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Forord

Det sociala innehallet for dldre manniskor ar ett uppmarksammat
amne, i sdvil politiken, samhéllsdebatten, medierna och forskningen
som i verksamheterna inom dldreomsorgen. Manga &r inblandade i
arbetet med att skapa béttre forutsiattningar for ett socialt innehall i
varden och omsorgen om #ldre. Arbetet bedrivs pé alla nivéer, fran
regering och statliga utredare till enhetschefer och omsorgspersonal.
Det ar alltsi ett brett omréde nar det giller vilka som ar inblandade.
Men det ska ocksa vara ett brett omrade inom ildreomsorgen som
sddan — det sociala innehallet kan inte avgriansas till enskilda séng-
stunder och bingo, det bor genomsyra hela verksamheten och vara en
naturlig del av det dagliga livet.

Under arbetet med det projekt som denna rapport handlar om, har
denna bredd blivit tydlig. Det handlar om bistdndshandliaggning,
levnadsberittelser, genomforandeplaner, sociala journaler, kontakt-
mannaskap, enhetsplaner, brukarperspektiv, ledarskap, personalens
delaktighet, anhorigfragor, organisation, schemaldggning, mat, bru-
karundersokningar, kompetensforsorjning, reflektion etc. Kort sagt:
det mesta inom aldreomsorgen péverkar och paverkas av arbetet
med att utveckla ett socialt innehall. Det gor att en rapport som den
du héller i din hand i princip kan bli hur omfattande som helst. Den
méste dock avgransas.

Ambitionen med rapporten ar forvisso att visa pa denna bredd, men
fokus ligger pa hur enhetschefer utifran befintliga resurser kan driva
forandringsarbete for att forbattra det sociala innehéllet. Rapporten
innehéller ingen checklista, dar man kan bocka av sig fram till att
problemen ir l6sta, den ar ingen skattkarta som leder fram till det
perfekta sociala innehdllet. Med rapporten vill vi istillet visa pa en
rad positiva exempel och strategier och en rad svéarigheter och utma-
ningar. Férhoppningen ar att ldsningen ska motivera, skapa reflek-
tion, vicka idéer, inspirera, ge vigledning och dven ge nya kunska-
per.

Projektledare pa Nestor FoU-center var Emanuel Ahlfeldt och Stina
Engelheart. Utvarderingen som ligger till grund f6r denna rapport ar
finansierad av Socialstyrelsen. Rapporten ar forfattad av Emanuel



Ahlfeldt med virdefullt bidrag fran Stina Engelheart, som deltagit i
utvirderingens enkiter och intervjuer samt i diskussioner kring rap-
portens innehall och uppliagg. Eva Karlsson, fil dr, har 1ast manuset
och givit vardefull kritik. Dessutom har manuset ldsts av tva enhets-
chefer som deltog i projektet: Catrin Ullbrand, Tyres6 kommun och
Carina Karlsson, Sodertélje kommun. Ett stort tack till er for viktiga
synpunkter!

Vi vill aven tacka Siv Ardeby som involverats i projektet som expert
pa taktil massage. Vi vill givetvis ocksa rikta ett stort tack till alla
inblandade enhetschefer, omsorgspersonal, sjukgymnaster, arbetste-
rapeuter och andra deltagare i projektet. Lycka till i det fortsatta
arbetet med att stirka det sociala innehéllet for dldre kvinnor och
maén i dldreomsorgen!

Haninge i mars 2009
Britt Almberg
FoU-chef, Nestor FoU-center

Emanuel Ahlfeldt
Projektledare, Nestor FoU-center

Stina Engelheart
Projektledare, Nestor FoU-center

Sokord:
socialt innehall, dldreomsorg, forandringsarbete, enhetschef, mellan-
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Sammanfattning

Denna rapport behandlar Nestor FoU-centers projektet Socialt inne-
hall i dagen for dldre — genombrott for enhetschefer. Syftet med
projektet var att ge enhetschefer inom #ldreomsorgen metodstod i
forandringsarbete, for att utveckla det sociala innehéllet for de dldre
pé sina respektive enheter. Fokus var att arbeta utifran varje enhets
unika forutsattningar och de dldre personernas enskilda intressen
och 6nskemal. Tolv enheter fran sarskilt boende och korttidsboende
deltog i projektet.

Underlaget for rapporten ar framst enkéter och intervjuer med en-
hetschefer och omsorgspersonal samt projektdeltagarnas projektpla-
ner, manads- och slutrapporter. Rapporten beskriver projektets bak-
grund, uppléagg och resultat. Den redovisar dven projektdeltagarnas
upplevelser av arbetet i projektet och formedlar deras tankar, reflek-
tioner och erfarenheter av att ha arbetet med forandringsarbete kring
det sociala innehéllet. Framgangsfaktorer lika vil som svarigheter tas

upp.

Projektet riktades till enhetschefer inom dldreomsorgen i kommu-
nerna Haninge, Sodertilje, Tyres6 och Varmdo. De erbjods metod-
stod for att med genombrottsmetoden och en rad andra verktyg (som
en kartlaggning av de dldres intressen och 6nskemal, en kartlidggning
av personalens intressen och specialkunskaper, rapportmallar, ett
avstamningsverktyg etc.) genomfora forandringsarbeten pa sina re-
spektive enheter. Arbetet varvade forandringsarbete pd hemmaplan
med gemensamma seminarier och forelasningar dar projektdelta-
garna triffades for kunskapspafyllning, erfarenhetsutbyte och dis-
kussion. Att projektet riktades till enhetschefer innebar inte att dessa
drev arbetet pa egen hand. Personalens delaktighet var tvirtom na-
got som fokuserades och var av central betydelse i projektet. Enhets-
chefernas centrala roll var att vara drivande i forandringsarbetet.

De deltagande verksamheterna genomforde en rad férandringar for
att stdrka det sociala innehallet for de dldre. Konkret handlade det
om fikastunder med aktiviteter, drink- och snacksvagn, hundar och
husdjur, musik och milj6, frukostsituationen, taktil massage, boen-
demoéten, kontaktmannatid med mera. I rapporten redovisas effekter



for de dldre utifrén vad som framkommit i intervjuer och deltagarnas
manads- och slutrapporter. Projektdeltagarna upplevde att forand-
ringarna resulterade i storre gliadje och vélbefinnandet for de dldre.
De resulterade i 6kad kontakt och gemenskap mellan de dldre samt
mellan personalen och de &ldre. Personalen pa flera av boendena
menade att de fitt mer utrymme att spendera tid for sociala aktivite-
ter med de dldre. Flera rapporterade dven att de dldre upplevde en
lugnare stimning och en mindre stressig miljo.

Projektdeltagarna beskrev dessutom att genomférda forandringsar-
beten paverkade arbetsplatsen, personalen och cheferna: For det
forsta genom en okad insikt och medvetenhet om vikten av socialt
innehll. For det andra for att arbetet i flera fall fungerade som ett
startskott for en utveckling av det sociala innehéllet och ledde vidare
till ytterligare forandringar och inférande av fler aktiviteter. For det
tredje rapporterade flera deltagare att det skapats en lugnare stam-
ning och mindre stress i personalgruppen. For det fjarde beskrev
framfor allt enhetschefer att de erhéllit 6kade metodkunskaper kring
forandringsarbete och insett vikten av uppfdljning, planering och
informationsspridning.

En viktig friga nir det géller fordndringsarbete ar huruvida resulta-
ten blir bestdende, om de lever kvar i verksamheten. Det som pro-
jektdeltagarna lyfte fram som avgorande for ett langsiktigt, hallbart
forandringsarbete var framfor allt att arbetet dr genomtéankt och
vélplanerat, att det ar forankrat i personalgruppen och att s& manga
som mdjligt ar delaktiga, att det skapas nya rutiner, att arbetet foljs
upp och utviarderas samt, inte minst, att enhetschefen tar ett stort
ansvar. I rapporten diskuteras enhetschefernas roll i forandringsar-
bete utifran teori och forskning om mellanchefer och specifikt en-
hetschefer inom ildreomsorgen. Aldreomsorgens enhetschefer kan
inta en drivande roll i utvecklingsarbeten, men det kraver vissa forut-
sdttningar: ett starkt stod fran hogre chefer och politiker, en hog grad
av delaktighet fran berorda, en tydlig koppling mellan utvecklings-
och driftfrdgor, nodviandiga resurser, samt inslag av larande och re-
flektion som tilldter anpassning till gjorda erfarenheter (Larsson,
2008).



Enhetscheferna och omsorgspersonalen var till stor del inne pa
samma faktorer, som lyfts fram i forskningen, nir det gillde enhets-
chefens forutsattningar. Mest framtrddande var noédviandiga resurser
(framforallt i form av tid) samt personalens delaktighet, intresse och
engagemang. Frigan ar om enhetscheferna hade tillrdackliga forut-
sittningar. Svaret som ges i denna rapport ir att det varierade i grad
och fran fall till fall. Stodet uppifran och personalens delaktighet
varierade, liksom nodvindiga resurser. En slutsats fran projektet ar
dock att forutsiattningarna har forbéttrats. Enhetscheferna upplevde
att de fatt en metod for att driva forandringsarbete, att de i de allra
flesta fall lyckats engagera sin personal och dven lyckats fa in utveck-
lingsarbetet som en del i det ordinarie arbetet. De upplevde ocksa att
personalens forhéllningssatt och attityder till socialt innehall hade
forandrats.

En fraga som behandlas i rapporten ar just attityder till arbetet med
socialt innehdll. Arbetet upplevdes ha relativt 1ig status och liten
legitimitet bland en del medarbetare. Ett viktigt framsteg som gjor-
des i och med projektet var dock att legitimiteten for arbetet med
socialt innehéll 6kade enligt flera deltagare. De rapporterade att det
sociala innehallet fick storre utrymme och prioriterades mer efter
projektet samt att det skapades en storre medvetenhet om att det ar
ett viktigt arbetsomrade. Till detta hor att flera deltagare beskrev att
det blivit ett 6kat fokus pa vardagshiandelser, att de sma sakerna i
vardagen fatt stérre utrymme.

Flera enhetschefer och omsorgspersonal menade att gruppaktiviteter
i dldreomsorgen ofta ar déligt anpassade till de dldre personerna och
att det verkliga sociala innehéllet istéllet finns i de sm& sakerna i
vardagen. Samtidigt lyfte man inte sillan fram att gruppaktiviteter
och annan fysisk och social aktivitet dr bra for hilsa och vilbefinnan-
de. Forskningen har producerat en lang rad studier som visar pa
kopplingen mellan héilsa och aktivitet, savil social som fysisk (Agahi
m.fl., 2005). Enligt teorin om gerotranscendens ar dock virdens och
omsorgens stravan att aktivera dldre personer ofta felriktad, dd méan-
niskor med okande &lder utvecklar intresse for en annan form av
aktivitet, storre behov av stillhet, ensamhet och meditation och
mindre intresse for ytliga sociala relationer (Tornstam, 2005). I rap-
porten diskuteras olika perspektiv pa sociala aktiviteter for aldre,



bland annat utifrin den si kallade aktivitetsteorin och teorin om
gerotranscendens.

Nir det géller attityder till arbetet med socialt innehall, handlar det i
rapporten dven om forandringsmotstand och svérigheter att engage-
ra och gora personalen delaktig. I intervjuerna tog bédde enhetschefer
och personal upp detta i termer av ”institutionstank” och “gamla
rutiner”. I rapporten beskrivs olika strategier for att hantera forand-
ringsmotstidnd och engagera personalgruppen. Enhetscheferna ansag
att det var deras uppgift att tillse att s manga som mgjligt blev del-
aktiga i forandringsarbetet. Sddant som lyftes fram for att &stad-
komma detta var exempelvis att ha en vision for sitt ledarskap och
gemensamma mal, att terkoppla till personalen, ge ber6m och upp-
muntra, att vara narvarande som chef, att visa fram resultat samt att
gora personalen delaktig redan fran borjan, i planeringen av ett for-
andringsarbete. Ett konkret tips som flera enhetschefer formedlade
ar att initiera och planera forandringsarbete pa planeringsdagar, dar
hela personalgruppen kan involveras och fa tillfalla att ge idéer och
synpunkter och dirmed kidnna delaktighet.
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Inledning

En inledande historia

Under arbetet med projektet Social innehdll i dagen for dldre — ge-
nombrott for enhetschefer berittade en underskoterska om en hin-
delse hon varit med om pa sin arbetsplats. Berattelsen visar vad soci-
alt innehéll i dagen gér ut pa, samtidigt visar den en av svarigheterna
i arbetet med socialt innehéll och hur detta kan gestaltas i en konkret
situation.

En eftermiddag anordnade &dldreboendet en sing- och dansstund
med inbjudna musiker som spelade dansvinliga och vilkdnda latar.
En ung, manlig underskoterska deltog av hjartans lust i dansen; han
bjod upp och dansade med alla, var genuint glad och spred sin gladje
till de dldre. Stimningen var pa topp och man kunde se och hora att
de dldre hade en mycket trevlig stund. Mannen skapade en positiv
atmosfar och var verkligt engagerad. Han var en person som bjod till
och genom en liten insats dstadkom stor skillnad.

I lokalen fanns dven en soffgrupp dir tre personer ur personalgrup-
pen satt. De deltog inte aktivt i dansstunden utan iakttog det hela
frdn distans. Inom denna trio kunde en stigande irritation méarkas
och slutligen hordes hur en av dem sade till de andra: "Férsoker han
fa battre 10n, eller?”

Denna berittelse visar dtminstone tva saker. For det forsta att enga-
gerad personal betyder mycket for att sociala aktiviteter ska bli lyck-
ade. En person, som den manliga underskoterskan, kan paverka
stamningen i en grupp pa ett mirkbart positivt sitt. For det andra att
det kan finnas ett motstdnd som méste hanteras. Arbetsuppgifter
inom socialt innehall har ofta lagre status i delar av personalgruppen;
socialt innehall kan betraktas som “nagot extra”, ndgot som egentli-
gen inte dr nédvandigt, ndgot som far vinta tills det finns tid over. I
detta fall ansig trion i soffan att aktiviteten inte var tillrackligt viktig
for att de skulle behéva engagera sig. De kunde mdjligen avvakta for
att rycka in om nagon “riktig” arbetsuppgift skulle dyka upp. De tre
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var dessutom kritiskt instéllda till den underskoterska som engage-
rade sig i dansen. Hans engagemang ifrigasattes och han tillskrevs
ett falskt uppsat, dd han antyddes forsoka stélla sig in hos chefen for
att gynna sig sjalv genom hogre 16n.

Det ar viktigt att fordndra attityder, forhallningssitt och legitimiteten
for att arbeta med socialt innehéll. Att bara infora nya aktiviteter gor
inte nodvandigtvis dldreomsorgen bittre. Det maste finnas personal
som vill ta hand om aktiviteterna, som prioriterar dem sa att de inte
rinner ut i sanden.

Denna rapport utgér fran att socialt innehéll inom dldreomsorg och
dldrevard ar positivt och efterstravansvart. I detta avseende skiljer
sig inte dldre personer fran andra grupper. Rapportens ambition ar
alltsd inte att bevisa att socialt innehéll padverkar de dldre med avse-
ende pé hilsa eller vilbefinnande. Det har redan studerats i en rad
vetenskapliga studier.! Lagstiftningen ldmnar dessutom inget ut-
rymme for tveksamheter; enligt socialtjanstlagen skall arbetet utfor-
mas s att dldre kvinnor och man far ett socialt innehall.

Socialndmnden skall verka for att dldre ménniskor fir majlighet att leva och
bo sjélvstandigt under trygga forhallanden och ha en aktiv och meningsfull
tillvaro i gemenskap med andra (Socialtjanstlagen 5 kap. 4 §).

Det bor dock inte vara nédvandigt att helt binda upp argumenten for
dldre personers sociala innehall pa lagtext eller evidens och veten-
skapliga studier. Ett socialt innehdll i vardagen handlar dven om
respekt for individen, om etik och virdighet. Det kan da motiveras
utifrdn en moralisk grund, som ar giltig oavsett om hilsoeffekter kan
bevisas eller inte. Fragan ar inte om ett rikt socialt innehéll inom
dldreomsorgen &ar onskvirt (for det ar det ur séval halsosynpunkt
som viardighetssynpunkt) utan hur viagen dit ska se ut. Hur kan man
arbeta for ett 6kat sociala innehéllet for dldre personer inom aldre-
omsorgen?

1 Se exempelvis Agahi m.fl. (2005); Lennartsson (2001); Everard m.fl. (2000); Penninx m.fl.
(1997); Rowe & Kahn (1987); Rodin (1986); Berkman (1983); Arnetz & Theorell (1983); Langer &
Rodin (1976)
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P& manga hall i landet pagér projekt och forandringsarbeten for att
starka de dldres mgjligheter till en meningsfull tillvaro med rikt soci-
alt inneh3ll. Aven Nestor FoU-center har drivit projekt for att bidra
till denna utveckling. I denna rapport beskrivs projektet Socialt in-
nehdll i dagen for dldre — genombrott for enhetschefer dar bade
enhetschefer och omsorgspersonal visat engagemang och vilja att
utveckla sina verksamheter.

Syfte med rapporten

Syftet med denna rapport ar att beskriva och analysera projektet
Socialt innehdll i dagen for dldre — genombrott for enhetschefer och
hur det uppfattats av projektdeltagarna. Rapporten formedlar delta-
garnas reflektioner, erfarenheter och lairdomar fran arbetet med so-
cialt innehall. Syftet ar dven att sitta in projektet och deltagarnas
upplevelser i ett vidare sammanhang. Projektet har namligen inte
existerat i ett vakuum utan har oundvikligen paverkat och paverkats
av den ordinarie verksamheten inom &ldreomsorgen. De fragestall-
ningar som besvaras i rapporten ar foljande:

e Hur har projektet sett ut; hur har det lagts upp?

e Vad har projektdeltagarna gjort for att forbattra det sociala
innehéllet?

e Hur har arbetet med socialt innehéll péverkat de aldre
personerna?

e Hur har arbetet paverkat enhetscheferna och personalen?

e Hur ser projektdeltagarna pa svarigheter och utmaningar
gillande en utveckling av det sociala innehallet?

o Vilka faktorer och forutsattningar ar viktiga for ett
framgangsrikt forandringsarbete?

e Hur forhéller sig projektdeltagarna till sociala aktiviteter och
aktivering av dldre personer?

Socialt innehall i dldreomsorgen

I Sverige hade 153 700 personer over 64 ar hemtjanstinsatser i ordi-
nart boende, ar 2007. Det motsvarade 9,6 procent av personerna i
alderskategorin. Av personer over 79 ar var motsvarande siffra 23
procent. Samma &r hade 95 230 personer Gver 64 ar plats pa sarskilt
boende, vilket motsvarar 6,2 procent. Av personer 6ver 79 ar bodde
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16 procent pa sirskilt boende (SKL, 2008a).

Samtidigt var 223 900 personer sysselsatta inom vird och omsorg
om dldre och personer med funktionshinder i kommunerna. Av un-
derskoterskor och vardbitrdden hade 67 procent omvérdnadsutbild-
ning, vilket var en 6kning med tva procentenheter sedan aret innan
(SKL, 2008a).

Hosten 2008 genomférdes en nationell brukarundersékning inom
dldreomsorgen (Socialstyrelsen, 2008a). Socialstyrelsen ansvarade
for undersokningen pa uppdrag av regeringen och anlitade Statistis-
ka Centralbyran (SCB), som sammanstillde enkitsvaren enligt SCB:s
No6jd-Kund-Index2 (NKI). Drygt 35 000 personer pa dldreboenden
besvarade enkiten, vilket motsvarar en svarsfrekvens pa 61 procent. I
fyra fall av tio svarade de dldre sjdlva och i 6vrigt svarade anhoriga.
Enkitundersokningen ger ingen heltdckande bild av dldreomsorgen
och bor enligt Socialstyrelsen tolkas med viss forsiktighet.

Undersokningen visar dock négra tydliga tendenser (se tabell 1). Den
visar bland annat att de dldre och deras anhoriga d4r mindre néjda
med den sociala samvaron och aktiviteterna pé dldreboenden (52) dn
med exempelvis virdinsatserna (84). Tillsammans med maten (54)
och information om hjilpinsatser och forandringar (56), far det soci-
ala innehallet lagst indexvarde. Vardinsatser och trygghet i boendet
(83) far hogst viarden.

2 Nojd-kund-index anger resultaten mellan 1 och 100, dir mindre dn 40 betyder underként, 41-54
betyder ok, 55-74 betyder n6jd och 75-100 betyder mycket ngjd.
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Tabell 1. Resultat for dldreboenden, fran brukarundersékningen 2008. Me-
delvarde fér samtliga Sveriges kommuner (N6jd-Kund-Index).

Frageomrade Indexvéarde
Trygghet i boendet 83
Information 56
Bemoétande 77
Inflytande 63
Trygghet 69
Hjalpens omfattning 74
Maten 54
Stadning, tvatt och dusch 73
Vardinsatser 84
Social samvaro och aktiviteter 52
Hjalpens utférande 74
Boendemiljoé 79
No6jd-Kund-Index 70

Resultatet fran brukarundersékningen antyder att de dldre/anhoriga
i stort 4r nojda med den #ldreomsorg som erbjuds. Aldre pé sirskilt
boende ir, enligt NKI, mycket néjda med bemotandet, boendemiljon,
tryggheten i boendet och vérdinsatserna. Daremot ar dldre/anhoriga
inte n6jda med det sociala innehéllet, ett resultat som gér i linje med
Viardighetsutredningens betinkande Virdigt liv i dldreomsorgen
(SOU 2008:51) som presenterades varen 2008. Enligt utredningen
har dldre personer inom #ldreomsorgen sma mojligheter till socialt
innehdll. Darfor anser utredningen att det behovs ett tydliggorande
av manniskosyn, viarderingar och etiska férhallningssétt for att kvali-
teten i och tilliten till dldreomsorgen ska 6ka. Enligt utredningen
skulle en nationell vardegrund, inférd i socialtjanstlagen, tydliggora
vilket forhallningssatt och vilka attityder och varderingar som kan
forvantas och kravas av personalen inom dldreomsorgen.

Vardighetsutredningen lyfter fram ett antal vardegrundsbrister i

dagens svenska dldreomsorg. Exempelvis kan &dldre personer pa sar-
skilt boende inte med sjidlvklarhet bestimma vem de vill bo tillsam-
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mans med. Aldre inom #ldreomsorgen har sma méjligheter till soci-
alt innehdll och beviljas sillan hjilp med sociala aktiviteter. Ofta
omfattar behovsbedémningen enbart medicinska och praktiska be-
hov medan psykiska och sociala behov inte tas hansyn till i tillrackligt
hog grad. I den man kommunen erbjuder sociala aktiviteter rader
det, enligt utredningen, brist pa individuellt utformade insatser och
de dldre hinvisas istillet till kollektiva aktiviteter. Om en person
beviljats sociala insatser kan dessa dessutom utebli pa grund av tids-
brist hos personalen.

