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1 Fbrord

"I de komplexa sammanhang vi idag verkar inom stélls krav pa ledarens férmaga att utveckla
team och teamets deltagare till ett arbetssatt som genomsyras av dialog, aktivt lyssnande och
reflektion med verksamhetens mal i fokus. Det innebar att kunna hantera olikheter i
perspektiv och drivkrafter sa att teamet utvecklar sin samarbetsformaga, sin ansvarskénsla
och driver sitt uppdrag mot dnskat resultat. Det handlar om att skapa en delad vision som
inspirerar och engagerar medarbetare att vilja vara sitt basta talangfulla jag.

Tillsammans skapas en kultur som utvecklar och starker individen dar vi inte bara har
palitliga och lojala medarbetare utan ocksa en organisation som ar palitlig och lojal
gentemot sina medarbetare — en organisation som fostrar och stédjer empowerment. Om vara
strukturer och system inte internaliserar empowerment, sa uteblir det 6nskade larandet samt
medftljande 6nskade forandringar i vara mindset och beteenden.

Syftet med det tillitsbaserade och medskapande ledarskapet ar att skapa en positiv kultur for
samarbete, larande, effektivitet och hélsa. Pa sa satt kan de problem som finns i
organisationen l6sas, medarbetarna kan starkas i sin kompetens och forbattrad arbetsmiljo
och hélsa kan skapas.”

Riddi Porsgaard, projektledare Den visa organisationen
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2 Sammanfattning

For att I6sa kompetensutmaningen i vélfarden behdver vi bade attrahera nya medarbetare och
ta tillvara potentialen hos redan anstéllda. Vi behdver utbilda och stérka personalen och
samtidigt forandra de organisatoriska forutsattningarna for att starka halsan och minska
sjukfranvaron. Inom aldreomsorgen i Géteborgsstadsdelen Norra Hisingen har EU-projektet
Den visa organisationen (DVO) tagit ett samlat grepp om valfardens utmaningar — att fa en
ekonomiskt effektiv, hallbar och kompetensforsorjd dldreomsorg med hog kvalitet for
brukarna. Vi skapar en handlingsklok organisation med férmaga att hantera utmaningar och
hitta I6sningar.

Resan borjade 2014 med hoga sjuktal, rekryteringssvarigheter och stor omsattning pa ledare.
Ett utvecklingsarbete pabdrjades pa Backebols dldreboende vilket gav goda resultat och ledde
till att ledningsgruppen inom Sarskilt boende arbetade vidare med det sa kallade
delaktighetskonceptet. Efter att medel tilldelats fran Europeiska socialfonden startade
projektet Den visa organisationen varen 2016.

Projektet paborjades inom aldreomsorgens sarskilda boenden och uttkades successivt sa att
det kom att omfatta hela sektorn dldreomsorg. Vid projektets avslut beslutade
forvaltningsledningen att den ledarfilosofi som ar grundlédggande for projektets arbetssatt ska
spridas inom stadsdelens alla verksamheter. Det ger goda forutséttningar att fortsétta sprida
bade projektets arbetssatt och resultat.

Projektets dvergripande mal har varit att verksamheten ska bli kompetensforsorjd och att
arbetsmiljon ska bidra till en god hélsa. Vi har énskat skapa Den visa organisationen, en
halsoframjande och attraktiv arbetsplats med en larandemiljo dar bade formell och icke-
formell kunskap sprids som ett naturligt inslag i vardagen.

For att uppna Den visa organisationen har vi gjort en rad olika insatser. Vi har forskjutit
makten ut i linjen genom att infora ledningsgrupper pa aldreboendena dar underskoterskor &r
med och fattar beslut i fragor som ror verksamheten. Medarbetarna har fatt
kompetensutveckling som ger dem formaga och mod att fatta beslut i verksamhetsfragor,
exempelvis i motesteknik, samtalsteknik och reflektionsmetodik. Genom vart
ledarutvecklingsprogram har cheferna fatt verktyg for ett medskapande ledarskap for att
kunna leda och lita till processer dar medarbetare gors delaktiga.

Projektet har ocksa utvecklat underskoterskans yrkesroll genom att infora ombudsroller inom
tematiska amnesomraden som hygien eller demens. Ombuden driver sjéalvstandigt viktiga
fragor och sprider kunskap inom sina omraden.

Inom projektet har vi erbjudit rehabiliteringsprogrammet Halsosparet. Syftet har varit att
forebygga stressrelaterade sjukskrivningar och fa sjukskrivna ater i arbete. Programmet ar tio
veckor langt och innehaller mindfulnessbaserad stresshantering, seminarier kring @mnen som
ror friskvard och personlig utveckling samt personliga coachningssamtal.

Malet for dessa och andra insatser inom projektet har varit att framja kunskapsspridning i
organisationen, ge medarbetarna inflytande éver den egna arbetssituationen och en kénsla av
meningsfullhet — kort och gott att skapa Den visa organisationen, en halsoframjande och
attraktiv arbetsplats dar medarbetare och ledare trivs och vill stanna kvar.
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DVO har arbetat med de horisontella principerna pa flera nivaer. Kunskap om normkritik,
manskliga rattigheter, jamstélldhet och ickediskriminering har vévts in i samtliga insatser
riktade till medarbetare och ledare for att ge nya insikter, framforallt genom de workshoppar
och insatser som handlat om vardegrund, etik och forhallningssatt. Projektet har dven belyst
dessa fragor genom att lyfta dem pa strategisk niva i sektorledning, styrgrupp, ledningsgrupp,
stadsdelsnamnd, i mdten med stadens politiker etc.

DVO har arbetat med att tydliggora yrkesroller for att tydliggra organisationens struktur,
synliggdra kompetens och skapa fler karridrvégar. Detta synliggor mojligheterna till
utveckling och karridr inom branschen och starker samtidigt branschens stallning och status i
samhallet. Detta kan leda till att det blir attraktivare for fler att s6ka arbete inom branschen,
vilket ar en forutsattning for att kunna diversifiera och jamstélla branschen med avseende pa
bade kon och bakgrund. Sammantaget forvantas detta bidra till 6kad jamstélldhet, battre
arbetsmiljo, halsa och att organisationen uppfattas som en attraktivare arbetsgivare av fler.

DVO har arbetat normkritiskt med hur projektet kommunicerar kring hur det &r att arbeta
inom &ldreomsorgen.

Inom sarskilt boende (S&bo) i Norra Hisingen ser vi flera positiva resultat som vi tror har ett
samband med projektets insatser:

e Under projektperioden har sarskilt boende SDF Norra Hisingen for aren 2016 och
2017 haft lagst sjukfranvaro bland jamférbara verksamheter i staden. Ar 2018 var
sarskilt boende SDF Norra Hisingen bland de med lagst sjukfranvaro.

e Avgransat for yrkeskategorin underskoterska har séarskilt boende SDF Norra Hisingen
lagst sjukfranvaro bland jamforbara verksamheter i staden under hela projektperioden
2016 till 2018.

e Avgransat for hela sektor Aldreomsorg har sjukfranvaron i SDF Norra Hisingen under
projektperioden varit bland de lagsta i staden, och 2017 - 2018 var sjukfranvaron lagst
i staden.

e Frisknarvaron for séarskilt boende SDF Norra Hisingen ligger under hela
projektperioden 6ver medelvardet for staden.

e Personalomsattningen for sarskilt boende SDF Norra Hisingen gick 2016 och 2017
temporart emot stadens uppatgaende trend for sarskilt boende, for att 2018 vara pa
13,9 procent vilket &r i niva med snittet i staden pa 14,1 procent.

e NMI (n6jd medarbetarindex) sérskilt boende SDF Norra Hisingen 6kade 2014 - 2018
fran 45 till 58 och NMI for ledare 6kade fran 45 till 55.

e Sjukskrivningsdagarna hos Halsosparets deltagare minskade fran 2 238 dagar under
10 manader innan insatsen till 776 dagar under 10 manader efter insatsen. Detta
motsvarar uppskattningsvis en minskning i sjukskrivningskostnad pa ca 827 000 kr.
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3 Projektide och forvantade resultat
3.1 Bakgrund

Valfardsutvecklingen — en nationell utmaning

| Sverige arbetar idag cirka 1,2 miljoner manniskor i vélfarden. De kommande tio aren
kommer den &ldre befolkningen att 6ka kraftigt. Om inga forandringar gors i séttet att
organisera, arbeta och bemanna kommer de demografiska forandringarna att leda till att
antalet anstéllda i vélfardstjansterna behdver 6ka med nastan 200 000 personer. Ytterligare
drygt 300 000 personer behover rekryteras for att kompensera for pensionsavgangarna under
perioden. Antalet anstallda inom aldreomsorgen &r en av de sektorer som behdver 6ka mest,
med 67 000 personer (24 procent). FOr att I6sa kompetensutmaningen kan arbetet inte enbart
ta sikte pa att attrahera och rekrytera nya medarbetare utan maste dven handla om att ta
tillvara den fulla potentialen hos dem som redan &r anstallda, till exempel genom att minska
sjukfranvaron.?

Kostnaderna for dldreomsorg i Sverige okar drastiskt. Mellan 2013 och 2014 6kade de med 4
procent. Och dyrare kommer det att bli. Om tio ar kommer aldreomsorgen att kosta 60
miljarder mer per ar och éver 19 000 omsorgsplatser saknas. Den har gangen kan vi inte spara
oss ur krisen menar Johan Inger6, Timbro.2

I en undersokning ar 2017 dar Kommunal undersokt vad som far dldreomsorgsanstéllda att
vilja stanna eller lamna sitt yrke uppgav drygt var fjarde anstalld i &ldreomsorgen att de inte
tror att de kommer att jobba kvar om tre ar. Over halften av dem som vill lamna
aldreomsorgen upplever att de har sma majligheter att utvecklas i sin yrkesroll.
Undersokningen visade ocksa att yngre oftare vill lamna jobbet i aldreomsorgen. Fyra av fem
anser att arbetet ar psykiskt anstrangande. Lika manga upplever jakt och har svart att ta rast.
Bland dem som vill sluta var det ocksé vanligare att inte kunna paverka sin arbetsbelastning.®

Rapporten "Vem ska arbeta i framtidens aldreomsorg?” som bygger pa en storre nordisk
enkéatbaserad studie av omsorgspersonalens vardag och villkor i olika lander* visar dessutom
att andelen medarbetare som allvarligt har funderat pa att lamna arbetet i aldreomsorgen i
pafallande grad okat mellan 2005 och 2015. Ar 2015 hade sa gott som halften (49 procent) av
omsorgspersonalen i Sverige allvarligt dvervagt att lamna sitt arbete jamfort med 39 procent i
de 6vriga nordiska landerna sammantaget. Enligt enké&ten har inte heller problemet med
ofrivillig deltid blivit mindre trots att fragan om rétt till heltidsarbete fatt stor uppméarksamhet.
Ar 2015 arbetade 37 procent av all personal inom aldreomsorgen heltid, jamfért med 79
procent av samtliga anstéllda i Sverige (Kommunal 2016). Enligt enkaten vill var fjarde
deltidsanstalld arbeta fler timmar och detta gallde savél 2005 som 2015.

! Sveriges viktigaste jobb finns i valfarden. Rekryteringsrapport 2018. Sveriges kommuner och landsting.

2 Sverige aldras. Aldreomsorgen méaste byggas om. Johan Ingerd. Timbro. Augusti 2016.

3 https://www.suntarbetsliv.se/rapporterat/sa-kan-fler-vilja-jobba-kvar-
aldreomsorgen/?utm_source=apsis&utm_medium=email&utm_campaign=artiklar2018veckal0&utm_content=s
a-kan-fler-vilja-jobba-kvar-aldreomsorgen

4\Vem ska arbeta i framtidens dldreomsorg?”, M Szebehely, A Stranz & R Strandell,
Arbetsrapport/Institutionen for socialt arbete, 2017:1, Stockholms universitet
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Vard- och omsorgspersonal ar den storsta yrkesgruppen pa svensk arbetsmarknad, nio av tio
ar kvinnor och har finns flest antal sjukfall per ar. De framsta omstandigheterna som
aterkommande rapporteras ar daliga organisatoriska forutsattningar att utfora ett professionellt
arbete, sa som bristande ledarskap, hdg arbetsbelastning, underbemanning och sma
mojligheter att paverka sin arbetssituation och fatta egna beslut, vilket i sin tur leder till
kanslor av stress och otillréacklighet. Nya satt att organisera och styra offentliga organisationer
(New Public Management) har fatt stor genomslagskraft vilket har medfort okat ansvar for
manga medarbetare, alltmer administrativa uppgifter och stranga ekonomiska styrsystem, foljt
av stundtals mycket hdg arbetsbelastning.®

Kundval har inforts vilket konkurrensutsatter aldreomsorgen. Detaljstyrning och kontroll har
oOkat. Arbetet har gatt fran att i huvudsak besta av husliga sysslor, till att handla om
omvardnad, medicinsk sjukvard, rehabilitering samt arbete av relationskaraktar, dar
personliga forutsattningar blir ett viktigt kriterium for kvalitet. Fler dldre vardas i hemmet
under langre tid, vilket leder till att resurserna pa de sarskilda boendena koncentreras kring
personer med behov av omfattande omsorgsinsatser.

En komplex verklighet staller allt hogre krav pa handlingsklokhet. Maria Bennich
konstaterade i sin avhandling "Kompetens och kompetensutveckling i omsorgsarbete” att det
inte enbart racker med utbildning och kompetensforstarkning inom éldreomsorgen. Dessa
insatser maste ocksa kombineras med forandrad organisation och arbetsplanering. Det behdvs
larstrategier och ett organiserat utvecklingsarbete, handledning tillsammans med utbildning.
Centralt dr ledarskapet som behover skapa en god arbetsmiljo for att anstéllda ska fa
forutsattningar att ta till sig och omsétta kunskap i praktiken. Bennich lyfter
relationskompetens som en avgorande faktor for god kvalitet inom &ldreomsorgen, och menar
att denna kompetens behover kopplas till frigor om makt, resurser och tid. Det finns en stor
samstammighet mellan saval forskare som arbetsmarknadens parter och olika myndigheter
om att de organisatoriska forutsattningarna maste forbattras och att detta har ett direkt
samband med chefers och medarbetares halsa och hallbarhet.®

Det finns manga utmaningar inom aldreomsorgen men ocksa méjligheter. Kommunals
undersokning ar 2017 visar bland annat att narmare tva av tre anstallda vill jobba kvar i
dldreomsorgen. Den visar ocksa att arbetsmotivationen &r hog. Aven bland dem som vill
lamna sitt yrke kanner sig nastan alla motiverade i arbetet.’

Utmaningar hos aldreomsorgen Norra Hisingen

Aldreomsorgens verksamhet styrs av riktlinjer inom Goteborgs stad och verksamheten ar
vardegrundad. Det innebér att den etiska aspekten ar ett tydligt inslag i dess uppdrag.
Omsorgen ska erbjuda livskvalitet, sjalvbestdmmande, integritet, trygghet och valfrihet. De
boende ska ha mojlighet till ett aktivt liv och inflytande 6ver sin vardag och samhallet. Detta
staller hoga forvantningar pa omsorgspersonalens formaga att hantera komplexitet.

5 Bjork, Forsberg-Kankkunen & Bejerot (2011). Det kontrollerade chefskapet — variationer i genusmarkta
verksamheter. Arbetsmarknad & Arbetsliv, 17(4): 9-94.

® Den visa organisationen, delutvardering 2017. Carina Abrahamson L&fstrom.

7 https://www.suntarbetsliv.se/rapporterat/sa-kan-fler-vilja-jobba-kvar-
aldreomsorgen/?utm_source=apsis&utm_medium=email&utm_campaign=artiklar2018veckal0&utm_content=s
a-kan-fler-vilja-jobba-kvar-aldreomsorgen
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Personalens kompetens och engagemang betraktas som den viktigaste faktorn for kvalitet,
trygghet och utveckling.

Fore tidpunkten for projektet Den visa organisationens (DVO) tillkomst upplevde stadsdelen
Norra Hisingen en situation med stigande utanférskap, psykosocial ohalsa och sjukfranvaro.
Aldreomsorgen stod infor betydande utmaningar med bland annat hg omséttning av ledare,
svarighet att rekrytera personal och héga sjuktal. Manga enhetschefer inom dldreomsorgen
kénde sig pressade och upplevde otillrackligt stod. Var femte enhetschef var ny pa sin
position 2014. Det fanns ett stort forvantat framtida rekryteringsbehov av chefer inom
aldreomsorgen.

Med utgangspunkt i dessa utmaningar borjade 2012 Béckebols sérskilda boende pa Norra
Hisingen arbeta med nya arbetssétt for att vanda trenden. Pa Backebol hade man en vision om
att skapa ett attraktivt boende och en attraktiv arbetsmiljé for medarbetare och ledare déar
ohélsa forebyggdes. Man ville behalla god hélsa och gott arbetsklimat liksom god kvalitet i
omsorgsarbetet. Arbetet handlade bland annat om att utveckla kommunikation for stérkta
relationer och larande samt tydliggora verksamhetens ramar och struktur. Personalens
kompetens skulle starkas genom reflektion, internt larande och utbildningsinsatser. Ansvar
delegerades och nya roller och arbetssétt skapades. Arbetet resulterade i minskad
sjukskrivning och goda resultat pa néjdkundindex samt medarbetarindex.

Utifran dessa resultat foddes projektidén for projektet Den visa organisationen. Backebol sag
att det var ratt vag att ga och ville nu héja ambitionsnivan, sakerstalla arbetsséatt, utveckla och
formulera kunskapen for att kunna sprida det till hela organisationen. Man sag behov av nya
arbetsroller, specialistkompetenser och ledarskap som starker utveckling, hélsa och
jamstalldhet. Projektet skulle ge ett utrymme till en langsiktig strategi som inte rymdes inom
befintlig budget. Projektet skulle utforska och prova nya vagar i syfte att hitta innovativa
l6sningar for kompetenshojning, arbetsorganisering, ledarskap och medarbetarskap. Malet var
att arbetet skulle leda till skapandet av Den visa organisationen, en halsofrdmjande och
attraktiv arbetsplats med en larandemiljo dar bade formell och icke-formell kunskap sprids
och delas som ett naturligt inslag i vardagen.

Den 1 mars 2016 startade projektet Den visa organisationen och var utvecklingsresa borjade.

3.2 Forandringsteori

Projektet Den visa organisationen har arbetat utifran en framtagen forandringsteori. Projektets
overgripande mal ar att verksamheten blir kompetensforsorjd och att arbetsmiljon bidrar till
en god hélsa.

Projektet har arbetat utifran foljande sex delmal/delomraden:

1. Medarbetarna upplever att de har stérkts i sin yrkesroll.

2. Ledarna upplever att de har starkts i sin yrkesroll.

3. Verksamheten har startat en process for att tydliggdra och renodla sitt satt att
organisera arbetet.

4. Okad férmaga hos organisation, ledare och medarbetare i att tillampa larande och
kompetens i strukturer och i vardagens arbete.

5. Verksamheten har utvecklat sina processer for kompetensférsorjning.
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6. Verksamheten har tagit ett utokat organisatoriskt ansvar for psykosocial, psykisk och
fysisk hélsa.

