0
I =
% SATTA SPAR |

Utvardering av en modell for utvecklingsarbete vid
Hornskrokens vard och omsorgsboende pa Sédermalm

Lars Sonde

Rapporter/Stiftelsen Stockholms lans Aldrecentrum 2010:15 ISSN 1401-5129

0
. NS
aldrecentrum

FORSKNING UTVECKLING

=



FORORD

Kunskap finns, men anvéinds den, var en rubrik p& en Aldrecentrumrapport for
ett antal ar sedan. I goda utvecklingsprojekt finns en medveten striavan att ny
kunskap blir anvand 1 praktiken. Storst effekt uppnas nér teori och diskussion
kombineras med direkt aterkoppling 1 samband med det verkliga arbetet, alltsa
nagot vi kanske skulle kalla handledning eller reflexion i det praktiska arbetet.
Lérandet kan baseras pa erfarenheter och kopplingen mellan teori och praktisk
handling blir naturlig och latt att férsta. Utrymme for reflektion dr darfor viktig
béde for individen och f6r organisationen. Detta vet vi, men hur gor vi?

Sodermalms stadsdelsforvaltning hade tréttnat pa stimulansmedelsfinansierade
projekt som blaser forbi och inte sétter nagra spar i verksamheten. Pa Hornsk-
rokens aldreboende ville man proéva en mer hallbar modell. Den modell som ut-
vecklades var en kompromiss mellan det bédsta — en gedigen och beprévad mo-
dell for utveckling, genombrottsmetoden. Och det mgjliga, det man faktiskt kan
hinna med, dven utan sérskilda stimulansmedel. Resultatet blev vad vi skulle
kunna kalla for Hornskroksmodellen. En modell Aldrecentrums utredare Lars
Sonde vill rekommendera fler att anvianda.

Lars Sonde har foljt arbetet pa Hornskroken och svarar for denna rapport.

2010-12-22
Sven Erik Wanell
Chef Stiftelsen Stockholms lans Aldrecentrum
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SAMMANFATTNING

Pa initiativ av dldreomsorgschefen 1 Sodermalms stadsdelsfoérvaltning har Stif-
telsen Stockholms lins Aldrecentrum utvirderat ett stimulansmedelsprojekt pa
Hornskrokens vard- och omsorgsboende som &r ett boende for personer med
demenssjukdom.

Utvarderingens fokus har legat pa effekter i form av fordndrat arbetssatt och
hur erfarenheterna fran projektarbetet kan anvéndas i framtida utbildnings-
och utvecklingsinsatser 1 stadsdelen.

Data har till stor del inhdmtats 1 form av intervjuer med personer centralt pa
forvaltningen, projektansvariga, chefer samt omsorgspersonal pa boendet. In-
tervjuerna gjordes 1 bérjan av projektet (vt 2009), vid avslut ett ar senare samt
vid en uppféljning i december 2010. Utéver intervjuer granskades den dokumen-
tation som anvéindes under projekttiden.

Forandringsarbetet fokuserades pa tre omraden; det sociala innehallet, rehabili-
terande synsétt och arbetssétt samt kost och nutrition med inriktning pa malti-
dens betydelse. Den modell for fordndringsarbete som arbetades fram inom pro-
jektet och som provades pa aldreboendet var en modifierad form av genom-
brottsmetoden, déar forandringsforslag fran personalen prdvas och utvirderas
enligt en fast ordning. Dérefter tas beslut om arbetssittet ska fortsatta som en
del 1 det ordinarie arbetet.

Ut6ver genombrottsmetoden genomfordes olika férelasningar kopplade till de
utvalda fordndringsomradena samt handledning for alla medarbetare. Fem
medarbetare fick ocksa utbildning i taktil massage

Den modifierade modell av genombrottsmetoden som togs fram pa boendet upp-
fattades direkt efter projektavslutet som en bra modell for forandringsarbeten
inom omsorgen av personer med demenssjukdom. Bade projektansvariga och
omsorgspersonalen vittnade om bade fordndrat bemotande och ett nytt sétt att
se pa sina kunskaper och hur de kan anvéndas 1 det dagliga arbetet. Arbetet pa
enheten hade blivit mer personcentrerat én tidigare.

Vid uppfoljningen ett ar efter projektavslut hade synen pa och arbetet med en
personcentrerat metodik ytterligare forstarkts. Medarbetarna uttryckte sig pa
olika sitt men gemensamt var uppfattningen om vikten av att titta pa individen
nér det géllde det sociala innehéallet under dagen. De som tidigare sett ett reha-
biliterande synsétt som en omgjlighet pa grund av demenssjukdomens forlopp
sag nu vikten av att lata personen fa mojlighet att gora det som han/hon fortfa-
rande kan. Ledningen pa Hornskroken menade att projektet mojliggjort ett
snabbare fordndringsarbete 4n vad som normalt hade varit mgjligt men poing-




terade att andra faktorer som tydliga uppdragsbeskrivningar och mdétesstruktu-
rer 4r nodvandiga for att forandringsarbete ska ge effekt.

I rapporten diskuteras forutsattningar och framgangsfaktorer for att liknande
projektarbeten ska kunna genomforas pa andra enheter. Den modifierade mo-
dellen av genombrottsmetoden kan anvindas nir det finns en grundldggande
struktur for arbetet pa enheten och en chef som vill ha fordndring och som har
stod fran ledningen. Projektledaren 1 sin tur maste ha stéd fran enhetens chef.
Slutligen maste det finnas en kunskap, bade hos ledningen och hos enhetschef
och projektledare, om hur projekt ska genomforas for att fordndringar ska kun-
na astadkommas.

Stadsdelen rekommenderas att 1 framtida projekt:

e Anvinda och bygga vidare pa den modell som utvecklats vid Hornskro-
kens vard och omsorgsboende.

e Utveckla rutiner for projektstod centralt och en tydlig kommunikation
mellan ledning och projektledare kring 6msesidiga férvantningar och
vilka resurser som finns/kravs.

e Anvinda ansvarige projektledares kompetens i nya projekt vid andra
enheter men ocksa som handledare till nya projektledare

¢ Anvinda den kompetens som utvecklats vid Hornskroken (ledning och
omsorgspersonal) som stod till andra enheter som genomfor forandrings-
arbeten enligt modellen




BAKGRUND

Stora satsningar

Under tjugohundratalets forsta decennium har stora ekonomiska satsningar
genomforts for att utveckla aldreomsorgen. Pa nationellt plan har det dels varit
den tidigare regeringens satsning pa Kompetensstegen, dels den nuvarande
regeringens satsning pa Stimulansmedel. Arligen har det rort sig om en dryg
miljard kronor. Det hér dr pengar som kommunerna far och har fatt soka for att
kunna genomfora olika projekt. I Stockholm stad fanns dessutom under aren
2004 till 2006 Kompetensfonden, som var en satsning pa kompetensutveckling
av personal inom Stockholms kommun. Da ingick inte bara kommunens &ldre-
omsorg, utan alla omraden och yrkesgrupper var representerade.