Bristerna i den individuella anpassningen finns, enligt Vardighetsut-
redningens betdankande, vid savil beslut om insatser som vid plane-
ring av genomforande av insatser. I ménga fall dr det kommunens
forteckningar 6ver tillgidngliga resurser som styr behovsbedéomning-
en, inte den enskilde personens behov. Ansokningarna begrinsas
darfor till de insatser som finns enligt kommunens riktlinjer. Nar det
giller den individuella planeringen under genomférandet av insat-
serna, handlar bristerna om att den &ldre personen inte fitt vara
delaktig i planeringen, att utforaren i vissa fall inte gjort ndgon pla-
nering alls, eller att upprittad planering inte foljs (SOU 2008:51).
Aven linsstyrelserna framfor kritik mot bristen pa individuellt ut-
formade aktiviteter. Lansstyrelsen i Stockholms lian konstaterade,
under 2007, brister gillande de dldres mojlighet till meningsfull till-
varo pa 18 av 69 sarskilda boenden (Lansstyrelsen, 2008).

Definition av socialt innehall

Men vad betyder da ”socialt innehéll”, “social samvaro”, "social akti-
vitet” och andra liknande uttryck? Det kan tyckas vara sjilvklara
begrepp som alla instinktivt vet vad de innehaller. Samtidigt forefal-
ler de vara méangskiftande och svivande. Nestor FoU-center har gjort
och utgatt fran en definition, dar ett socialt innehall i dagen for dldre
innebar:

Att pa adldreboendet, i hemmet, pd den geriatriska avdelningen eller
dagverksamheten utforma dagen si att den stdrker den &ldre personens
fysiska och psykiska vilbefinnande genom uppmuntran av interaktion med
omvirlden och av den &ldre personens egna initiativ.

Nyckelorden i denna definition adr den ildres fysiska och psykiska
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vdlbefinnande samt interaktion med omvdrlden och egna initiativ.
Genom att i det dagliga arbetet uppmuntra till interaktion och egna
initiativ ska den dldre personens vilbefinnande stirkas, saval fysiskt
som psykiskt. Interaktion med omvirlden kan vara samtal i moten
med andra méanniskor, men det kan dven vara ordlés kommunika-
tion. Genom blickar, minspel, kroppssprak och kroppskontakt kan en
person interagera med omvirlden. Alla sinnen — syn, horsel, kinsel,
smak och lukt — ar viktiga i kontakten med omvérlden. Nar det géiller
initiativtagande, behover inte alla initiativ rora stora saker. Det vikti-
ga i ssmmanhanget ar att de dldre ges mojlighet att ta egna initiativ
och gora egna val, att uppleva kontroll och mdjlighet att paverka.
Initiativ kan tas péa olika plan utifran olika perspektiv.

Séavil interaktion med omvirlden som egna initiativ forutsatter en
aktor, ett subjekt. Definitionens skrivning visar att det sociala inne-
hallet inte kan tvingas pé de &dldre utifrin; de dldre ska betraktas som
subjekt, inte som objekt. Delaktighet ar dirmed ett viktigt underlig-
gande begrepp i definitionen. Genom uppmuntran arbetar persona-
len for ett socialt innehall tillsammans med de &ldre.

Projektet

Det ar uppenbart att det finns utmaningar att ta sig an nar det géller
socialt innehéll inom dldreomsorgen. Det visar bland annat de ut-
redningar, undersokningar och tillsynsrapporter som beskrivits
ovan. Denna rapport presenterar projektet Socialt innehdll i dagen
for dldre — genombrott for enhetschefer som varit en del i Nestor
FoU-center arbete for att bidra till utvecklingen inom omradet. Pro-
jektets aktiva fas var fran november 2007 till maj 2008. Denna peri-
od foregicks av en planeringsfas och foljdes av en utviarderingsfas.

Projektets syfte

Syftet med projektet var att ge enhetschefer inom dldreomsorgen
metodstod i forandringsarbete. Med detta stod skulle de genomfora
strukturerade forandringsarbeten pé sina respektive enheter, for att
utveckla det sociala innehéllet for de dldre. Fokus var att arbeta ut-
ifran varje enhets unika foérutsiattningar och de #ldre personernas
enskilda intressen och énskemal.
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Vidareutveckling av tidigare projekt pa Nestor FoU-center
Projektet var en fortsdttning pa ett tidigare projekt som Nestor FoU-
center drivit. Det tidigare projektet avslutades i december 2006 och
var riktat till omsorgspersonal. Projektet beskrivs i rapporten Socialt
innehdll i dagen for dldre — Tio forbdttringsarbeten inom dldreom-
sorgen (Soderberg, 2007). I det projektet arbetade tio team frén sir-
skilt boende, hemtjanst och korttidsboende med en mingd olika
atgirder for att forbattra det sociala innehallet for de Aldre. Atgir-
derna kan delas in i tre kategorier utifran olika angreppssitt: 1) ge-
menskap i samband med fortaring, 2) fysisk aktivitet, samt 3) per-
sonspecifika intresseomraden. Dessa angreppssitt kunde dven kom-
bineras. Konkret arbetade teamen med att organisera och inféra
frukostbuffé, sondagscafé, festligt fredagsfika, drinkvagn, utflykter,
promenader, sdng- och dansstund, livskvalitetsplaner etc.

Nair det tidigare projektet avslutades bildades ett nétverk bestdende
av tvd personer frin varje deltagande team. Orsaken var att saval
personalen som de dldre ansag att projektet resulterat i en positiv
utveckling och att det déarfor fanns 6nskemél om att Nestor FoU-
center skulle g vidare med arbetet. Under varen 2007 traffades nit-
verket och diskuterade socialt innehéll i fokusgruppsintervjuer under
Nestor FoU-centers ledning. Diskussionerna handlade om f6rand-
ringsarbete, erfarenheter och lirdomar fran arbetet samt om hur ett
liknande arbete bor se ut for att nd basta majliga framgéng. Detta gav
en mojlighet att finga upp omsorgspersonalens tankar och reflektio-
ner kring arbetet med socialt innehéll for dldre.

Med utgéngspunkt i det som framkom i nétverkets fokusgruppsin-
tervjuer formades det fortsatta arbetet med socialt innehall, det vill
siga det projekt som ar huvudfokus for denna rapport. Den huvud-
sakliga skillnaden fran det tidigare projektet ar att det senare rikta-
des till enhetschefer istillet for omsorgspersonal. Vikten av en delak-
tig och drivande enhetschef var nimligen nagot som tydligt framkom
i natverkets diskussioner.
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Teori och tidigare forskning

I detta kapitel presenteras de teorier och den tidigare forskning som
anvands for att analysera och diskutera de resultat som presenteras i
rapporten. Forst beskrivs olika perspektiv pa dldre med avseende pa
social aktivitet och aktivering. Den sa kallade aktivitetsteorin och
teorin om gerotranscendens beskrivs. Direfter presenteras forskning
om mellanchefsrollen och mojligheter for mellanchefer inom &dldre-
omsorgen att driva utvecklingsfragor. Sist foljer ett avsnitt om teorier
kring institutionalisering.

Olika perspektiv pa adldre och aktivitet

Projektet Socialt innehdll i dagen for dldre — genombrott for enhets-
chefer har till stor del handlat om aktivitet och olika sitt att forhélla
sig till aktiverande verksamheter i dldreomsorgen. I detta avsnitt
presenteras samhalleliga och vetenskapliga forestéllningar om &ldre
och dldrande och olika sitt att se pa aktivitet for dldre. Den domine-
rande aktivitetsteorin3 och den utmanande gerotranscendensteorin
presenteras narmare.

Den traditionella synen pa éldre och aldrande

En ménniskas liv delas ofta upp i olika livsfaser. Till respektive livsfas
kopplas forviantningar, krav, mojligheter, begransningar och fore-
stallningar (Narvinen & Ndsman, 2004; Holstein & Gubrium, 2000;
Hazan, 1999).

Krasst uttryckt forestills dlderdomens livsfas (tredje och fjarde &l-
dern), inom den visterldndska kulturen, som préglad av psykologis-
ka, sociala, ekonomiska och fysiska problem. De &ldre antas vara
isolerade, tillbakadragna, energi- och initiativlosa, sjuka, beroende
och svaga (Hazan, 1999; Hurd, 1999). Alder i sig betraktas som orsak
till detta och beskrivs som en kausal faktor, som orsakar en viss upp-
sittning egenskaper, beteenden och begriansningar (Bodily, 1994).

3 Aktivitetsteorin dr inte en egentlig teori utan ett synsétt som kan betraktas som dominerande
inom forskning och vard och omsorg om dldre (Tornstam, 2005).
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Aktivitetsteorin

Traditionella forestéllningar om &ldre och aldrande lever till stor del
kvar, men enligt bland andra Lars Nyberg (2006), professor i sjuk-
gymnastik, héller den traditionella synen pa aldrandet, som i sig
orsakande funktionell nedging, pa att forandras. Aktivitet och livs-
stilfaktorer tillskrivs ett viktigt forklaringsvirde, vilket leder till ett
storre intresse att 4gna sig &t intervention géllande aldre och dven de
allra dldsta. Enligt Statens folkhilsoinstitut tyder forskning pa att
manga av de dldres sjukdomar "till stor del beror pa fysisk inaktivitet
snarare dn pa aldrandet i sig” (Agahi m.fl., 2005, s. 45).

Den sé kallade aktivitetsteorin utgar fran att ett gott aldrande ar knu-
tet till aktivitet, varfor de dldre bor uppratthélla en hog grad av del-
aktighet i grupper och aktiviteter. Individen ar densamma genom
livet och som &ldre har han eller hon samma behov och 6nskningar
som i medeléldern och bor saledes fortsitta delta i den typ av aktivi-
teter som tillhort tidigare delar av livet. Om detta inte dr mojligt bor
nya former av fysiska och sociala aktiviteter ersitta de tidigare.
Funktionell nedgang och forluster av olika slag motverkas, enligt
aktivitetsteorin, med en hog grad av delaktighet och aktivitet.

Statens folkhilsoinstitut har identifierat fyra hornpelare i sitt arbete
att frimja ett gott dldrande. Dessa ar: fysisk aktivitet, bra matvanor,
social gemenskap och delaktighet/meningsfullhet/kdnna sig behovd
(Agahi m.fl., 2005). Enligt Statens folkhilsoinstitut bedrivs folkhal-
soarbetet riktat till dldre i hog grad utifran samma utgdngspunkter
som folkhdlsoarbete generellt. Den enda skillnaden ar att arbetet
gentemot dldre har ett ndgot vidare syfte, dd ”/.../aldrandet ar ett
naturligt inslag i livet, som aldrig kan elimineras utan endast fordro-
jas och goras lattare att leva med” (Agahi m.fl., 2005, s. 17).

Forskningen har producerat betydande bevis for att fysiska och so-
ciala aktiviteter dr positiva for dldre personer. Aldre personer som
forblir aktiva har exempelvis fler ar utan funktionsnedsattning, 16per
mindre risk for depression och har hogre livskvalitet (Agahi m.fl.,
2005). Sociala kontakter, framst med familj och vinner, ar skydd
mot ohilsa; liten kontakt med vanner okar risken betydligt for délig
mental hilsa (Lennartsson, 2001).
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De dldres hilsa gynnas om de ar integrerade i samhallet, kan paverka
och har en kinsla av kontroll 6ver det dagliga livet (Agahi m.fl.,
2005; Lennartsson, 2001; Penninx m.fl., 1997). Antonovskys begrepp
Kdnsla av sammanhang (KASAM) ir relevant i sammanhanget.
Antonovsky (1991) menar att individens upplevelse av tillvaron som
begriplig, hanterbar och meningsfull ar avgorande for hilsa och livs-
kvalitet.

Gerotranscendens

Teorin om gerotranscendens, som utvecklats av Lars Tornstam, be-
skriver hur aldrandet ar en utvecklingsprocess mot gerotranscen-
dens, vilket innebar att en individ gradvis forandrar sitt sitt att se pa
varlden, fran medelalderns rationalitet och materialism till alderdo-
mens mer andliga, kosmiska visdom. Teorin vidnder sig mot aktivi-
tetsteorin och antagandet att ménniskor har samma behov och mal
genom hela livet; den vander sig mot att det goda aldrandet ar att
dven som dldre vara framgangsrik utifran medelalderns ideal. Torn-
stam menar att aldrandet traditionellt viarderas mot sambhailleligt
dominerande ideal med fokus pa aktivitet, produktivitet, effektivitet,
individualitet, oberoende, valstand, hilsa och social formaga. Gero-
transcendensteorin utgar fran att dlderdomen har en egen mening
och karaktar, som ar kvalitativt skild fran detta. Istéllet for kontinui-
tet och stabilitet, blir forandring och utveckling teorins nyckelbe-
grepp (Tornstam, 2005; se dven Hauge, 1998).

Utvecklingen mot gerotranscendens medfor, enligt Tornstam (2005),
en 6kande kinsla av att vara en del av ett storre sammanhang, en del
av livsflodet, av datid, nutid och framtid och av tidigare och kom-
mande generationer. Tornstam delar upp processen i tre dimensio-
ner: den kosmiska dimensionen, jag-dimensionen och en dimension
som hinger ihop med personliga och sociala relationer. Den kosmis-
ka dimensionen innebar bland annat en 6kande kinsla av samhorig-
het med varldsalltet, ett accepterande av det mystiska i tillvaron,
avtagande radsla for déden och en forskjutning mot vardagliga subti-
liteter snarare dn stora hindelser. Jag-dimensionens forandring
medfor 6kad kdnnedom om jagets bade positiva och negativa sidor,
minskad sjalcentrering och ett accepterande och bejakande av livet
sddant det kommit att bli. Den personliga och sociala dimensionen
innebir ett 6kat behov av ensamhet, meditation och stilla stunder,
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minskat intresse for ytliga relationer, storre selektivitet och 6kad
medvetenhet om sociala roller.

Enligt teorin dr utvecklingen mot gerotranscendens universell och
géller alla ménniskor oberoende av kulturell bakgrund. Daremot kan
denna naturliga utveckling motverkas av sociala och kulturella fakto-
rer. I det visterlandska samhallet gor rddande ideal om hog aktivitet,
produktivitet, sjalvstindighet etc. att det gerotranscendenta tillstan-
det betraktas som avvikande, vilket kan leda till skamkénslor hos
individen och/eller atgarder fran familj, vanner och vard och omsorg,
for att motverka eller bromsa utvecklingen (Tornstam, 2005). Gero-
transcendens har, enligt Tornstam, misstolkats som negativt disen-
gagemang, som socialt och psykologiskt tillbakadragande. Istéllet ska
det ses som sjilvvalda aktiviteter och engagemang inom nya mentala
omréden. Gerotranscendens innebir, enligt teorin, inte passivitet
utan en ny form av aktivitet (Tornstam, 2005; se 4ven Hauge, 1998).

Inom dldreomsorgen uppmanas personalen ofta att aktivera om-
sorgstagarna, eftersom det finns en sédan tradition och vetenskapliga
beldgg for att hog grad av social och fysisk aktivitet gynnar hilsan.
Tornstam beskriver hur vird- och omsorgspersonal kan kénna blan-
dade och konfliktfyllda kinslor infér denna aktivering av de aldre,
eftersom de upplever sig gora intrang i nagot de inte riktigt forstar
och som kanske borde hanteras med helt andra metoder. Tornstam
(1996) visar i en interventionsstudie att omsorgspersonal som utbil-
dades i gerotranscendensteorin ansag att de battre forstod sig pa de
dldre och att de forandrade sitt beteende sa att de i hogre grad avstod
fran att tvinga pa de éldre sin egen uppfattning om aktivering.

Tornstam varnar for att 1ita teorin om gerotranscendens bli en ur-
sikt for att dra in resurser for aktiviteter for dldre. Det ar enligt ho-
nom att missforstd teorin eftersom aktivitet och gerotranscendens
inte utesluter varandra. Daremot medfor teorin att det kan vara nod-
vandigt att definiera aktivitet pd nya sitt, med ny mening och tyngd-
punkt (Tornstam, 2005).
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Enhetschefer inom dldreomsorgen

Enhetschefer i dldreomsorgen kan sidgas ha en mellanchefsposition
(Larsson, 2008; Tornquist, 2004). Ovanfor sig i organisationen har
cheferna i projektet bland annat avdelningschef eller resultatomré-
deschef, utvecklingschef, forvaltningschef, socialchef, kommundirek-
tor och politiker. Under sig har de vard- och omsorgspersonal och
(beroende pad kommun) gruppchefer och personal med olika an-
svarsomraden som mat/maéltider, dokumentation och socialt inne-
hall.

De senaste decennierna har chefer i mellanposition stéarkt sina roller;
mellanchefer har blivit mer betydelsefulla och kan sigas ha genom-
gatt en forvandling fran “hogsta ledningens redskap till att vara mo-
torn i verksamheten” (Drakenberg, 1997, s. 8). Enhetschefsrollen i
kommunerna férandras fran att ha varit auktoritir och regelstyrd till
att bli mer kommunikativ och inspirerande. Chefen soker i storre
utstrackning leda verksamheten i dialog med medarbetarna (Wallen-
berg, 2004). En mellanchef (enhetschef) i dldreomsorgen férviantas
vara visiondr, kreativ, flexibel och lyhord (Térnquist, 2004); arbetet
handlar till stor del om att skapa goda relationer, motivera och enga-
gera sin personal, frimja delaktighet, reflektion och problemlésning.
I motsvarande grad befinner sig personalen i en fordndringsprocess
med krav pd personligt ansvar, samverkan och problemlésning
(Larsson, 2008; Wallenberg, 2004).

Chefsrollen upplevs ofta som stimulerande, da arbetet innehéller
utmaningar, mdjligheter att paverka, moéjligheter att se resultat, kra-
ver engagemang och ger forutsidttningar for personlig utveckling
(Edlund, 1997). Mellanchefernas stillning i verksamheten kanne-
tecknas dock av det s kallade mellanchefsdilemmat, vilket innebar
att rollen som mellanchef ofta ar otydlig. Det finns en osdkerhet om
befogenheter och forvantningar, krav stills séval uppifran som un-
derifrdn och kraven kan vara motstridiga. Mellanchefen férvintas
foretrada verksamheten och vara lojal mot den hogsta ledningen och
politiska beslut. Han eller hon ska dven samarbeta med och repre-
sentera sin personal och tillgodose brukarnas intressen (Larsson,
2008; Térnquist, 2004; Schartau, 1997). Mellanchefer upplever stor-
re rollkonflikter 4n hogre chefer. En forklaring ar nirheten till den
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operativa verksamheten, som gor att de patagligare ser de negativa
konsekvenserna av besparingar for brukare och personal (Larsson
2008).

Mellanchefens roll i utvecklingsarbete

Nir det géller mellanchefernas betydelse i utvecklingsarbete finns
olika stdndpunkter inom forskningen, frén att de beskrivs som hin-
der for utveckling till att de ses som drivande nyckelpersoner for ett
langsiktigt utvecklingsarbete. Kjerstin Larsson (2008), som i sin
forskning har studerat mellanchefer inom vard och omsorg, visar att
mellanchefer kan ha en drivande roll i ett utvecklingsarbete, anpassat
till verksamhetens krav. Detta kraver dock vissa forutsattningar, som
ett starkt stod fran hogre chefer och politiker, en hog grad av delak-
tighet frén berorda, en tydlig koppling mellan utvecklings- och drift-
frdgor, nodvandiga resurser, samt inslag av ldrande och reflektion
som tillditer anpassning till gjorda erfarenheter (Larsson, 2008;
Schartau, 1997).

I organisationer dar mellancheferna inte far tillrackliga forutsétt-
ningar kan de istéllet bli bromsklossar som bevakar och kontrollerar
sina revir, vilket motverkar utveckling. Fragan ar hur mellancheferna
kan fa en aktiv roll i utvecklingen i en verklighet med bristande re-
surser och ofta litet utrymme for delaktighet, larande, reflektion och
utveckling. I en komplex verklighet med hart pressad ekonomi 6kar
risken att den kortsiktiga driften prioriteras pa bekostnad av den
langsiktiga utvecklingen och att utvecklingsarbetet diarmed blir
splittrat, avgransat och kortsiktigt (Larsson, 2008).

Det &r just dessa svarigheter och motsittningar som motiverar att
mellanchefer har en drivande och sammanhéllande roll i utveck-
lingsarbetet, enligt Larsson (2008). Forskning visar namligen att
uppifrandrivna forandringar sillan fungerar. De ar varken hallbara
eller innovativa. Underifréndrivna forandringar med bred aktivering
bland personalen fungerar ofta bra pa kort sikt. Daremot &ar de inte
livskraftiga pa langre sikt, sdrskilt inte i hart belastade driftorganisa-
tioner. Mellancheferna kan, enligt Larsson, vara en ldnk mellan stra-
tegierna uppifran och underifrdn. De har kunskap om verksamheten
och kan fora en dialog uppét i organisationen, om vilka konsekvenser
beslut far for brukarna och personalen. De har dven forutsattningar
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att integrera drift- och utvecklingsfrigor.

Schartau (1997) visar att de flesta mellanchefer som verkligen vill
forandra ocksé kan lyckas med detta. For att lyckas med forandrings-
arbete ansig mellancheferna i Larssons (2008) studie att de var
tvungna att sjélva prioritera utvecklingsarbetet genom att skapa ut-
rymme, ha egna visioner och skapa tid for larande och reflektion for
personalen. De ansédg vidare att delaktighet hos personalen var n6d-
viandig for ett héllbart utvecklingsarbete. Det var dock ingen sjilv-
klarhet att personalen ville vara delaktig; i flera fall upplevde mellan-
cheferna istéllet ett motstand frén personalen. Larsson visar att for-
utsittningar for delaktighet méaste skapas och att mellancheferna kan
bidra till detta. Personalen maste kénna trygghet pa arbetsplatsen, fa
nodviandig information, ha bra kommunikation med berorda, ges
tillracklig tid for deltagande och inte minst motiveras genom ansvar
och beloningar.

En svarighet med personalens delaktighet ar enligt Wallenberg
(2004) att rollen som medarbetare inte har forandrats tillrackligt
mot personligt ansvar, samverkan och kreativ problemlosning. Den
traditionella medarbetarrollen kinnetecknas snarare av passivitet
gillande inflytande och initiativ till forandring. Det ar i chefsrollen
som losningen pa detta ofta anses ligga; en utvecklad medarbetarroll
kriver en utvecklad chefsroll. Aldreomsorgens mellanchefer har en
svar position, men enligt Schartau (1997) ar deras mojligheter att
paverka storre dn vad som ofta beskrivs i litteratur om mellanchefer.

Institutionella strukturer — "det gamla tanket”

I de intervjuer som genomfordes i projektet var motstand till f6rand-
ring ett dterkommande dmne. Bade enhetscheferna och den om-
sorgspersonal som deltog i intervjuerna tog i samband med detta upp
“det gamla tdnket” och "institutionstdnket”. Darfor ges hiar en be-
skrivning av Erving Goffmans teori om totala institutioner.

