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TACK!

Till personal fran Pélsbo och Oskarstroms hemtjianstgrupper, Trygg hemtjinsts projekigrupp,
HICube kompetenta virdens projektledning samt finansieringen fran Europeiska socialfonden
(ESE), som gjorde detta kompetensutvecklingsprojekt blev maijligt.



SAMMANFATTNING

Pilotprojektet Trygg Hemtjinst var ett samverkansprojekt mellan Hogskolan i Halmstad och
Hemviérdsforvaltningen i Halmstad Kommun, och som ingick i ett EU-finansierat projekt
"HICube - kompetenta varden”, som strickte sig mellan 2015-12-08 t o m 2017-12-31.

Pilotprojektet var organiserat med en projektgrupp bestdende av representanter fran berérda
hemtjinstgrupper, representanter frin Hemvairdsférvaltningens stab inom omridena IT,
ekonomi och HR samt fackférbundet Kommunal. Projektledare var en utvecklingsledare frin
Hemviérdsférvaltningen. Projektgruppen triffades regelbundet ungefir varannan ménad. Frin
"HICube Kompetenta virden” tillkom tvd forskare som representanter. Efter projektstart
bildades en HR-grupp bestiende av projektledaren och tva representanter frin HR fran
Hemvérdforvaltning, samt en forskare fran "HICube Kompetenta virden”. HR-gruppen
foljde utvecklingsprocesserna.

Malet f6r projektet var att:

o Kartligga behov av forbittrade arbetssitt och utvecklad kompetens

e Ta fram innovativa idéer som méter dessa behov

e Prova de mest realistiska idéerna i praktiken

o Reflektera Gver resultatet och anvinda lirdomarna till verksamhetsutveckling
e Skapa en implementeringsbar modell f6r hilsoinnovation i hemtjinsten

Redan i tidigt stadium bestimdes att pilotprojektet Trygg Hemtjanst skulle ligga fokus pa att
stirka Hemvardsforvaltningens innovativa formaga att utveckla en mer kompetent och kreativ
verksamhet som bidrar till att kundernas trygghet forbittras i hemtjinsten. Forskarna
designade en Innovationsmodell (se Fig. 1) utifran vetenskapliga metoder, tidigare forskning
om innovationer och egna beprovade erfarenheter. Modellen wutgdr frin ett
underifranperspektiv och deltagandeorientering dir personalen ses som en innovationsresurs.

Syftet med Innovationsmodellen var att:

e Oka medvetenheten om och formagan att utveckla hilsoinnovationer genom att
o involvera personal och ledare i kreativa larprocesser
o stirka delaktighet och identifiera idéer fran ett underifranperspektiv
o stirka ett innovativt arbetsklimat

Modellen bygger pd fyra processer, en medvetandegorandeprocess som bestir av en
arbetsklimatundersokning (kvantitativbaserad studie) och en observationsstudie med
gruppreflektioner (kvalitativbaserad studie); en idégenereringsprocess som bestir av en
workshopserie (deltagandebaserad metod); en verksambetsutvecklingsprocess relaterade till
kompetensutvecklingsutbildningar och  verksamhetsutvecklingsarbetsgrupper samt en
implementeringsprocess kopplade till test och spridning av verktygslador (se Bilaga 1).



Resultaten fran arbessklimatundersokningen och observationsstudien utvecklades senare till mer
anpassade metoder som tex. “stod i utveckling av ett innovativt klimat” och
“trygghetsobservatdr”. Resultaten frin workshopserien gav grunden till skapandet av ett par
kompetensutvecklingsutbildningar f6r chefer och personal om ”bekriftande samtal” i
kommunikation och bemétande. Resultaten frin kompetensutvecklingsutbildningar och
arbetsgrupper presenterades i en uppfoljningskonferens dir forskarna och personalen visade de
olika utvecklade verktygen, som sedan gar in i implementeringsprocessen dir méjligheten till
spridning finns, bidde inom hemtjinstgrupperna och tll andra hemtjinstgrupper i
Hemvardsforvaltningen.

Dessa processer genomfordes under HICubes "analysfas” som hade till syfte att identifiera de
konkreta behoven, vilka under “genomférandefasen” skulle métas och utvecklas, och
implementeras vid "slutfasen”.

Samtliga studier, workshoppar, utbildningar och metoder f6ljde kriterier f6r jamstilldhet och
normbkritik enligt ESF.

BAKGRUND

Offentlig sektor i allminhet, vard och omsorg i synnerhet, har behov av vilfirdsinnovationer
for att mota samhillets digitalisering. Dessutom ir offentlig verksamhet konkurrensutsatt av
privata aktorer och arbetar med stindig effektivisering. Inom vérd gar utvecklingen mot allt
mer hemtjinst. Detta vicker behov av 6kad kompetens inom olika omriden. Bade att kunna
arbeta med innovationsprocesser, att kunna genomfora forandringar samt att klara av att utfora
nya arbetsuppgifter eller gamla arbetsuppgifter pa nya sitt. (Kock, 2010).