Gemensamt for de olika satsningarna var och dr kommunernas forhallandevis
stora sjalvstandighet nir det giller hur man véljer att anvinda pengarna. De
riktlinjer som funnits for att soka pengar har varit 6vergripande och inte haft
nagra krav pa effektredovisning. Ofta finns det med krav pa redovisning av hur
pengarna anvénts 1 projektet och hur manga personer som varit involverade.
Men om arbetet inom dldreomsorgen har forandrats 1 betydelsen att projekten
har lett till ett forandrat (och forbéttrat) arbetssatt eller om det blivit battre for
de dldre redovisas séllan.

Stimulansmedlen har betalats ut arligen sedan 2006 och har gatt till bade
kommuner och landsting for insatser inom vard och omsorg om aldre personer.
P4 sin hemsida skriver Socialstyrelsen;

Regeringen bedomer att kvaliteten i varden och omsorgen om &dldre kvinnor och
mén behéver hgjas. Savil det medicinska omhéndertagandet som det sociala
innehallet 1 Aldreomsorgen behover forbattras. Vidare méste samverkan mellan
huvudménnen forbéattras for att dldre personer ska fa sina behov av vard och
omsorg tillgodosedda. Det forebyggande arbetet bland &ldre personer behéver
intensifieras for att bl.a. forebygga fallolyckor. Sammantaget behéver atgéarder
vidtas for att dldre kvinnor och mén och deras anhoriga ska kidnna trygghet.

Socialstyrelsen fick regeringens uppdrag att besluta om och férdela medel for att
stodja kommuner och landsting 1 deras arbete med att utveckla varden och om-
sorgen om aldre personer. Av stimulansbidraget skulle 70 procent foérdelas till
kommunerna och 30 procent till landstingen.

Sju omraden valdes ut som skulle prioriteras nir pengarna skulle fordelas; La-
kartillgang savél 1 sarskilt boende som i ordinért boende, Likemedelsgenom-
gangar, Forebyggande arbete, Demensvard, Rehabilitering, Kost och nutrition,
samt Det sociala innehallet. Direktiven séager att det statliga stimulansbidraget




ska, efter lokala behov och prioriteringar, anviandas till de omraden av ovansta-
ende dir det bedoms gora storsta nytta 1 varje enskilt landsting och enskild
kommun.

I S6dermalms stadsdelsforvaltning 1 Stockholm har ett flertal projekt genom-
forts och flera pagar fortfarande, vilka finansierats av antingen Stimulansmedel,
Kompetensstegen eller Léansstyrelsen. Projekten har handlat om rehabilitering,
kost och nutrition, demens, likemedelsgenomgangar, det sociala innehéallet,
maltidens betydelse, social dokumentation och olika former av anhorigstod. For
att genomfora projekten har stadsdelen till 2010 sokt och erhallit mer dn 20 mil-
joner kronor.

Nagon form av reflektion behovs

Manga av projekten fokuserar pa kompetensutveckling 1 form av utbildningsin-
satser pa arbetsplatsen. Men att personalen far utbildning innebar inte automa-
tiskt att verksamheten pa arbetsplatsen fordndras. Det finns en del forskning
kring larande och effekter av ldrande. Bland annat har Joyce och Showers
(2002) sammanstallt data kring effekter av olika undervisningsstrategier och
hur deltagarnas kunskaper sedan anvénds i praktiken. I studien férsokte man
titta pa om kunskapen fanns kvar efter utbildningstillfdllet, om deltagarna se-
dan kunde anvinda den nya kunskapen och slutligen om man ocksd anvinde
kunskapen 1 praktiken. Deras slutsats blev att stérst effekt sags 1 en larsituation
dar teori och diskussion kombineras med direkt aterkoppling 1 samband med det
verkliga arbetet, alltsd nagot vi kanske skulle kalla handledning eller reflektion
1det praktiska arbetet.

Reflektionens betydelse for larande och utveckling har bl.a. beskrivits av Svens-
son och Ljungzell (2006). De menar att kompetens hos en individ innebir en
forening av praktisk och teoretisk kunskap. Med stort praktiskt kunnande finns
en god grund for att ta del av en formell utbildning som utgar fran och tar han-
syn till arbetsplatsens forutsattningar. Larandet kan baseras pa erfarenheter
och kopplingen mellan teori och praktisk handling blir naturlig och latt att for-
sta. Reflektion 1 och utanfor arbetet och tillsammans med andra ar nédvandigt
for att méanniskor skall kunna lira och utveckla sin verksamhet. Utrymme for
reflektion enligt de hir tankarna ar alltsa viktig bade for individen och for orga-
nisationen.




Genombrottsmetoden

Erfarenheter fran de olika satsningarna séger alltsa att det inte racker med
enbart utbildning av personalen utan nagot mer maste till for att ocksa omsétta
de nya kunskaperna i praktisk handling. Pa senare ar har flera projekt startats
dar man som svar pa ovanstdende erfarenheter prévat en metod kallad genom-
brottsmetoden som ett verktyg for férandringsarbete (Ahlfeldt, Engelheart 2009,
Soderberg 2007, Ovretveit 2002).

Genombrottsmetoden beskrivs som en léarandestyrd metod for kontinuerligt
forandringsarbete som till en borjan utvecklades for hélso- och sjukvard av
Langley m fl (1996). Genombrott innebar att uttala ett tydligt syfte och sétta
upp tydliga, méatbara mal for forandringsarbete 1 den egna verksamheten ut-
ifran patient- och medarbetarperspektivet (Kilo 1998). Malséttningen med ge-
nombrottsmetoden &r att deltagarna (personalen) pa kort tid provar olika for-
dndringar for att tillsammans se vilka som leder till férbattringar. Centralt i
metoden &r att genom upprepade mitningar (av forandringens effekter) far per-
sonalen bade motivation och argument att genomféra forandringar 1 arbetet.

I Socialdepartementets promemoria; Pa viag mot en god demensvard - Samhél-
lets insatser for personer med demenssjukdomar och deras anhoriga (Ds
2003:47) namns genombrottsmetoden som en metod att satsa pa for att genom-
fora forbattrings- och utvecklingsarbeten 1 den praktiska verksamheten.

Hornskrokens vard och omsorgsboende

Hornskrokens vard och omsorgsboende vid Zinkensdamm &r ett boende for per-
soner med demenssjukdom. Enheten har 53 lagenheter fordelade pa sex va-
ningsplan. P4 Hornskroken finns cirka 60 medarbetare; enhetschef och bitri-
dande enhetschef, underskéterskor, vardbitridden, arbetsterapibitrade, sjuksko-
terskor samt en sjukgymnast och en arbetsterapeut.