Goffmans bok Asylums om totala institutioner utkom 1961 och be-
traktas idag som en klassiker med stor betydelse. Det som enligt
Goffman kéannetecknar en total institution ar att den grundlaggande
sociala ordningen for det moderna samhillet bryts upp, grénserna
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mellan dir man sover, roar sig och arbetar forsvinner. Individen
hamnar istillet under en och samma auktoritet och foljer en Gver-
gripande, rationell plan. Det viktigaste draget hos den totala institu-
tionen &r att behoven hos en stor grupp minniskor behandlas av en
byrakratisk organisation. Inom organisationen finns en skarp gréans
mellan ”intagna” och personal, eftersom den ena gruppen ar dar for
att administreras med byrékratiska medel (Goffman, 2007 [1961]).
Personer som administreras av den totala institutionen blir institu-
tionaliserade — effekterna blir fysiska och psykiska funktionsnedsatt-
ningar, depression, passivitet, utlevande beteende for att fi upp-
marksambhet, initiativloshet, rutinberoende, revirtankande, motstind
till forandring och identitetsforlust.

Den totala institutionen fir dessutom samma typ av effekter p& per-
sonalen; de avhumaniseras och arbetar mekaniskt utan reflektion
eller empati. Personalen kidnnetecknas dven av en stor ovilja till for-
andring, de sluter sig inat i gruppen och uttrycker forakt gentemot
andra. Formégan att 16sa problem &r nistintill obefintlig och den
hierarkiska ordningen gor att man hela tiden hanvisar till nigon
annan hogre upp i organisationen (Goffman, 2007 [1961]).

Den totala institutionen ar en idealtyp, det vill sdga det ar en teore-
tisk konstruktion som verkliga institutioner svarligen eller omojligt
kan motsvara. Verkliga institutioner har mer eller mindre av de kin-
netecken som utmarker den totala institutionen. Ett sarskilt boende,
ett korttidsboende, en dagverksamhet eller en hemtjanstorganisation
iar inte en total institution pa samma séitt som en militarforlaggning
eller ett fangelse, inte heller som den gamla tidens vardinréattningar
eller langvardsavdelningar. Enligt Wallenberg (2004) forefaller dock
chefer och personal i kommunerna delvis sitta fast i den traditionella
byrakratins strukturer, med konsekvenser som regelf6ljande, revir-
indelning och passivitet gillande initiativ och férandring. I dagens
dldreomsorg finns med andra ord drag av det Goffman beskriver. Det
géller i olika grad och varierar frén fall till fall; det skiljer mellan
kommuner, mellan enheter och mellan avdelningar.
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Underlag for rapporten

Rapporten bygger pa flera olika former av data som samlats in under
projektets gang, niamligen: projektdeltagarnas projektplaner, ma-
nadsrapporter och slutrapporter; en enkidt som enhetschefer och
omsorgspersonal besvarade vid ett gemensamt seminarium; tran-
skriptioner av halvstrukturerade intervjuer med enhetschefer och
omsorgspersonal; sammanstillningar av fokusgruppsintervjuer med
omsorgspersonal i natverket; sammanstillningar av gruppdiskussio-
ner vid ett gemensamt seminarium.

Enkat

Vid ett seminarium i slutet av projektet delades en enkit ut. Den
inneholl mestadels 6ppna fragor om hur de olika arbetsmomenten
och verktygen i projektet hade fungerat, hur de anvints och vad som
var positivt respektive negativt. Den innehdll dven ett par kryssfragor
dir informanterna ombads virdera hur vil de olika arbetsmomenten
fungerat, fran 1 (mycket daligt) till sex (mycket bra). Enkdten besva-
rades av 18 personer: tta enhetschefer, en sjukgymnast4, en avdel-
ningschef5 och étta personer ur omsorgspersonalens.

Halvstrukturerade intervjuer

Efter projektets avslutning i maj 2008 genomfordes halvstrukturera-
de intervjuer med tio enhetschefer. Varje intervju leddes av tva
medarbetare pd Nestor FoU-center.” Vid inbjudan till intervjuerna
forklarades att enhetscheferna var vilkomna att ta med den personal
som deltagit i projektet. Resultatet blev att fyra enhetschefer inter-
vjuades utan sin personal, en chef tog med tre gruppchefer (usk), en
chef tog med tva gruppchefer (usk), tva chefer tog med tva personer

4 I Haninge kommun drev den paramedicinska enheten ett projekt kring taktil massage, diar en
sjukgymnast var huvudansvarig. Detta projekt gjordes till en del av Socialt innehdll i dagen for
dldre — genombrott for enhetschefer.

5 En avdelningschef (enhetscheferna i Tyresos narmaste chef) deltog i flera seminarier och var ett
aktivt stod for sina enhetschefer. Hon drev dock inget eget férandringsarbete.

6 Vid samtliga gemensamma traffar deltog omsorgspersonal. Enhetscheferna fick ta med de perso-
ner de anség skulle nédrvara vid tréffarna. Av dessa personer ar flera gruppchefer eller har socialt
innehdll som ansvarsomrade.

7 Emanuel Ahlfeldt och Stina Engelheart som #ven var projektledare for projektet.
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ur omsorgspersonalen och tva chefer tog med en person ur omsorgs-
personalen. Sammantaget deltog alltsd 21 personer i intervjuerna.

Halvstrukturerade intervjuer ar en del av den kvalitativa forsknings-
metoden, som utgar frin den vetenskapsteoretiska stindpunkten att
empirisk data, insamlingsmetoder och tolkningar alltid ar formade
av kontext, verklighetsuppfattning, kultur etc. Den kvalitativa forsk-
ningens utgangspunkt dr att studera manniskors erfarenheter, si
som de upplevts, kidnts och genomgatts (Kvale, 1997; Ely, 1993). Me-
toden innebar en stindig uppmairksamhet pa processen som gor att
frgestillningar kan forandras, ldggas till, utvecklas eller strykas
under studiens gang. Alltfor sniva fragor i inledningsfasen ar, enligt
Ely (1993), hammande for processen, som riskerar att bli last och
missa de verkligt intressanta aspekterna av forskningsfaltet. Syftet
med halvstrukturerade intervjuer ar, liksom fér ovriga kvalitativa
intervjuer, att erhalla beskrivningar av de intervjuades erfarenheter,
men det gors utifrdn givna teman eller fragor. Samtidigt finns moj-
lighet att dndra fragornas form och ordning utifrén vad den intervju-
ade berattar (Kvale, 1997).

Intervjuerna utgick frin en rad fragor om hur arbetet fungerat, hur
det paverkat arbetsplatsen, om chefens respektive personalens roll
och delaktighet, om socialt innehall och vilka forutsattningar som
kravs for ett fungerande forandringsarbete. Intervjuerna tog omkring
en timma. Samtliga intervjuer spelades in och transkriberades i sin
helhet.

Fokusgruppsintervjuer

En fokusgruppsintervju syftar till att med utgangspunkt i deltagarnas
gruppdiskussioner, samla in kvalitativa data som fokuserar vissa
fragestillningar. Diskussionsledarens uppgift ar att hélla diskussio-
nen till &mnet men utan att i 6vrigt styra samtalets innehall (Tursu-
novic, 2002).

Efter att det tidigare projektet om socialt innehall avslutats &r 2006,
bildades ett ndtverk med omsorgspersonal fran det projektet (se ka-
pitel Projektet). 1 nitverket genomférdes fokusgruppsintervjuer
kring dmnena socialt innehéll, forandringsarbete, erfarenheter och
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lardomar fran arbetet samt hur ett liknande arbete bor laggas upp.
Vid varje intervju diskuterades fem till sex fragestéllningar.

Fokusgruppsintervjuer genomfordes pé tre natverkstriffar. Vid in-
tervjutillfallena delades natverksdeltagarna i tre grupper om sex till
sju personer. Sammanlagt genomfordes alltsé nio fokusgruppsinterv-
juer med omsorgspersonal. Tre medarbetare fran Nestor FoU-center
agerade diskussionsledare, stéllde fragor och antecknade. Efter cirka
en timma samlades hela gruppen och diskussionsledarna samman-
fattade vad respektive grupp diskuterat. Efter trdffarna samman-
stilldes diskussionerna och skickades ut till natverkets deltagare.
Utifran sammanstéllningen av diskussionerna vid forsta tréaffen for-
mulerades nya fragestéllningar till den andra traffen. Infor tredje och
sista traffen skrevs frégestillningar utifrin sammanstéllningarna
fran de tva foregdende traffarna. Pa sé sitt kunde intressanta aspek-
ter foljas upp och fordjupas och deltagarna kunde ldsa sammanstill-
ningar fran tidigare moten och fA mdgjlighet att fundera vidare pa
egen hand.

Gruppdiskussioner

Under ett gemensamt seminarium i mitten av projektperioden
genomfordes gruppdiskussioner. Deltagarna, som bestod av enhets-
chefer, gruppchefer och omsorgspersonal, delades in i tre grupper.
De diskuterade fyra fragor som handlade om utmaningarna med att
arbeta med socialt innehéll, att kommunicera och genomfora forand-
ringar i dldreomsorgen, enhetschefens uppgift i arbetet med socialt
innehall samt strategier for att ett forandringsarbete ska bli hallbart.
Deltagarna skrev ner vad de diskuterat. Efter en timmes diskussion
dtersamlades hela gruppen och presenterade vad de diskuterat.
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Erfarenheter fran tidigare projekt

Det forsta steget i planeringen av projektet Socialt innehdll i dagen
for dldre — genombrott for enhetschefer var bildandet av ett natverk
med omsorgspersonal fran det tidigare projekt som Nestor FoU-
center drivit kring socialt innehéll (se Séderberg, 2007). Vid tre till-
fallen triaffades nitverket for fokusgruppsintervjuer om erfarenheter
och reflektioner kring arbetet med socialt innehéll. I detta avsnitt
redovisas resultatet fran fokusgruppsintervjuerna. Det gors utan
vidare koppling till teorier, men i senare kapitel aterkommer dessa
aspekter och da diskuteras och analyseras de med kopplingar till
teori och forskning.

I fokusgruppsintervjuerna med omsorgspersonalen framkom manga
tankar och en rad dmnen diskuterades: bland annat att alla i perso-
nalgruppen ska involveras i forandringsarbete, att ingen ska tillatas
smita undan och att ett sétt att hantera detta ar att fordela ansvars-
omraden och uppgifter bland personalen. Det lyftes fram att plane-
ringen ar avgorande for ett framgéngsrikt forandringsarbete, att ar-
betet bor vara sé konkret och praktiskt som mdjligt, att anordnade
aktiviteter ska vara regelbundet dterkommande, att narstdende ska
bjudas in till aktiviteter och att kontaktmannaskapet8 dr ett viktigt
verktyg, som bor utnyttjas i arbetet med socialt innehall.

Utover detta var det sex dmnesomraden som framtridde extra tyd-
ligt, namligen: 1) att forandringsarbetet bor dokumenteras och ut-
varderas, 2) att legitimiteten for arbetet med socialt innehéll méste
starkas, 3) att informationsspridning ar viktigt, 4) att arbetet maste
utgd fran de dldres intressen, 5) att socialt innehall bor ges en bred
definition, samt 6) att chefen har avgorande betydelse for att forand-
ringsarbete ska fungera.

Dokumentation och utvdrdering

Det finns flera goda skél att dokumentera, folja upp och utvirdera ett
forandringsarbete, vilket diskuterades i nétverket. Flera ansig att
dessa arbetsmoment var tidskravande och svara, men det framtradde

8 Kontaktmannaskap &r ett vanligt sétt att organisera arbetet som bygger pé att varje enskild dldre
har en speciellt utsedd kontaktman i personalgruppen.
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ind4 en relativt entydig bild om att de var viktiga. Ett skal att doku-
mentera arbetet med socialt innehall ar att det blir lttare att komma
ihag vad som gjorts. Det blir mojligt att gé tillbaka till dokumentatio-
nen, for att darmed effektivare kunna arbeta framét. Flera i natverket
uttryckte att de haft stor nytta av dokumentationen under projektets

gang.

Genom att mita och dokumentera effekterna av genomforda forand-
ringar kan man i férsta hand sikerstélla att nedlagt arbete leder i ratt
riktning och att verksamheten niarmar sig uppsatt méal. Att kommu-
nicera information om férdndringsarbetet géller inte bara hur, nar,
var och varfor en viss férandring ska genomforas, utan aven vilka
resultat som uppnétts. Arbetsgruppen eller enhetschefen bor, enligt
natverksdeltagarna, visa fram positiva resultat for alla i personal-
gruppen. Det kan 6ka motivationen och viljan att arbeta vidare om
man ser att det som gors ar framgéngsrikt. I natverket berittade flera
deltagare att de genom att utvardera och mata resultat lyckats sprida
intresset och motivera fler i personalgruppen att delta.

Eftersom arbetet med socialt innehall ofta uppfattas som abstrakt
eller diffust och svért att se effekterna av, ar information om konkre-
ta arbetsresultat betydelsefull enligt flera i niatverket. Socialt innehéll
behover inte vara abstrakt. Genom dokumentation, uppf6ljning och
utviardering kan konkreta insatser tydligare kopplas till resultat och
arbetet med socialt innehéll framstd som klart och okomplicerat.
Detta bidrar, enligt diskussionerna i nétverket, till att arbetet med
socialt innehall blir tydligare och far 6kad legitimitet och status.

Legitimitet for arbete med socialt innehdll

En av svirigheterna i arbetet med socialt innehéll, som lyftes fram i
natverkstraffarna, var att dessa arbetsuppgifter upplevdes ha lag
status. De betraktades inte fullt ut som “riktigt arbete” av alla medar-
betare. Denna instéllning diskuterades i fokusgruppsintervjuerna och
flera anség att den utgjorde ett stort problem for framvaxandet av ett
rikt socialt innehdll inom aldreomsorgen. For att komma framét
maste legitimiteten for arbetet med socialt innehall stéarkas.

En forklaring till det sociala innehéllets forhallandevis 1laga status,
som nitverksdeltagarna diskuterade, var att arbetet med socialt in-
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nehall inte resulterar i tydliga resultat pd samma satt som exempelvis
duschning, pafyllning av ett forrad eller diskning. Nar en tallrik dis-
kas gér den frén att vara smutsig till att vara ren, det ar konkret och
synligt. Nir en personal pratar med en &ldre person eller héller hen-
ne i handen ar resultatet minga ginger svirare att se och det ar
framfor allt svirt att mita. Avsaknaden av konkreta och mitbara
resultat ansdg flera natverksdeltagare vara en delforklaring till den
lagre statusen for arbetet med socialt innehall. Nar det ar stressigt
och mycket att gora, blir detta &n mer tydligt. I fokusgruppsintervju-
erna sade flera deltagare att det kan betraktas som att smita undan
fran arbetet om man sitter och pratar med de dldre samtidigt som det
finns andra arbetsuppgifter.

Informationsspridning

Ytterligare en aspekt som nitverksdeltagarna lyfte fram for ett lyckat
forandringsarbete, var god informationsspridning kring forandrings-
arbetet, badde mellan enhetschefen och personalen och mellan den
involverade arbetsgruppen och den Gvriga personalen. Det ansags
avgorande for att ett fordndringsarbete ska bli framgangsrikt och
fungera pa ett bra sitt. Deltagarna diskuterade dven hur de dldre ska
informeras om specifika fordndringar och allmiant om sociala aktivi-
teter.

I nitverkets diskussioner podngterades att information om forand-
ringsarbetet — vad som ska goras, nar och hur det ska géras, vem
eller vilka som ar ansvariga — méste na ut till hela personalgruppen.
Det giller alltsd savil dem som ingar i en eventuell arbetsgrupp som
ovrig personal péd avdelningen. Arbetet med socialt innehéll bor, en-
ligt flera nitverksdeltagare, lyftas upp som en egen punkt pa arbets-
platstraffar och pd planeringsdagar. Samtidigt som nétverksdelta-
garna lyfte fram vikten av informationsspridning, ansig de att infor-
mationen inte fir bli for detaljerad, det far inte bli for mycket infor-
mation. Personal kan skrdmmas av stora, arbetskrdvande insatser
som dessutom ska utvirderas och maétas. Flera deltagare i natverket
ansag att forandringar och nya aktiviteter bor avdramatiseras s att
de inte upplevs som for stora, utan beskrivs som en del i det vanliga
arbetet och vardagen. Nir arbetsgruppen informerar 6vrig personal,
menade nitverksdeltagare dven att det 4r mest fordelaktigt om detta
inte enbart gors muntligt eller skriftligt utan dven visas praktiskt.
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Den som informerar ska alltsd visa hur olika moment ska goras, inte
bara prata om dem.

Nitverksdeltagarna ansdg att informationen om férandringsarbetet
mojliggor for Gvriga i personalgruppen att bli delaktiga. De menade
att arbetet med en forandring blir enklare och far stérre genomslags-
kraft om fler dr engagerade och kinner sig delaktiga. Darfor ska inte
ett fardigt forslag eller en projektplan presenteras, utan majligheter
for 6vriga att framfora tankar, asikter och idéer ska finnas med i ett
tidigt skede i planeringsprocessen.

Aven de #ldre personerna ska informeras och ges mdjlighet att vara
delaktiga. Gruppdiskussionerna i nitverket handlade till stor del om
hur de édldre bor informeras om sociala aktiviteter och férandringar. I
sammanhanget lyftes kontaktmannaskapet fram som ett viktigt verk-
tyg, men informationen kan dven kompletteras pa anslagstavlor eller
dylikt. I natverket diskuterades att det finns en risk att skapa oro hos
en del dldre personer om information presenteras pa fel sitt. Flera
natverksdeltagare menade att det dr viktigt att avdramatisera. Exem-
pel gavs fran arbetet med en séng- och dansstund som anordnades
en gang per vecka. Vissa boende upplevde att denna aktivitet forut-
satte att man hade fin sdngrost och var en skicklig dansare. Persona-
len sdg inte pa aktiviteten péd detta sdtt. De ansag att den kunde av-
dramatiseras genom tydliggorande av att alla boende kunde delta pa
det sitt de sjdlva onskade — fran att sjunga och dansa till att bara
sitta med och titta, lyssna och kanske klappa i takt. Vid flera tillfallen
i fokusgruppsintervjuerna diskuterades att personalen pa olika satt
bor "locka” de dldre att delta, att det ibland kravs att man “lirkar” och
ar "lite smart och smidig”.

Utga fran de dldres intressen

Att avgora hur mycket man kan lirka med de dldre for att f& dem att
vilja delta i sociala aktiviteter diskuterades som en ofta svar balans-
ging, eftersom utgdngspunkten, enligt samtliga natverksdeltagare,
ska vara de dldres intressen. Det ar for de éldres skull som dldreom-
sorgen och arbetet 6verhuvudtaget existerar. Det som framholls som
viktigt i ssmmanhanget var att personalen verkligen fragar de dldre
vad de onskar och inte utgér fran forgivettagna forestdllningar om
detta. En social aktivitet kan inforas i storsta valvilja och i Gvertygel-
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sen om att den ir efterfrigad, trots att det inte stimmer. Overtygel-
sen kan helt enkelt ha sin grund i gammal information, fordomar
eller stereotypa forestillningar.

I fokusgruppsintervjuerna diskuterades och problematiserades de
dldres intressen, onskemal och vilja. Omsorgspersonalen kunde,
enligt niatverksdeltagarna, uppleva en konflikt mellan att gora som
den &ldre personen sédger och att gora det de tror sig veta att perso-
nen egentligen vill. Exempelvis kan en person tacka nej till en aktivi-
tet som personalen tror att han eller hon skulle uppskatta och méa bra
av. Det avvisande svaret kan d& uppfattas som uttryck for att den
aldre inte forstétt vad aktiviteten handlar om, att informationen varit
dalig, att den dldre av olika skal blivit passiv eller negativ till f6ljd av
nedstimdhet eller dylikt. Konflikten kan forvirras ytterligare om
nirstdende framfor dsikter om vad personen i fraga bor gora. Det kan
bli en kamp om tolkningsforetrdde mellan den &dldre, nirstaende och
personal.

Dessa konflikter som personalen kunde uppleva var ofta svira att
hantera. Det giller att se det unika i varje situation och gora en 6ver-
vagd, erfarenhetsbaserad bedomning. Har belyses de tva extremerna
for att illustrera problematiken. Den ena extremen ar att utga fran att
personalen alltid vet vad som ar bast for pensiondren, att han eller
hon inte ar kapabel att uttrycka sin egen vilja. Forhallningssattet kan
vara vilvilligt, men ar ett omyndigforklarande av den &ldre. I fokus-
gruppsintervjuerna understrok deltagarna att personal absolut inte
far tvinga négon; det spelar da ingen roll om forskning har kopplat
positiva hilsoeffekter till en viss aktivitet.

Den motsatta extremen upplevde nitverksdeltagarna som svérare att
hantera. Det ir 1itt att inse att personalen inte ska tvinga den dldre
att gora saker mot sin vilja, men det d&r mer komplicerat att avgora
nar det ar l4ge att uppmuntra lite extra. Det kan, enligt natverksdel-
tagarna, ligga annat bakom ett nekande svar dn personens egentliga
vilja. Det kan exempelvis bygga pé délig information om vad en viss
aktivitet innebéar. Argumentet att beslut grundas pa den enskildes
viljeyttring ska inte bli en flykt undan ansvar och tuffa avgoranden
for personalen. Att oreflekterat acceptera att en person aldrig vill
delta i aktiviteter kan vara smidigt, men det dr inte sjalvklart att det

34



ar att agera utifran den aldres vilja. I fokusgruppsintervjuerna disku-
terade deltagarna att det ar viktigt att uppmuntra de dldre; "locka
och pocka”, "pusha pa” och ”lirka” med dem, for att de ska vilja gora
sddant som personalen tror att de egentligen vill. Personal méste

hitta en balans mellan att vara paternalistisk och alltfor undflyende.

Bred definition av socialt innehdll

En frdga som aktualiserades i fokusgruppsintervjuerna var hur akti-
vitet och socialt innehéll ska definieras. Deltagarna diskuterade de
beskrivningar av och forestéllningar om dldreomsorgen som florerar
i samhillet i allménhet och i medierna i synnerhet. De upplevde att
medierapporteringen fokuserar p& skandaler, missforhéllanden och
sensationshistorier. Rapporteringen handlar, enligt dem, till stor del
om brister i det sociala innehallet: att de dldre inte fir komma ut, att
de dr ensamma, att de dr deprimerade etc. Denna beskrivning upp-
fattades som orittvis av flera deltagare, dels for att de betraktade den
som ensidig och dels for att de ansag att aldre personer lever en an-
nan tillvaro dn yngre och medelélders personer. De dldre uppskattar
ett annat tempo och har andra perspektiv pa livet och vardagen. Det
ar, enligt natverksdeltagarna, en forenklad slutsats att dldre saknar
socialt innehall for att de lever pa ett sitt som yngre personer skulle
definiera som innehéllslost. Diskussionerna i nétverket handlade om
att sambhillet till stor del idealiserar hogt tempo, delaktighet, social
samvaro, standig aktivitet etc. Det ar ett ideal som dldreomsorgen
inte ska métas mot, enligt flera av natverksdeltagarna.

