av dessa ldrandeteorier har vidareutvecklats av andra
teoretiker under arens lopp och hinger darfor samman pa ett eller annat sitt.
Nedan presenteras nigra av dessa.

3.2.1 Illeris tre dimensioner av lirande
En teori om lidrande har formulerats av Illeris (2007). Han har valt att skilja
mellan fyra grundbetydelser av lirande som vi anvénder oss av i vardagsspraket.

1. Ordet lirande hénvisar till resultaten av larprocesserna hos den enskilde
individen. Ordets innebdrd blir dad det som individer lar sig eller den
fordandring som skett.

2. Ordet ldrande kan hinvisa till de psykiska processer som sker hos den
enskilda individen och kan leda fram till de férdndringar och resultat som
sker i punkt 1. Dessa processer kallas larprocesser.

3. Bade ordet ldarande och ordet ldrprocesser kan hénvisa till de
samspelsprocesser som sker mellan individen och dennes materiella och
sociala omgivning vilket ocksa dr, direkt eller indirekt, en fOrutsittning
for de inre larprocesserna i punkt 2.

4. Ordet ldrande och ordet ldrprocesser anvinds ofta synonymt med ordet
undervisning vilket dr en missuppfattning som innebir att man inte skiljer
mellan det som undervisas och det som blir lart.

Tidigare larteorier betonade det individuella perspektivet pa larande men under
de senaste decennierna har det blivit allt vanligare att framhélla ldrandets sociala
och samhilleliga sida (Illeris, 2007). Illeris menar att ldrandet inte dr ndgot som
sker enbart inom den enskilda individen utan det ligger ocksa inbdddat i sociala
och samhilleliga sammanhang, som ger impulser till och sétter ramarna for vad
och hur en person kan lidra. Vidare omfattar ldrandet tvd olika processer. Den
ena dr samspelsprocessen mellan individen och omgivningen och den andra &r
den inre tillignelseprocessen som innebédr att impulserna fran samspelet
integreras med resultatet frén tidigare ldrande. Tillignelsen omfattar, enligt
Illeris, dven alltid ett innehall och en drivkraft. Utifran ovanstdende resonemang
har Illeris formulerat det han kallar for ldrandets tre dimensioner:
innehallsdimensionen,  drivkraftsdimensionen och samspelsdimensionen.
Innehallsdimensionen definierar han som den dimension i ldrandet som omfattar
det som ldrs, det wvill sdga kunskap, fOrstaelse och fardighet.
Drivkraftsdimensionen innehaller motivation, kédnslor och vilja och kan dérfor
liknas vid den mentala energin som ldrandet krdver. Léirandets
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samspelsdimension innebdr att allt lirande &dger rum i ett visst socialt
sammanhang och den kan ta formen av till exempel perception, upplevelse och
deltagande.

Figur 3.1 illustrerar bland annat att tilldgnelseprocessen ingér i samspelet mellan
innehallet och drivkraften och att individ och omvérld integrerat ingér i
samspelsprocessen.

INNEHALL, Tillignelse . DRIVKRAFT
INDIVID

Sambpel

OMVARLD
Figur 3.1: Léirandets fundamentala processer

Dessa tre dimensioner: innehéll-, drivkraft- och samspelsdimensionen, bildar en
larotriangel. Illeris menar “att allt ldrande involverar dessa tre dimensioner och
att man mdste ta hdnsyn till samtliga dimensioner om man ska uppnd en

tillfredstdillande forstaelse eller analys av en ldrosituation eller ett ldroforlopp”
(Ileris, 2007, s. 41).

3.2.2 Liirandets loopar

Manga forskare framhaller att ldrprocesser varierar mellan sévil individer som
organisationer och de flesta skiljer mellan tvd eller tre olika ldrprocesser
(Docherty, 1996). Chris Argyris och Donald Schon skiljer enligt Docherty
mellan single loop och double loop.

Léarandet enligt single loop innebér att individer lar sig att utfora sina givna
arbetsuppgifter béttre, det vill séga att individer ldgger till den nya kunskapen
till den gamla (Docherty, 1996). Exempelvis kan det vara hantverkare som med
aren blir skickligare i sitt yrke da de lér sig utnyttja bade material och tid béttre.
Kunskap som utvecklas i denna process dr mycket av den tysta kunskapen”.
Lérandet enligt double loop betyder att individer reflekterar och ifrdgasitter det
som tidigare tagits for givet och direfter forsoker att hitta nya I6sningar
pa uppgiften. Dessutom omprdvas tidigare sanningar och handlingsmonster. En
tredje typ av ldrande dr det som Docherty kallar deutero-ldrande. Deutero-
larande innebér att ldrandets kvalité hojs, att individer ldr sig béttre dn tidigare
och kan hantera det obekanta snabbare, samt att processen gar smidigare.
Moxnes (1984) skriver att deutero-lirande dr ett annat ord for att ”ldra sig att
lara”. Det innebér att ndr en organisation engagerar sig i deutero-larande l4r den
sig nidgot om vad det innebdr att ldra och ddrmed far det betydelse for
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organisationen. Detta begrepp syftar pa den typ av organisationslirande som
ar 6verordnad bade single- och double loop-ldrande. Nér en organisation har lért
sig hur den kan uppné kunskap som mojliggor ldrande enligt bade single loop
och double loop, kan organisationen enligt Moxnes ségas ha deutero-lart.

3.2.3 Anpassningsinriktat/reproduktivt och utvecklingsinriktat lirande
Ellstrom (1992) skriver att idag ses det som en sjdlvklarhet att 1drandet 4r en
livslang process samt att ldrande och utbildning i1 arbetslivet skall ha hog
prioritet. Vidare skiljer Ellstrom mellan ett hogre och lidgre ordningens ldrande.
Inneborden av dessa ldranden liknar Argyris och Schons single loop och double
loop-lairande. Den ldgre ordningens ldrande kallar Ellstrom for ett
anpassningsinriktat ldrande. Det innebdr att individen lar sig nagot utifran givna
uppgifter, mal och forutsittningar, utan att ifrdgasitta eller forsoka fordandra
uppgiften, malet eller forutsittningarna. Detta paminner om single loop-
larandet. Den hogre ordningens ldrande kallar Ellstrom for det
utvecklingsinriktade ldrandet. Det innebdr att uppgiften, maélen eller
forutséttningarna inte alls tas for givna, utan i likhet med double loop-larandet
reflekterar individer 6ver att hitta nya l0sningar pa uppgiften.

I en annan bok skiljer Ellstrom (2004) mellan det reproduktiva och
utvecklingsinriktade ldrandet vilka han ockséa kopplar till single loop och double
loop-larandet. I det reproduktiva ldrandet betonar han att individer lir sig forstd
och hantera situationer eller uppgifter och did som ett positivt ldrande
(bemaistringsldarande). Denna form av larande dr nddvéandig for att kunna hantera
aterkommande arbetsuppgifter och for att kunna anpassa sig till uppkomna
situationer, men ocksd for att tilligna sig kunskap, regler och principer
(Ellstrom, 2005). Dock kan innebérden av reproduktivt 1arande uppfattas som
anpassning till verkligheten och ddrmed leda till passivisering och
underordnande, vilket d& ger lirandet en negativ innebord (anpassningsinriktat
larande). Utvecklingsinriktat ldrande kan ocksa tolkas bade som positivt och
negativt larande. Positivt d& larandet innebér att kritiskt ifragasétta tidigare
etablerade tankesdtt och rutiner. Det kan tolkas negativt da det
utvecklingsinriktade ldrandet innebér flexibilitet, omprovning och kontinuerlig
fordndring och detta i sin tur kan medfora negativ stress, kénsla av oro,
osdkerhet och otillrdcklighet (Ellstrom, 2004).

Dock anser Ellstrom att bdda dessa inriktningar av ldrande behdvs genom
foljande: “Ndgot tillspetsat skulle man kunna sdga att medan oklarhet och
konflikter vad gdller mdl utgor hinder for ett reproduktivt ldrande, sd forefaller
sddana oklarheter och mdlkonflikter (med Ildmpligt stod) istillet utgéra
katalysatorer for ett utvecklingsinriktat ldrande” (Ellstrom, 2003 sid 6-7).

Vidare skriver Ellstrom (2005) att arbetsplatsldrandet kan beskrivas som en
dubbelhet. Han gor en liknelse mellan arbetsplatsldrandets tva ansikten och med
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dubbelansiktet hos den romerske guden Janus. Denna gud har tva ansikten, ett
som blickar bakét i tiden och ett som blickar in i framtiden.

3.2.4 Utforandets logik och utvecklingens logik

Ellstrom (2004) skiljer mellan tva sétt att tinka kring frigor om begreppet
larande i arbetslivet och att praktiskt frimja ett l1irande i organisationen. Dessa
kallar han for utférandets respektive utvecklingens logik. Dessa logiker kan ses
som motsatspar eller att de kompletterar varandra. Utfoérandets (gorandets) logik
betonar att frimja ett effektivt och tillforlitligt utférande av en uppgift. Detta
gors genom att minska variationen av kunskap och utrymme for handling och att
frimja homogenitet. Nér arbetsuppgifter ska losas ligger fokus i denna logik pa
att behdrska gillande metoder och rutiner. Nackdelen med detta agerande ér att
det kan forsvara upptiackt och hantering av fordndringar. Det positiva ar att det
kan uppritthallas en kénsla av stabilitet och trygghet som kan innebéra att
vardagliga krav och problem kan hanteras pd ett effektivt sétt. Utvecklingens
logik betonar att frimja reflektion och innovativitet samt skapa forutséttningar
for variation och mangfald, det vill séga frimja heterogenitet. Larandet i denna
logik forutsitter ett utvecklingsinriktat ldrande med kritisk reflektion och
alternativa losningar pa uppgiften. Den ena logiken utesluter inte den andra,
utan de ska ses som att de kompletterar varandra for att sikra verksamhetens
overlevnad och dess utveckling pé lang sikt.

Det ér svart att hitta en balans mellan dessa tvé logiker. Ellstrém (2004) skriver:
“Problemet dr dock att finna en ldmplig balans och avvigning mellan
satsningar pd stabilitet, sdkerhet och kortsiktiga resultat i enlighet med
utforandets logik och att frimja den ldngsiktiga utvecklingskraft som
utvecklingens logik stiller i sikte, men inte pd ndgot sdtt kan garantera”
(Ellstrom, 2004, sid 37).

3.2.5 Organisatoriskt lirande

Docherty (1996) skriver att en ldrande organisation har ett tydligt fokus
pa larande och kompetensutveckling. Den skapar forutsdttningar for sina
medarbetare att ldra och detta leder i sin tur till 6kad effektivitet. Vidare skriver
han att ldrande organisationer kan ha tva betydelser, dels att en organisation lar
sig och dels att en organisation uppmuntrar ldrande hos sina medarbetare. Det
individuella ldrandet, hos medarbetare, innebdr inte organisatoriskt ldrande.
Dock dr den enskildes ldrande en nddvéndig, men inte tillrdcklig, forutséttning
for ett organisatoriskt lirande. For att en organisation skall fordndras och
utvecklas krdvs ett kollektivt ldrande dir gemensamma forhéllningssatt,
kunskaper, normer och attityder skapas. Organisatoriskt ldrande betyder att
erfarenheter, forestéllningar och forhallningssitt sprids genom det individuella
och kollektiva lirandet hos medarbetarna. Detta formedlas via fordndringar i
organisationens rutiner, praxis eller utbud.
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3.3 Nédgra villkor for lirande

For att kunna lara maste individer forst vara medvetna om att de dr okunniga
och vad de ér okunniga om (Svedberg, 2007). Denna sjélvinsikt 4r en viktig del
for att kunna fungera inom ett larande socialt system, for att kunna bidra med
kunskap och inte sprida okunnigheter. Denna personliga referensram innefattar
bland annat erfarenheter, kunskaper, personliga forutséttningar, virderingar och
attityder. Utbildare och lérare kan /dra ut men det dr endast individen sjilv som
kan ldra in, eftersom ldarande dr en form av inre konstruktion och skapande.
Kunskap kan inte erhéllas utan anstringning och engagemang. Lérandet dr
kommunikativt i sin natur och sker i ett socialt sammanhang och som
sammanhang rdknas i detta fall sjdlva arbetsplatsen med sina traditioner,
kulturer, krav och mojligheter.

Lirandet kan inte ses som en skild aktivitet fran arbetet och det finns méanga
faktorer som hindrar och mdjliggdr villkoren for att ldra (Ellstrom, 1992). En
grundforutsittning for att larande skall kunna ske dr att det finns ett tydligt och
uttalat mal. Det dr mélet i sin tur som styr syftet och hur handlingsplanen ska se
ut for att nd malet. Moxnes (1984) skriver att for att maximera larandet maste
forst mélen klargdras sa bra och tidigt som mojligt. Motivation dr en viktig del
som fridmjar inldrningen och for den enskilda individen kan det vara en
tillracklig faktor for att ldra. Det finns manga uttryck for motivationskraften i
larprocessen, ndgra av dessa dr: nyfikenhet, mél, kunskapstorst, meningsfullhet,
pengar och arbete. Vid ldrande behdver individer dessutom fa feedback. Denna
ska ges regelbundet och handla om hur individen 16ser sina uppgifter och om
resultat. En arbetsgrupp som fér feedback blir mer effektiv och lyckas béttre
med arbetsuppgifterna och dessutom trivs medlemmarna i gruppen battre.

Ellstrom (2001) skriver om nagra centrala faktorer for att ldrande och
innovationer i organisationer ska bli verklighet. Bland dessa faktorer finner vi,
forutom vikten av klara och tydliga mal, &ven att allt ldrande och
utvecklingsarbete bygger pa en hog grad av delaktighet fran alla som berors av
det samt att det finns tid och rum for arbetet med utvecklingsfragor. Dessutom
ar ledningens aktiva stod centralt och det maste finnas en kultur i organisationen
som frimjar ldrande. Nér det géller delaktighet skriver Ellstrom att ett
framgangsrikt utvecklingsarbete inte far bli en uppgift for ett engagerat fatal,
utan det krdvs ett brett engagemang och en hog delaktighet fran de flesta
anstillda. Delaktighet maste finnas bade i forankrandet och genomforandet samt
i planerings- och beslutsprocessen for att ett utvecklingsarbete ska kunna fa
faste. Resurser maste frisdttas sa att det finns tid for detta. Tid och rum maéste
avsittas och det géller att organisera arbetet s att det bdde gynnar hogt stdllda
verksamhetsmal och ett utvecklingsarbete och ldrande. Ledningens aktiva stod
ar centralt inte minst for att se till att ritt prioriteringar gors géllande sddana
resurser. Ldrande och fornyelse mdste frdmjas 1 vardagen sa att en
verksamhetskultur som uppmuntrar kreativitet och kritiskt tinkande skapas.
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3.4 Tidigare forskning om lidrande i omsorgsarbete, samt

utvecklingsprojekt inom FoU-centrum

Nedan presenteras tvd exempel pa forskning som har anknytning till denna
studie. Den ena anknyter genom att den forenar nagra av ovanstaende teoretiska
resonemang med den verksamhetskultur som finns inom omsorgsarbetet. Den
andra har anknytning pé sa sitt att den belyser hur nagra tidigare projekt inom
FoU-centrum f6r vard, omsorg och socialt arbetet i Linkdping har fungerat.