Projektet har ocksa haft ett kvantitativt mal: 630 unika deltagare (560 kvinnor, 70 man).
Samtliga delmal och aktiviteter har genomsyrats av horisontella principer. For varje delmal

har funnits indikatorer framtagna som underlag for foljeforskningsinsatser och for projektets
interna uppfoljning och larande.

Delmal: Indikatorer:

1. Medarbetarna upplever e Medarbetarna upplever att de har starkts i sin

att de har stérkts i sin yrkesroll.

yrkesroll. e Medarbetarna upplever att de har fatt verktyg for

att agera professionellt i relationer.

e Medarbetarna upplever att de har fatt 6kat
inflytande och delaktighet i verksamhetens
processer och beslut.

e Medarbetarna upplever 6kad jdmstalldhet,
tillgénglighet och icke-diskriminering.

2. Ledarna upplever att de e Ledarna upplever att de har fatt 6kad kompetens.
har starkts i sin yrkesroll. e Ledarna upplever att de har fatt fler verktyg for

att agera professionellt i relationer.

e Ledarna upplever att de har fatt fler verktyg for
att utveckla verksamheten och na de mal och
uppdrag som finns.

e Ledarna upplever 6kad_jdmstalldhet,
tillgdnglighet och icke-diskriminering.

3. Verksamheten har e Ledare och medarbetare upplever att organisationens
startat en process for att struktur i hdgre grad stdjer arbetssattet och
tydliggora och renodla sitt vardegrund.

satt att organisera arbetet. e Identifierat vilken typ av organisering vi vill ha.

o Identifierat vad i vara strukturer och arbetssétt som
kommer att stérka den visa organisationen.

e ldentifierat befintliga motverkande och stédjande
strukturer.

e Tydligare strukturer och metoder for utveckling av
ledare.

e Strukturer for individuellt larande,
organisationslarande och kunskapsoverféring finns
etablerade i organisationen.

e Strukturer som stodjer jamstélldhet, tillgdnglighet
och icke-diskriminering finns etablerade i
organisationen.
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4, Okad férmaga hos
organisation, ledare och
medarbetare i att tillampa
larande och kompetens i
strukturer och i vardagens
arbete.

Pabdrjade processer for larande integrering.
Kunskapsplattformar &r startade (ex strukturer for

reflektion, handledning etc).
Ledare upplever 6kad férmaga i att tillampa larande
och kompetens i strukturer och i vardagens arbete.

Medarbetare upplever 6kad formaga i att tillampa
larande och kompetens i strukturer och i vardagens

arbete.

5. Verksamheten har
utvecklat sina processer for
kompetensforsorjning.

Medarbetare och ledare upplever positiv utveckling
av delmal 1-4.

6. Verksamheten har tagit
ett utkat organisatoriskt
ansvar for psykosocial,
psykisk och fysisk hélsa.

Medarbetare och ledare upplever positiv utveckling
av delmal 1-4.

Medarbetare och ledare upplever att de har 6ka
medvetenhet om hélsoframjande faktorer.
Uppféljning av rehabiliteringsprogrammets paverkan
pa deltagarna.

Under projektets inledande fas arbetade Carina Abrahamsson, Forvaltningshogskolan i
Goteborg, tillsammans med projektorganisationen fram en forandringsteori for projektet.

Denna presenteras i nedanstaende bild.
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¢ Ekonomiskt stod fran ESF

* Samtliga medarbetare som arbetar pa Sarskilda boenden
e Alla ledare inom organisationen Aldreomsorg

e Sarskild projektledning

 Vetenskapligt stod av forskare/referensgrupp

* Foljeforskning

Forutsattningar

)

Aktiviteter kopplade till problemomradena ledarskap, medarbetarskap,
arbetsorganisering samt larande integrering

Aktiviteter }

« Medarbetare som arbetar pa Sarskilda boenden
e Alla ledare inom organisationen Aldreomsorg
Malobjekt * Organisationen Aldreomsorg

¢ Medarbetarna upplever att de har starkts i sin yrkesroll (delmal 1) \
¢ Ledarna upplever att de har starkts i sin yrkesroll (delmal 2)

* Verksamheten har startat en process for att tydliggéra och renodla sitt satt att
organisera arbetet (delmal 3)

 Okad férmaga hos organisation, ledare och medarbetare i att tillimpa ldrande och
kompetens i strukturer och i vardagens arbete (delmal 4)

» Verksamheten har utvecklat sina processer for kompetensforsorjning (delmal 5)

» Verksamheten har tagit ett utékat organisatoriskt ansvar for psykosocial, psykisk
och fysisk halsa (delmal 6)

* 400 kvinnor och man (medarbetare, samt enhetschefer, omradeschefer och viss
HR-personal) har medverkat i kompetenshdjning inom sitt yrkesomrade (delmal 7)/

Prestationer
(outputs)

*God effekt pa Kompetensférsérjning & Hélsa
Effekter

(outcomes)
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4 Arbetssatt

4.1 Projektets teoretiska
utgangspunkter, forhallningssatt och
kunskapsmodeller

De utmaningar som vi tidigare beskrivit for dldreomsorgen Norra Hisingen samt de
erfarenheter vi gjort inom tidigare utvecklingsprojekt ledde till projektet Den visa
organisationen. | projektet har vi haft mojlighet att undersoka empiriskt grundad
forskningslitteratur inom relevanta falt. Det har rort sig om en abduktiv/interaktiv process, dér
vi har rort oss mellan empiri och teori. Vi har sokt stod i forskningslitteraturen utifran var
hypotes att 6kad delaktighet och inflytande Over arbetssituationen 6kar halsa. Vi har
inspirerats av teorier inom flera félt: stressforskning, komplexitet och systemténkande,
organisatorisk arbetsmiljo, organisationshdlsa, organisationsutveckling, coachning,
handlingsklokhet, kollektiv intelligens med mera. | bilaga 1 tar vi i korthet upp nagra av vara
fradmsta inspirationskallor som vi i olika hdg grad har anvant i projektet.

Vi har fastnat for vissa modeller som vi funnit speciellt fruktbara och med stdd i dessa
modeller har vi utvecklat vart eget bidrag, modellen Trappan, vilken &r var beskrivning av
vagen mot den visa organisationen. Modellen beskriver viktiga steg pa végen till att bli en vis
organisation dar team &r sjalvorganiserande och medarbetare handlingskloka. I bilaga 2 och 3
beskrivs modellen samt projektets syn pa ledarskap.

4.2 Insatser i projektet

Projektet har anammat en helhetssyn och har genomfort mangfacetterade insatser inom en rad
utvecklingsomraden. Nedan presenteras projektets genomforda insatser kopplade till
projektets delmal.

Delmal 1: Medarbetare upplever att de har starkts i sin yrkesroll

Projektet DVVO har erbjudit ett stort antal kompetensinsatser till medarbetare inom primért
aldreomsorgen men aven till medarbetare fran andra sektorer och till nyckelpersoner inom
SDF Norra Hisingen. | viss man har dven medarbetare fran andra stadsdelar fatt ta del av
insatser som ett led i projektets spridningsinsatser. Kompetensinsatserna har utgatt fran
medarbetarnas och verksamhetens behov.

Nedan presenteras nagra av projektets primara insatser som riktat sig till malgruppen
medarbetare.

Reflex 2.0, reflektionshandledning

Strukturerad handledning i grupp &r en metod med syfte att ta tillvara gruppens gemensamma
kompetens och koppla den till verkliga situationer och utmaningar i verksamheterna.
Projektet DVVO har utvecklat en reflektionshandledning (Reflex 2) for strukturerad reflektion.
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Kompetensinsatsen har lart ut metoder for att strukturerat arbeta med reflektion. Den har
riktat sig till ombud som haller i reflektionsprocesser tillsammans med sina kolleger i
arbetslagen. FOr att starka integrerat larande i arbetslagen har DVO gett stod till ombuden i att
halla reflektionsprocesser tillsammans med sina kollegor i arbetslagen, det vill saga att bli
reflektionshandledare. Utvecklingsdagar for reflektionshandledargrupper har hallits dar
reflektionshandledarnas egna erfarenheter diskuterats.

Existentiella samtal och vardegrund

Inom ramen for projektet har kompetensinsatser i existentiella samtal och vardegrund
tillhandahallits med stod av extern kompetensleverantor. Manga dldre gor nagon form av
summering av livet och har behov av att samtala om hur livet har varit, prata om det som
kénns svart och bearbeta obesvarade fragor eller funderingar for att fa ro i kropp och sjal. |
linje med den nationella vardegrunden behovs darfor kompetens for att kunna fora
existentiella samtal i den dagliga verksamheten. Kompetensinsatser i existentiella samtal har
gett underskoterskor verktyg for att kunna stotta i sorgearbete och bemdta enskilda och
anhoriga. En ny ombudsroll for underskoterskor har ocksa inforts.

Det salutogena arbetssattet

Projektet har erbjudit kompetensinsatser kring det salutogena arbetsséttet, som innebar att

vi tar tillvara vara omsorgstagares formagor och resurser for att ge ett vardigt liv och
valbefinnande. Ett salutogent synsatt innebdr att vi ser till det friska hos individen for att bidra
till okad livskvalitet och kénsla av sammanhang. Deltagarna har fatt med sig verktyg, kunskap
och insikter i hur de kan verka utifran ett salutogent forhallningssatt.

Handledning i grupputvecklingsprocesser

Ett av projektets mal har varit att skapa handlingsklokhet hos medarbetare, team och
organisation. Vi ska bli kollektivt intelligenta och anvanda gruppens samlade kompetenser sa
optimalt som mojligt. For att klara det behdver grupper jobba med sina relationer och
arbetssatt for att skapa ett gott samarbete. For att arbetet ska fungera smidigt behdver grupper
utvecklas och fa ett ramverk att arbeta utifran. Projektet har genomfort handledning i
grupputvecklingsprocesser i de grupper dar det framkommit sadana énskemal och behov.

Nonviolent communication (NVC)

Samtalstekniken NVC &r anvéndbar for att starka kommunikationen i mellanmanskliga
relationer och sarskilt i utmanande situationer. NV C forhindrar att vi fastnar i strategier och
fragor om vem som har ratt och fel. Vi kan istéllet fokusera pa att I6sa det vi star infér och ta
oss framat tillsammans. Projektet har genomfort workshoppar med medarbetare och ledare
inom aldreomsorgen for att starka yrkesrollerna vad galler bemdtande, hantering av
utmanande situationer och forstarkt normmedvetenhet.

Palliativ omsorg

Studiecirklar i palliativ omsorg har erbjudits palliativa ombud i syfte att starka de
gemensamma rutinerna inom stadsdelen. Konceptet "train the trainer” har anvénts for att
skapa egna interna resurser som kan fortsatta arbetet efter projekttiden. Malet &r att alla
arbetsplatser ska ha ombud som kan varna om kunskapen och se till att Socialstyrelsens
riktlinjer f6ljs. Studiecirklarna har arbetat med reflektion och tagit stéd av material och
exempel fran verksamheterna. Ut6ver studiecirklar for ombud har aven erbjudits mer
overgripande halvdagsworkshoppar i grupp for underskoterskor.
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Under gruppernas samtal har gemensamt skapats ny kunskap utéver det material som var
forberett. Exempelvis gjordes i en studiecirkel ett processchema for arbete och
kommunikationsflode kring palliativ omsorg och vard. Kompetensinsatserna har genomforts
av en sjukskoterska som varit knuten till projektet.

Motesteknik for ombud

Moten ger tillfalle till dialog, men for att motet ska bli effektivt behéver bade sjalva motet och
de som deltar vara val forberedda. Med kunskap i motesteknik far medarbetarna verktyg for
att engagera deltagare, komma framat i processer och skapa resultat tillsammans med en
grupp. Workshoppar i métesteknik har hallits med ombud, samordnare och planerare.
Utbildningen tog bland annat upp vikten av forberedelser och att ha en tydlig agenda.
Utbildningen handlade ocksa om maétesdeltagarnas roller, hur man undviker eller

hanterar konflikter och vikten av att vara lyhord infor olika perspektiv. Syftet var att skapa
dialog, delaktighet och engagemang som kan leda fram till konstruktiva och val underbyggda
beslut. Deltagarna larde sig vikten av att halla tydligt fokus, ta reda pa relevant kunskap och
folja uppdragets uppsatta ramar som kan leda till gemensamma framgangar eller en
gemensam acceptans for ett beslut.

Motiverande samtal (MI)

M1 &r en samtalsmetodik och ett forhallningssatt som har dokumenterad effekt pa
motivationen i forandringsprocesser. Metodiken anvénds av omsorgspersonal och hélso- och
sjukvardspersonal i motet med omsorgstagare eller patienter. DVO har hallit workshoppar i
motiverande samtal for &ldreomsorgens personal, for att stdrka medarbetares
samtalsfardigheter i sammanhang dar samtal kan hjalpa manniskor med foréndring.

Demens

Projektet har utbildat underskoterskor till demensombud som kan forbattra demenssjukas
livskvalitet genom 6kad kunskap kring olika demenssjukdomar, symtom, behandling och hur
vi bemoter de dementa och deras anhdriga pa ett bra satt. Malet ar att personen som drabbats
av demens ska fa en sa god livskvalitet som mojligt genom att personen kéanner sig trygg, far
Okad kansla av sjéalvstandighet och upplever sin tillvaro som meningsfull. Insatsen har berort
olika demenssjukdomar, symtom, behandling, bemd&tande, anhorigperspektiv och starkande
forhallningssatt. Kompetenslyftet utformades som en serie pabyggbara workshoppar delvis
baserat pa befintligt material framtaget av Svenskt demenscentrum (Demens ABC plus
Hemtjanst respektive Sarskilt boende, samt Checklista demens). Kompetensinsatserna har
genomforts av en Silviasyster (specialiserad i demensvard) som har varit knuten till projektet.

Forsta hjalpen till psykisk héalsa for aldre

Underskaterskor pa Kéarrahus och Lillhagens éldreboende har deltagit i kompetensinsats i
amnet psykisk ohélsa och utbildar nu i sin tur annan personal inom &ldreomsorgen
(underskaterskor pa aldreboende, personal inom hemtjéansten, bistandshandlaggare och sa
vidare) inom amnet. Under kompetensinsatsen har &amnen som depression, angest, psykisk
sjukdom samt demens berérts. Som ett led i att starka underskoterskan har DVO-projektet
administrativt stottat denna kompetensinsats som syftat till att starka medarbetare i arbetet for
en god psykisk halsa for de aldre. De underskdterskor som har ansvaret att sprida kunskapen
har fatt ett fordjupat uppdrag och darmed breddat sin yrkesroll.

Sida 14 av 59

EURCPEISKA UNIONEN
Eurcpeiska socialfonden




Delmal 2: Ledarna upplever att de har starkts i sin yrkesroll

DVO-projektet har erbjudit ett stort antal kompetens- och utvecklingsinsatser till ledare inom
primart aldreomsorgen men aven till ledare fran andra sektorer och till nyckelpersoner inom
SDF Norra Hisingen. | viss man har dven ledare fran andra stadsdelar kunnat ta del av insatser
som ett led i projektets spridningsinsatser. Insatserna har utgatt fran ledarnas och
verksamhetens behov.

Ledarutvecklingsprogram

DVO-projektet har utvecklat ett sexdagars ledarprogram for organisationens ledare och andra
nyckelpersoner. Ledarprogrammet ar en mycket viktig del i forandringsarbetet eftersom det
tillhandahaller en ny ledarfilosofi och ger tillfalle for ledarna att anamma den, samt ger dem
verktyg for att implementera det nya arbetssattet. Ledarprogrammet har vuxit fram under den
inledande delen av projektet och har genomforts vid flera tillfallen da innehallet provats och
utvecklats. Primar malgrupp har varit chefer inom aldreomsorgen och HR-funktioner. Ledare
har upplevt sig starkta i sin ledarroll och i férmagan att implementera det nya arbetssattet. Det
har lett till att férvaltningsledningen har tagit beslut att alla chefer inom stadsdelen ska
genomga ledarprogrammet. Dessutom kommer programmet att leva kvar efter projektets slut
genom att ligga som grund i Norra Hisingens Ledarakademi. Ledarakademin &r Norra
Hisingens satsning pa att utveckla det personliga ledarskapet, starka det formella ledarskapet
samt utveckla forutsattningarna for chefer.

Projektets ledarfilosofi handlar om ledarens uppdrag att utveckla verksamheten pa ett satt som
starker och utvecklar medarbetare genom medskapande processer och integrerat larande.
Malet &r sjalvstandiga, ansvarsfulla och handlingskloka medarbetare som har inflytande och
delaktighet i verksamhetsnara beslut. Utbildningen omfattar bade teori och praktiska 6vningar
och upplagget i stora drag ar foljande:

Dag 1 och 2 handlar om det coachande forhallningsséttet, det professionella samtalet
(medarbetarsamtal), nérvaro och lyssnartekniker. Det cheferna lar sig och praktiserar under
dagarna ska leda till att deltagarna far verktyg och metoder for att utveckla medarbetare.

Dag 3 och 4 trénas fardigheter och kunskaper som krévs for att hantera konflikter samt
genomfora forandringar i grupper pa ett satt sa att dessa sker med tillitsorganisering,
inflytande och delaktighet. Arbetssattet har fokus pa dialog, reflektion, utveckling och 6nskat
resultat.

Dag 5 och 6 provar deltagarna kollegial handledning och pratar om verksamhetens
omgivande system och intressenter. Ledarna far 6kad forstaelse for hur de kan anvanda
frigorande regler i grupprocesser och vad det ger, sasom fler perspektiv, battre I6sningar,
motivation och forandringskraft. De tillagnar sig ocksa en forstaelse for larprocesser i storre
sammanhang.

Handledning chefer

Ledare inom &ldreomsorgen arbetar manga ganger med svara arenden och etiska dilemman.
Projektet har erbjudit ledare savél kollegial som individuell handledning utifran
handledningsmetodiken ”Seven eyed model”. Syftet har varit att ge ledare verktyg for att
stérka dem i samtal med medarbetare och dvriga intressenter samt att stodja kollegiala
larandeprocesser. Handledning har genomférts med bland andra omsorgshandledare och
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sjukskoterskor, och kollegial handledning har dven utforts i stadsdelarna Lundby och
Angered.

Inom aldreomsorgen saknas en tradition av kontinuerlig handledning av chefer. Inledningsvis
noterade projektet ett motstand fran cheferna dar man inte forst sag nyttan av handledningen.
Projektet tog da beslut att genomfdra en pilotutbildning i handledning for chefer inom ramen
for det av DVO framtagna ledarprogrammet. Syftet var att skapa forstaelse hos malgruppen
for handledning och bryta de myter som finns. Efter det paborjade flera chefer egen
handledning och utbildningen har genomforts vid ytterligare ett tillfalle med gott resultat.
Projektet har bendmnt handledningen som kollegial handledning och ser det som en méjlighet
for att hoja kvaliteten pa saval medarbetarsamtal som ledarnas egna samtal mellan kollegor.
Genom implementeringen avlastas HR-funktioner och samtidigt skapas kollegialt larande.