Nitverksdeltagarna diskuterade att personalen i dldreomsorgen inte
bor anamma det de uppfattade som rédande ideal om hur sociala
aktiviteter for dldre ska utformas, med fokus pa bland annat grupp-
aktivitet och fysisk aktivitet. Istillet ska de dldre individernas enskil-
da behov och 6nskemadl sittas i fokus. For att inte nagon person ska
utestdngas menade flera niatverksdeltagare att det krivs en bred de-
finition av socialt innehéll. I vissa fall handlar det om att en #ldre
person vill sitta ensam vid fonstret och titta ut, i andra fall kan det
vara att sjunga och dansa, att diskutera vid kaffet eller att hélla na-
gon i handen. Att manga aldre personer inte 6nskar delta i gruppak-
tiviteter eller andra organiserade aktiviteter innebir, enligt natverks-
deltagarna, inte att de saknar behov av socialt inneh4ll. Det handlar
om att forstd begreppet socialt innehéll som bredare &n bara tradi-
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tionella former av sociala aktiviteter.

Chefens betydelse

I nitverkstraffarna var det tydligt att enhetschefens engagemang,
stod och delaktighet i forandringsarbetet var avgorande for om detta
skulle bli framgéngsrikt. Natverksdeltagarna onskade storre involve-
ring frdn enhetschefen och en tydlig ledning. De framholl att det i
stort sett ar omgjligt for personalgruppen som driver forandringsar-
betet att &stadkomma férandringar om de inte har chefens stod. Che-
fens betydelse beskrivs mer i kommande avsnitt.
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Genombrott for enhetschefer

I denna del beskrivs upplagget och strukturen for projektet Socialt
innehadll i dagen for dldre — genombrott for enhetschefer. Inled-
ningsvis forklaras bakgrunden till att projektet riktades till enhets-
chefer. Sedan beskrivs projektdeltagarnas bakgrund och hur de sig
pa vilka uppgifter enhetschefen har i ett férindringsarbete kring
socialt innehéll. Darefter presenteras de olika verktyg och mallar som
utgjort en betydande del av projektet och metodstodet till deltagarna.
Det huvudsakliga verktyget for metodstod var genombrottsmetoden
och denna beskrivs i ett eget avsnitt. Avslutningsvis beskrivs en rad
andra verktyg som ar viktiga for arbetet i dldreomsorgen: genomfo-
randeplan, kontaktmannaskap, levnadsberittelse och enhetsplan.
Dessa verktyg ar inte specifika for projektet utan tvartom nagot man
arbetar med i hela landet. De beskrivs i denna rapport, dels for att
projektdeltagarna lyft fram betydelsen av dem i intervjuerna, dels for
att visa att ett projekt om socialt innehall inte dr separerat och skilt
fran 6vrig verksamhet.

Fokus pa enhetschefen

Utifrén resultatet fran fokusgruppsintervjuerna i natverket formades
strukturen for projektet. Det var ett sitt att tillvarata omsorgsperso-
nalens erfarenheter. Betydelsen av st6d frén chefer och ledning lyftes
tydligt fram i fokusgruppsintervjuerna. Detta poédngteras ocksa i
forskningen, dir en forklaring till den korta livslingden for ménga
utvecklingssatsningar inom offentlig sektor, ar bristande delaktighet
frdn bland annat mellanchefer (Larsson, 2008). Landstingsférbun-
det9 har med hjélp av utredaren John Qvretveit utvarderat genom-
brottsprojekt som genomférts i Landstingsférbundets regi. En av
Ovretveits (2002) viktigaste slutsatser ar att cheferna maste involve-
ras mer i arbetet. Enligt honom méste chefer fi stod och involveras
redan frén projektstarten. Vidare skriver han:

De faktorer som hjilpte teamen mest enligt alla forskningskéllorna var: stod
frdn ledningen, bra handledning, tid, kontinuitet bade i teamet och pa
ledningsniva. Hindrande faktorer var ledning som inte gav sitt stod i

9 Landstingsforbundet och Svenska kommunférbundet gick i mars 2007 samman i férbundet
Sveriges kommuner och landsting.
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forandringsarbetet, personalbrist, andra prioriteringar (som gjorde att det
inte fanns tillricklig tid for teamet att motas och gora forbattringsarbete)
(Dvretveit 2002, s. 52).

Projektet riktades till enhetschefer, men det betydde inte att cheferna
skulle genomfora arbetet pa egen hand. Cheferna deltog i sin roll som
just chefer, vilket innebar att de anviande sin personal och de resurser
de hade till forfogande, for att driva fordndringsarbetet. Till semina-
rier och foreldsningar inbjods cheferna plus den 6vriga personal, som
respektive chef ansag skulle delta. Chefen skulle ansvara for arbetet
men uppmanades att involvera sin personal och delegera uppgifter.
Enhetschefen kan inte driva ett héllbart utvecklingsarbete pd egen
hand, det krivs delaktighet och en positiv instillning fran alla ber6r-
da (Larsson, 2008).

Projektdeltagarnas bakgrund

Deltagarna i projektet arbetade pé sarskilda boenden och korttidsbo-
enden i kommunerna Haninge, Sodertélje, Tyres6 och Varmdo. De
hade varierande bakgrund men i huvudsak hade de sjukskéterskeut-
bildning, social omsorgsutbildning eller socionomexamen (se tabell
2). Hilften av enhetscheferna, fem av tio, var sjukskéterskor och tre
hade examen inom social omsorg/socionom. En av cheferna var al-
derdomshemsférestdndare och en var arbetsterapeut. Tva av delta-
garna i projektet arbetade inte som enhetschefer utan var arbetstera-
peut respektive sjukgymnast. Sammantaget kan konstateras att
samtliga hade ndgon form av hogskole- eller universitetsutbildning.

I denna rapport beskrivs tolv forandringsarbeten. Under projektets
géng har dock fyra enhetschefer valt att hoppa av pa grund av tids-
brist. Projektet har darmed bortprioriterats. En enhetschef blev
dessutom léngvarigt sjukskriven och en enhetschef slutade sin tjanst.
Inledningsvis bestod projektet alltsa av 18 delprojekt, av vilka de tolv
beskrivna var med fram till projektets slut.

Under projekttiden har en del turbulens, ldngvariga sjukskrivningar
och omorganiseringar forekommit i kommunerna. I Tyres6 har
Bjorkbackens dldrecentrum renoverats vilket medfort att avdelningar
flyttats. I Haninge har Johanneslunds dldreboende omorganiserats
fran att ha varit uppdelat pa tre enhetschefer till att vara delat mellan
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tva enhetschefer. I Sodertélje tog chefen for Heijkenskoldska garden
over ansvaret for ytterligare en enhet. Under projekttiden slutade
dven dldreomsorgschefen i Sodertilje kommun. Denna typ av hin-
delser belastar och ar forsviarande omsténdigheter som delvis kan
forklara varfor fyra enhetschefer hoppade av. I situationer da organi-
sationen ar extra pressad och omorganiseras blir utvecklingsarbetet
pa enheterna sannolikt nedprioriterat.

Tabell 2. Projektdeltagarnas bakgrund. Hogsta utbildning, ar da chefstjanst i
kommunen pabdrjades och tidigare erfarenhet av chefsuppdrag.

Sjukskoterska 2001 Ja
Sjukskoterska 2007 Ja
Sjukskoterska 2003 Nej
Sjukskoterska 2003 Ja
Sjukskoterska 2003 Nej
Social omsorg 2007 Ja
Socionom 1999 Nej
Social omsorg 2003 Nej
Alderdomshemsférestandare | 2003 Ja
Arbetsterapeut 2007 Ja
Arbetsterapeut - -
Sjukgymnast - -

Enhetschefens uppgift i forandringsarbete

Vad ar da enhetschefens uppgift i forandringsarbetet? Enligt enhets-
cheferna och omsorgspersonalen handlar det till stor del om att ska-
pa langsiktighet i forandringsarbetet (se kapitel Hur ska arbetet leva
kvar?). I de gruppdiskussioner som genomfordes vid ett gemensamt
seminarium framkom att enhetscheferna ansag att det var deras an-
svar att forankra arbetet i personalgruppen och uppét i organisatio-
nen, att sidkerstilla en god planering, att ge feedback, uppmuntra
idéer och engagera, att se till att det gors uppfoljningar och utvarde-
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ringar samt att visa fram positiva resultat. Enhetscheferna ansag att
det ingér i deras ansvar att skapa forutsattningar for forandringsar-
betet, att visa intresse, att hantera "bromsklossar” i personalgruppen,
att vara ett stod for medarbetarna och ge rad, att ge utrymme f6r
reflektion samt inte minst att kontinuerligt informera personalen om
forandringsarbetet.

Att skapa forutsattningar for personalen att utfora arbetet pa ett bra
satt ar den centrala uppgiften for en enhetschef. Nar det giller for-
andringsarbete inom socialt innehéll handlar det, enligt enhetsche-
ferna, till stor del om att avsatta den tid och de resurser som kravs.
Det kravs tid for kartlaggning, planeringsarbete, uppféljning, utvar-
dering och dokumentation. Flera av enhetscheferna avsatte tid for att
starta upp forandringsarbetet pa en planeringsdag. Detta fungerade
som ett positivt avstamp for arbetet och det fanns tid att kartldgga
personalens intressen, diskutera och analysera forbattringsomraden
och gora en problembeskrivning av omradet socialt innehéll. Resur-
ser i form av pengar kan ocksé vara nodviandiga. Det kan krivas in-
kop av material, litteratur etc.

Verktyg i projektet

Fokusgruppsintervjuerna resulterade inte bara i att projektet rikta-
des till enhetschefer. De har aven tillvaratagits och anvants i utfor-
mandet av dokument och st6d till projektdeltagarna. Det handlade
exempelvis om att med dokumentationsmallar och avstamningsverk-
tyg underldtta dokumentation och uppfoljning, att genom en kart-
laggning tydligare kunna utgé frén de dldres intressen, samt att ge-
nom metodbeskrivningar och en guide strukturera arbetet och ge
stod i planering, formulering av mal, matmetoder etc.

Metodstodet till projektdeltagarna var dels handledning — skriftlig
via e-post och muntlig vid moéten, dels en rad verktyg, foreldsningar
och seminarier. Vid uppstarten av projektet fick samtliga deltagare
en parm och en cd-rom-skiva innehéllande verktyg och mallar. Ned-
an beskrivs de olika verktygen som ingick i projektet.

40



Genombrottsmetoden

Genombrottsmetoden anviands for att pa ett systematiskt sétt driva
forandringsarbete samt for att testa, folja upp och utvirdera genom-
forda insatser. Deltagarna fick en skriftlig sammanstillning av meto-
den plus en foreldsning och kontinuerligt stod via telefon och e-post.
Genombrottsmetoden beskrivs mer utforligt i nista avsnitt.

Mallar for projektplan, manadsrapporter och slutrapport

For att underldtta dokumentationen fanns mallar for projektplan,
manadsrapporter och slutrapport pa den cd-rom-skiva som alla del-
tagare fick. Mallarna inneholl rubriker och instruktioner f6r vad som
skulle skrivas under respektive rubrik.

Guide for socialt innehdll

Det centrala dokumentet i parmen och pd cd-rom-skivan kallades
Guide for socialt innehdll. Guiden byggde pa fokusgruppsintervjuer-
na med nitverkets omsorgspersonal och litteratur om teori och me-
tod. Den var strukturerad efter de olika faserna i genom-
brottsmetoden och var tinkt att anvindas infor och under férand-
ringsarbetets gang.

Guiden inneholl beskrivningar av de olika arbetsmomenten i meto-
den — frén forarbete med kartldggning till planering och mélformule-
ring, genomforande, utvardering och spridning av férandringsidéer.
Den kunde anvindas som en form av uppslagsbok. Guiden inneholl
aven konkreta tips pa fordndringsarbeten och en avslutande del med
mer fordjupade diskussioner som utgjorde en koppling till forskning
och teori. Ambitionen var att pa det sattet std med det ena benet i
praktiken och det andra i akademien, att projektet skulle vara for-
ankrat i den erfarenhet som omsorgspersonalen tilldgnat sig genom
arbetet med socialt innehall och samtidigt teoretisk och metodolo-
giskt forankrat.

Seminarier och foreldsningar

Under arbetets gang traffades deltagarna vid sex tillfallen for gemen-
samma seminarier och foreldsningar (sa kallade lirandeseminarier).
Det gav mojlighet till kunskapspafyllning, erfarenhetsutbyte och
diskussioner for att arbetet skulle kunna drivas framét.
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Vid tre av larandeseminarierna foreliste inbjudna experter inom
olika omraden med relevans for forandringsarbetet. Christina Haug-
soen foreldste om forandringsarbete och dess svérigheter och majlig-
heter. Hon anlade ett neurovetenskapligt perspektiv. Haugsoen ar fil.
kand. i statsvetenskap och historia men arbetar sedan flera &r med
beteendevetenskap. Agneta Tornquist foreldste om utvecklingsinrik-
tat ledarskap och dess betydelse for en lirande organisation. Torn-
quist ar fil. dr. i pedagogik och disputerade med en avhandling om
enhetschefers och vardbitriddens yrkeskompetens inom dldreomsor-
gens sarskilda boendeformer (Tornquist, 2004). Lisa Andersson
forelaste om rehabiliterande forhallningssitt och vad som utmirker
en verksamhet som kinnetecknas av detta. Andersson ir leg. sjuk-
gymnast och arbetar med verksamhetsutveckling och personalut-
bildning inom &aldreomsorgen. Foreldsningen utgick frdn hennes
skrift Att fa leva tills jag dor (Andersson, 2006).

Kartliggning av de dldres intressen

En viktig utgédngspunkt for forandringsarbetet var att det skulle utga
fran de &dldre personernas intressen och énskemaél. Darfor inleddes
arbetet med en kartlaggning med syfte att ta fram aktuella uppgifter
om de dldres intressen och hur de sig pa sin vardag och tillvaro. En
sddan kartlaggning kan goras pa flera sitt. I detta fall foreslogs tre
metoder: intervjuer, enkiter och analys av levnadsberattelserto.

Olika metoder ar lampliga beroende pa informant och vilka kunska-
per som efterfrdgas. For personer med demenssjukdom kan det vara
svart att genomfora en intervju eller besvara en enkat. For att kunna
utforma arbetet med socialt innehall p3 ett tillfredsstéllande satt med
den enskilde dldres intressen i fokus, kan det d& vara vardefullt att ga
till informationen i levnadsberittelsen och prata med nérstiende.
Detta kan dven goras for dldre personer utan kognitiv svikt, men
informationen bor d& kompletteras med intervjusamtal eller en en-
kit, for att uppgifterna ska vara aktuella och specifikt anpassade till
arbetet med socialt inneh4ll. Nar intervjufragor och enkiter konstru-
eras, kan det goras med utgéngspunkt i levhadsberattelsen.

10 En levnadsberittelse innehaller uppgifter om vad den enskilde dldre har gjort under sitt liv och
vad han eller hon har for intressen, vanor, traditioner, livsstil etc.
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Kartldggning av personalens intressen

I personalgruppen finns sannolikt en rad intressen och kunskaper
som dr anvindbara i arbetet med socialt innehall. Det kan handla om
kunskaper och erfarenheter frin tidigare arbeten, fritidsintressen
eller kurser och utbildningar. Med en god bild av personalen kan
aktiviteter och forandringsarbeten liaggas upp sd att personalens
kompetenser utnyttjas pa basta sitt. Ovantade férmégor som upp-
tacks kan vicka idéer och mana till nya infallsvinklar. Det ar lattare
att engagera personal inom omraden de dr motiverade och brinner
for, varfor kartlaggningen kan tilldtas paverka inriktningen pa arbe-
tet och hur arbetsuppgifter och ansvar fordelas.

Infor kartlaggningen presenterades forslag pa intervju- och enkéatfra-
gor. En metod som foreslogs for kartldggningen var att personalen
intervjuar varandra i par. Darefter samlas gruppen och samtliga re-
dovisar genom att presentera den person de intervjuat. Tillsammans
kan gruppen sedan sammanstélla resultatet och skriva upp vad som
framkommit. Nar mer kunskap om personalens bredd och special-
kompetens finns, kan nya mojligheter framkomma.

Avstamningsverktyg

Ett avstimningsverktyg anvandes i projektet. Tanken var att gora en
miétning i borjan och en méatning i slutet projektperioden. Verktyget
bestod av tva delar — en riktad till de dldre personerna och en riktad
till personalen. Den del som riktades till de dldre inneholl atta fragor
kring hélsa och vilbefinnande. Fragorna besvarades med VAS (visu-
ell analogskala). En personal var narvarande for att forklara frdgorna
och stddja efter behov. I forsta hand var det de dldres sjilvskattade
svar som efterfrigades, men i de fall den #ldre inte kunde besvara
fragorna togs hjilp av nirstdende eller kontaktman. Resultatet av
mitningar med verktyget skulle inte betraktas som absolut kunskap
eller vetenskap, utan anviandas som en fingervisning, ett hjalpmedel
och en avstamning. Genomfordes flera mitningar kunde de dldre
personernas sjilvskattade hilsa foljas over tid och det blev majligt att
uppmarksamma varningssignaler och férandringar. Verktyget kunde
d& dven anvindas for att folja upp verksamheten och genomforda
insatser.
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Den del av avstimningsverktyget som riktades till personalen syftade
till att stimma av arbetsklimatet i personalgruppen och hur gruppen
fungerade med avseende pd samarbete, planering, delaktighet etc.
Verktyget skulle framst betraktas som ett redskap for chefen att ska-
pa en bild av hur personalen och organisationen fungerade. Verkty-
get kunde dock dven anvindas for att folja upp hur forandringsarbe-
tet padverkade arbetsklimatet i gruppen. En eventuell vinst med att
driva forandringsarbeten, att aktivt arbeta mot ett gemensamt mal,
ar att personalgruppen starks, att samarbete och arbetsklimat for-
bittras.

Manual for diagram och tabeller

Nar mitningar och utvarderingar ska presenteras ar det askadliggo-
rande att redovisa resultaten i diagram eller tabeller. Darfor fanns en
manual for hur diagram och tabeller gors i de vanligaste datapro-
grammen.

Genombrottsmetoden

En viktig utgéngspunkt i projektet var att varje deltagande enhets-
chef skulle besluta vad som skulle goras. Nestor FoU-centers roll var
att bistd med kunskap kring hur detta skulle goras. Nestor FoU-
center erbjod metodstdd, en metod och verktyg for att driva forand-
ringsarbetet. Med andra ord stod Nestor FoU-center for formen for
arbetet och denna fyllde sedan varje enskild enhet med innehall.
Detta angreppssatt stods bland annat av Larssons (2008) forskning
om mellanchefer i vard och omsorg. Hon menar att utvecklingsarbe-
ten som initieras av en mellanchef har bittre mojligheter att lyckas
jamfort med dem som initieras uppifran.

Den metod som de deltagande verksamheterna utgick fran var ge-
nombrottsmetoden (the Breakthrough Series). Metoden har utveck-
lats av The Institute for Healthcare Improvement (IHI) i Boston. I
Sverige introducerades metoden 1997 av Landstingsférbundet. Nes-
tor FoU-center har anviant metoden i ett tidigare projekt kring socialt
innehall (S6derberg, 2007) samt i ett projekt om mat for dldre (Alm-
berg m.fl., 2006). Genombrottsmetoden innebar att forandringsidéer
testas i liten skala och utvidrderas genom att resultaten méts mot
uppsatta mél. De forandringar dar forbattringar kunnat pavisas, tes-
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tas darefter i storre skala, tills de slutligen kan inforas som rutin i det
dagliga arbetet i verksamheten, varpa ett genombrott har skett.

Glapp mellan kunskap och praktik

Utgangspunkten for metoden ar att det finns ett glapp mellan till-
gianglig kunskap och praxis. Kunskap, som skulle kunna effektivisera
och kvalitetsférbattra vard och omsorg, finns tillgdnglig utan att om-
sittas i det dagliga arbetet (IHI, 2003). Det giller dels vetenskaplig
kunskap och dels praktisk, erfarenhetsbaserad kunskap hos personal
i verksamheten. Med genombrottsmetoden testas forandringsidéer i
syfte att minska gapet mellan tillgdnglig kunskap och praxis.

Varva arbete pa hemmaplan med gemensamma seminarier

En del i metodens arbetssitt ar att flera arbetsgrupper, team fran
olika verksamheter, arbetar med ett och samma fokuserade dmnes-
omréde. Ett kunskapsutbyte kan da ske mellan teamen, som darmed
lar av varandra (IHI, 2003; SKL, 2008b). Metoden bygger pa att
alternera arbetsperioder pd hemmaplan med gemensamma larande-
seminarier (se figur 1).

Vid larandeseminarierna traffas samtliga team som ingér i projektet,
delger varandra kunskap och erfarenhet och lar av experter pa omra-
det. Seminarierna syftar till att deltagarna ska lara av varandras
framgéngar och motgéngar. IHI (2003) beskriver nyttan av larande-
seminarierna pa f6ljande satt:

Formal academic knowledge is bolstered by the practical voices of peers who
can say, “I had the same problem; let me tell you how I solved it” (IHI, 2003,
s. 6).

Under arbetsperioderna mellan larandeseminarierna arbetar teamen
med forandringsprocesser pa sina respektive arbetsplatser. Modellen
som ligger till grund for arbetsperioderna mellan lirandeseminarier-
na ar, enligt IHI (2003), framgéngsrik for att den bygger pa foljande
faktorer: specifika och méatbara mél, métningar av forandring Gver
tid, férandringsidéer som forvintas leda till malet och ett cirkulart
arbetssitt dar forandringsidéerna testas. Arbetet struktureras namli-

45



gen utifrén den si kallade PDSA-cirkeln* som bestar av fyra faser:
plan (planera), do (genomfora), study (utviardera) och act (agera). En
forandring testas genom att teamet planerar den, genomfor den ut-
ifrén planeringen, utvirderar den genom att resultat observeras och
slutligen agerar utifrdn det man lart sig (IHI, 2003; Nolan m.fl.,
1996).

PDSA-cirkeln

Under ett fordndringsarbete med genombrottsmetoden ska tre
grundlaggande fragor stillas (IHI, 2003; Nolan m.fl., 1996). Genom
att stilla och fundera 6ver dessa fragor, kan teamet formulera syfte
och mél med forandringsarbetet, hur resultaten kan métas och vilka
forandringar som ska testas och kan tankas leda till forbattringar och
uppfyllande av syfte och mal. Fragorna kan stéllas i vilken ordning
som helst.

e Vad vill vi 4stadkomma?
¢ Vilka forandringar ska vi gora for att 4stadkomma forbattring?
e Hur ska vi kunna veta att en forandring ar en forbattring?

Nir teamet kommit fram till och formulerat ett syfte — vad som ska
astadkommas — testas fordndringsidéer med hjalp av PDSA-cirkeln.
Nair en forandringsidé testas i cirkeln far teamet kunskap om huruvi-
da den leder till forbattring eller inte. Under ett genombrottsprojekt
som beriknas pagd mellan 6 och 15 manader (IHI, 2003) ar tanken
att arbetsprocessen gar flera varv i cirkeln. Nedan beskrivs de fyra
faserna i PDSA-cirkeln.