3.4.1 Tvd verksamhetskulturer — tvd lirandemiljoer

Omsorgsarbete innefattar ménga komplexa arbetsuppgifter, bade praktiska
arbetsuppgifter som ska l6sas och arbetsuppgifter av en mer emotionell och
social karaktir. Dessutom ingar planering och organisering av arbetsuppgifter,
som gynnar dels vardtagarna, genom att bland annat skapa kontinuitet, och dels
den egna yrkesrollen, som exempelvis den egna arbetssituationen gillande
arbetsfordelning och arbetstid. Detta &r en kortfattad bakgrund som ligger till
grund for den studie som Ellstrom och Ekholm (2004) gjort om i vilken man
hemtjénsten kan erbjuda en miljé6 for lirande som kan bidra till att oka
personalens utveckling och forutséttningar i denna komplexa arbetsmiljo.
Studien &r gjord inom tva hemtjanstenheter och i denna studie kom de fram till
att det gér att urskilja tvé olika verksamhetskulturer, som antas innebéra olika
forutsittningar for ldrande i omsorgsarbetet. Den ena kulturen kallar Ellstrom
och Ekholm for en omvardnads- och tillsynsinriktad kultur. Denna kultur
betonas av praktiska sysslor som att stida, tvitta och handla men &ven den
sociala som att ordna aktiviteter och att prata med véardtagarna. Omsorgsarbetet
karaktériseras av en hog grad av sjélvstindighet och flexibilitet men inte si
mycket av planering och organisering. Den andra kulturen kallas for en
rehabiliteringsinriktad verksamhetskultur och denna kultur efterstravar att
arbetet skall likna ett “riktigt” arbete, det vill sdga att arbetsuppgifterna inte ska
likna de traditionella husmorsuppgifterna. Denna kultur betonar planering och
organisering men ocksa ett rehabiliterande/behandlande arbete med vardtagarna.
Dessa olika verksamhetskulturer har olika lirandemiljéer. Den omvérdnads- och
tillsynsorienterade kulturen anses vara av en mer anpassningsinriktad
larandemiljo. Detta for att det i denna kultur anses finnas tveksamheter nér det
géller att planera olika sitt for att utveckla sin kompetens i arbetet. De arbetar
for att finna snabba losningar “hédr-och-nu” i1 det praktiska arbetet. Den
rehabiliteringsinriktade kulturen betonar utveckling av verksamheten och detta
gors tillsammans med arbetslaget och ledningen. Lérande sker i ett utbyte
mellan olika kompetenser och erfarenheter, samt dé olika atgérder gemensamt
diskuteras och planeras. Forutom det larandet som sker i arbetet finns en positiv
instéllning till fortbildning. Den rehabiliteringsinriktade verksamhetskulturen
ger battre forutsittningar for det utvecklingsinriktade larandet.
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3.4.2 En analys av ndgra projekt inom FoU-centrum

Thor et al., (2006) har i en studie granskat och analyserat femton olika projekt
som genomforts inom FoU-centrum for vard, omsorg och socialt arbete i
Link6ping, fran dess start 2000 fram till 2005. Av de femton projekten var sju sa
kallade utvecklingsprojekt. Utvecklingsprojekten karaktériserades av att de var
verksamhetsdrivna och att syftet med dem var att utveckla och forbittra
nagonting 1 den praktiska verksamheten. Det kunde handla om
kvalitetsforbéttringar eller att utveckla och implementera nya metoder for att
forbattra och effektivisera verksamheten. Projektledare i dessa projekt var ndgon
anstélld i den aktuella kommunen.

Nér det géller dessa utvecklingsprojekt kunde Thor et al., (2006) konstatera att
processen sdg ut pa i huvudsak tre olika sétt: antingen var arbetstakten hog i
borjan av projektet och stannade sedan upp, eller sa var det trogt i borjan men
sedan Okade takten. Ibland kunde arbetsprocessen sédgas pagéd i jimn takt med
tillfalliga toppar. Hindrande faktorer i arbetet med utvecklingsprojekten var
bland annat tidsbrist, personalomsittning bland bade chefer och personal samt
upphandlingar. Det allra storsta problemet som framkom var da projektledaren
slutade eller byttes ut, eftersom det visade sig vara svart att Overfora den process
som denna genomgatt till en person som inte varit delaktig i att bygga upp
projektet. Underldttande faktorer vid arbetet i projekten var i forsta hand
engagemang fran projektledare, chefer, medarbetare och forskare, samt
kunskaper och kompetens hos projektledare och medarbetare. Sarskilt viktigt
sdgs stodet frdn cheferna vara ndr det géller FoU-projekten, de ses som en
nyckelgrupp i1 och med att det &r de som kan stddja genom att ge tillrackligt med
tid och utrymme f6r medarbetarna att arbeta i projekten.

Den kunskap som genererades i utvecklingsprojekten var dels av objektiv
karaktdr, det vill séga olika typer av skrifter och rapporter, och dels av subjektiv
karaktdr (Thor et al., 2006). Den subjektiva kunskapen forekom framfor allt pa
individniva och rorde sig om vad projektdeltagarna sjidlva ansag att de lart sig.
Den bestod av till exempel nya sitt att tanka, fordjupad forstaelse for arbetet och
arbetsuppgifterna samt ett fordndrat arbetssitt. Utvecklingsprojekten ledde i
ndgra fall till forbattringar for maénniskorna i1 verksamheten, dels for
personalgruppen och dels for vardtagarna. Personalgruppen hade till exempel
fatt ett okat samarbete och ett Sppnare klimat och vardtagarna hade fatt okat
inflytande och/eller 6kad kvalitet till f6ljd av ett par av projekten. Dock var det
ganska séllan det kunde konstateras att projekten lett till nya arbetssitt eller att
de fitt effekter annat dn pé& individnivd hos dem som arbetat direkt med
projektet. For att fa effekter pa organisationsniva skulle ett storre engagemang
och delaktighet krdvas pa de aktuella arbetsplatserna. Resultat och erfarenheter
frén projekten hade spridits i form av FoU-rapporter och lokala konferenser och
1 vissa fall hade dven viss nationell och internationell spridning forekommit.
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4. METOD

1 detta kapitel redogors for studiens uppldgg. Metodval, wurval och
undersokningsgrupp presenteras, liksom metoder for datainsamling och
konstruktion av mdtinstrument. Ddrefter redovisas genomforande av
datainsamling och bearbetning av empirin samt kvalitetsaspekter. Kapitlet
avslutas med en genomgdng av de etiska overviganden som gjorts.

4.1 Val av metod

Vir studie ar, liksom de flesta studier inom samhills- och beteendevetenskapen,
av kvalitativ karaktdr (Trost, 2007). Vi ville hitta metoder for att kunna belysa
Larcenters  implementeringsarbete  utifrin badde  medarbetarnas  och
inspiratdrernas perspektiv och darmed fi en bredare forstaelse for och kunskap
om vart undersokningsomrade (Patel & Davidson, 2003). En kombination av
flera olika metoder mojliggér dessutom att informationen kan vigas samman i
analysen och ge en fylligare bild av resultatet, sa kallad triangulering. Var studie
ar av tvérsnittsdesign (Bryman, 2002), eftersom den bygger pa en
innehallsanalys av en uppsittning kéllor vid en bestdmd tidpunkt. Inom denna
design ryms en mingd olika forskningsstrategier och metoder och bland dem
har vi valt att anvénda oss av enkéter och intervjuer.

4.2 Urval och undersokningsgrupp

Det finns flera arbetsplatser som &r anslutna till Larcenter och nétverket med
inspiratorer och nagra av dessa arbetar ocksd enligt den aktuella
implementeringsmodellen. En sjdlvklarhet for oss var att vilja bort de
arbetsplatser som endast ingick i1 nédtverket men inte arbetade utifran
implementeringsmodellen, detta eftersom de inte var relevanta for
undersokningen. Vidare valde vi bort tvd hemtjénstteam, dels eftersom de helt
nyligen kommit med i ndtverket och dérfor &nnu inte kommit sa langt med
implementeringen, dels eftersom dessa hemtjinstteam inte jobbar endast
specifikt med dementa. Dessutom valde vi bort en dagverksamhet som ingér i
nétverket, pa grund av att samtliga anstéllda dér ar antingen inspiratorer eller
demensvardsutvecklare. Demensvardsutvecklarna dr de underskoterskor som
dven arbetar med att driva Lércenter for en god demensvard och dessa kénner sé
pass vél till verksamheten att deras medverkan skulle kunna ge en felaktig bild
av hur implementeringsarbetet verkligen ser ut. De fem arbetsplatser som
slutligen beddmdes vara aktuella for vér studie dr fyra demensboenden samt en
dagverksamhet for personer med demenssjukdom.

Vér studie bygger péd tva datainsamlingsmetoder: intervjuer med inspiratérerna
och en enkétundersdkning bland dvriga medarbetare inklusive de vikarier som
arbetat i verksamheten under den aktuella datainsamlingsveckan. Orsaken till att
vi dven ville ha med vikarier i var undersokning ir att vi anser att dven deras
asikter och erfarenheter &r viktiga for att kunna f4 forstielse for hur arbetet med
de fem verktygen samt implementeringen av Levnadsberittelsen fungerar.
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Eftersom det varit omdjligt for oss att kontrollera antal vikarier och
tillsvidareanstillda som varit aktuella for att fylla i enkdten pd respektive
arbetsplats, har vi hir fatt utgd frdn den information som ldmnats till oss vid
insamlandet av enkéterna. Utifran detta urval har sammanlagt 47 personer varit
aktuella for att delta i enkdtundersdkningen.

Inspiratdrerna &r sammanlagt sju till antalet pd de fem arbetsplatserna, tva av
arbetsplatserna har alltsd tvd inspiratorer. Vi bedomde det vara relevant,
géllande bdde tid och innehdll, att intervjua en inspirator per arbetsplats. Vi fick
en kontaktlista med mailadresser och telefonnummer till alla inspiratorer av var
kontaktperson pa Lircenter. Pa de tva arbetsplatser dir det finns tva inspiratorer
avgjorde slumpen urvalet i och med att i bada fallen var det en av inspiratorerna
som svarade da vi ringde for att bestimma en intervjutid. Eftersom dessa var
villiga att stilla upp, blev det de som blev utvalda.

4.3 Datainsamlingsmetod

Vi valde att arbeta med tva olika datainsamlingsmetoder; dels kvalitativa
semistrukturerade intervjuer (Bryman, 2002) och dels en enkétundersdkning
med frigor av kvalitativ karaktdr (Trost, 2007). Eftersom vi valt att arbeta
integrerat med enkit och intervju, ddr tanken var att dessa ska komplettera
varandra, var det viktigt att ha ett antal tydliga beréringspunkter mellan dessa
tva men att de ocksa tydligt skulle skilja sig at pa ett antal centrala punkter.

For att fa en uppfattning om hur det praktiskt har arbetats enligt Lércenters
implementeringsmodell ute pa de fem arbetsplatserna, valde vi att genomfora
intervjuer med inspiratdrerna. De fungerar som en lank mellan Larcenter och
arbetsplatserna i detta arbete och darfor var de véar sjalvklara huvudsakliga kélla
till information om sjédlva modellen.

For att komplettera den bild som inspiratdrerna formedlade av implementerings-
arbetet, valde vi att gora en enkétundersokning bland medarbetarna. Detta for att
skaffa oss en helhetsbild och en djupare forstaelse for den ldrandemiljo som
medarbetarna befinner sig i. Fragan om ldrandemiljon &r oerhort viktig i
sammanhanget da vi ser att forutsittningarna for ldrande pa en arbetsplats, till
exempel 1 form av delaktighet, stod och tid, dr avgdrande for om ldrande
verkligen sker (Ellstrom, 2001). Vi ville d&ven ha medarbetarnas syn pa hur
verktyget Levnadsberittelsen praktiskt arbetats in med hjélp av inspiratdren.

4.4 Utarbetande av matinstrument

Efter att ha formulerat vart syfte och véra fragestillningar samt gjort en
tidsplanering for undersokningen, vilket enligt Kvale & Brinkmann (2009) ir
det forsta som ska goras infor en studie, sokte vi en teoretisk referensram att
utgd ifran vid vara fragestéllningar. Vi forsokte Oversitta véara forskningsfragor
till ett vardagssprék och funderade mycket 6ver vilka fridgor som skulle stéllas,
bade i enkit och i intervju, for att f4 svar pa dessa. Vi arbetade alltsé parallellt
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med teorisokning och utformande av enkétfragor och intervjuguide for att vara
sékra pa att vi hade en tydlig teoretisk forankring.

4.4.1 Enkitkonstruktion

Vid utformandet av maétinstrumenten valde vi att borja med enkéten for att
sedan ha den som underlag dé vi utformade intervjufragorna. Vi formulerade ett
missiv (bilaga 1) att inleda enkiten (bilaga 2) med. Hér tinkte vi, i enlighet med
vad Trost (2007) skriver, pé att géra missivet relativt kort och léttlist. I missivet
fanns en kortfattad beskrivning av oss och om syftet med undersdokningen, samt
kontaktuppgifter till oss sa att det skulle finnas mojlighet att hora av sig med
frdgor. Enligt Patel och Davidson (2003) &r det viktigt att missivet ar korrekt
utformat sd att det ger rétt information och i nigon man dven motiverar
respondenterna till att besvara enkéten.

Darefter foljde ett antal bakgrundsfragor som vi ansdg oss kunna behdva
information om som bakgrundsvariabler (jamfor Patel & Davidson, 2003).
Darefter delades enkéten in i tre delar. Den forsta inneholl allménna fragor om
Larcenter och inspiratoren, den andra handlade Overgripande om alla fem
metodverktygen och den tredje delen behandlade implementeringsfasen av
metodverktyget Levnadsberittelsen. Vid utformandet av huvuddelen av enkiten
valde vi att arbeta med en femgradig sa kallad Likert-skala (Trost, 2007; Patel &
Davidson, 2003), vilket 4r en vanlig modell vid attitydundersokningar. Enkéten
hade en hog grad av strukturering och standardisering. Den inneholl, forutom
bakgrundsfragorna, 32 fragor med fasta svarsalternativ. Svarsalternativen var
numrerade fran 1-5 dér nummer 1 benimndes instimmer inte alls” och
nummer 5 bendmndes “instdmmer helt”. Svarsalternativen 2-4 bendmndes inte
alls. Fragorna formulerades som pastaenden.

4.4.2 Intervjuguide

Efter att enkéten var klar formulerades intervjufrigoma (bilaga 3), delvis efter
samma monster som enkédten men med huvudfokus péd inspiratdrens roll och
arbetet med implementeringsmodellen. I linje med Patel och Davidsons (2003)
resonemang kring syftet med kvalitativa intervjuer, ville vi ta reda pa
intervjupersonernas uppfattning om dessa fenomen. Detta innebér i sin tur att
svarsalternativ inte kan formuleras i forvdg for en sddan intervju. Detta stimmer
dven Overens med vad Kvale och Brinkmann (2009) skriver om att
forskningsintervjun dr en situation dir ny kunskap kommer fram i mdtet och
samtalet mellan intervjuare och respondent.

Var intervjuguide bestod av fyra bakgrundsfrdgor samt 18 fradgor som
behandlade rollen som inspirator, arbetet med de fem verktygen samt
implementeringsmodellen och arbetet med Levnadsberittelsen. Intervjuguiden
var avsedd att fungera som underlag till intervjun. Frdgorna hade en 1&g grad av
strukturering eftersom de gav respondenten utrymme for att svara utforligt och
med egna ord (Patel & Davidson, 2003). Graden av standardisering av
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huvudfragorna var relativt hog, dd vi avsag att stdlla frigorna i en viss
forutbestimd ordning men samtidigt var Oppna for att denna ordning kunde
komma att &dndras under intervjuns géng. Respondenten kunde till exempel i
forvidg komma in pa fradgor som vi dmnat stilla senare. Géllande foljdfragor
hade vi ingen i forvig utarbetad plan for dessa, utan &mnade forsoka hélla oss
Oppna och flexibla infor de svar vi fick och sedan stélla lampliga foljdfragor, i
enlighet med det resonemang som Kvale och Brinkmann (2009) for.

4.5 Genomforande av enkit och intervjuer

4.5.1 Praktiska forberedelser

Var datainsamling genomfordes under en vecka i april 2010. Enkédterna och
intervjuerna genomfordes parallellt. Det &r viktigt att i forvdg informera om
undersokningens syfte och vad individernas medverkan kommer att innebéra da
en studie av det hdr slaget skall genomforas (Patel & Davidson, 2003). En
undersokning &r alltid frivillig och darfor maste individerna motiveras att delta i
den. Nagra veckor tidigare hade darfor var kontaktperson pa Lércenter
informerat inspiratdrerna om var studie och inspiratérerna kunde i sin tur sprida
denna information vidare till medarbetarna. En vecka innan planerad start av
datainsamlingen kontaktade vi samtliga inspiratorer pad de berdrda arbets-
platserna via mail (bilaga 4). Detta for att forbereda dem pa att vi skulle komma
att hora av oss till dem per telefon inom de ndrmaste dagarna. Dessutom
innehdll mailet en kort presentation av oss och var uppgift. Tvd dagar senare
ringde vi till samtliga arbetsplatser och fick tag pd en inspiratdr pa varje
arbetsplats. Alla lovade att distribuera och samla in enkdten &t oss under
kommande vecka samt att stdlla upp pa en intervju. Alla fem intervjuerna
bokades in under veckan dérpa.

