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Syftet med en slutrapportering ar att skapa en enhetlig struktur fér insamling av
information om projektet i sin helhet och ska bidra till larande. Slutrapporten ska ocksa
underlatta spridning av resultat och metoder fran Socialfondsprojekt i Sverige. |
slutrapporten ombeds ni darfér beskriva uppnadda resultat samt redogora for ett antal
centrala delar i projektets genomférande.

Under varije rubrik finns en inledande text om avsnittets innehall. Det ar viktigt att
slutrapporten bygger pa en diskuterande redogoérelse.

Sammanfattning

Sammanfattningen kommer att anvdndas av ESF-radet i olika sammanhang. Lagg dérfér stor vikt vid att fa en sa
réttvisande sammanfattning som mdjligt

For att I6sa kompetensutmaningen i valfarden behdéver vi bade attrahera nya medarbetare och ta
tillvara potentialen hos redan anstallda. Vi behdver utbilda och starka 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 tagit ett samlat grepp om valfardens utmaningar — att fa en ekonomiskt effektiv,
hallbar och kompetensférsorjd aldreomsorg med hdg kvalitet for brukarna. Vi skapar en
handlingsklok organisation med férmaga att hantera utmaningar och hitta I6sningar.

Resan borjade 2014 med hdga sjuktal, rekryteringssvarigheter och stor omsattning pa ledare. Ett
utvecklingsarbete paboérjades pa Backebols aldreboende 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 utékades successivt sa att det
kom att omfatta hela sektorn aldreomsorg. Vid projektets avslut beslutade férvaltningsledningen
att den ledarfilosofi som ar grundlaggande for projektets arbetssatt ska spridas inom stadsdelens

alla verksamheter. Det ger goda forutsattningar att fortsatta sprida bade projektets arbetssatt och
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resultat.

Projektets dvergripande mal har varit att verksamheten ska bli kompetensférsoérjd och att
arbetsmiljén ska bidra till en god halsa. Vi har dnskat skapa Den visa organisationen, en
héalsoframjande och attraktiv arbetsplats med en larandemiljé 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 inféra ledningsgrupper pa aldreboendena dar underskoterskor &r med och fattar,
beslut i fragor som ror verksamheten. Medarbetarna har fatt kompetensutveckling som ger dem
férmaga och mod att fatta beslut i verksamhetsfragor, exempelvis i métesteknik, samtalsteknik
och reflektionsmetodik. Genom vart ledarutvecklingsprogram har cheferna fatt verktyg for ett
medskapande ledarskap for att kunna leda och lita till processer dar medarbetare goérs delaktiga.
Projektet har ocksa utvecklat underskoterskans yrkesroll genom att inféra ombudsroller inom
tematiska amnesomraden som hygien eller demens. Ombuden driver sjalvstandigt 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 6ver den egna arbetssituationen och en kansla av
meningsfullhet — kort och gott att skapa Den visa organisationen, en halsoframjande och attraktiv
arbetsplats dar medarbetare och ledare trivs och vill stanna kvar.

DVO har arbetat med de horisontella principerna pa flera nivaer. Kunskap om normekritik,
manskliga rattigheter, jamstalldhet och ickediskriminering har vavts in i samtliga insatser riktade
till medarbetare och ledare for att ge nya insikter, framférallt genom de workshoppar och insatser
som handlat om vardegrund, etik och férhallningssatt. Projektet har aven belyst dessa fragor
genom att lyfta dem pé strategisk niva i sektorsledning, styrgrupp, ledningsgrupp,
stadsdelsndmnd, i méten med stadens politiker etc.

DVO har arbetat med att tydliggéra yrkesroller fér att tydliggéra organisationens struktur,
synliggdéra kompetens och skapa fler karridrvagar. Detta synliggér mojligheterna till utveckling
och karriar inom branschen och starker samtidigt branschens stallining och status i samhallet.
Detta kan leda till att det blir attraktivare for fler att sbka arbete inom branschen, vilket ar en
forutsattning for att kunna diversifiera och jamstalla branschen med avseende pa bade kén och
bakgrund. Sammantaget férvantas detta bidra till 6kad jdmstalldhet, battre arbetsmiljo, halsa och
att organisationen uppfattas som en attraktivare arbetsgivare av fler.

DVO har arbetat normkritiskt med hur projektet kommunicerar kring hur det ar att arbeta inom
aldreomsorgen.

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

. Under projektperioden har sarskilt boende SDF Norra Hisingen fér 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.

. Avgransat for yrkeskategorin underskoéterska har sarskilt boende SDF Norra Hisingen
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Iagst sjukfranvaro bland jamférbara 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 Iagsta i staden, och 2017 - 2018 var sjukfranvaron lagst i staden.

. Frisknarvaron for sarskilt boende SDF Norra Hisingen ligger under hela projektperioden
Over medelvardet for staden.

. 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 ar i niva med snittet i staden pa 14,1 procent.

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

. Sjukskrivningsdagarna hos Halsosparets deltagare minskade fran 2238 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.

Projektidé och forvantade resultat

Redogdr fér projektets syfte och évergripande projektmal, delmal och avsedda férvédntade resultat. Har syfte, mél och
malgrupp féréndrats under projekttiden? Varfér i sddana fall? Hur manga kvinnor och mén har deltagit i projektet?
Valfardsutvecklingen — en nationell utmaning

| Sverige arbetar idag cirka 1,2 miljoner manniskor i valfarden. De kommande tio aren kommer
den aldre befolkningen att 6ka kraftigt. Om inga férandringar gors i sattet att organisera, arbeta
och bemanna kommer de demografiska forandringarna att leda till att antalet anstéallda i
valfardstjansterna behdver 6ka med nastan 200 000 personer. Ytterligare drygt 300 000 personer
behodver rekryteras for att kompensera for pensionsavgangarna under perioden. Antalet anstallda
inom aldreomsorgen ar 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 ar anstallda, till exempel genom att minska sjukfranvaron.