Medveten dialog och reflektionsprocess i Sabos ledningsgrupp

Under projektet har arbete skett med att utveckla ledningsgruppens férmaga till dialog,
reflektion och larandesamtal. Tack vare detta arbete har ett hdlsosamt arbetsklimat skapats
som framjar utveckling. Arbetssatt som har implementerats under projektet ar strukturerade
motes- och samtalsregler, lyssnartekniker och ett nyfiket forhallningssatt till varandras
perspektiv. Runstens & Werrs modell for problemdefinition och problemlésning® har varit ett
pedagogiskt stod i arbetssattet for utvecklade beslutsprocesser.

Chefsstod

For att cheferna ska kunna implementera verksamhetsnara ledningsgrupper har samtliga
ledningsgrupper i linjen fatt kompetensinsatser i matesteknik och struktur for att underlatta
implementeringen. Andra DVO-insatser har varit stdd i konflikthantering, medling och
grupputveckling pa arbetsplatserna nar chefer efterfragat detta.

Delmal 3: Verksamheten har startat en process for att tydliggéra och
renodla sitt satt att organisera arbetet

Genom projektet har olika former av arbetsorganisering utvecklats, prévats och
implementerats med syfte att starka delaktighet, handlingsklokhet, tillit, hdlsa och arbetsmiljo.
Nedan presenteras nagra utvecklingsomraden.

Implementering av ledningsgrupper och nya ombudsroller

Projektet har gett underskoterskor okat inflytande och delaktighet i beslutsprocesser nara
verksamheten genom inférandet av ledningsgrupper och nya ombudsroller. Underskéterskor
som deltar i ledningsgruppen ar samordnare for olika ombud inom tematiska &mnesomraden
och driver till stor del sjalvstandigt dessa verksamhetsfragor. Genom att enhetschef och
underskoterskor gemensamt reflekterar kring verksamhetens utmaningar och uppdrag skapas
Okad insyn, trygghet och kansla av meningsfullhet, samtidigt som kunskap sprids genom
samarbete och samverkan.

8 Runsten, P. & Werr, A. (2016) Kunskapsintegration. Om kollektiv intelligens i organisationer. Studentlitteratur
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Gemensamma ledningstraffar inom hela aldreomsorgen

Projektet har tagit initiativ till att paborja en arbetsgrupp for att utveckla samarbetet mellan
personal som arbetar under SOL- respektive HSL-lagstiftningen. Syftet har varit att utveckla
samarbete och forstaelse for varandras perspektiv och forebygga konflikter. Initiativet
Overlamnades till den ordinarie verksamheten som nu har ansvar for att realisera.

Arbete med Bistandsenheten och Ordbo (hemtjanst)

Projektet har fort utforskande dialog med Ordbo och Bistandsenheten for att 6ka forstaelsen
for valfardsprocesser kopplat till Attraktiv hemtjanst i samverkan. Syftet har varit att starka
kommunikation och arbetssétt inom organisationen. Det identifierades behov av starkt
kommunikation och 6kad forstaelse for olika verksamheters forutsattningar for att starka
samverkan. Detta ar ett nav i &ldreomsorgen som organisationen behdver starka upp for att
langsiktigt forbattra arbetssituation och verksamhetsresultat. Som ett svar pa behovet
utbildades samtliga enhetschefer och bistandshandlaggare i Socialtjanstlagen och hur den ska
praktiseras.

Intraprenadprocess

Diskussionen om att &ndra driftsform till intraprenad gav ett tillfélle att 6va projektets
arbetssétt pa en aktuell fraga och visa att vi menar allvar med 6kat medarbetarinflytande och
delaktighet och hur det ska utdvas i beslutsprocesser. Projektet héll inledningsvis i
dialogprocessen om intraprenad genom workshoppar med medarbetare pa séarskilda boenden.
Information gavs och utvérderades om intraprenad som driftsform och vilka
utvecklingsomraden i verksamheten som behdver prioriteras. Dessa workshoppar
kompletterades sedan med efterfoljande dialog med ledare for aterkoppling och utveckling av
dialogmaterialet. Fran och med augusti 2017 har det fortsatta arbetet bedrivits inom ordinarie
verksamhet.

Delmal 4: Okad férmaga hos organisation, ledare och medarbetare i att
tillampa larande och kompetens i strukturer och i vardagens arbete

Verktyg for att starka integrerat larande, reflektion, dialog, perspektivmedvetenhet och
framjande av larandeperspektiv har préglat projektets arbetssétt i arbetsgrupper,
ledningsgrupper, workshoppar och 6évriga aktiviteter. Verktygen har syftat till att trdna in
dessa arbetssatt sa att de langsiktigt kan stodja larandeintegrering i organisationen.
Ledningsfilosofin som ingar i ledarutvecklingsprogrammet har syftat till att stodja
medarbetares utveckling och ar kongruent med integrerat larande. Exempel pa insatser for
larande integrering som genomforts presenteras nedan:

e Tvarprofessionella grupper.

e Dialog, reflektion och larandesamtal som arbetssatt i alla moten.

o Tillitsorganisering, exempelvis verksamhetsnéra ledningsgrupper.

e Ombud och samordnare som ansvarar for olika uppdrag for att kunna fordjupa och
sprida kunskapen i organisationen.

e Metodutvecklare och omsorgshandledare som nya yrkesroller som stodjer
kunskapsutvecklingen pa arbetsplatserna.

e Arbetssétt i utbildningssammanhang har i sitt pedagogiska inslag med aktionsbaserat
larande (det vill sdga teori och modeller i praktisk tillampning) framjat
kunskapsspridning och larande.
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Delmal 5: Verksamheten har tagit ett utékat organisatoriskt ansvar for
psykosocial, psykisk och fysisk halsa

Ett viktigt mal for projektet har varit att starka halsan inom aldreomsorgen pa saval individ-,
grupp- som organisationsniva. Projektet har haft som utgangspunkt att arbetet maste bedrivas
utifran samtliga tre halsoperspektiv — halsoframjande, forebyggande och rehabiliterande — for
att kunna uppna en god och hallbar organisationshalsa. Tonvikten har legat pa det
férebyggande och frdmjande perspektivet, men projektet har dven haft rehabiliterande inslag.
Ett helhetsgrepp har kopplats kring arbetsmiljofragor utifran projektets sex delomraden: halsa,
kompetensforsorjning, arbetsorganisering, ledarskap, medarbetarskap och larande integrering.
Nedan presenteras nagra av de insatser for starkt halsa som genomforts inom ramen for
projektet.

Halsosparet

Halsosparet har varit ett halsoframjande pilotprogram inom DVO-projektet med syfte att
forbattra halsa och valmaende for personal som ar sjukskriven eller riskerar
langtidssjukskrivning. Programmet har varit tio veckor langt, och deltagarna har traffats en
gang i veckan under en fyra timmar lang grupptraff. Basen i programmet har varit
mindfulnessbaserad stresshantering. Darutéver har deltagarna aktivt deltagit i olika seminarier
med amnen som ror friskvard och personlig utveckling. De har ocksa fatt tva individuella
coachningssessioner. Under projektperioden har fyra grupper deltagit i programmet.

For mer information, se Halsosparets rapport (bilaga 4).

Workshops for chefer — halsoframjande

DVO har arbetat for att skapa mer kunskap om psykisk ohélsa och har hallit en workshop pa
temat "Friskare medarbetare”. Malgruppen var enhetschefer samt HR-personal. Syftet med
insatsen var att 6ka forstaelsen for vilka arbetsrelaterade faktorer som kan skapa psykosocial
ohalsa pa arbetet samt hur man kan arbeta proaktivt med dessa.

Kartlaggning av halsopromotivt arbete inom aldreomsorgen, Norra Hisingen

En nul&geskartlaggning av dldreomsorgens halsoinriktade arbete genomfordes av projektet
under 2017 med rekommendationer for fortsatt arbete och som grund for eventuell
halsocertifiering.

Pilot halsocertifiering

Projektet har genomfort en arbetsprocess for att utforska forutsattningarna att genomféra en
pilot halsocertifiering. Samtal har forts med HOgskolan i Halmstad, Institutet for
Stressmedicin VGR samt Stadsledningskontoret Goteborgs stad. Arbetet mynnade ut i en
projektansokan (till ESF-radet) for att starka organisationshalsan i samverkan med tva andra
stadsdelar och tre kommuner. Ansokan beviljades ej.

Kunskapsinhamtning

Kunskapsinhamtning inom omradet hélsa har skett pa olika satt. Bland annat har
projektpersonal medverkat vid vissa av Institutet for Stressmedicins forelasningar (till
exempel om utmattningssyndrom) for eventuell anvandning inom projektomradet hélsa.
Projektpersonal har dven deltagit pa Institutet for stressmedicins natverkstraffar i Géteborg
och i Halmstad. Projektets personal har dven deltagit pa arbetsmiljokonferensen "Gilla
Jobbet”. Arbetsméten har hallits med Lisbeth Rydén (forskare i arbetsmiljo) angaende
organisatorisk arbetsmiljokartlaggning med diskursiv ansats. Projektet har haft ett I6pande
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erfarenhetsutbyte med Tanums kommun vad géller halsopromotivt arbete med tréaffar bade
hos Tanums kommun och hos stadsdelsforvaltningen Norra Hisingen. Erfarenhetsutbyte har
aven agt rum med ESF-projektet "En hédlsosam arbetsplats”, SDF Ostra Goteborg

Referensgruppsmaoten med tema organisationshélsa

Projektet har hallit referensgruppsméten med temat hélsa. Bland annat har Jan Winroth,
universitetslektor i pedagogik/héalsopromotion och verksam i fragor som ror arbetsliv och
hélsa, deltagit och presenterat sitt arbete/forskning kring organisationshélsa och
halsopromotion. Aven Lisbeth Rydén som forskar och arbetar med arbetsmiljéfragor har
hallit forelasning om diskursiv arbetsmiljokartlaggning samt workshop med chefer inom
aldreomsorgen som en del i hennes forskningsuppdrag.

Sahlgrenska Universitetssjukhuset — forskningsprojekt

Tva forskningsansokningar har skickats in av Sahlgrenska Universitetssjukhuset (Kristina
Gyllensten, doktor i psykologi, Arbets- och miljémedicin) till AFA och Forte for att folja
projektet DVO. Sambandet mellan Iag kontroll 6ver arbetet och negativa effekter pa halsan
har belysts i manga studier (till exemple Forte, 2015). Dock saknas forskning om
interventioner som syftar till att 6ka medarbetarnas kontroll 6ver sitt arbete. Sahlgrenska
Onskade undersoka om DVO:s intervention inom aldreomsorgen med 6kad kontroll over
arbetet for underskoterskor starker medarbetarnas halsa. Ansékningarna prioriterades inte och
blev inte beviljade.

Delmal 6: Verksamheten har utvecklat sina processer for
kompetensforsorjning

Nulageskartlaggning

Hosten 2016 inledde projektet arbetet med att gora en forsta inventering for att identifiera
"best practice” och pagaende initiativ inom omradet strategisk kompetensférsorjning. Samtal
fordes med nationella och regionala aktérer som Sveriges kommuner och landsting (SKL),
GR, Véstra Gotalandsregionen (VGR), Validering Vast, Swedish Standards Institute (SIS),
Business Region Goéteborg (BRG) med flera.

Hosten 2016 gjordes ocksa en forsta "scanning” av utvecklingsomraden géllande
aldreomsorgens praktikverksamhet och arbetsmarknadsrelaterade insatser. Samtal férdes med
nyckelpersoner inom SDF Norra Hisingen samt med Géteborgs Folkhdgskola och Goteborgs
stad, Arbetsmarknad och vuxenuthildning (avseende inkluderande matchning), samt Vard-
och omsorgscollege (avseende sprakombud). Arbetet mynnade ut i en rapport kring nulage
och mojliga utvecklingsomraden.

Sprakombudsutbildning

Ett av de behovsomraden som identifierades i ovan namnda nulageskartlaggning var
utveckling av sprakombud. Genom dialoger med Goteborgsregionens kommunalférbund
(GR) och Studium beslutades att aldreomsorgen Norra Hisingen inom ramen for projektet
DVO skulle kunna utgéra pilotverksamhet for satsningen. Enhetscheferna pa dldreboendena
lyckades emellertid inte skapa tillrackligt intresse for sprakombud hos sina medarbetare och
man fick inte in tillrdckligt stort antal medarbetare for att utbildningen skulle kunna
genomforas.
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Intern arbetsgrupp for utveckling av strategisk kompetensforsorjning
Projektorganisationen har haft ett ndra samarbete med ordinarie verksamhet vad galler arbetet
med att utveckla processer for verksamhetens kompetensforsérjning. En intern arbetsgrupp
for att utveckla verksamhetens kompetensforsérjningsprocesser initierades hosten 2016. HR-
chef har haft det dvergripande ansvaret for arbetet och medarbetare fran projektet har deltagit
i traffar. Arbetet har bestatt av tre delar. En pilot har genomforts for framtagande av modell
for kompetensforsorjningsplan inom IFO myndighet for spridning till Ovriga sektorer. En
annan del har varit utveckling av medarbetar- och ledarintroduktion. Néar det galler
introduktion av medarbetare har uppfoljningar av upplevelser av introduktionen genomforts
och analyserats och ett utvecklingsarbete har pabdrjats. Ett arbete har ocksa pagatt for att
utveckla Norra Hisingens arbetsgivarvarumérke (attraktiv arbetsgivare).

Studiebestk och erfarenhetsutbyten

Studiebesok till Boras stad, Eskilstuna kommun och Parkeringsbolaget i Goteborg har
genomforts for att lara mer om framgangsrikt kompetensforsérjningsarbete. Saval
projektmedarbetare som medarbetare fran verksamheten har deltagit vid dessa tillfallen. Ett
samordnat natverksutbyte med stadsledningskontoret, Intraservice, Malmo stad samt HR
Norra Hisingen har &ven genomforts.

Larkonferens och erfarenhetsutbyte med svenska kommuner

Projektet har haft kontakt med Sveriges kommuner och landsting (SKL) och ett antal
kommuner for att initiera ett erfarenhetsutbyte kring strategisk kompetensférsérjning inom
aldreomsorgen. FOr att stddja denna upparbetning av natverk for strategisk
kompetensforsorjning tog DVO pa sig vardskapet for en konferens for larandeutbyte inom
omradet strategisk kompetensforsérjning, som holls i oktober 2017.

Totalt medverkade cirka 80 personer pa konferensen: representanter fran sju svenska
kommuner, ett antal ledare och medarbetare fran Goteborgs stad och SDF Norra Hisingen,
politiker, Sveriges kommuner och landsting (SKL) och andra nyckelpersoner. Aldreomsorgen
i Norra Hisingen och DVO berattade om hur vi kan arbeta med kompetenséverforing, tillit
och delaktighet i beslutsprocesser. Eskilstuna kommun delade med sig av sina erfarenheter av
strategiskt kompetensforsorjningsarbete. Philip Runsten (PhD vid Handelshégskolan i
Stockholm) gastade konferensen och talade om hur man kan skapa larande i offentlig
verksamhet. Daniel Bernmar (politiker) talade om den politiska visionen for aldreomsorgen.

Den visa organisationen har dven besokt Sveriges kommuner och landsting (SKL) med syftet
att sprida information om projektet DVO och att utforska mojligheten till en uppféljande
konferens inom strategisk kompetensforsorjning under 2018. DVO kom inte att prioritera en
uppfoljningskonferens inom strategisk kompetensforsorjning under 2018 da andra insatser
hade prioritet utifran tillgangliga resurser.

Transnationellt erfarenhetsutbyte

Studieresa till Corrymeela Peace and Resolution Center och My Home L.ife, Nordirland
2017

Freds- och forsoningscentret Corrymeela pa Nordirland har dver 50 ars erfarenhet av att
arbeta med fragor som trygghet, 6ppenhet, delaktighet och starkt medborgar- och
anhorigdialog. 30 medarbetare och ledare fran Norra Hisingens aldreomsorg reste inom ramen

Sida 20 av 59

EURCPEISKA UNIONEN
Eurcpeiska socialfonden



for projektet till Nordirland for att delta i ett transnationellt larandeutbyte om freds- och
forsoningsprocesser. Gruppen var pa Nordirland under perioden 14-20 augusti 2017. Gruppen
bestod av 17 underskoterskor, en HR-medarbetare, sju enhetschefer, en omradeschef och fyra
medarbetare fran DVO-projektet.

Idag finns en komplexitet i samhéllet som avspeglar sig i dldreomsorgens uppdrag och det
finns ett behov av att utveckla och omsatta kunskap om ménskliga rattigheter, jamlikhet och
demokratiprocesser i aldreomsorgens verksamheter. Darfor sokte projektet efter arbetssatt
som skapar tillit, som starker vart bemotande och 6kar forstaelsen for olika perspektiv och
utmaningar. Stor fordel sags i att kunna utveckla former for medborgardialog i
verksamheterna for att fa en battre samverkan och pa sa satt skapa en mer hallbar framtid for
dem vi ér till for.

Under resan till Corrymeela fick deltagarna uppleva hur det ar att vara och arbeta i en miljo
dar man skapat utrymme for trygga samtal och dialog om utmaningar och konflikter. Gruppen
fick med sig verktyg och metoder som ger nytta for arbetet i vara verksamheter. Larandet
handlade exempelvis om hur man kan arbeta for att 6ka trygghet, 6ppenhet och delaktighet
och starka medborgar-/anhorigdialog i verksamheterna. Erfarenheterna och inspirationen efter
resan till Corrymeela har lett till ett fortsatt utvecklingsarbete och dialog kring verksamhetens
vision och vardskap. En verktygslada utarbetades efter resan for att ge stod till
verksamheterna for att arbeta vidare med sitt eget vardskap.

For mer information om studieresan till Corrymeela, se bilaga 5.

Besok av forskare fran Indien

Under hosten 2018 bescktes DVO-projektet av tva forskare fran Indien. Bakgrunden till
besoket ar de indiska forskarnas samarbete med Goéteborgs universitet. Syftet med besoket var
ett erfarenhets- och larandeutbyte med verksamheter som gar fran ord till handling. Vid
besOket dkade forskarnas intresse vilket har resulterat i att DVVO-projektet kommer att
representeras pa en konferens om aldreomsorgens utveckling i Indien pa uppdrag av
Goteborgs universitet.

Horisontella principer

DVO har arbetat for att jamstalla aldreomsorgen pa flera nivaer parallellt eftersom
ojamstalldheten ar hierarkiskt strukturellt ssmmanlankad mellan olika nivaer och tar sig olika
utryck i olika situationer, vilket inte gar att motverka med nagon enkel universalatgard.

For att motverka granslésheten mellan betalt och obetalt arbete, samt synliggora osynligt eller
illegitimt arbete har DVO arbetat med att tydliggora yrkesroller. Detta arbete har dven syftat
till att tydliggora organisationens struktur, synliggéra kompetens och skapa fler karriarvégar.
Sammantaget bidrar detta till 6kad jamstalldhet, battre arbetsmiljd, halsa och att starka
organisationen i att uppfattas som en attraktivare arbetsgivare av fler, vilket forvantas leda till
en bredare rekryteringsbas och fler sokande till utlysta tjanster.