4.5.2 Genomforande av enkiit

I borjan av datainsamlingsveckan akte vi ut med enkéterna till alla arbetsplatser.
Vi bade levererade och hiamtade enkédterna personligen, detta for att underlétta
for de deltagande arbetsplatserna och sékerstéilla att enkiterna verkligen
lamnades in. Till varje enkit skickade vi med ett kuvert som respondenten
kunde stoppa ner sin ifyllda enkét i och sedan klistra igen. Detta gjorde vi for att
sdkerstdlla konfidentialiteten for respondenterna. Enkiterna samlades in
mandagen darpa. Pa en av arbetsplatserna saknades det vid insamlingstillféllet
s& pass manga enkéter att vi bestimde med inspiratoren att aterkomma tvéa dagar
senare for att kunna fa in ytterligare enkéter och pa sa sétt minska bortfallet.
Totalt fick vi till slut in 41 enkéter av 47 mojliga.

4.5.3 Genomforande av intervju

Intervjuerna genomfordes under den vecka som enkéterna fanns ute pé
arbetsplatserna. Den forsta intervjun anviandes som pilotintervju och intervju-
guiden modifierades nagot efter detta tillfille. Den dndring som gjordes ansags
nddvindig eftersom information om en utbildning som ménga av medarbetarna
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genomgatt och som vi inte kidnde till framkom vid denna forsta intervju. Darfor
valde vi att betrakta dven pilotintervjun som fullvérdigt analysmaterial.

Vi besokte samtliga arbetsplatser vid det dverenskomna intervjutillfallet (jAm{or
Trost, 2004). Av praktiska skél ansdg vi att detta var det bésta sittet eftersom
respondenterna hade svart att komma ifran sin arbetsplats nadgon léngre tid under
sin arbetstid. Eftersom intervjuerna rérde fragor som hade med arbetet att gora
kunde vi inte heller begira att respondenterna skulle ta av sin fritid. Vi tyckte
ocksd, i enlighet med Trosts resonemang, att det var ldmpligt att intervjuerna
genomfordes i en miljo som kéndes trygg och hemvan for respondenterna.
Respondenterna valde sjdlva ut var nigonstans pa arbetsplatsen vi skulle
genomfora intervjun. I fyra av fallen satt vi i ett enskilt rum. I det femte fallet
satt vi avskilt frdn, men &nda i samma rum som, Ovrig verksamhet. Detta var
naturligtvis inte optimalt eftersom en intervju enligt Trost helst ska utforas i en
s& ostord miljé som mojligt. Vi upplevde dock att genomforandet av intervjun
fungerade bra dnda. Vi valde att vara med bada tva vid samtliga intervjuer och
eftersom vi var samspelta kunde vi turas om med att stdlla fragorna utifrdn den
forberedda intervjuguiden. Utifrdn vad som sades var vi ocksa bada fria att stélla
de foljdfragor vi ansag vara lampliga. Efter medgivande frdn respondenterna
spelades intervjuerna in. Varje intervju varade mellan 15-35 minuter och pé de
fem intervjuerna fick vi en sammanlagd inspelad tid pé cirka tva timmar.

4.6 Bearbetning av data

4.6.1 Bearbetning av enkit

Vid bearbetning av enkétmaterialet borjade vi med att sammanstélla alla svar
och mata in dessa i statistikprogrammet SPSS (se Field, 2009). Vi valde att
hantera allt datamaterial som en helhet och gjorde ingen skillnad mellan
arbetsplatserna. Vi tog fram deskriptiv statistik i form av medelvirden och
standardavvikelser pd samtliga fragor och gick igenom och jamforde dessa.
Bland de bakgrundsfaktorer som tagits med i enkdten valde vi att jamfora
grupperna tillsvidareanstillda” och “vikarier” samt grupperna vérdbitraden”
och “underskoterskor” med varandra pa samtliga frdgor av Likert-karaktir i
enkiten. Detta gjordes hjidlp av oberoende t-test. Vi gick igenom och jamforde
medelvirdena for respektive grupp i de fall signifikanta skillnader forelag.
Eftersom t-testet mellan grupperna “tillsvidareanstéllda” och “vikarier” visade
pa signifikanta skillnader mellan grupperna pé inte mindre @n tio av de jamforda
fragorna, sag vi detta som sérskilt intressant for var studie. Detta inte minst
eftersom gruppen “vikarier” visat sig utgdra hela 27 procent av den totala
undersokningsgruppen och darfor borde kunna antas ha en viss paverkan pa hur
implementeringsarbetet fungerar som helhet. Av denna anledning gavs resultatet
av detta t-test ett betydande utrymme i var resultatdiskussion. Det andra t-testet,
mellan vardbitrdden och underskoterskor, visade endast en signifikant skillnad
som vi dessutom inte beddmde vara sérskilt avgorande eller viktig 1
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sammanhanget. Darfér redovisades vidrdet endast i resultatdelen men
diskuterades inte vidare.

4.6.2 Bearbetning av intervju

Intervjuerna transkriberades 16pande under den vecka som intervjuerna péagick
och samtliga intervjuer var transkriberade inom tre dagar efter att de
genomforts. Vid bearbetningen inspirerades vi av  analysmetoden
meningskodning (Kvale & Brinkmann, 2009) dér vi forsokte knyta ett antal
olika nyckelord till olika textsegment 1 den utskrivna texten. Vid en forsta
genomgang letade vi efter textsegment som passade in pa ett antal i forvig
bestimda nyckelord med stdd i var teori. Under genomgangen fargmarkerades
dessa. Dock fanns en svérighet i att skilja ut dem tydligt frdn varandra, det var
svart att bestimma vad som var vad och vissa textsegment kunde anses gé in
under flera nyckelord. Detta gjorde att vi bestdmde oss for att fokusera mer pa
sjdlva empirin och det som framkommit dér. Vid en andra genomgéng av
intervjumaterialet uppticktes darfor nya gemensamma ndmnare med stod i
empirin och dessa markerades med nya ldmpliga nyckelord. Dessa var mer
tydligt avgransade fran varandra och lattare att skilja ut och de textsegment som
knéts till dessa nyckelord hade en tydligare réd trad. Efter ytterligare en
genomgang av materialet upptickte vi ett antal unika uttalanden fran varje
intervju och markerade dessa. Avslutningsvis letade vi upp citat som kunde
illustrera de olika kategorierna. I vart resultat har vi med minst ett citat fran
samtliga intervjuer.

4.6.3 Triangulering av resultaten frdn intervjuer och enkiit

Efter att materialet bearbetats enligt ovan, jamforde vi enkdtens resultat med det
som intervjupersonerna sagt och letade fram de fragor dér vi hade svar fran bada
dessa. Hér jobbade vi med triangulering och kontrollerade enkétsvaren mot
intervjusvaren for att forsoka fa en sammantagen bild (Bryman, 2002). Vi
reflekterade 6ver om svaren kunde anses vara samstimmiga eller om de skilde
sig at och i sa fall pa vilket satt.

4.7 Etiska aspekter

I var studie har vi utgatt fran Vetenskapsradets Forskningsetiska principer som
géller inom humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning (Vetenskapsradet,
2010). Dessa principer innefattar informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet. Vi har beaktat dessa etiska
aspekter géillande bdde den enkit och den intervjuundersdokning som ingick i var
studie.

Informationskravet och samtyckeskravet innebér att forskaren ska informera
respondenterna om undersokningens mal och syfte, respondenternas roll i
undersokningen och att de medverkar frivilligt samt att de har rétt att avbryta sin
medverkan nér helst de 6nskar (Vetenskapsradet, 2010). I vart fall innebar detta
att var kontaktperson vid Larcenter under ett mdte informerade samtliga
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inspiratdrer som ingdr 1 nétverket att en undersdkning géllande
implementeringsarbetet skulle goras. Kontaktpersonen upprittade en
kontaktlista med samtliga inspiratérers namn, mailadresser och telefonnummer
som vidarebefordrades till oss. Det &r denna lista som har varit underlag till var
urvalsgrupp. Urvalsgruppen kontaktades via mail (bilaga 4) dels for att
informeras om studien och dels for att informeras om en kommande
telefonkontakt. I detta telefonsamtal informerades ytterligare om studien och att
det var frivilligt att delta samt rétten att avbryta deltagandet. Gillande
respondenterna for enkdtundersdkningen medskickades ett missiv (bilaga 1) om
mal och syfte, och géllande frivillighet kan vi i detta fall endast utga fran att de
respondenter som har haft en vilja att inga 1 undersékningen har fyllt i enkéten.

Konfidentialitetskravet innebér att det inte ska ga att spara eller kiinna igen vilka
respondenterna dr som har deltagit i studien (Vetenskapsrddet, 2010). De etiska
problem som har reflekterats over &r huruvida anonymitet kan erhallas vid
enkitundersokning, detta pa grund av att dessa arbetsplatser &r relativt smé och
att personalgruppen pa vissa av dem &r sé pass liten som tre personer. Problemet
anser vi vara lost genom att vi har bortsett fran skillnader mellan
arbetsplatserna. Denna information har samtliga respondenter fétt, det vill siga
att det i resultatet inte gar att urskilja vilken arbetsplats som svarat hur och vad
utan att samtliga svar har behandlats som en helhet. Vi har ocksd av denna
anledning valt att inte koda citaten i intervjuresultatet.

Det sista kravet, nyttjandekravet, innebdr att de insamlade uppgifterna fran
enskilda personer endast fir anvdndas i forskningssyfte (Vetenskapsradet,
2010). I denna studie informerades respondenterna om att resultatet kommer att
sammanstéllas och presenteras i rapportform.

4.8 Metoddiskussion

4.8.1 Bortfall

Av de fem planerade intervjuerna genomfordes samtliga, vilket ger oss en
svarsfrekvens pa 100 procent. Av de 47 personer som varit aktuella for att fylla i
enkdten fick vi in 41 svar, vilket motsvarar en svarsfrekvens pa 87 procent.
Enligt Trost (2007) ar en svarsfrekvens pa 75-85 procent vanlig vid
intervjuundersokningar och nér det géller enkéter ar en svarsfrekvens pa 50-75
procent normal. Vi kan konstatera att det externa bortfallet varit mycket litet i
vér undersokning. Ett visst internt bortfall forekom dock, da nagon eller nagra
frigor 1 vissa enkiter ldmnats obesvarade eller besvarats otydligt med dubbla
svarsalternativ eller med kryss mitt emellan tva alternativ. Storst internt bortfall
fanns péd bakgrundsfrdgorna i1 enkiten, dér antalet svar som lagst lag pad n=36
vilket motsvarar en svarsfrekvens pa 77 procent. Pa de fragor av Likert-karaktir
som utgjorde huvuddelen av enkéten lag svarsfrekvensen pad mellan 80-87
procent. Detta kan enligt Bryman (2002) betecknas som bra till utmérkt, varfor
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vi inte ser bortfallet som nagot som paverkar kvalitén 1 var undersékning i
nagon hogre grad.

4.8.2 Kvalitetsaspekter

Nér det talas om kvalitet i kvalitativa studier, har begreppen validitet och
reliabilitet inte riktigt samma innebdrd som i kvantitativ forskning (Patel &
Davidson, 2003). I kvalitativ forskning handlar begreppet validitet om att hela
forskningsprocessen genomsyras av trovardighet, att forskaren lyckas fanga det
mangtydiga och motsédgelsefulla, samt att forskaren formar tillimpa sin
forforstéelse pa processen. Vi har i var studie strdvat efter att upprétthalla en
sadan kvalité och vi anser att vi kunnat anvinda var forforstaelse och lyckats
fdnga nagot av hur arbetet upplevs i de berérda verksamheterna.

Reliabilitet star 1 kvantitativa studier for att mditinstrumenten ska vara
tillforlitliga, men 1 kvalitativa studier gar reliabilitetsbegreppet ofta upp i och
blir en del av validiteten (Patel & Davidson, 2003). Vara mitinstrument har i
denna studie varit intervjuer och enkéter. Enkét ses oftast som en metod som i
huvudsak anvéinds vid kvantitativ forskning (Trost, 2007) men den gér att
anvinda i ett kvalitativt syfte. De resultat som erhalls blir da inte siffror som
betecknar hur nigot &r, utan hur ndgot upplevs vara eller hur det uppfattas av
dem som besvarar enkéten.

Att sékra reliabiliteten i en enkét dr svart och egentligen gar det inte att veta
detta forrdn vi sett hur enkéten blivit besvarad (Patel & Davidson, 2003).
Eftersom ndgra fragor hoppats dver 1 ndgra av vara enkiter, kan detta tolkas som
bristande reliabilitet. Dock har det, som tidigare ndmnts, endast handlat om
nagra fa frdgor och dessutom inte samma fragor i alla fall, vilket ocksé kan
tolkas som att dessa hoppades 6ver dérfor att personen i fraga inte ville eller
kunde svara pa just den fragan, snarare &n att de inte forstod den eller tyckte att
den var kranglig. Dessutom ar det alltid frivilligt att fylla i en enkét och det
giller dven varje enskild frdga i1 enkéten. Validiteten i enkitstudien har vi
forsokt sdkra genom att koppla alla fragor till relevant teori utifrdn vara
fragestillningar och studiens syfte, samt att diskutera fradgornas utformande med
personer som dr insatta i &mnet. Nagon pilotstudie har av tids- och praktiska
skil inte kunnat genomforas. Ett av de praktiska skilen dr att det i dagsldget
endast &ar ett fatal arbetsplatser som arbetar utifrdin Léarcenters
implementeringsmodell varfor det inte heller varit mojligt att genomfora en
pilotunder6kning av enkéten.

En frdga i enkidten, den som handlade om utbildningsnivd, har vi valt att
uteldmna i vart resultat. Fragan blev felaktigt utformad dé vi inte tinkte pa att
gymnasieutbildning och utbildning pa gymnasieniva i vuxen alder uppfattas som
olika trots att de lett fram till samma yrkesutbildning for respondenterna.
Dessutom fick vi forst vid den forsta intervjun, da enkiten redan var utdelad,
reda pd att manga i personalgruppen gatt en kurs omfattande 7,5 hogskolepoing
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om demenssjukdomar pa universitetet. Vid sammanstéllning av enkétsvaren
upptdckte vi att manga kryssat 1 hogskoleutbildning” och att négra skrivit
bredvid att det var denna kurs de menade, medan andra skrivit denna kurs under
alternativet “annat, ange vad”. Darfor ansidg vi inte resultatet pd denna fraga
som sérskilt tillforlitligt. Hade vi vetat detta i forvdg hade vi formulerat fragan
pa ett annat sétt.

Reliabiliteten i intervjustudien har vi forsokt sékra genom att vara tva personer
ndrvarande hela tiden, genom att anvénda den fOrsta intervjun som pilotintervju
samt genom att spela in och transkribera alla intervjuerna (Trost, 2004).
Inspelningarna sparades under hela bearbetningsfasen, s& att det skulle vara
mojligt for oss att gé tillbaka och lyssna om négonting kindes oklart pa pappret.
Detta eftersom vi varit medvetna om att mycket av innebodrden i ett uttalande
forsvinner dé det fors dver frén tal till skrift och till exempel pauser, tonfall och
betoningar av vissa ord delvis gér forlorade.

Var studie kan ségas ha lag extern reliabilitet (jimfor Bryman, 2001). Vi skulle
sékerligen fa annorlunda svar om vi upprepade den vid ett senare tillfille men
detta ser vi inte som ett problem da syftet med studien varit att undersdka hur
situationen uppfattas just nu, i detta skede av organisationens arbete. Den
interna reliabiliteten kan dock sdgas vara hog eftersom vi bada varit med hela
tiden och varit Overens i vara tolkningar av intervjuer och enkédter. Var
forforstaelse for omradet i fraga och den arbetsmiljo dér var undersdkning har
utforts har varit oss till hjilp vid utformandet av véra métinstrument (jamfor
Patel & Davidson, 2003). Den triangulering som genomforts i var undersokning
anser vi bidrar till validiteten genom att vi fétt ett rikare och mer nyanserat
material att gora vara bedomningar utifran. Triangulering ger mdjlighet att
kontrollera de svar som erhallits i en undersokning med en metod mot de svar
som erhallits med en annan metod (Bryman, 2001).

4.8.3 Ovriga reflektioner

Vér forforstielse for dmnet och undersokningsomrédet har varit oss till stor
hjalp i detta arbete men har samtidigt ockséd emellanat varit till visst hinder. Vi
har haft vissa svarigheter med att halla oss opartiska 1 intervjusammanhang dé vi
har haft l4tt att identifiera oss med intervjupersonerna. Fordelen var att vi hade
latt att stdlla foljdfrdgor, nackdelen att vi hade en tendens att bli lite for
intresserade av deras arbete. Vi har dven haft létt for att fastna 1 alla intressanta
detaljer 1 datamaterialet som vi hade kunnat ga vidare med och fordjupa oss i
om vi haft tid och moéjlighet. Har har vi dock kunnat hjélpa och stotta varandra
sd att vi kunnat komma vidare och vi anser dnda att var forforstaelse och vart
intresse for &mnet mestadels har varit oss till hjilp.

