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1 Sammanfattning
Utvirderingen bedomer att projekt "Meningsfulla kompetenssteg™ har blivit ett
mycket framgéngsrikt och banbrytande projekt som trots att man rort sig pd ny
mark och fétt prova sig fram dnda har givit goda resultat och framfor allt pekat ut
en vidg som man kan folja for att bygga en ldrande organisation for framtiden.
Utvirderingen foreslar att man nér sjdlva projektet dr avslutat gor allt for att kunna
fortsétta i dess anda. Erfarenheter frén projektet visar att det gar att bygga en bra
struktur for framtiden. Forandringar foreslés i utvirderingens slutkapitel

2 Bakgrund

Projektet "Meningsfulla Kompetenssteg”

Tyresd kommun gor med bidrag fran Kompetensstegen en stor satsning inom
kommunen, ddr man genomfor en stor utbildningsaktivitet i form av ett projekt
som kallas ”Meningsfulla Kompetenssteg” Projektet skall ocksa bidra till att
bygga upp en ldrande organisation inom hela dldreomsorgen. Projektet genomfors
under perioden januari 2006 — december 2008. Projektet skall utvérderas.
Consider Consultants AB har fatt i uppdrag att genomf6ra denna utvirdering.

Tva utvarderingar

Utvérderingen gors i tva steg. Det forsta steget som genomfordes under hdsten
2007 var en formativ utvérdering, d.v.s den skulle beddma hur projektet hade
fungerat dittills och ddrmed kunna ge viagledning och idéer for projektets
genomforande under andra hilften av projekttiden. En sammanfattning av den
forsta utvarderingen redovisas 1 denna rapport i bilaga 2

Det andra steget som genomfors under hdsten 2008 i slutet av projektperioden och
som avrapporteras i denna slututvirdering skall ge en slutbedomning av projektets
resultat och dven av dess arbetssétt och processer och dr avsett att vara ett
vigledande underlag for hur man skall ta tillvara projektets resultat och fortsitta
att utveckla verksamheten i projektets anda.

3 Genomforande av slututvarderingen oktober —
november 2008

Efter en diskussion med styrgruppen beslots att den slutliga utvirderingen skulle
fokusera pd fragan om hur en fortsatt drivande styrning av verksamhets- och
kompetensutveckling skall utformas efter projekttidens slut den 31.12 2008. Vilka
resurser och vilken organisation krévs for detta?

Vidare efterfragas beskrivningar av effekter av det arbete som lagts ner i projektet.
I och med detta fokus pa organisation tonas omfattningen av utvirdering av sjélva
utbildningen och deltagarnas upplevelser av den ner denna géng. Man vet redan,
bl.a. frin den forra utvarderingen ganska vél att undervisningen trots vissa
upplevda brister har uppfattats positivt av de flesta deltagarna.



Data och information har samlats in genom intervjuer och ldsning av dokument,
huvudsakligen protokoll.

Foljande personer har intervjuats

Stabschef

Projektledare

Hemtjénstchef

Chef for sérskilt boende

Samtliga enhetschefer inom dldreomsorgen, inkl tre chefer inom hemtjénsten
sammanlagt atta personer

Tre medlemmar ur utvecklingsteamet

Tre medlemmar ur utbildningsteamet

Bitr. rektor vid C3L

Tva ldrare vid C3L

En handledare i projekt och ldrande samtal.



4 Resultat och effekter av projekt "Meningsfulla

Kompetenssteg.

Antal personer som genomgétt utbildning i de tre stegen i kompetensstegen

Kurs Antal medarbetare
som genomfort och
avslutat kursen
Steg 1 38

Vérd och omsorgsarbete 200
gymnasiepoing + Medicinsk
grundkurs,100 poédng

Steg 2 26
Social omsorg, 150 podng +
Omvardnad, 150 podng

Steg 3 40
Rehabilitering och habilitering 150

poang

Steg 3 48
Geriatrik, 100 podng

Handledning 100 poéng 21
Projektarbete 100 podng 47

Detta betyder att ett imponerande antal personer har ndtts av satsningen och att
den samlade kompetensnivdan hos personalen héjts kraftigt. Bl.a. visar siffrorna att
26 personer genom utbildningsinsatserna har kldttrat upp till underskdterskeniva
och att ett femtiotal medarbetare genom utbildningen skaffat sig kunskaper utdver
minimikravet pa en underskoterska.

Ambitionen i1 projektet var att man skulle nd &nnu flera men av olika praktiska
skil har man inte nétt dnda fram. Det finns fortfarande personer som behover
komplettera sin utbildning fram till underskoterskenivé och det finns
uppenbarligen hogre ambitioner betriffande miniminivan i framtiden. Det talas
om ett minimikrav pa 1200 poédng for samtliga medarbetare.

Forutom de tre stegen har projektet bland annat ordnat aktiviteter som

e Datakunskap och sprakstod

e Handledarutbildning ”Larande samtal” (5 hogskolepodng)

“Tillrédttalagd” handledningsutbildning f6r ldrare, chefer och fackliga
fortroendemin

Pedagogik/presentationsteknik

Storforeldsning/foreldsningar, bl.a. om etik.

Deltagande i nitverksarbete

En méngd handledningssituationer av olika slag, sarskilt i form av 1drande
samtal” som handletts av sarskilt utbildade medarbetare



Utbildningarna finns narmare specificerade i Bilaga 1.”Kort historik och beskrivning av
projektets innehdll och organisation.”

I samband med utbildningarna har deltagarna genomfort ett femtiotal projekt som
dels starker projektdeltagarnas egen kompetens, dels i manga fall kommer till
direkt nytta i utvecklingen av verksamheten pé arbetsplatsen.

Exempel pa projekttitlar:

e Vad gor jag nu? En handbok f6r vikarier inom Trollbdckens hemtjénst

e Djurs betydelse inom dldrevdrden. Litteraturstudie.

e Miljon pa Syrenen: En undersokande studie om farger och miljons betydelse i
demensvérd

o Att bryta ensamheten. Exempel pa hur man kan gora tillvaron mer meningsfull for
brukare inom hemtjansten.

e Hygien. Informationsfolder till personal i hemtjénsten.

e Nattfasta. Rad for ett jimnare energiintag

Kompetensstegens effekter

Kompetensstegens insatser har inneburit ett lyft for personalen.