Plan (planera)

Under planeringsfasen diskuteras vilken eller vilka forandringsidéer
som ska testas samt var, nar och hur den eller de ska genomf6ras.
Darefter formuleras méitbara mal, man beslutar om méatmetod, vilka
data som krivs och hur dessa ska samlas in. Det ska i férsta vindan
betraktas som ett pilottest i liten skala. Teamet planerar hur detta
test ska genomforas. Det ar ofta béttre att gora ett sméskaligt test

1 T projektet anvindes en svensk Gversittning: PGUS-cirkeln (planera, genomfora, utvirdera,
sprida). I denna rapport anvinds PDSA eftersom det ar en mer viletablerad och kdnd bendmning
pa forbattringscykeln.
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tidigt 4n ett storre test senare, efter ling planering (Nolan m.fl.,
1996; se aven IHI, 2008).

Do (genomfora)

Nar planeringsfasen ar fardig gér arbetet Over till att genomfora
pilottestet enligt den planering som lagts upp. Arbetet dokumenteras
i ménadsrapporter och teamet noterar sddant som inte gar som pla-
nerat, problem och ovintade observationer. Matdata samlas in for att
testet ska kunna utviarderas (Nolan m.fl., 1996; se dven IHI, 2008).

Study (utvéirdera)

Utvarderingsfasen gar ut pa att analysera métningarna for att se om
forandringsidén medfort de forbattringar teamet planerat for och
hoppats pa. Tid bor avsittas for analysen och for reflektion Gver det
teamet kan ldra (Nolan m.fl., 1996; se dven IHI, 2008). De olika fa-
serna kan glida in i varandra och kan inte ses som sinsemellan helt
atskilda. Analysen av mitningarna paborjas under genomférandefa-
sen och slutfors i utvirderingsfasen. Visar utviarderingen att det inte
gatt att pavisa onskade resultat, gir arbetet tillbaka till planeringsfa-
sen och ett nytt varv i cirkeln inleds, antingen utifran samma férand-
ringsidé i reviderad form eller utifran en helt ny idé.

Act (agera, lira, besluta)

Den sista fasen gar ut pa att lara av det pilottest som genomforts, vad
som kan goras annorlunda, samt besluta hur arbetet ska ga vidare
(Nolan m.fl., 1996; se dven IHI, 2008). En bra forandringsidé, dar
forbattringar kunnat pavisas, ska spridas i organisationen. Exempel-
vis kan fler personer involveras, fordndringen kan spridas till andra
enheter/avdelningar eller pa andra sitt utokas. I cirkelns sista fas
finns tre handlingsalternativ'2 att ta stéllning till:

12 Dessa tre frigor dr hamtade fran Vistra Gotalandsregionens hemsida, centrum for verksamhets-
utveckling, Demingcykeln (PDSA). www.vgregion.se
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e Overge forindringsidén, om mitningarna visar att ingen
forbattring skett och idén bedéms sakna forbattringspotential.

e Testa idén i storre skala genom ytterligare ett varvi PDSA-
cirkeln.

e Introducera idén pa bred front i daglig praxis.

Forma arbetsgrupp

* + Vad vill vi astadkomma?
» Vilka forandringar ska vi gora for att
Kartlaggning astadkomma forbéttring?
Problemformulering » Hur ska vi kunna veta att
forandringarna ar forbattringar?

\/

Syfte
Malformulering

* AC;>P AC;>P AC;>P
LS @s D@ LS @S D@ LS @S D@
> T o T 5 @

Figur 1. Schematisk bild éver genombrottsmetoden. LS = larandeseminari-
um, P = plan (planera), D = do (genomféra), S = study (utvardera), A = act
(agera, lara, besluta).

Foriandringsarbete, inte forskning

Genombrottsmetodens anvidndningsomride ar fordndringsarbete.
Det innebar bland annat att mal formuleras och att forandringar
mits mot dessa mal. Syftet ar att tillvarata redan befintlig kunskap
och att genom tester hitta sitt att omsétta denna i praktiken. Mit-
ningarna ar verktyg i processen och anviands dels som motor i for-
andringsarbetet och dels for att sdkerstilla att forandringarna med-
for forbattringar. Det handlar séledes inte om att ta fram ny veten-
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skaplig kunskap; matningarna gors inte for att validera forskningsre-
sultat eller for att ta fram evidens for vissa insatser, metoder eller
arbetssitt.

En vetenskaplig studie har storre krav pa design. Vetenskapliga in-
terventionsstudier har ofta stora mingder data, blinda tester och
kontrollgrupper. I ett fordndringsarbete kan inte samma krav stéllas
(SKL, 2008D). Istillet for att gora en stor test utifran en fast hypotes,
gors flera smaskaliga tester diar hypotesen, forandringsidéer och till-
viagagangssiatt forandras under arbetets gang. Idealet for datainsam-
ling och métning ar anvdndbarhet och tillracklighet, inte perfektion
(SKL, 2008b; Nolan m.fl., 1996). Matningarna gors i férsta hand for
de inblandade i forandringsarbetet. Darfor ar bristfillig data pa
grund av sma tester och omorganisationer och forandringar i verk-
samheten inte godtagbara skal att inte genomfora forandringsarbetet
(SKL, 2008Db).

Verktyg i dldreomsorgen

Utover de verktyg som beskrivits ovan (som ar specifika for projek-
tet), anviands flera andra verktyg inom &dldreomsorgen. De verktyg
som projektdeltagarna fraimst omtalade som betydelsefulla for det
sociala innehéllet var genomférandeplaner, kontaktmannaskap, lev-
nadsberittelser och enhetsplaner/arbetsplaner. Projektet har paver-
kat och paverkats av den 6vriga verksamheten, varfor det ar angela-
get att dven beskriva dessa verktyg. Majoriteten av enhetscheferna
ansag att projektet passade in i den ordinarie verksamheten eftersom
det sociala innehéllet dr ett omrédde som finns med i politiskt formu-
lerade mal, enhetsplaner, verksamhetsplaner etc.

Genomforandeplan

Enligt socialtjanstlagen (11 kap. 5 §) ska genomforandet av beslutade
bistdndsinsatser dokumenteras. Det giller alla individuellt behovs-
provade stod-, vard- och behandlingsinsatser. Bistdindshandlaggaren
ansvarar for att utreda behovet, fatta beslut om insatser och for att
utforaren far tillracklig information om den enskilde och om bevilja-
de insatser. Direfter ansvarar utféraren for att planera hur beviljade
insatser ska genomforas och for att dokumentera detta. Dokumenta-
tionen ska visa vad som faktiskt gors, hur situationen for den enskil-

49



de utvecklas samt omstindigheter och hindelser av betydelse for
genomforandet av insatsen (Socialstyrelsen, 2008b). Enligt social-
tjanstlagen (3 kap. 5 §) ska socialndmndens insatser for den enskilde
planeras tillsammans med honom eller henne. En individuell plane-
ring ska utmynna i att en genomférandeplan upprattas.:s Syftet med
genomforandeplanen &r att skapa en tydlig struktur f6r hur insatser-
na praktiskt ska genomforas utifrin den enskildes specifika behov
och 6nskemal. Den tydliggor for savil den dldre som for personalen
vad som ska goras, vem som ska gora vad, nir och hur (Socialstyrel-
sen, 2008b).

Nar det giller den sociala dokumentationen4 rapporterar lansstyrel-
serna runt om i landet d&terkommande om brister. De péatalar vikten
av att utveckla dokumentationen enligt socialtjinstlagen. Lagen och
foreskrifterna detaljreglerar inte hur dokumentationen ska utforas,
utan det ligger p4 kommunerna att utforma arbetssatt for detta. Nes-
tor FoU-center har sedan hosten 2006 drivit ett utvecklingsarbete
kring dokumentationen tillsammans med dgarkommunerna Hanin-
ge, Nyndshamn, Sodertilje, Tyreso och Varmdo. Riktlinjer for indivi-
duell planering och dokumentation av genomforande av insatser har
antagits av ansvariga namnder for dldreomsorgen i kommunerna.s
Ett arbetsomrade har varit att ta fram nya genomfoérandeplaner och
instruktioner for hur de ska fyllas i, ett annat har varit att ta fram en
mall f6r levnadsberittelser.:6

I intervjuerna framkom att genomfoérandeplaner har borjat anvandas
och att de ansags ha fatt verklig betydelse i verksamheterna pé sena-
re tid. Det ar ett arbete som fortfarande ar under utveckling, men
flera enhetschefer lyfte fram genomfoérandeplanen som ett positivt,
anviandbart verktyg. En enhetschef tog upp genomférandeplanerna

13 Det géller sévida det inte framgar av ndgon annan plan eller 4r uppenbart obehévligt (Socialsty-
relsen, 2008b).

14 Den sociala dokumentationen omfattar genomférandeplaner och sociala journaler. Detta ar de
begrepp som Socialstyrelsen anvinder men lokalt kan andra ord anvidndas. Genomforandeplanen
kan t.ex. kallas individuell plan, personlig plan, vird- och omsorgsplan etc. Den sociala journalen
kallas dven daganteckningar, utféraranteckningar etc.

15 Sodertilje kommun har antagit riktlinjer for individuell planering och dokumentation av genom-
forandet av insatser, dock inte de som Nestor FoU-center tagit fram.

16 Mer information om arbetet med den sociala dokumentationen finns att ldsa p& Nestor FoU-
centers hemsida (www.nestor-foucenter.se) under projektet Informationskedjan.
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pa frdgan om hur hon ser pa det sociala innehéllet i forhallande till
andra arbetsuppgifter inom dldreomsorgen:

Det [sociala innehallet] borjar ju ta mycket storre del, det tycker jag. Det dr
for att man pratar mer om integritet och sjilvbestimmande, tror jag. Det
borjar faktiskt bli verklighet, det ar inte bara ord léangre, utan idag finns det
genomférandeplaner pa riktigt. Det dr inte bara pa papper, utan de anvénds
faktiskt. Det gors individuella vardplaneringar idag, men jag kan séga att det
ar de sista tva dren. Men idag ar det pa riktigt och det gor att det sociala tar
storre del, for det &r ju livet sé att sdga, det &r ju inte vilken medicin jag tar.
(Enhetschef)

Enligt en annan enhetschef ar de dldres delaktighet och inflytande ett
stort utvecklingsomréde inom dldreomsorgen. Hon sade att tid méste
avsittas for den enskilde individen och for detta ndmnde hon tva
verktyg: kontaktmannaskapet och genomférandeplanen. En under-
skoterska som deltog i samma intervju sade att genomfoérandeplanen
ar grunden for arbetet: "Det ar var larobok, grunden till individen.”

Enligt de riktlinjer Nestor FoU-center tagit fram tillsammans med
dgarkommunerna ansvarar enhetschefen for att genomférandeplaner
finns for samtliga dldre, men kontaktmannen ar den som uppréttar
och uppdaterar dem. Genomférandeplanen och kontaktmannaskapet
kopplas didrmed ihop vilket &ven mirks i en del uttalanden i intervju-
erna. En enhetschef och en underskoterska diskuterar exempelvis att
kontaktmannen dr den i personalen som lar kinna den enskilde adldre
bist, och ju battre kontaktmannen kianner den #ldre personen desto
mer underlag finns f6r en genomarbetad genomférandeplan. Enhets-
chefen ansig dock att det fanns forbattringsmojligheter gillande att
uppdatera och hélla genomforandeplanerna levande, négot kontakt-
mannen och den dldre ska gora tillsammans.

Ju mer du lir kinna din boende desto mer kan du skriva in i
genomforandeplanen som idéer till de andra. Vi har genomforandeplaner pa
alla, de dr uppdaterade och signerade, precis som man ska enligt lagen.””
Men vi kan sndppa upp oss kvalitetsmissigt genom att hela tiden halla dem
levande. (Enhetschef)

171 socialtjdnstlagen star inte att genomférandeplanerna ska vara signerade. Det dr dock vanligt att
signering anvands som ett instrument for att sékra att planerna blir uppdaterade. Det &r en relativt
vanlig uppfattning att genomférandeplanerna maste signeras.
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Kontaktmannaskap

Till skillnad frén genomf6érandeplanen ar kontaktmannaskapet ett
verktyg som inte omfattas av lagstiftningen. Det ar ett sitt att organi-
sera arbetet som bygger pé att varje enskild dldre har en speciellt
utsedd kontaktman i personalgruppen. Personalen har extra ansvar
for att planera, organisera och utfora omsorgsarbetet tillsammans
med den eller de dldre som de ar kontaktman for (Ronnerfalt m.fl.,
2008). Kontaktmannen kan dven ansvara for att uppdatera genomfo-
randeplanen vid mindre forandringar och for att uppritta en ny ge-
nomforandeplan vid storre forandringar.

Olika kommuner och olika enheter utformar kontaktmannaskapet pa
delvis olika sitt. Liksom genomférandeplanerna ar det ett verktyg
som flera av enhetscheferna ser stor potential i, men som fortfarande
ar under utveckling. En enhetschef sade: "Det fanns pé papper tidi-
gare, det gjorde det, men det fungerade inte.” En underskoterska,
som deltog i samma intervju, menade att kontaktmannaskapet gjort
arbetet och ansvaret tydligare vilket, enligt henne, 4ven medfort batt-
re tidseffektivitet. Hon sade foljande i intervjun:

De [néagra kollegor] var s& emot det hiar med kontaktmannaskapet, men nu
ser man: oj, jag behover kanske bara duscha en, nir jag skéter om min
boende. Forut var det s& héar hipp som happ, men nu nér vi har gjort sa hér,
har det blivit en klarhet for alla och vi har skapat jattemycket tid med
kontaktmannaskapet ocks. (Underskoterska)

En annan framgangsfaktor som togs upp i intervjuerna var att utnytt-
ja kontaktmannaskapet i utvecklingen av socialt innehall. Det funge-
rade som ett verktyg for kunskap om den enskilde individens intres-
sen och 6nskemal, informationsspridning till den &ldre och tydliggo-
rande av ansvar for personalen. Flera insatser, som egen
tid/kvalitetstid (se kapitel Genomforda fordndringsarbeten), ge-
nomforande av kartlaggningar och avstimningar, har enhetscheferna
lagt pa kontaktmannen till respektive dldre person.

Levnadsberiittelse

En levnadsberittelse ar vad ordet signalerar: uppgifter om vad den
enskilde dldre har gjort under sitt liv och vad han eller hon har for
intressen, vanor, traditioner, livsstil etec. Informationen i levnadsbe-
rattelsen dr anvindbar exempelvis vid upprattandet av genomforan-
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deplanen for hur beviljade insatser ska genomforas. Den ar viktig for
individualiseringen av omsorgen och inte minst f6r det sociala inne-
héllet och den dagliga kontakten mellan den &ldre och omsorgsper-
sonalen. Sarskilt virde kan en levnadsberittelse ha i arbetet med
personer som har en demenssjukdom.

I projektet var en foreslagen metod for kartliggningen (se kapitel
Verktyg i projektet) att gd igenom levnadsberittelsen och anvinda
den for att det sociala innehéllet sa langt som mgjligt skulle kunna
utformas efter individens intressen och énskemal (framforallt gillde
detta for personer med demenssjukdom).

Enhetsplan

Ett verktyg som omtalades i intervjuerna, men som ligger péd en an-
nan niva 4n genomforandeplaner, kontaktmannaskap och levnadsbe-
réattelser, var enhetsplaner. Dessa kan dven bendmnas arbetsplaner,
resultatenhetsplaner eller dylikt. De mél som formuleras hogre upp i
organisationerna konkretiseras i enhetsplanerna, som beskriver varje
enhets omvandlig av dessa mal till genomforbara aktiviteter och
praktik. Nedan &terges intervjucitat fran tvd enhetschefer i samma
kommun:

Vi har en enhetsplan som vi gar efter, dir vi har gjort dtaganden. Dar &r en
del dtaganden sociala aktiviteter, s& man férsoker ju prata om det eller p&
olika séitt komma in pd det /../ Varje enhet inom &dldreomsorgen i
kommunen har, eller ska i alla fall ha, en enhetsplan. Dér stér visionerna och
malen f6r kommunen pa lite hogre niva. Sen bryts det hir ner till dtaganden,
det ar det som vi gor pa varje enhet. Ett dtagande som vi har i r dr att varje
boende ska ha egen tid med sin kontaktperson en ging i veckan. Det dr ett
dtagande. (Enhetschef)

Vi har var enhetsplan. Det ar alltsé grunden till vad vi ska jobba med under
aret. Vi gor en enhetsplan i november, december for nastkommande ar. Den
dr personalen jétteinvolverad i. Det dr var bibel; den tar vi upp hela tiden.
/.../ Det ar en arbetsgrupp frén varje avdelning har som gor den tillsammans
med mig. Dar tar vi fram &taganden. Det ar enorm skillnad sen vi borjade
skriva enhetsplaner. (Enhetschef)

En enhetschef i en annan kommun jamférde enhetsplanen med
PDSA-cirkeln, som ingér i genombrottsmetoden, och menade att hon
uppfattade det som samma arbetssitt i grunden, det vill siga att ar-
betet gir igenom olika faser fran planering till utvirdering och be-
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slut. Hon uttryckte det pa foljande sitt i intervjun:

Det hér hjulet [PDSA-cirkeln] gér ihop med hur man gor i arbetsplanen
ocksé: man planerar, foljer upp och utviarderar. S& det hanger ju ihop, det ar
inget nytt, det ar inget frimmande. (Enhetschef)

Enhetschefen upplevde att metoden i projektet passade hennes verk-
samhet for att den utgick frdn samma grundstruktur i uppligget.
Arbetssittet dr inte unikt; det dr snarare allmingiltigt for allt struk-
turerat utvecklingsarbete. Bland enhetscheferna ar det dock olika i
vilken utstrackning de ar praktiskt bekanta med ett sddant arbetssatt.
For nagra, som enhetschefen i citatet ovan, ar det naturligt pa grund
av tidigare erfarenheter frin bland annat arbetet med enhetsplaner,
medan det f6r andra upplevs som ovant och ibland som ett nagot for
strukturerat eller "fyrkantigt” sétt att arbeta.
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Genomfoérda forandringsarbeten

I detta kapitel beskrivs vad de deltagande verksamheterna konkret
har gjort inom ramen for projektet. De olika angreppssétten och &t-
garderna for att forbattra det sociala innehéllet f6r de dldre presente-
ras under sex teman: fikastund med aktiviteter, drink- och snacks-
vagn, husdjur, musik och miljo, taktil massage samt inflytande for de
ldre.

Fikastund med aktiviteter

I samband med maéltiderna finns en naturlig samling som flera pro-
jektdeltagare utnyttjat for att skapa ytterligare mojlighet till socialt
innehdll for de dldre. Exempelvis har eftermiddagsfikat en géng i
veckan gjorts till ndgot extra festligt med aktiviteter, teman, sarskilt
porslin, fina dukar, ljus etc. Heijkenskoldska garden i Sodertilje
kommun, ett vard- och omsorgsboende med 34 lagenheter for de-
menssjuka och lika manga for somatiskt sjuka, riktade in sig pa att
hitta och utveckla gemensamma aktiviteter mellan tva bostadsgrup-
per med somatisk inriktning. Syftet var att 6ka de dldres upplevelse
av social kontakt och gemenskap och att skapa battre majlighet for
de dldre att & kontakt mellan bostadsgrupperna. Ansvaret for plane-
ring av aktiviteten och inkop av fikabréd vixlade mellan bostads-
grupperna. En ur personalen fran varje bostadsgrupp forberedde
darefter det praktiska tillsammans.

Forslag pa aktiviteter vid det gemensamma fikat togs fram genom
kartlaggningen av de dldres och personalens intressen. Exempel pa
aktiviteter var musikkryss, allséng, spel, korsord och tidningsldsning.
De gemensamma fikastunderna med aktiviteter var, enligt Heijkens-
koldska gérdens slutrapport, mycket uppskattade av de dldre. Perso-
nalen rapporterade att triaffarna kidnnetecknades av mycket samtal
och att savil boende som narstidende tyckte att det var “trevligt och
mysigt”. Under traffarna bistod och serverade de dldre dessutom
varandra och en uppskattande, god stimning réddde enligt persona-
len.

P4 Angsgirden i Tyresé kommun — ett gruppboende med 21 platser

for personer med demenssjukdom — arbetade enhetschefen och per-
sonalen for att 6ka glddje och gemenskap, genom att inféra nagot de
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kallade Kaffestunden. En eftermiddag i veckan, under 45 minuter,
dukades det med fint, gammalt porslin och personal och boende fi-
kade tillsammans. Kaffestunderna hade olika teman som frigelek,
hoglasning och diskussion, sdngstund och diktlasning, pasktema med
sang samt kaffetema med sing. Beslutet att satsa pa Kaffestunden
och beslut om lampliga teman fattades utifrdn kartlaggningen av de
dldres och personalens intressen. Det framkom att de dldre 6nskade
mer tid tillsammans med personalen och att manga intressen var
gemensamma for boende och personal.

Vid de tillfillen temat var fragelek anvandes kort med fardiga fragor.
De ildre plockade ett kort och besvarade fragan efter basta forméaga.
Nar det behovdes bistod personal med att lasa fragan. Under hoglas-
ningen ldste en personal ur Minnesboken'® och darefter samtalade
man om barndomen, uppvixten, skolan, familjens helg och vardag
etc. Detta kunde engagera i hog grad och det framkom en del svéra
kanslor i samband med gamla minnen. Personalen upplevde dock att
situationen hela tiden var hanterbar, men att de var tvungna att vara
beredda pa att kénsliga &mnen kunde komma upp. Det tema som
aterkom flest ganger var sangstund med diktlasning. For igenkdnn-
ligheten valdes singer av exempelvis Alice Tegnér och varje traff
avslutades med att ndgon i personalen laste en dikt. Vid kaffetemat
anviandes gamla kaffekvarnar och kaffebonor som de ildre fick kdnna
och lukta pa. For att knyta an till aktuella hogtider anordnades ett
pasktema dar man smyckade med paskris, at pasktarta till kaffet och
laste om pasktraditionen. Enligt personalen uppskattade de dldre att
fa hora om den kristna pasktraditionen. Savil kaffetemat som pask-
temat avslutades med séng, eftersom det visat sig vara mycket om-
tyckt och inbjod till delaktighet. Arbetet med Kaffestunden ség per-
sonalen som meningsfullt och enhetschefen for Angsgarden drar i sin
slutrapport slutsatsen att “det inte behover kosta s mycket pengar
att skapa gladje och gemenskap, bara lite fantasi”.

Drink- och snacksvagn

Flera deltagare i projektet valde att arbeta med det sociala innehallet
genom att skapa en samlingspunkt for gemenskap med hjilp av en

18 Pertti Rajala (1991): Minnesboken. Stockholm: Spri rapport 300
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vagn dar det serveras dryck, snacks, frukt och annan mat, ofta av
festligare karaktir. Genom att anvinda en vagn som kordes fram och
endast anviandes i detta syfte, skapades en kinsla av att tillstillning-
en var speciell; det blev, enligt projektdeltagarna, ett avbrott i varda-
gen och mojlighet till fest.