Aret innan det aktuella projektet paboérjades hade en ny chef rekryterats till
boendet. Hon beskrivs av ledningen som drivande och beskriver sjalv att hon vill
att madarbetarna 1 sitt arbete ska ha fokus pa individen.

Stimulansmedelsprojekten pa boendet

Sodermalms stadsdel hade for 2008 sokt och erhallit stimulansmedel. En del av
medlen fanns inom tre av de sju prioriteringsomraden som Socialstyrelsen pa
regeringens uppdrag valt ut, ndmligen rehabilitering, kost och nutrition och det
sociala innehé&llet. Aldreomsorgens ledning i samrdd med enhetschefen pa
Hornskroken, tog ett beslut om att stimulansmedel for de tre omrddena skulle




anvéindas for en utvecklingssatsning pa just Hornskrokens vard och omsorgsbo-
ende.

Ledningen hade haft manga projekt igang tidigare, men enligt egen bedéomning,
med skiftande resultat. Redan fran borjan fanns en férhoppning att sittet att
genomfora projektet pa Hornskroken skulle kunna bli en mall eller forebild for
kommande projekt 1 stadsdelen.

For att genomfora projektet p4 Hornskroken anstéillde forvaltningen tva perso-
ner, en projektledare och en processledare, vilka placerades pa Hornskroken.
Tillsammans med enhetschefen och bitrddande enhetschefen bildade de sedan
den projektgrupp som ansvarade for genomférandet. Startpunkten for projektet
kan sdgas vara augusti 2008 da projektledaren rekryterades.

Utifréan de 6vergripande dnskemélen fran ledningen fick projektledaren ansva-
ret att ta fram en projektplan. Ur det arbetet kom idén fram att anvinda ge-
nombrottsmetoden. Men redan tidigt valde projektgruppen att markera att man
inte tdnkte anvidnda genombrottsmetoden i sin helhet utan mer som en ut-
gangspunkt for hur forandringsarbetet skulle genomforas. I projektplanen for-
mulerades sedan malsattningarna for arbetet inom de tre omradena:

Rehabiliterande synsatt och arbetssétt. Har blev malsattningen att all till-
svidareanstélld personal skulle fa kunskaper om vad ett rehabiliterande synsétt
innebér, att de skulle f4 kunskaper 1 anvindandet av tekniska hjalpmedel, samt
att Hornskrokens vard och omsorgsboende efter projektet skulle ha hallbara
skriftlig faststdllda rehabiliteringsrutiner och arbetsmetoder med tydlig an-
svarsfordelning.

Det sociala innehallet. Malsiattningen blev hér att all tillsvidareanstélld per-
sonal skulle f& 6kade kunskaper om vad det sociala innehallet innebar samt att
rutiner skapas sa att den &ldre kan fa sina sociala behov tillgodosedda i bade
enskilda och gemensamma aktiviteter.

Kost och nutrition. Malséattningen var att all tillsvidareanstélld personal skul-
le fa 6kade kunskaper kring dels kost och nutrition, dels maltidens och mal-
tidsmiljons betydelse for den éldre.

’Hornskroksmodellen”

En beskrivning av det arbetssitt, eller den modell, som vixte fram under projek-
tet far goras med hjilp av en efterkonstruktion. Fran ledningens hall fanns ini-
tialt en 6vergripande idé om att de tre stimulansmedelsomriddena skulle inga i
ett gemensamt projekt pa Hornskroken. Men de personer som anstélldes for att
genomfora projektet fick till stor del sjalva lagga upp strukturen pa arbetet och
skriva den projektplan som sedan presenterades och godkindes av ledningen.




Arbetet dérefter kan ses som en fortgdende process dar modellen prévades och
utvecklades.

Nedan ges en 6versiktlig beskrivning av projektorganisationen och hur arbetet
sag ut under projekttiden. I resultatdelen ges sedan en bredare bild av arbetet i
beskrivningarna av hur de intervjuade personerna uppfattat och reagerat pa
projektets arbete och upplégg.

Projektorganisationen

Tva personer anstilldes specifikt for projektet. Rekryteringen gjordes internt
inom Stockholms stad. En socionom och en arbetsterapeut anstilldes som pro-
jektledare med administrativt ansvar respektive som processledare, som skulle
arbeta ut mot personalen. Anstillningarna var pa heltid med placering pa
Hornskroken. De bada tillsammans med enhetschefen och bitrddande enhets-
chefen pa Hornskroken bildade sedan projektgruppen som under hela projekt-
perioden hade veckométen. Overgripande fanns ocksé en styrgrupp, bestaende
av aldreomsorgschef och controller, som regelbundet tréiffade projektledaren och
processledaren.

Resurser gavs ocksa for projektanstilld extrapersonal som gick in 1 verksamhe-
ten for ordinarie personal vid utbildning, samtal och planering.

Genomfdrandet

Den arbetsmodell som vixte fram bestod av tre delar. Den huvudsakliga delen
var det praktiska arbetet som genomférdes utifran ett arbetssatt inspirerat av
genombrottsmetoden. Vid regelbundna moéten, sa kallade team-moéten, mellan
personal pa respektive vaningsplan och projektledaren och processledaren dis-
kuterades och dokumenterades tidnkbara forandringsidéer. Tillsammans togs
sedan beslut om vilka idéer som sedan skulle provas och utvirderas under nag-
ra veckor. Vid kommande moéten togs sedan beslut om det nya arbetssattet skul-
le inga som en permanent del i det ordinarie arbetet eller om idén skulle utveck-
las vidare eller forkastas. Projektledarna stottade arbetet pa team-motena med
egna idéer och hade ocksd mdjligheter att k6pa in material om sadant efterfra-
gades.

Under hosten 2009 fanns processledaren ute pa vaningsplanen och gjorde obser-
vationer 1 olika situationer som till exempel under maltider. Hon gav sedan di-
rekt aterkoppling till personalen med forslag pa fordndrade arbetssatt for att
forbattra maltidssituationen. Processledaren coachade medarbetarna i foréand-
rade arbetssatt, gav redskap och stéd 1 att strukturera insatser med till exempel
aldre med sérskilda behov (oro, utatagerande med mera). Medarbetarna fick
Litteratur och material kopplat till projekten. Ett tv-spel (Wii1) introducerades
under projekttiden.




Den andra delen i arbetsmodellen var en forelédsningsserie under varen 2009
som koptes in fran Kompetensutvecklingsinstitutet. Foreldsningarna var bade
arbetsplatsforlagda och externa och gavs inom de tre omraden som projektet
skulle ticka in (Rehabiliterande synsitt, Det sociala innehallet och Kost och
nutrition). Medarbetarna gick team-vis pa de externa foreldsningarna. Utdver
forelasningarna gjordes studiebestk pa andra verksamheter och fem medarbe-
tare fick utbildning i taktil massage.