Nivén har hojts, battre kvalitet, chefen kan kidnna sig sékrare och tryggare
Kompetensstegen ér sdrskilt viktig i den meningen att det utvecklar sprik och
begrepp sa att minniskor blir mer mottagliga for intryck, nya kunskaper och
asikter/vérderingar.

Medarbetarna har en stérre medvetenhet om varfor de dr hér. De visar storre
engagemang. Mycket mérks i form av 6kat sjalvfortroende. Man ar mera
medveten om varfor man gor saker och om hur man tillsammans kan gora det
bittre. Det dr tydligt att man goér s& mycket mer for kvaliteten utifran individuella
behov.

For deltagarna har det 6kade sjalvfortroendet blivit ett medel for att forstirka
professionalismen. Alla har pa nagot sétt fatt en personlig utveckling.



5 Utvarderarens reflektioner, bedomning och analys

Malen med projektet ar
e Att se till att man hojer medarbetarnas utbildningsniva sa att alla nar 6ver en av
kommunen uppsatt minimigréns.
e Att skapa en lirande organisation
e Att hoja kvalitetsnivan inom dldreomsorgen.

Om professionell yrkesidentitet. Projektet har bidragit till ett tydliggorande.

Den som arbetar inom dldreomsorgen har ett mycket professionellt yrke, vilket inte
alltid har betonats tillrackligt tydligt. Projektets viktigaste framgang har varit att
forstirka den professionella yrkesidentiteten

Det blir mer och mer tydligt vilket komplext och krdvande yrke man har om man
arbetar inom dldreomsorgen, vare sig man arbetar i den dldres egna hem eller 1
ndgot sérskilt boende. Det krdvs bdde medicinska kunskaper och kunskap om hur
man bemoter och hjilper olika ménniskor med olika bakgrund och egenskaper och
i olika livssituationer. Uppdraget att hjdlpa en méinniska att leva ett bra liv ar ett
mycket grannlaga och kridvande uppdrag med mycket stora professionella krav
jamfort med uppdraget att utfora vissa bestimda omvérdnads- och
serviceuppgifter. Nu méste man kunna se helheten 1 varje enskild omsorgstagares
situation. Man maste ha ett professionellt sprak for att t.ex. kunna gora
omvardnadsplaner samt dokumentera sitt arbete och sina observationer och
kommunicera med andra professioner. Man maste kunna samarbeta och
kommunicera med anhoriga pa ett professionellt och fortroendeingivande sétt.
Men framfor allt behdver man tridna upp en professionell instéllning som bl.a.
innebér att man ser pa sitt uppdrag med distans och forstaelse och t.ex. inte later
sig frustreras och provoceras av ett aggressivt eller irrationellt beteende och
bemdtande frdn dem man ger omsorg till. I stillet skall man reagera och agera
konstruktivt med hjilp av nya kunskaper och med stod fran ledning och
arbetskamrater. Gemensamt skall man utarbeta strategier for att tillgodose
behoven och hoja livskvaliteten dven for "besvérliga" omsorgstagare. Andra
exempel pa professionellt bemdotande dr att hantera situationer dar den boendes
behov av personlig hjdlp och service behdver balanseras av ett "rehabiliterande
forhallningssétt" dar han eller hon med stod, trdning och hjdlpmedel kan klara
mera sjdlv dn han kanske sjilv tror. Hir ingar vardbitrdden och underskoterskor i
ett kvalificerat samarbete med paramedicinare.

Den professionella kompetensen har flera samspelande ingredienser som ér titt
sammanflitade:

e Kunskaper

e Erfarenhet

e Medvetenhet om uppdragets innehall, komplexitet och krav pd den som utfor
det

e Forméga att se helheten

e Viljan att utvecklas, ldra och forbattra.



Arbetsplatslirande dr en process. Projektet har tydliggjort detta och anvisat
arbetsformer for att utveckla denna process

Det ar pé arbetsplatsen som de ovanndmnda ingredienserna blandas och utvecklas
till professionalitet i arbetet. | grundldggande teoretisk utbildning och i olika
fortbildningsinsatser liksom i egna studier kan medarbetaren hdmta kunskap frén
olika hall och fran olika kéllor men det dr i sjdlva arbetet som man har mdjlighet
att utveckla sin professionalitet. Detta sker i en process som vi kallar
arbetsplatsldrande.

Denna process dr inte automatisk. En stor ansamling av erfarenhet och trining i att
utfora arbetet ger naturligtvis en omfattande "tyst kunskap" och fardigheter som
g0Or att man blir duktig pé att utfora arbetet men det kan ocksa ge ett begrénsat
synfilt som inte ger utrymme for att omprova instédllningen till uppdraget.
Dessutom ger den “’tysta kunskapen” ofta en sdkerhet och trygghet som kan
begrinsa viljan att l4ra och utvecklas. Teoretisk kunskap kan komma att uppfattas
som en onddig belastning som kommer i konflikt med etablerade vanor och
arbetsmonster. Inom dldreomsorgen har det ofta varit sa att man "inte har tid" att
prova nya arbetsformer eller introducera och testa nya kunskaper. Man ar hért
bunden till scheman och &taganden och kdnner sig osédker infor nya
kompetenskrav och nya grepp for att utveckla verksamheten. Man ér pa en del
hall fortfarande lite osdker pa om begreppet “professionalitet” gér att applicera pé
dldreomsorgens verksambhet.

Om processen "arbetsplatsldrande" fungerar illa eller om den inte alls stimuleras
fir man en statisk dldreomsorg med lasta arbetsmonster som hindrar
kunskapsutveckling och utveckling av helhetssyn.

I Tyreso har man i1 och med detta projekt tagit ett stort steg och ett helhetsgrepp pa
larande ndr man integrerat t.ex. kunskapstillforsel, projektlarande, reflektion och
handledning i en gemensam process.