Kostnaderna for aldreomsorg i Sverige okar drastiskt. Mellan 2013 och 2014 dkade de med 4
procent. Och dyrare kommer det att bli. Om tio &r kommer aldreomsorgen att kosta 60 miljarder
mer per ar och 6ver 19 000 omsorgsplatser saknas. Den har gangen kan vi inte spara oss ur
krisen menar Johan Ingerd, Timbro. | en undersdkning ar 2017 dar Kommunal undersokt vad
som far aldreomsorgsanstallda 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 hélften av
dem som vill lAmna aldreomsorgen upplever att de har sma maojligheter 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 ocksa vanligare att inte kunna paverka sin arbetsbelastning.
Rapporten "Vem ska arbeta i framtidens dldreomsorg?" som bygger pa en stdrre nordisk
enkatbaserad studie av omsorgspersonalens vardag och villkor i olika l&nder visar dessutom att
andelen medarbetare som allvarligt har funderat pa att Iamna arbetet i ldreomsorgen i
pafallande grad dkat mellan 2005 och 2015. Ar 2015 hade sé gott som halften (49 procent) av
omsorgspersonalen i Sverige allvarligt dvervagt att Iamna sitt arbete jamfért med 39 procent i de
dvriga nordiska landerna sammantaget. Enligt enkaten har inte heller problemet med ofrivillig
deltid blivit mindre trots att fragan om ratt till heltidsarbete fatt stor uppmarksamhet. Ar 2015
arbetade 37 procent av all personal inom aldreomsorgen heltid, jdmfért med 79 procent av
samtliga anstéllda i Sverige (Kommunal 2016). Enligt enkaten vill var fjarde deltidsanstélld arbeta
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fler timmar och detta gallde saval 2005 som 2015.

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 omsténdigheterna som aterkommande
rapporteras ar daliga organisatoriska forutsattningar att utfora ett professionellt arbete, sa som
bristande ledarskap, hdg arbetsbelastning, underbemanning och sméa majligheter att paverka sin
arbetssituation och fatta egna beslut, vilket i sin tur leder till k&nslor av stress och otillracklighet.
Nya satt att organisera och styra offentliga organisationer (New Public Management) har fatt stor
genomslagskraft vilket har medfort 6kat ansvar for manga medarbetare, alltmer administrativa
uppgifter och stranga ekonomiska styrsystem, foljt av stundtals mycket h6g arbetsbelastning.

Kundval har inforts vilket konkurrensutsatter aldreomsorgen. Detaljstyrning och kontroll har ékat.
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 aldre 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 hdgre krav pa handlingsklokhet. Maria Bennich konstaterade i
sin avhandling "Kompetens och kompetensutveckling i omsorgsarbete" att det inte enbart racker
med utbildning och kompetensférstarkning inom aldreomsorgen. Dessa insatser maste ocksa
kombineras med férandrad organisation och arbetsplanering. Det behdvs larstrategier och ett
organiserat utvecklingsarbete, handledning tillsammans med utbildning. Centralt ar ledarskapet
som behodver skapa en god arbetsmiljo for att anstallda ska fa forutsattningar att ta till sig och
omsatta kunskap i praktiken. Bennich lyfter relationskompetens som en avgérande faktor for god
kvalitet inom aldreomsorgen, och menar att denna kompetens behdver kopplas till fragor 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 hélsa 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
aldreomsorgen. Den visar ocksa att arbetsmotivationen &ar hdg. Aven bland dem som vill 1amna
sitt yrke kanner sig nastan alla motiverade i arbetet.

Utmaningar hos aldreomsorgen Norra Hisingen

Aldreomsorgens verksamhet styrs av riktlinjer inom Géteborgs stad och verksamheten ar
vardegrundad. Det innebar 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 éver sin vardag och samhallet. Detta staller hbga
forvantningar pad omsorgspersonalens férmaga att hantera komplexitet. 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 ohélsa och sjukfranvaro.
Aldreomsorgen stod infér betydande utmaningar med bland annat hég omséttning av ledare,
svarighet att rekrytera personal och hoga sjuktal. Manga enhetschefer inom aldreomsorgen
kande sig pressade och upplevde otillrackligt stéd. Var femte enhetschef var ny pa sin position
2014. Det fanns ett stort férvantat framtida rekryteringsbehov av chefer inom aldreomsorgen.
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Med utgangspunkt i dessa utmaningar bérjade 2012 Backebols sarskilda boende pa Norra
Hisingen arbeta med nya arbetssatt for att vanda trenden. Pa Backebol hade man en vision om
att skapa ett attraktivt boende och en attraktiv arbetsmiljé for medarbetare och ledare dar ohalsa
forebyggdes. Man ville behalla god hélsa och gott arbetsklimat liksom god kvalitet i
omsorgsarbetet. Arbetet handlade bland annat om att utveckla kommunikation for starkta
relationer och larande samt tydliggdra verksamhetens ramar och struktur. Personalens
kompetens skulle starkas genom reflektion, internt Iarande och utbildningsinsatser. Ansvar
delegerades och nya roller och arbetsséatt skapades. Arbetet resulterade i minskad sjukskrivning
och goda resultat pa néjdkundindex samt medarbetarindex.

Utifran dessa resultat fdddes projektidén for projektet Den visa organisationen. Backebol sag att
det var ratt vag att ga och ville nu héja ambitionsnivan, sékerstalla arbetssatt, utveckla och
formulera kunskapen for att kunna sprida det till hela organisationen. Man sag behov av nya
arbetsroller, specialistkompetenser och ledarskap som starker utveckling, halsa och jamstalldhet.
Projektet skulle ge ett utrymme till en langsiktig strategi som inte rymdes inom befintlig budget.
Projektet skulle utforska och préva nya vagar i syfte att hitta innovativa lI6sningar for
kompetenshojning, arbetsorganisering, ledarskap och medarbetarskap. Malet var att arbetet
skulle leda till skapandet av Den visa organisationen, en halsoframjande och attraktiv arbetsplats
med en larandemiljoé 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.
Foérandringsteori

Projektet Den visa organisationen har arbetat utifrin en framtagen férandringsteori. Projektets
overgripande mal ar att verksamheten blir kompetensforsorjd och att arbetsmiljon bidrar till en

god haélsa.

Projektet har arbetat utifran féljande sex delmal/delomraden:

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

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

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

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

5. Verksamheten har utvecklat sina processer for kompetensforsorjning.

6. Verksamheten har tagit ett utdkat organisatoriskt ansvar for psykosocial, psykisk och
fysisk halsa.

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
uppféljning och larande. Under projektets inledande fas arbetade Carina Abrahamsson,
Forvaltningshoégskolan i Géteborg, tillsammans med projektorganisationen fram en
forandringsteori for projektet. Denna presenteras i bilaga 1.