For den tredje och sista delen anvéndes en del av projektmedlen till process-
handledning for personalen. Externa psykologer hade handledningstraffar med
personal fran varje vaningsplan vid sex tillfallen, tre under varen och tre pa hos-
ten. Handledningen var ett 6nskemal fran enhetschefen som trodde att persona-
len skulle behéva mojligheten att diskutera och reflektera kring vad som hénder
nér projektet paverkar deras arbete.

Sodermalms stadsdels dnskemal

Som tidigare namnts fanns det inom den centrala férvaltningen pa Sédermalm
bade tvivel och osdkerhet kring vilka effekter man fatt av de satsningar som
gjorts tidigare. Nu fanns stora forhoppningar pa projektet pa Hornskroken och
Stiftelsen Stockholms lans Aldrecentrum kontaktades i bérjan av 2009 med en
forfragan om hjdlp med att utvirdera satsningen. Avtalet mellan parterna
skrevs under i april 2009, atta manader efter projektstart.

SYFTE

Syftet med utvirderingen var att beskriva erfarenheterna av projektet pa
Hornskrokens vard och omsorgsboende med fokus pa den valda metodens moj-
ligheter till utbildning av personalen och att féréandra arbetssétt 1 den ordinarie
verksamheten.

Fragestallningar:

Tillsammans med ansvariga inom Sodermalms stadsdels dldreomsorgsférvalt-
ning togs foljande fragestallningar fram:

e Hur startade projektprocessen? I vilken utstrickning anvindes tidigare
kunskaper nér projektet initierades och hur féorankrades projektplaner-
na iorganisationen?

e Hur organiseras projektet, vad bestammer deltagarnas antal, roller och
uppgifter?




Hur arbetar man pa Hornskroken for att implementera ny kunskap och
nya arbetssétt 1 den ordinarie verksamheten?

Vilka hinder respektive positiva faktorer finns for implementering med
hjalp av den valda metoden?

Hur uppfattas projektet av personalen nér det géller kompetensutveck-
ling och forandringar 1 det dagliga arbetet

Hur uppfattas projektet av ansvariga pa central niva, hur stéttas projek-
ten, vilken mojlighet finns till fortsatt stod efter projektavslut?

Gar det att se effekter av projektarbetet ett ar efter avslut?

METOD

Datainsamling

Stimulansmedelsprojektet vid Hornskroken avslutades sista december 2009.
Datainsamlingen for utviarderingen gjordes under perioden april 2009 till och
med januari 2010 samt under perioden november-december 2010. For att besva-
ra fragestallningarna anvandes foljande metoder:

Intervjuer. Fragorna hade sin utgangspunkt i fragestillningarna ovan
och genomférdes med ansvariga centralt, med projektgruppens med-
lemmar samt med bade vard- och omsorgspersonal pa Hornskroken. Fle-
ra nyckelpersoner har intervjuats vid upprepade tillfallen. Sammanlagt
gjordes 39 intervjuer med totalt 25 personer.

Dokumentgranskning. Har granskades projektplaner och det material
som projektgruppen tagit fram under projekttiden (utbildningsmaterial,
informationsmaterial, teampéarmar for varje vaningsplan)

Observationer. Utvarderaren har vid tva tillfillen foljt processledaren i
hennes arbete pa vaningsplanen samt varit med vid tre aterkopplins-
samtal som projektledaren och processledaren haft med arbetslagen.




RESULTAT

Under respektive fragestillning presenteras sammanfattande vad som fram-
kommit 1 intervjuer, vid observationer och 1 granskningen av projektdokumenta-
tionen.

Hur startade projektprocessen? | vilken utstrackning anvandes tidi-
gare kunskaper nar projekten initierades och hur forankrades pro-
jektplanerna i organisationen?

Som beskrivits 1 bakgrunden skedde initieringen av projektet pa central niva
inom forvaltningen men 1 intervjuerna framkom ofta en osékerhet kring de fra-
gor som handlade om vem eller vilka som startat arbetet och vad man hoppades
skulle uppnas. Det vixer dock fram en bild av att man péa central niv4 ville hitta
béttre former for nya utvecklingsprojekt dn de som hittills genomforts 1 stadsde-
len. Stimulansmedel hade so6kts och beviljats och det gillde nu att ta fram en
mall eller forebild for hur projekt skulle kunna genomforas. En 6vergripande
styrgrupp for dldreomsorgens olika projekt tillsattes. Hornskroken kontaktades
och diskussioner paborjades. Bade enhetschefen pa boendet och de bagge pro-
jektledarna gav en bild av att direktiven fran centralt hall var knapphéandiga
vilket gjorde att starten av projektet blev trevande. Fran centralt hill menade
man att det hela tiden funnits en dppenhet for att projektet skulle fa vaxa fram
och finna sin form.

Ekonomin var god. I och med att man fran centralt hill sammanférde stimu-
lansmedel for olika projekt till ett projekt pa Hornskroken kunde drygt fyra mil-
joner avsattas till projektet.

En projektgrupp bildades pa Hornskroken dér enhetschefen och bitradande che-
fen tillsammans med de externt rekryterade projektledarna ingick.

Projektet kan sidgas ha paborjats 1 augusti 2008. Arbetet ute pa vaningsplanen
med vard- och omsorgspersonalen startade efter nyar 2009. Den langa start-
strackan forklaras 1 intervjun med projektledaren och processledaren som att
man var tvungna att starta fran noll. Det som frén centralt hall sags som en
Oppenhet for projektet att finna sin form blev, enligt enhetschefen och bitradan-
de enhetschef, en svarighet att styra projektet.

Tidigare erfarenheter

Bade enhetschefen och processledaren hade tidigare erfarenheter fran omradet
funktionshinder och menade att det dar finns en mer forankrad syn pa att sétta
individen 1 centrum fér arbetet. Ambitionen var att detta synsitt ocksa skulle
komma att omfatta medarbetarna pa Hornskroken.
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For att fa struktur pa projektet beskrev projektledaren hur hon kom i kontakt
med genombrottsmetoden via litteratur fran Sveriges Kommuner och Landsting
och Nestor FoU-center. De projektansvariga poangterade ofta att de anvinde en
modifierad form av modellen.

“Det viktigaste dr att personalen far ldra sig redskapet for att kunna omsdtia
idéer i handling/praktik for framtida fordndringsarbeten”

Forankring

For att informera personalen om projektet gavs information i samband med de
ordinarie manatliga traffar som holls av enhetschef och bitrddande chef. Men
information gavs ocksa vid de regelbundna team-méten som projektledaren och
processledaren hade med personalen pa respektive vaningsplan. Vid team-
moétena anvandes det material som tagits fram under hosten 2008. Materialet
bestod av olika protokoll som skulle anvandas av personalen for att initiera, do-
kumentera och utvirdera de forandringsarbeten som gjordes pa vaningsplanen.
Aven en parm till varje vaningsplan togs fram dir information om projektet och
all 6vrig dokumentation skulle samlas. Parmen skulle vara ett verktyg for all
personal pa vaningsplanen.