Ett ambitiost och svart projekt som varit framgingsrikt och som visar vigen for
fortsattningen. Projektets arbetssitt behover permanentas och vidareutvecklas

Meningsfulla kompetenssteg ér ett projekt som vill utveckla processen
“arbetsplatsldrande” genom att skapa en genomténkt organisation och
infrastruktur som erbjuder en stimulerande och trygg miljo for hela denna process.
Gamla monster skall brytas, medarbetarna rycks upp ur vardagen och inbjuds till
nytdnkande, resurser tas i ansprak i vissa fall till bristningsgransen, (vikariebehov
m.m.), en helt ny utbildningsmodell introduceras. De tva systemen “’dldreomsorg”
och ”skola” skall delvis integreras, nya pedagogiska utmaningar skall métas nér
man arbetar 1 projekt, handledning och reflektion skall introduceras. Allt detta
skall provas, ledas, organiseras och administreras. Konflikter som uppstér skall
hanteras, motstdnd mot férdndringarna skall métas, medarbetare som gar
utbildning skall sétta av egen tid for studier, deras kamrater skall stilla upp for
dem.

Cheferna skall vara beredda att ta emot, anvénda och f6lja upp ny kunskap.
Effekter och kvalitetspaverkan behover langsiktigt f6ljas upp.



6 Sarskilda omraden att vidareutveckla med ledning av
projektets erfarenheter

Infor beslut om hur man skall ta tillvara, vidareutveckla och permanenta den
struktur och det arbetssdtt som utvecklats i projektet vill utvarderaren férmedla ett
antal idéer som kommer upp ndr man har féorménen att betrakta skeendet utifran.

Styrningen

Det finns inneboende behov i alla verksamheter att hela tiden uppdatera
medarbetarnas kompetens och professionalitet i vid mening. Erfarenheten visar att
detta overgripande och langsiktiga behov ofta kommer 1 skymundan i
ledningsgrupperna nér aktuella och operativa fragor krdver kommunikation och
beslut. Men i kommunal verksamhet dr medarbetarnas instéllning och uppdaterade
kompetens sé viktig att den maste garanteras intresse och engagemang frn
ledningen och d& maste det finnas ndgon funktion som har 6verblick, driver pa
och foljer upp.

Forutom detta inneboende behov av kontinuerlig uppdatering kommer det nog sé
ofta reformer som stéller nya krav pa medarbetarna, inte minst krav pa
omtinkande och forstaelse for nya krav, nagot som kan kridva ganska omfattande
och samordnade insatser for paverkan och medverkan.

Det dr mycket viktigt att utvecklingsarbete forankras at alla hall 1 organisationen —
inte minst uppét. Att utveckla och underhalla en ldrande organisation dr en
strategisk fraga.

Det bor dven i fortsittningen finnas en styrgrupp

Styrgruppen skall vara engagerad i den meningen att den skall brinna for
kvalitetsutveckling, kompetensutveckling och professionalisering. Den skall vara
stark i den meningen att den har makt att besluta om resurser. Den skall vara
strategisk 1 den meningen att den ska utforma, driva och f6lja upp
utvecklingsstrategier, utforma riktlinjer och stélla krav pa verksamheterna. Den
skall vara bred i den meningen att den skall vara representativ for de olika parter
som kan ha intresse i kompetensutveckling och professionalisering och dven i den
meningen att den skall kunna se samordnings- och samarbetsmojligheter at olika
hall. Projektet har visat pa ett nytt sétt att tdinka och arbeta med arbetsplatslérande
och professionalisering. Det finns en sprangkraft i detta som kan spridas genom
en brett sammansatt och representativ styrgrupp. I projektet har styrgruppen ofta
fatt rollen att fatta operativa beslut och intrycket &r att den alltfor varit en instans
som haft att leverera beslut pd bestillning av referensgruppen.

En styrgrupp skall i mindre utstrackning befatta sig med detaljer 1
utvecklingsarbetet utan fungera mer som en styrelse. Den skall inte fatta operativa
beslut.



Den operativa kompetensutvecklingen

I projektet har planeringen av insatser hanterats av referensgruppen som varit en
mycket viktig del i1 strukturen. Under projektets gang har arbetet i referensgruppen
utvecklats och man har provat sig fram till ett battre sitt att fungera. Men i
intervjuerna redovisas dnda brister som otydlig roll- och ansvarsfordelning,
bristande engagemang som tar sig uttryck i dalig nirvaro vid mdtena samt for lite
styrning, driv och effektivitet. Annars &r sammanséttningen av gruppen mitt i
prick. Alla enhetschefer som ju ér det nav som verksamhetshjulet rullar omkring
borde ju ha ett stort intresse av att gemensamt diskutera och besluta om hur man
skall utveckla sin personal tillsammans med ldraren och projektledaren. Mdtena
borde vara stimulerande, engagerade och livliga men s har det inte alltid varit
enligt det intryck som intervjuer med enhetscheferna givit. Utbildningen i den
speciella utformning som den givits hir med egna lararresurser och med
projektarbete som ett véisentligt inslag kriver en hel del administration. Den
absolut storsta bristen i projektets genomforande har varit att man inte forutsett
detta behov och att det inte heller har utformats nagon tydlig roll- och
ansvarsfordelning nér det giller administration. Sérskilt under det forsta aret 1
projektet forekom en hel del administrativa missar, nér lararen fran C3L fick
forstiarkning under det andra aret blev det betydligt béttre. Det &r troligt att
referensgruppens arbete i alltfor stor utstrdckning upptagits av administrativa
frdgor. Gruppen sjélv har vid ett méote 1 september 2008 tagit upp bristen pa
administrativa verktyg och hjdlpmedel for enhetscheferna. Sjéalvklart bor de
framover fa tillgang till sddana verktyg.

Referensgruppen i framtiden

Gruppen behdver finnas kvar med i stort sett nuvarande sammanséttning
Enhetscheferna behover tid till att tala om viktiga fragor och problem som har
med kompetensutveckling att géra. Uppslag till denna diskussion skall komma
frén deras egen verksamhet i resp. enhet och fran deras egen dialog med resp.
avdelningschef. Om gruppen har uppgiften att fatta gemensamma beslut skall den
vid sina mdten ha framfor sig tydliga och genomarbetade beslutsunderlag som den
1 princip kan sdga ja eller nej till. Men dér maste ocksa foras dppna diskussioner
om vilken kompetensutveckling som bedrivs och skall bedrivas, utan att det
nddvindigtvis skall fattas beslut i gruppen. Aven enhetschefer méste orka med att
dela med sig av sina idéer och erfarenheter 1 ppna diskussioner utan att detta
skall uppfattas som sloseri med tid.