Projektets resultat, mal och indikatorer
| Beskriv projektets faktiska resultat i férhéllande till den ursprungliga planeringen. Redog6r kvantitativt och kvalitativt for t. |
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ex. nya kunskaper och férédndringar i attityder, riktlinjer och arbetsséatt. Hur har projektverksamheten arbetat for att
sékerstélla deltagande pa lika villkor fér kvinnor och mén?

Maluppfyllnad och resultat

Maluppféljnad och resultat redovisas i foljeforskares slutrapport. Nedan redovisas projektets
upplevda resultat och medvarden per delmal.

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

Genom en stor mangd behovsstyrda kompetensinsatser har medarbetarna fatt tillgang till
kunskap och verktyg som har starkt dem i deras yrkesroll. Projektorganisationens uppféljningar
av de olika insatserna starker bilden av att medarbetare upplever att de fatt ny kunskap men
ocksa att kunskapen kunnat omsattas till praktisk handling. Andra kompetensinsatser har haft
som syfte att rusta medarbetarna infor etiska dilemman, konfliktsituationer, diskriminerande
handlingar med mera. Insatserna har gett resultat vad galler saval kunskapshéjning som
tildmpning.

Normkritik och icke-diskriminering har vavts in i samtliga medarbetarinsatser och har gett saval
Okade kunskaper som nya insikter och fardigheter. Projektet har syftat till empowerment och
maktforskjutning 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 yrkesrollerna utvecklats, bland annat genom inférandet av
nya ombudsroller. Exempel pa dessa roller &r samordnare, reflexhandledare, palliativa ombud,
ombud for existentiella samtal, metodutvecklare, omsorgshandledare och kulturombud.
Ytterligare resultat ar att ledningsgrupper inforts pa samtliga aldreboenden, vilket gett
underskoéterskorna ett forum att delta i beslutsprocesserna.

Genom reflektion kring verksamhetens utmaningar och uppdrag har skapats 6kad insyn, trygghet
och kansla av meningsfullhet, samtidigt som kunskap spridits genom samarbete och samverkan.
Projektet har pa sa satt gett underskoterskorna ékat inflytande och delaktighet i beslutsprocesser
nara verksamheten. Medarbetare har aven gjorts delaktiga i visionsarbetet "Basta platsen att
aldras p&" genom medskapande processer. Aven i utforskandet om intraprenad for
aldreomsorgen har medarbetarna involverats i delaktighetsprocesser.

De interna uppféljningar som genomforts visar ocksa pa goda resultat. | bilaga 2 redovisas i
korthet uppfdljningar av nagra kompetensinsatserna.

Projektet ser flera 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 ver medelvardet for Géteborgs stad. NMI (ndjd
medarbetarindex) sarskilt boende SDF Norra Hisingen 6kade fran 45 till 58 mellan aren
2014-2018.

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

Genom en bredd av insatser ser projektet ett utvecklat ledarskap inom aldreomsorgen Norra
Hisingen. Ett resultat ar ocksa att férvaltningsledningen tagit beslut om att DVO:s ledarprogram
ska vara en grund fér Norra Hisingens ledarakademi fér 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 férandrade
motesstrukturer pa arbetsmoéten. 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.
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Normkritik och icke-diskriminering har vavts in i ledarinsatserna for att starka insikt och kunskap
om normkritik, jamstalldhet och diskriminering. N6jd medarbetarindex for ledare 6kade under
aren 2014 - 2018 fran 45 till 55.

Ett viktigt fundament for det utvecklade ledarskapet har varit det sexdagars ledarprogam 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 anvandbarhet och hanterbarhet (Se bilaga 3 for
resultat av intern uppfdljning av ledarprogrammet).

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, provats och implementerats med syfte att stérka delaktighet,
handlingsklokhet, tillit, halsa och arbetsmilj6. Ett resultat ar 6kat inflytande genom frigérande
regler, ramverk och tydliggérande struktur. Verksamhetsnara ledningsgrupper har gett
underskoéterskorna 6kat inflytande och delaktighet i beslutsprocesserna. Inférande av nya
ombudsroller har ocksa gett resultat sasom 6kat inflytande och delaktighet. Utvecklade
yrkesroller &r 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. Vad vi ser i de verksamheter dar detta tillampas ar en 6kad delaktighet
i utvecklingsarbetet och det leder aven till farre konflikter vilket i sig bidrar till en battre arbetsmiljo,
Dialogprocesser har forts in som metod nar det galler att utveckla arbetsorganisering. Ett
exempel pa detta har varit dialogprocess for utforskande av intraprenad som organisationsform.
Aven dialogorienterad métesstruktur for ledningsgrupper har inférts.

Det goda vardskapet ar ett resultat av studieresan till Corrymeela.

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

Projektet har uppnatt starkt integrerat larande i organisationen genom att féra in verktyg for
reflektion, dialog, perspektivmedvetenhet och framjande av larandeperspektiv. Dessa har praglat
projektets arbetssatt i arbetsgrupper, ledningsgrupper, workshoppar och évriga 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 arbetssatt 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 stdd i att tillampa de nya kunskaperna i den
dagliga verksamheten.
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5. Verksamheten har utvecklat sina processer for kompetensforsorjning

Resultat for delmal 5 aterspeglas i resultaten for 6vriga delmal dar olika insatser genomforts for
att stdrka medarbetare, ledare och verksamhet.

Ledarprogram och ledarfilosofi &r ett led i att sdkra kompetensférsorjningen av ledare.
Kompetensinsatser till medarbetare har starkt underskéterskans yrkesroll medan
delaktighetskoncept och tillitsorganisering ar ett led i att sdkra kompetensférsoérjning av
medarbetare till verksamheterna.

6. Verksamheten har tagit ett utdkat organisatoriskt ansvar fér psykosocial, psykisk och fysisk
halsa

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

For medarbetare som ar sjukskrivna eller riskerar att bli det har det halsofrémjande 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, satt att tdnka och resonera. Sjuktalen har minskat och
arbetsgivarens kostnader for sjukfranvaro har minskat betydligt.

Verksamhetsforandringar i siffror

Projektet har tagit fram kvantitativa resultat i form av verksamhetsstatistik, nyckeltal och
enkatundersodkningar med koppling till projektets utvecklingsomraden. Uppgifterna ar hamtade ur
stadens system for HR-data samt fran Géteborgs stads arliga medarbetar- och
chefsenkatundersokningar. Resultaten redovisas i bilaga 4.