Hur organiseras projektet, vad bestammer deltagarnas antal, roller
och uppgifter?

De béagge anstéllda projektledarna samt enhetschefen och bitrddande enhetsche-
fen pa Hornskroken bildade projektets arbetsgrupp. Nagon specifik styrgrupp
for projektet fanns inte, didremot en ¢vergripande styrgrupp for samtliga paga-
ende projekt 1 stadsdelen, men som tidigare namnts fanns dels en kontakt mel-
lan enhetschefen och dldreomsorgschefen i stadsdelen, dels mellan projektleda-
ren och de personer centralt pa forvaltningen som hade initierat projektet.

Styrningen av projektet kan i stillet sdgas ha legat pa enhetschefen men de
bagge projektanstillda hade stor frihet att 1agga upp projektet efter egna idéer.
Diskussioner dem emellan fordes regelbundet vid veckométen.

Hur arbetar man for att implementera ny kunskap och nya arbets-
satt i den ordinarie verksamheten?

For att fa en struktur pa arbetet med att préva personalens egna idéer hade ett
arbetsblad tagits fram av projektledaren och processledaren. Initialt uppmunt-
rades medarbetarna (alla medarbetare skulle ha minst en ide”) att forandra eller
forbattra “sméa saker” som nya kaffekoppar eller nya dukar. Detta for att medar-
betarna snabbt skulle se en forandring och ldra sig hur de skulle anvénda ar-
betsbladet. Tanken var att personalen skulle dokumentera det som genomfor-
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des. Arbetsbladet hade fyra rubriker!; Planera - dér personalen skulle motivera
varfor idén skulle prévas men ocksa beskriva hur man skulle méta effekten av
det som provats. Genomfora - har skulle personalen skriva vad som hinde nir
man prévade 1dén. Utvardera - vad var bra, vad var mindre bra? Besluta — hér
togs sedan beslut om aktiviteten skulle anvindas, utvecklas eller avslas. Beslu-
tet skulle ocks& motiveras. Bade ifyllda och tomma arbetsblad forvarades i team-
péarmen pa respektive vaning.

Projektledaren och processledaren har forsokt att uppmuntra personalen att
genomfora egna idéer. I genomgangen av arbetsbladen 1 teampédrmarna fram-
trader en méangd olika initiativ och det &r ofta basala forandringsarbeten som
provats. Totalt har ungefar 250 olika aktiviteter eller idéer dokumenterats och
provats under aret. Det har handlat om att t.ex. préva ny bordsplacering, an-
vanda fargade muggar eller glas vid maltiden, att mala med vattenfirg, ny be-
lysning, anvianda aktivitetsforklidde eller ommoblering. Men ocksa om aktivite-
ter som utomhusvistelse vid oro, sjunga tillsammans, baka tillsammans eller att
ordna en fin séndagsmiddag.

Dokumentationen av aktiviteterna skulle géras i arbetsplanerna. Vid gransk-
ningen var de 6verlag ganska knapphéndigt ifyllda men man kan konstatera att
en stor del av personalen har varit med vid minst ett tillfdlle nar det galler att
ansvara for testningen av ett projekt. I intervjuerna framkommer att projektle-
daren och processledaren méanga ganger ar de som initierar projekten men, be-
roende pa personal och vaningsplan, tas flera egna initiativ av personalen. Bade
enhetschefer och projektledarna menade att den hiar omstéllningen tog tid men
tyckte ocksa att det sldppte efter sommaren, att fler initiativ togs av de anstéllda
under hosten.

Hur uppfattas projekten av personalen nar det galler kompetens-
utveckling och forandringar i det dagliga arbetet?

Nar det géller personalens uppfattning om projektets effekter dr det intressant
att se pa utvecklingen under aret. Fran att manga av de intervjuade initialt en-
dast sag projektet som en ytterligare palaga pa ett redan tidsknappt och under-
bemannat arbete, kunde man se en 6kad forstaelse for metodens mojlighet att
bade utveckla arbetet och bekrifta den kunskap som redan finns.

Vid de forsta intervjuerna sa man bl.a:

“Svarigheterna handlar om tid, tid att fanga stunden dad olika aktiviteter hade
kunnat ske. Vi har oftast ingen tid”

eller

' Verktyg frain Genombrottsmetoden: PDSA-cirkelns fyra steg: Planera/plan — Genomfdra/do
— Utvardera/study — Besluta/act.
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"Vi tycker det dr lite l6jligt och att det tar tid frdn oss att behova skriva sa mycket
bara for att prova olika saker”

Vid intervjuerna under projektets sluttid var det flera som patalade att de nu
var mer 6ppna for att prova nya idéer, att man funderade mer pa vad den boen-
de kan behova:

"De flesta (i personalen) vagar préva nu men det var trogt i borjan” "Jag har bor-
jat anvdnda mina kunskaper mer dn tidigare”

"Jag ser behoven bdttre hos de dldre. Forr sa man bara att det och det klarar de
inte, men nu ser jag Idttare”

"Jag har mer talamod nu och kan sitta ner och prata med de boende”

Men alla var inte lika positiva och nagra hade uppenbarligen svart att forsta vad
projektet egentligen ville uppna. Pa fragan om personalen skulle fortséitta att
arbeta pa det nya sittet svarade en av de intervjuade 1 omsorgspersonalen:

"Jag vet inte, man kan ju forséka, kanske ndgon av arbetskamraterna kommer
att fortsdtta™

En annan sa:

“Nagra (i personalen) struntar i att gora som vi bestdmt, de tycker det dr jobbigt.
Det skulle vara bra om alla jobbade pa samma sditt”

Att all personal inte kunde eller ville fordandra sitt arbetssétt konstaterades bade
av enhetscheferna och av projektledarna.

“Erfarenheten att ta med sig blir att inte ldgga ner tid och resurser pd den perso-
nal som inte vill — eller kan”

Vilka hinder respektive positiva faktorer finns for implementering
med hjalp av genombrottsmetoden?

Néar genombrottsmetoden beskrivs framstills de kontinuerliga métningarna
under tiden man provar ett nytt arbetssiatt som en central del for att lyckas. Re-
sultaten fran méitningarna ska bade pavisa effekter och motivera personalen till
forandringar. Ett sddant arbetssétt kraver dock att personalen har mojlighet att
bade ldra sig och anvinda specifika métinstrument och att de far tid till doku-
mentation av vad de gor. Projektgruppen pa Hornskroken bestdmde ganska
tidigt att inte ldgga sa stor vikt vid métningarna. Anledningen var dels att man
inte trodde personalen skulle acceptera att lagga tid pa métningar, dels att de
inte skulle forsta varfor de skulle méta.