Att oka antalet karridrvagar genom att definiera nya tydliga yrkesroller utifran
verksamheternas behov synliggér moéjligheterna till utveckling och karriar inom branschen
och starker samtidigt branschens stallning och status i samhéllet. Detta ar ett led i att
professionalisera branschen och komma ifran arvet fran “husmorstraditionen” och synen pa
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arbete inom aldreomsorgen som okvalificerat. Detta kan leda till att det blir attraktivare for
fler att soka arbete inom branschen, vilket &r en forutsattning for att kunna diversifiera och
jamstalla branschen med avseende pa bade kon och bakgrund.

DVO har arbetat normkritiskt med hur projektet kommunicerar (i bade bild och text) kring
hur det ar att arbeta inom &ldreomsorgen. Detta bidrar till att bryta de reproducerade
traditionella normer som bidrar till &ldreomsorgens genusméarkning och ett lagt antal manliga
sOkande (cirka 20 procent) till de tjanster som utlyses inom &ldreomsorgen Norra Hisingen.

DVO har arbetat med att féra in processer och rutiner som skapar struktur och tidsutrymme i
verksamheten for reflektion, dialog och medskapande processer, eftersom tid minskat for
denna typ av aktiviteter i samband med inférandet av New Public Management och
ekonomistyrning. FoOr att 6ka medvetenhet inom Goéteborgs stad och hos politiker har DVO
arbetat med att synliggéra och lyfta problematiken med ojamstalldheten i &ldreomsorgen.

DVO har bedrivit utvecklingsarbete i medskapande processer som utgatt fran medarbetarnas
egna erfarenheter ute i verksamheten. Denna metod har anvants ihop med bland annat dialog
och normkritik. DVO har utbildat och organiserat reflektionshandledare (Reflexombud) och
verkat for att tid/utrymme ska skapas inom organisationen for att stddja det organisatoriska
larandet kring bland annat jamstalldhet, likabehandling, etik och tillganglighet.

DVO har ocksa arbetat med att forbattra den psykosociala miljon via coachning kring dialog
och konflikthantering, samt via medskapande grupprocesser. Utbildningsinsatser kring
reflektionshandledning och Reflexombud sammantaget med existentiella ombudshandledare,
palliativa ombud och friskvardsombud har gett stod for forbattrad arbetsmiljo kring
psykosocial och fysisk hdlsa. Projektets arbete med fysisk och psykosocial hélsa har syftat till
att minska mentala och fysiska pafrestningar bland personalen, pafrestningar som aven enligt
arbetsmiljéverkets rapport i stérre utstrdckning drabbar kvinnor inom &ldreomsorgen. |
stadsdelsforvaltningen Norra Hisingen syns detta genom hogre sjukskrivningstal hos kvinnor
i forhallande till mén.

Projektet har haft som ansats att integrera jamstalldhet och évriga horisontella principer i
projektets alla nivaer och delar. Ambitionen har varit att det rattighetsbaserade och
normkritiska arbetet inte ska bedrivas som ett separat spar. Vissa riktade insatser har ocksa
genomforts for att starka kompetens och fardigheter i verksamheten. Nagra av dessa
presenteras nedan.

Studieresa till Corrymeela 2017

Den ovan beskrivna studieresan till freds- och férsoningscentret Corrymeela hade som ett
huvudmal att lara av deras mangariga erfarenhet av konflikthantering och hur man kan
anvanda dessa erfarenheter i dldreomsorgens arbete med jamstalldhet, likabehandling och
icke-diskriminering. Deltagarna fick med sig verktyg och metoder som verksamheten har
nytta av i arbetet for att 6ka trygghet, 6ppenhet, delaktighet och starkt medborgar- och
anhorigdialog.

Studieresa till Botkyrka kommun

En studieresa till Botkyrka kommun genomfordes for att lara av deras mangariga erfarenheter
av interkulturellt arbete. Representanter fran Botkyrka kommun bjods darefter in till Norra
Hisingens ledarforum for att ledarna skulle ges ytterligare kunskap om Botkyrkas
jamlikhetsarbete inom dldreomsorgen och ¢vergripande i kommunen.
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Interna och externa kompetensinsatser for projektorganisationen

Projektorganisationen har deltagit i ett antal insatser for att starka sin egen kompetens inom
omradet, bland annat med stod av MR-expertis inom Norra Hisingen. Projektorganisationen
har ocksa deltagit i externa insatser som exempelvis workshop om nationella minoriteter och
Gateborgs stad som finskt forvaltningsomrade, natverkstraff for ESF:s projektledare med
fokus pa horisontella kriterier/MR, normmedvetet ledarskap (Kvinnofolkhdgskolan) med
mera.

Samverkan med MR-expertis Norra Hisingen

Arbetsmoten med MR-expert pa stadsdelsforvaltningens utvecklingsavdelning har I6pande
hallits for att utforska former for samverkan (horisontella principer) mellan DVO-projektet
och verksamheten. DVO tog dven fram en seminariedag tillsammans med MR- expert pa
Stadsledningskontorets HR- enhet for att 6ka vara enhetschefers medvetenhet inom MR-
omradet. Dagen innehdll fakta, teori och verktyg for praktiskt arbete for grupputveckling som
cheferna sedan kunde ta med sig till sina enheter. Se nedan under Ledarperspektiv och
dynamiska grupper.

Referensgruppsmote med tema manskliga rattigheter och normmedvetenhet.
Projektet har &ven arrangerat ett referensgruppsmote med temat manskliga réttigheter och
normmedvetenhet. Karolina Ostblom fran utvecklingsavdelningen Norra Hisingen inledde
med ett kortare foredrag. Dialog holls kring vad DVO redan gor inom omradet samt hur
verksamheten skulle kunna utveckla arbetet. Exempelvis utforskades mojlig integrering av
amnet i ledarprogrammet.

Inférande av sprakombud

For att mota upp de utmaningar verksamheterna star infor nar det galler bristande
sprakkunskaper utforskade projektet mojlighet att infora sprakombud i samverkan med GR
och Studium. Ett pilotforslag utarbetades men pa grund av svarighet att rekrytera medarbetare
till satsningen kunde piloten inte genomforas.

Workshoppar — ledarperspektiv och dynamiska grupper

En heldagsutbildning hélls under hosten 2018 for ledare inom dldreomsorgen. Riddi
Porsgaard, projektledare DVO, Marie Fredsdotter, processledare DVVO, samt Inger Rydstrom,
HR-avdelningen, Stadsledningskontoret Goteborgs stad, héll i dagen. Omraden som
behandlades var végen till en vis organisation, kollegial handledning och méanskliga
rattigheter. En uppfoljningsworkshop genomfordes av Egon Rommedahl, utbildare i etik och
vardegrund, som tog upp omraden som moral och regler, etisk stress och reflektion.

Referensgruppsmoten

DVO-projektet har I6pande arrangerat kunskapstraffar, sa kallade referensgruppsméten, dar
ledning, projektgrupp, medarbetare och ledare fran verksamheten, foljeforskare och
samarbetspartners fran Géteborgs universitet har traffats for att i dialog utforska olika
omraden som paverkar forandringsprocesser eller andra kunskapsprocesser. Pa vissa av
motena har externa forelasare/processledare bjudits in.

Syftet med dessa traffar har varit att utveckla kunskap inom ett omrade. Arbetssattet har
kannetecknats av dialog och reflektion, sammanfattning och slutsatser i processen. Traffarna
har varit ett vardefullt stod till kunskapsinhdmtning och sammanstéllning av kunskaper som
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anvants i olika sammanhang sasom ledarprogram eller beslutsunderlag till styrgrupp, med
mera. Dessa sammankomster har varit viktiga for projektets utveckling da expertis har kunnat
ge perspektiv pa olika aktuella utmaningar och verktyg for hur dessa utmaningar kan hanteras.
Det har bidragit till projektets resultat.

Ett antal amnesomraden har berdrts for att utforska hur de kan utveckla var forstaelse kring
arbetsorganisering och vad framtida komplexitet kraver av saval ledare som medarbetare.
Dessa beskrivs i rutan nedan:

Tematiska referensgruppsmaoten:

Oktober 2016. Tema ”Arbetsorganisering (Intraprenad), vad utgér en "Vis
organisation’?”

November 2016. Tema ”Oversikt organisationsforskning/modeller, komplexitet,
arbetsorganisering.”

December 2016. Tema ”Reflektion, handledning och grupputveckling - Verktyg for
ledare.”

Januari 2017. Tema "Medskapande ledarskap, kunskapsintegration, grupprocess
S.Wheelan, Enkel/Komplex (Cynefin), distribution av férdndringens intention”
Februari 2017. Tema “Projektets aktiviteter och behov, nérvarande ledarskap,
strategisk kompetensforsorjning, individ- och organisationsperspektiv,
jamlikhet/arbetsmiljéverket, utveckling ledningsgrupper, tillit och delaktighet.”
April 2017. Tema “Etiska dilemman i omsorgen”.

April 2017. Tema "Férandringsprocesser, spridning och fortlevnad i
organisationer”, Hans Lindgren (GU).

Maj 2017. Tema "Tillitsorganisering”.

September 2017. Tema ”Hur kan vi internalisera mindset?”

Oktober 2017. Tema "Tanka: snabbt och langsamt”.

November 2017. Tema "Hallbara organisationsférandringar”, Hans Lindgren.
Februari 2018. Tema: "Manskliga rattigheter och normmedvetet arbetssatt”,
Karolina Osterblom (Norra Hisingen).

Maj 2018. Tema "Chefios och Chefoskopet - att forsta och utveckla chefers
organisatoriska forutsattningar”, Lisa Bjork vid Institutet for stressmedicin.
November 2018. Tema ”Lérandeanalys av projektet DVO”, Hans Lindgren och
Gunnar Gillberg (GU).

December 2018. Tema ”Diskursiv arbetsmiljokartlaggning”, Lisbeth Rydén,
forskare organisatorisk arbetsmiljokartldggning.

Projektets insatser till medarbetare och ledare — vad som lett till resultat

Det coachande forhallningssattet har varit en viktig utgangspunkt for arbetet i DVO-projektet.
Detta forhallningssatt innebér att se manniskor som utvecklingsbara individer som har
resurser och kan hitta sina egna svar.

Projektets initiativtagare har manga ars erfarenhet av att arbeta med coachning pa saval
individ- som gruppniva. De har lang erfarenhet av att arbeta med grupp- och ledarutveckling
inte minst vad géller utveckling av kommunikationsfardigheter, relations- och tillitsbyggande.

Sida 24 av 59

EURCPEISKA UNIONEN
Eurcpeiska socialfonden



Denna kompetens och erfarenhet ser vi har varit en forutsattning for att na projektets goda
resultat.

Ett 6vergripande mal for DVO-projektets insatser har varit att starka héalsan inom
aldreomsorgen pa saval individ-, grupp- som organisationsniva. Vi har i projektet haft som
utgangspunkt att arbetet maste bedrivas utifran samtliga tre halsoperspektiv: héalsoframjande,
forebyggande och rehabiliterande. Tonvikten har legat pa det férebyggande och framjande
perspektivet, men projektet har &ven haft rehabiliterande inslag. Ett helhetsgrepp har kopplats
kring arbetsmiljofragor utifran projektets sex delomraden: hélsa, kompetensférsorjning,
arbetsorganisering, ledarskap, medarbetarskap och larande integrering. Vi ser att detta
helhetstdnkande som har genomsyrat projektets alla delar och faser har varit starkt bidragande
och en forutsattning for projektets resultat.

Insatser till ledare och medarbetare har byggt pa ett aktionsbaserat larande dar teori, reflektion
och praktik kombinerats. | det pedagogiska upplagget och utformningen av insatser har det
varit viktigt att skapa en trygg larmiljé. Man har haft tillit till processen, det vill sdga det som
utvecklas nar man moter deltagarna dar de befinner sig. For att skapa forstaelse och ett
gemensamt sprak har metaforer och bilder anvants.

Insatserna i projektet har varit behovsstyrda. Kompetensinsatser som haft som syfte att starka
medarbetarna i deras yrkesroller och 6ka deras anstallningsbarhet (exempelvis yrkesrelaterade
kompetensinsatser som palliativ utbildning och demensutbildning) har kombinerats med
insatser for att stdrka kommunikation, relationer och delaktighet (exempelvis
grupputveckling, ledarutveckling, motiverande samtal, non-violent communication,
reflektionshandledning med mera). Mangfalden av insatser och det stora antalet ledare och
medarbetare som har genomgatt insatserna ser vi har bidragit till att projektets budskap
spridits och integrerats sa val. Med en liknelse skulle man kunna séga att vi "hamrat in spiken
flera ganger, men pa olika satt”.

Vi har pa olika satt tranat medarbetare och ledare i att ta in olika perspektiv (exempelvis att ga
fran lasta till Gppna perspektiv), att dka sin flexibilitet i tinkande och beslutsfattande och att
kunna lyfta fragor och utmaningar fran individ- till systemniva. Projektet har fokuserat pa
"hur” som komplement till “vad”, det vill saga ett starkt fokus pa att ge deltagarna verktyg
och metoder dar de ocksa ges mojlighet att prova och trana dessa samt att koppla verktygen
till det egna arbetet och den dagliga verksamheten. Projektet har ocksa sakerstallt att externa
kompetensleverantorer anammat forhallningssatt, kunskap och erfarenhet som
6verensstammer med DVO:s filosofi.

I DVO-projektet har vi sett betydelsen av verksamhetens ledarskap for att kunna bygga en
god och hallbar organisationshalsa. Flera forskningsstudier visar att ledarskapet i en
organisation paverkar saval medarbetarnas prestation och organisationens resultat som
medarbetarnas sjukfranvaro, stress och valbefinnande. Karaktarsetiken utgor en viktig del av
ledarskapet som handlar om integritet, autenticitet och inre auktoritet. Ett pAgaende arbete
behovs for att leva vara varderingar i praktiken. Ett fokusomrade for projektet har darfor varit
att utveckla organisationens ledarskap pa olika nivaer och i olika sammanhang. DVO:s sex-
dagars ledarprogram har skapat en robust och gemensam grund for ledarna i verksamheten.
Maktforskjutning till medarbetarna, medskapande processer och delaktighetskonceptet ser vi
har bidragit starkt till resultat.

| DVO-projektet ser vi paralleller mellan larande struktur och klimat for larande. Om klimatet
i arbetsmiljon inte stimulerar till dialog och reflektion kommer det gemensamma larandet att
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paverkas negativt. Det kollektiva sammanhanget har betydelse for hur vi samverkar kring
problemdefinitioner sa att vara gemensamma kompetenser nyttjas nar vi tar fram 16sning och
handling. I verksamheter som har utmaningar i att frigéra tid for kompetensutveckling och
larande blir det &nnu viktigare att finna metoder for att lara i vardagen. Projektet har darfor
anvant saval kollegial handledning som reflektionshandledning som majliga vagar for
utveckling och gemensamt larande inom dldreomsorgen. Detta &r ett sétt att 6ka
verksamhetens kollektiva intelligens.

Beskrivning av de olika utbildningar, metoder och modeller som DVO har utvecklat finns
beskrivna i andra artiklar for intern spridning (exempelvis DVO:s ledarprogram samt
modellen Trappan — en forandringsmodell for tillitsorganisering).

Jamstélldhet och 6vriga horisontella principer har i metoder och kompetensinsatser vavts in i
kunskapsdelar och évningar och har genomsyrat projektets insatser.

4.3 Samarbeten

Inom ramen for utvecklingsarbetet i DVO har projektet kontinuerligt sokt inspiration och
kunskap hos olika verksamheter. Vi har tagit stod genom lokalt, nationellt och transnationellt
erfarenhetsutbyte for att utforska mojligheter och léra nytt.

Genom erfarenhetsutbyte och larande inom projektets olika verksamhetsomraden har DVO
velat utforska hur dldreomsorgen kan utvecklas. Nagra av fragorna som DVO stéllt sig infor
moten med andra ar: Hur star var kunskap sig mot andra aktorers? Vad behdver vi bli battre
pa och utveckla?

Lokalt och nationellt larandeutbyte

For att 1ara mer om integrerat larande och arbetsorganisering har projektet bland annat haft
erfarenhetsutbyte och kontakt med &ldreboendena Abradden i Helsingborg och Gerdas Géard i
Goteborg.

Nér det galler organisationshalsa har projektet I6pande delat erfarenheter med Tanums
kommun. ESF-projektet "En halsosam arbetsplats” och Boras Stad har bidragit med
erfarenheter. Samtal och dialog har &ven forts med bland andra Hogskolan i Halmstad,
Goteborgs Stad, Géteborgs universitet, Sahlgrenska samt Institutet for stressmedicin (VGR)
kring processer for stérkt organisationshélsa. Arbetsmiljoforskaren Lisbeth Rydén, doktorand
vid Kungliga Tekniska Hogskolan i Stockholm, har bidragit med kunskap inom omradet
diskursiv arbetsmiljokartlaggning.

Projektet har besokt Eskilstuna kommun och Parkeringsbolaget i Géteborg for att lara av
deras interna arbete for att utveckla interna processer for strategisk kompetensférsorjning.
Hosten 2017 arrangerades en konferens kring strategisk kompetensférsorjning inom
aldreomsorgen dar vi delade erfarenheter med sju inbjudna svenska kommuner. Projektet har
aven tillsammans med Malmo stad, stadsledningskontoret i GOteborgs stad och Intraservice,
Goteborgs stad, arrangerat en erfarenhetsdag avseende strategisk kompetensforsorjning. DVO
har dven besokt Botkyrka kommun som delat med sig av lardomar fran sitt interkulturella
arbete.
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Transnationellt larandeutbyte

I dag finns en komplexitet i samhéllet som avspeglar sig i &ldreomsorgens uppdrag. Det finns
ett behov av att utveckla och omsatta kunskap om manskliga rattigheter, jamlikhet och
demokratiprocesser i vara verksamheter. Darfor har projektet sokt efter arbetssatt som skapar
tillit, starker bemaétande och okar forstaelse for olika perspektiv och utmaningar. Freds- och
forsoningscentret Corrymeela pa Nordirland har dver 50 ars erfarenheter av att arbeta med
fragor som trygghet, 6ppenhet, delaktighet och starkt medborgar- och anhérigdialog.

Sensommaren 2017 deltog 30 medarbetare och ledare fran Norra Hisingens dldreomsorg i ett
transnationellt larandeutbyte hos Corrymeela. Gruppen bestod av 17 underskoterskor, en HR-
medarbetare, sju enhetschefer, en omradeschef och fyra projektpersonal.

Under resan fick deltagarna ocksa mojlighet att traffa medarbetare och chefer fran
aldreomsorgen verksamma genom den privata omsorgsleverantéren Hutchinson. Hutchinson
deltar i utvecklingsarbete med stdd i modeller och arbetssétt framtagna av
paraplyorganisationen My Home Life. Efter hemkomsten formedlade deltagarna sina nyvunna
kunskaper till sina kollegor. Darefter har arbetet kring att formulera arbetsplatsernas visioner
och syn pa vardskap fortsatt. Malet ar att Norra Hisingen ska vara den bésta platsen att aldras

pa.
Mentor, foljeforskare och extern kompetenslamnare

Som stdd har projektet haft en mentor, Hans Lindgren, universitetsadjunkt vid Institutionen
for sociologi och arbetsvetenskap, Géteborgs universitet. Projektet foljdes forst av
foljeforskare Carina Abrahamson L6fstrom, universitetslektor vid Férvaltningshégskolan
Goteborgs universitet. Uppdraget som foljeforskare fullfoljdes sedan av Gunnar Gillberg,
fil.dr vid Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, Goteborgs universitet, i samarbete
med Lotta Dellve, professor pa institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, Goteborgs
universitet. Projektet har ocksa haft ett nara samarbete med konsult Egon Rommedahl,
konsult, Handledning & Utbildnings AB, som bland annat utbildat medarbetare och ledare i
aldreomsorgen inom omraden som vardegrund, existentiella samtal och inkludering.