Det har funnits vissa svarigheter da det giller avgridnsa undersokningsomradet
implementeringsmodellen. Vi har under resans gang insett hur mycket
Lércenters olika teman och de fem metodverktygen gar in i varandra och
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paverkar varandra och déarfor har det varit svart att urskilja vilka effekter just
implementeringsarbetet har haft i verksamheterna.

Trots att var studie ar en liten studie som &r begrinsad till ett specifikt projekt
och yrkesomrade, hoppas vi att delar av det vi kommit fram till ska kunna g att
1 ndgon man generalisera och dra lirdom av dven i andra verksamheter och
sammanhang. Problematiken och komplexiteten som vi rékat pé i var studie &r i
sig inte unik for omsorgsverksamhet utan finns i mer eller mindre utstriackning
pa alla arbetsplatser och i alla organisationer. Véar forhoppning &r att personer i
andra typer av verksamheter ska kunna kénna igen sig i ndgot av det vi kommit
fram till. Exempelvis tror vi inte att det dr ovanligt att vikarier hamnar vid sidan
om ndr nigot ska implementeras och/eller ldras och den problematiken skulle
mycket vil kunna finnas i ménga typer av verksamheter. Resonemanget kring
larande och hur olika ldrandemiljoer paverkar pé olika sitt uppfattar vi skulle
kunna gé att applicera pd méanga olika organisationer och verksamheter.
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5. RESULTAT

Nedan presenteras resultatet fran enkdt- och intervjuundersékning. Kapitlet
avslutas med en sammanfattning ddr de tre forsta frdagestdillningarna besvaras.

5.1 Resultat enkiit

Nedan presenteras resultatet frdn den enkét som 41 medarbetare pd fem berérda
arbetsplatser fyllt i. Enkéten inneholl ett antal pastdenden om allmén kidnnedom,
om arbetet med de fem verktygen idag och hur det fungerar samt négra
pastdenden om sjélva implementeringsarbetet och hur det upplevts. Deskriptiv
statistik har tagits fram med hjilp av dataprogrammet SPSS och i tabellerna
redovisas denna i form av antal personer som svarat pa respektive fraga (n), det
medelvirde (m) som fragan fétt pa den Likert-skala frén 1-5 som vi anvént oss
av, samt standardavvikelsen (s) for respektive fraga. Tvd oberoende t-tester har
ocksa genomforts mellan grupperna “tillsvidareanstillda” och “vikarier” samt
mellan grupperna “vérdbitrdden” och “underskoterskor” pa samtliga fragor. I de
fall d& signifikanta skillnader forekommit redovisas detta i lopande text i
anslutning till tabellerna. Dessutom sammanfattas resultaten av dessa t-tester i
tabellerna 5.9 och 5.10 sist 1 detta avsnitt.

5.1.1 Bakgrundsfrdgor

Medelaldern i den tillfrigade gruppen ér cirka 43 &r (n=37). 29 personer har
uppgett att de ar tillsvidareanstdllda och 11 att de ar vikarier (n=40). Av dem
som svarat pa frigan om befattning uppger 9 att de ar vardbitrdden, 30 att de &r
underskdterskor och 1 har kryssat i alternativet “annat” (n=40). Medelvirdet for
antal tjanstear inom yrket dr cirka 14 (n=37) och motsvarande virde for antal
tjénstedr inom just demensvéard &r cirka 7 (n=36). 34 personer (n=40) har helt
eller delvis genomgatt demensutbildning steg ett, tva och tre.

Frdgan om utbildningsniva, fraga 6 i enkéten, redovisas inte. Fragan var
felaktigt stdlld pa grund av att vi saknade viss information om att manga i
personalen genomgétt en kurs pa hogskolan i demensvéard.

5.1.2 Allmiin kiinnedom om Liircenter och inspiratoren
Tabell 5.1: I tabellen nedan redovisas svaren pd pdstdiende 8-10:

Pastiaende n m s

8. Jag kinner till att det finns ett Lircenter for god demensvéird i 40 4,70 ,69
Linkoping
9. Jag Kinner till vem som har funktionen som inspirator pa min 40 4,68 94
arbetsplats

10. Jag anser att ”min” inspirator kan avsitta den tid som behovs 38 3,74 1,41
for uppdraget
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Resultatet visar pé att kinnedomen om Lércenter och om vem som &r inspirator
pé arbetsplatsen ar hog, 4,70 respektive 4,68. 1 vart oberoende t-test skiljde sig
dock resultatet angdende kinnedom om Lércenter signifikant &t mellan
grupperna tillsvidareanstdllda och vikarier. Bland tillsvidareanstillda var
medelvirdet 4,93, medan det bland vikarierna lag pa 4,09, #(11,20) = 2,87, p <
.05. Ett ndgot lagre medelvirde kan konstateras pa pastiendet som handlar om
den tid inspiratdren avsitter for sitt uppdrag. Ett medelvirde pd 3,74 visar att
ganska ménga anser att inspiratdrerna kan avsitta den tid de behover for att
kunna skéta sitt uppdrag.

5.1.3 Medarbetarnas syn pd arbetet med de fem metodverktygen
Tabell 5.2: I tabellen nedan redovisas svaren pd pdstiende 11 a-e:

Pastaende n m s

11. Min uppfattning ir att jag regelbundet anviinder mig av foljande
metodverktyg i mitt arbete med vardtagarna:

a) Levnadsberiittelsen 41 4,07 .85
b) Bemotande metoder 41 449 71
¢) Beroringsmassage 41 3,56 1,18
d) Reminiscens 40 3,83 1,06
e) Musik och dans 41 4,05 1,00

Resultatet visar att medarbetarnas uppfattning ar att de anvénder sig av alla de
fem metodverktygen for en god demensvard som Lircenter arbetar utifrén.
Flitigast tyder resultatet pa att de att de anvénder verktyget Bemotande metoder,
dér vi ser ett medelvirde pa 4,49. Dérpé foljer Levnadsberittelsen tatt f6ljd av
Musik och dans. Reminiscens anvénds i ndgon mindre utstrackning. Lagst
medelvérde far Beroringsmassage med ett medelviarde pd 3,56. En signifikant
skillnad mellan grupperna vardbitraden och underskoterskor fanns pa fraga 11 b.
Vardbitradenas medelvérde lag pd 4,89 medan underskoterskornas lag pé 4,40,
1(31,71)=2,73, p < .05.

Tabell 5.3: I tabellen nedan redovisas svaren pd pdstiendena 12-14.

Pastaende n m s
12. Jag upplever att syfte och mil med de fem verktygen ér tydligt 39 429 .79
13. Det finns material pa min arbetsplats for att kunna underléitta 38 3,95 87

arbetet med de fem verktygen

14. Jag upplever att jag har den tid jag behover for att arbeta enligt 38 2,97 1,13
de fem verktygen.
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Hér kan vi konstatera att medelvérdet for pastdendet om att syfte och mal med
verktygen upplevs vara tydliga far ett medelvirde pé, 4,29. Hér finns dock en
signifikant skillnad mellan grupperna tillsvidareanstéllda och vikarier, dér
medelvardet for tillsvidareanstdllda hamnar pa 4,54 medan motsvarande vérde
for vikarier ligger péd 3,50, #20,89) = 4,89, p < .001. Ménga av medarbetarna
upplever att de har material till hjilp pa sin arbetsplats, medelvirdet ligger pa
3,95, medan férre anser sig ha den tid de behover for att arbeta enligt verktygen.
Hér ser vi ett medel pa strax under tre, vilket skulle kunna tyda pa att
medarbetarna upplever att tiden inte alltid racker till fullt ut.

Tabell 5.4: I tabellen nedan redovisas svaren pd pdstdendena 15 a-e:

Pastaende n m s

15. Jag upplever att jag har stod i mitt arbete med de fem verktygen
av:

a) Kollegor 40 4,25 93
b) Inspiratoren 39 423 1,01
¢) Chefen 40 3,88 .99
d) Anhoriga till virdtagarna 40 3,60 1,15
e) Lircenter for en god demensvard 40 4,18 96

Ovanstdende tabell visar att stodet for arbetet med verktygen upplevs vara
relativt stort bland medarbetarna i de olika verksamheterna. Storst stod upplever
de att de har av sina kollegor, sin inspirator och Larcenter, samtliga dessa har
medelvérden pa lite 6ver fyra. Har finns dock en signifikant skillnad mellan
grupperna tillsvidareanstéllda och vikarier nér det géller det upplevda stodet
fran Larcenter. Medelvardet for gruppen tillsvidareanstillda hamnar hér pa 4,34,
medan motsvarande medelvirde for vikarierna ligger pa 3,60, #(21,91) = 2,61, p
<.05. Stodet fran chefen ligger néra fyra i medel, medan stddet frén anhoriga till
vardtagarna upplevs vara nagot ldgre med ett medelvarde pa 3,60.

Tabell 5.5: 1 tabellen nedan redovisas svaren pd pdstiendena 16 a-d:

Pastaende n m s

16. Jag anser att arbetet med de fem verktygen har gjort mitt
arbete...

a) ...littare 40 4,08 ,94
b) ...roligare 40 4,13 ,85
¢) ...mer utvecklande for mig som person 40 4,20 ,85
d) ...mer varierande 40 4,13 .88
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De flesta av medarbetarna upplever att de fem metodverktygen gor deras arbete
bade littare, roligare, mer utvecklande och mer varierande. Medelvédrden pa
Over fyra pa samtliga dessa ger en samstimmig bild av att personalen trivs med
och kéanner sig motiverade att arbeta med verktygen.

Tabell 5.6: I tabellen nedan redovisas svaren pad pdstiendena 17-20.

Pastiende n m s
17. Jag anser att arbetet med de fem verktygen stirker mig i min 41 4,20 .75
yrkesroll

18. Jag har haft maéjlighet att aktivt vara delaktig i hur jag ska arbeta 41 3,68 .93
praktiskt med verktygen i min vardag

19. Jag anser att denna mojlighet till aktiv delaktighet ir viktig for 41 4,27 8
mig.
20. Jag anser att de fem metodverktygen har 6kat mina 40 4,33 .66

forutséttningar att tillgodose vardtagarnas behov.

Ett medelvirde pé 4,20 tyder pa att manga medarbetare tycker att arbetet med de
fem metodverktygen for en god demensvard stirker dem i deras yrkesroll. Hér
finns dock en signifikant skillnad mellan grupperna tillsvidareanstillda och
vikarier, dir medelvirdet for tillsvidareanstillda ligger pa 4,34 medan
motsvarande medelvérde for vikarierna hamnar pa 3,82, #(23,01) = 2,28, p < .05.

Medarbetarna anser i relativ hog grad att de haft mojlighet att vara delaktiga i
hur de ska arbeta med verktygen i sin vardag, men i &nnu hdgre grad anser de att
mojligheten till delaktighet dr viktig for dem. Medelvirdena for dessa fragor
ligger pa 3,68 respektive 4,27. Ménga dr Overens om att arbetet med de fem
metodverktygen 0kar deras forutséttningar att tillgodose vardtagarnas behov, hir
hamnar medelvirdet pa 4,33.

5.1.4 Medarbetarnas syn pd implementeringsarbetet
Tabell 5.7: I tabellen nedan redovisas svaren pad pdstiendena 21-23:

Pastaende n m s
21. Jag kénner till att det har arbetats aktivt med 41 4,46 90
metodverktyget Levnadsberiittelsen sedan 2009.

22. Jag upplever att syfte och mal med metodverktyget 41 4,46 .81
Levnadsberittelsen ar tydligt

23. Jag upplever att jag har den tid jag behover for att arbeta 41 3,27 95

med Levnadsberiittelsen

Nir det giller arbetet enligt Larcenters implementeringsmodell, som hittills
omfattat arbete med metodverktyget Levnadsberittelsen, s har kinnedomen om
detta arbete ett medelvérde pa pa 4,46. Dock finns en signifikant skillnad mellan
grupperna tillsvidareanstillda och vikarier i denna fraga. Medelvardet for
tillsvidareanstillda ligger pa 4,83, medan motsvarande siffra for vikarier ligger
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pa 3,64 #(11,35) = 3,42, p < .01. Syftet och malet med arbetet med
Levnadsberittelsen upplevs som tydligt enligt medelvérdet, som ligger pa 4,46.
Aven hir finns dock en signifikant skillnad mellan grupperna
tillsvidareanstéllda och vikarier, diar medelvérdet for tillsvidareanstidllda hamnar
pa 4,79 medan motsvarande siffra for vikarierna ligger pé 3,64, #(12,21) = 3,94,
p <.01. Nér det géiller upplevelsen av att ha tillrickligt med tid till arbetet med
Levnadsberittelsen finner vi ett medelvérde pa 3,27.

Tabell 5.8: I tabellen nedan redovisas svaren pd pdstiendena 24 a-e:

Pastaende n m s

24. Jag upplever att jag har varit delaktig i arbetet med
Levnadsberiittelsen genom att:

a) Skriva Levnadsberiittelse 40 2,73 1,72
b) Lisa Levnadsberittelser som andra har skrivit 41 4,10 ,97

¢) Diskutera och reflektera over Levnadsberittelser tillsammans 40 3,60 1,45
med mina arbetskamrater

d) Diskutera och reflektera over Levnadsberiittelser tillsammans 41 2,68 1,56
med vardtagares anhoriga

e) Anvinda mig praktiskt av Levnadsberittelsen i kontakten med 40 3,80 1,09
vardtagaren

Ovanstaende frdga handlar om hur delaktiga medarbetarna upplever att de varit i
sjdlva implementeringsarbetet nér det géller Levnadsberittelsen. Hér kan vi se
att det hogsta medelvirdet hamnar pa strax 6ver fyra och géller att lidsa
Levnadsberittelser som andra har skrivit. Dérefter foljer att anvdnda sig
praktiskt av Levnadsberittelsen, med ett medelvérde pé strax under fyra. Négot
farre upplever att de varit delaktiga genom att diskutera och reflektera
tillsammans med sina arbetskamrater, medelvdrdet hamnar pa 3,60. Att skriva
Levnadsberittelser och att diskutera dem tillsammans med vardtagarens
anhoriga far betydligt lagre medelvirden, 2,73 respektive 2,68.

Det ena t-testet visade pa signifikanta skillnader mellan grupperna
tillsvidareanstillda och vikarier pa samtliga dessa fragor utom 24 e. Néir det
giller att skriva Levnadsberittelser ligger medelvérdet for tillsvidareanstillda pé
3,24 medan vikarierna har ett sa lagt medelvarde som 1,20, #(36,65) = 5,45, p <
.001. Medelvirdet for att ldsa Levnadsberittelser ligger pé 4,34 for
tillsvidareanstillda och 3,45 for vikarierna, #(14,14) = 2,39, p < .05. Att
diskutera och reflektera med arbetskamrater far ett medelviarde pa 4,11 for
tillsvidareanstéllda och 2,27 for vikarier, #(18,87) = 4,29, p < .001, medan att
diskutera och reflektera tillsammans med vérdtagares anhorig far medelvérdet
3,14 for tillsvidareanstéllda och 1,64 for vikarier, #(30,40) = 3,75, p <.01.
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5.1.5 Signifikanta skillnader mellan vikarier och tillsvidareanstiillda samt
mellan vardbitriden och underskéterskor
De signifikanta skillnader som framkommit genom oberoende t-test mellan
tillsvidareanstéllda och vikarier samt mellan vardbitrdden och underskoterskor
sammanfattas nedan, dir ¢ star for t-virde och p anger signifikansnivd pa
antingen < .05, < .01 eller < .001. Medelviardena for de olika grupperna
presenteras i varsin spalt, med standardavvikelsen for respektive grupp inom

parentes.

Tabell 5.9: I tabellen nedan redovisas resultaten pad de fragor ddr signifikanta
skillnader fanns mellan grupperna tillsvidareanstdillda och vikarier. For
tillsvidareanstdillda dr n = 28 eller 29, for vikarier dr n =10 eller 11.