En utgingspunkt var att organisera behovsorienterad innovation med personalens idéer som
resurs. Ett underifrinperspektiv var viktigt da det dr personalen som méter kunden. Att bérja
i vilka méjligheter personalen ser att utveckla verksamheten ger relevanta idéer och delaktighet
i innovationsprocessen som stirker forutsittningarna for en hallbar implementering.
(Svensson, 2007). Att utgd frin personalen utgjorde dven en kritik mot normen att
innovationer kommer utifrin och uppifran.

En annan utgangspunke var att inspirera till delaktighet ur ett normkritiskt perspektiv.
Normkritik sigs som ett perspektiv som kunde bidra, 4 ena sidan till att skapa forindrade
forutsittningar i verksamheterna, 4 andra sidan dll att garantera att dessa forindrade
forutsittningar skedde inom ramen for diskrimineringslagstiftning. Normkritik tillimpades
frimst som ett pedagogiskt verktyg inom ramen fér kompetensutvecklingsutbildningar, med
fokus pé bekriftelser i kommunikation och bemétande. De normkritiska perspektiven lyfte
ocksa fram hierarkiska strukturer och (revir)kulturer. (Darj & Bromseth, 2009).
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Fig. 1: Innovationsmodell

Visionen och sittet att arbeta under detta projekt var att stirka kompetens och
innovationsformagan i Hemtjinsten baserade pa forskning om férindringsarbete, lirande och
innovation. Vi anvinde vetenskapliga kunskaper och beprévade erfarenheter, anpassade dem
till kontexten i hemtjinsten, skapade delprocesser som vi tillimpade en i taget. Med
lirdomarna kunde vi ligga ihop dem till en innovationsmodell bestiende av fyra processer:

Den forsta processen var medvetandegorande. Den bestod av arbetsklimatundersékningen och
observationerna med dess reflektioner bland personalen. I denna process blev bide ledning,
personal och vi forskare medvetna om var verksamhetsproblemen och kompetensbehoven
fanns. Viktigt hir var att utga frin personalens asikter och upplevelser i vardagen. Det var deras
perspektiv som var grunden fér innovationsférmagan.

Den andra processen var idégenerering. Hir genomf6rdes workshop 1 och 2 med all personal.
De fick ta fram idéer och forslag pd hur hemtjinsten kunde bli mer trygg genom att trygga
ledare och trygg personal ger trygga kunder. De fick dven generera idéer om hur friheten och
idétiden i arbetet kunde 6ka, bland annat med hjilp av digitalisering.

Den tredje processen var verksamhetsutvecklingen. Hir bildades arbetsgrupper kring de
prioriterade idéerna, dvs de idéer som var viktigast och mest realistiska att arbeta vidare med.
Dirutdver bildades en arbetsklimatuppfdljningsgrupp. Grupperna bestod av 2-7 frin
personalen i varje grupp samt en person frin HR-avdelningen. Grupperna arbetade med att
konkretisera forslagen till implementeringsbara aktiviteter som sedan testades i olika grad.



Efterdt utvirderades provverksamheten for att ge underlag till beslut om implementering eller
inte.

Den fjirde processen var implementeringen. Den pabérjades i de tvd hemtjinstgrupperna och
skulle efter skrivandet av denna rapport spridas till fler hemtjinstgrupper och arbetsplatser
inom Hemvérdsforvaltningen. Ansvaret lig hir pid ledningsnivi och flera chefer var
tillsammans med HR inblandade i att ta fram beslutsunderlag, resurser och nédvindiga
kompetensutvecklings-aktiviteter for att nd en héllbar implementering.

De fyra processerna la vi ihop till en innovationsmodell som ar méjlig att anvinda i flera
verksamheter inom vird och omsorg som vill arbeta med innovation och 4ven inom andra
kommunala omraden och forvaltningar.

Dessa processer bidrog till att stirka visionen f6r projektet, enligt nedan.

Trygghet ar ett tillstdnd som nas genom att arbeta pa ett medvetet sitt

METOD

Nedan beskriver vi de tre vetenskapliga metoder vi tillimpade for att utveckla en kompetent
och innovativ vard och omsorg: Arbessklimatundersikning, Observationer och Workshops.
Dessa bidrog till medvetandegbrande och idégenerering.

Urvalet av tvd hemtjinstgrupper gjordes av Hemvérdsforvaltningen; Palsbo och Oskarstrom
med en total bemanning pé runt ca 70 anstillda (inklusive enhetschefer), varav ca 34 st frin
Palsbo, och ca 36 st fran Oskarstrom.

Arbetsklimatundersokning 1

Ekvalls (1990) enkitundersdkning ger en vetenskaplig temperaturmitning av hur kreativt
arbetsklimatet 4r i en arbetsgrupp eller pa en arbetsplats. Resultatet kan anvindas for lirande
och utveckling och som ett ingingsvirde i ett forindringsarbete. Resultatet ger dven
indikationer pa vilka omraden som har en sirskilt stor utvecklingspotential. All ber6rd personal
far svara pa en 4-gradig skala (0-3) hur vil 50 pastdenden om arbetsférhillanden som har att
gora med den psykiska arbetsmiljon, stimmer in pa sin arbetsplats. Resultatet sammanstills i
tio klimatdimensioner som gynnar férnyelse, utveckling, kreativitet och innovation.