Sida 27 av 59

EURCPEISKA UNIONEN
Eurcpeiska socialfonden



5 Projektets resultat, mal och
Indikatorer

5.1 Maluppfyllnad och resultat

Projektet Den visa organisationen har varit ett mangfacetterat projekt som tagit ett
helhetsgrepp pa ett antal utvecklingsomraden med syfte att utveckla aldreomsorgen.
Projektets dvergripande mal har varit en kompetensforsorjd verksamhet med god
organisationshalsa. Ambitionen har varit att skapa ”Den visa organisationen”, en
halsoframjande och attraktiv arbetsplats med en larandemiljo dar bade formell och icke-
formell kunskap sprids som ett naturligt inslag i vardagen. Utifran sex delmal har en rad
insatser genomforts. Totalt har 852 unika deltagare tagit del av kompetensinsatserna varav
753 kvinnor och 99 mén. Totalt har 3 086 deltagit i projektets olika insatser varav 2 836
kvinnor och 250 mén.

Nedan presenteras exempel pa projektresultat utifran projektets sex delomraden.

Delmal 1. Medarbetarna upplever att de har starkts i sin yrkesroll.

Ett av delmalen i projektet har varit att utveckla medarbetarna i verksamheten.

Genom en stor mangd behovsstyrda kompetensinsatser har medarbetarna fatt tillgang till
kunskap och verktyg som har starkt dem i deras yrkesroll. Kompetensinsatserna har bland
annat relaterat till omraden som psykisk ohélsa, palliativ omsorg och demens.
Verksamheterna har tack vare genomforda palliativa cirklar idag 51 palliativa ombud (42
underskaterskor och 9 sjukskoterskor) fran bade sérskilt boende och ordinarie boende
(hemtjanst).

Projektorganisationens uppfoljningar av de olika insatserna starker bilden av att medarbetare
upplever att de fatt ny kunskap men ocksa att kunskapen kunnat omséttas till praktisk
handling.

Andra kompetensinsatser har haft som syfte att rusta medarbetarna infor etiska dilemman,
konfliktsituationer, diskriminerande handlingar med mera. Kompetensinsatserna har handlat
om omraden som motes- och samtalsteknik, reflektionsmetodik, motiverande samtal,
vardegrund och etikfragor. En grupp underskoterskor deltog dven i en studieresa till freds-
och forsoningscentret Corrymeela pa Nordirland dar de fick insikter och verktyg rérande det
goda vardskapet, konflikthantering och likabehandling. Ovanstaende insatser har gett resultat
vad galler savél kunskapshojning som tillampning.

Normkritik och icke-diskriminering har vévts in i samtliga medarbetarinsatser. Framforallt
genom de workshoppar och insatser som handlat om vardegrund, etik och forhallningssatt har
saval 6kade kunskaper som nya insikter och fardigheter starkts.

Projektet har syftat till empowerment och maktférskjutning dar medarbetarna getts verktyg

for att kunna vara medskapande. Som ett led for att astadkomma detta har projektet arbetat
med att utveckla arbetsorganisation, larande och ledarskap. Ett konkret resultat ar att
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yrkesrollerna utvecklats, bland annat genom inférandet av nya ombudsroller. Exempel pa
dessa roller ar samordnare, reflexhandledare, palliativa ombud, ombud for existentiella
samtal, metodutvecklare, omsorgshandledare och kulturombud. Ytterligare resultat ar att
ledningsgrupper inforts pa samtliga aldreboenden, vilket gett underskoterskorna ett forum att
delta i beslutsprocesserna.

Genom reflektion kring verksamhetens utmaningar och uppdrag har skapats 6kad insyn,
trygghet och kénsla av meningsfullhet, samtidigt som kunskap spridits genom samarbete och
samverkan. Projektet har pa sa satt gett underskoterskorna okat inflytande och delaktighet i
beslutsprocesser néra verksamheten. Medarbetare har dven gjorts delaktiga i visionsarbetet
“Bista platsen att aldras pa” genom medskapande processer. Aven i utforskandet om
intraprenad for &ldreomsorgen har medarbetarna involverats i delaktighetsprocesser.

Interna uppféljningar

De interna uppféljningar som genomforts visar ocksa pa goda resultat. Uppfoljningar av
kompetensinsatser har genomforts genom att en enkat delats ut och besvarats vid slutet av
varje kompetensinsats. Fragorna har utgatt fran KASAM (kansla av sammanhang) och har
bestatt av 6ppna fragor. | bilaga 6 redovisas i korthet uppféljningar av nagra av kompetens-
insatserna: motiverande samtal, reflektionshandledning, existentiella samtal samt palliativ
vard.

Vid slutet av projektet genomfordes ocksa en fokusgrupp med underskaterskor som deltagit i
ett flertal kompetensinsatser. Aven denna uppféljning visade pa deras positiva upplevelse vad
galler saval kunskapshajning och egen utveckling som forandrade arbetssatt. Resultat fran
fokusgruppen redovisas i bilaga 7.

Intervjuer med projektets kompetensutforare har ocksa genomforts vid projektets avslutande
del. Aven dessa visar pa positiva resultat. Intervju med den kompetensleverantér som holl i
palliativa studiecirklar visar att upplevelsen &r att studiecirklar ar en bra arbetsform for att
fordjupa deltagares kunskap i amnet, och skapa utrymme for samtal i gruppen sa att
gemensam forstaelse och kunskap kan vaxa fram. Det har varit vardefullt for deltagarna att fa
starka sin kompetens, exempelvis att reda ut begrepp och fa ett gemensamt sprak i
organisationen. Det har varit vardefullt att de fatt utforska vad palliativ vard och vard i livets
slutskede innebar i praktiken. Deltagare har ocksa 6kat sin kunskap om hur de lagar och
ramverk vi har i Sverige kan stodja det palliativa arbetet.

Intervju med den kompetensleverantér som héll i demensutbildningarna ser som mervérde
med utbildningarna att deltagarna inte bara fatt lyssna, utan att de fatt vara delaktiga i
utbildningen, fatt vara aktivt lyssnande och stélla manga fragor. Kompetensleverantoren
beddmer att det finns ett stort behov i verksamheten for fortsatta insatser.

Projektet ser resultat och en positiv utveckling. Under aren 2014 - 2018 minskade den totala
sjukfranvaron for medarbetarna pa sarskilt boende fran 10,3 till 9,8 procent.

Frisknarvaron for medarbetare i sarskilt boende ligger 6ver medelvérdet for Goteborgs stad.
NMI (n6jd medarbetarindex) sarskilt boende SDF Norra Hisingen 6kade 2014 - 2018 fran 45
till 58.
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Delmal 2. Ledarna upplever att de har starkts i sin yrkesroll.

Projektets ledarfilosofi handlar om ledarens uppdrag att utveckla verksamheten pa ett sétt som
stérker och utvecklar medarbetare genom medskapande processer och integrerat larande.
Malet &r sjalvstandiga, ansvarsfulla och handlingskloka medarbetare som har inflytande och
delaktighet i verksamhetsndra beslut. Genom en bredd av insatser ser projektet ett utvecklat
ledarskap inom aldreomsorgen Norra Hisingen. Ett resultat ar ocksa att forvaltningsledningen
tagit beslut om att DVO:s ledarprogram ska vara en grund for Norra Hisingens ledarakademi
for stadsdelens alla chefer.

Andra exempel pa insatser som gett ledarna nya insikter, kunskaper och fardigheter ar bland
annat handledning, medveten dialog i ledningsgruppen kring utvecklingsperspektiv i
verksamheten, medvetna reflektionsprocesser for larande i ledningsgrupper samt férdndrade
motesstrukturer pa arbetsmaéten. En utvecklad ledarfilosofi ar ett av resultaten dar ledarens
uppdrag blir att utveckla verksamheten pa ett satt som starker och utvecklar medarbetare
genom medskapande processer och integrerat larande. Pa samma satt som for
medarbetarinsatser har fardighetstraning och reflektion forts in i ledarinsatser for att ge
kunskap, verktyg och fardighet i tillampning.

Normkritik och icke-diskriminering har vévts in i ledarinsatserna for att starka insikt och
kunskap om normkritik, jamstélldhet och diskriminering. Dessutom genomfordes i borjan av
projektet en workshop i normkritik for ledarna och i slutet av projektet genomférdes
ytterligare en heldags kompetensinsats om manskliga rattigheter och hantering av
gruppdynamiker.

Genom ovannamnda insatser och inforande av en ledningsfilosofi som bygger pa ett
coachande forhallningssétt, tillitsorganisering och delaktighetskoncept bedomer vi att ledarna
stérkts i sin ledarroll.

NOjd medarbetarindex for ledare okade under aren 2014 - 2018 fran 45 till 55.

Interna uppféljningar

Ett viktigt fundament for det utvecklade ledarskapet har varit det sexdagars ledarprogram som
utvecklats och som totalt 131 personer — varav 106 kvinnor och 25 man — deltagit i (totalt fyra
programomgangar).

Ledarna har upplevt sig starkta i sin ledarroll och i formagan att implementera det nya
arbetssattet. Utvarderingarna av ledarprogrammet visar pa mycket goda omdémen vad avser
saval meningsfullhet och begriplighet som anvéandbarhet och hanterbarhet (Se bilaga 8 for
resultat av den interna uppféljningen av ledarprogrammet).

Delmal 3. Verksamheten har startat en process for att tydliggéra och
renodla sitt satt att organisera arbetet

Tillitsorganiserad verksamhet med delaktighetskoncept

En process for att na en tillitsorganiserad verksamhet ar ett resultat av projektet. Olika former
av arbetsorganisering har utvecklats, prévats och implementerats med syfte att stirka
delaktighet, handlingsklokhet, tillit, hdlsa och arbetsmilj6. Ett resultat ar 6kat inflytande
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genom frigdrande regler, ramverk och tydliggérande struktur. Verksamhetsnéra
ledningsgrupper har gett underskoterskorna 6kat inflytande och delaktighet i
beslutsprocesserna. Inforande av nya ombudsroller har ocksa gett resultat sasom 6kat
inflytande och delaktighet. Utvecklade yrkesroller & uppdragen som samordnare,
reflexhandledare, palliativa ombud, existentiella samtal-ombud, metodutvecklare,
omsorgshandledare och kulturombud.

Ett syfte med tillitsorganisering ar att det leder till att vi delar kunskap och darmed 6kar
forstaelse for vara beslutsprocesser. Det leder till att vi kan géra mer medvetna val om hur vi
kan stodja eller motverka utveckling. Vad vi ser i de verksamheter dar detta tillampas &r en
Okad delaktighet i utvecklingsarbetet och det leder aven till farre konflikter vilket i sig bidrar
till en battre arbetsmiljo.

Dialogprocesser har forts in som metod néar det géller att utveckla arbetsorganisering. Ett
exempel pa detta har varit dialogprocess for utforskande av intraprenad som
organisationsform. Aven dialogorienterad motesstruktur for ledningsgrupper har inforts.
Det goda véardskapet &r ett resultat av studieresan till Corrymeela.

Delmal 4. Okad férmaga hos organisation, ledare och medarbetare i att
tillampa larande och kompetens i strukturer och i vardagens arbete

Projektet har uppnatt starkt integrerat larande i organisationen genom att fora in verktyg for
reflektion, dialog, perspektivmedvetenhet och framjande av larandeperspektiv. Dessa har
praglat projektets arbetssatt i arbetsgrupper, ledningsgrupper, workshoppar och dvriga
aktiviteter. Ledningsfilosofin som ingar i ledarutvecklingsprogrammet har syftat till att stodja
medarbetares utveckling och ar kongruent med integrerat larande. Exempel pa resultat ar att
processer for kollegial handledning och reflektionshandledning har forts in i verksamheterna.
Tillitsorganiseringen och de nya yrkes- och ombudsrollerna ar ocksa exempel pa insatser som
gett stod till kunskapsutvecklingen pa arbetsplatserna. Det arbetssétt som praglat projektets
insatser, dvs att arbeta utifran ett aktionsbaserat larande dar vi kombinerat teori, praktik och
reflektion, ser vi har bidragit till att deltagarna fatt stod i att tillampa de nya kunskaperna i den
dagliga verksamheten.

DVO har skapat nya samarbetsytor for samtal om systemets paverkan och larande i olika
situationer. Verksamheten har darmed fatt 6kad formaga att skilja mellan individens,
gruppens och organisationens larande. Det finns idag ocksa en 6kad medvetenhet i
organisationen kring att ta ansvar for systemets paverkan pa individen i olika situationer.

Delmal 5. Verksamheten har utvecklat sina processer for
kompetensforsorjning

Resultat for delmal 5 aterspeglas i resultaten for vriga delmal dar olika insatser genomforts
for att stdrka medarbetare, ledare och verksamhet. Genom dessa insatser och resultat bedomer
vi att verksamheten starkt sin formaga till kompetensforsérjning och dven starkt sin
attraktionskraft.
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Ledarprogram och ledarfilosofi ar ett led i att sdkra kompetensforsorjningen av ledare.
Kompetensinsatser till medarbetare har starkt underskéterskans yrkesroll medan
delaktighetskoncept och tillitsorganisering &r ett led i att sakra kompetensforsorjning av
medarbetare till verksamheterna.

Ett resultat &r ocksa att verksamheten starkt sin kompetens och nétverk vad galler strategisk

kompetensforsorjning genom benchmarking, studiebesok, konferenser och andra lartillféllen.
Ett annat resultat & den behovsanalys som genomférdes initialt i projektet genom intervjuer

och dialoger med savél verksamhet som regionala och nationella aktorer.

Delmal 6. Verksamheten har tagit ett utokat organisatoriskt ansvar for
psykosocial, psykisk och fysisk héalsa

Resultat for delmal 6 aterspeglas i resultaten for évriga delmal dar olika insatser genomforts
for att starka medarbetare, ledare och verksamhet (se resultat for delmal 1-2). Genom dessa
insatser och resultat ser vi att verksamheten tagit in kunskap och paborijat processer for starkt
organisationshalsa. Vi ser positiva resultat som indikerar starkt organisationshalsa.

For de medarbetare som ar sjukskrivna eller riskerar att bli det har det halsofrdmjande
programmet Halsosparet gett goda resultat. Resultaten visar att deltagarna upplever mindre
stress i vardagen och att de har fatt verktyg att hantera stressande situationer saval pa arbetet
som i privatlivet. Deltagarnas chefer uppger i djupintervjuer att de observerar positiva
forandringar av deltagarna nar det galler deras stressniva, sétt att tanka och resonera.
Sjuktalen har minskat och arbetsgivarens kostnader for sjukfranvaro har minskat betydligt.

Halsosparet som pilotprogram har uppméarksammats internt dar flera samtal fors kring att
implementera programmet som en del i arbetsgivarens rehabiliterande och férebyggande
insatser for medarbetare. Vi tror att stadsdelsforvaltningen kommer att verka for att
programmet blir en bestaende insats for vara medarbetare, vilket vi ser som ett positivt
resultat.

Projektet har &ven gett resultat i form av uppbyggda natverk fér samverkan och
erfarenhetsutbyte med bland andra Tanums kommun, Sahlgrenska, Institutet for
Stressmedicin Vastra Goétalandsregionen, Hogskolan i Halmstad och stadsledningskontoret
Goteborgs stad.

Genom projektet har ett behov av utvecklad organisatorisk arbetsmiljokartlaggning
identifierats. Moten har skett med bland andra Lisbeth Rydén, forskare i organisatorisk
arbetsmiljokartlaggning med diskursiv ansats, samt med Inger Rydstrém,
stadsledningskontoret Goteborgs stad, med ansvar for utveckling av organisatorisk
arbetsmiljokartlaggning med fokus pa sexuella trakasserier. Samtalen resulterade bland annat
i en projektansokan till ESF med fokus pa starkt organisationshélsa. Ett annat resultat ar en
genomford nuldgeskartlaggning av aldreomsorgens organisationshélsa som blir underlag infér
en eventuell hélsocertifiering.
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Kvantitativt mal: 630 unika deltagare (560 kvinnor, 70 mén).

Resultat vid projektets avslut:

Unika deltagare: 852 personer (kvinnor 753, mén 99).
Deltagare: 3 086 personer (kvinnor 2836, man 250).

5.2 Projektstatistik

Insatser till ledare och medarbetare:

Unika deltagare: 852 personer (kvinnor 753, mén 99).

Totalt antal deltagare: 3 086 personer (kvinnor 2 836, man 250).
Ett axplock av insatser:

Ledarprogram: 108 deltagare (87 kvinnor, 21 man).

Reflektionshandledning medarbetare: Totalt 60 deltagare (60 kvinnor)

Existentiella samtal och vardegrund: Totalt 84 deltagare (83 kvinnor,1 man)

Det salutogena arbetssattet: Totalt 227 deltagare (211 kvinnor, 16 méan)

Handledning i grupputvecklingsprocesser: Totalt 125 deltagare (109 kvinnor, 16 man)
Non-violent communication: Totalt 44 deltagare (42 kvinnor, 2 méan)

Palliativ omsorg, studiecirkel: Totalt 46 deltagare (44 kvinnor, 2 man).
Palliativ omsorg, workshop: Totalt 250 deltagare (234 kvinnor, 16 méan).
Motesteknik for ombud: Totalt 40 deltagare (37 kvinnor, 3 man).
Motiverande samtal: Totalt 210 deltagare (181 kvinnor, 29 man).
Demensutbildning for ombud: Totalt 47 deltagare (43 kvinnor, 4 man).
Demensutbildning: Totalt 273 deltagare (254 kvinnor, 19 man).
Halsosparet: Totalt 40 deltagare (38 kvinnor, 2 man).

Studieresa Corrymeela Nordirland: Totalt 30 deltagare (26 kvinnor, 4 mén).

Projektet har genomfort 26 190 medfinansieringstimmar i kompetenshdjande insatser.
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5.3 Verksamhetsforandringar i siffror

Kvantitativa resultat

| detta avsnitt redogors for verksamhetsstatistik, nyckeltal och enk&tundersokningar med
koppling till projektets utvecklingsomraden. Uppgifterna ar hamtade ur stadens system for
HR-data (Nekksus Hypergene), samt fran Goteborgs stads arliga medarbetar- och
chefsenkatundersokningar.

Kvantitativa indikatorer for utvecklingen i projektets malomraden ar sjukfranvaro och

personalomsattning for medarbetare, samt N6jd medarbetarindex (NMI) fér medarbetare och
ledare.