"Vi tdinkte sa hdr att det hdr med mdtningar koper de inte. Men det vi missade dr
kanske tydligheten — det blir ju ganska tydligt ndr man mdter och ser resultaten.
Nu kanske vi missade ett sdtt att visa de fordndringar och forbdttringar som
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skedde, men & andra sidan kanske vi fick med oss fler personer som annars skul-
le fortsatt vara “obstinata” till fordndringsarbetet”

Projektgruppens medlemmar ar annars samstidmmiga nér de séger att de 1 stort
inte ser nagra hinder med den metod som prévats pa Hornskroken.

"Jag kan inte se nagra hinder. Hade vi kort hela proceduren som ingdr i genom-
brottsmetoden hade det inte gdait. Den otroligt enkla form som vi nu anvdnder gar
att genomfora och det gar bra. For oss passar det bra”

Men nagon form av dokumentation maste finnas, det var man 6verens om.

“Forut har man (personalen) sagt att det ddr har vi redan provat, och det gick
inte. (Ndr vi da fragar) -Men ndr gjorde ni det? Da kan de inte svara och ser dd
vikten av att dokumentera. Sedan ndr det gdller svdrt sjuka som inte kan tala for
sig blir det dnnu viktigare att alla gor lika och dd mdste man dokumentera. Nu
har vi ett verktyg (arbetsbladet) ddr man ser vad man provat. Alla har ldrt av det
har, att kunna dokumentera”

For omsorgspersonalen var, framforallt 1 bérjan av projekttiden, tidsbristen det
som lyftes fram som det stora hindret med metoden. Flera av de intervjuade sag
aktiviteterna som “ytterligare en grej utéver allt det andra”. Men som tidigare
namnts fanns en attitydforandring under aret. En av dem uttryckte det sa hér
pa fragan om vad som hénder efter projektets slut:

"Jag tror att vi kommer att fortsdtta att tinka pd vad som dr bdst for vara pen-
siondrer. Inte bara ga omkring och jobba utan att tinka. Men det behovs en chef
som tar ansvaret for att det ska fortsdtta”

Hur uppfattas projekten av ansvariga pa central niva, hur stottas
projekten, vilken mojlighet finns till fortsatt stod efter projektav-
slut?

Projektet var ett initiativ fran den centrala ledningen pa forvaltningen och sto-
det (och ekonomin) fanns under hela projektperioden. Daremot gavs fa direktiv
fran bérjan hur projektet skulle genomf6ras. Fran centralt hall menade man att
det lag 1 uppdragets natur att lata projektgruppen fa stor frihet att forma projek-
tet.

"Vi ville prova ndagot nytt. Da ville vi inte begrdnsa handlingsutrymmet for pro-
jektledarna”

Att direktiven fran ledningen var fa gjorde att mycket tid och resurser gick at for
projektgruppen, framfor allt projektledaren och processledaren, att ta fram en
modell och ett genomférbart satt att arbeta.

14



Projektgruppens fyra medlemmar uttrycker sig nistan samstadmmigt nér man
beskriver hur framtida satsningar bast kan stéttas. Behovet av en samspelt
styrgrupp som vet vad man vill nér projekten initieras.

“Det mdste finnas en tydlighet. Man kan géra pd tud sdtt; antingen sdger man att
ni far komma med egna forslag som vi kan diskutera och sedan kér vi. Eller sd
har man vdldigt klara direktiv — Det hdr vill vi att ni ska gora, gor sa hdr!”

Sedan ar erfarenheten att det maste finnas en person som har ansvaret for pro-
jektet, en projektledare.

“En person, processledarrollen, mdste absolut finnas. Det hade varit overmdktigt
for oss (chefer) att leda projektet. Projektet i sig krdvde s mycket uppfoljning av
0ss sd ndgon annan mdaste leda projektet”

Stimulansmedlen som anvéindes i projektet var externa vilket innebéar att enhe-
tens chef var tvungen att ta ett beslut om hur aktiviteterna skulle kunna fort-
satta inom befintliga budgetramar nir projektet avslutades. Néar enhetschefen
Intervjuades 1 anslutning till att projektet tog slut var ambitionen att fortsatta
anvianda arbetsbladen (1 en forenklad form) som ett satt att stimulera till for-
andringar. For att kunna mdéta upp och diskutera uppkomna forslag tdnkte hon
dndra moétesstrukturen och ha traffar med personalen pa varje vaningsplan en
gang varannan vecka. Tidigare var det en gang 1 manaden. Speciella ombud for
sociala aktiviteter skulle utses. De skulle fa till uppgift att se till att aktiviteter
sker varje dag pa varje vaningsplan och att det finns limpligt material.

Gar det att se effekter av projektarbetet ett ar efter avslut?

En uppféljande intervju gjordes med enhetens chef och bitrddande chef samt
med nio av de arton personer 1 omsorgspersonalen som tidigare intervjuats. Nér
den 6vergripande fragan stilldes om projektet paverkade arbetet dven ett ar
efter avslut var alla 6verens om att det var sa.

“Ganska mycket faktiskt, som man inte trodde fran borjan. Det hdnder mer i hu-
set. Folk dr mer for att prova nya saker”

"Det har pdverkat de boende positivt. De dr inte lika uttrakade ldngre. Det finns
Jju grejer att pyssla med och sen dr det ju aktiviteter varje dag”

Enhetschefen:

"Jag upplever ett annat synsdtt hos medarbetarna. De dr mer fokuserade pa de
dldre — pa individerna. Forut sdg man ett gdng dldre. Man sag inte individen”

En av de intervjuade 1 omsorgspersonalen menade att projektledarna var valdigt
ambitidsa, men att personalen inte kan vara sa ambitiosa eftersom en del boen-
de behover sa mycket tillsyn.
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"Det beror pa forutsdttningar som vara boende skapar. Vi har haft en man hdr
som var vdldigt problematisk och det paverkar”

Flera av de intervjuade menade att projektet gjort att de idag tdnker annorlun-
da kring sitt arbete.

"Man gadr inte pd gammal slentrian. Fadit ett nytt tinkande. Forut tdinkte jag att
det ddir klarar vi aldrig, men det gor jag inte nu”

"Nu tdnker vi mer pd vad som kan goras i olika situationer, om ndgon dr orolig
till exempel. Kanske anvdnder vi massage dd — det hjdlper jdttemycket”

Projektet hade fokus pa tre huvudomraden; det sociala innehallet, rehabilite-
rande synsétt och arbetssétt och méaltidens betydelse. En stor del av de kvarsta-
ende effekter som personalen beskrev handlade om synen pa och arbetet med
det sociala innehallet som en viktig del av arbetet. De intervjuade uttryckte sig
pa olika sétt men gemensamt fanns vikten av att titta pa individen nér det gall-
er det sociala innehéllet under dagen.