Sléttergérden och Solglantan i S6dertdlje kommun ar tva vard- och
omsorgsboenden under samma enhetschef. Sammantaget finns dar
sju bostadsgrupper, varav tre for omvardnad och fyra for demens. En
bostadsgrupp for demenssjuka har sex platser, de 6vriga har nio plat-
ser. I projektet skapade de négot som benimndes Guldfredag, vars
centrala inslag var en gulddraperad dryck- och snacksvagn dukad
med specialinhandlat porslin, glas och ljusstakar. Syftet var att skapa
utrymme for gemenskap, nagot att se fram emot samt att tydliggora
att det var fredag. Mal som sattes upp var att 6ka delaktigheten hos
de boende samt att de skulle fa mojlighet att paverka vad som serve-
rades pd vagnen. Kartlaggningen av de dldres intressen och 6nskemaél
visade att flertalet onskade nira kontakt med personalen och delta-
gande i gruppaktiviteter. Tydliga intresseomraden var djur, natur,
promenader och musik. Med utgdngspunkt i kartldggningen ville
chefen och personalen anvinda dessa intresseomraden som teman
vid Guldfredagarna och personalen skulle prata med och “"mingla”
bland de dldre. De boende fick d4ven besvara en enkit dar de fick ge
sina 6nskemal om vagnens innehéall. Guldfredagarna blev en omedel-
bar succé, enligt enhetschefen, och konceptet spreds till samtliga sju
bostadsgrupper.

Daremot visade det sig att tanken pa olika teman inte var basta 16s-
ningen eftersom Guldfredagen istillet blev till en fest; denna fest-
staimning bedomdes vara mer virdefull att tillvarata. Darfor fokuse-
rades detta framfor teman. De olika intresseomriddena som fram-
kommit anvindes istillet for att starta temagrupper: en for djur och
en for musik. I slutrapporten skriver enhetschefen att de tillétit for-
andringar i de ursprungliga planerna for att ge plats it reaktioner
frdn de boende. Hon avslutar med att skriva:

Véra gamla i samhallet har fortfarande ett behov av festliga tillstallningar for
att umgas med andra. De &r inte vana att ta plats men gor det nar tillfdlle
ges/.../ Projektet har gett vara brukare och personalen en guldkant pé&
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tillvaron. Fredagar &r lika med fest nu for tiden, och det vet 6vervigande del
av brukarna.

Idén med dryck- och fruktvagnar har dven spridits till Artursbergs
korttidsboende (se nedan) och Heijkenskoldska girden i Sodertilje
kommun. Delvis berodde det pad de framgangar konceptet visat pa
Slattergarden och Solglantan. P4 Artursbergs korttidsboende kalla-
des vagnen for Fruktvagnen och pd Heijkenskoldska girden be-
namndes den Helgvagnen. I bada fallen anordnades aktiviteterna pa
helgerna. Det blev en markering av att det var helg och personalen
anstriangde sig for att skapa helgkinsla. P4 savil Heijkenskoldska
garden som Artursbergs korttidsboende upplevde personalen att
vagnen fungerade vil for att skapa gemenskap och utrymme for soci-
alt innehall och de boende uppskattade de festliga tillfallena.

Husdjur

I flera av de kartldggningar av de dldres intressen som genomfordes i
projektet, visade det sig att mdnga var intresserade av djur och natur.
Flera enhetschefer tog tillvara detta genom att exempelvis kopa in
bocker om djur, for att ha dessa att diskutera kring eller pa annat sitt
ordna teman kring djur och natur. Tva chefer tog dock mer konkret
fasta pa djurintresset.

Artursbergs korttidsboende i Sédertélje kommun har 45 platser for
rehabilitering och omvardnad under kortare tid i vintan pa plats pa
sarskilt boende eller hemflytt med eventuell hemtjanst. Deras kart-
laggning visade att det bland de boende fanns ett stort intresse for
djur och natur samt av musik, sport och utevistelse. Eftersom flera i
personalen ocksd var djurintresserade och hade egna hundar beslu-
tades att dessa skulle tas med till boendet. Det sa kallade Hundpro-
jektet gick ut pa att en eller flera hundar togs med till boendet varje
vecka. Alla som si onskade fick umgés, klappa och kela med hundar-
na. Hundarna besokte de olika avdelningarna och det visade sig att
det varje vecka var ungefar hilften av de dldre pa varje avdelning
som ville traffa hundarna. For dem var hundarna en kélla till gliadje
och fysisk kontakt.

P& Bjorkbackens dldrecentrum i Tyres6 kommun finns flera olika
boendeformer samlade under fyra enhetschefer. Inom ramen for
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projektet planerade en enhetschef for att omvandla en enhet till hus-
djursenhet. Detta var sedan tidigare ett uppdrag frén politikerna och
passade vil in i projektet. I det inledande skedet gjordes en kartlidgg-
ning som visade att det fanns ett utbrett intresse av att bo pa en hus-
djursenhet dir de boende kan ta med sina egna husdjur. Projektet
visade sig dock bli svart att genomfora, d& nigra roststarka narstaen-
de sade nej till idén, bland annat pé& grund av allergi (det var dock
ingen av de dldre som var allergiska). Arbetet var dock inte forgaves,
enligt enhetschefen, d& grundligt forarbete och planering genom-
forts. 1 skrivande stund fortsitter arbetet med att forverkliga hus-
djursenheten for att pa sa sitt kunna tillmotesga de enskilda dldres
val av boende. Enhetschefen skrev f6ljande i sin projektplan:

Jag har fétt flera forfrigningar om att ta med sig husdjur vid inflyttning det
senaste aret. /.../ Malet med en husdjursenhet ar att personer som flyttar in
pa dldreboendet inte ska behova skiljas frén sitt husdjur. Mélet ar ocksé att
andra boende ska kdnna glidje och att det i sin tur ska leda till 6kad
livskvalitet.

Musik och miljo

P& Visterhaninge korttidsboende i Haninge kommun, som har 24
korttids- och vixelvirdsplatser, ansdg enhetschefen att det fanns
mojligheter att forbattra miljon kring frukosten. Hon ville darigenom
skapa ett storre lugn samt battre mdjligheter till gemenskap och so-
cialt utbyte fér de boende, bade med andra &dldre och med persona-
len. Hon anség att frukostsituationen var for stressig och inte utnytt-
jades som en trevlig tid pa dagen. En viktig fordndring var att servera
frukosten vid borden néar de édldre satt ner, att de dldre sjilva i majli-
gaste mén fick breda sina smorgésar och servera sig sjilva. Lugn
musik spelades i bakgrunden, matsalen moblerades om och det in-
handlades nytt porslin, fina dukar, vaser etc. Enligt enhetschefen
skapades en helt ny, mer inbjudande och trevligare stimning i sam-
band med frukosten, vilket resulterade i att de dldre satt kvar ldngre
efterat.

Musik och séng har visat sig vara ett utbrett intresseomrade for dldre

kvinnor och méan pé flera boenden i projektet. P4 Johanneslunds
dldreboende i Haninge kommun - ett boende for 100 personer upp-
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delat pa tval enhetschefer — genomfordes projektet pa en demens-
avdelning med nio dldre personer. I kartlaggningen framkom att det
bland de &dldre fanns ett brett intresse av musik: folkdans, religiosa
sénger, psalmer och gammal svensk musik. Med utgéngspunkt i kart-
laggningen arbetades malmedvetet med att anvinda musik for att
skapa upplevelser och vicka minnen och samtal pd demensavdel-
ningen. Dels infordes en sd kallad musikhérna med 30- och 4o0-
talsmusik, dels anvindes lugn, dimpad bakgrundsmusik vid malti-
derna.

Musikhornan var en anpassad miljo, en plats for nostalgi dar minnen
kunde vickas med musikens hjilp och samtal féras kring gamla min-
nen, musik och artister. En géng i veckan anordnades musikhérnan
och den utvecklades dven till att involvera nirstdende. Enligt slut-
rapporten frén Johanneslund dldreboende sjong de dldre med i séng-
erna och kunde ofta texterna, de klappade i hdnderna och utstralade
gladje och tillfredsstillelse. I slutrapporten uttrycktes det pa foljande
satt:

Personalen upplever ett patagligt lugn under musikens paverkan. Det mest
utmérkande &r dnd4 att de boende sjdlva deltar i sdngen och kan texterna,
klappar i hinderna och utstrélar gladje och tillfredstillelse.

Nir det giller bakgrundsmusik vid maltiderna, rapporterade perso-
nalen att detta uppfattades som genomgéende positivt. De dldre satt i
genomsnitt kvar tio till femton minuter lingre vid borden niar musi-
ken spelades under maéltiderna. I projektet testades dven att spela
musik under formiddagarna da personalen ar upptagen med diverse
arbetsuppgifter samtidigt som de boende ar vakna och uppe. Perso-
nalen upplevde dven da att musiken skapade ett lugn bland de dldre.

Taktil massage

Tva deltagare i projektet valde att arbeta med att inféra och hitta
rutiner for taktil massage. Den ena var enhetschefen for Kastanjen pa
Bjorkbackens dldrecentrum i Tyreso kommun, en somatisk sjuk-
hemsavdelning med inriktning mot vard i livets slut. Avdelningen har

19 Under projektets ging genomfordes en omorganisation pd Johanneslund dldreboende vilket
innebar att man gick frén tre enhetschefer till tva.
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30 platser baserade pi badde permanent- och korttidsbeslut. Det
andra projektet kring taktil massage genomfoérdes i Haninge kom-
mun dir den paramedicinska enheten (sjukgymnaster och arbetste-
rapeuter) tilldelats stimulansbidrag for att hoja kvaliteten i varden
och omsorgen om de svérast sjuka dldre. De ansig att ett bra satt att
rikta sig till manga svirt sjuka éldre, och inte enbart till en diagnos-
grupp, var att genomfora ett projekt kring taktil massage. Nestor
FoU-center bistod projektet genom att ta in det i Socialt innehdll i
dagen for dldre — genombrott for enhetschefer. Darigenom gavs
metodstod och mojlighet att delta i foreldsningar, seminarier etc.
Den huvudsakliga skillnaden mellan detta projekt och 6vriga var att
det inte bedrevs pa en enskild enhet utan pa fem #ldreboenden i
Haninge kommun samt att det inte leddes av en enhetschef utan
hade en sjukgymnast som huvudansvarig.

Utgéngspunkten for att arbeta med taktil massage i detta samman-
hang var att det finns en kategori svart sjuka dldre som inte kan delta
i de aktiviteter som anordnas pd boendena. Taktil massage blev ett
sdtt att nd dessa personer och gora nagot for att 6ka deras valbefin-
nande. Ett av mélen med arbetet var att hitta rutiner for hur taktil
massage kan inforas och bli en del av den dagliga omvéardnaden.
Enhetschefen pa Kastanjen formulerade det pa foljande sitt i slut-
rapporten:

Syftet ar att hitta metoder for kunna inféra nya arbetssatt/insatser som blir
bestaende, gér att utvirdera och kan anvéindas pé vilken férédndringsidé som
helst. Projektet ska leda till att taktil massage borjar anvéandas av personalen,
som metod for att 6ka vilbefinnadet hos de boende pa Kastanjen.

P4 savil Kastanjen som de fem boendena i Haninge fanns personal
som fatt utbildning i taktil massage.2° Dessutom kopplades Siv Arde-
by, som utbildar i metoden taktil massage, in som handledare och
expert. Hon var behjilplig i framtagandet av dokumentationsunder-
lag samt i att individanpassa massagen till varje enskild adldre utifran
dennes situation. En stor del av arbetet gick ut pa att ta fram doku-
mentationsunderlaget, som bestod av tva delar: en personlig plan for

20 ] Haninge kommun anviandes stimulansmedlen till att utbilda ytterligare personal i taktil massa-
ge.
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de dldre personer som skulle fi massage samt en mall for 16pande
dokumentation och uppfoljning. I slutrapporten skrev enhetschefen
pa Kastanjen:

Det gick &t mer tid &n planerat till att kartldgga och skapa dokument i bérjan
av projekttiden. Tid som visat sig vara valinvesterad eftersom de mallar och
underlag som finns framtagna &r enkla och anvinds kontinuerligt av
personalen.

Personalen som arbetade med taktil massage ansdg att det var posi-
tivt for bade de boende och personalgruppen. Personal rapporterade
att flera av de dldre blivit lugnare och mer medvetna, att de fatt batt-
re kontakt med personalen och visat 6kad gliadje. Personalen doku-
menterade kontinuerligt sina observationer i samband med massage-
tillfallena och gjorde adven skattningar pa en visuell analogskala
(VAS) i samband med massagetillfdllena. Varje dldre person skatta-
des utifran en individuell markor som bestamdes med utgangspunkt
i den personliga planen (om mélet med massagen exempelvis var att
minska personens oro, gillde skattningarna med VAS detta). Utifran
mitningarna och observationerna bedomde deltagarna att taktil
massage ar en metod som kan paverka de svarast sjuka aldre i positiv
riktning. Aven personalen paverkades vilket beskrivs pa foljande sitt
islutrapporten fran Haninge kommuns paramedicinska enhet:

Sammanfattning av personalens kommentarer: Ménga upplever att de tar sig
mer tid med den boende och har kommit ndrmare den person de gett taktil
massage, de har fitt bittre kontakt. Personalen som gett taktil massage
kinner ofta att de blir lugnare och mindre stressade i arbetet. Detta medfor
att de kinner att de gor nigot positivt bade fér den boende och for sig sjalva.
Personalen vill att fler utbildas i taktil massage, s att fler kan ge och fler kan
fa massage. De kdnner att det finns ett stort behov av detta i dldreomsorgen.

Inflytande for de dldre

Socialt innehall handlar inte bara om aktiviteter av olika slag, det
handlar ocksd om inflytande, kontroll och delaktighet i vardagen.
Handens dldreboende i Haninge kommun — ett boende med 24 plat-
ser for dldre med somatiska omvardnadsbehov — valde darfor att
starta en “boendeférening” dar de dldre fick majlighet att paverka
och ge forslag pa sociala aktiviteter. For att ge tydlig information om
vad som beslutats och var pd géng gillande aktiviteter, kopte man
dven in tavlor dir veckoscheman for de planerade aktiviteterna sattes
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upp. Denna information var enligt enhetschefen vardefull for séval
boende som nirstaende.

Kontaktmannaskapet ar ett verktyg som flera projektdeltagare be-
skrivit som betydelsefullt for arbetet, inte minst avseende att lyfta
fram den enskilde individen i arbetet med socialt innehall. P4 Viljans
korttidsboende pa Bjorkbackens dldrecentrum i Tyres6 kommun —
ett korttidsboende med 15 platser — arbetade enhetschefen med att
fordandra rutinerna for kontaktmannaskapet. Tva underskoterskor
fick gemensamt ansvar for tre personer. Inspiration till detta satt att
organisera kontaktmannaskapet fick enhetschefen pa foreldsningen
med Lisa Andersson som anordnades inom projektet. Foreldsningen
mottogs mycket vil av &horarna och eftersom flera ur personalgrup-
pen pé Viljans korttidsboende var dir, underlattades forandringen av
kontaktmannaskapet enligt enhetschefen. Syftet med fordndringen
var att kontaktmannaskapet tydligare skulle anvindas som ett verk-
tyg for att skapa individuella planer och individanpassning av om-
sorgsarbetet. Enligt enhetschefen dstadkom forandringen att perso-
nalen samarbetade mer och tog storre ansvar.

Flera deltagare i projektet har dven arbetat med att skapa storre ut-
rymme for socialt innehall genom att schemalédgga tid f6r individuellt
socialt inneh4ll. Det gillde bland annat Handens dldreboende i Han-
inge kommun och Slottsovalen, som ir ett privat drivet dldreboende i
Varmdo kommun med 41 ldgenheter: 20 for personer med demens-
sjukdom och 21 for personer med somatiska omvardnadsbehov.

Det individuellt anpassade sociala innehéallet benamndes kontakt-
mannatid, egentid eller kvalitetstid och innebar att kontaktmannen
fick en sérskild tid avsatt for att vara med de dldre personer hon eller
han var kontaktman for. Denna tid skulle nyttjas till det den ildre
onskade. Det var ett sitt att lyfta det sociala innehéllet och ge det
hogre legitimitet samt ett sitt att stiarka det sociala innehallet for
personer som inte ville delta i organiserade gruppaktiviteter. Aldre
personer inom dldreomsorgen dr inte en homogen grupp, dir samtli-
ga ir intresserade av att delta i gruppaktiviteter. Det skiljer fran per-
son till person i vilka former man onskar social kontakt, vilket dven
har visats i kartliggningarna. Kontaktmannatiden syftade bade till
att strukturera tiden si att det sociala innehéllet inte skulle bortprio-
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riteras eller falla mellan stolarna och till att uppméarksamma de per-
soner som inte uppskattade gruppaktiviteter.
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Deltagarnas upplevelser och berattelser

I detta kapitel beskrivs deltagarnas upplevelser och tankar kring
forandringsarbetet med att utveckla det sociala innehallet. Det gors
dels med utgdngspunkt i deltagarnas projektplaner och ménads- och
slutrapporter, men framforallt utifrdn intervjuerna, enkiterna och
gruppdiskussionerna. Utver rena resultatbeskrivningar, gors en del
analyser och det fors resonemang utifran teori och tidigare forskning.
Samtlig empiri som presenteras kopplas dock inte till teorier utan det
giller vissa aspekter som bedomts angeldgna att mer utforligt reso-
nera kring.

Deltagarnas lardomar fran projektet

I enkidten uppgav majoriteten att de var néjda med sina insatser i
projektet, de resultat de uppnétt och att uppsatta mal uppfyllts. En
enhetschef ansdg dock att hon satt malen nagot for hogt, och flera
rapporterade att det var svart att utvardera effekterna for de dldre
eftersom flera av dem hade flyttat eller avlidit och att nya personer
tillkommit under projekttiden. Denna problematik gillde framst
korttidsboenden, men var dven aktuell pa andra former av boenden.
Det framkom aven att bristande kontinuitet gillande personalen, till
foljd av sjukdom och franvaro, var en férsvarande faktor.

Aven om deltagarna var noéjda med sina forindringsarbeten, finns
alltid majlighet att lara och utvecklas ytterligare. Pa frigan om vad de
skulle géra annorlunda om de genomférde projektet igen, handlade
flera svar om olika strategier att hantera den upplevda tidsbristen
och om att engagera personalen. Det gillde exempelvis att uppréatta
en tydligare tidsplan for forandringsarbetet, att 14gga mer fokus pa
planeringsfasen, att férankra arbetet battre i personalgruppen samt
att gora en tydligare arbets- och ansvarsfordelning. En gruppchef
skrev féljande i enkiten:

Jag ar ndjd med min egen insats. Vad jag har insett ar att &ven om jag tycker
att jag informerat personalen om syftet och malet sd behovs det &nnu mer
information for att alla ska vara med pé taget. (Gruppchef)

Det deltagarna uppgav att de tog med sig fran projektet var till stor
del erfarenheter av att driva ett strukturerat forandringsarbete, me-
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todkunskaper och insikter om hur viktigt det d&r med planering, in-
formation och forankring i personalgruppen. En enhetschef svarade
att hon mer strukturerat ska utvirdera det enheten goér. En annan
enhetschef skrev i enkiten att hon framforallt tar med sig “genom-
brottsmetoden och alla dokument, struktur och planering”. En
gruppchef svarade: ”Att forankra idéer hos personalen, att arbeta
med enkelt genomforbara idéer och uppfoljning av resultat.” Flera
deltagare podngterade dven att arbetet med socialt innehall ska fort-
sdtta, att projektet utgjort ett startskott for ett forandringsarbete och
att de utvecklat nya rutiner for detta.

Roster om att rikta projektet till enhetschefer

Enligt majoriteten av dem som besvarade enkiten var det en bra,
eller mycket bra, strategi att rikta projektet till enhetschefer. Detta
motiverades med att enhetschefen har budgetansvar och ett ansvar
att skapa utrymme och forutsittningar for forandringsarbete gene-
rellt, och specifikt for utvecklingen av det sociala innehéllet. Flera
patalade att arbetet med socialt innehall ar beroende av chefen och
dennes engagemang och stod. Nedan &terges tva enkatsvar:

Arbetet med sociala aktiviteter dr beroende av chefens roll. Det ar chefen
som ska ge forutsdttningar for detta och vara drivande till en borjan.
(Enhetschef)

Det dr bra att enhetschefen blir mer delaktig i vardagen géllande sociala
aktiviteter. Personalen upplever ett stort behov att arbeta med detta.
Enhetschefen har ansvaret att ge utrymme for sédant arbete.
(Underskoterska)

I intervjuerna framholl flera enhetschefer att det ar viktigt att de ar
involverade och drivande i forandringsarbeten. "Det hiar kommer
inte att hélla om inte jag intresserar mig, sa ar det bara. Det skulle
forvana mig mycket i alla fall”, sade en enhetschef. Speciellt under
uppstartsfasen sig cheferna betydelsen av sitt engagemang. Nar en
forandring blivit mer inarbetad kunde chefen Gverlata storre ansvar
till personalen. Flera enhetschefer bedomde dock att de méste fort-
sdtta att visa intresse, ge berém och folja upp att forandringen fortle-
ver, sd att verksamheten inte atergér till hur det var innan. En av
enhetscheferna sade: "Som enhetschef maste man vara intresserad
av det man tagit fram och initierat. Man blir inte trovirdig annars.”
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Att enhetschefernas delaktighet och intresse for forandringsarbetet
ar betydelsefullt for dess framgéng far stod i forskningen. @vretveit
(2002) visar i sin utviardering av genombrottsprojekt att en viktig
framgangsfaktor var stod frén chefer och ledning. Larsson (2008)
menar att enhetschefer inom dldreomsorgen sitter i en position dar
det finns mojligheter att vara drivande i utvecklingsarbete. Nodvan-
diga forutsiattningar for en drivande roll torde vara att man som chef
har tillracklig information, ar insatt i projektsatsningar, visar intres-
se, ger stod och dr delaktig.

Genom att rikta projektet till enhetschefer s& har flera av dem blivit
mer delaktiga dn de vanligtvis varit vid férandringsarbeten. En en-
hetschef sade att hon normalt inte vet vad som hénder i olika projekt
och utbildningssatsningar, darfor ansag hon att det var positivt att
projektet riktades till henne. En annan enhetschef berittade foljande
iintervjun:

Personalen har blivit paverkad si till vida att jag har varit mer engagerad nu,
i det hdr projektet. Mer delaktig. Forut har det ju varit mer att det ar
personalen som har ansvarat for aktiviteter och sddant. Nu har ju jag varit
mycket mer delaktig tillsammans med dem. Och det tror jag har upplevts
som positivt for personalen. (Enhetschef)

En underskoterska menade att chefens delaktighet gav projektet
hogre status i personalgruppen, att chefens engagemang fick arbetet
att framsté& som viktigare och mer prioriterat. Detta ledde i sin tur till
att personalens intresse 6kade, vilket enligt henne underldttade nar
det gillde att engagera personalen.