Gruppen behover ocksa ha ett tydligt mandat och kinnedom om tillgéngliga
resurser. En del av de uppgifter som i projektet legat pd styrgruppen bor flyttas
over till denna grupp. Den behdver ledas av nagon som har auktoritet i form av en
ledande befattning i verksamheten.

Beteckningen “referensgrupp” bor bytas ut.



Aldreomsorgens interna resurspersoner for utbildning och
handledning.

Utbildningsteamet och utvecklingsteamet dr en bade ganska unik och intressant
konstruktion for att hélla ithop de viktiga och nédvindiga resurser for
arbetsplatslarande som projektet skapat. I borjan har man, naturligt nog, haft svart
att finna sina former. Det 4r nu béttre men uppdraget och arbetsformerna gér
sakert att slipa till och tydliggdra

Utvecklingssteamet

Projektarbetet i kompetensstegens utbildningar

For utvecklingsgruppens del har det ibland gatt trogt med arbetet som handledare i
projekten. Projektarbetet 1 utbildningarna har férorsakat mycket riadsla och mycket
stank och ston bland deltagarna i utbildningarna. Uppstyrningen av projektval har
drdjt men nu dr projekten mera anpassade till verksamhetens situation och behov
och enhetscheferna dr med och beslutar. Utvecklingsteamet borde ocksé ha
mojligheter att folja upp hur projekten tas emot och anvinds ute pa
arbetsplatserna. Dér finns en hel del brister och otydligheter idag. Projekten
maste betraktas som en omistlig del av arbetsplatsldrande och 4r en betydande
tillgang i den arsenal av metoder som anvénds i en ldrande organisation.
Dessutom har det visat sig att flera av de projekt som genomforts under
utbildningarna i de olika stegen har blivit en tillgdng for arbetsplatserna. Speciellt
hos dldreomsorgens medarbetare finns en stor ridsla, ja t.o.m. angest infor tanken
att genomfora projekt och det virsta av allt ar nir de skall redovisas offentligt.
Samtidigt dr det just detta som &r sd viktigt att klara av 1 en verksamhet som vill
kalla sig professionell. Kraven pa strukturerat tdinkande, behirskande av det
professionella spraket och formagan att kommunicera idéer, begrepp och
16sningar okar hela tiden. Darfor vore det helt fel att slappa detta moment i
utbildningen bara for att det kinns svart for deltagarna. Handledarna skall hjilpa
projektarbetarna att strukturera och styra upp sitt projektarbete och formulera sina
rapporter. Det vore egentligen sjdlvklart att utbildningen ocksé innehaller moment
av kommunikationstrianing. Sa ir det inte idag.

Larande samtal

Utvecklingsgruppens handledare arbetar ocksa med ldrande samtal pé olika
arbetsplatser. Den misstdnksamhet som medarbetarna ofta i borjan kan kidnna mot
sddana aktiviteter har p4 méanga hall forbytts i entusiasm nér de val fatt prova. I
den professionella arbetsmiljo som Kompetensstegen vill utveckla ter sig
regelbunden handledd reflektion som en absolut omistlig aktivitet pa alla
arbetsplatser. Det dr mycket mojligt att man behover utbilda flera handledare.

Utbildningsteamet

Under hosten 2007 fick de ddvarande medlemmarna i utbildningsteamet gé
igenom en kort utbildning i pedagogik/presentationsteknik. Den togs emot mycket
positivt. Nu efterlyser utbildningsteamet ytterligare satsningar t.ex. pa
handledning for teamet. Léararens stodjande roll i teamet anses ocksd mycket



viktig. Sjdlva sdger medlemmarna ocksé att det dr onskvért att driva en utveckling
mot en mer aktiverande pedagogik.

Sla ihop de bida teamen?

I intervjuerna framkom det ett forslag om att man skall sl& ihop utvecklingsteamet
och utbildningsteamet. Det finns mycket som talar for en sddan 16sning, bl.a. har
de bada teamen sdkert manga berdringspunkter, pedagogik handlar t.ex. om
handledning m.m. Fragan dr om det inte finns mera gemensamt &n vad som
skiljer.

Lararna och skolan

Projektet stir for en betydande innovation nér man har flyttat ut liraren till
arbetsplatsen och ndr man organiserar det hela sa att det dr arbetsgivaren som talar
om vilken utbildning som behdvs och tar hjilp av skolan med att styra upp
genomforandet med hjilp av interldrare. Detta sétt att organisera
kompetensutveckling for redan anstélld personal med hjélp av skolan var inte létt
att hantera i borjan och ldraren hade visserligen en stimulerande utmaning att
mota men ocksé en svér sits dir den nya rollen méste prévas och fa vixa fram
successivt. Exakt hur den rollen ser ut idag och vad den innebér &r fortfarande inte
helt glasklart for utvirderaren. Men enligt lararen sjilv fungerar hon idag som
”spindeln i nétet” nér det géller utbildningsfragor. Hon dr medlem i
referensgruppen och det dr hon som sammankallar utbildningsteamet och
utvecklingsteamet och leder deras méten. I den senare delen av projektet har det
funnits tva ldrare pa halvtid, varav den nytillkomna ldraren sigs ha givit
utbildningen en administrativ stadga som tidigare saknades. Det vore intressant att
be lararna att skriva ner sina erfarenheter och hur de uppfattar sin roll och sitt
arbete idag. Sdkert dr dock att lararna upplever sig isolerade pa skolan och kénner
att det knappast finns ndgon dir som bryr sig om att ta reda pa nagot om deras
problem och erfarenheter eller leda dem pé annat vis. Om sa ér fallet 4r det ju
anméarkningsvéart med tanke pé att skolan for sin egen framtid och 6verlevnad
borde kunna ha intresse av att engagera sig i ett ndrmare samarbete med
arbetsgivarna. Detta kan ju inte bara gélla dldreomsorgen.

I en fortsdttning av den utveckling och det arbetssitt som projektet har initierat ar
skolans medverkan oumbdrlig.