Sammanfattning

2014 uppmarksammade dldreomsorgen SDF Norra Hisingen den stigande sjukfranvaron, och

inom sarskilt boende pabdrjades hosten 2014 utvecklingsarbetet med ”Delaktighetskonceptet
for att sanka sjukfranvaro inom sarskilt boende SDF Norra Hisingen. Arbetet med
delaktighetskonceptet ledde 2015 till projektansdkan for Den visa organisationen.

Under projektperioden har sarskilt boende SDF Norra Hisingen for aren 2016 och 2017 haft
lagst sjukfranvaro bland jamforbara verksamheter i staden. Som lagst var sjukfranvaron 8,5
procent 2017. Ar 2018 var sarskilt boende SDF Norra Hisingen bland de med lagst
sjukfranvaro bland jamforbara verksamheter i staden.

Avgransat for yrkeskategorin underskoterska har séarskilt boende SDF Norra Hisingen lagst
sjukfranvaro bland jamforbara verksamheter i staden under hela projektperioden 2016 till
2018.

Avgransat for hela sektor Aldreomsorg har sjukfranvaron i SDF Norra Hisingen under
projektperioden varit bland de lagsta i staden, och 2017 - 2018 var sjukfranvaron lagst i
staden.

Frisknarvaron for medarbetare sarskilt boende SDF Norra Hisingen &r hela projektperioden
6ver medelvéardet for motsvarande verksamhet Goteborgs stad.

Personalomséttningen gick 2016 och 2017 temporart emot stadens uppatgaende trend, for att
2018 vara pa 13,9 procent vilket ar i niva med snittet i staden pa 14,1 procent.

2015 till 2017 hade Sabo SDF NH bland de lagsta produktionskostnaderna per plats i
egenproduktion for Aldreboende med permanentplacering i Goteborgs stad (har avses KPB,
Kostnad per brukare enligt SKL:s definition).

Metod — avgransningar for jamforbarhet

For att HR-data for verksamheterna skall vara jamforbara mellan Norra Hisingens
stadsdelsforvaltning (SDF NH) och staden-niva (Ovriga SDF GBG) har i mdjligaste man
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avgransning skett utifran stadens verksamhetskod H400 Aldreboende med permanentplats.
Verksamhetskod H400 motsvarar Sarskilt boende for &ldre i SDF Norra Hisingen. | vissa fall
har avgransning aven skett utifran yrkesgruppen underskoterska (USK - alla befattningar).
Dessa avgransningar ar de som narmast motsvarar projektets malgrupp.

For data hamtat fran Goteborgs Stads arliga medarbetarenkét och chefsenkét &r narmaste
tillgdngliga avgransningar for jamforelser:

Staden-niva, Sektor Aldreomsorg - Halso- och sjukvard.

Forvaltnings-niva, SDF Norra Hisingen — dldreomsorg, omrade sarskilt boende.

Sjukfranvaro

Definition av sjukfranvaro: Procenten ar framraknad som antalet sjuktimmar i forhallande
till den tillgangliga ordinarie arbetstiden i timmar. I tillganglig tid ingar inte foraldraledighet
eller annan tjanstledighet, inte heller nar den &r partiell. Timavlonade ingdr inte i berdkningen
av sjukfranvaron.

Sjukfranvaro — samtliga yrkesgrupper H400 Abo permanentplats

2014 - 2018 minskade total sjukfranvaro sammantaget for personal i alla yrkesgrupper inom
Sarskilt boende for aldre i SDF Norra Hisingen fran 10,3 till 9,8 procent. Som lagst var
sjukfranvaron 8,5 procent 2017.

Aren 2016 och 2017 hade Sabo SDF NH lagst sjukfranvaro av stadsdelsforvaltningars
sarskilda boenden. 2018 var sjukfranvaron pa 9,8 procent for Saébo SDF NH, bland de lagsta i
staden. Lagsta jamforbara sjukfranvaro var 2018 pa 9,4 procent.

Under baslinje-perioden 2012 till 2014 fore projektets tillkomst var sjukfranvaron sedan 2012
stigande bade for Sdbo Norra Hisingen och sammantaget Sabo i staden som helhet.

Perioden 2012 till 2017 har sjukfranvaron for sarskilt boende sammantaget for samtliga
personalgrupper i dldreomsorg i stadens dvriga SDF varit stigande, fran 8,6 procent till att
plana ut vid 11,7 procent. 2018 sjonk den till 10,8 procent.

Enligt definitionen ingar ej timavlénade i berakningen av sjukfranvaron. Sarskilt boende
Norra Hisingen har under projektperioden legat relativt stadigt avseende arbetade timavlonade
timmar (timvikarier). Saledes kan vi vid analys utesluta att minskad sjukfranvaro skulle bero
pa okat nyttjande av timavlonade.

Sida 35 av 59

EURCPEISKA UNIONEN
Eurcpeiska socialfonden



Sjukfranvaro - samtliga yrkesgrupper
H400 Abo permanentplats gbg
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oo diee SDF NH Abo H400 1-14 dgr 3 2,9 2,4 2,5 2,6 2,6 3
== &= SDF NH Abo H400 15- dgr 5,4 5,7 7,9 7,2 7 5,9 6,8
@@= SDF NH Abo H400 tot 8,4 8,6 10,3 9,7 9,6 8,5 9,8
oo oo Ovriga SDF GBG H400 1-14 dgr 2,7 2,9 2,7 2,9 2,9 3 3,1
= &= (vriga SDF GBG H400 15- dgr 5,9 6,3 7,7 8,7 8,8 8,7 7,7
Ovriga SDF GBG H400 tot 8,6 9,2 10,4 11,6 11,7 11,7 10,8

Total ackumulerad sjukfranvaro for samtliga yrkesgrupper
inklusive min och max
H400 Abo permanentplats
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=@ «tot SDF NH Abo H400 8,4 8,6 10,3 9,7 9,6 8,5 9,8
- = tot Ovriga SDF GBG H400 8,6 9,2 10,4 11,6 11,7 11,7 10,8
min Ovriga SDF GBG H400 7,7 8,4 8,9 8,7 9,6 8,5 9,4
oo max Cvriga SDF GBG H400 10,3 12,9 13 14,1 13,3 12,7 12,3
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Sjukfranvaro — Underskéterskor H400 Abo permanentplats

Underskoterskor i sarskilt boende SDF Norra Hisingen har under projektperioden 2016 till
2018 arligen lagst sjukfranvaro i staden, jamfort med sarskilt boende for aldre i 6vriga
enskilda stadsdelsforvaltningar.

2014 - 2018 minskade total sjukfranvaro sammantaget for underskoéterskor inom Sarskilt
boende for aldre i SDF Norra Hisingen fran 11 till 9,9 procent. Som lagst var sjukfranvaron
8,3 procent 2017.

Under baslinje-perioden 2012 till 2014 fore projektets tillkomst var sjukfranvaron for
underskoterskor stigande bade for Sabo Norra Hisingen och sammantaget Sabo i staden som
helhet.

Perioden 2012 till 2017 har sjukfranvaron for underskaéterskor i sarskilt boende sammantaget
for stadens dvriga SDF varit stigande: fran 9,1 procent till att plana ut vid 12,6 procent. 2018
sjonk den till 11,7 procent.

Enligt definitionen ingar ej timavlénade i berakningen av sjukfranvaron. Sarskilt boende
Norra Hisingen har under projektperioden legat relativt stadigt avseende arbetade timavlonade
timmar (timvikarier). Saledes kan vi vid analys utesluta att minskad sjukfranvaro skulle bero
pa okat nyttjande av timavlonade.

Total ackumulerad sjukfranvaro underskoterska
H400 Abo permanentplats
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° 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018
—® +SDF NH USK Abo H400 84 9 11 10,1 10,3 83 9,9
—e— Ovriga SDF USK GBG H400 9,1 9,7 10,4 12,1 12,5 12,6 11,7
min 84 84 8,1 83 10,3 83 9,9
-+ ee max 10,8 13,4 13 14,6 14,2 14,4 14,6
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Personalomséttning
Definition personalomsattning

Berakningsunderlaget baseras pa tillsvidareanstallningar. Lagsta siffran av antalet som borjat
respektive slutat i verksamheten divideras med antal anstéllda i december féregaende ar.
Kvoten omvandlas sedan till procent.

Personalomséattning for samtliga yrkesgrupper sarskilt boende

For Sabo SDF Norra Hisingen har personalomséattningen sedan 2012 6kat fran 4,9 procent
2012 till 13,9 procent 2018. For Sabo i Goteborgs stads 6vriga stadsdelsforvaltningar har
personalomsattningen okat fran 7 procent 2012 till 14,1 procent 2018.

Perioden 2016 till 2017 bryter Sdbo SDF Norra Hisingen trenden med 0kad
personalomsattning, och ligger 3,5 respektive 5,2 procent under stadens medel for
motsvarande verksamhet. 2018 ¢kar personalomsattningen till 13,9 procent vilket &r i niva
med snittet i staden.

Peronalomsittning samtliga yrkesgrupper H400 Abo

18
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2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
«==@==SDF NH H400 Abo 4,9 3,8 3,7 11 10,2 11 13,9
=@=(vriga SDF H400 Abo 7 5,7 7,3 11,6 13,7 16,3 14,1

Personalomséattning for yrkesgruppen underskoéterska

Personalomséttningen for underskoterskor i Sdbo SDF Norra Hisingen har sedan 2012 okat
fran 3,3 procent 2012 till 13,6 procent 2018. Samtidigt har personalomsattningen for
underskaterskor i motsvarande verksamheter i 6kat fran 6,8 procent 2012 till 11,6 procent
2017.
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Perioden 2016 till 2017 bryter Sdbo SDF Norra Hisingen temporért trenden med 6kad
personalomsattning for underskoterskor, och ligger 1,9 respektive 5,8 procent under stadens
medel for motsvarande verksamhet. 2018 6kar personalomséttningen for underskoterskor till
13,6 procent vilket &r 2 procent dver snittet i staden i dvrigt.

Personalomsattning underskdterska H400 Abo
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2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
=@=USK SDF NH H400 Abo 3,3 2,8 3,4 10,7 10,9 9,1 13,6
—@—USK Ovriga SDF H400 Abo 6,8 4,9 6,4 10,8 12,8 14,9 11,6

Medarbetarenkét och Chefsenkat

For jamforelse mellan Sabo SDF Norra Hisingen och Sébo for staden i dvrigt ar narmaste
tillgangliga avgransning pa staden-niva den for sektor AO HSV.

For medarbetarenkatens indikatorer pa SDF niva for omrade sarskilt boende ar felmarginalen
for ett 95% konfidensintervall cirka plus, minus 5 till 6 indexenheter.

Felmarginalen for medarbetarenkaten sammanstalld pa staden niva for sektor AO HSV ar
cirka plus, minus 1 till 1,5 indexenheter.

For chefsenkatens indikatorer sammanstalld pa staden niva for sektor AO HSV ér
felmarginalen for ett 95% konfidensintervall cirka plus, minus 5 till 6 indexenheter.

Lag svarsfrekvens pa medarbetarenkaten- under 70 procent- utgor en ytterligare felkalla som
ej ar kvantifierad.

2013 genomfordes inte medarbetarenkat- och chefsenkét-undersdkningar i Goteborgs Stad.
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Indikatorer for medarbetare
NOjd medarbetar index (NMI) for medarbetare

Séabo SDF Norra Hisingen har en positiv utveckling fran ett NMI 51 for 2012 till NMI 58 for
2018. AO HSV i staden har positiv utveckling fran ett NMI 50 for 2012 till NMI 55 for 2018.

Forandringar perioden 2012 till 2018 for Sdbo SDF Norra Hisingen ligger inom felmarginalen
for undersokningen, det vill sdga ingen statistiskt sékerstélld forandring.

NMI - Medarbetare
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Index
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45

2012 2014 2015 2016 2017 2018
=@=—NMI AO HSV GBG 50 52 55 56 55 55
=@—NMI| Sdbo SDF NH 51 45 54 62 57 58

Indikatorer for Ledare
NOjd medarbetar index (NMI) for ledare

Antalet respondenter ar naturligt 1agt eftersom det finns fa enhetschefer i Sébo pa
stadsdelsniva (cirka 8 till 11 stycken under méatperioden). Detta innebar att felmarginalen ar
hog. Samtidigt kan vi utlasa ur tabellen att tidsserien har tva ganska stabila nivaer. 2012 -
2014 &r NMI 44 respektive 45. 2015 - 2018 & NMI 58, 67, 64 respektive 55.

P4 staden-niva for sektor AO-HSV ér antalet respondenter hogre och felmarginalen &r lagre.
Tidsserien ar relativt stabil med en uppatgaende trend perioden 2012 - 2018 dar NLI &r 54 ar
2012 och 61 ar 2018.

Skillnader mellan nivaerna ligger inom felmarginalen vilket innebar att vi inte enbart baserat
pa NMI kan urskilja nagon statistiskt sakerstalld skillnad mellan ledare i AO-HSV staden och
ledare i Sdbo SDF Norra Hisingen.

I kombination med kvalitativt undersékningsmaterial kan NMI utgdra ett underlag for vidare
analys.
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NMI - Ledare
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e NM| ledare AO HSV gbg 54 56 59 59 61 61
e NM | ledare sédbo SDF

NH 44 45 58 67 64 55

5.4 Berattelser fran verksamheten

En enhetschef berattar om hur ledningsgruppen pa boendet arbetar

’Ledningsgruppen tanker évergripande pa en strategisk niva i huset och fattar beslut for hela
huset. Den har ocksa i uppdrag att driva fragor pa arbetsplatsen. Fragor kan diskuteras i
ledningsgruppen, tas tillbaka till de andra medarbetarna och diskuteras, och sedan tas upp
for beslut i ledningsgruppen.

En process som vi lart oss mycket av ar sammanslagningen av atta avdelningar till sex. Vi
hade pratat om det lange och tog upp det i ledningsgruppen - ska vi gora detta eller inte?

Vi borjade med att titta pa positiva och negativa effekter av en sammanslagning. Vi bad alla
att tanka strategiskt: vad ar bast ur alla aspekter for hela boendet? Vi tog fram alla
perspektiv och bad ledningsgruppen att vaga det negativa mot det positiva.

Underskaterskorna i ledningsgruppen tog med sig fragan ut till sina arbetsplatstraffar, dar
den diskuterades. De berattade sedan for ledningsgruppen om de olika asikter som kommit
upp vid arbetsplatstraffarna. En 6vervagande majoritet tyckte att en sammanslagning till sex
enheter var bast for huset, aven om det inte ndédvandigtvis var bast for var och en,
personligen. Vi beslét att géra sammanslagningen.

Nasta steg var att fraga ledningsgruppen HUR vi skulle géra sammanslagningen. Vi pratade
om vad vi inte fick glomma, datum da olika saker skulle vara klart, om de boende, om
ekonomin, om dérrar som skulle flyttas ... Vi gjorde en checklista tillsammans med allt som
skulle goras och i vilken ordning. Det vara bara att halla sig till listan och checka av allting.

Fran borjan var manga valdigt mycket emot férandringen, men alla fick prata om det de var
emot och blev hérda i processen. Det tyckte de var jattebra. Sammanslagningen gick valdigt
smidigt och vi hade inte en enda sjukskrivning under férandringen.
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Det har med att kunna byta perspektiv blev sa tydligt nar nagon sa: jag tycker inte )
personligen att vi ska gora det har, men tittar jag pa hela huset forstar jag att vi BEHOVER
gora sa har.”

Underskoterska om vilken skillnad projektet DVO gjort

’Jag ar samordnare och sitter med i ledningsgruppen, och jag kanner absolut en skillnad.
Tidigare hade vi EN kommunikationskanal och det var APT. Det var budget som togs upp pa
APT, sdkert 80 procent av tiden, koncentrerat till budgeten for det vaningsplanet. Sen fanns
punkten 6vriga fragor, som inte utnyttjades. Man ténkte inte i de banorna. Man blir inskolad i
ett satt att tanka, reflekterar man inte dver olika fragor sa kommer de aldrig pa en agenda.

I och med att vi fick en ledningsgrupp fick vi ta stallning till en mangd olika fragor som vi inte
behovt ta stallning till tidigare. Vi fick vara en formedlande lank till gruppen, det som togs
upp pa ledningsgruppen togs ocksa upp pa APT. Det gor ju att man far olika perspektiv och
olika genomlysning. Det blir en medarbetardemokrati, inte bara beslut som tas i en liten
sluten grupp. Delaktigheten ska ju inte bara vara i ledningsgruppen utan bland alla
medarbetare.

Jag kan inte tanka mig att ga tillbaka hur det var innan. Med det sétt vi jobbar pa nu kanns
det som om man varderar var yrkeskunskap men ocksa den tysta kompetensen som vi har att
faktiskt kunna organisera och leda vart eget arbete. Vi kan ta ansvar pa ett annat satt an vi
har kunnat gora tidigare. Delaktigheten har gett starkt sjalvfortroende, en dkad stolthet”.

Omradeschef berattar om behovet av forandrade ledningsmoten for enhetscheferna

”Nar jag kom som omradeschef till Norra Hisingen 2014 kénde jag att motena nastan bara
bestod av att pressa in en massa information och att enhetscheferna gick fran métena annu
mer tyngda av saker som maste goras. | ett ledningsmote jag holl i dér i borjan brot jag
agendan nar jag sag att energinivan var valdigt lag och sa att nu maste vi prata om vad vi
ska ha den har ledningsgruppen till. Det var starten till att vi borjade forma vad vi ville ha ut
av ledningsmétena.

Vi ville 6ka gemenskapen och 6ka samarbetet mellan enheterna. Det fanns grupperingar och
smakonflikter, vi hade ingen struktur for att fora dialog. Métet kunde ta alla méjliga vagar.
Eller sa var vi sa fast i en dagordning att vi aldrig hade tid att diskutera nagonting, det
skapade bara frustration i gruppen.

Vi ville skapa en trygg plats dar vi kunde prata om saker och kanna att vi blev pafylida med
energi. Vi jobbade med olika verktyg, kommunikationsmodeller, dialogmodeller. Alla fick
svara pa fragor om hur vi skulle skapa jamvikt i dialogutrymmet. Jamvikt innebar att alla har
ett ansvar att delta och bidra.

Genom DVO:s ledarprogram har jag fatt verktyg for att klara av att halla i processer och
lata cheferna jobba fram losningar och komma till beslut, snarare an att jag ska vara
padrivande och fa gruppen att komma fram till en 16sning som jag har tankt ut i férvag. Det
ar den storsta skillnaden, att lita till den processen. Det &r latt att lockas att ga in som chef
och sé&ga att nu maste vi fatta ett beslut - jag har lart mig att backa fran det och lita till
dialogen. Ur dialogen kommer alltid en 16sning som vi chefer kan stalla oss bakom.
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Numera kor vi till exempel alltid en runda, sa att ingen gar fran ett méte utan att ha sagt
nagot. Det innebar ocksa att alla vet att de kommer att fa ordet, min tur kommer, alla SKA
bidra. Vi fattar inga beslut utan att alla har bidragit till beslutet.

Nar man tittar pa fakta, beprovad erfarenhet, lagger bort eget tyckande och bara har
uppdraget for 6gonen - da kommer vi till slut fram till ett gemensamt beslut. Jag hoppas att
vara resultat skapar ett intresse att vilja ta efter vara arbetssatt. Att man vill ta emot ny
kunskap och praktisera den nya kunskapen och arbetssatten.”