Vi genomférde en forsta arbetsklimatundersokning i biagge hemtjinstgrupperna (mars 2016).
Resultat (se diagram 1) visade pa tydliga skillnader mellan hemtjinstgrupperna men dven pé
likheter i var utvecklingspotentialen lag. Klimatdimensionerna ’frihet’, ’idestdd’ och ’idétid’
var de omraden vi inriktade oss pa for att de lag relativt lagt i bagge grupperna och vi sig en
koppling till trygghet. Dessa gav ocksi grund for fokus i observationsstudien och
workshoppar.
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Diagram 1: Resultat av Arbetsklimatundersékning 1

Arbetsklimatundersokning f6ljdes upp i den hemtjinstgrupp dir utvecklingspotentialen var
storst. Uppfoljningen gjordes av en representativ grupp pd atta personer inklusive
enhetschefen och organiserades i tre triffar.

I. Vid den forsta triffen prioriterades bland de olika klimatdimensionerna och
gruppen forsokte forstd resultatet genom att reflektera utifran Ekvalls (1990)
forskning om vad som paverkar ett arbetsklimat. Innehallet blev har ibland fér
teoretiskt och svart vilket gjorde att vi gjorde ett mindre omtag pa ndsta traff.

2. Andra tréffen fordjupade reflektionen genom att forsoka forklara orsakerna till
resultaten och ta fram tankar om hur klimatet kunde forbattras.

Vid tredje triffen fordjupades orsakerna och forbattringstankar konkretiserades
till genomforbara forslag i verksamheten. Efter varje triff aterkopplade gruppen
till sina kollegor och tillimpade en del av forslagen i verksamheten.




Observationsstudie

En observation utgor ett vetenskapligt verktyg som hjilper till att identifiera och systematisera
forstielse och tolkning av hindelser eller aktiviteter, oavsett om dessa dr planerade eller
slumpmissiga (Merriam 1988). Genom en observation kartliggs (som i detta fall)
arbetsuppgifter via filtanteckningar och i form av dagbok. Denna information kompletteras
via fordjupade samtal.

Vi genomfoérde en observationsstudie som byggde pa att en forskare foljde
hemtjinstgruppernas personal och deltog i deras dagliga besok till kunder och relaterade
stodjande arbetsuppgifter. Dokumentationen kompletterades med berittelser fran personalen.
Fokus kretsade kring 6kad forstéelse av de prioriterade omradena i klimatresultaten, samt att
finga personalens reflektioner over mojligheter till forbattringar. Observationsstudien
inkluderade ett samtal med enhetschefer (kring verksamheten generellt), men ocksi samtal
med samordnarna (kring hur planering av och kommunikation kring genomférandeplan gar
till). Studien involverade dven kunders berittelser, i syfte att finga ett helhetsperspektiv.

Initialt faststilldes ett observationsschema for bida hemtjinstverksamheter. Direfter och
under en personaltriff presenterades studien, da personalen kunde stilla fragor och forskaren
bekantade sig till arbetsplatserna. Etiska principer enligt forskningsrutiner forklarades, och
samtyckte gavs. Observationsguiden aterkopplade till omriden som

- hur planeras och arbetas mot en trygg hemtjinst

- vad hinder under alla besik

- pd vilket siitt visar personal ett tryggt samarbete

- pd vilket siitt visar kunderna sig vara nojda betviffande stodet de fir av personalen

- finns det stod fran ledning till att implementera nya idéer kring forbittrade arbetsuppgifier
hur samtalas det om givna arbetsuppgifter.

Féljande ir citat fran observationsstudien, visar pd hur arbetas for en trygg hemtjinst frin
samordning till samarbete, men ocksi om behoven till forbittringar gillande arbetet mot en
tryggare hemtjanst. Observationsstudien fungerade som ett sitt att skapa medvetenhet om
dessa behov.



PERSONAL

”Vi pusslar ihop scheman ... och vi ringer personalen och fragar nir det blir ndgon
andring.”

”Jag trivs bade med mina arbetsuppgifter och i samarbete med andra i
gruppen.”

”Jag tanker, ibland kdnns det som att vi glommer att ta vara pa varandra pga.

att vi alltid har mycket annat.”

”... risken med jobbet dr att man tappar bort sig sjilv.”
KUND

”Det kianns som att personalen ar som min familj.”

” ... det ar bara att gilla laget.”

Resultatet av observationsstudien visar pa att arbetet mot en Trygg hemtjinst foljer
verksamhetens virdegrunder. Nir det giller férdjupningen kring prioriterade omraden frin
arbersklimatresultar bekriftas behoven av ett mer tryggt gruppsamarbete, sirskilt baserade pa
bekriftelser i kommunikation och bemétande. Trots att méinga arbetsuppgifter genomfors
individuellt, kan 6kad trygghet nas via en medvetenhet om virdet av bekriftelser i samarbetet.

Observationsstudien gav inspiration till utveckling av en uppfoljningsmetod kallad
Trygghersobservator, att implementera som punktinsats.

Trygghetsobservator som metod gar att implementera for 6kad forstdelse gillande
verksamhetsutveckling.

Observationer sker pa plats och innebar att konstatera det vi ser. Det handlar om att
fanga en bild av vad som hidnder i rummet i sin helhet, utan viarderande reflektioner.