Pastaende

m (s)
tillsv.

m (s)

vikarier

(fo)t

p

8. Jag Kiinner till att det finns

ett Lircenter for en god demensvard i
Linkoping

12. Jag upplever att syfte och mil med
de fem verktygen ir tydligt

15. Jag upplever att jag har stod i mitt
arbete med de fem verktygen av:

e) Lircenter for en god demensvard

17. Jag anser att arbetet med de fem
verktygen stirker mig i min yrkesroll

21. Jag kénner till att det har arbetats
aktivt med metodverktyget Levnads-
beriittelsen sedan 2009.

22. Jag upplever att syfte och mal med
metodverktyget Levnadsberiittelsen ir
tydligt

24. Jag upplever att jag har varit
delaktig i arbetet med
Levnadsberiittelsen genom att:

a) Skriva Levnadsberiittelse

b) Lisa Levnadsberittelser som andra
har skrivit

¢) Diskutera och reflektera éver
Levnadsberittelser tillsammans med
mina arbetskamrater

d) Diskutera och reflektera over
Levnadsberiittelser tillsammans med
vardtagares anhoriga

4,93(,37)

4,54 (,69)

4,34 (,97)

4,34 (,77)

4,83 (,47)

4,79 (,49)

3,24 (1,70)

4,34 (,81)

4,11 (1,23)

3,14 (1,55)

4,09( ,94)

3,50 (,53)

3,60 (,70)

3,82 (,60)

3,64 (1,12)

3,64 (,92)

1,20 (,63)

3,45 (1,13)

2,27 (1,19)

1,64 (,92)

(11,20) 2,87

(20,89) 4,89

(21,91) 2,61

(23,01) 2,28

(11,35) 3,42

(12,21) 3,94

(36,65) 5,45

(14,14) 2,39

(18,87) 4,29

(30,40) 3,75

<0,05

<0,001

<0,05

<0,05

<0,01

<0,01

<0,001

<0,05

<0,001

<0,01
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Tabell 5.10: I tabellen nedan redovisas resultaten pd den fraga dir signifikant
skillnad fanns mellan grupperna vdrdbitrdden och underskéterskor. For
vardbitrdden dr n = 9, for underskéterskor dr n = 30.

Pastiaende m () m (s) (fe)t P

vardbitriden underskoterska

11. Min uppfattning ér att jag

regelbundet anvinder mig av

foljande metodverktyg i mitt

arbete med viardtagarna:

b) Bemotande metoder 4,89 (,33) 4,40 (,77) (31,71) 2,73  <0,05

5.2 Resultat intervju

Nedan f6ljer en redogorelse for de resultat som framkommit av intervjuerna
med inspiratorerna. De frdgor som stillts till inspiratérerna har berdrt deras
bakgrund, rollen som inspirator, arbetet med de fem verktygen, arbetet med
implementeringen av Levnadsberittelsen samt tankar och idéer infor framtiden.

5.2.1 Bakgrundsfrdgor

Alla véra intervjupersoner dr underskoterskor, utom en som haller pé att utbilda
sig till underskoterska just nu. De har mellan 13 och 39 é&rs erfarenhet av
vardyrket och i just demensvérden har de arbetat mellan 11 och 25 ar. Fyra av
dem har gatt demensutbildning steg ett, tva och tre som Léircenter bedrivit, samt
en 7,5-podngskurs i demensvard pd universitetet. Den femte har inte gatt dessa
kurser, men har istillet deltagit i annan kompetensutveckling om demens under
ett halvars tid.

5.2.2 Inspiratorsrollen

Pé frdgan hur de fick sitt uppdrag som inspirator svarar alla att de blev
tillfragade av sin chef. Ingen visste direkt vad det innebar nér de blev tillfragade
men nagra beréttar att de tackade ja for att de var intresserade av och nyfikna pa
att f& vara med i Larcenters arbete och av att f4 vara med och bygga upp
ndgonting. En intervjuperson uttrycker att hon mer eller mindre blev tilldelad
uppdraget av chefen och att det inte direkt var ett aktivt val frdn hennes sida att
bli inspirator. Flera vittnar om att det var lite svart i borjan att komma in i
arbetet. Alla vara intervjupersoner trivs dock med det idag, de kénner sig
motiverade i arbetet och tycker att nitverket dr bra och att rollen som inspirator
ar givande. En person uttrycker dock att det kan vara lite svart ibland att inneha
rollen som inspirator, da den bland annat innebér att vara den som séger till eller
tar en diskussion med sina medarbetare om de gjort nagot som inte blev sé bra.
Hon menar att det kan vara svart att gora det pa ett bra sitt utan att sara
personen det géller och att det ibland kénns som en balansgéng.
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Det finns en arbetsbeskrivning for inspiratdrerna som Léarcenter for en god
demensvird har tagit fram i1 samrdd med nédtverket. Denna beskriver
inspiratdrens funktion och arbetsuppgifter. Alla véra intervjupersoner vet att den
finns och nagra har varit delaktiga i arbetet med att formulera den.
Arbetsbeskrivningen har varit uppe till diskussion och nyligen formulerats om
nagot, efter Onskemal fran inspiratdrerna. Alla intervjupersonerna har inte
hunnit se den senaste versionen av arbetsbeskrivningen, men de flesta séger sig i
stort sett vara néjda med hur den ser ut.

Inspiratorerna har ingen sérskild avsatt tid for sitt arbete, utan far anvdnda den
tid som finns &ver i den ordinarie verksamheten. Flera av intervjupersonerna
uttrycker att det inte &r ett jéttestort problem, eftersom mycket av inspiratorens
arbete gér ut pa att stotta sina medarbetare i arbetet med verktygen i vardagen.
Dé faller det sig naturligt nir det fungerar att jobba med dem och det ar inte sa
att det tar en massa extra tid direkt. En av intervjupersonerna beskriver hur hon
tanker kring detta:

...det dr inget jag tdnker pd ndr jag gdar upp pd morgonen att nu dr

Jjag inspirator och att vad ska jag gora idag... nde det gor jag ju

egentligen inte...
Visst kan det variera lite med vardtyngden och vissa dagar hénder det saker som
gOr att andra uppgifter far vinta men i stort sett tycker vara intervjupersoner att
de hinner med sitt uppdrag. Personalmétena anvénds till diskussioner och till
detta kan det behovas viss forberedelsetid, samt att mail ska kollas och sa
vidare, men intervjupersonerna tycker inte att det dr en sa stor belastning att
hinna med dessa uppgifter. Nir de behover aka ivdg pa sina nétverkstréffar far
de pussla ihop det sa att det fungerar att de &r borta, sé att de slipper ta av sin
fritid for uppdraget och det brukar fungera. Ett par av intervjupersonerna
uttrycker att de girna skulle vilja ha mer tid for uppdraget, for att kunna gora
mer av det och kunna gora det dér lilla extra for nagon. Endast en av
intervjupersonerna uttrycker att hon inte har den tid hon behover for sitt
uppdrag:

...det skulle behévas lite mer/.../som ndr vi bérjar med

levnadsberittelsen sd vill man ju gédrna va insatt i liksom, vad dr det

vi vill gora, det har ju inte funnits riktigt den tiden utan ddr har man
Ju fatt plocka under tiden...

Dock ér det ju en del praktiska saker som inspiratdrerna har ansvar for, bland
annat ska de uppritta och uppdatera en bokhylla pa sin arbetsplats. I denna
bokhylla ska det finnas material till stod for personalen i deras arbete med de
fem metodverktygen och nytt material ska in dir i samband med att
implementeringen av ett nytt verktyg startar upp. Nir det giller tiden for
uppdraget dr detta den uppgift som flera av intervjupersonerna beréttar att de
dnnu inte riktigt hunnit med. Pa tvd av arbetsplatserna finns bokhyllan inte alls,
pa en haller de pa och fyller den med material och péa ytterligare en arbetsplats
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finns materialet pd plats men de har inte hunnit gad igenom det och borja
anvénda det.

... Vi fick ju ut just det vad den skulle innehdlla och vad det ska finnas i
den och sd... och det dr ju ett par veckor sedan sa det borde jag ju ha
tittat lite ndrmre pd men det har jag inte sd ja... men det dr mer att
det ligger pd mig dd att jag inte har gjort det...

Endast en av arbetsplatserna arbetar aktivt med bokhyllan och de har valt att
gora det pa sitt eget sdtt, utifrdn sina fOrutsittningar och med delvis eget
material, medan flera av de andra verkar invénta instruktioner frdn Léircenter.

...Vi_har gjort varan bokhylla och gjort i ordning den och/.../den dr
inte sd stor for vi har ju sd lite om plats hdr dd... sa vi har gjort vad vi
har kunnat och sd har vi samlat ihop och skrivit ner vad den
innehdller, bokhyllan dd... men sen dr det sikert lite kvar...

Vara intervjupersoner upplever alla att de har stod fran sina medarbetare, fran
ndtverket och frdn Lércenter i sitt arbete som inspirator. Alla arbetar
tillsammans med verktygen péa arbetsplatsen och behdver de hjdlp s gar det
alltid att védnda sig till Larcenter. Flera berdttar om ett arbetsplatsutbyte som
inspiratrerna pabdrjat, dir de aker och arbetar tillsammans med en annan
inspirator pa dennes arbetsplats under exempelvis en formiddag. De som
ndmner arbetsplatsutbytet tycker att det dr positivt att fa komma till en annan
arbetsplats och se hur det jobbas med verktygen dér och hur den inspiratéren
tanker, eftersom det dr 1itt att bli hemmablind i sin egen verksamhet. Nar det
géller stod fran sin chef i arbetet som inspirator uttrycker de flesta att de har det
medan en tycker att det ar lite for lite stod fran chefshall och att det borde vara
mer.

Stodet fran anhoriga till vardtagarna &r det lite simre med menar véra
intervjupersoner. Det har varit trdffar for anhoriga i Larcenters regi och ndgra
beréttar att anhoriga som varit med pd dem har tyckt att de var bra. Dock tycker
de att det ar lite oklart hur mycket som natt fram och att anhoriga 6verlag inte &r
sarskilt insatta i det arbete som personalen gor med verktygen. Ett par av
intervjupersonerna menar att de anhoriga har s& mycket annat att tinka pa. Den
mesta informationen om arbetet med verktygen nar anhdriga via deras
kontaktperson som dr ndgon i personalgruppen. Ingen tror direkt att anhoriga
kanner till vem som &r inspirator pa arbetsplatsen.

5.2.3 Inspiratorernas syn pd arbetet med de fem metodverktygen

Samtliga intervjupersoner tycker att syfte och mal med de fem metodverktygen,
Levnadsberittelsen, Bemotande metoder, Beroringsmassage, Reminiscens samt
Musik och dans, ér tydliga och bra. Alla intervjupersonerna ér dverens om att
verktygen dr bra och att arbetet med verktygen okar personalens forutsittningar
att tillgodose vardtagarnas behov om de anvénds pa ritt sitt.
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Flera av intervjupersonerna sdger att de hir verktygen egentligen &ar det
arbetssitt som de alltid haft, mer eller mindre, sd verktygen ir i sig egentligen
inte nagot nytt eller svart och de kénns inte konstiga eller frimmande pa nagot
vis. Detta arbetssitt betraktas som vél forankrat och ett naturligt sétt att arbeta
med just dementa. Didremot tycker intervjupersonerna att det édr véldigt bra att fa
ett namn pa det och att fi bekriftat att just detta arbetssitt &r bra. Aven om alla
egentligen kan och kanner till de hér sakerna, ar det bra att hela tiden bli pamind
om dem och det gér alltid att l4ra sig nya saker och att arbeta med verktygen pé
ett nytt och annorlunda sétt. S& hér uttrycker sig en av intervjupersonerna:
...det dr ett bra sdtt att jobba alltsd vi har ju alltid jobbat sd hir men

det dr ju bra att fd sig en tankestdllare att... ja men sd hdr ska vi gora
sd far man ju... en push alltsa det dr ju sd hdr det ska va...

En av intervjupersonerna sédger att hon tycker att arbetet med verktygen och i
nitverket stirker henne i hennes yrkesroll. De 6vriga nimner inte detta rent ut.

Alla véra intervjupersoner tycker att de har mojlighet att anvdnda sig av
verktygen péd det sitt som passar just dem i just deras verksamhet. Det &r lite
varierande typer av verksamhet med olika inriktning och forutséttningarna ser
olika ut pa arbetsplatserna. Vissa har stora mdjligheter till utomhusvistelse och
aktiviteter medan andra inte har det, personaltitheten skiljer sig lite &t och
grupperna av vardtagare dr olika stora. Dessutom anpassas mycket av arbetet
utifran verktygen efter individen, vilket innebdr att nidr det kommer en ny
boende far de borja om frdn boérjan med den personen. Nagon ndmner att
vardtyngden varierar och dédrmed varierar ocksd mdjligheten och tiden de har att
arbeta med verktygen. En annan ndmner att det &r olika tider pa dagen da det
finns mer eller mindre tid. Intervjupersonerna kénner att de &r delaktiga i och
kan paverka hur verktygen ska anvindas just i den verksamhet och pa den
arbetsplats dir de jobbar.

5.2.4 Inspiratiorernas syn pd arbetet med implementeringen

Nér det giller sjidlva arbetet med implementeringen av verktygen och den
implementeringsmodell som Léircenter arbetar efter, &r alla vara
intervjupersoner overlag ndjda. De tycker att det &r ett bra sétt att arbeta med att
fora in verktygen naturligt i vardagen och de séger att de har lért sig mycket av
arbetet. Trots att de, som tidigare ndmnts, alltid mer eller mindre har arbetat pé
det hir sdttet, anser de dnda att det behdver pratas om och arbetas aktivt med det
hela tiden och att det 4r bra att detta lyfts fram.

Nir det géller just Levnadsberittelsen, som dr det enda verktyg som hittills
hunnits med i implementeringsmodellen, var det sé att det tog léngre tid dn det
frdn borjan var planerat. Flera av intervjupersonerna uttrycker att den tiden
behovdes och att det var bra att de fick forlangt sa att de hann jobba fardigt. Just
med Levnadsberittelsen kan det ta tid eftersom anhdriga maste involveras, det
ska hinnas med moéten och de maste fa tid péd sig att skriva ner det som de
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kommer péa. Alla anhoriga vill inte ldmna Levnadsberittelsen, de har olika
anledningar till varfor. Pa vissa arbetsplatser fanns det redan Levnadsberittelser,
men en av véra intervjupersoner berittar att dessa skulle skrivas om pa
arkivpapper och att anhoriga da ater maste involveras. En av intervjupersonerna
viljer ocksa att problematisera arbetet med Levnadsberittelsen genom att
resonera kring det faktum att det inte alltid &r l[dmpligt att dra upp allt gammalt
heller, det kan vara jobbigt bade for anhoriga och vardtagare att borja rota 1 det
som varit och som kanske varit svart eller jobbigt.

Eftersom tiden blev forlangd kédnner nu alla vara intervjupersoner att de hunnit
slutféra arbetet med Levnadsberittelsen och nu verkar de flesta tycka att det
borjar bli dags att gd vidare med nédsta verktyg. Tidsplanen i
implementeringsmodellen kan vara svar att forutse, det kan ju vara sd att
verktygen tar olika lang tid att implementera. Intervjupersonerna uppskattar att
Larcenter var flexibla nédr de signalerade att tiden inte rickte till. En person
ndmner dock att det dr en svar balansging, det hdr med tiden:

..da tror jag inte det blir nan kvalité om det dr for kort, det tror jag

inte... dd kan det bli lite stressigt, da blir det bara nd usch jag orkar

inte, maste vi halla pd med det hdr, det dr ldtt att det blir sd... for

personalen/.../ sista tiden nu, kanske sista mdnaden... det dr vil att

man har sagt dh, ska vi hdlla pa med den ddr levnadsberidttelsen dn...
vad vi har dltat den... sd vi dr nog fardiga nu...

5.2.5 Hinder och mdéjligheter, fordindring och forbdttring
I det vidare arbetet med implementeringen har véra intervjupersoner lite olika
tankar kring hinder och mojligheter for framtiden. Ingen av intervjupersonerna
har egentligen nagra konkreta idéer eller forslag eftersom de oOverlag verkar
mycket ndjda med det som finns idag. En av intervjupersonerna betonar dock
chefens roll i implementeringsarbetet. Hon menar att chefen maste vara mer
aktiv med att formulera syfte och mdl samt hjélpa till att driva pé
implementeringsarbetet. Ytterligare en intervjuperson uttrycker att det ar viktigt
att fa klara direktiv om hur hon ska tdnka och arbeta med nista verktyg, men
syftar da pa Larcenter och inte pa chefen.