Omradeschef om hur det egna ledarskapet forandrats genom projektet DVO

’Den traditionella uppfattningen &r att en ledare maste vara stark, peka ut riktningen och
fatta beslut, snarare an att vara en ledare som vagar halla i dialogprocesser. Det ar sa enkelt
att bara ga in och vara chef - folk kommer att gora som jag sager eftersom jag har det
mandatet, men det blir inget bra resultat av det.

Jag har alltid drivits av en sunt fornuft-kansla, har jobbat pa och lart mig vad som funkar
langs vagen. | och med DVO har jag fatt majlighet att mer pa djupet satta mig in i vad
forskningen séager och lasa om och testa modeller. Det har gett mig en styrka och en
dvertygelse om att det ar sa har vi ska jobba for att klara av utmaningarna i var omsorg.

Jag har insett att for att jag som ledare ska kunna fa ett resultat maste jag andra mitt
ledarskap, min instéllning till vem jag ar som ledare. Jag maste vaga vara i larande
tillsammans med gruppen. Det ar en framgangsfaktor for oss. Vi chefer har gatt alla
utbildningar tillsammans. Vagar jag vara i larande nar jag sitter i min grupp sa vagar
enhetscheferna vara i larande i sina grupper.

Jag har trivts sa bra med att jag har fatt jobba sa har. Jag skulle inte kunna vara kvar i en
organisation med en traditionell och hierarkisk chefssyn. Det skulle vara helt otankbart.

Nyttan vi ser med att jobba sa har ar att vi har vant trenden med 6kade sjukskrivningar,
missndje och hég personalomsattning.”

Omradeschef om installningen till projektet DVO

I linjen har det aldrig varit svart att f& med medarbetarna pa taget. Nar vi skrev ihop vart
koncept i Sabos ledningsgrupp beslot vi att fokusera pa dem som VILL, inte pa dem som INTE
vill. Jag tror att det har varit viktigt och en framgangsfaktor - det racker att en viss procent ar
positiv sa kommer de andra att haka pa.

Det har inte varit nagot motstand vare sig hos chefer eller medarbetare. Det har funnits ett
stort behov att utvecklas i den riktningen som vi gjort.

Utmaningen har varit att f organisationen att forsta att det ar tillitsorganisering som ger
resultat. Det &r nar vi har tillit som vi far medarbetare som tar ansvar. Om vi fortsatter
med detaljstyrningen sa far vi passiva medarbetare och det far vi inga positiva resultat av.
Detaljstyrningen sanker moralen, skapar passivitet och 6kar radslan for att gora fel. Det ar
battre att inte gora nagot alls, for da har man i alla fall inte gjort fel.
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Nar man jobbar med tillitsorganisering far man tillitsfulla och goda relationer, det ar sa
haftigt att se att man kan paverka i en positiv inriktning. Det ger tillfredsstallelse och valdigt
mycket stolthet. Jag har valdigt stor respekt, jag vet vilket enormt jobb alla chefer har lagt
ned. De har behdvt andra pa sig och det har dven medarbetarna behovt gora. Det betyder
inte att det man gjorde innan var fel. Jag kanner tacksamhet och 6dmjukhet infor att chefer
och medarbetare haft modet att vilja utvecklas.”

En ledare inom hemtjansten berattar om mervarden med deltagandet i projektet DVO

Viktigast av allt &r kanslan av att man som arbetsgivare satsar pa att kompetensutveckla
sina medarbetare. Den kanslan gar inte riktigt och mata men jag tror att den paverkar
friskheten hos medarbetarna genom att understryka for dem att vi &r ett team. Stora delar av
ledarskapsprogrammet har ju ocksa handlat om att skapa team och att hjélpa ledarna att
arbeta pa ett positivt och utvecklande sett bade for medarbetaren och verksamheten.

Ledarskapsprogrammet har pad manga satt stottat alla chefer i forvaltningen pa att fokusera
uppdraget och ramen for uppdraget. Mangsidigheten har &ven gjort det mojligt for enskilda
medarbetare att utvecklas inom det de specifikt haft ett behov av. Jag téanker férst och framst
pa Halsosparet, som jobbat med enskilda medarbetares stresshantering vilket skapat ett
mervarde for verksamheten genom att gynna inte bara den enskilda medarbetaren utan ocksa
kollegor. Som jag ser det har det ocksa skapat en kansla av att vi hanterar saker tillsammans.

Aven andra insatser som demensutbildning, motiverande samtal (M), existentiella samtal,
palliativ utbildning och kopplingen till vart uppdrag inom omsorgen har bidragit till att skapa
en stabilare hemtjanstgrupp.

Utifran tanken pa verksamhetsnara ledningsgrupper som sarskilt boende har arbetat med har
vi valt att fokusera pa geografiska team med ett 6kat ansvar for delar som ingar i arbetet.

Projektets fokus pa utveckling och formagan att snappa upp behov har gjort att jag som
ledare kéanner ett stort stéd och jag tror att det har gynnat verksamheten vad galler soliditet
och trovardighet som arbetsgivare, nagot som vi pa Norra Hisingen annars inte haft.

Jag ar darfor mycket glad for att vi har ingatt i projektet.

Till detta kan laggas ekonomiska mervarden som lag sjukfranvaro och omsattning av
ordinarie personal. Vi har haft fa konflikter, vi har gatt ekonomiskt bra dar vi planerat ut alla
timmar som beviljats och vi har haft 1agt nyttjande av bemanningen. Vi har aven haft mest
kompetensutveckling per medarbetare inom hemtjansten under 2016/2017 vilket troligtvis
kommer att galla aven for 2018. Vi har ocksa bedrivit en kostnadseffektiv hemtjanst och
klarat vart uppdrag inom den ekonomiska ramen.”
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6 Kommunikation, spridning och
paverkansarbete

DVO-projektets kommunikations- och spridningsarbete har utgatt fran projektets "Plan for
kommunikation och strategisk paverkan”. Planen togs fram i bérjan av projektet och har
utgjort ett levande dokument som kontinuerligt reviderats utifran projektets utveckling och
behov. Kommunikation och strategisk paverkan har tagit hansyn till de horisontella
principerna, inte minst avseende tillganglighetsaspekten. Kommunikation i trycksaker, pa
intranat, extern webb och sa vidare har utgatt fran stadens riktlinjer kring bland annat
normkritisk och jamstalld kommunikation. Vi har ocksa anvént oss av stadens skrivregler
kring exempelvis klarsprak med syfte att alla latt ska kunna ta till sig information och kéanna
sig inkluderade.

Nér det galler projektets kommunikation och spridning internt har framférallt Géteborgs
Stads och SDF Norra Hisingens etablerade kommunikationsplattformar anvénts (till exempel
intranatet). Olika former av informationsmaterial har tagits fram avsedda for olika malgrupper
(exempelvis filmer, broschyrer, nyhetsbrev, roll-ups med mera).

En extern hemsida, www.goteborg.se/denvisaorganisationen, har utarbetats och lever vidare
efter projektets avslut. Lopande under projektet har rapporter for olika temaomraden tagits
fram som illustrerar projektets utveckling och resultat. Projektet tog vid halvtid dven fram en
halvtidsrapport for larande och spridning.

Projektet har gjort informationsinsatser riktade till saval ledare som medarbetare. Projektet
har &ven tagit fram ett introduktionsmaterial for sommarvikarier i syfte att synliggdra det
utvecklingsarbete som pagar i stadsdelens dldreomsorg och starka aldreomsorgens varumarke
(attraktiv arbetsgivare). Projektledaren for DVO har dven hallit i introduktionsdagen for
sommarvikarier.

Projektet har arbetat nara ordinarie verksamhet och har pa olika sétt arbetat for att starka
engagemang, delaktighet och kunskap om projektet. Medarbetare fran ordinarie verksamhet
har 16pande bjudits in till olika projektaktiviteter och insatser. Referensgruppsméten har
fungerat som ett forum for spridning om projektets metoder och angreppssatt (for beskrivning
av referensgruppsmoten, se avsnitt Insatser). Projektet har genomfort presentation av projektet
pa ledarforum Norra Hisingen samt haft kontinuerlig information, dialog och férankring av
projektets forandringsprocesser i sektorledningen.

Forelasningar kring DVO:s arbetssatt och riktade insatser till omsorgshandledare i syfte att
stérka deras yrkesroll i samtalsmetodik har genomforts for bland annat Angereds och
Lundbys omsorgshandledare.

Projektet har aven arbetat for att na ut till strategiskt viktiga aktorer utanfor SDF Norra
Hisingen. Nér det galler delomradet kompetensforsorjning har studiebesok arrangerats
(exempelvis till Parkeringsbolaget Goteborg, Eskilstuna kommun med flera). Ett informellt
natverk har bildats bestaende av ett antal svenska kommuner for erfarenhetsutbyte och
kunskapshojning kring omradet strategisk kompetensforsorjning. Projektet arrangerade hosten
2017 en konferens med cirka 80 deltagare for erfarenhetsutbyte och for att sprida projektets
metoder och resultat.
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http://www.goteborg.se/denvisaorganisationen

Natverksbyggande och informationsinsatser har skett med viktiga malgrupper som Sveriges
kommuner och landsting, stadsledningskontoret Goteborgs stad, Tillitsdelegationen,
Goteborgsregionens kommunalférbund (GR), Vastra Gotalandsregionen (VGR), Validering
Vast, Swedish Standards Institute (SIS), Business Region Goéteborg (BRG), Goteborgs
Folkhdgskola, Studium, Géteborgs stad Arbetsmarknad och vuxenutbildning, Malmo stad
med flera.

Projektet har ocksa medverkat pa olika publika aktiviteter, som exempelvis College Vasts
spridningskonferens och informationskampanjen Mitt Europa varen 2018 som genomfordes
tillsammans med ett flertal andra ESF-finansierade projekt.

En artikel om delaktighetsarbetet pa Béckebol dldreboende har skrivits av
Aldreomsorgstidningen (nr 2/2018) som &ven besokt dldreomsorgsverksamheten i Norra
Hisingen.

Erfarenhetsutbyte och studiebesok har I6pande &gt rum med Tanums kommun som &ven
medverkat pa referensgruppsmoten. Syftet har varit kunskapshojning avseende
halsopromotivt arbete. Har har &ven natverksbyggande och planering av eventuell
halsocertifiering skett med aktérer som Hogskolan i Vast, Hogskolan i Halmstad, Institutet
for Stressmedicin (ISM), stadsledningskontoret Goteborgs stad och Intraservice Goteborgs
stad. Projektet har dven haft erfarenhetsutbyten med andra projekt som exempelvis ESF-
projektet “En hilsosam arbetsplats”, SDF Ostra Géteborg.

Projektet har &ven medverkat i det projektledarnatverk som ESF-radet arrangerar for
erfarenhetsutbyte mellan véstsvenska projekt. Projektet har berattat om DVO och dess arbete
for stadsdelens politiker samt for ansvarig politiker for aldreomsorgen inom Goteborgs stad.

Projektet har kontinuerligt fatt forfragningar om att informera om projektets syfte, innehall
och resultat fran andra stadsdelar och aven fran andra kommuner. Spridning av projektets
metoder och verktyg har &gt rum i narliggande kommuner och i andra stadsdelar.
Forskningsvérlden, bland annat Sahlgrenska, har visat stort intresse for projektet. Andra
stadsdelar har ocksa visat intresse for projektets utvecklingsarbete och vill utforska
mojligheterna till implementering av DVO:s arbetssatt (exempelvis stadsdelarna Centrum och
Angered).

Projektet har spridit sina metoder och resultat till Nordirland genom det transnationella
erfarenhetsutbytet med Corrymeela freds- och forsoningscenter samt med den privata
omsorgsleverantdren Hutchinson. Projektet kommer &ven att representeras pa en konferens i
Indien.

En artikel skriven av projektledaren for projektet som behandlar ”Ledarskap i en komplex tid”
har tagits fram. Likasa har forandringsmodellen ”Trappan™ tagits fram, som utgar fran DVO-
projektets arbete.

Projektets avslutande spridningskonferens &gde rum 28 mars 2019.
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/ Uppfoljning och utvardering

Extern utvardering

Genomforandet av utvarderingen av projektet DVO har skett i form av foljeforskning. Det
specifika med foljeforskning (eller som det ocksa kallas i Sverige, "larande utvardering” fran
engelskans “on-going evaluation”), ar att istéllet for att enbart folja upp resultat vid projektets
slut, som vid traditionell utvérdering, félja processen under hela projektperioden (Svensson et
al, 2009).

En viktig uppgift for foljeforskaren i en larande utvérdering ar att pa olika satt aterkoppla det
som synliggors under projektet och fokusera pa om det som genomfors verkar leda till att
malen uppnas. Det innebér saledes att bedéma och vérdera om projektet dr pa rétt vag och
kontinuerligt aterkoppla lardomar till ansvariga for projektet. Pa sa vis mojliggors ett
gemensamt larande och en forbattring av genomforandet medan projektet pagar, samtidigt
som spridning underlattas.

| utvarderingen av projektet Den visa organisationen har utgangspunkten varit Europeiska
socialfondens (Svensson et al, 2009) beskrivning av larande utvérdering dar utvarderaren har
olika typer av roller i olika faser av genomforandet av ett projekt. Foljeforskaren ska under
projektets analys- och planeringsfas stddja projektledningen med att formulera malsattningar
och férandringsteori samt med att sékra forutsattningar for utvéardering av effekter och
resultat. Under genomforande- och slutfasen foljs och utvarderas projektet och dess
genomforande utifran den forandringsteori och de malsattningar som formulerats under
foregaende fas. Foljeforskarens aterforing av resultat ska bidra till larande inom projektet och
hos de anvéndare och intressenter som identifierats och involverats i utvarderingen.

Foljeforskare upphandlades inledningsvis i projektet och uppdraget gick till Carina
Abrahamson Lo6fstrom vid Forvaltningshogskolan i Goteborg. Foljeforskaren bidrog i arbetet
med att utforma projektets forandringsteori (projektlogik) med tillhérande mal, indikatorer
och verifikationskallor inbegripet ansats horisontella principer. En extern utvarderingsplan
utarbetades av féljeforskaren i samrad med projektorganisationen.

Foljeforskaren medverkade under projektets inledande fas i olika projektinsatser genom
deltagande observation, exempelvis pa projektmoten, referensgruppsmoten med mera. Hon
genomforde dven intervjuer med medarbetare och ledare samt analyserade projektdata och
verksamhetsstatistik. En delrapport togs fram och presenterades i juni 2017.

Sammanfattningsvis uttryckte féljeforskaren i den forsta delrapporten att Norra Hisingens
sarskilda boenden ar pa god vag mot den visa organisationen. Genomforandefasen hade vid
delrapportens tillkomst &nnu bara pagatt i nio manader och anda uppvisade projektet manga
goda resultat. Verksamhetsstatistik visade pa positiv utveckling och saval underskoterskor
som enhetschefer uttryckte en positiv forvantan infor kommande aktiviteter och
utvecklingsarbete. Foljeforskaren pekade i delrapporten pa tva utvecklingsomraden. Det
forsta handlade om Gverlevnaden av projektets prestationer och effekter pa langre sikt och
vikten av att projektet pa olika sétt bygger in utvecklingsarbetet i de organisatoriska
strukturerna sa att arbetet kan bli varaktigt dven pa langre sikt.

Den andra utmaningen som foljeforskaren sag som avgorande for saval projektidéns
Overlevnad som personalens fortroende for och tillit till verksamheten var situationen med
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hog omsattning av chefer. Detta ar ett problemomrade som inte ar unikt fér Norra Hisingen
utan snarare &ar vanligt inom aldreomsorgsverksamheter i hela landet. Har lyfte foljeforskaren
vikten av att i utvecklingsarbetet satsa pa chefernas utveckling, valmaende och kénsla av att
kunna hantera sin yrkesmassiga situation, sa att de stannar kvar i sina uppdrag. Foljeforskaren
sag att detta var nagot som redan initierats i den inledande delen av projektet vilket bedomdes
bada gott for projektets fortsatta arbete.

Under augusti 2017 6verlamnades uppdraget som foljeforskare fran Carina Abrahamsson
Lofstrom, Forvaltningshdgskolan Goteborgs universitet, till Gunnar Gillberg, lektor vid
Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap vid Goteborgs universitet. | samband med att
sjalva utvarderingen avslutningsvis skulle genomféras inkluderades aven institutionens
professor Lotta Dellve i arbetet.

Syftet med den pagaende utvarderingen har varit att analysera i vilken utstrackning
projektmalen har natts och att forklara vilka faktorer som varit viktiga for de resultat som
utvecklats. Inom ramen for sjalva utvarderingsuppdraget har fyra aspekter varit i fokus:

1. 1 vilken utstrackning chefer tycker sig ha fatt tillgang till fungerande verktyg och
modeller (effekter pa chefsniva)

2. Hur starkt forankrad projektidén &r bland personalen (grad av implementering)

3. 1 vilken utstrackning tilliten till sig sjalv, gruppen och organisationen har 6kat bland
de anstallda (effekter pa medarbetarniva)

4. Vilka strategier som anvénds (av projektet) for att sprida resultat och modeller inom
den egna organisationen och i Géteborgs Stad (strategisk kommunikation)

Utvarderingen har haft ambitionen att undersoka vad som mojliggjort respektive hindrat
projektet att na sina mal, samt synliggora tankbara forklaringar till olika processer och utfall.

Uppdraget har konkret inneburit att foljeforskaren regelbundet deltagit i projektets
styrgruppsmoten, referensgruppsmaten samt projektméten. Uppdraget har dven inneburit
intervjuer, gruppintervjuer, kontinuerliga samtal med projektledningen samt deltagande
observationer vid DVO-projektets ledarutbildning. Majoriteten av alla intervjuer har
genomforts under hosten 2018.

Intern uppfdljning och larande

Projektet har synkroniserat sin egen utvardering med foljeforskarens utvarderingsinsatser for
att uppna synergier och for att undvika dubbelarbete. Projektet har forutom I6pande data- och
statistikinsamlingar genomfort uppfoljningar efter varje enskild insats i projektet. Rapporter
och sammanstéllningar av uppféljningar har genomforts for ett urval av projektets insatser.
Rapporter finns for Halsosparet (bilaga 4) och studieresan till Corrymeela (bilaga 5).

Sammanstéllningar av interna uppféljningar finns for motiverande samtal,
reflektionshandledning, ledarprogram, palliativ vard och existentiella samtal. Avslutande
intervjuer har &ven genomforts med externa kompetensleverantorer. Dessutom har de
regelbundna veckovisa projektmaétena haft staende inslag av reflektion och larande.

Referensgruppen - bestaende av projektorganisation, foljeforskare, projektmentor, chefer och

medarbetare fran verksamheten och vid vissa tillfallen externa gaster - har haft ménadsvis_a
moten dar det har forts dialog och reflektion kring viktiga fragestallningar och omraden. Aven
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projektets styrgruppsmoten har anvants for larande och uppféljning dér dialogpunkter funnits
med pa dagordningen som tillagg till informations- och beslutspunkter. Projektet har dven
haft en mentor (Hans Lindgren, universitetsadjunkt, Institutionen for sociologi och
arbetsvetenskap, Goteborgs universitet) med uppdrag att stoédja projektorganisationen i
projektets utvecklingsarbete och larande.