Observationer kan komplettera annat material. Nar de involverade verksamheterna har
identifierat omradet att observera bor en observationsguide skapas. De 6ppna fragorna
som formuleras bor vara av en kvalitativ karaktar dvs. fragor om vad, pa vilket sitt eller
hur, och inte fragor som riktas till ett ja- eller nejsvar.




Workshoppar
Workshoppar grundades pa deltagandeorienterad metod.

Vi genomforde en workshopserie; workshop 1 (maj, 2016) kretsade kring att prioriterade
indikatorer fran arbetsklimatresultat fribet, idéstod och idétid i kombination med resultatet av
observationsstudien som belyser bekriftelser i kommunikation och beméitande, som en avgérande
faktor for ’trygghet’. Analysworkshop 2 (september, 2016) syftade pa att gi vidare frin
reflektioner frin workshop 1 och identifiera beréringspunkter som tydde pa mojligheter till
implementering gillande kompetensutveckling och uppfoliningsmetoder.

Workshop 1 grundades pa en deltagandeorienterad metod, vilket innebir att fokus ligger pa
personalreflektioner. Deltagare var personal frin bida hemtjinstgrupperna, respektive
enhetschefer, HR-representanter och projektledare. Samtliga deltagare blev uppdelade i tva
workshopgrupper och samlades till en halvdag for att i smagrupper tinka kreativt och ge
konstruktiva idéer kring sina utvecklingsbehov. Workshopens struktur byggde pa tre moment
som inleddes genom en presentation. Varje moment inkluderade en friga att reflektera i
mindre grupper. Efter varje moment roterade deltagarna vidare till ndsta grupp och nista fraga.
Reflektioner dokumenterades.

Fragorna var:

e Hur kan vi 6ka moéjligheten att ta egna initiativ? Hur och var kan vi diskutera problem
och lyfta idéer?

e Hur kan vi forbdttra planeringen och rutinerna i det dagliga arbetet for att tillgodose
kundens behov av trygghet? Vad ar virdeskapande f6r kunden?

e Vilka behov av kompetensutveckling finns? Vilka idéer till verksamhetsutveckling ser
ni?

Analysworkshop 2 grundades ocksd pa en deltagandeorienterad metod. Deltagare var
personalgruppen frin respektive hemtjinster, inklusive enhetschefer, HR-representanter och
projektledare, som samlades under en halvdag for att prioritera resultatet frin workshop 1
(genom rostning) och konkretisera det i sjilvvalda grupper genom handlingsplaner.
Workshopens struktur byggde pi tva moment som inleddes genom en presentation. Varje
moment inkluderade reflektioner kring identifierade teman att reflektera i mindre grupper.
Efter en forsta rostning valde personalen ett tema att vidarereflektera i mindre grupper.
Reflektionerna dokumenterades.



Resultat frin workshopserie ledde till bildande av arbessgrupper i syfte att utveckla olika metoder
fran handlingsplaner. Nedan presenteras listan 6ver de prioriterade idéomraden som senare
kom att ge grund for kompetensutvecklingsutbildningar och skapandet av tva verktygslador.

Trygg Ledare

e Vaga siga, kinna sig trygg i gruppen, dven nyanstillda, ofta ge positiv feedback,
kunskap, vaga gora fel, bekrifta ritt/bra, bejaka initiativ, var lyhord
e Kompetensgrupper/bank

- Trygg Personal

Studiebesok
Vaga siga, kianna sig trygg i gruppen, dven nyanstillda, ofta fa positiv feedback,
kunskap, Vaga gora fel, bekrafta ratt/bra, Bejaka initiativ, var lyhord

Individanpassa schablonerna (for stela snittider idag), flexibilitet, back-up

- Trygg Kund (och anhérig)

e Hogre kontinuitet
e For fram kundens 6nskemal till planerare, kollegor, anhoriga
e Skapa trygghet hos kund, ta av jackan, sitt ner, ge en minut, se, hor, var

Digitalisering for halsoinnovation

Flexiblare genomférandeplan, sunt fornuft utanfér genomférandeplan

Skriftlig kanal inom och mellan personalméten, meddela bomtid till samordnaren,
stodja andra, ta larm

Stiandigt aterkoppla och ha en dialog med planerarna/samordnarna.
Chatt/gruppmeddelande, mobil chatt inom personalgruppen + ev. sjukskoterska
(SSK)

Battre kommunikation med SSK, tele Q, férdela ut SSK pa hemtjanstgrupperna
Kunna se bakat i planeringen (vem som varit hos kund)
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RESULTAT

Under viren 2017 anordnades tvi kompetensutvecklingsutbildningsinsatser med
utgdngspunke i normkritisk pedagogik. Syfte med workshopen Bekriftande samtal var ate pa
ett metodiske sitt trina chefer och personal att tillimpa bekriftelser i ’kommunikation i
kollegialt samarbete’. Parallell bildades olika arbetsgrupper for att utveckla verktygen. Mot
slutet av projektet genomfordes en uppfdljande arbetsklimatunderskning.

Bekriftande samtal

Med utgangspunkt i en utmaning att testa forestillningar om vad som anses som
‘verksamhetskulturell¢ reflekterades under utbildningar om kommunikation i kollegialt
samarbete.