Projektstatistik

Insatser till ledare och medarbetare

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

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

Ett axplock av insatser

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

. Reflektionshandledning medarbetare: 60 deltagare (60 kvinnor)

. Existentiella samtal och vardegrund: 84 deltagare (83 kvinnor,1 man)
. Det salutogena arbetssattet: 227 deltagare (211 kvinnor, 16 man)

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

. Palliativ omsorg, studiecirkel: 46 deltagare (44 kvinnor, 2 man)

. Palliativ omsorg, workshop: 250 deltagare (234 kvinnor, 16 méan)

. Métesteknik for ombud: 40 deltagare (37 kvinnor, 3 man)
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. Motiverande samtal: 210 deltagare (181 kvinnor, 29 man)
. Demensutbildning fér ombud: 47 deltagare (43 kvinnor, 4 man)
. Demensutbildning: 273 deltagare (254 kvinnor, 19 man)
. Halsosparet: 40 deltagare (38 kvinnor, 2 man)
. Studieresa Corrymeela Nordirland: 30 deltagare (26 kvinnor, 4 man)

Berattelser fran verksamheten
| bilaga 5 har vi samlat en antal medarbetare och ledares erfarenheter av projektet DVO.

Arbetssatt

Beskriv projektets huvudsakliga arbetssétt och kortfattat vilka metoder, utbildningar och andra aktiviteter som anvéndes.
Vad var det som gjorde skillnad, vad ledde fram till det énskade resultatet? Beskriv eventuellt nya metoder eller material
som tagits fram i projektet.

Projektets teoretiska utgangspunkter, foérhallningssatt och kunskapsmodeller

| projektet har vi haft mojlighet att undersdka empiriskt grundad forskningslitteratur inom
relevanta falt. | bilaga 6 tar vi i korthet upp nagra av vara framsta 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 vagen till
att bli en vis organisation dar team ar sjalvorganiserande och medarbetare handlingskloka. |
bilaga 7 och 8 beskrivs modellen samt projektets syn pa ledarskap.

Insatser
Nedan presenteras exempel pa insatser utifran respektive delmal. Fér mer information om
insatserna se bilaga 9.

» Medarbetare upplever att de har starkts i sin yrkesroll

Projektet DVO har erbjudit ett stort antal kompetensinsatser till medarbetare inom primart
aldreomsorgen men aven till medarbetare fran andra sektorer och till nyckelpersoner inom SDF
Norra Hisingen. Nedan presenteras nagra av projektets primara insatser som riktat sig till
medarbetare.

- Reflektionshandledning

- Existentiella samtal och vardegrund

- Det salutogena arbetssattet

- Handledning i grupputvecklingsprocesser
- Nonviolent communication

- Palliativ omsorg

- Métesteknik fér ombud

- Motiverande samtal (MI)

- Demens

- Forsta hjalpen till psykisk halsa for aldre

» 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
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Norra Hisingen. Exempel pa insatser riktade till ledare presenteras nedan.

- Ledarutvecklingsprogram

- Handledning

- Medveten dialog och reflektionsprocess i ledningsgrupp
- Chefsstod

» 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 stérka delaktighet, handlingsklokhet, tillit, halsa och arbetsmiljd. Nedan presenteras
nagra utvecklingsomraden.

- Implementering av ledningsgrupper och nya ombudsroller

- Gemensamma ledningstraffar inom hela aldreomsorgen

- Arbete med Bistandsenheten och Ordbo

- Intraprenadprocess

« Okad férméaga hos organisation, ledare och medarbetare i att tilldmpa larande och kompetens i
strukturer och i vardagens arbete

Verktyg for att starka integrerat larande, reflektion, dialog, perspektivmedvetenhet och framjande
av larandeperspektiv har praglat projektets arbetssatt i arbetsgrupper, ledningsgrupper,
workshoppar och évriga aktiviteter. Exempel pa insatser for larande integrering som genomfoérts
presenteras nedan.

- Tvarprofessionella grupper

- Dialog, reflektion och larandesamtal som arbetssatt i moten

- Tillitsorganisering, ex. verksamhetsnara ledningsgrupper

- Ombud och samordnare som ansvarar for olika uppdrag for att fordjupa och sprida kunskap i
organisationen

- Metodutvecklare och omsorgshandledare som nya yrkesroller

- Pedagogiska inslag med aktionsbaserat larande

» Verksamheten har tagit ett utdkat organisatoriskt ansvar for psykosocial, psykisk och fysisk
halsa

Ett viktigt mal for projektet har varit att stéarka halsan inom aldreomsorgen pa saval individ-,
grupp- som organisationsniva. Exempel pa insatser presenteras nedan.

- Halsosparet (bilaga 10)

- Workshops fér chefer, halsoframjande arbetssatt
- Kartlaggning av hélsopromotivt arbete

- Pilot hdlsocertifiering

- Kunskapsutveckling

- Sahlgrenska forskningsprojekt

» Verksamheten har utvecklat sina processer fér kompetensférsoérjning
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Nedan presenteras nagra av projektets insatser for kompetensforsoérjning.

- Nulageskartlaggning, best practice

- Sprakombudsutbildning

- Intern arbetsgrupp for utveckling av strategisk kompetensforsoérjning
- Studiebesdk och erfarenhetsutbyten

- Larkonferens och erfarenhetsutbyte med svenska kommuner

*Transnationellt erfarenhetsutbyte

- Studieresa till Corrymeela Peace and Resolution Center och My Home Life, Nordirland (se
bilaga 11)
-Besok av forskare fran Indien

* Horisontella principer

DVO har arbetat for att jamstalla aldreomsorgen pa flera nivaer parallellt eftersom
ojamstalldheten ar hierarkiskt strukturellt sammanlankad mellan olika nivaer och tar sig olika
uttryck i olika situationer, vilket inte gar att motverka med nagon enkel universalatgard (beskrivs
bilaga 9).

» Referensgruppsmaten

DVO-projektet har I6pande arrangerat kunskapstraffar, sa kallade referensgruppsmoten, 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 métena har
externa forelasare/processledare bjudits in. Syftet har varit att utveckla kunskap inom olika
omraden.