...da far man ju sdkert ndn.. ide fran demensutvecklarna/.../hur man

ska... alltsa hur man liksom ska géra med det... det tror jag, det kan

jag tinka mig... hur man ska tinka kring det och da far vi sikert en

viss tid dd/.../och kanske gor ndgon, har en viss period dd och ska
man gora en utvirdering sd mdste det ju bli...

Ett par av intervjupersonerna efterlyser foreldsningar. Dels foreldsningar for
personalen, gdrna med karismatiska fOreldsare att inspireras av, dels fler
foreldsningar for anhoriga sa att dven de forstar syftet med verktygen och att
personalen jobbar s mycket med dem.

Tiden &r viktig for nagra, det méste fa ta den tid det tar och @nda inte bli for lang
tid for varje verktyg. Det dr svart att forutsdga hur ladng tid varje verktyg
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kommer att ta och dérfor dr tidsplanen alltid ett bekymmer och en svar
balansgéng. Nagra direkta idéer om l0sning pa det problemet framkommer inte
under intervjuerna.

En av intervjupersonerna har valt att kombinera sin inspiratdrsroll med
arbetsuppgiften som ansvarig for kultur och fritid, en uppgift som hon delar med
ytterligare en person pa sin arbetsplats. Hon tycker att dessa roller fungerar bra
tillsammans. Ytterligare en mgjlighet som ndmns &r att det till exempel gar att
jobba med Levnadsberittelsen som underlag for aktiviteter, att ordna aktiviteter
som bygger pa en persons levnadsberittelse for samtliga boende och pa sa sitt
stirka den person vars levnadsberittelse anvénds.

Intervjupersonerna resonerar en del kring de praktiska hinder som hittills
uppstétt, 1 samband med arbetet med Levnadsberittelsen. Bland annat namner
ett par av dem att Levnadsberittelsen betraktas som en journalhandling och
maste vara inlast, vilket forsvarar arbetet med dem. Det dr svart att halla alla
berittelser i huvudet, de skulle vilja ha dem framme. Det faktum att de ar inlésta
gor ocksa att all personal inte ens har tillgang till dem och da ar det ju svart att
jobba efter dem. Dessutom aterkommer flera till problematiken kring att de inte
far in Levnadsberéttelser frén alla och att anhoriga inte forstar hur viktigt det ar
for personalen att ha dem. Hér har dock en av intervjupersonerna en 16sning
som kan ge atminstone nagot:

...sen ldr ju vi kidinna personen och dd kan ju vi skriva upp lite sjilva

och sd och... for det gor vi ju och sen sd... kan ju... anhoriga komma

hit och prata sd kan vi ju komplettera for det dr ju det kommer ju upp
saker hela tiden...

5.3 Sammanfattning av resultat frin enkit och intervju

Resultaten visar pa bade likheter och skillnader mellan de uppfattningar som
formedlas frdn medarbetare och inspiratorer om arbetet med de fem
metodverktygen och dirmed om fOrutséittningarna for implementering och
larande. Vi kommer hér att sammanfatta vara resultat genom att besvara vara tre
forsta fragestéllningar utifran de resultat vi fatt fram.

5.3.1 Hur uppfattar medarbetare och inspiratirer i de olika verksamheterna
arbetet med de fem metodverktygen for en god demensvird?

Kéannedomen om Lércenter och om vem som &r inspirator pa arbetsplatsen ar
hog bland medarbetarna men vikarierna har en négot ldgre kinnedom om
Léarcenter. Medarbetare och inspiratérer har en gemensam upplevelse av att
syfte och mél med de fem verktygen &r tydliga, dock &r denna upplevelse
signifikant ldgre bland vikarierna &n bland tillsvidareanstéllda.

Medarbetare och inspiratorer formedlar en gemensam uppfattning om att alla de
fem metodverktygen anvinds regelbundet 1 verksamheten. Ménga av
medarbetarna och alla inspiratérer utom en har deltagit helt eller delvis i
demensutbildning steg ett, tva och tre dir de fem verktygen har funnits med.
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Dessutom framkom av bade enkéter och intervjuer att manga medarbetare gatt
vidareutbildning inom demensvérd pd hogskoleniva och dven dir berort dessa
verktyg. Inspiratorerna formedlar att de fem verktygen inte upplevs som négot
konstigt eller helt nytt eftersom de alltid arbetat mer eller mindre efter dem, men
att det &r bra att metoderna har fatt ett namn och att bli pAmind om att de finns.

Medarbetarna anser i stor utstrdckning att arbetet med de fem verktygen har
gjort deras arbete bade léttare, roligare, mer utvecklande och mer varierande. De
anser vidare att de fem metodverktygen stiarker dem i deras yrkesroll. Hér finns
dock en signifikant skillnad mellan vikarier och tillsvidareanstillda, dar
vikarierna har ett ldgre medelvéirde. Bade medarbetare och inspiratrer anser att
de fem metodverktygen Okar deras mojligheter att tillgodose vardtagarnas
behov. Inspiratorerna sdger att de anser sig ha mojlighet att anpassa arbetet med
de fem verktygen pé ett sétt som passar just deras arbetsplats.

5.3.2 Hur upplever medarbetare och inspiratérer i de olika verksamheterna att
implementeringen av det forsta metodverktyget — Levnadsberiittelsen — har
fungerat?

Medarbetarna formedlar via enkidten att de har en god kinnedom om att det
arbetas aktivt med Levnadsberittelsen pd deras arbetsplats. Dock finns dér en
signifikant skillnad mellan tillsvidareanstillda och vikarier. Vikarierna kanner i
lagre utstrackning till detta arbete. Syfte och mal med metodverktyget
Levnadsberittelsen upplevs som mindre tydliga av vikarierna.

I intervjuerna framkom att tiden fOor arbetet med Levnadsberittelsen blev
forlangd utifrdn medarbetarnas och inspiratdrernas 6nskemaél och det upplevdes
som positivt. Tidsplanen for implementeringsarbetet &r en svar balansgang, dar
inspiratorerna formedlar vikten av att ha lagom med tid — inte for lite och inte
for mycket. Att forutsittningarna ser lite olika ut pa olika arbetsplatser kan
enligt inspiratorerna ocksa paverka.

Bokhyllan ér en del av implementeringsmodellen och skulle alltsé ha “riggats”
med aktuellt material i samband med att implementeringsarbetet med
Levnadsberittelsen startade. Néar det géiller fragan om material pa arbetsplatsen
som underléttar arbetet med metodverktygen, skiljer sig svaren at mellan
medarbetare och inspiratorer. Medarbetarna verkar i hdgre utstrickning &n
inspiratbrerna anse att det trots allt finns material pa arbetsplatsen.
Inspiratérerna har formedlat att de inte hunnit med att ta fram material i den
utstridckning som de onskar och endast en arbetsplats har en fullt fungerande
bokhylla som anvénds.

5.3.3 Hur ser lirandemiljon ut i de olika verksamheter som omfattas av
Ldércenters implementeringsmodell?

Stodet fran kollegor och chef i arbetet med de fem verktygen upplevs som
relativt stort av bade medarbetare och de flesta inspiratérer. Medarbetarna
uppger dven att de kénner ett stort stdd fran inspiratdrerna. Det finns dock vissa
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skillnader i uppfattningen om stdd fran anhdriga till vardtagarna. Medarbetarna
skattar detta stdd som ganska hogt 1 jamforelse med inspiratorerna, som dven
formedlar en bild av att anhdriga dr véldigt lite insatta i arbetet med verktygen.
Inspiratorerna uttalar att de kénner ett stort stdd fran Lércenter och
inspiratdrsniitverket i sitt arbete. Aven medarbetarna har skattat stodet fran
Larcenter hogt. Diremot finns hir skillnader mellan vikarier och
tillsvidareanstillda, dér vikarierna kidnner mindre stod.

Nér det géller delaktighet i1 planeringen av implementeringen har inspiratdrerna
en viss mojlighet till detta via nitverkstraffarna. Har har de till exempel fatt vara
med och ta fram arbetsbeskrivningen for inspiratorer och de har dven fatt gehor
for sina onskemdl om utdkad tid for arbetet med Levnadsberittelsen. Sjdlva
implementeringsmodellen &r dock framtagen av Lércenter.

Medarbetarnas delaktighet handlar mer om att arbeta praktiskt med sjdlva
verktygen pé sin respektive arbetsplats och hér kénner de sig i ganska hog grad
delaktiga. Dock anser medarbetarna i dannu hogre grad att mojligheten till aktivt
deltagande ar viktigt for dem. Nér det géller delaktigheten i sjdlva arbetet med
Levnadsberittelsen upplever medarbetarna att de wvarit delaktiga i1 stor
utstrdckning nir det géller att 14sa Levnadsberittelser som andra har skrivit. De
upplever sig ocksé ha varit delaktiga i relativt hog grad da det géller att anvinda
sig praktiskt av den i kontakten med vérdtagarna, samt diskutera och reflektera
tillsammans med Ovriga medarbetare. Resultatet visar pa en lagre upplevelse av
delaktighet i att skriva Levnadsberittelser och att diskutera och reflektera 6ver
dem tillsammans med vardtagares anhoriga. En tydlig skillnad i upplevelsen av
delaktighet i implementeringen av Levnadsberittelsen finns mellan
tillsvidareanstillda och vikarier. Pa fyra av fem punkter skiljer sig resultaten
signifikant a4t mellan dessa tva grupper och dér upplever sig vikarierna vara
mindre delaktiga.

Alla inspiratdrer utom en sédger att de tycker sig ha tillrackligt med tid for sitt
uppdrag, trots att de inte har nagon sirskild tid avsatt for detta arbete. Dock
skulle flera av dem gérna vilja ha lite mer tid for att kunna gora det lilla extra.
Medarbetarna tycker i relativt hog grad att deras inspiratdrer har tid for sitt
uppdrag, men de upplever sig inte sjdlva ha riktigt den tid de behover.
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6. DISKUSSION

I foljande kapitel fors en diskussion kring de resultat som framkommit i enkdter
och intervjuer, kopplat till teori och tidigare forskning med anknytning till
omrddet. Vidare presenteras och diskuteras de slutsatser som dragits utifrdn
resultatet. Ddrefter presenteras forslag till vidare forskning.

6.1 Resultatdiskussion

6.1.1 Medarbetarnas och inspiratorernas syn pd arbetet med de fem
metodverktygen

Enligt Nutt (1986) ar implementering niagot som anvédnds for att infora
planerade fordndringar som ska bli bestdende i organisationen. Larcenter for en
god demensvéard, som &r ett utvecklingsprojekt inom FoU-centrum for véard,
omsorg och socialt arbete i LinkOping, har under flera &r arbetat med en
ambition att infora nya arbetsmetoder och verka for ett gemensamt arbetssétt i
demensvarden i Linkopings kommun. Detta har de gjort utifran sina sex teman.
Under det senaste dret har de dessutom arbetat utifrfdin en
implementeringsmodell for ytterligare forstirka dessa arbetsmetoder.

De fem metodverktyg som Léarcenter arbetar med att implementera &ar
Levnadsberittelsen, Bemdtande metoder, Reminiscens, Beroringsmassage och
Musik och Dans. Dessa fem verktyg kan alltsd sdgas sta for det som Illeris
(2007) kallar ldrandets innehallsdimension och som utgdr den ena delen i hans
larandetriangel. Trots att endast det forsta metodverktyget, Levnadsberittelsen,
annu hunnits med i Larcenters implementeringsmodell, kan vi konstatera utifran
vara resultat att alla de fem metodverktygen for en god demensvard anvénds i
stor utstrdckning i verksamheterna redan idag. Detta beror troligen péd att
verktygen har funnits med i flera av verksamheterna under en lang tid redan
innan arbetet med sjilva implementeringsmodellen startade. Dels har en stor del
av medarbetarna deltagit, helt eller delvis, i en demensutbildning steg ett, tva
och tre i Larcenters regi, dels framkom det i intervjuerna och enkéterna att
manga dven gatt en kurs pa 7,5 hogskolepodng i demensvard vid universitetet
och att de dven i denna kurs arbetade med verktygen.

Tidigare forskning om utvecklingsprojekt inom FoU-centrum har visat att det ar
sédllan som den nya kunskapen som genereras i projekten har implementerats i
verksamheterna i ndgon storre utstrickning (Thor et al., 2006). Kunskaperna har
1 stéllet ofta stannat hos de individer som aktivt varit delaktiga 1 projekten. I
fallet Lércenter kan vi dnda konstatera att de arbetsmetoder, verktygen, som de
valt att arbeta med, har fatt faste i de verksamheter vi studerat och att Larcenter
ddrmed 1 stor utstrackning redan kan ségas ha lyckats med att implementera alla
fem verktygen. Detta resonemang forstirks ytterligare av de resultat frén var
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enkdtundersokning som visar att medarbetarna kdnner till att Larcenter finns och
vem som har funktionen som inspirator, att de anser att det finns material som
underlittar arbetet med de fem verktygen och att de upplever sig ha ett relativt
stort stod fran bade medarbetare, inspirator, chef, anhoriga till vardtagarna samt
frén Lércenter i detta arbete. Detta kan vi koppla till det som Illeris (2007) kallar
larandets samspelsdimension och som utgér ett andra hom i hans
larandetriangel. Dessutom anser medarbetarna att de fem verktygen i stor
utstrdckning gor deras arbete bade léttare och roligare, mer utvecklande och mer
varierande, vilket d& skulle kunna std for den tredje komponenten i Illeris
larandetriangel, som han kallar for drivkraftsdimensionen. Bade inspiratorer och
medarbetare anser vidare att syfte och mél med metodverktygen dr tydliga,
vilket enligt Ellstrom (1992) dr en forutsittning for att ldrande ska kunna ske.
Slutligen anser medarbetarna att arbetet med de fem verktygen har stérkt dem i
deras yrkesroll och att de har okat forutséittningarna for dem att tillgodose
vardtagarnas behov. Detta borde rimligtvis betyda att Larcenter bidragit till en
kvalitetsforbéttring for ménniskorna i organisationen, savdl medarbetarna som
vardtagarna, vilket ocksa, i likhet med vad Thor et al (2006) skriver, varit ett
syfte med utvecklingsprojekten inom FoU-centrum.

Utifran vara resultat finns det dock tva mdjliga tolkningar av vad det egentligen
ar som Léarcenter har lyckats med. Antingen dr det sé att de verkligen har lyckats
med att lara ut och sprida nya arbetsmetoder inom demensvérden. Det andra
alternativet dr att det de lyckats med snarare handlar om att de hjilpt till att
bekréfta och sitta namn pd arbetsmetoder som manga medarbetare redan ként
till och arbetat utifran i alla ar. De flesta av de inspiratorer vi intervjuat sidger
namligen & ena sidan att verktygen stimmer vél dverens med det arbetssétt som
de tidigare anvént sig av och att det dérfor inte dr nytt, svért eller konstigt att
anvinda sig av verktygen. A andra sidan siger de att det aktiva arbetet med just
implementeringen av det forsta verktyget har varit oerhort ldrorikt och
utvecklande samt att det var bra att tiden blev forldngd s att verktyget skulle
hinna arbetas in ordentligt i verksamheten. Dessa tva verkar gd hand i hand i
verksamheten och kan vél forklaras av Ellstroms (2004) resonemang om
utforandets och utvecklingens logik. Hans resonemang handlar just om detta, att
det finns tva sitt att tinka kring fragor om ldrande i arbetslivet. Utférandets
logik handlar om att frimja ett effektivt och tillforlitligt utférande av en uppgift
medan utvecklingens logik handlar om att frdmja reflektion och innovativitet
och skapa forutsattningar for variation och mangfald. Det finns en dubbelhet i
larandet dér de tvéd logikerna kompletterar varandra och dir bdda maste finnas
for att en organisation ska kunna dverleva och utvecklas pé lang sikt. De tvé
logikerna kan ocksa kopplas samman med det anpassningsinriktade och
utvecklingsinriktade ldrandet (Ellstrom, 1992). Anpassningsinriktat ldrande
handlar om att mal, forutsittningar och uppgifter tas for givna vid ldrandet
medan de i det utvecklingsinriktade ldrandet i stéllet ifragasétts och reflekteras
over. Vi tolkar véra resultat som att Lércenter har lyckats med
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implementeringen av de fem verktygen, ddr medarbetarna har mgjlighet att
anvédnda verktygen bade pa ett anpassningsinriktat och ett utvecklingsinriktat
arbetssitt. Dessa tvd kan emellanat upplevas som att de star i konflikt med
varandra men ska i stéllet ses som en styrka och ndgot som f6r utvecklingen
framat. Medarbetarna kan anpassa verktygen till sitt tidigare arbetssétt, det de
redan kan, och ddrmed léra sig att bli béttre i sitt yrke. Samtidigt har de fatt en
mojlighet att ompréva och delvis fornya sitt tidigare arbetssdtt genom
diskussion och reflektion inom den egna arbetsgruppen och, for inspiratdrernas
del, dven inom nitverket. De kan ifragasitta tidigare arbetssitt och lir sig att
anvidnda verktygen pa ett delvis nytt sdtt. Detta ar ndgot som Ellstrém och
Ekholm (2004) menar frimjar en verksamhetskultur som kan kopplas till ett
utvecklingsinriktat ldrande.