Kommunikation 4r kanalen dir bekriftelser ges. Bekriftande samtal grundas pa ett
forhillningssitt i kommunikationen som syftar till 6kad sjilvtillic for att stirka eget och
gemensamt ansvar pa arbetsplatsen. Att kdnna sig sedd, forstidd och lyssnad pa leder till en
kinsla av delaktighet och en 6kad tilltro. Att vara oppen till andra och varandra kriver
nyfikenhet och en vilja att se sig sjilv och andra i sammanhanget.

Tryggt Ledarskap

Workshopen utgick fran synen att deltagare ska erfara frin en teoretisk input. Synsittet bygger
pa att lira sig att “ge och ta plats” (frin en chefens position) dvs. att inkludera och synliggdra
medarbetaren i det dagliga verksamhetsarbetet. Sarskilt fokus i metoden ligger i forhdllningssitt
om bekriftelser i kommunikationen och bemditande.

Deltagarna var chefer fran bada verksamheter, projektledaren och HR representanter. Samtliga
deltagare blev uppdelade i tvd utbildningspass att samlas till en halvdag f6r att i sméagrupper
tinka kreativt och ge konstruktiva idéer kring sina utvecklingsbehov.

Workshopens struktur byggde pa en presentation och ett praktiskt moment. Involverade
foredragare deltog i bida momenten. Presentationen lyfte centrala begreppen som, ledarskap:
[forutsiitter ett demokratiskt, normkritiskt och empatiskt forhillningssitt som medarbetare. Vilket
innebir ett forhdllningssitt som bidrar till att medarbetarna kinner sig sedda, férstadda och
delaktiga, och som samtidigt formedlar ansvar och stirker sjilvtillit. Presentationen leder till
reflektioner (i mindre grupper) kring sjilvupplevda exempel.

Avrundning gjordes med reflektioner frin hela gruppen, dir foredragare anvinde sig av
bekriftande samtal i kommunikation och bemétande. Deltagarna fick en "hemuppgift” att
reflektera om limpliga sammanhang att implementera och trina denna samtalsform.
Foredragare samlar dessa reflektioner i form av en idébank.
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Som édterkoppling till workshopen ges positiv feedback generellt sitt, dock med kommentarer
som, “detta gor vi redan”. Denna typ av kommentar tyder pd av att tolkningen av
samtalsformen kriver mer nyansering. Att bekriftande samral bygger pa ett forhallningssite
som Oppnar for bekriftelser i kommunikation och bemétande, innebir att kommunikationen
ska vara ’empatiskt och inkluderande’ i spriket.

Trygg personal och trygg kund

Workshopen utgér frin synen att deltagare ska reflektera frin input av egna erfarenheter.
Synsittet bygger pa att lira sig att "ge och ta plats” (frin en medarbetare position) dvs. att
inkludera och synliggéra andra medarbetaren och kunder, samt ta plats sjilv i det dagliga
verksamhetsarbetet. Sirskilt fokus i metoden ligger pa forhdllningssitt om bekriftelser i
kommunikationen och bemitande mellan varandra och med kunder.

Deltagarna var personalen frin bada verksamheterna, projektledaren och HR-representanter.
Samtliga deltagare blev uppdelad i fyra workshops som samlades till en halvdag for att i
smagrupper tinka kreativt och ge konstruktiva idéer kring sina utvecklingsbehov.

Workshopens struktur byggde pa en presentation och ett praktiskt moment. Involverade
foredragare deltog i bida momenten. Presentationen ber6r Fraga: Medarbetare eller kollega gor
négon skillnad? Fragan fortydligas och illustreras via olika exempel frin de egna
verksamheterna. Presentationen ledde till reflektioner (i mindre grupper) kring sjilvupplevda
exempel.

Bada workshopparna avrundades med reflektioner frin hela gruppen, dir féredragare anvinde
sig av bekriftande samtal i kommunikation och bemétande. Deltagare fick en hemuppgift”
att reflektera om limpliga sammanhang att implementera och trina denna samtalsform.
Foéredragare samlar dessa reflektioner i form av en Idébank.

Som aterkoppling till workshopen ges kommentarer som “genomtink utbildning”, “bra
ovningar”. Dock ges rekommendationer till férbéttringar bl.a. att utbildningen utvecklas pa
en dnnu mer praktisk niva”, och att den kan “integreras som ett moment i samtalsteknik”.

Vidare bevisas att metoden kinns "naturlig”, "fick lite mer st6d i ryggraden”, men att den
“kriver tid” och “kriver viljan dill att delta och forindra”. Personalen féreslog att integrera
bekriftande samtal som ett moment under “introduktion till baspersonal”, alternativ "APT”,
eller som “spel”, och mot kunder”. Den typen av kommentarer tyder pa att bekriftande samtal
inte uppfattades som en metod. Mojligen kriver denna metod kriver viljan till personliga
forindringar och stabila arbetsgrupper.
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Citaten nedan illustrerar samtalsformen kopplade till det normkritiska perspektivet.

Att se varandra

”Jag sag dig igar nar du hjilpte kunden ... det du gjorde var bra.”

Att ta plats
”Jag behover stod ... hur gor ni?"
Att ge plats

”Kan du beritta for mig hur du gor?"