* Samarbeten

Projektet har samarbetat med en rad olika aktorer. Var géller projektets samarbeten,
kommunikation och spridning beskrivs detta i avsnitt Kommunikation, spridning och
paverkansarbete.

* Insatser — vad som lett till resultat

Det coachande forhallningssattet har varit en viktig utgadngspunkt for arbetet i DVO-projektet.
Detta forhallningssatt innebar 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 galler utveckling av kommunikationsfardigheter, relations- och
tillitsbyggande. Denna kompetens och erfarenhet ser vi har varit en forutsattning for att na
projektets goda resultat.

Ett dvergripande mal fér DVO-projektets insatser har varit att stdrka halsan inom aldreomsorgen
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pa saval individ-, grupp- som organisationsniva. Vi har i projektet haft som utgangspunkt att
arbetet maste bedrivas utifran samtliga tre halsoperspektiv: halsoframjande, férebyggande och
rehabiliterande. Tonvikten har legat pa det férebyggande och framjande perspektivet, men
projektet har aven haft rehabiliterande inslag. Ett helhetsgrepp har kopplats kring
arbetsmiljofragor utifran projektets sex delomraden: halsa, kompetensforsoérjning,
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 anstéaliningsbarhet har kombinerats med insatser
for att starka kommunikation, relationer och delaktighet. 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 saga att vi "hamrat in
spiken flera ganger, men pa olika satt".

Vi har pa olika satt traénat medarbetare och ledare i att ta in olika perspektiv, att 6ka sin flexibilitet
i thnkande och beslutsfattande och att kunna lyfta fragor och utmaningar fran individ- till
systemniva. Projektet har fokuserat pa "hur" som komplement till "vad”, det vill sdga ett starkt
fokus pa att ge deltagarna verktyg och metoder dar de ocksé ges mojlighet att préva och trana
dessa samt att koppla verktygen till det egna arbetet och den dagliga verksamheten.

| DVO-projektet har vi sett betydelsen av verksamhetens ledarskap foér 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 behdvs for att leva vara
varderingar i praktiken. Ett fokusomrade for projektet har darfér 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. Maktférskjutning 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
arbetsmiljén inte stimulerar till dialog och reflektion kommer det gemensamma larandet att
paverkas negativt. Det kollektiva sammanhanget har betydelse for hur vi samverkar kring
problemdefinitioner sa att vdra gemensamma kompetenser nyttjas nar vi tar fram l16sning och
handling. | verksamheter som har utmaningar i att frigora tid for kompetensutveckling och larande
blir det annu viktigare att finna metoder for att 1ara i vardagen. Projektet har darfér anvant saval
kollegial handledning som reflektionshandledning som mdjliga vagar for utveckling och
gemensamt larande inom aldreomsorgen. Detta ar ett satt att 6ka verksamhetens kollektiva
intelligens.

Jamstalldhet och évriga horisontella principer har i metoder och kompetensinsatser vavts in i
kunskapsdelar och évningar och har genomsyrat projektets insatser.
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Kommunikation, spridning och paverkansarbete

Beskriv hur ni arbetat med spridning och paverkansarbete. | vilka sammanhang har i spridit erfarenheter fran projektet?
Vilka organisationer har ni riktat er till? Hur férs projektresultatet vidare?

DVO-projektets kommunikations- och spridningsarbete har utgatt fran projektets "Plan for
kommunikation och strategisk paverkan". Planen togs fram i borjan 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 anvant oss av stadens skrivregler kring exempelvis klarsprak med
syfte att alla Iatt ska kunna ta till sig information och kdnna sig inkluderade.

Nar det galler projektets kommunikation och spridning internt har framférallt Géteborgs Stads och
SDF Norra Hisingens etablerade kommunikationsplattformar anvants (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 &ven fram en
halvtidsrapport for larande och spridning.

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

Projektet har arbetat nara ordinarie verksamhet och har pa olika satt arbetat fér att starka
engagemang, delaktighet och kunskap om projektet. Medarbetare fran ordinarie verksamhet har
I6pande bjudits in till olika projektaktiviteter och insatser. Referensgruppsmoéten har fungerat som
ett forum for spridning om projektets metoder och angreppssatt. Projektet har genomfort
presentation av projektet pa ledarforum Norra Hisingen samt haft kontinuerlig information, dialog
och férankring av projektets férandringsprocesser i sektorsledningen.

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

Projektet har aven arbetat for att na ut till strategiskt viktiga aktérer utanfor SDF Norra Hisingen.
Nar det galler delomradet kompetensférsorjning har studiebesdk arrangerats (exempelvis till
Parkeringsbolaget Géteborg, Eskilstuna kommun med flera). Ett informellt natverk har bildats
bestaende av ett antal svenska kommuner fér erfarenhetsutbyte och kunskapshdéjning kring
omradet strategisk kompetensférsorjning. Projektet arrangerade hosten 2017 en konferens med
cirka 80 deltagare for erfarenhetsutbyte inom strategisk kompetensférsorjning och for att sprida
projektets metoder och resultat.

Natverksbyggande och informationsinsatser har skett med viktiga malgrupper som Sveriges
kommuner och landsting, stadsledningskontoret Goteborgs stad, Tillitsdelegationen,
Goteborgsregionens kommunalférbund (GR), Vastra Goétalandsregionen (VGR), Validering Vast,

Europeiska socialfonden stéder projekt som motverkar utanférskap och frémjar kompetensutveckling



EBS2020 Slutrapport 20170504 1.021

arx 14(22)
* * Diarienummer
ikl 2015/00881

EUROPEISKA UNIONEN
Europeiska socialfonden

Swedish Standards Institute (SIS), Business Region Goteborg (BRG), Goteborgs Folkhogskola,
Studium, Goéteborgs stad Arbetsmarknad och vuxenutbildning, Malmé stad med flera.

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

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

Erfarenhetsutbyte och studiebesdk har [6pande agt rum med Tanums kommun som aven
medverkat pa referensgruppsméten. Syftet har varit kunskapshéjning avseende halsopromotivt
arbete. Har har aven natverksbyggande och planering av eventuell halsocertifiering skett med
aktorer som Hogskolan i Vast, Hogskolan i Halmstad, Institutet for Stressmedicin (ISM),
stadsledningskontoret Goteborgs stad och Intraservice Goéteborgs stad. Projektet har aven haft
erfarenhetsutbyten med andra projekt som exempelvis ESF-projektet "En hadlsosam arbetsplats”,
SDF Ostra Géteborg. Projektet har &ven medverkat i det projektledarnatverk som ESF-radet
arrangerar for erfarenhetsutbyte mellan vastsvenska projekt.