Samtliga enhetschefer ansdg dock inte att de hade mojlighet att inta
en drivande roll. En av dem ansag att det inte var en bra strategi att
rikta projektet till enhetschefer, eftersom de enligt henne inte har
tidsférutsattningarna: "Vi hinner inte, men tanken ar god. /.../ Att
cheferna maste vara involverade ar alldeles rétt tinkt, men vi har
bara 24 timmar.” Tidsbrist var den faktor som framforallt lag till
grund for de negativa asikter som framfordes kring frigan om att
rikta projektet till enhetschefer. En sjukgymnast som ansvarade for
ett forandringsarbete svarade foljande i enkiten:
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Att rikta projektet till chefer var bra. Chefer kan dock ha problem att fa tiden
att ricka till for ett projekt. Jag hade fordelen att fa tid avsatt for projektet.
(Sjukgymnast)

Det har skiftat hur mycket tid de deltagande enhetscheferna haft
mojlighet att 14gga ner pd forandringsarbetet. En del ansag att de
kunnat avsitta tillrackligt med tid, men flera rapporterade att tids-
aspekten var det sviraste problemet att 16sa i arbetet och alla hade
ett pressat arbetsschema. Detta var ingen dverraskning. Darfor ingick
det i projektet att enhetscheferna skulle involvera sin personal och
delegera uppgifter i fordndringsarbetet. En enhetschef beréttade
foljande om hur hon hanterat bristen pa tid:

Man tror ju alltid att man ska hinna mycket mer och vara mycket mer aktiv i
allting, men det kan man ju glomma (skratt). Darfor valde jag att ha med
mina gruppchefer2! och det 4r de som har genomfort forandringarna. Jag har
bara guidat och drivit pd, samlat in material och skrivit rapporter och fragat
dem och haft méten med dem. Det &r sa det har varit och det har varit ett bra
sétt, for jag kan ju inte hinna allting kdnner jag. Men jag tror att de har
uppskattat att jag har varit den som har drivit det hér. (Enhetschef)

Utover bristande tidsresurser framkom ytterligare en invindning
mot att rikta projektet till enhetschefer. Risken fanns att andra per-
sonalkategorier hamnade i skymundan. Flera gruppchefer anséig att
de borde ha involverats pa ett tydligare sitt. Kontakterna mellan
Nestor FoU-center och projektdeltagarna var frimst pa enhetschefs-
niva, men det innebar inte att 6vriga medarbetare utesl6ts. Inbjud-
ningar till foreldsningar, seminarier etc. riktades till enhetscheferna,
men var formulerade si att det var 6ppet for dessa att ta med sig
ovrig personal. Darfor var flera gruppchefer och dven underskoters-
kor, vardbitraden, arbetsterapeuter och sjukgymnaster delaktiga i
saval arbetet pd hemmaplan som i de gemensamma tréaffarna (vilket
visas i citatet ovan).

Roster om projektets verktyg och mallar

Niar det giller genombrottsmetoden och de dokument och mallar
som utgjort en betydande del i metodstédet svarade majoriteten att

21 Gruppchefer finns i Sodertidlje kommun och dr en chefsnivd mellan omsorgspersonalen och
enhetschefen. Gruppcheferna ar underskoterskor men har i regel ingen ledarskapsutbildning.
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arbetssittet varit bra. En enhetschef skrev foljande i enkéten: “Det ar
positivt med en enkel, utprévad metod som alla kan ta del av. Ingen
behover hitta pd egna metoder.” Det negativa som framkom handla-
de aterigen om tidsaspekten; att metoden varit for "kranglig och
tidskravande”. En del dokument och en del tips var specifika for so-
cialt innehéll, men till stor del var metoden i projektet generell i be-
mirkelsen att den kan tillimpas pa fordndringsarbete inom olika
omraden. En avdelningschef svarade i enkiten, pa fragan hur det
varit att arbeta med genombrottsmetoden: "Mycket tydliga instruk-
tioner som mojliggor att anvinda metoden om och om igen.” Och en
underskoterska skrev: "En bra metod som hjalpt till att féra arbetet
framat.”

Det skiljer mellan de olika projektdeltagarna i vilken utstrackning de
anvant sig av dokument, mallar och verktyg i genomférandet av for-
andringsarbetet. Nigra har anvént detta stod i stor utstrdackning,
andra i mindre grad. En del uppgav att de mestadels anvant stédet
under planeringsfasen. Det skilde ocksé vilka delar som anvéndes:
fran att bara anvinda konkreta tips och idéer, kartlaggningsverktyg
och dokumentationsmallar till att nyttja hela materialet. Flera svara-
de att de kontinuerligt anvint materialet som stod i arbetet och noga
foljt metodbeskrivningen och de olika projektfaserna. ”Vi har anvént
guiden kontinuerligt. Utan den hade det varit svart att fa struktur pa
projektet”, skrev en enhetschef. ”P4 vara veckomoéten har vi gétt ige-
nom de olika faserna/delarna”, skrev en annan. En underskoterska
svarade: ”Vi har f6ljt pArmens upplagg kontinuerligt under projektets

gang”.

Huvudsakligen var det enhetscheferna som satte sig in i materialet,
laste in sig pd metoden och dokumenterade, men dven gruppchefer,
sjukgymnaster, arbetsterapeuter och i nagot fall underskéterskor har
last materialet. I huvudsak ansvarade enhetschefen for metoden och
forandringsarbetet, medan omsorgspersonalen genomfoérde arbetet
och var de som anviande de olika verktygen i praktiken.
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Om projektdokumentation

Dokumentationen i projektet bestod av projektplan, ménadsrappor-
ter och slutrapport (utéver den sociala dokumentationen som ska
finnas i arbetet)22. Enligt vad de flesta deltagare uppgav, fungerade
dokumentationen tillfredsstillande (se figur 2). De mallar som fanns
for denna var ett stod som underldttade dokumentationsarbetet. De
negativa aspekterna kring dokumentationen som framfordes i enka-
ten handlade nistan uteslutande om tidsbrist. I ett fall handlade det
aven om att det var for stort fokus pa enhetschefen, men detta var
ndgot som majoriteten ansig var positivt och lyfte fram som ett vik-
tigt inslag i projektet. Enhetscheferna ansvarade for dokumentatio-
nen men flertalet valde att involvera 6vrig personal, s& att de hela
tiden var involverade i diskussionen och lamnade synpunkter. Trots
knappa tidsresurser uppgav majoriteten av deltagarna att dokumen-
tationen var vardefull och att det gick att skapa utrymme for denna.
En enhetschef beskrev virdet av att skriva rapporter pé foljande satt i
intervjun:

Man far ju ner pa papper vad vi har gjort. Det 4r ju bra att se, liksom konkret
ocksa. Vad har vi gjort, eller vad har vi inte gjort? Vad har vi lyckats med
eller vad har vi inte lyckats med? Vad borde vi dndra? Det ar ldttare att se
det. Man kanske kan gora det i huvudet ocksd, men att fa ner det skriftligt
blir ju tydligare. S& ar det ju med allt som &r pa papper. S& det tycker jag har
varit bra. (Enhetschef)

De positiva aspekterna av dokumentationen som sarskilt lyftes fram i
enkiten var mojligheten till reflektion, 6verblick och sammanfattning
av arbetet. "Projektplanen ar ett bra verktyg och en viktig grund for
projektet”, uppgav en enhetschef i enkéiten. "Projektplan och ma-
nadsrapporter gor det lattare att skriva slutrapporten. Manadsrap-
porterna ger en standig uppf6ljning”, svarade en sjukgymnast i enka-
ten.

22 Projektet med socialt innehall &r inte avskilt frdn 6vrig verksamhet, utan det som gors inom
projektet bor betraktas som en del av det 16pande arbetet och dokumenteras utifrn rddande lagar
och riktlinjer. Se mer om genomférandeplaner i kapitel Verktyg i dldreomsorgen.
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Figur 2. Redovisning av svar pa enkatfragan: Hur val fungerade skrivandet
av projektplan och rapporter for arbetet?

Nestor FoU-center gav skriftliga kommentarer pa projektplaner och
slutrapporter och det fanns mojlighet att boka moéten for att diskute-
ra upplagg, syfte och mél. Denna feedback var uppskattad och upp-
levdes av flera som ett virdefullt stod. En enhetschef svarade i enki-
ten att de skriftliga kommentarerna var den storsta vinsten med do-
kumentationen.

Om kartléiggningen av de édldres intressen

Nagot av de forsta momenten i projektet var att genomfora en kart-
laggning av de dldres intressen och 6nskemal géllande socialt inne-
héll (se kapitel Verktyg i projektet). Samtliga utom tva deltagare som
besvarade enkiten uppgav att kartliggningen fungerade val (se figur
3). Den gjordes i regel av kontaktmannen med hjidlp av enkit
och/eller intervju, men dven levnadsberittelserna analyserades och
anvandes i kartlaggningarna. Flera av projektdeltagarna som anvan-
de intervjuer eller enkéter rapporterade att detta i sig blev en upp-
skattad aktivitet for de dldre. En enhetschef skrev exempelvis foljan-
de i enkiten: ”Alla brukare var positiva till att svara pé fragorna och
det blev ett trevligt samtal tillsammans med personalen.”
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Figur 3. Redovisning av svar pa enkatfragan: Hur val fungerade kartlédgg-
ningsinstrumentet fr de &ldre?

De positiva aspekter som lyftes fram avseende kartlaggningen, utéver
att samtalen uppskattades av de dldre, handlade om att erhilla en
battre bild av de dldre personernas intressen. I vissa fall ansig pro-
jektdeltagare att de saknade visentliga uppgifter om de dldre och att
kartliggningen darfor gav ny anvindbar information. Det kunde
framkomma ovéntad information och frdgorna 6ppnade for diskus-
sioner. En enhetschef svarade i enkiten att de efter kartliggningen
sdg nya mojligheter for vad de kunde gora inom omrédet socialt in-
nehdll. En annan enhetschef menade att kartliggningen fungerade
som en “levnadsbeskrivning”. Har foljer ndgra ytterligare svar fran
enkiten: “Kartlaggningen gav storre och utékad kunskap om indivi-
dens intressen” (underskoterska). "Kartldggningen gor att man blir
medveten om deras intressen och behov” (enhetschef). I intervjun
sade en enhetschef foljande om kartlaggningen:

Den tycker vi ar bra, for den &r ett bra underlag nar man &ar ny och flyttar in.
Att man far mer riktade fragor kring aktiviteter. Vi har en egen kartlaggning
till levnadsberittelserna men den hédr ar ett komplement till den.
(Enhetschef)

Det nagra deltagare ansag var negativt med kartliggningen var att
den tog for mycket tid att genomfora. Kartldggningen var dock ett
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moment som de flesta ansag fick ta tid, eftersom det var viktig infor-
mation som framkom. "Kartlaggningen tar tid. Man méste anpassa
den efter nir brukaren kan och vill”, skrev en enhetschef i enkiten.
Projektdeltagare frén korttidsboenden framférde dven att det var
svart att gora anviandbara kartliggningar, eftersom de &ldre inte
bodde kvar nagon langre tid. De dldre personer som intervjuades
eller besvarade en enkit i projektets inledning var ofta inte desamma
som bodde pa korttidsboendet senare i projektet. Detta medforde att
resultaten fran individuella kartldggningar inte lingre var relevanta.

Vid en kartlaggning av de dldres intressen ar det viktigt hur frigorna
stalls och hur svaren tolkas och anviands. Monika Forsman (2008)
papekar i sin skrift Socialt innehdll i dldreomsorgen att det ar viktigt
att samtalen med de &ldre, for att kunna erbjuda individualiserat
socialt innehdll, striacker sig Gver en langre tid. Anledningen &r att
forskning visat att de dldre kan besvarar samma fraga pé olika sitt
om den stills flera ginger (Aberg, 2004; se dven Forsman, 2008).
Forsta gangen man fragade hur ett antal dldre personer upplevde
sina liv blev svaret i regel att han eller hon kinde livstillfredsstillelse.
Efter ett langre samtal eller fler fragor kunde dock andra kénslor
framkomma och svaren till och med véndas till sin motsats. Mental
anpassning innebar att en persons forvantningar konstrueras utifran
rddande omstidndigheter. Det man inte langre klarar av, anser man
inte heller vara 6nskvart. Mental anpassning kan vara en viktig stra-
tegi for livstillfredsstillelse, men kan ocksd medfora att negativa
forhallanden doljs (Aberg, 2004). Enligt Forsman (2008) bor dirfor
den som samtalar med idldre omsorgstagare, om exempelvis intres-
sen och onskemal, lyssna aktivt och vara observant pd mental an-
passning.23

Om kartléiggningen av personalens intressen

Kartlaggningen riktades dven till personalen (se kapitel Verktyg i
projektet). Av dem som besvarade enkdten ansig samtliga utom en

23 Jamfor detta med teorin om gerotranscendens (se kapitel Olika perspektiv pa dldre och aktivi-
tet). Det som kan uppfattas som mental anpassning kan enligt gerotranscendensteorin vara en
naturlig utveckling mot gerotranscendens. En ménniskas krav och forvantningar férdndras genom
livet vilket bland annat medfor ett accepterande och bejakande av livet sidant det kommit att bli
(Tornstam, 2005).
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person att kartldggningen fungerade bra (se figur 4). Den mest fre-
kvent forekommande metoden att kartligga personalens intressen
och specialkunskaper var genom enkéter. En annan vanlig metod var
att personalen intervjuade varandra i par och sedan presenterade
den person de intervjuat infér den Gvriga gruppen. Majoriteten av
deltagarna genomforde detta pa planeringsdagar. Det upplevdes som
ett trevligt inslag som gav personerna i gruppen storre kinnedom om
varandra.

12

13)
o
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o L

1 Mycket 2 3 4 5 6 Mycket
daligt bra

Figur 4. Redovisning av svar pa enkatfragan: Hur val fungerade kartldgg-
ningsinstrumentet fér personalen?

P& enkitfragan om vad som var positivt med att genomfora kartlagg-
ningen av personalens intressen framkom att man identifierat
kopplingar mellan personalens och de dldres intressen som kunde
nyttjas i arbetet. I intervjun sade en enhetschef f6ljande:

Jo, jag tycker att det &r viktigt. For det ar ju d&nda s att om personalen har
nagra intressen som kanske kan passa de boende, s kan man ju f4 ihop det.
Och det har vi ju kunnat ocksé. Det gir ihop. Det var ju inte si jittestora
skillnader egentligen. (Enhetschef)

Ofta visade det sig att det fanns en Gverrensstimmelse mellan perso-

nalens intressen och de dldres 6nskemal om socialt innehall. Nagra
deltagare svarade dven i enkiten att de upptackt “dolda talanger” hos
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personal som de Ovriga i gruppen inte kidnde till. En del kunskaper
som inte har direkt koppling till omsorgsarbetet kunde, enligt delta-
garna, komma till anvindning i arbetet med socialt innehall. Ytterli-
gare en positiv aspekt av kartliggningen var att den upplevdes vara
en bra start pd projektet, eftersom den skapade diskussion kring
intressen, aktiviteter och socialt innehdll. "Det fick personalen att
tinka efter och vara delaktiga”, skrev en enhetschef i enkiten.
Genomfordes kartliggningen pa en planeringsdag med ordentlig tid
avsatt for detta, kunde det fungera som “kick-off” for projektet och
generera ny information som svetsade gruppen samman och skapade
en kinsla av delaktighet och inflytande infor det fortsatta arbetet.

Om avstimningsverktyget

Avstimningsverktyget hade tva delar, en riktad till de dldre och en
riktad till personalen (se kapitel Verktyg i projektet). Gillande de
dldre handlade det om att erhalla information f6r uppfoljning och att
skapa en bild av effekter pa de dldres hilsa och livskvalitet. Tanken
med att dven rikta verktyget till personalen grundades i att forand-
ringsarbeten kan medféra bieffekter som battre gruppgemenskap,
bittre samarbetsformaga etc. (@vretveit, 2002). Verktyget skulle
darfor anvandas for att samla information f6r uppfoljning av eventu-
ella forandringar i organisationen och arbetsklimatet i personalgrup-
pen.

Avstamningen for de dldre var det moment i projektet som flest del-
tagare ansdg var svarast att genomfbra. Svarigheterna berodde
framst pa tidsbrist, men ocksa pa att verktygets VAS kunde uppfattas
som abstrakt samt att det var svart att anvinda verktyget for perso-
ner med demenssjukdom. P& en del enheter svarade de dldre sjélva
pa fragorna, pé andra, framforallt demensavdelningar, skattade kon-
taktmannen de &ldres tillstand.

Eftersom avstamningsverktyget byggde pé att det genomfordes en
baslinjemétning innan férandringsarbetet och en uppféljande mat-
ning efterat (3-4 ménader senare), blev problematiken med bristande
kontinuitet i dldregruppen ett metodproblem. I vissa fall var en stor
del av de dldre personerna som deltog i forsta matningen inte kvar
vid andra métningen. Dessutom hade nya personer tillkommit. Pro-
blematiken var tydligast pa korttidsboenden men forekom adven pa
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andra former av boenden. Flera av projektdeltagarna ansdg darfor att
det inte var mojligt att utvardera effekterna pa ett tillfredsstéllande
sitt. Nar det géllde kartliggningen (som beskrivs ovan) innebar om-
sattningen av aldre personer att informationen var svar att anvanda,
medan det for avstimningen medforde att informationen var svar att
fa fram.

Trots att avstimningsverktyget kunde vara svart att anvinda, ansag
flera deltagare att det utgjorde ett vardefullt moment i projektet.
Liksom kartldggningen uppfattades det som ett inslag som utmynna-
de i trevliga samtal mellan de dldre och personalen; de dldre blev
sedda och samtalet uppfattades i sig som en social aktivitet. I huvud-
sak handlade dock de positiva omdémena i enkdten om att avstim-
ningsverktyget gjorde det mojligt att studera effekter. En undersko-
terska uttryckte det pé foljande sitt i enkaten: "Det gav battre forut-
sittningar att se och utldsa férandringar och forbattringar.” I inter-
vjun berittade en enhetschef foljande:

Jag tycker att de hir avstimningarna har varit intressanta. Ibland kénner
man att man skulle vilja gora fler sdna hér avstimningar, for man far ju i alla
fall ett resultat, man fér ju ndgonting. Om man dr intresserad av att veta s ar
det ju ett instrument for att ta reda pi det. Men det tar ju lang tid for
brukaren att svara pé det. Det ar inte bara att g& ut och séga att nu ska vi
goOra en avstimning, utan det tar ju en vecka eller tvé att fa in det. Men det &r
ett bra sitt att anvianda sig av. (Enhetschef)

Verktyget var, enligt flera projektdeltagare, anvindbart d& det gav
information om de dldre personernas egna uppfattningar om en rad
hélsodimensioner. Med andra ord kunde verktyget ge vardefull in-
formation dven da bara en méatning genomfoérdes. En méatning moj-
liggjorde ingen jamforelse fore och efter en férdandring, men gav kun-
skaper om hur personen i fraga upplevde sin hilsa samt inom vilka
omréden han eller hon rapporterade storre respektive mindre pro-
blem.

Den del av avstimningsverktyget som riktades till personalen upp-
levdes vara svar, fraimst pa grund av tidsbrist men dven for att syftet
kunde uppfattas som oklart. Effekterna av férandringsarbetet i per-
sonalgruppen lag inte inom de mélomréden som deltagarna formule-
rade; forandringsarbetenas syfte var att forbattra det sociala innehal-
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let for de dldre. Darfor kunde en del deltagare uppleva att avstdm-
ningen av personalen inte hingde ihop med 6vriga delar av projektet.
Tanken utgick, som sagt, fran att ett utvecklingsarbete kan generera
positiva effekter vid sidan av uppsatta mal: personalgruppen kan
utvecklas och stiarkas (@vretveit, 2002). I enkidten framkom dock att
flertalet anség att avstimningen fungerade bra och att en positiv
utveckling kunde bekriftas. En gruppchef skrev att det positiva var
“att se att det blev béattre resultat vid andra avstimningen”. En en-
hetschef svarade:

Mycket bra resultat vid andra méatningen. Det mirks tydligt att personalen
borjar ta till sig och forstd virdet av det sociala innehallet i vardagen.
(Enhetschef)

Maitningarna med avstdmningsverktyget uppfyller inte rimliga me-
todkrav for generella slutsatser om effekter pa de dldre eller effekter i
organisationen. Det ar inte frdga om forskning utan om verktyg i
forandringsarbete, dar samma krav inte kan stillas (se SKL, 2008b).
Maitningarna med avstdmningsverktyget var till for arbetsgruppen
och chefen och var verktyg i forandringsprocessen. Darfor redovisas
inte resultaten fran dessa matningar i denna rapport.

Hur har arbetet paverkat de dldre?

Nar projektdeltagarna beskrev resultaten av sina forandringsarbeten
i intervjuer och slutrapporter framtradde tre omraden nir det gillde
de dldre personerna. Deltagarna upplevde for det forsta att forand-
ringarna resulterade i stérre glddje och valbefinnandet hos de dldre.
Flera av deltagarna lyfte fram att det skapats en kénsla av fest i sam-
band med inforda aktiviteter. For det andra beskrev flera en lugnare
stdmning och en mindre stressig miljo. For det tredje rapporterade
deltagare en okad kontakt och gemenskap mellan de dldre och en
niarmare kontakt mellan personalen och de #ldre. Personalen pa flera
av boendena upplevde att de fatt utrymme att spendera mer tid pé
sociala aktiviteter med de dldre.

Flera projektdeltagare papekade att denna typ av effekter inte mits i
enkaiter eller "objektiva” instrument, utan att det framférallt handlar
om personalens lyhordhet, ndrvaro och formégan att se hur de dldre
personerna reagerar. (Detta diskuteras nirmare i kapitel Praktisk
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och teoretisk kunskap.) De effekter som beskrivs i detta avsnitt ar
darfor subjektiva skattningar och bedomningar av fordndringar for
de dldre. I vissa fall har observationer och métningar dokumenterats
I6pande, i andra fall 4r det samlade bedomningar som dokumente-
rats i manadsrapporter eller beskrivits i intervjuerna.

Gladje och vilbefinnande

Projektdeltagarnas vanligaste beskrivning av resultatet av genomfor-
da forandringar var att dessa skapat glidje och vilbefinnande, att
cheferna och personalen kunde se pa de dldre att de uppskattade det
som gjordes. Nar det gillde dessa effekter pa det kinsloméssiga pla-
net, mirktes en utbredd tillit till personalens formaga att bedoma
detta utifrdn sin erfarenhet och yrkeskompetens. En enhetschef ut-
tryckte det med foljande ord i intervjun:

Ja, vi har ju uppfattningen att de tycker att det ar jétteroligt/.../ Man ser pa
dem att de tycker att det &r roligt. De ser glada ut och trivs/.../ Vi har haft
mycket roligt och méinga skratt under [aktiviteten]. Glddjen och
gemenskapen har i varje fall 6kat under [aktiviteten]. (Enhetschef)

Ett flertal av de fordndringar som genomfordes handlade om att info-
ra och skapa rutiner for &terkommande aktiviteter. Dessa aktiviteter
syftade ofta till att skapa en stund som bryter mot vardagens mons-
ter, antingen genom att markera en skillnad mellan helg och vardag
eller genom att skapa feststimning. Slattergirden/Solglantan som
utvecklade konceptet Guldfredag skrev féljande i sin slutrapport:

Nu har utvecklingen blivit sddan att nér det nalkas guldvagn pa fredagarna
sd dr det fest. Och det ar ndgot som vi har upptiackt under projektets gang,
aktiviteter i all dra men fester slar allt. Vi har darfor fokuserat mer pé
feststdmningen dn négot annat.