7 Rekommendationer

Skapa en stark styrgrupp.
Aven om det ligger utanfor ramen for denna utvirdering vagar utvirderaren inda
foreslé att styrgruppen for kompetensutveckling vidgas frin att endast hantera
dldreomsorgens fortsatta utveckling till hela socialférvaltningen. Atminstone inom
omsorgen om funktionshindrade och inom socialpsykiatrin finns personalgrupper
som sdkert har utvecklingsbehov som liknar dldreomsorgens och dven for 6vriga
delar av socialforvaltningen kan en gemensam styrning kanske vara aktuell. Hér
finns utrymme for att géra samordningsvinster och for att sprida ett koncept som
har visat sig framgéangsrikt inom dldreomsorgen.
Styrgruppen bor ledas av chefen for socialforvaltningen och innehalla
representanter for de verksamheter vars kompetensutveckling skall styras av
styrgruppen. Vidare bor kommunens personalavdelning vara starkt representerad
liksom givetvis skolan. Centrala staben bor ocksa vara representerad.

Skapa lokala kompetensgrupper
Skapa inom dldreomsorgen liksom i ev. andra verksamheter en lokal
kompetensgrupp (f.d. referensgruppen) som bestar av enhetscheferna plus en
larare. Denna grupp skall ha bdde ansvar och befogenheter att fatta beslut inom
givna ramar och ha framforhallning och mgjlighet att fora 6ppna diskussioner
kring utvecklingsbehov och mdjligheter att tillgodose dem. Gruppen arbetar pa
direkt uppdrag fran styrgruppen och rapporterar till denna. Gruppen bor ledas av
en person som har en position som ger nddvéndig auktoritet. Forutom denna
ledare bor till gruppen utpekas en person som bereder, samordnar information och
dokumenterar. I dldreomsorgens fall finns det tvé avdelningschefer men ingen
gemensam dldreomsorgschef under socialchefen. Det vore mojligen lampligt att
en av dessa tar plats i styrgruppen och den andra tar ansvaret for att leda
dldreomsorgens egen kompetensgrupp. Om det inte gar att 16sa pa detta vis far
man hitta ndgot annat sétt att disponera ledningsresurserna, huvudsaken &r att
dldreomsorgen dr vl representerad 1 styrgruppen och att kompetensgruppen far en
drivande ledning som ocksé kan leda och sammanfatta 6ppna diskussioner.
Kanske gruppen skulle vara betjint av att vid vissa moten arbeta med ldrande
samtals-metodiken.

Resursteamet
S14 ihop utvecklingsteamet och utbildningsteamet, kalla det resursteamet och utse
en person som sammankallar och leder det samlade teamet. I teamet skall inga
samma personer som forut. Den tidigare nimnda administratdren bor delta i
teamets moten.
Teamet bor utforma en plan for egen handledning och kompetensutveckling.
Planen skall faststillas av kompetensutvecklingsgruppen.

Skolan
Sprid information om detta arbetssitt 1 skolan och tillfor ldrarresurser dven for ev.
andra verksamheter som kan prova detta arbetssétt. Arbeta med att paverka dven
andra delar av skolan till att préva direktsamarbete med arbetsgivarna enligt
modeller som liknar denna.



8 Bilagor

Bilaga 1

Kort historik och beskrivning av projektets innehall, genomférande
och organisation

Projektet initierades &r 2005 av dldreomsorgen och en ldrare fran C3L, (kommunens
vuxenutbildning) 1anades ut till ldreomsorgen for att gora projekteringsarbetet.
Projekteringen genomfordes i samarbete med cheferna inom dldreomsorgen

I ett mycket utétriktat, interaktivt arbete med stora kontaktytor inom kommunens
dldreomsorg gjordes en utbildningsbehovsanalys som lag till grund for en
utbildningssatsning som riktade sig till i princip all dldreomsorgspersonal pa
vardbitrddesniva och underskdterskeniva. Dessutom inneholl projektbeskrivningen
en skiss till utvecklingsstrategi for fortsatt larande inom &ldreomsorgen. Denna
strategi skulle framfor allt utvecklas och provas i samband med den ovan beskrivna
utbildningssatsningen.

Satsningen har gjorts med bidrag fran kompetensstegen. Socialdepartementet har
utifran ansokningar med olika modeller fran hela landet valt ut sex kommuner, vars
projekt de finner sérskilt intressanta. Tyreso dr en av dessa kommuner. De Gvriga ér
Katrineholm, Siffle, Linkdping, Mark och Jonkdping. Dessa sex kommuner ha
arbetat utifran en i huvudsak gemensam modell med vissa variationer som
departementet utarbetat utifrdn deras ansdkningar. Tyresomodellen har fatt
genomslag.

Projektet har huvudsakligen tre syften.

—_—

Att grundutbilda/vidareutbilda véardbitraden och underskdterskor.

2. Att utveckla former och struktur for arbetsplatsldarande som kan anvéndas bade 1
detta projekt och i framtiden.

3. Att bidra till kvalitetshdjning inom dldreomsorgen

Behovsanalys och planering

Analysen av utbildningsbehoven gjordes i form av en kompetensinventering och en
genomgéng av de kompetensbehov som framfor allt medarbetare och enhetschefer
angav.

Resultatet av detta arbete var att man beslot att fokusera utbildningssatsningen pa
foljande omréaden:

e Kontaktmannaskap

e Dokumentation
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Handledning

Projektarbete

Gemensam virdegrund och professionellt forhallningsséatt

Stirka yrkesrollen

Iaktta och mdta den dldre utifrén en helhetssyn (socialt, psykiskt, fysiskt,
kulturellt och andligt

Ett reflekterande forhallningssatt

Dessa fokusomraden oversattes sedan till foljande, med omvardnadsprogrammet
kompatibla kurser som kom att ingd i tre utbildningssteg:

De tre utbildningsstegen och deras genomfoérande

Integrerad kurs 1 alla de tre stegen. Projektarbete (PA 1201, 100 poédng)

o Steg 1. Vard- och omsorgsarbete (OMV 1215, 200 poédng), samt
Medicinsk grundkurs (OMV 1209, 100 podng)

o Steg 2. Social omsorg (OMV 1204, 150 poing) samt Omvardnad (OMV
1210, 150 poédng). Efter avklarat steg 2 anses deltagarna ha
grundlidggande underskdterskekompetens.

Dessutom har kursen kursen “’projektarbete” (100 podng) givits for
dem som inte hade gétt denna kurs forut. Studier pa fritiden krévdes.

o Steg 3. Rehabilitering och Habilitering (OMV 1203, 150 poédng
Geriatrik, (OMYV 1205 100 p.)

Innehallet i steg 3 har dndrats under projektet och innefattar nu Handledning (100 p)
och Rehabilitering (100 p).