Projektet har berattat om DVO och dess arbete for stadsdelens politiker samt for ansvarig
politiker for aldreomsorgen inom Goéteborgs stad. Projektet har kontinuerligt fatt forfragningar om
att informera om projektets syfte, innehall och resultat frén andra stadsdelar och &ven fran andra
kommuner. Spridning av projektets metoder och verktyg har agt rum i narliggande kommuner och
i andra stadsdelar. Forskningsvarlden, bland annat Sahlgrenska, har visat stort intresse for
projektet. Andra stadsdelar har ocksa visat intresse for projektets utvecklingsarbete och vill
utforska méjligheterna 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 férsoningscenter samt med den privata
omsorgsleverantoren Hutchinson. Projektet har aven representerats pa en konferens i Indien. En
artikel skriven av projektledaren fér projektet som behandlar "Ledarskap i en komplex tid" har
tagits fram. Likasa har férandringsmodellen "Trappan" tagits fram, som utgar fran DVO-
projektets arbete. Projektets avslutande spridningskonferens agde rum 28 mars 2019.

Inom ramen for utvecklingsarbetet i DVO har projektet kontinuerligt sdkt inspiration och kunskap
hos olika verksamheter. Vi har tagit stdéd genom lokalt, nationellt och transnationellt
erfarenhetsutbyte for att utforska maojligheter och lara nytt. Genom erfarenhetsutbyte och larande
inom projektets olika verksamhetsomraden har DVO velat utforska hur aldreomsorgen kan
utvecklas. Nagra av fragorna som DVO stallt sig infér méten med andra ar: Hur star var kunskap
sig mot andra aktorers? Vad behdver vi bli battre pa och utveckla?

For att lara mer om integrerat larande och arbetsorganisering har projektet bland annat haft
erfarenhetsutbyte och kontakt med &ldreboendena Abradden i Helsingborg och Gerdas Gard i
Goteborg. ESF-projektet "En halsosam arbetsplats" och Boras Stad har bidragit med
erfarenheter. Samtal och dialog har &ven férts med bland andra Hogskolan i Halmstad,
Goteborgs Stad, Goteborgs universitet, Sahlgrenska samt Institutet for stressmedicin (VGR) kring
processer for starkt organisationshalsa. Arbetsmiljéforskaren Lisbeth Rydén, doktorand vid
Kungliga Tekniska Hogskolan i Stockholm, har bidragit med kunskap inom omradet diskursiv
arbetsmiljokartlaggning.
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Projektet har tillsammans med Malmo stad, stadsledningskontoret i Goteborgs stad och
Intraservice, Goteborgs stad, arrangerat en erfarenhetsdag avseende strategisk
kompetensforsérjning. DVO har aven besokt Botkyrka kommun som delat med sig av lardomar
fran sitt interkulturella arbete.

*Transnationellt larandeutbyte

| dag finns en komplexitet i samhallet som avspeglar sig i aldreomsorgens uppdrag. Det finns ett
behov av att utveckla och omsatta kunskap om manskliga rattigheter, jdmlikhet och
demokratiprocesser i vara verksamheter. Darfor har projektet sokt efter arbetssatt som skapar
tillit, starker bemotande och okar forstaelse for olika perspektiv och utmaningar. Freds- och
forsoningscentret Corrymeela pa Nordirland har 6ver 50 ars erfarenheter av att arbeta med fragor
som trygghet, 6ppenhet, delaktighet och starkt medborgar- och anhdrigdialog.

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

Under resan fick deltagarna ocksa maojlighet att traffa medarbetare och chefer fran
aldreomsorgen verksamma genom den privata omsorgsleverantéren Hutchinson. Hutchinson
deltar i utvecklingsarbete med stdd i modeller och arbetssatt framtagna av paraplyorganisationen
My Home Life. Efter hemkomsten férmedlade deltagarna sina nyvunna kunskaper till sina
kollegor. Darefter har arbetet kring att formulera arbetsplatsernas visioner och syn pa vardskap
fortsatt. Malet &r att Norra Hisingen ska vara den basta 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, Goteborgs universitet. Projektet foljdes forst av foljeforskare
Carina Abrahamson Loéfstrdm, universitetslektor vid Forvaltningshdgskolan Géteborgs universitet.
Uppdraget som féljeforskare fullféljdes sedan av Gunnar Gillberg, fil.dr vid Institutionen fér
sociologi och arbetsvetenskap, Géteborgs universitet, i samarbete med Lotta Dellve, professor pa
institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, Géteborgs universitet. Projektet har ocksa haft ett
nara samarbete med konsult Egon Rommedahl, konsult, Handledning & Utbildnings AB, som
utbildat medarbetare och ledare i aldreomsorgen inom existentiella samtal och vardegrund.

Uppfoljning och utvardering

Hur har extern utvérderare konkret bidragit till projektarbetet? Hur har hur ni sjdlva arbetat med uppféljning och
utvérdering i projektet? Pa vilket sétt har det varit ett stéd for projektverksamheten?

Extern utvardering

Genomfdérandet 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 flja upp resultat vid projektets slut,
som vid traditionell utvardering, folja processen under hela projektperioden (Svensson et al,
2009).

En viktig uppgift for foljeforskaren i en larande utvardering ar att pa olika satt aterkoppla det som
synliggors under projektet och fokusera pa om det som genomférs verkar leda till att malen
uppnas. Det innebar saledes att beddma och vardera om projektet ar pa ratt vag och kontinuerligt
aterkoppla lardomar till ansvariga for projektet. P4 sa vis mojliggors ett gemensamt larande och
en forbattring av genomfoérandet medan projektet pagar, samtidigt som spridning underlattas.
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I utvarderingen av projektet Den visa organisationen har utgangspunkten varit Europeiska
socialfondens (Svensson et al, 2009) beskrivning av larande utvardering dar utvarderaren har
olika typer av roller i olika faser av genomférandet av ett projekt. Foljeforskaren ska under
projektets analys- och planeringsfas stodja projektledningen med att formulera malsattningar och
forandringsteori samt med att sakra férutsattningar for utvardering av effekter och resultat. Under
genomforande- och slutfasen foljs och utvarderas projektet och dess genomférande utifran den
forandringsteori och de malsattningar som formulerats under foregaende fas. Foljeforskarens
aterforing av resultat ska bidra till larande inom projektet och hos de anvandare och intressenter
som identifierats och involverats i utvarderingen.