6.1.2 Medarbetarnas och inspiratorernas syn pd implementeringsarbetet
Medarbetarna formedlar via enkidten att de har en god kinnedom om att det
arbetats aktivt med Levnadsberittelsen pa deras arbetsplats. Vi har uppfattat det
pa inspiratdrerna som att bdde de sjdlva och deras medarbetare har en positiv
instdllning till att arbeta i lugn takt med ett verktyg i taget, enligt Larcenters
implementeringsmodell. Att det &r viktigt att ha ordentligt med tid pa sig i ett
implementeringsarbete dr ndgot som Svedberg (2007) pétalar. Sérskilt viktigt ar
det ndr det géller att infora nya arbetssatt, eftersom detta kridver att individer
dndrar tillvdgagangssitt och didrmed dven underliggande vérderingar och
attityder.  Flera  inspiratdrer  vittnar om  att tidsdimensionen i
implementeringsmodellen &r en svar balansgang mellan att ha for lite och for
mycket tid for verktygen. Nagra sédger att det var bra att tiden for arbetet med
Levnadsberittelsen blev forlingd och att den tiden behdvdes, men de féormedlar
ocksd att det dr dags att g& vidare nu. Vi har funderat mycket over detta
dilemma. Forskning har visat att olika arbetsplatser med olika verksamhets-
kultur ger olika forutsittningar for anpassnings- och utvecklingsinriktat ldrande
(Ellstrom & Ekholm, 2004). Dartill kommer de olika individuella
forutsattningarna for ldrande som olika personer har, de personliga
referensramarna som enligt Svedberg (2007) innefattar erfarenheter, kunskaper,
personliga forutsittningar, varderingar och attityder. Utdver detta har vi
reflekterat Over att nigra verktyg kanske tar ldngre tid 4n andra att
implementera.

Diérfor ser vi en svarighet 1 att olika arbetsplatser med olika forutsittningar ska
lara samma saker, pd samma sétt och i samma takt. En flexibilitet i tidsplanen
verkar vara nédvandig och hdr behover Larcenter vidare fundera dver hur de vill
att detta arbete ska se ut i framtiden. Var uppfattning ar att Lércenter har
mojlighet att vilja mellan 1 huvudsak tva alternativ. Antingen kan de arbeta de
som idag utifran en fast tidsplan for de fem verktygen i modellen och dé bor alla
arbetsplatser halla sig till denna tidsplan, eller sa kan de fringd den fasta
tidsplanen eftersom fOrutséttningarna pa arbetsplatserna ar sa olika. Fordelen
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med att ha en fast tidsplan &r att det gar att uppritta en modell déar verktygen
aterkommer med jimna mellanrum. P4 sa sétt hélls alla verktygen levande i
verksamheterna och det blir littare for nya arbetsplatser och medarbetare att
komma med i implementeringsarbetet. For att detta ska fungera ser vi det som
lampligt att tidsintervallen inte ar ldngre dn de fyra méanader som fran borjan
funnits med i Larcenters implementeringsmodell. Det negativa med en modell
med fast tidsplan dr att tiden for varje verktyg blir begrdnsad och att det da
maste véljas vad som dr viktigast att fokusera pa.

Enligt implementeringsmodellen ska en bokhylla finnas pa varje arbetsplats.
Denna ska innehélla material som &r ténkt att vara till ett stod 1 arbetet med de
fem verktygen. Den ska fyllas pd med nytt material vid starten av varje verktyg.
Niér vi stdllde frdgan i enkdten om det finns material till stod for arbetet med
verktygen pé arbetsplatserna, var det i forsta hand denna bokhylla vi syftade pa.
Eftersom inspiratdrerna formedlat att denna bokhylla i ganska stor utstrdckning
annu inte hunnit tas i bruk, forvéntade vi oss ett lagt medelvirde pa den fragan i
enkitsvaren. Medarbetarenkiten antyder dock att personalen upplever sig ha
relativt god tillgang till material som underléttar arbetet enligt de fem verktygen.
Detta resultat dverraskade oss. Vi funderar 6ver om det som medarbetarna
tdnkte pa som material nir de svarade pa fragan dr ndgot annat dn det som
Lércenter tinkt sig ska finnas i bokhyllan. I s fall vore det intressant att forsoka
ta reda pa vad det ar.

Det verkar finnas vissa oklarheter kring vilken funktion bokhyllan ska ha, dess
innehall och hur den ska anvdndas. Dérfor finns stora olikheter i den bild som
inspiratorerna formedlar till oss av hur de ténker kring bokhyllan. Vissa har
’riggat” bokhyllan med innehall utifran vad de sjilva anser att den ska innehélla
och anvénder den aktivt, medan andra inte startat upp den utan véntar pa tydliga
direktiv om innehallet. Ater andra har allt pa plats men har inte haft tid att g
igenom materialet och dérfor anvinds det inte. Vidare har vi inte kunna urskilja
om bokhyllans innehall i forsta hand &r tankt till personalen eller om den ska
innehalla mer konkreta “hjédlpmedel” for det praktiska arbetet med véardtagarna.
Det verkar som att det d4ven hir finns olika uppfattningar. Vi upplever dessa
olikheter som maérkliga eftersom vi fatt sa olika bud nir det géller bokhyllan.
Som vi ser det kan bokhyllan fungera som ett stod for att arbeta med verktygen.
Dessutom finns den inskriven i implementeringsmodellen och Lércenters
framtidsvision. Vi anser att den borde kunna vara ett mycket bra hjdlpmedel,
men vi ser att syftet och malet med bokhyllan inte verkar vara tillrackligt
tydligt. Vi kopplar vart resonemang till det bade Ellstrém (1992) och Moxnes
(1984) skriver om vikten av att ha ett tydligt syfte och mal med det som gors.
Dessutom har vi funderat 6ver varfor det verkar finnas en uppfattning om att
varje arbetsplats ska ha samma innehall? De undersokta arbetsplatserna ér olika
till sin karaktér och dérfor ser vi en mojlighet att innehéllet i en sddan bokhylla,
forutom ett gemensamt basinnehdll fran Léarcenter, skulle kunna anpassas till

46



den aktuella verksamheten och alltsd fyllas med ett delvis individ- och
arbetsplatsanpassat material. S& som vi ser det finns det mojligheter att arbeta
med bokhyllan pa méanga olika sétt och detta skulle kunna vidareutvecklas av
medarbetarna. Resultatet frdn medarbetarenkéten visar pd att de tycker att ar
viktigt for dem att vara delaktiga i hur de praktiskt ska arbeta med verktygen i
sin vardag, men att de inte dr det i riktigt lika stor utstridckning. Detta sétt att
arbeta med bokhyllan skulle da kunna vara en mojlighet att Oka
forutsittningarna for medarbetarna att vara mer delaktiga.

6.1.3 Medarbetarnas och inspiratérernas lirandemiljo kopplat till upplevelse
av stod, delaktighet och tid i implementeringsarbetet

Det stod som medarbetarna och inspiratérerna upplever sig ha i sitt arbete med
verktygen &r, som tidigare ndmnts, relativt stort. Storst upplevs stodet fran
kollegorna och Larcenter och i1 medarbetarenkiten far &ven stddet fran
inspiratoren ett hogt medelvirde. Inspiratérerna siger att de forsoker sé gott de
kan stétta sina medarbetare i arbetet med verktygen, och resultaten visar att de
faktiskt lyckas mycket bra. Ndgot sdmre dr det med stodet frén chefen, &ven om
detta ocksa kan sdgas fa godkant av bade medarbetare och inspiratdrer. Endast
en inspirator uttrycker att det skulle behova vara mer. Ett stort och aktivt stod
frdn ledningen &r enligt Ellstrom (2001) centralt for att ett utvecklings- och
fordndringsarbete ska kunna genomforas och darfor hade det naturligtvis varit
onskvirt att det upplevda stodet fran chefen legat négot hogre 1 var
undersokning. Vi valde att i var undersokning dven frdga bade medarbetare och
inspiratdrer om de kdnner stod fran anhdriga till vardtagarna i sitt arbete. Har
formedlar inspiratdrerna en bild av att anhoriga i mycket liten utstrackning ar
involverade och medvetna om arbetet med verktygen och inspiratdrerna
upplever alltsé inte sérskilt stort stod fran anhdriga i sin roll som inspirator. Fran
medarbetarna formedlas en lite annorlunda bild av att de &nd& kénner relativt
stort stdd frén anhdriga i sitt arbete med verktygen. Det ér visserligen mindre n
stodet fran medarbetare, inspirator, chef och Larcenter men vi hade forvéntat oss
ett &nnu ldgre resultat i enkdten mot bakgrund av vad inspiratdrerna formedlade.
Att f4 med sig anhoriga till vardtagarna i arbetet underléttar for personalen, till
exempel 1 arbetet med Levnadsberittelsen dér anhoriga har en viktig roll i att
formedla det som vérdtagaren ménga ganger inte sjilv klarar av att formedla.
Darfor ar det bra att Léarcenters implementeringsmodell innehéller tréffar for
anhoriga, de dr en viktig grupp som kanske behover fa dnnu storre plats dn de
har idag i implementeringsarbetet.

Delaktighet ar viktigt da ett utvecklings- och fordndringsarbete ska genomforas i
en organisation (Ellstrdm, 2001). Engagemang och delaktighet maste finnas pa
bred front hos en stor del av personalen. Dock dr det delaktighet i sjdlva
genomforandet av utvecklingsarbetet det mestadels ror sig om i det hér fallet,
eftersom vi ju i forsta hand tittat pa Lércenters implementeringsmodell och hur
det arbetet upplevs av medarbetare och inspiratdrer. Enligt Ellstrom ska
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personalen helst ocksa vara delaktig i planerings- och beslutsprocessen vid ett
utvecklingsarbete men detta dr ingenting vi har haft mdjlighet eller avsikt att
undersoka nér det géller medarbetarna. Inspiratérerna formedlar dock att de har
en viss mojlighet att paverka, de har till exempel varit med och tagit fram
arbetsbeskrivningen for inspiratdrerna och de fick gehor for sina dnskemal om
att tiden for implementeringsarbetet av Levnadsberittelsen skulle forldngas. Nér
det géller delaktigheten fran medarbetarnas sida i arbetet med implementeringen
av Levnadsberittelsen, upplever en relativt stor del av medarbetarna att de varit
delaktiga i att ldsa, diskutera med medarbetare och att anvénda sig praktiskt av
den i omvardnadsarbetet. Daremot ligger medelvardena ganska lagt néar det
giller delaktighet i att skriva Levnadsberittelser och att diskutera dem
tillsammans med anhoriga och dessa tvd frdgor har ocksd fatt det storsta
spridningsvardet. Detta resultat tyder pa att det endast dr en begriansad grupp av
medarbetare som tagit hand om att skriva Levnadsberéttelsen och att diskutera
dem med anhdriga. Att det dr pa det séttet faller sig kanske naturligt pa
arbetsplatserna, men dr dndd ndgot som vi tycker dr vért att lyfta fram och
kommentera. De relativt hoga medelvirden som delaktigheten far nér det géller
att lasa Levnadsberittelser tyder &nda pd att manga medarbetare har tagit del av
arbetet som gjorts, vilket ju dr en forutsittning for att kunna anvénda sig av
verktyget. Négra inspiratorer har berittat att diskussion och reflektion kring
Levnadsberittelsen har gjorts i samband med personalméten och darfor har
ocksd manga medarbetare haft mojlighet att delta i detta arbete. De resurser i tid
och rum som Ellstrom (2001) ndmner som centrala for ett utvecklingsarbete har
till viss del skapats i och med detta. Att Levnadsberittelsen anvénds praktiskt i
vardagen har vi ocksa kunnat konstatera.

En intressant skillnad framkom dock nir vi valde att jamfoéra grupperna
tillsvidareanstillda och vikarier, framfor allt da det géller kinnedom om och
delaktighet i implementeringsarbetet men dven pd ndgra andra punkter.
Vikarierna har bland annat lidgre grad av kdnnedom om och upplevelse av stod
fran Larcenter. De upplever dven i lagre utstrickning att syfte och mal med
verktygen dr tydliga. Med tanke pa att si manga som 11 av vara 41
respondenter, eller 27 procent, anger att de &r vikarier, tycker vi att det dr
anmirkningsvart att deras kdnnedom om och delaktighet i arbetet med
Levnadsberittelsen dr sd pass mycket ldgre dn de tillsvidareanstilldas. Om
verktygen ska implementeras i verksamheten och bli bestdende, och om
vikarierna utgor en sa pass stor del av personalstyrkan pa arbetsplatserna under
en normal vecka, ser vi det som oerhort viktigt att dven vikarierna kdnner till
och dr delaktiga i implementeringsarbetet. Att vikarierna i véldigt liten
utstrdckning varit med och skrivit Levnadsberéttelser ar kanske inte sa konstigt.
Déremot vore det onskvirt att vikarierna hade tillgang till och mojlighet till att
lasa Levnadsberittelser i samma utstrickning som de tillsvidareanstillda. Att s&
inte skett kan kanske ha att gora med det som ett par av inspiratérerna nimnde
som ett praktiskt problem med Levnadsberittelserna — det faktum att de
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betraktas som en journalhandling och darfor ar inlasta. Om verktyget
Levnadsberittelsen ska kunna anvéndas fullt ut maste det finnas tillgdngligt for
alla. Nar det géller diskussion och reflektion tillsammans med arbetskamraterna,
har detta enligt inspiratorerna skett i anslutning till personalméten. Var
reflektion dr att det kanske inte &r sa konstigt att vikarierna inte kénner sig lika
delaktiga, da de troligen i mindre utstrickning &n den Gvriga personalen har
mojlighet att vara med pé dessa moten. Det vore darfér bra om det fanns fler
forum for diskussion och reflektion i arbetsgruppen, sé att dven vikarierna far
kdnna sig delaktiga i detta arbete.

Sammanfattningsvis tycker vi att Lércenter for en god demensvéird behover
fundera Gver hur deras implementeringsarbete ska kunna na ut dven till de
manga vikarier som finns i verksamheten. Vikarierna verkar ju dnda kéinna till
och anviénda sig av verktygen i stor utstrickning. Det finns inga skillnader da
det giller fragorna som rér huruvida verktygen gor arbetet léttare, roligare och
mer utvecklande och varierande och inte heller nér det géller dnskan att aktivt
vara delaktig i arbetet med verktygen. Darfor vill vi uppmana Lércenter att
fundera &ver hur vikarierna ska kunna komma med i stérre utstrackning.

Tiden for arbetet med implementeringen finns, enligt de flesta av inspiratdrerna.
Ellstrém (2001) menar att det &r viktigt att det avsitts ordentligt med tid for
utvecklingsarbete och ldrande och darfor &r det bra att inspiratdrerna, som ar
nyckelpersoner i att driva implementeringsarbetet pa sina arbetsplatser, upplever
att de har tid. Dock kan det naturligtvis alltid bli bittre och det faktum att de
aldrig riktigt vet fran dag till dag eller fran period till period hur mycket tid de
har kan naturligtvis vara en svaghet i ldngden. Vissa av inspiratdrerna uppger
dessutom att de inte har riktigt s& mycket tid som de skulle vilja. Medarbetarna
uppskattar i ganska hog grad att deras inspiratorer har den tid de behdver for sitt
uppdrag, men att det dr lite simre med deras egen tid for arbetet med
implementeringen och de fem verktygen. Aven om medelvirdena inte ir
katastrofalt laga, &r de 4ndé lagre &n vad som skulle kunna vara dnskvirt.

6.2 Slutsatser

Vi kan konstatera att anvindandet av de fem metodverktygen i de studerade
verksamheterna har pagatt under en lang tid. Medarbetarna uppfattar arbetet
med verktygen som positivt men tycker samtidigt att det har varit bra att arbeta
mer ingdende med ett verktyg at gdngen enligt implementeringsmodellen. Det
har ocksa framkommit att larandemiljon ser olika ut i de olika verksamheterna
och att detta paverkar hur det arbetas med verktygen.