Andra satsningar i Kompetensstegen

Datakunskap och sprakstod

Utover kurserna i de tre stegen har erbjudits mindre kurser i grundlédggande
datakunskap (10 — 12 deltagare) och nagra med sirskilda behov har erbjudits ett visst
stod 1 svenska spraket (2 personer).

Handledarutbildning ’Larande samtal” (5 hégskolepoing)

I modellen ingdr vidare en sérskild satsning pa handledarutbildning. Kommunen
erbjods av departementet tre platser i en sirskild handledarutbildning som speciellt
for detta andamal tagits fram av Lararhogskolan. Kommunen valde dé att satsa pa att
alla handledare i dess utvecklingsteam skulle erbjudas att ga denna
fempoéngsutbildning, (14 personer) varvid kommunen sjélv, via statsbidrag, stod for
finansieringen for de elva deltagare som var med utdver de tre som departementet
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betalade for. Denna utbildning genomfordes under vt 06. Utbildningen kom att
fokusera pd handledarens roll och arbetssétt i "Larande samtal”. Handledarna bildar
tillsammans ett “utvecklingsteam”, som dessutom ingar i ett nitverk som bildades i
samband med utbildningen tillsammans med handledare fran de andra fem
forsokskommunerna.

"Tillrattalagd” handledningsutbildning for larare, chefer och fackliga
fortroendeman (5 hogskolepoing)

En handledningsutbildning for chefer och fackliga fortroendemén paborjades under
ht 2006, ocksa den i Lararhogskolans regi. Fran borjan deltog en ldrare, atta chefer
och tvé fackliga fortroendemén. De flesta hoppade av denna utbildning. Endast
lararen och tva av cheferna fullféljde.

Pedagogik/presentationsteknik

Under hdsten 2007 gavs en kurs for medlemmarna i utbildningsteamet i
pedagogik/presentationsteknik. Sju personer deltog.

Arrangerad storforelasning/forelasningar

Storforeldsning med extern foreldsare kring temat ”Etik & Moral” har anordnats,
samt i mindre omfattning foreldsningar kring temat "Manligt/kvinnligt inom
varden”.

Deltagande i natverksarbete

Under projektets gang har ett antal personer, larare, chefer och handledare deltagit i
olika natverksaktiviteter med representanter for de olika forsokskommunerna.
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Bilaga 2.

Sammanfattande intryck efter den forsta utvarderingen, hosten 2007

Projektet beddmdes av utvérderaren i denna fas som framgangsrikt och lovande inf6r
framtiden.

Utbildningsresultat

Sjalva utbildningsresultaten bedomdes som goda, sirskilt om man ser till
forutsittningarna, heltidsarbetande deltagare, mycket begridnsad undervisningstid och
ett helt nytt sétt att arbeta med utbildning inom &ldreomsorgen.

Uttagningarna till utbildningen har gjorts med ledning av en behovsanalys, byggd pa
en noggrann och strukturerad genomgang av alla medarbetares kunskaper och
meriter. Genomgéangen inkluderade dven ett personligt samtal mellan medarbetare
och resp. chef. Dér har alltsé en beddmning gjorts av vilka kunskaper som
medarbetarna redan har och vad de behover for att motsvara arbetsgivarens krav.
Lararen som satt betygen har utgatt ifran att deltagarna kan sitt jobb eftersom de
redan arbetat linge inom dldreomsorgen. Deltagarna har godkénts om de deltagit i
undervisningen, ldst kurslitteraturen och lamnat in godkénda inldmningsuppgifter
och dérvid satt egna ord pé sina kunskaper. Detta ansigs 1 utvdrderingen vara ett
rimligt forhallningssatt. Deltagarna anses efter godkénda betyg upp till steg tva ha
grundldggande underskoterskekompetens. Genom hela forfarandet 1 projektet blir
detta en samlad bedomning dir bade enhetschefens och skolans bedomningar ingér.
Detta dr viktigt eftersom betygens trovérdighet annars kunde ifrigaséttas pa grund av
den komprimerade undervisningen.

Undervisningens kvalitet

Undervisningen var av varierande kvalitet, pedagogiken var delvis bristféllig men det
negativa balanserades upp av att det ocksd fanns moment med hog pedagogisk
kvalitet och attraktivitet. Kurslitteraturen ansags delvis svartillganglig.

Projektets organisation och processer

Styrgrupp och referensgrupp

I utvirderingen lades stor vikt vid dessa tvé fora dér man kunde diskutera och
samarbeta med kompetens- och utvecklingsfragor, dels pa ett dvergripande plan, dels
pa ett praktiskt plan. I utvirderingen understroks kraftigt att man hir hade byggt upp
en gemensam och fungerande struktur for att arbeta med kompetens- och
utvecklingsfragor inom dldreomsorgen och att man till varje pris miste sla vakt om
en sadan struktur dven i framtiden.



Utvecklingsteam och utbildningsteam

[ utvecklingsteamet samlas de personer som har i uppgift att vara handledare i de
projekt som genomfors av kursdeltagarna. Det har visat sig att med hjélp av de
verktyg som formedlats i utbildningen kan handledarna ocksa anvéndas for att 1 olika
sammanhang genomfora larande samtal i verksamheten. Utvecklingsteamet behovs.

Utvirderaren drog vidare slutsatsen att idén med ett internt utbildarteam ar hallbar
och vird att bygga vidare pé. Det ér en viktig, utvecklande, ekonomiskt gdngbar och
flexibel funktion som kan klara en mycket stor del av kompetensforsorjningen i
framtiden. Man 6nskade dock en starkare uppstyrning av detta team.

Projektets sitt att fungera

Det konstaterades i utvdrderingen att man inte frdn borjan insett vidden av projektet,
omfattningen av det arbete som kravdes och vilka krav pa nytdnkande och
nyorientering som projektet stéller.

And4 hade man kiimpat sig fram under devisen “Télamod, envishet, flexibilitet och
16s de problem som uppstar” . Darfor 10ste man uppgifterna trots att framforhallning,
planering och administration hade svajat i vissa ligen. And4 kunde man vid tiden for
denna utvérdering onska en klarare arbetsfordelning, struktur och framférhéllning 1
utbildningen under resten av projekttiden.