Foljeforskare upphandlades inledningsvis i projektet och uppdraget gick till Carina Abrahamsson
Lofstrom vid Forvaltningshdgskolan i Géteborg. 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 foljeforskaren
i samrad med projektorganisationen.

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

Sammanfattningsvis uttryckte foljeforskaren i den forsta delrapporten att Norra Hisingens
sarskilda boenden ar pa god vag mot den visa organisationen. Genomférandefasen hade vid
delrapportens tillkomst annu bara pagatt i nio manader och dnda uppvisade projektet manga
goda resultat. Verksamhetsstatistik visade pa positiv utveckling och saval underskéterskor som
enhetschefer uttryckte en positiv forvantan infér kommande aktiviteter och utvecklingsarbete.
Foljeforskaren pekade i delrapporten pa tva utvecklingsomraden. Det forsta handlade om
Overlevnaden av projektets prestationer och effekter pa langre sikt och vikten av att projektet pa
olika satt bygger in utvecklingsarbetet i de organisatoriska strukturerna sa att arbetet kan bli
varaktigt aven pa langre sikt.

Den andra utmaningen som foljeforskaren sag som avgoérande for saval projektidéns dverlevnad
som personalens fortroende for och tillit till verksamheten var situationen med hdg omséattning 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 kansla 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 beddmdes bada gott for
projektets fortsatta arbete.

Under augusti 2017 éverlamnades uppdraget som foljeforskare fran Carina Abrahamsson
Lofstrom, Forvaltningshdgskolan Géteborgs universitet, till Gunnar Gillberg, lektor vid
Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap vid Goteborgs universitet. | samband med att
sjalva utvarderingen avslutningsvis skulle genomfdras 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:
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1.1 vilken utstrackning chefer tycker sig ha fatt tillgang till fungerande verktyg och modeller
(effekter pa chefsniva)

2 Hur starkt férankrad projektidén ar bland personalen (grad av implementering)

3.1 vilken utstrackning tilliten till sig sjalv, gruppen och organisationen har 6kat bland de anstéllda
(effekter pa medarbetarniva)

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

Utvarderingen har haft ambitionen att understka vad som méjliggjort 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
styrgruppsméten, referensgruppsmoéten samt projektmaoten. Uppdraget har aven inneburit
intervjuer, gruppintervjuer, kontinuerliga samtal med projektledningen samt deltagande
observationer vid DVO-projektets ledarutbildning. Majoriteten av alla intervjuer har genomforts
under hdsten 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 genomfért uppféljningar efter varje enskild insats i projektet. Rapporter och
sammanstallningar av uppféljningar har genomforts for ett urval av projektets insatser. Rapporter
finns for Halsosparet (bilaga 10) och studieresan till Corrymeela (bilaga 11).

Sammanstallningar av interna uppfdljningar finns for motiverande samtal, reflektionshandledning,
ledarprogram, palliativ vard och existentiella samtal. Avslutande intervjuer har &ven genomforts
med externa kompetensleverantdrer. Dessutom har de regelbundna veckovisa projektmdtena
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 manadsvisa méten
dér det har forts dialog och reflektion kring viktiga fragestaliningar och omraden. Aven projektets
styrgruppsmoéten har anvants for larande och uppféljning dar dialogpunkter funnits med pa
dagordningen som tillagg till informations- och beslutspunkter. Projektet har aven haft en mentor
(Hans Lindgren, universitetsadjunkt, Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, Géteborgs
universitet) med uppdrag att stdédja 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 géllande manskliga rattigheter, normmedvetenhet och jamlikhet har
efterfragats i alla upphandlingar som avsett kompetenslamnare och utbildare i projektet.

Anvandande av resultat

Beskriv hur ert projektresultat helt eller delvis kommer att kommer att anvéndas i ordinarie verksamhet och i befintliga
strukturer. Om implementering uteblir - beskriv varfér? Hur har ni arbetat fér att resultaten att tas om hand?
Foljande avsnitt beskriver hur vi i DVO-projektet har arbetat med vart implementerings- och
férankringsarbete och vilka projektresultat som kommer att fortsatta anvandas i ordinarie
verksamhet efter projektets slut.

Hur intressenter och allmanhet fatt kAnnedom om projektet beskrivs i avsnitt Kommunikation,
spridning och paverkansarbete.
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For att mota implementeringsutmaningarna har projektet DVO gjort medvetna val vad galler
strategier och forhallningssatt som hjalpt oss i implementering och spridning. | avsnittet nedan
beskrivs hur vi arbetat och vilka Iardomar vi dragit.

+ 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 forutbestamd 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 faststalla en
detaljplan som sedan genomfdrs. Istallet utvecklas och férandras arbetet och metoderna langs
vagen. Nytankande, testande och delaktighet blir viktiga delar i arbetet och att misslyckas blir
heller inte slutgiltigt, utan &r en sjalvklar 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
forutbestdmda 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 snarjer in en organisation och dess ledare i
repetitiva, ineffektiva I6sningsforsék. Den andra ar nar organisationen stalls infor komplexa
problem och adaptiva utmaningar dar det inte finns nagra kénda I6sningar for att hantera
situationen.

Forhallningssatten inom dialogisk organisationsutveckling som projektet anammat ar att:

* Verkligheten och relationer ar socialt konstruerade.

* Organisationer ar meningsskapande system.

* Vart sprakbruk har betydelse.

* FOrandring kraver férandrade samtal.

» Grupper och organisationer ar sjalvorganiserande.

» Anvandning av dialogprocesser kan ge olika perspektiv for att hitta gemensamma |6sningar.
* Transformativ forandring gar inte att planera.

* Konsulter/processtdd utgdr 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 majligt for medarbetare och chefer att se gamla situationer ur nya perspektiv, andra
de centrala organisatoriska berattelserna och kunna agera annorlunda.

Genom att férandra vara samtal férandrar vi hur vi tanker och beter oss.