6.2.1 Hur kan Lircenter fior en god demensvdrd arbeta vidare med att
utveckla, eventuellt forindra och forbittra sin implementeringsmodell for
framtiden?

Hur gor man di for att fa alla med pa implementeringstiget? Nér det géller
anvédndandet av verktygen verkar Lircenter redan ha fatt med sig véldigt ménga
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pa taget. Har kan vi konstatera att Larcenter har lyckats ddr andra liknande
projekt har misslyckats (Thor et al, 2006) och bidragit till en kvalitetsforbéttring
for ménniskorna i organisationen, savdl medarbetare som vardtagare. Vi ser
dock att medarbetarna, bade idag och i framtiden, har mojlighet att anvinda
verktygen pa tvd olika sitt, enligt Ellstroms (2004) logiker, som ocksd kan
kopplas till det anpassnings- och utvecklingsinriktade ldarandet (Ellstrom, 1992)
samt till ldrande enligt single och double loop (Docherty, 1996). Vidare kan
detta resonemang kopplas till det Ellstrom och Ekholm (2004) beskriver som tvé
olika verksamhetskulturer och ddrmed ocksa tva larandemiljoer. Dessa tva typer
av ldrande/logiker ska ses som att de kompletterar varandra. En bra balans
mellan dem bada behovs i varje organisation for att frimja den langsiktiga
utvecklingen och skapa forutsittningar for ett organisatoriskt larande. Nedan har
vi sammanfattat vad de tvd olika typerna av larande/logiker skulle kunna
innebéra for arbetet med de fem verktygen.

Anpassningsinriktat evande och bekrafia

Utférandets logik Halla verktygen
larande arbetsmetoder

De fem

metodverktygen

Utvecklingens logik Hitta nya satt att
Utvecklingsinriktat arbeta med hjalp av
ldrande verktygen

Figur 6.1 Tva sditt att arbeta med verktygen

Enligt utforandets logik och det anpassningsinriktade ldrandet kan verktygen
anvindas till att utfora givna arbetsuppgifter béttre och att beméstra
aterkommande arbetsuppgifter. Detta skapar effektivitet, trygghet och stabilitet,
vilket &r viktigt i omsorgsarbetet, men om denna logik och lirandeform far for
mycket utrymme kan det leda till passivisering och att man inte ifragasétter sitt
arbetssitt. 1 enlighet med utvecklingens logik och det utvecklingsinriktade
larandet kan verktygen f4 en ny innebord d& medarbetare kan reflektera och
ifrdgasitta tidigare givna ramar och hitta nya 16sningar och arbetssétt. Om denna
logik far for mycket utrymme kan kraven péd stidndiga fordndringar och
flexibilitet leda till att medarbetarna kinner osékerhet, otillricklighet och
negativ stress. Det dr viktigt att Lircenter &r medvetna om och 6ppna for att
dessa tva perspektiv finns och behovs. Arbetet med verktygen ute i
verksamheterna péverkas av dem och inget av arbetssétten dr mer rétt eller fel
an det andra. Bada satten fungerar kvalitetshdjande.

Naér det géller tidsplanen finns en mdjlighet for Larcenter att fundera 6ver om de
kanske ska satsa pd en lite Oppnare modell sd att nya arbetsplatser och
medarbetare niar som helst kan kliva pd implementeringstiget.
Implementeringen av varje verktyg behdver kanske inte heller bygga pa det
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forra och alla verktyg skulle kunna dterkomma med jdmna mellanrum. Eftersom
upphandlingar sker inom omsorgen i Linkdpings kommun innebér det att antalet
verksamheter i Lércenter stindigt kan fordndras och dirfor ser vi att det ar
viktigt att inte tinka “borjan och slut” pa implementeringsarbetet utan snarare se
det som att arbetet sker i cykler. Olika verktyg kan ta olika lang tid och dérfor
uppfattar vi det som ladmpligt att begrinsa tiden nagot for varje verktyg och
fokusera arbetet kring ndgra omraden i taget.

Bokhyllan som ska finnas pa varje arbetsplats verkar kunna vara ett bra
hjialpmedel i implementeringsarbetet, dock skulle syfte och mél med den kunna
bli tydligare sa att alla ar inforstddda med vilken funktion den ska fylla. Vi ser
att fOrutsittningar finns for att atminstone delvis anpassa den till varje
arbetsplats och dess olika behov, vilket idag verkar vara fallet pa vissa
arbetsplatser men inte pa andra. Kanske behdver inte alltid inspiratéren vara
huvudansvarig for den utan ndgon annan i arbetsgruppen kan ta pé sig det
ansvaret, for att oka delaktigheten bland dvriga medarbetare.

Till sist har vi kunnat utldsa av vart resultat att vikarierna inte ar lika delaktiga i
sjdlva implementeringsarbetet som vriga medarbetare och alltsd inte kan ségas
vara med fullt ut pa implementeringstiget. Vikarierna anvénder sig av verktygen
i lika stor utstrickning som &vrig personal men har inte lika stor del i det
utvecklingsarbete som sker i och med implementeringsmodellen. Detta dr nagot
som Lércenter bor uppméarksamma och ténka igenom.

6.2.2 Slutord
Ovan forda resonemang kan sammanfattas enligt f6ljande:

e Ténk pa att det kan finnas tvad olika verksamhetskulturer och dédrmed
larandemiljoer. Dessa kompletterar varandra och bada behdvs for att
skapa en bra balans.

e Ar alla med p3 tdget? Tink pa till exempel vikarier, nya medarbetare och
anhdriga och forsok att ge alla mojlighet att kénna sig delaktiga.

e Kan alla hoppa pd taget? Verksamheter “kommer och gir” och
upphandlingar sker. Fundera o6ver hur fOrutséittningar kan skapas i
implementeringsmodellen sa att det gar att hoppa pé under resans gang.

e Fundera Over bokhyllans funktion. Det dr ett bra stdd 1 arbetet med
verktygen.

Vi tycker att Larcenter for en god demensvard dr en bra verksamhet och att den
bor utvidgas till att omfatta fler verksamheter 4n idag. De har lyckats lyfta fram
och sprida kunskap och arbetsmetoder vilket rimligtvis borde ha lett till 6kad
kvalitet for ménniskorna i organisationen. Vi hoppas att vi med denna studie har
kunnat bidra till att deras verksamhet kan forbéttras ytterligare och var
forhoppning &r att Larcenter kommer att fa fortsitta sitt arbete efter hosten 2010.
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6.3 Forslag till vidare forskning

Vi tycker att det skulle vara relevant att undersoka detta omrade utifran
vardtagares och anhorigas perspektiv for att fa deras syn pd eventuella
kvalitetsforbattringar i demensomsorgen. Vidare skulle chefernas betydelse for
implementeringsarbetet kunna undersdkas ndrmare. Intressant vore dven att
fordjupa sig 1 synen pd omsorgspersonalens yrkesroll bade internt och externt
och hur den paverkas av det utvecklingsarbete som sker. Dessutom skulle en
mer ingdende variant av var studie kunna goras, déar eventuella skillnader mellan
olika arbetsplatser kan belysas.
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Bilaga 1 (Missiv)

Hej!

Vi heter Ingela Larsson Kindeland och Susanne Sundstrém och ér studenter vid
programmet for Personal- och Arbetsvetenskap vid Link&pings Universitet. For
ndrvarande arbetar vi med var kandidatuppsats som vi har valt att skriva i
samarbete med Lércenter for en god demensvard som finns inom Linkdpings
kommun. I samband med denna kommer vi att genomfora en enkidtundersdkning
som handlar om hur ni pd er arbetsplats, i den dagliga verksamheten, arbetar
med att inféra de fem verktyg, delvis fokus pa Levnadsberdttelsen, som
Larcenter har wvalt att arbeta med. De fem metodverktygen é&r
Levnadsberidttelsen, Bemdtande metoder, Beréringsmassage, Reminiscens och
Musik och dans.

Syftet med var undersdokning &ar att belysa hur detta arbete ser ut ute i
verksamheterna idag och hur det eventuellt kan forbittras och utvecklas i
framtiden. Avsikten dr att alla svar tillsammans ska ligga till grund for forslag
till utveckling och forbéttring av Lércenters implementeringsmodell. Av denna
anledning dr Din asikt och Ditt svar vérdefullt och viktigt bdde for Er och for
oss! Léagg ditt svar i bifogat kuvert och ldmna detta till din inspirator.

Det material som vi samlar in kommer att behandlas konfidentiellt. Det kommer
inte heller att framga i resultatet vilka svar som kommer fran vilken arbetsplats
utan samtliga svar kommer att behandlas som en helhet. Resultatet kommer att
sammanstéllas och presenteras i rapportform.

Tack for Din medverkan!

Med vénlig hélsning
Ingela och Susanne

Vid fragor, kontakta:
Susanne Sundstrom

xxxxxxxx@student.liu.se
XXX-XXX XX XX

Ingela Larsson Kindeland
xxxxxxxx(@student.liu.se
XXXX-XX XX XX







Bilaga 2 (Enkat)

Bakgrundsfriagor
1. Alder:
ar
2. Anstillningsform:
() Tillsvidareanstélld
() Vikarie
3. Befattning:
() Vardbitrade
() Underskoterska
() Annat
4. Antal tjanstedar inom yrket:
5. Antal tjdnstedr inom demensvérd:
6. Hogsta formella utbildning:
() Grundskola
() Gymnasium
() Hogskola/universitet
() Annat, ange vad:
7. Deltagit i Demensutbildning steg ett-
tva —tre: () Nej
() Delvis
( )Ja
( ) Vetej

Markera den ruta som stdmmer bdst in pd vad du tycker! Kryss ldngst till vinster innebdr att Du inte
alls instdmmer i pastdendet, kryss ldngst till hoger innebdr att Du helt instdmmer i pdstdendet.

Allménna fragor

Instimmer Instimmer
inte alls helt
1 2 3 4 5

8. Jag kénner till att det finns ett Larcenter
for god demensvérd i Linkoping.

9. Jag kénner till vem som har funktionen
som inspiratdr pa min arbetsplats.

10. Jag anser att ”min” inspirator kan avsitta
den tid som behdvs for uppdraget.




Fragor kring de fem metodverktygen for en god demensvard

11. Min uppfattning ar att jag regelbundet
anvénder mig av foljande metodverktyg i
mitt arbete med vardtagarna:

Instaimmer
inte alls
1

Instimmer
helt
5

a) Levnadsberittelsen

b) Bemé&tande metoder

c) Beroringsmassage

d) Reminiscens

¢) Musik och dans

12. Jag upplever att syfte och mél med de
fem verktygen &r tydligt.

13. Det finns material pa min arbetsplats for
att kunna underlétta arbetet med de fem
verktygen.

14. Jag upplever att jag har den tid jag
behdver for att arbeta enligt de fem
verktygen.

15. Jag upplever att jag har stdd i mitt arbete
med de fem verktygen av:

Instammer
inte alls
1

Instimmer
helt
5

a) Kollegor

b) Inspiratéren

¢) Chefen

d) Anhoriga till vardtagarna

e) Larcenter for en god demensvard

16. Jag anser att arbetet med de fem
verktygen har gjort mitt arbete...

Instimmer
inte alls
1

Instimmer
helt
5

a) ...lattare

b) ...roligare

¢) ...mer utvecklande for mig som person

d) ...mer varierande




Instimmer Instdmmer
inte alls helt
1 2 3 5
17. Jag anser att arbetet med de fem
verktygen stérker mig i min yrkesroll
18. Jag har haft mdjlighet att aktivt vara
delaktig i hur jag ska arbeta praktiskt med
verktygen i min vardag.
19. Jag anser att denna mgjlighet till aktiv
delaktighet ar viktig for mig.
20. Jag anser att de fem metodverktygen har
Okat mina forutséttningar att tillgodose
vardtagarnas behov.
Specifika fragor kring metodverktyget Levnadsberittelsen
Instimmer Instdimmer
inte alls helt
1 2 3 5
21. Jag kénner till att det har arbetats aktivt
med metodverktyget Levnadsberdittelsen
sedan 20009.
22. Jag upplever att syfte och mél med
metodverktyget Levnadsberdittelsen ar
tydligt.
23. Jag upplever att jag har den tid jag
behover for att arbeta med
Levnadsberdittelsen.
24. Jag upplever att jag har varit delaktig i Instdmmer Instdmmer
arbetet med Levnadsberdittelsen genom att: inte alls helt
1 2 3 5

a) Skriva Levnadsberittelse

b) Lésa Levnadsberittelser som andra har
skrivit.

c) Diskutera och reflektera 6ver
Levnadsberittelser tillsammans med mina
arbetskamrater.

d) Diskutera och reflektera Gver
Levnadsberittelser tillsammans med
vardtagares anhoriga.

e) Anvédnda mig praktiskt av
Levnadsberittelsen i kontakten med
véardtagaren.







Bilaga 3 (Intervjuguide)

Intervjufragor

o Bakgrundsfragor:
o Antal tjénstear inom yrket
Antal tjanstear inom demensvard
Yrkestitel/utbildning
Deltagit i demensutbildning steg 1-2-3
Deltagit i demensutbildning 7,5 hogskolepodng pé universitetet

O O O ©

« Rollen som inspirator
o Kénner du till arbetsbeskrivningen for inspiratorer?
o Hur fick du ditt uppdrag som inspirator?
o Anser du att du har den tid du behover for att kunna skéta ditt uppdrag som
inspirator?
o Hur arbetar du rent konkret med din roll som inspirator i natverket?
=  Vem triffar du?
» Hur ofta tréffas ni?
= Vad gor du/ni da?
o Hur lagger du upp arbetet som inspiratdr for fa det att fungera tillsammans
med ditt ordinarie dagliga arbete?
Kénner du dig motiverad?
Har du stod frén Lércenter och nétverket?
Har du stdd av din chef?
Har du stod av dina medarbetare?
Har du st6d av anhoriga till vardtagarna?
Vilka 6nskemél har du om vad du skulle vilja ldgga mer tid pa och hur det
skulle kunna utforas?
o Bokhyllan: Finns materialet och anvénds det? Vilken roll har du i detta?

O 0 O 0O O O

o Arbetet med de fem verktygen
o Anser du att syfte och mal med de fem verktygen ar tydliga?
o Tycker du att de fem verktygen 6kar personalens forutséttningar att tillgodose
vardtagarnas behov pé din arbetsplats?
o Kan du anvinda dig av verktygen pé det sitt som du vill, d v s till just din
arbetsplats.

o Implementeringsmodellen och arbetet med levnadsberiittelsen
o Hur har du upplevt arbetet utifrdn Larcenters implementeringsmodell?
o Hur har du upplevt det att forsoka inspirera dina medarbetare och de anhoriga
1 arbetet med levnadsberittelsen? Positivt/negativt
o Har du ndgot forslag pa hur implementeringsarbetet skulle kunna foréndras
och forbéttras?






Bilaga 4 (Mailutskick)

Hej!

Vi heter Ingela Larsson Kindeland och Susanne Sundstrom och dr studenter vid programmet
for Personal- och Arbetsvetenskap vid Linkdpings Universitet. For ndrvarande arbetar vi med
var kandidatuppsats som vi har valt att skriva i samarbete med Lércenter for god demensvard.
Syftet ar att titta pd hur arbetet med implementering av de fem verktygen ser ut ute i
verksamheterna idag och hur det eventuellt kan forbéttras och utvecklas i framtiden. I
samband med denna kommer vi att genomfora en enkédtunders6kning bland medarbetarna pa
era arbetsplatser. Dessutom behover vi intervjua en inspiratdr per arbetsplats. Vi hoppas att ni
vill hjdlpa oss med detta!

Vi behover Er hjdlp med att dela ut och samla in enkéterna till era medarbetare under vecka
17 (ni inspiratérer ska dock inte fylla i dem!). Vi kommer att ta telefonkontakt med er
inspiratdrer under onsdag och torsdag denna vecka for vidare information om hur detta
praktiskt ska ga till, samt diskutera de intervjuer vi vill gora.

Med viénlig hélsning

Ingela och Susanne

Vid eventuella fragor, kontakta:
Susanne Sundstrom
XXXXXXXX(@student.liu.se
XXX-XXX XX XX

Ingela Larsson Kindeland
XXXXXXXX(@student.liu.se

XXXX-XX XX XX
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