Bilaga 4

Urval av svar i de intervjuer som utvarderaren genomfort under
oktober — november 2008

A. Stabschef och projektledare. Ett urval av intervjusvar

Allmént

Stegen har varit ett omfattande och slitsamt projekt som har gétt forvanansvirt bra
med tanke pd de utmaningar det stéllts infér. Man visste nog inte frén borjan riktigt
vad man gav sig in pa och vad som krivdes for att man skulle ro projektet i land. En
grundtanke 1 projektet har varit att dldreomsorgen sjilv skall styra sin egen
kompetensutveckling och huvudinnehallet i den utbildning som skolan hjalper till
med att organisera och genomfora.

Nu maéste dldreomsorgen i Tyreso stélla tydliga utbildningskrav pa sina redan
befintliga och kommande medarbetare.

Ett minimikrav bor vara 1200 gymnasiepodng.

Huvuduppgiften just nu
Huvuduppgiften nu dr framfor allt att sdkra framtiden for kompetensstegen och
formulera ett drende for politikerna. Man har ju tvd nimnder att jobba emot i detta
fall.
Styrgruppen har haft en viktig funktion som ligger i att hantera externa relationer.
(Kommunikation med politiker, beslut om ekonomi, férankring m.m.)

Fragor som man nu star infor
Hur skall man ordna en bra ansvars — och uppgiftsfordelning mellan dldreomsorgen
och skolan? Vad kan skolan bidra med? Vilka resurser krdvs? Hur skall utvecklingen
styras? Vilka skall styra? Hur skall utvecklingsarbetet organiseras? Vilka resurser
krdvs? Vad kostar det?

Arbetet i styrgruppen
Arbetet i styrgruppen har fungerat bra. Man har arbetat pa rétt niva med hjilp av de
lagesbeskrivningar man fatt in och de fragor som man fétt framfor allt frén
referensgruppen som ofta har begért stillningstaganden fran styrgruppen.
Diskussionen har tidvis varit livlig och avvikande meningar har kunnat framforas.

B. Intervjuer med avdelningscheferna. Ett urval av intervjusvar.

Effekter av kompetensstegen

Kompetensstegen har fungerat vildigt bra, bade pd organisationsniva och individniva
Kompetensstegens insatser har inneburit ett lyft for personalen.
Nivan har hojts, battre kvalitet, chefen kan kénna sig sikrare och tryggare
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Kompetensstegen dr sdrskilt viktig i den meningen att det utvecklar sprék och
begrepp sé att médnniskor blir mer mottagliga for intryck, nya kunskaper och
asikter/vérderingar.

Organisation och processer

Avdelningschefens uppdrag ar att uppritthalla den hdjda nivan genom att arbeta via
enhetscheferna. De skall prioritera kompetens och direkt handleda personalen
Nivan maste bade upprétthallas och kontinuerligt fyllas pa. Utgangspunkten ar
larande pa arbetsplatsen och verktyg for att bidra till detta ldrande.

I framtiden skall det p& avdelningsniva finnas en kompetensplan i tre nivaer

e En generell kompetensutvecklingsplan for alla

e En kompetensutvecklingsplan for resp. enhet

e En kompetensutvecklingsplan for varje individ.

Larande samtal ar bra, denna aktivitet har kommit for att stanna och vidareutvecklas i
vér verksamhet. Larandet i gruppen behdver utvecklas genom bl.a. handledda ldrande
samtal.

Den nérmaste fortsdttningen skall drivas i steg 4 plus att man fyller pd med de som
inte dr fardiga med utbildningen i steg 1 — 4.

Innehall bor vara t.ex. demens, psykiatri, vard vid livets slut samt ett rehabiliterande
forhallningssétt. Geriatrik nimns ocksa, liksom kunskap om KOL.

Cheferna behdver mera handledning.

Inom hemtjénsten méste vardtagarmotena utvecklas

Referensgruppen har en otydlig ansvarsfordelning. Det hander for lite 1
referensgruppen.

I kompetensstegen saknas en tydlig forankring utanfor dldreomsorgen. Det maste
finnas en stark forankring uppat och utat.

Styrgruppen har fungerat bra. Dér har funnits konkretion och malmedvetenhet

C. Ett urval av intervjusvar fran enhetscheferna

Om effekter

Medarbetarna har en storre medvetenhet om varfor de ar hér. De visar storre
engagemang. Mycket mérks i form av okat sjélvfortroende. Man dr mera medveten
om varfor man gor saker och om hur man tillsammans kan gora det béttre. Det &r
tydligt att man gor s& mycket mer for kvaliteten utifran individuella behov. Vi gér
fran alla far lika véard” till en mer individuell omsorg.

Idén med sjukskoterska och underskdterska som ldrare har givit och givits andra
perspektiv. De dr bra pa att handleda och léra ut. De ser sina kolleger och
medarbetare pd annat sitt, vilket innebér personlig utveckling for dem

For deltagarna har det 6kade sjalvfortroendet blivit ett medel for att forstirka
professionalismen. Alla har pa nagot sétt fatt en personlig utveckling. Utmaningen
har varit viktig. Tyvérr har det blivit for mycket stahej kring de personliga
projektredovisningarna.

Nér man arbetar med dementa méste man vara professionell och forsté situationen
och behoven. Man jobbar med ménniskor som inte kan tala for sig.
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Instéllningen till utbildningen bland dem som gatt dr véldigt varierande men det har
trots allt skett en stor utveckling. De kdnner att det har hint ndgot med dem. I steg
ett, tvd och tre var stoffet och diskussionerna uppgiftsorienterade, d.v.s. fokuserade
pa de olika uppgifter som skall utforas inom dldreomsorgen. Diskussionen om
uppdraget inom dldreomsorgen verkar ha kommit i projektarbetet. Det dr den
viktigaste fragan for utbildningen.

I regel har medarbetarna uppskattat att fa ga denna utbildning. De kéinner sig sakrare
efter den. Stegen har fyllt sitt syfte &ven om det har varit jobbigt. Det finns
medarbetare som har valt att inte g& och det beror pé en ridsla for att inte klara
utbildningen och inte minst en rddsla for att redovisa projektarbetet.

Om projektets organisation och processer

Det ar mycket viktigt med en styrgrupp. Detta maste halla uppat i organisationen. Nu
har det varit sa att styrgruppen inte utfardat riktlinjer, det ar referensgruppen som har
stéllt fragor och bestillt beslut och bekriftanden.