Vad avser horisontella principer har projektorganisationen haft stéd av verksamhetens
utvecklingsledare for manskliga rattigheter som bidragit i saval kompetensuppbyggnad som
larande. Kompetens gallande ménskliga rattigheter, normmedvetenhet och jamlikhet har
efterfragats i alla upphandlingar som avsett kompetenslamnare och utbildare i projektet.

Sida 49 av 59

EURCPEISKA UNIONEN
Eurcpeiska sctalfonden



8 Anvandande av resultat

Foljande avsnitt beskriver hur vi i DVO-projektet har arbetat med vart implementerings- och
forankringsarbete och vilka projektresultat som kommer att fortsatta anvéndas i ordinarie
verksamhet efter projektets slut. Innan vi paborjar beskrivningen av var implementerings-
process Vill vi borja med att ge en teoretisk inblick i de implementeringsutmaningar manga
projekt moter.

Implementeringsutmaningar hos projekt

Fil. Dr. Christian Jensen och docent Bjorn Tradgard har i en rapport om mojliga
implementeringsstrategier beskrivit de utmaningar manga projekt star infor nar det galler att
sikra fortlevnad av projektens resultat och metoder.®

Europeiska socialfondens medel &r inte tdnkta att finansiera ordinarie verksamhet utan syftet
ar att resurserna ska skapa forutsattningar for att forbattra verksamheters metoder och
arbetssatt. Det blir darfor viktigt att studera och forsta samspelet mellan projekt och ordinarie
verksamhet. Nér ett projekt ar avslutat ar tanken att lardomar ska aterkopplas till ordinarie
verksamhet. Jensen & Tradgard (2012) menar att just denna sarkoppling mellan vad de
beskriver som temporar och permanent organisering skapar konsekvenser i olika skeden av
projektet som ofta forstarker implementeringsproblemet. Det kan skapas olika identiteter, dar
projekten star for fornyelse och ordinarie verksamhet for tradition. Om projekt har som mal
att forandra verksamheten blir det darfor oerhort viktigt att projekt och ordinarie verksamhet
inte blir alltfor sarkopplade (Johansson, Léfstrom & Ohlsson 2007).

Budgeten ar ett viktigt medel for att gora prioriteringar i verksamheten. Jensen & Tradgard
menar dock att det ofta ar svart att omprova verksamheten. Personal och rutiner &r faststallda
sedan tidigare och det blir viktigt att forsta att budgeten inte enbart ar ett utryck for ekonomi
utan att den ocksa uppratthaller etablerade forstaelseformer. | budgetprocesser finns alltid
vaktare och forkampar (Wildavsky 1975, Brunsson & Jonsson 1979, Jonsson & Lundin
1979), och kopplat till studerade ESF-projekt kan man 6verlag sdga att vaktarna av ordinarie
verksamhet har tolkningsforetrade fore projektens foresprakare.

Projektens budgetar ar ofta marginella i forhallande till verksamheternas budgetar men trots
detta vittnar manga projektledare om hur svart det kan vara att fa ordinarie verksamhet att
fortsatta finansieringen av projektinsatserna. Fenomenet kan forstas med hjalp av Wildavskys
(1975) teori om budgetering, dér den troghet som ofta sker i omprioriteringar kan forklaras av
att de parter som deltar i budgetprocessen snarare ar socialt &n ekonomiskt rationella. Parterna
har starka sociala bindningar dar det ofta uppstar ett eget intresse av att behalla status quo.

Att 4 ena sidan initiera och genomféra ett projekt och a andra sidan att ta tillvara
erfarenheterna fran det genomforda projektet ar enligt forfattarna tva helt olika
handlingsarenor och det som framstar som en "god” erfarenhet pa den ena arenan behdver
nodvandigtvis inte uppfattas pa samma satt pa den andra arenan. Organisationsforskare brukar
har tala om 16s koppling och frikoppling (Weick 1976, Meyer & Rowan 1977). For att

® “Temporara organisationer for permanenta problem: Om implementering av samverkansprojekt for unga som
star langt ifran arbetsmarknaden.” Skrifter fran Temagruppen Unga i arbetslivet 2012:1.
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Overbrygga de hér 16sa kopplingarna talar organisationsforskare om begreppet 6verséttning
(Czarniawska-Joerges & Sevon 1996) vilket innebar att erfarenheter, arbetssatt och metoder
omformuleras utifran de lokala forutsattningar som aktérerna verkar under.

Studier och forskning visar att det inte finns nagra enkla l6sningar pa projekts
implementeringsutmaningar. Ett projekt ar en del av ett storre system och ar beroende av den
organisation projektet tillhor. Vilken implementeringsstrategi man darfor som projekt valjer
maste Overvagas utifran det specifika system projektet verkar inom.

For att mota implementeringsutmaningarna har projektet DVO gjort medvetna val vad géller
strategier och forhallningssatt som hjalpt oss i implementering och spridning. I avsnittet
nedan beskrivs hur vi arbetat och vilka lardomar vi dragit.

Implementeringsstrategi for DVO

Utvecklingsorienterad implementeringslogik

Projektet DVO har i sitt arbete utgatt fran en utvecklingsorienterad implementeringslogik
(Gremyr & Elg, 2014). | motsats till en deterministisk logik som utgar fran en férutbestamd
plan dar utvalda aktorer steg for steg verkstaller planen, utgar en utvecklingsorienterad logik
fran att organisationsutveckling kraver anpassning efter den enskilda organisationen och de
situationer som uppstar i processen. Med den har utgangspunkten gar det inte att i forvag
faststélla en detaljplan som sedan genomfors. Istallet utvecklas och forandras arbetet och
metoderna langs vagen. Nytankande, testande och delaktighet blir viktiga delar i arbetet och
att misslyckas blir heller inte slutgiltigt, utan &r en sjélvklar del av processen och larandet.
Utvecklingsorienterat larande handlar om en process, dar man gar fran att omedvetet och av
vana gora nagot till att reflektera och bli medveten om sina handlingar.

Detta har for projektet inneburit att vi har upprattat en plan for vart utvecklingsarbete men
utan att i forvag ha faststallt detaljer. Planen har reviderats och utvecklats utifran de lardomar
och resultat projektet dragit under resans gang. Processledarna i projektet har inte heller haft
faststallda och forutbestamda arbetsuppgifter utan arbetsinnehallet har utformats i samklang
med projektets behov, inriktningar och olika utvecklingsfaser.

Dialogisk organisationsutveckling

Projektet har i sitt organisationsutvecklingsarbete efterstravat ett sa kallat "dialogiskt”
forhallningssatt dar man har inspirerats av forskarna Bushe och Marshak (2016). Dialogiska
metoder ar effektiva for att ta itu med tva slags situationer. Den ena ar nar etablerade satt att
ta sig an och prata om organisatoriska dilemman sndrjer in en organisation och dess ledare i
repetitiva, ineffektiva 16sningsforsok. Den andra ar nér organisationen stalls infér komplexa
problem och adaptiva utmaningar dar det inte finns nagra kanda I6sningar for att hantera
situationen.

Forhallningssatten inom dialogisk organisationsutveckling som projektet anammat ar att:

Verkligheten och relationer ar socialt konstruerade.
Organisationer &r meningsskapande system.

Vart sprakbruk har betydelse.

Forandring kraver forandrade samtal.
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- Grupper och organisationer ar sjlvorganiserande.

- Anvandning av dialogprocesser kan ge olika perspektiv for att hitta gemensamma
I6sningar.

- Transformativ forandring gar inte att planera.

- Konsulter/processtod utgor en del av processen, snarare an att vara fristaende.

Dialogisk organisationsutveckling handlar inte bara om att skapa goda dialoger eller objektivt
utbyte av information, men genom goda samtal finns mojligheten att skapa nya bilder eller
idéer som gor det mojligt for medarbetare och chefer att se gamla situationer ur nya
perspektiv, andra de centrala organisatoriska beréttelserna och kunna agera annorlunda.
Genom att férandra vara samtal forandrar vi hur vi tanker och beter oss.

Pull-strategi

Projektets strategi har varit att anvanda en “pull-strategi” dér ambitionen varit att skapa en
nyfikenhet for projektets larande och resultat, snarare an att forséka na sa manga mottagare
som mojligt, vare sig de har 6nskat information eller inte. For de verksamheter som varit
intresserade av vart arbete har vi varit 6ppna med att dela med oss av vara metoder och
kunskaper till saval andra sektorer inom var egen stadsdel som till andra stadsdelar och
kommuner i regionen. For att méjliggora ytterligare spridning av metoder och angreppsatt har
olika artiklar skrivits och en hemsida har tagits fram dér vi lagger ut artiklar och rapporter fér
spridning.

Agarskap och forankring hos styrgrupp

For att skapa legitimitet, férankring och &garskap har projektet sakerstallt en bred
representation i styrgruppen. Olika yrkesroller har varit representerade inbegripet
stadsdelsdirektor, sektorchef, omradeschef, enhetschefer och stabsfunktion som HR-direktor.
Projektet har arbetat med beslutsunderlag infor varje styrgruppsmote for att underlétta och
forankra beslutsprocessen. Styrgruppen har arbetat med saval besluts- som dialogfragor, och
larande har varit en integrerad del av motena.

Forskning och projektorganisation

Projektet har haft en férandringsmentor som stod for implementeringsprocessen: Hans
Lindgren, universitetsadjunkt vid Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap vid
Goteborgs universitet. Hans undervisning och forskning rér personal-, organisations- och
ledarutveckling. Genom detta externa forsknings- och implementeringsstdd har projektet
kunnat inspireras av och nyttja aktuell organisations- och ledarskapsforskning till sitt interna
forandringsarbete.

Projektet har anvént referensgruppsmaoten som ett gransoverskridande forum dar forskare,
verksamhet och projektorganisation regelbundet tréffats. | referensgruppen har projektet
arbetat tematiskt med olika projektutmaningar och implementeringsstrategier. Genom
referensgruppsmotena har projektet fatt ett resurstillskott utifran och insikter i olika
perspektiv som varit viktiga for att kunna anpassa projektinsatser till verksamhetens behov
och forutsattningar.

Gunnar Gillberg har varit projektets foljeforskare och ar universitetslektor med doktorsgrad,
verksam vid institutionen for sociologi och arbetsvetenskap vid Géteborgs universitet. Aven
Lotta Dellve har deltagit i féljeforskningsuppdraget. Hon ar professor i vardvetenskap med
inriktning pa vardens ledarskap och organisering och har undervisat pa olika nivaer om
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omraden sasom psykosocial arbetsmiljo, halsoframjande och hallbart ledarskap,
forskningsmetodik och forbattrings- och utvecklingsarbeten i varden.

Projekt och verksamhet i samverkan

For att motverka att projektet bedrivs som ett separat spar har ambitionen varit att sa langt
som mojligt interagera med ordinarie verksamhet. Personal fran ordinarie verksamhet har
bjudits in till kompetensinsatser och andra projektaktiviteter. Projektet har sa langt som
mojligt efterstravat att insatserna utgatt ifran verksamhetens behov, forutséttningar och
planering. Projektledaren har deltagit i olika verksamhetsaktiviteter for att dela projektets
aktiviteter och resultat, och har haft en staende informationspunkt om DVO-projektet pa
aldreomsorgens gemensamma ledningsgruppsmoten samt pa sektorsledningens moten.

Exempel pa vad som lever kvar efter projektet

Ledningsfilosofi och utvecklat ledningsarbete.
DVO:s ledarprogram ingar nu i Norra Hisingens ledarakademi.
Kollegial handledning, strukturerad reflektion for ledare samt larandefokus.

Dialog- och medskapande processer, delaktighetskoncept.

Tillitsorganiserad verksamhet.

Nya och breddade yrkesroller.

Reflexombud, handledning for medarbetare och kunskapsspridning.

Totalt 51 palliativa ombud fran bade sarskilt boende och ordinarie boende.
”Det goda vérdskapet” har etablerats som begrepp i verksamheten och stédjer
visionsarbetet.

e Rehabiliteringsprogrammet Halsosparet.
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9 Kommentarer och tips

Nedan presenteras en sammanfattande bild av projektets styrkor, det vill sdga vad som gatt
bra i projektet, och de utmaningar projektet haft, det vill siga vad som gatt mindre bra och
varfor.

Styrkor
Forankring

e Projektet har varit val forankrat i verksamheten och projektet har tillkommit inifran
verksamheten som ett svar pa aktuella utmaningar och behov.

e De hogsta cheferna i verksamheten har deltagit pa ledarprogram och andra insatser
vilket férutom kompetenshojning dven skapat en gemensam forstaelse och ett
gemensamt sprak. Det har funnits ett stort engagemang hos ledningen och en
odmjukhet och vilja i att utvecklas pa ett personligt plan. Hela sektorn Sarskilt boende
har varit 6ppen for att genomfora fordndringar och utvecklingsarbete. Ledarna som
forst anammade projektet bidrog till att skapa en trygg utvecklingsmiljoé dar man ”satte
ribban hogt” for utvecklingsmiljé och mojligheter.

e Savil internt som externt har projektet haft “"goda ambassaddrer” som spridit
projektets vision. Bland annat har deltagare i Ledarprogrammet och Halsosparet varit
ambassaddrer och bidragit till att fler blivit intresserade av medverkan.

Strategisk tanke och helhetsgrepp

e Projektets olika insatser (delar) har tillkommit utifran kunskap baserad pa forskning.
Det har arbetat utifran en strategisk tanke om att alla delar i projektet hanger samman
och utgor en helhet. Detta har varit ett medvetet arbetssatt fran projektets borjan och
har varit en styrka och forutsattning for projektets goda resultat och maluppfyllelse.

Verktyg och angreppssatt

e Projektet har arbetat med “komplexitetens verktyg”, det vill s&ga verktyg och metoder
som ger medarbetare och ledare stdd i att mota den 6kande komplexiteten inom
aldreomsorgen. Samtidigt som projektet har tillhandahallit ett utbud av pa férhand
bestamda insatser, har insatser dven skraddarsytts utifran verksamhetens behov
allteftersom de signalerats. Det har inte funnits en detaljplan som varit fastlast, utan
projektet har haft en utvecklingsorienterad process.

Integrering av projekt och verksamhet

e Projektet har efterstrévat att "sudda gransen” mellan projekt och organisation.
Projektet har bjudit in 6vrig verksamhet till delaktighet i olika insatser och beslut, har
spridit kunskap om projektet och efterstravat forankring pa olika nivaer.

e Efterfragan och nyfikenhet fran andra sektorer, stadsdelar och kommuner har av
projektorganisationen motts med dppenhet och vilja att dela erfarenheter. Detta har
gett flera tillfallen till spridning och information om projektet samt projektets
arbetssatt.
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Styrgrupp

e Projektets styrgrupp har haft en bade bred och djup representation fran olika
yrkesroller dér olika nyckelpersoner i ledningsfunktion deltagit (till exempel
stadsdelsdirektor, sektorchef, omradeschef, enhetschefer, HR-chef med flera).

e Projektets arbetssétt med skrivna beslutsunderlag infor styrgruppsmaoten har fungerat
val och har underlattat beslutsfattandet. En kombination av dialogpunkter
(utvecklingsdialoger) och beslutspunkter har bidragit till kvalitet pa styrgruppsmétena.

Forskningsansats och stod

e Projektet har haft en forskningsansats, dar forhallningssatt, metodik och insatser utgatt
fran relevant forskning som omvandlats till praktik.

e Projektet har fatt legitimitet och stéd genom projektets mentor, foljeforskare och
referensgrupp. Aktuell och relevant forskning har kunnat omvandlas till praktik och
har Oversatts till verksamhetens specifika behov.

e Forskare har gett stod till projektet i att forflytta projektet fran operativ till strategisk
niva.

Arbetsorganisering/projektorganisation

e Arbetsorganiseringen inom projektet har varit flexibel. Projektgruppen har hjélpts at
vid arbetstoppar och har anpassat sina arbetsuppgifter utifran vad som efterfragats av
verksamheten.

e Projektorganisationen har bestatt av medarbetare med varierande bakgrund och
kompletterande kompetenser. Ett par av medarbetarna i projektorganisationen arbetar
ocksa som ledare i ordinarie verksamhet vilket inneburit att det har funnits uppbyggda
relationer och kunskap om verksamheten. De personer som arbetat bade i projektet
och i verksamheten har direkt kunnat préva och utveckla teorier och angreppssatt i sin
egen verksamhet.

e Projektorganisationen har efterstravat att arbeta som man l&r, det vill sdga att arbeta
processinriktat och avsétta tid for gemensamt larande och reflektion.

e Projektledningen har haft en hog ambitionsniva och har varit 6ppen for att utveckla
nya insatser nar detta efterfragats av verksamheten, vilket har lett till optimal
anvandning av projektets resurser med storre paverkan pa verksamheten.

Utmaningar
Krockar mellan projektlogik och verksamhetslogik

e Projektets arbete med strategiska utvecklingsfragor har medfort vissa inbyggda roll-
och intresseutmaningar inom organisationen. Det har gjort att det pa vissa satt varit
utmanande med “bridging”, det vill sdga att skapa intresseallianser.

e Verksamhetslogik har stéllts mot projektlogik. Det kan vara svart for verksamheten att
till exempel hantera kostnader eller arbetsuppgifter som inte ingar i den ordinarie
verksamheten. Delvis kan detta bero pa att “kostnaderna” hamnar pa ett specifikt
kostnadsstalle medan "vinsterna” eller de positiva effekterna kan synas pa ett annat.
De tva olika logikerna, verksamhetslogik och projektlogik, existerar samtidigt och det
ar viktigt att visa att bada har ett vérde.
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Stadsdelens ekonomiska situation

Den ekonomiska situationen for framfor allt Ordbo (Hemtjansten) har gjort det svart
for medarbetarna att vara med pa projektets aktiviteter och darmed det
utvecklingsarbete som medarbetare fran andra enheter kunnat delta i.

Stadsdelens ekonomiska situation har paverkat projektet. Exempelvis har
verksamhetens kostnadsbesparingar vad géller kompetensinsatser, planerings- och
reflektionstid paverkat projektets implementeringsmajligheter.

Forandrade forutsattningar inom Goteborgs stad

2018 infordes valfrihetssystem enligt lagen om valfrihet (LOV) i Goteborgs stad for
hemtjanst (Ordbo). Det har tagit mycket tid och resurser fran organisationen och har
paverkat hemtjanstens deltagande i DVO-projektet.

2018 6vergick ansvaret for skola och forskola fran Géteborgs stads
stadsdelsforvaltningar till tvd nya namnder. Denna stora stadensGvergripande
foréandringsprocess stod i fokus och préglade stadsdelsforvaltningens arbete under
aret.

Omséttning pa ledare

Under projektets 1optid har stadsdelen haft fyra olika stadsdelsdirektorer. Detta har
medfort att projektet fatt lagga extra tid pa kommunikation och forankringsarbete.

En utmaning har varit att fa kontinuitet och efterlevnad i utvecklingsarbetet da
organisationens ledare byts ut pa olika nivaer.
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