“Det behover inte vara sa stort. Man kan sitta och prata eller gora saker tillsam-
mans med dem — det dr viktigt”

”...alla ska fa kanna sig viktiga och betydelsefulla och fa gora ndgot ... och fa en
meningsfull dag”

"Att jag kan ge dem ndgot varje dag”

Nar det géllde hur personalen tdnker kring ett rehabiliterande synsétt, var sva-
ren mer varierande. Sex av de nio beskrev att det handlar om att den boende ges
mojlighet att anvinda de funktioner han/hon har kvar.

“Det man kan gora ska man fa gora. Vi jobbar mycket med det hdr. Man har inte
sett det hdr forut. Man har t.ex. matat fast det inte behévs”

Andra menade att demenssjukdomen gjorde att det inte var majligt att ha ett
rehabiliterande synsétt.

“Hur ska en dement person kunna rehabiliteras?”

I alla intervjuer fanns svar som visar att maltidssituationen ar nagot som disku-
teras dagligen pa de olika vaningsplanen. Flera beréttar stolt hur lugnt det har
blivit sedan man provat olika atgarder i samband med maltiden. Andra séager
att de forséker med olika atgérder men ibland ar de boende sa oroliga att det
inte gar att t.ex. duka sa fint som man skulle vilja.

"Det kan vara knepigare, det hdr med att duka och sdnt, det dr inte alltid det
funkar. Det dker i golvet och sa. Men for vissa gar det bra”
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Arbetsbladen, som var en central del nér nya idéer skulle prévas och anvéndas 1
den dagliga verksamheten, anvéands fortfarande ett ar efter projektavslut. Led-
ningen pa Hornskroken har under aret fordndrat motesstrukturen och forséker
nu finnas ute pa vaningsplanen varje vecka for korta “tavelméten”. Det innebéar
att man samlas en kort stund runt en anslagstavla dér viktiga punkter tas upp.
Dar tas ocksa nya idéer upp och arbetsbladen anvénds som dokumentation.

"Anledningen till tavelmétena dr ait vi inte hittade ndgon bra form for moten
med personal ddr vi kunde folja upp allting. Under projektet hade vi processleda-
ren som gjorde det, som kunde kolla av vad som hdnde pd vaningen. Men att ha
det (personalmdéten) varannan vecka passade inte. Personalen tyckte att de fick
anvdnda sa mycket tid till att hoppa in pd andra vaningar for att tdcka upp vid
métena...en vinst (med tavelmétena) dr att vi far med dven timanstdllda som
kan jamféra mellan vaningar och far utrymme att delge sina synpunkter och
idéer fran andra vaningar”.

Vidare har ledningen pa Hornskroken under aret utokat antalet ansvarsomra-
den for de anstallda utover kontaktmannaskapet. Det kan t.ex. handla om att
vara aktivitetsansvarig pa varje vaning. Kombinationen av den hér och andra
atgarder tillsammans med effekterna av projektet ses 1 intervjun med ledningen
pa Hornskroken som avgorande for utfallet. Verksamhetschefen séger:

"Jag tror det dr manga komponenter som fdtt personalen att ha ett mer person-
centrerat arbetssdtt: Att de mdrkt att en stor satsning har gjorts. Att det finns
struktur och rutiner. Hur vi organiserat hela arbetet i hela huset, att alla dr an-
svariga for ndgot och har ett specialuppdrag utéver kontaktmannaskapet. Att vi
fortydligat vad uppdraget innebdr — aitt det dr ett viktigt arbete. Att vi stdller hoga
krav pa medarbetarna och att vi har forvdntningar pd att de utfor uppdragen pd
ett bra sdtt”
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DISKUSSION

Hos ansvariga inom den centrala forvaltningen fanns en férhoppning att den
modell som togs fram pa Hornskroken dels skulle visa sig ge effekt 1 form av
forandrat arbetssétt med ett mer personcentrerat arbetsséatt hos medarbetarna,
dels kunna anvéndas 1 forandringsarbeten pa andra enheter 1 stadsdelen.

Utvéarderingen visar att den modifierade modell av genombrottsmetoden som
tagits fram pa Hornskroken uppfattas bade av ansvariga chefer och medarbe-
tarna som en bra modell f6r forandringsarbeten inom omsorgen av personer med
demenssjukdom. Projektgruppens medlemmar och omsorgspersonalen beskriver
vid projektets slut bade ett férandrat bemotande och ett nytt sétt hos personalen
att se pa och anvénda sina kunskaper. I de uppfoljande intervjuerna ett ar sena-
re beskrivs att det personcentrerade arbetet fatt ytterligare faste 1 det dagliga
arbetet pa enheten.

Nar det galler fragan om modellen kan “exporteras” till andra enheter i stadsde-
len visar utvérderingen pa ett antal forutsédttningar och framgangsfaktorer som
maste finnas for att arbetet ska ge effekt.

Det handlar om att utéver metoden, som alltsa fokuserar pa sma forandringsar-
beten som kan omséttas i varaktiga forandringar, méste det finnas en chef som
vill ha férdndring. Denna chef maste ha stod fran ledningen for foretaget eller
som 1 det har fallet den centrala forvaltningen. Den som leder projektet maste i
sin tur ha stod fran enhetens chef. Slutligen maste det finnas en kunskap om
hur projekt ska genomforas, bade hos ledningen centralt och hos enhetschef och
projektledare.

Chefsrollen: For att forandringsarbetet ska fa genomslag maste personalgrup-
pen fa veta att chefen verkligen vill genomféra de fordndringar som foreslas, att
det 4r en malsittning som ska uppnas. Att chefen stéttar projektledaren &r
sjalvklart men stédet handlar om mer 4n en dialog mellan chef och projektleda-
re. Ett indirekt stod behovs ocksa. Indirekt i betydelsen att personalgruppen far
hora om projektet vid direkta samtal och vid arbetsplatstraffar dar chefen beja-
kar projektledarens arbete men ocksa visar intresse for de idéer som kommer
upp.

Chefen vid Hornskroken menar dessutom att for att ett liknande forandringsar-
bete ska kunna genomféras pa andra enheter maste det finnas en fungerande
grundstruktur 1 verksamheten. Alltsa strukturer for arbetsledning, medarbe-
tarkompetens, dokumentation, arbetsplaner, méten etc.

Forvaltningens roll: Chefen i sin tur behover stod fran centralt hall. Nar projekt-
gruppens medlemmar ombads att beskriva hur framtida projekt kan stodjas pa

18



bésta sétt podngterade de vikten av att man fran centralt hall kan sidga vad
man vill ha och ge ramarna for hur arbetet ska bedrivas.