Arbetsgrupper

Parallellt bildades olika arbetsgrupper som fokuserade kring utvecklingsprocesser med olika
verktyg som resultat. Sedan fordelades resultaten pa tvd verktygslador. En med inriktning pa
generella  utvecklingsmetoder (HICube) och en med inriktning pd  specifika
verksamhetsinnovationer (Hemviérdsforvaltningen).

De verktygen som utvecklades byggde alla pa grundmetoderna som testades under projekts
gang.

Trygghetsobservator
Observations-

studie Bekriftande

Metoduppfoljning samtal

Arbetsklimat- Arbetsklimat-

undersokning utveckling

Fig. 2: HICubes Verlygslida

Fordjupad arbetsklimatundersékning
Kollegialt larande
Samspel

Levnadsbeskrivning
Bemotandeutbildning
Genomférandeplan

Fig 3: Hemvirdstérvaltningens Verktygslida
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Arbetsklimatundersokning 2

I oktober 2017 genomférdes en andra arbetsklimatundersokning och resultatet jimférdes med
det forsta fran mars 2016. Oskarstroms hemtjinst hade mycket héga virden i den forsta
mitningen och hade nu sinkt sitt resultat pa de flesta dimensioner men lag fortsatt kvar pa
héga virden.

Det kreativa arbetsklimatet
Oskarstroms hemtjanst

2,5
15

0,5

=0=2016 =—e=2017

Diagram 2: Arbersklimater i Oskarstrém

Det vi vet som en mojlig forklaring dr atc pd Oskarstrom byttes enhetschefen och flera
frain personalen ut mellan mitningarna. Dir gjorde man heller ingen  systematisk
uppfoljning av det forsta resultatet.
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Palsbo hemtjinst hade laga virden i den férsta mitningen och hade nu héjt sina virden pa
nistan alla klimatdimensioner.

Det kreativa arbetsklimatet
Palsbo hemtjanst

2,5
15

0,5

=0=2016 =o=2017

Diagram 3: Arbetsklimater i Pilsbo

Pa Palsbo skapades en uppfoljningsgrupp som analyserade det forsta resultatet och tog fram
forbattringsforslag som genomfordes i verksamheten. Reflektionerna var mycket intressanta
och ldrorika. Uppfoljningstriffarna leddes av en av forskarna och dokumenterades av HR-
personen. Uppfoljningsarbetet ledde fram till utvecklingen av en metod som finns beskriven i
verktygslddan.

I november 2017 triffades all personal frin de bigge Hemtjinstgrupperna till en
Uppfoliningskonferens dar forskarna och de olika arbetsgrupperna presenterade resultatet frin
sina utvecklingsprocesser.
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REFLEKTIONER

Reflektioner nedan kommer ligger fokus pa projektets design och resultat, om liroprocesser och
deltagarstyrda innovationer, om uppfoliningsmetoder och samverkan.

Delprojektet byggde pd en designad innovationsmodell baserad pé vilgrundade
forskningsmetoder. Modellen var processgenererade dir idéer och erfarenheter processades
medvetet i syfte att generera nya kunskaper i form av nya metoder och arbetssitt att
implementera. Projektet priglades av lirprocesser som involverade olika arbetsgrupper vilka
bidrog till att projektutvecklingen blev fokuserad och nyanserad. Att grundmetoderna var
beprovade bidrog till att projektet kunde skapa verktyg for implementering och vidare
spridning. Verktygen blev samtidigt incitament till nya processer f6r verksamhetsutveckling.
Modellens design stirkte dven kirnan i Trygg hemtjinst-projektets arbetssitt, dvs. erfarenhets-
och utvecklingsbaserade insatser. Tidigt i processen bestimdes mottot f6r piloten; ’att trygghet
ar ett tillstind som nds medvetet pa arbetsplatser’, vilket priglade sittet pa hur detlaborerades
kring bide form och innehall och mot en mer ’kreativ arbetsklimatutveckling’ och for
"bekriftande kollegial kommunikation’, som inkluderade ett forslag till nyttjande av pagiende
digitalisering.

Kirnan i den deltagarstyrda processen blev workshopserien ddr all personal deltog och bidrog
med egna erfarenheter. Att grupperna var blandade frimjade idéutbytet, utifran att finna och
analysera verksamhetsbehoven. Detta 6ppnade mojligheter till en fordjupad utveckling av ett
mer kreativt arbetsklimat, som skedde i en av de involverade verksamheterna, liksom under
uppffoljningskonferensen dir ett antal verktyg for verksamhetsutveckling presenterades av
medarbetare med engagemang och stolthet.

Att personalen fick tid att delta var avgdrande och ett bevis pa att satsningar av den hir typen
av verksamhetsutveckling stimulerar innovation och kriver extra resurser. Involvering av
forskarna var ocksi en framgingsfaktor fér de hade kunskapen att facilitera praktiske
utvecklingsarbete samt att i genomférandet anvinda vetenskapligt beprovande
grundmetoderna. Diremot bor samverkan vara titare i former av férdjupad dialog kring
specifika insatser respektive ansvarsfordelning.