* Pull-strategi
Projektets strategi har varit att anvanda en "pull-strategi" dar ambitionen varit att skapa en
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nyfikenhet for projektets larande och resultat, snarare an att forsoka na sa manga mottagare som
mojligt, vare sig de har dnskat 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. Fér
att mojliggoéra ytterligare spridning av metoder och angreppséatt har olika artiklar skrivits och en
hemsida har tagits fram dar vi lagger ut artiklar och rapporter fér spridning.

« Agarskap och férankring hos styrgrupp

For att skapa legitimitet, férankring och agarskap har projektet sékerstallt en bred representation i
styrgruppen. Olika yrkesroller har varit representerade inbegripet stadsdelsdirektér, sektorchef,
omradeschef, enhetschefer och stabsfunktion som HR-direktor. Projektet har arbetat med
beslutsunderlag infor varje styrgruppsmate for att underlatta och férankra 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 stdd for implementeringsprocessen: Hans Lindgren,
universitetsadjunkt vid Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap vid Géteborgs universitet.

Hans undervisning och forskning ror personal-, organisations- och ledarutveckling. Genom detta
externa forsknings- och implementeringsstdd har projektet kunnat inspireras av och nyttja aktuell
organisations- och ledarskapsforskning till sitt interna férandringsarbete.

Projektet har anvant referensgruppsmaoten som ett gransdverskridande forum dar forskare,
verksamhet och projektorganisation regelbundet traffats. | referensgruppen har projektet arbetat
tematiskt med olika projektutmaningar och implementeringsstrategier. Genom
referensgruppsmétena 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 fér sociologi och arbetsvetenskap vid Géteborgs universitet. Aven Lotta
Dellve har deltagit i foljeforskningsuppdraget. Hon ar professor i vardvetenskap med inriktning pa
vardens ledarskap och organisering och har undervisat pa olika nivaer om 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 mgjligt efterstravat att
insatserna utgatt ifrdn verksamhetens behov, férutsattningar och planering. Projektledaren har
deltagit i olika verksamhetsaktiviteter for att dela projektets aktiviteter och resultat, och har haft en
stdende informationspunkt om DVO-projektet pa dldreomsorgens gemensamma
ledningsgruppsmaoten 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 fér ledare samt Iarandefokus.

» Verksamhetsnara ledningsgrupper dar underskoéterskor deltar i beslutsfattandet.
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* 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 vardskapet" har etablerats som begrepp i verksamheten och stddjer visionsarbetet.
» Rehabiliteringsprogrammet Halsosparet.

Kommentarer och tips

Vilka tips vill ni delge framtida projekt? Vad gick bra och varfér? Vad gick mindre bra och varfér?

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

Styrkor:

Forankring

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

*De hogsta cheferna i verksamheten har deltagit pa ledarprogram och andra insatser vilket
forutom kompetenshojning aven skapat en gemensam forstaelse och ett gemensamt sprak. Det
har funnits ett stort engagemang hos ledningen och en 6édmjukhet och vilja i att utvecklas pa ett
personligt plan. Hela sektorn Sarskilt boende har varit 6ppen fér att genomféra férandringar och
utvecklingsarbete. Ledarna som férst anammade projektet bidrog till att skapa en trygg
utvecklingsmiljé dar man "satte ribban hogt" for utvecklingsmiljé och méjligheter.

*Saval internt som externt har projektet haft "goda ambassadoérer" som spridit projektets vision.
Bland annat har deltagare i Ledarprogrammet och Halsosparet varit ambassadérer och bidragit
till att fler blivit intresserade av medverkan.

Strategisk tanke och helhetsgrepp

*Projektets olika insatser (delar) har tillkommit utifran kunskap baserad pa forskning. Det har
arbetat utifran en strategisk tanke om att alla delar i projektet hdnger samman och utgér 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

*Projektet har arbetat med "komplexitetens verktyg", det vill sdga verktyg och metoder som ger
medarbetare och ledare stdd i att méta den 6kande komplexiteten inom aldreomsorgen.
Samtidigt som projektet har tillhandahallit ett utbud av pa férhand bestdmda insatser, har insatser
aven 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

*Projektet har efterstravat 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 férankring pa olika nivaer.

Efterfragan och nyfikenhet fran andra sektorer, stadsdelar och kommuner har av
projektorganisationen métts med 6ppenhet och vilja att dela erfarenheter. Detta har gett flera
tillfallen till spridning och information om projektet samt projektets arbetssatt.

Styrgrupp

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

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

Forskningsansats och stéd

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

*Projektet har fatt legitimitet och stéd genom projektets mentor, féljeforskare och referensgrupp.
Aktuell och relevant forskning har kunnat omvandlas till praktik och har éversatts till
verksamhetens specifika behov.

*Forskare har gett stdd till projektet i att forflytta projektet fran operativ till strategisk niva.

Arbetsorganisering/projektorganisation

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

*Projektorganisationen har bestatt av medarbetare med varierande bakgrund och kompletterande
kompetenser. Ett par av medarbetarna i projektorganisationen arbetar ocksé 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.

*Projektorganisationen har efterstravat att arbeta som man lar, det vill sdga att arbeta
processinriktat och avsatta tid for gemensamt larande och reflektion.

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

Utmaningar

Krockar mellan projektlogik och verksamhetslogik

* Projektets arbete med strategiska utvecklingsfragor har medfért 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.

» Verksamhetslogik har stallts 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 &r viktigt att visa att bada har ett
varde.

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 frdn andra enheter kunnat delta i.

» Stadsdelens ekonomiska situation har paverkat projektet. Exempelvis har verksamhetens
kostnadsbesparingar vad galler kompetensinsatser, planerings- och reflektionstid paverkat
projektets implementeringsmdjligheter.
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Omsattning av ledare

» Under projektets 16ptid har stadsdelen haft fyra olika stadsdelsdirektérer. Detta har medfort att
projektet fatt IAgga extra tid pa kommunikation och férankringsarbete.

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

Forandrade férutsattningar inom Gdéteborgs stad

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

+ 2018 dvergick ansvaret for skola och forskola fran Goteborgs stads stadsdelsférvaltningar till tva
nya ndmnder. Denna stora stadendvergripande férandringsprocess stod i fokus och praglade
stadsdelsforvaltningens arbete under aret.

Kontaktperson for ytterligare information:

Namn: Ruddi Porsgaard
Telefon: 031 366 91 12
E-post: ruddi.porsgaard@norrahisingen.goteborg.se
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