Projektledning: En annan viktig faktor dr kunskaper 1 projektledning hos de
inblandade. Oavsett vilken projektledningsmodell man anvinder kan grunderna
1 projektledning 1 korthet beskrivas enligt foljande:

Gangen 1 ett projekt bygger pa att det fran borjan finns en styrgrupp (bestéllare)
och en projektgrupp (utforare). Styrgruppen &ger projektet. Med &ger avses att
gruppen enbart bestar av personer som har mandat att fatta beslut om projek-
tets ramar, inriktning och ekonomi. Projektgruppen (projektledaren) ska sedan i
samrad med styrgruppen utforma och utfora det uppdrag som styrgruppen ger.
I projektplanen (som godkinns av styrgruppen) ska uppdraget sa langt som
majligt preciseras med syfte, bakgrund, mal, forvantad tidsatgang, kostnader
och tidpunkter for rapportering. En viktig del 1 projektplanen ar riskanalysen.
Vad kan hinda som kan stjilpa projektet och hur ska det i s fall bemdétas? Un-
der genomforandefasen gar styrgruppen endast in om forutsittningarna andras.
Projektgruppen lamnar delrapporter vid 6verenskomna tidpunkter och i 6ver-
enskommen form. Projektgruppen avrapporterar sedan det avslutade projektet
till styrgruppen som godkénner rapporten (eller begir forklaringar om det inte
blivit som man planerat). Styrgruppen ska sedan folja upp projektet.

Projekt kan se valdigt olika ut vilket paverkar hur val man féljer beskrivningen
ovan. Nar det giller projektet pA Hornskroken kan man i den forsta punkten,
som handlar om férdelningen av projektroller mellan styrgrupp som bestéllare
och projektledarna, se en otydlighet. Fran centralt hall ville man ge projekt-
gruppen fria tyglar for att uppmuntra nya idéer men kommunikationen funge-
rade inte utan projektgruppen uppfattade det som att de lamnades utan styr-
ning och att de sjalva utifran vildigt sparsamma instruktioner skulle ta fram en
projektplan. Det hir ledde bl.a. till att det tog lang tid innan arbetet startade
med personalen pa Hornskroken. Samtidigt gar det inte att utesluta att just det
faktum att projektgruppen fick agera sjalvstandigt kan vara en orsak till projek-
tets lyckade utfall. Det var t.ex. projektledarna som féreslog genom-
brottsmetoden som redskap 1 forandringsarbetet.

Projektgruppens arbete under projekttiden kan beskrivas som en kombination
av styrgrupp och projektledare dir dgandet, resurserna, utforandet och ater-
koppling har gatt hand i hand. Projektledaren och processledaren ar de som
burit projektet och fatt saker att hinda vilket definitivt 4r en framgangsfaktor.
Ledningen pa Hornskroken har varit tydliga i bade styrningen av verksamheten
och 1 stodet for projektet. Men de stora ekonomiska resurser som projektet hade
tillgang till 4r troligtvis ocksa en viktig del. Har gavs utrymme bade 1 tid och
pengar for att ta fram och préva modellen.
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For framtida liknande satsningar ar ldrdomen att det maste tillséttas resurser
for en extern projektledare som ansvarar for utvecklingsarbetet. Det arbetet kan
inte ldggas pa ledningen pa enheten som har en annan roll.

Modellen som togs fram och prévades kan sédgas vara en light-version av genom-
brottsmetoden. Projektgruppen valde t.ex. att inte anvinda regelbundna mét-
ningar for att titta pa effekten av de idéer som prévades. Matningarna ar en
viktig del 1 genombrottsmetoden. Tanken ar att mitningarna, utéver att de ger
information om effekterna av prévningen, ockséa ska 6ka motivationen hos delta-
garna (personalen) till forandringsarbete. Bade enhetens chef och projektledarna
menade att den hér delen var for svar for personalen att genomfora och att den
diskussion man istéllet hade med personalen efter varje genomford testperiod
rackte bra.

Samtidigt kunde projektgruppen konstatera att det fanns ett fatal medarbetare
som inte gick att paverka till férandring med det har sittet att arbeta. Men man
menade ocksa att mer fokus pa regelbundna méatningar inte hade forandrat den
bilden. Arbetet inom aldreomsorgen fordndras kontinuerligt och kraven pa per-
sonalens forméga att fordndra sitt arbetssétt for att forbattra vardagen for de
boende 6kar. Hur problemet med den personalgrupp som inte klarar forandring-
en ska hanteras maste diskuteras pa overgripande niva. Nar det giller projektet
pa Hornskroken ténkte projektledningen troligtvis helt ratt ndr man inte la
energi pa den har gruppen utan istéllet pa den personal som ville och hade for-
maga att forandra sitt arbetssétt. Den har erfarenheten bor beaktas 1 framtida
projekt.

Avslutningsvis kan sigas att projektet pa Hornskroken har gett stadsdelen en
modell for forandringsarbete som kan anvindas som bas nér nya projekt plane-
ras och "bestélls” av ledningen. Men stadsdelen har ocksa fatt ny kompetens i
och med de erfarenheter som projektledarna, ledningen och personalen pa
Hornskrokens vard och omsorgsboende fatt genom projektet. Modellen kan re-
kommenderas aven till andra forvaltningar och foretag.

Rekommendationer

Den centrala forvaltningen inom Soédermalms stadsdel ville att utvarderingens
fokus skulle ligga pa effekter i form av forandrat arbetssatt och hur erfarenhe-
terna fran projektarbetet kan anvéndas 1 framtida utbildnings- och utvecklings-
insatser 1 stadsdelen. Utifran erfarenheterna fran Hornskroken rekommenderas
stadsdelen att 1 framtida projekt:

e Anvinda och bygga vidare pa den modell som utvecklats vid Hornskro-
kens vard och omsorgsboende.
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Utveckla rutiner for projektstod centralt och en tydlig kommunikation
mellan ledning och projektledare kring 6msesidiga forvantningar och
vilka resurser som finns/kravs.

Anvinda ansvarige projektledares kompetens 1 nya projekt vid andra
enheter men ocksa som handledare till nya projektledare

Anvinda den kompetens som utvecklats vid Hornskroken (ledning och
omsorgspersonal) som stod till andra enheter som genomfor fordndrings-
arbeten enligt modellen
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Sodermalms stadsdelsforvaltning 1 Stockholm hade tréttnat pa stimulansmedelsfi-
nansierade projekt som blaser forbi och inte sdtter nagra spar i verksamheten. Pa
Hornskrokens vard och omsorgsboende ville man préva en mer hallbar modell. Den
modell som utvecklades var en kompromiss mellan det basta — en gedigen och
beprovad modell for utveckling, genombrottsmetoden. Och det mgjliga, det man
faktiskt kan hinna med, d4ven utan sirskilda stimulansmedel. Resultatet blev vad
vi skulle kunna kalla for Hornskroksmodellen. En modell vi vill rekommendera fler

att anvanda.
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