En fraga stilldes om eventuella framtida nya satsningar: Hur kan verksamheten jobba med
liknande processer i mer sparsamma arbetsformer? P4 vilket sitt kan kompetensen att leda den
hir typen av processer tas om hand av de egna verksamheterna? Svaret ges av forskningen: for
att forindringsprocesser ska skapa relevant utveckling och underlitta implementering, ska
dessa involvera majoriteten av medarbetarna frin en organisation. De verktygslidor som
utvecklats inom ramen for detta projekt kan utgdra en bra utgangspunkt for framtida
innovationsutveckling med sadan inriktning. Overforingen av processledningskompetens kan
ske i rik samverkan dir forskare och praktiker arbetar tillsammans i processerna likt ett
larlingssystem.
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Inledning

De tre verktygen som presenteras nedan; Arbetsklimatutveckling, Trygghetsobservator
och Bekriftande samtal, har vuxit fram i innovationsprocessen som bygger pé forskning
om betydelsen av en delaktig personal i utvecklingsarbete. Genom att borja underifrin
med att involvera all personal i idégenereringen, skapades vilférankrade forslag som
testades i praktiken och utvecklades till generella verktyg. Tanken 4r att de ska kunna
anvindas separat eller i kombination inom andra hemtjinstgrupper, andra vard- och
omsorgsverksamheter och 4ven i andra organisationer.

Trygg kund

Trygg personal
C Trygg ledare D

Trygghet dr ett #illstand som nis genom att arbeta pa ett medvetet sitt




I. Arbetsklimatutveckling

Det kreativa arbetsklimatet har enligt forskningen (Ekvall, 1990) en viktig betydelse

for innovationer. Den mojliggér nya tankar och nya idéer. Ekvalls enkitundersokning
ger en temperaturmitning av hur kreativt arbetsklimatet 4r i en arbetsgrupp eller paen
arbetsplats. All berord personal fir svara pa en 4-gradig skala (0-3) hur vil 50 pastaenden
om arbetsférhallanden som har att géra med den psykiska arbetsmiljon, stimmer in pa
sin arbetsplats. Resultatet sammanstills i tio klimatdimensioner som gynnar fornyelse,
utveckling, kreativitet och innovation.

Resultatet kan anvindas for lirande och utveckling och som ett ingangsvirde i ett for-
dndringsarbete. Inom ramen f6r HICube:s delprojekt i Hemvardstérvaltning 2015-2017
utvecklade vi en forskningsbaserad metod for att stirka ett mer innovativt arbetsklimat,
vilken beskrivs nedan. Den omfattar tvd enkidtundersokningar med en systematiserad
uppfoljningsfas emellan.

1.  Initativet kan tas av en chef, HR-person, utvecklingsledare eller motsvarande. 1-2
personer organiserar, leder och dokumenterar processen.

2. Genomfor klimatundersokningen bland all personal pa arbetsplatsen utom chefen.

3.  Sammanstill resultatet och vilj ut de 2-3 dimensioner som har stérst f6rbittring
spotential (ligst virde, konflikter undantagen). Ta hinsyn till Ekvalls forskning
som pekar pd att risktagande, debatt/mangfald, idéstod och idétid har storst
betydelse for innovation. Urvalet kan limpligen goras av HR, chef och
skyddsombud gemensamt.



Sitt samman en lokal klimatutvecklingsgrupp fran arbetsplatsen med chefen,
arbetsledare/samordnare (om det finns), fackligt ombud och skyddsombud
(om det finns) samt ett tvdrsnitt av personalen som representerar si manga
som mdjligt. Det ska helst inte vara fler 4n tio personer, idealt dr 6-8 stycken.
Gruppen triffas sedan forslagsvis tre ganger for att gemensamt reflektera
over resultatet med fokus pa de utvalda dimensionerna.

Under triffarna ir det vikeigt att skapa ett s 6ppet samtalsklimat som mojligt, si
att dven kinsliga saker kan tas upp. HR-personen (eller motsvarande) har en
processledarroll med uppgift att se till att dialogen blir demokratisk, dvs att alla 4r
med, att ingen dominerar och att alla asikter respekteras oavsett vem som uttalar
dom.

Forsta triffen med klimatgruppen dgnas dt att forsoka forsta resultatet utifran for-
klaringsfaktorerna nedan och ringa in de viktigaste. Detta kan goras genom att
var och fir rosta pa tre forklaringar och s ser man vilka som far mest poing.
Detta dr ett sdtt att processa reflektionen, inte att ta fram fakta.

Lokaler och hjilpmedel
Organisation och struktur
Arbetsuppgifter
Ledarskap

Kollegor

Stress

Interna minnesanteckningar skickas till deltagarna efter varje triff. Mellan triffar
na dterkopplar deltagarna det viktigaste fran diskussionerna, till arbetslagen pé
APT f6r att gora si manga som mojligt delaktiga och fa synpunkeer till klimat

gruppen.



10.

Andra triffen fordjupar reflektionen om tinkbara forklaringar med fokus pé de
som fick mest poing sist. I slutet borjar gruppen fritt spana pa mojliga
forbattringsidéer.

Tredje triffen konkretiserar idéerna till f6rbattringsatgirder samt prioriterar vilka
av dem man vill genomféra forst. Om man inte kommer Gverens bestimmer
chefen som arbetsmiljéansvarig vilka atgirder som hen prioriterar. De tre triffarna
bor inte ligga for sillan, inom 3-6 manader ir lagom. Efter tredje triffen ansvarar
chefen for att genomf6ra de prioriterade atgirderna.