Stegen var besvirlig och ostrukturerad i borjan men det har blivit mycket béttre. Idag
pratar referensgruppen framét, inte bakét. Deltagandet i referensgruppen dr mycket
bittre nu.

Det kommer att behovas mycket for att utveckla och halla igang stegen.

Projektet har numera landat i en ganska vél fungerande organisation. . Dock har
ansvarsfordelningen i referensgruppen varit oklar. Det behovs en tydligare
motesstruktur med rollférdelning, uppgiftsfordelning etc.

Referensgruppen har ibland varit fore styrgruppen men i referensgruppen maste man
ha bra framforhllning.

Referensgruppen behdver mera stdd 1 administrationen. Bl.a. har det visat sig att nir
lararen fick forstarkning av en kollega blev det mycket béttre med administration och
ordning och reda. I referensgruppen har man diskuterat behovet av chefsverktyg. Det
som idag fattas i Kompetensstegen dr en hemsida med lite administrativa mallar,
blanketter och verktyg diar man kan hdmta viktig information. Information bade om
deltagare och team.

D. Ett urval av intervjusvar fran bitradande rektor och larare fran C3L.

Projektet har fungerat och varit oerhort larorikt for skolan. Arbetsgivarna inom
dldreomsorgen forstér att det dr de som bestammer vad som skall gélla. Ett sétt att
utveckla samverkan mellan skola och dldreomsorg kan vara att skolan far anvinda
utbildningsteamet i den ordinarie utbildningen som skolan driver.

Ledningen forsoker att sprida detta arbetssitt till andra vardlérare.

Arbetsgivaren méiste in och tala om vad man vill att folk skall kunna. C3L skall ha en
stadig framtida roll i ett fortbildningsprogram som aldrig tar slut. Vi i skolan méaste
fordndra vart arbetssétt om vi vill overleva

Skolverket &r inte sé fortjust 1 podngsatta lokala kurser.

Medlemmarna i utbildningsteamet borjar kunna det hir nu. Lararen skall vara
spindeln 1 nitet. En tydligare roll och tydligare arbetssétt har borjat vixa fram. Det
betyder mycket att man nu &r tva léarare.
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En sak som blir tydlig under projektet ar att det i skolan saknas tréning och redskap
for att eleverna skall kunna framtrdda. Det behdvs utbildning i retorik,
presentationsteknik m.m. Marks sa tydligt nar man skall arbeta pé det hir séttet.

Alla dr ju 6verens om att fortsdtta med steg 4, Manniskan socialt och kulturellt + Etik
och livsfrdgor. Det bor vara styrgruppen som ldgger upp till detta steg.

Om man lagger psykiatri som en valbar kurs maste deltagarna komma till skolan.
Liknande upplédgg for sjukvard.

C3L behdver i fortséttningen vara inne pa dldreomsorgen med minst en halvtid eller
helst en heltid.

Inom skolan méste man léra sig hur skolan skall arbeta med den hér typen av
verksamhet. Vad betyder det for skolans framtid? Det finns inga tydliga visioner for
skolans del och medverkan i Kompetensstegen pé det hir viset ar ett litet isolat,
vilket gor att ldrarna héir blir ensamma och utan stéd fran skolan. Ingen fragar vad
man gor. Inget intresse fran ledning eller kollegor.

E. Ett urval av intervjusvar fran utbildningsteam och utvecklingsteam.

Det mesta av utbildningen ar fortfarande i foreldsningsform och den aktiverande
pedagogiken behover utvecklas mera. Utbildningsteamet behover &nnu mer
pedagogiskt stod och handledning for att komma vidare, men det har blivit mycket
mycket battre sedan projektet startade. Stddet fran ldrarna ar otroligt viktigt. Det
behdvs en administrativ kraft till kompetensstegen eftersom utveckling och
utbildning behdver administreras och detta dr ett uppdrag som maéste tydliggéras och
rollbestimmas.

Det har ju gatt ganska bra med projektarbetena i utbildningen men just nu kénns det
segt 1 projekten, lite mindre positivt med projekt och projekthandledare. Det verkar
inte som om projekten kommer sa vil till anvdndning ute i verksamheten. Det finns
ingen rutin for att ta hand om och f6lja upp projekt. Chefen maste folja upp och visa
intresse, annars tappas sugen.

Dock finns idag ett mycket bdttre samarbete kring projekten. Enhetscheferna &dr med
om besluten kring vilka projekt som skall drivas. Men fortfarande &r det ibland svéart
att se vem som bestimmer om projekten. Det stora bekymret dr deltagarnas skrack
infor projektarbetet, sédrskilt redovisningen. Det behdvs traning och mer traning. Ett
annat typiskt problem for projektarbetet dr svarigheten att fa tid till att traffas for dem
som arbetar i projekten.

Numera dr projekten knutna till arbetet. Inom hemtjdnsten har manga svart att sétta
ord pa vad de gor. Det behovs handledning och végledning genom alla de fina orden
for att visa att det inte dr sa méarkvardigt och att man inte behdver vara rdidd men det
giller att ldra sig ett sprak.

Larande samtal upplevs i verksamheterna som véldigt positivt. Det borde bli en
regelbunden aktivitet i alla verksamheter. Den modell som man arbetar med fungerar
mycket vl for handledarna. Det &r viktigt att det kommer igdng Gverallt, ocksa i
hemtjdnsten och pd andra stéllen dir det fortfarande gar trogt.

Utvecklingsteamet har idag handledningsstéd. Man vill ha kvar detta stod.

De bada teamen framfor en tanke om att de borde slas ihop till ett team. Det finns sa
manga beroringspunkter och starka kopplingar mellan foreldsningar — lektioner —
projektarbete - larande samtal och andra former av handledning.

Om man inom en enhet utser olika medarbetare till ansvarspositioner, t.ex.
nutritonsansvarig, bestillningsansvarig, bilansvarig, ansvarig for social
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dokumentation, s& har ju denna person ocksa ett handledningsansvar. Detta skall vara
uttalat och den ansvarige behdver kanske traning i hur man handleder.

Cheferna behdver seminarier och utbildning i vad det innebér att vara ledare i en
larande organisation.

Det vérsta och svaraste 1 kompetensstegen dr nog dver och avklarat nu. Nu géller det
att ga pa, slipa och vidareutveckla.
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