Minst ett dr efter tredje triffen gors klimatundersokningen en andra ging.
Resultatet sammanstills, jimfors med det forsta resultatet och dterkopplas till
personalen pd APT.

Arbetsklimatgruppen kan sedan métas en firde ging for ate f6lja upp liget och
resonera om ytterligare dtgirder.

Klimatundersokningen kan sedan goras regelbundet efter behov for att stimulera
uppfoljning och utveckling av det innovativa klimatet.



I1. Trygghetsobservator

Trygghetsobservator som metod gar att implementeras f6r 6kad forstaelse gillande
organisationsforindringar. Resultatet av den hir typen av insatser bidrar till inspiration
och ldrande.

Observationer sker pa plats och innebir att konstatera det vi ser. Det handlar om att
finga en bild av vad som hinder i rummet i sin helhet, utan virderande reflektioner.
Observationer kan komplettera annat material. Nir de involverade verksamheterna har
identifierat omradet att observera bor en observationsguide skapas. De 6ppna fragorna
som formuleras bor vara av en kvalitativ karaktdr dvs. fragor om vad, pa vilket sitt eller
hur, och inte frigor som riktas till ett ja eller nej svar.

Exempel pa beskrivande fragor

e Vem finns med i rummet?

e Vad hinder i rummet?

e Vad hinder under vissa specifika situationer?
* Foljs rutiner och riktlinjer?

* Finns det nigot som avviker?

e Hur visar berérda att de 4r nojda och trygga?

Exempel pa fordjupande fragor

* Hur tillgodoses virdegrunder i samarbetet?
 Stédjer personalen och teamet varandra?
 Samtalar personal kring utférande avinsatser?

e Hur lyfter och tillvaratas idéer?



[1I. Bekrattande samtal

Kommunikation ir kanalen dir bekriftelser ges. Denna samtalsform grundas pa ett
forhallningssitt i kommunikationen som syftar till 6kad sjilvtillit for att stirka eget och
gemensamt ansvar pa arbetsplatsen. Att kinna sig sedd, forstddd och lyssnad pa leder till
en kinsla av delaktighet och en 6kad tilltro. Att vara 6ppen till andra och varandra kriver
nyfikenhet och en vilja att se sig sjilv och andra i sammanhanget.

A. Introduktion avbaspersonal

Introduktionen av baspersonal inkluderar ménga olika moment och viktig information
under introduktionsdagar. Dessa ska sirskilt antyda i bemétande av personen, att den dr
vilkommen, att det finns tid att ldra sig och om vikten av eget ansvar.

Uppmirksamma bekriftelse kopplat till virdegrunder

— Denna arbetsplats genomsyras av foljande virdegrunder (6dmjukbet, respekt och tillit) och
vi ser det som positivt att personalen “vdgar fraga”, "siga ifran” och “uppmdrksamma
varandra.

Visa empati

— Vi dr glada att ha dig har.

— Beritta om dig sjilv, si att vi lir kinna dig béttre.
— Hur kinns det hittills?

Reflektera tillsammans

Presentera ett exempel som illustrerar ett kommande arbetsuppgift.
— Hur skulle du sjilv har lost denna situation?

Under tiden samtalet pagdr, bekrifta genom pastienden som,

— Bra! Du resonerar ritt, det visar pd att du har erfarenheter om kommande
arbetsuppgifter.

Alternativ

— Om du kinner dig osiiker, det dr bra att du resonerar med annan personal for att lira av
varandra.



B. Brevidgang

Brevidgang bygger pa 6kad forstielse genom lirdomar fran att f6lja med erfarna
kolleger vid besoken hos kunder. Det innebir att trinas i att bemétande grundas
pa bekriftande kommunikation.

Borja rundan genom att prata 6ppet om hur det kommer att ga till

— Du kommer snabbt forsta hur rundan gar till.

— Du ska se att uppgifter som upplevs svira kommer du ocksd att hitta rutiner kring.

Fraga om det kinns bra efter ett forsta besok hos kund
— Ar det ok for dig, sd langt?

— Du kommer se att du hittar ett sitt att utfora insatsen enligt vad som stdr i
Genomforandeplanen.

— Det dir viktigt att du fragar mig om vad du undrar, det finns inga dumma frigor.
— Vad tycker du? Behover du veta mer om dagens arbetsuppgifter?

C. Samspel

Samspelet 4r ett diskussionsspel om normer, delaktighet och bemétande inom ldre-
omsorgen. Bridspelet utvecklades i pilotprojektet Trygg hemtjinst. Ett sitt att stirka ett
tryggt samarbete dr att reflektera 6ver kommunikation i bemétande, via Samspel. Nedan
presenteras fragor att ligga till spelet, som syftar till 6kad medvetenhet om bekriftelse.

— Ar det viktigt att ge och fii feedback pa arbetsplatsen?

— Stannar du till och ger komplimanger till dina kollegor for bra insatser?
— Vad siger du nér du ger feedback till dina kollegor?

— P vilket sitt har bra feedback forindrat din arbetssituation?

Tack till Palsbo och Oskarstroms hemtjinstgrupper samt Hemviérdstorvaltningen.

Marta Cuesta och Mats Holmquist.