Under tiden som konceptet utvecklades visade det sig att den effekt
som bedémdes vara mest viardefull var den feststimning som skapa-
des runt aktiviteten. Denna stimning blev ndgonting de dldre langta-
de till och aktiviteten blev en aterkommande h6jdpunkt i veckan. Har
foljer ett citat frén intervjun:

Brukarna har ju koll pa vilken dag det &r nu, att det ar fredag. De léngtar, de
gor sig klara, klar sig snyggt och véintar ndgon timme innan, vidntar pa
Guldfredag. Sé det ar lite roligt. (Gruppchef)
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Konceptet med Guldfredag spreds &ven till andra enheter som ocksa
beskrev det i liknande ordalag, exempelvis i slutrapporten fran Heij-
kenskoldska gérden:

Denna aktivitet ar mycket uppskattad hos brukarna, det ar trevligt, det blir
en markering att det dr 16rdag. Vi gor det lilla extra for att skapa helgkansla.

Lugnare éldre

Flera projektdeltagare beskrev hur genomforda férandringar skapade
en lugnare atmosfar. I en del fall har detta varit uttalade mal, exem-
pelvis gillande taktil massage och inforande av stillsam bakgrunds-
musik vid maltiderna. I andra fall har det 6kade lugnet varit en effekt
som uppmairksammats i efterhand.

Ett exempel var en enhetschef som fordndrade rutinerna kring fru-
kostserveringen och rapporterade ett storre lugn hos de dldre som en
positiv effekt av fordndringen. Hon menade att det tidigare funnits
ett "gammalt sjukhemstdnkande” och att frukosten d& serverades pa
sangkanten med fiardigdukad bricka. Forindringen innebar bland
annat att frukosten serverades vid borden i matsalen. Under inter-
vjun sade hon foljande:

Det dr stor skillnad. Det dr mycket, mycket lugnare pa avdelningen. Det dr
mycket roligare att komma upp pa avdelningen/.../ Néstan alla sitter dér, de
sitter 1anga stunder efter maltiderna och det dr trevligt med lite musik. Det
ar en helt annan stimning. (Enhetschef)

Kontakt och gemenskap

En naturlig effekt av arbetet med sociala aktiviteter dr att kontakten
och gemenskapen mellan ménniskor 6kar. I projektet gillde det bade
mellan de dldre personerna och mellan personalen och de ildre. Fle-
ra av de aktiviteter som infordes var gruppaktiviteter och handlade
om att gora nagonting tillsammans. Flera projektdeltagare beskrev
hur férandringsarbetet, enligt deras uppfattning, skapade 6kade moj-
ligheter till gemenskap och att det stimulerade till samtal och kon-
takttagande. "De [dldre] tar mer kontakt med varandra, och sitter
och pratar med varandra”, sade en enhetschef i intervjun.

I de kartlaggningar som genomfordes infor férandringsarbetet fram-
kom att det var vanligt att de dldre 6nskade mer kontakt med perso-
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nalen. Darfor utgick flera forandringsarbeten fran detta i planering-
en. Sarskilt i tva typer av arbeten var detta tydligt: taktil massage och
sa kallad kvalitetstid (inférandet av schemalagd tid for kontaktman-
nen att gora sociala aktiviteter med den dldre han eller hon ar kon-
taktman for). I slutrapporten fran den paramedicinska enheten i
Haninge beskrivs det pé foljande sétt:

Ménga upplever att de tar sig mer tid med den boende och har kommit
niarmare den person de gett taktil massage, de har fatt battre kontakt.

Det var dock inte bara nar det géllde taktil massage och kvalitetstid
som projektdeltagarna rapporterade 6kad kontakt mellan de dldre
och personalen. I samtliga inférda aktiviteter hade personalen en
avgorande roll och var stindigt narvarande. Enligt From m.fl. (2007)
ar personalens engagemang, bemé6tande och skicklighet nodvandiga
for de dldres forméga att uppleva hailsa i en situation dar de ar bero-
ende av vard och omsorg. Detta ligger i linje med kartldggningarnas
resultat, dar ménga av de dldre onskar mer kontakt med personalen.
I intervjuerna sades dven att personalen ofta dr ett nodvandigt kitt,
som haller ihop samvaron kring aktiviteterna och den sociala gemen-
skapen.

Hur har arbetet paverkat arbetsplatsen?

I intervjuer och slutrapporter beskrev projektdeltagarna hur deras
forandringsarbeten paverkade arbetsplatsen och personalgruppen.
Resultaten kan delas in i fyra kategorier: For det forsta en 6kad insikt
och medvetenhet om vikten av socialt innehall. For det andra att
arbetet har fungerat som ett startskott for utvecklingen av det sociala
innehéllet och lett vidare till ytterligare forandringar och inférande
av nya aktiviteter. For det tredje rapporterade flera deltagare att det
skapats en lugnare stimning och mindre stress i personalgruppen.
For det fjarde beskrev enhetschefer (och dven en del 6vrig personal)
att de erhallit 6kade metodkunskaper och insett vikten av uppfolj-
ning, planering och informationsspridning.

Insikt och medvetenhet — legitimitet for arbetet med socialt
innehall

Det gors étskillnad mellan olika typer av arbetsinsatser inom dldre-
omsorgen, exempelvis finns gransdragningar mellan hélso- och sjuk-
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vardslagen och socialtjanstlagen, mellan vird och omsorg, mellan
drift och utveckling samt mellan omsorgsinsatser, serviceinsatser och
socialt innehall. Av dessa arbetsomriden framstér det sociala inne-
héllet (tillsammans med utvecklingsarbete), enligt flera enhetschefer
och personal, som minst prestigefyllt och legitimt. I situationer dar
prioritering dr nodvandig ar det i forsta hand det sociala innehéllet
och utvecklingsarbetet som bortprioriteras. En enhetschef beskrev
synen pa socialt innehall pa foljande satt i intervjun:

Enhetschef: Det dr fortfarande det gamla kvar, eller hur? Trots att vi jobbar
jattemycket med det.

Underskoterska: Mmm.

Enhetschef: Man anses inte gora ndgonting nar man spelar bingo. Ska du
sitta har? Har du tid att sitta sdhar?

Peter Westlund och Arne Sjoberg (2005) ger en bakgrundbeskrivning
till varfor det sociala innehéllet ofta ar lagprioriterat i dldreomsor-
gen. Den bygger pad att Abraham Maslows behovsteori genom &ren
haft stort inflytande. Enligt Maslows behovstrappa ordnas minni-
skans behov i olika nivaer, dir det primara ar fysiska behov, steg tva
ar behov av trygghet, steg tre dr behov av samhorighet, steg fyra ar
behov av uppskattning och det sista steget ar behov av sjalvforverkli-
gande (Westlund & Sjoberg, 2005). En verksamhet som organiseras
utifrdin Maslow fokuserar, enligt Westlund och Sjoberg, de priméara
behoven, biologin och praktisk hjilp. Arbetet blir ofta standardiserat,
uppgiftsorienterat och sonderstyckat i skilda, intensiva arbetsinsat-
Ser.

Ett viktigt framsteg som gjordes i och med projektet var dock att
legitimiteten for arbetet med socialt innehall 6kade enligt flera delta-
gare. De rapporterade att det sociala innehallet fitt storre utrymme
och prioriterats mer efter projektet samt att det skapats en storre
medvetenhet om att det &ar ett viktigt omrade. En underskéterska
uttryckte det pa foljande satt i intervjun: "Det méste bli mer innehall
for den aldre. Jag tror att alla har fitt den insikten.” En enhetschef
sade: "Jag tror att man har fatt upp 6gonen, eller fatt lite nya tankar
om att socialt innehall ar viktigt”. En annan enhetschef sade:

Ja, det har péaverkat pa det viset att man har fatt upp 6gonen for det sociala
mycket mer. Det 4r ju en sjukvirdsavdelning, jag menar, folk &r jittesjuka
och den medicinska tekniken tar otroligt stort utrymme. Man tittar alltid pa
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medicinska bedomningar och det prioriterar sig sjalvt ocksa. Men jag tycker
det har blivit fokus pé andra saker, pa just det hir sociala. (Enhetschef)

Enhetschefen i citatet uttrycker att det ar onskvart med ett 6kat fokus
pa de sociala aspekterna i dldreomsorgen. Det gar i linje med Anto-
novsky (1991) och hans salutogena synsétt, som fokuserar det som ar
meningsfullt for den enskilde. Enligt Westlund och Sjoberg (2005)
bor omsorgen utgé fran det salutogena synsittet. Manniskan betrak-
tas da inte primart som en biologisk varelse, utan istéllet prioriteras
det sociala och behov av samhorighet. Den avgorande skillnaden
mellan Maslow och Antonovsky ar, enligt Westlund och Sjéberg, att
Antonovsky anser att omsorgen ska utgé frén det som Maslow anser
ska vinta tills 6vriga behov ar tillfredsstéllda, det vill sdga samhorig-
het, uppskattning och sjalvforverkligande.

Nair personal och chefer anser att socialt innehall ar viktigt, blir det
sannolikt enklare att fortsitta utvecklingsprocessen ytterligare. Det
vaxer fram ett mer tillitande klimat, dar uppgifter inom det sociala
omrédet tillméts ett hogre virde. "Det ar lite mera tillatet att hitta pa
olika saker. Det finns inga granser riktigt, for vad man far och inte
far”, sade en enhetschef i intervjun. Flera deltagare berittade att de
upplevde att det var enklare att 4gna tid at sociala uppgifter nar sta-

tusen och legitimiteten for detta 6kade.

En underskoterska beskrev att den tilltagande fokuseringen pé soci-
alt innehall medforde att det dven gick liattare att tillvarata sma stun-
der i vardagen (se kapitel Vardagshdndelser), utan att kdnna daligt
samvete for att hon “inte arbetade”. Hon beskrev organiserade
gruppaktiviteter som synligare arbete dn de korta, sociala vardags-
moten hon anség vara det viktigaste for de dldre. Hon menade dock
att statusen for de senare hade okat. Har foljer ett utdrag ur intervjun
dar underskoterskan och hennes chef diskuterar detta:

Underskoterska: Ibland sitter vi bara och malar naglarna pad dem och de
tycker det ar jattekul.

Enhetschef: Fast det gjorde ni ju forut ocksa egentligen.

Underskoterska: Men inte pé det hér sittet. Nu sitter vi runt ett bord och
malar naglarna och pratar och dricker kaffe samtidigt, men sé gjorde vi inte
forut. Det var ingen lugn och ro. Nu vet jag att jag kan sitta hiar och mala
naglarna utan att du tycker att jag inte gér nagonting. Om jag sitter och
malar naglarna sa behover jag inte ha déligt samvete.
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En aspekt av att hoja statusen for arbetet med det sociala innehéllet,
som en enhetschef lyfte fram i intervjun, ar att 6ka omsorgspersona-
lens kunskaper kring 6vriga arbetsuppgifter, i synnerhet hilso- och
sjukvardsdelen som anses st hogst i rang. Om en underskoterska
kanner sig trygg i detta och har kunskaperna, ar det enligt enhetsche-
fen enklare att slippa dessa uppgifter till sjukskoterskorna. Det be-
hover da inte bli en prestigefraga. Denna enhetschef ar sjalv sjuksko-
terska, men som enhetschef driver hon linjen att det sociala innehal-
let méste uppvarderas. Har foljer ett intervjucitat dar hon svarar pa
frdgan om det finns ndgon motsittning mellan det sociala innehallet
och den 6vriga driften:

Det har ju varit sd. Man har inte virdesatt det pd samma satt; det ar inte
riktigt jobb. Det &ar som de sdger till mig ndr jag fir pd mig
sjukskéterskeuniformen. ”Jassé, du jobbar idag”, séger de. ”P4 riktigt, du gar
inte runt och lullar som chef.” Alltsa socialt ar inte riktigt. Det ar mycket
riktigare att du gér och tar en spruta. Idag borjar de [underskoterskorna]
vilja bort det hiar med att ta delegering pé& venprover och sadant, de tycker
inte det &r sa... Lat dem som kan det gora det. Den hér prestigen med hélso-
och sjukvard borjar forsvinna och det ar sa det ska vara. Det ska vara en liten
del, dédr vi dr jatteduktiga, men det ska ligga lite mer pé sjukskéterskorna
egentligen, det ar battre. Men det har varit s& svart for underskoterskorna att
forsta att det sociala ar det viktiga, men vi ar pé god vig tycker jag. /.../ Det
giller att fylla pa med kunskap pa bdda omradena, att man inte undanhaller
nédgon kunskap, utan man forsoker 6ka kompetensen pa alla omréden. S&
blir det till slut tror jag, att det sociala tar den storsta delen, for det ar det
man har behov av. Ju mer kunskap, ju sékrare du ar i hélso- och
sjukvérdsdelen, desto mindre tid behover du dgna &t argumentation runt
det: "Jag kan ocksa det.” Kan du det sa kan du det. Sedan anviander du det
nir du behover, men d& méaste man inte ldgga s mycket kraft. (Enhetschef)

Startskott for utveckling

Ett annat positivt resultat av projektet var att det blev ett startskott
for utvecklingen av det sociala innehéllet. Det har enligt flera enhets-
chefer alstrat betydligt mer dn de konkreta forandringar som arbetats
med inom ramen for projektet. Det gillde exempelvis atgérder som
legat i trida en ldngre tid for att ingen tagit tag i dem, men &ven nya
idéer har vuxit fram. Nir det visat sig att fordndringar lett till positi-
va resultat, har det skapat en lust att fortsdtta utvecklingsarbetet. Pa
flera enheter har man dessutom samlat pé sig en ldng rad idéer under
planeringsfasen och kartlaggningen. Inom projektet har man valt att
satsa pa ndgon av dessa, medan Ovriga idéer sparats till senare, efter-

83



som det inom projektet varit viktigt att genomfora en hanterbar
méangd foriandringar &t gangen. En underskoterska sade foljande i
intervjun:

Jag tycker att det har vickt dem [personalen] och de kommer med andra
idéer. Som det héar med lasstund, det dr ju ndgot som kommit genom det hér
projektet. (Underskoterska)

Lugnare stimning i personalgruppen

En del av projektdeltagarna menade att arbetet med det sociala in-
nehéllet resulterade i att det blev lugnare pa enheterna och att detta
paverkade personalen si att de upplevde mindre stress. Olika orsaker
till detta anges pa olika enheter. Det handlade exempelvis om att de
ialdre blivit lugnare till foljd av insatser som taktil massage, stillsam
bakgrundsmusik eller dylikt. Detta sades i forlangningen leda till att
ocksé personalgruppen paverkas. Citat frin en underskoterska:

Det dr en lugnare atmosfar och dé blir ju de dldre ocksa lugnare eftersom det
ar mycket oro och vandring i deras beteende. Det giller dven personalen,
framfor allt. Har man det hir [aktiviteten de arbetade med] si blir
personalen ocksd lugnare, for jobbar man pa en demensavdelning sé ar det
véldigt mentalt trottsamt, eftersom du har dem vildigt néra hela tiden.
(Underskoterska)

Det rapporterades dven att attityder fordndrats, med foljden att per-
sonalen arbetar annorlunda. En enhetschef talade om medvetenhe-
ten om att boendet dr de dldres hem och att personalen maste ta
hénsyn till det:

Det dr mycket mycket tystare pa avdelningen framfér allt. Det var mycket
mer skrik och gap mellan varandra férut. Man kunde ropa i korridoren:
’hoérdu du, kan du gé dit’, och sddér. Nu 4r man mycket mer medveten om att
det ar vi som ar gaster har och de boende som bor hir. (Enhetschef)

Ytterligare en orsak till att projektdeltagarna upplevde ett lugnare
klimat var battre planering. Forandringsarbetet har i vissa fall foku-
serat pa att skapa nya rutiner kring aktiviteter, maltidssituationer
etc. En enhetschef berittade i intervjun om sina observationer kring
de forandringar av frukostrutinerna som de genomfort. Hon ség tyd-
liga skillnader i miljon och stimningen vid frukosten pa den avdel-
ning som genomfort fordndringarna, jimfort med den avdelning dar
de arbetade vidare som tidigare:
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Om man ténker pa helgen nu, det var ju mors dag. Det var jobbigare déar
uppe. Hér nere hade de hunnit duka, de hade hunnit vara ute, och gora allt
det. Och dnd4 var de bara tvé personer. (Enhetschef)

I intervjun dar citatet ovan dr himtat diskuterade enhetschefen och
en underskoterska att skillnaden i hur mycket de olika avdelningarna
hann med till stor del berodde pé att de planerade arbetet olika. De
ansig det vara mindre spring och stress pad den avdelning dar de
arbetade aktivt med att fordndra rutinerna, samtidigt som de hann
mer.

Okade metodkunskaper

I projektet var en grundbult att erbjuda enhetschefer en metod for
forandringsarbete: genombrottsmetoden och en rad verktyg och mal-
lar. I slutrapporter och intervjuer har det visat sig att en viktig vinst
for flera av enhetscheferna har varit att de utvecklat sina metodkun-
skaper. Flera har dven stirkts i sin instéllning att det ar viktigt med
uppfoljning och att dokumentera och utvirdera genomforda insatser
och forandringar. I slutrapporten fran Kastanjen i Tyres6 kommun
skriver enhetschefen foljande:

Projektet har visat att genombrottsmetoden kan anvindas for att genomfora
bestdende fordndringar pa en arbetsplats. Det krdver en kontinuerlig
uppfoljning och intresse frén ledningen. En noggrann tidsplanering som f6ljs
ar ocksa viktig. Det géller att satsa pa forandringen och inte tro att det kan
goras med vansterhanden. Ledningen maéste finnas med hela vagen och inte
bara paborja nya saker.

Nedan é&terges citat fran tvd enhetschefer som i intervjuerna beskrev
hur de anség att projektarbetet paverkat arbetsplatsen och dem som
chefer:

Mig som chef har det péverkat sa att jag har lart mig nagot nytt. En annan
metod eller vad jag ska sdga. Hur man kan arbeta med forindring.
(Enhetschef)

Den hér tanken att man hela tiden jobbar i den hidr PDSA-cirkeln, att man
tanker till. Ofta planerar man lite for snabbt. Man ska ténka till kring vad det
ar vi ska gora och folja upp det. Det méste man jobba med hela tiden att f& in
i verksamheten: uppféljningen. Hér far man ett systematiskt sitt att gora det
pa, man far ett verktyg till det. Om man haller det levande, om man arbetar
sd, sa ar det ju bra. (Enhetschef)
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Ett uttalande som aterkom i flera intervjuer var att arbetssattet ut-
ifrén PDSA-cirkeln i genombrottsmetoden var vilbekant, det vill sdga
att forandringsarbete genomgéir olika faser frén att planera till att
utvardera och ta lirdom av utvirderingen. Négra enhetschefer me-
nade att det var sa de vanligtvis tdnkte, men att det 4nda var varde-
fullt att fa en tydlig struktur i fordndringsprocessen. En enhetschef
uttryckte det pa foljande satt:

Det ar inte frimmande for mig att arbeta pa det séttet egentligen, men det
jag tycker dr bra &dr att det dr en modell som man foljer. Det ar jittebra.
(Enhetschef)

En annan aspekt av att arbeta utifrdn metoden var att arbetet doku-
menterades i rapporter, vilket inte var vanligt i de forandringsarbe-
ten som annars genomfordes pa enheterna. Att skriva rapporter ut-
trycktes, av en del enhetschefer, som den huvudsakliga skillnaden
som anviandandet av en metod medférde. Dokumentationen ansags
tidskrdavande, men beskrevs som ett viktigt verktyg for att tydliggora
vad som gjorts, vad som fungerat och vad som borde férdandras.

Nar det géller arbetet med att driva en strukturerad forandringspro-
cess, pekade samtliga enhetschefer pa vikten av tydlig information
och informationsspridning. Majoriteten av enhetscheferna framholl
att ansvaret for att anvinda metoden, genomfora uppfoljningar,
sprida resultat etc. 1ag pa enhetschefen. Det var dock personalen som
genomforde fordndringsarbetet i praktiken och darfor sades god
informationsspridning vara helt avgérande. Enligt en enhetschef kan
nodvandigheten av information om forandringsarbetet inte nog un-
derstrykas. Personalen maste veta vad som planeras, vilka mal som
satts upp, vad som férviantas och vad som ska goras nir och hur.

Detta stods aven av forskningen. Larsson (2008) menar att en forut-
sattning for personalens delaktighet ar att de fir nédvandig informa-
tion och har en bra kommunikation med berorda. Flera enhetschefer
hiavdade att arbetet med det sociala innehéllet ska lyftas fram tydli-
gare pa arbetsplatstréffar, bade for att halla personalgruppen infor-
merad och for att hoja statusen pé arbetet med det sociala innehéllet.
De understrok dven att det ar avgorande hur informationen presen-
teras. Det ska framstd som viktigt, intressant, genomforbart och ro-
ligt, inte som extra arbete och ett nodviandigt ont. Enhetschefens
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instéllning till det sociala innehéllet ansigs péverka hela enheten och
personalens engagemang inom omradet.

Hur ska arbetet leva kvar?

En viktig friga nar det galler forandringsarbete dr huruvida resulta-
ten blir bestdende, om de lever kvar i verksamheten. Detta behandla-
des i intervjuerna och i gruppdiskussionerna pa ett gemensamt se-
minarium. Det som lyftes fram som avgorande for ett langsiktigt,
héllbart forandringsarbete kan delas in i fem kategorier. For det for-
sta att arbetet dr genomtankt och vilplanerat. For det andra att det ar
forankrat i personalgruppen och att s manga som mojligt ar delakti-
ga. For det tredje att det skapas rutiner. For det fjirde att arbetet
foljs upp och utvarderas. Och for det femte att enhetschefen tar ett
stort ansvar.

Planering

I gruppdiskussionerna pd seminariet var projektdeltagarna eniga om
att ett héllbart fordndringsarbete maste vara genomtankt, att det ar
viktigt att lagga mycket kraft pa planeringsfasen. Till detta hor att
skriva en projektplan som beskriver vad som ska uppnds och tar ut
en riktning for hur det ska dstadkommas, att formulera ett syfte samt
tydliga, mitbara mal. Projektplanen ar ett verktyg for forandringsar-
betet och for att den ska vara anvandbar bor den vara genomarbetad.

Det gér inte att under planeringsfasen forutspa allt som kan ténkas
héanda langs vigen; det maste finnas en beredskap att efterhand for-
dndra och 16sa uppkomna problem. Under planeringen ar det dock
viktigt att avgransa arbetet och borja i liten skala for att sedan utoka
de atgirder som fir positiva resultat i utvirderingarna. Detta var
nédgot som flera av projektdeltagarna pétalade. Om arbetet soker
omfamna for mycket, om insatserna inte avgrinsas till en hanterbar
omfattning, riskerar anstringningarna att rinna ut i sanden. Delta-
garna ansig att en bra strategi for att &stadkomma léngsiktighet, var
att redan fran borjan planera for att inleda med sma fériandringar,
och darefter utoka och sprida dessa.
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Forankring och delaktighet

Om arbetet ska vara genomforbart och framférallt om det ska leva
kvar pé langre sikt, menade projektdeltagarna, att det méste forank-
ras i personalgruppen. Enhetschefen kan inte driva ett fordndrings-
arbete pd egen hand utan personalen. Darfor ansags det avgorande
att involvera personalen och gora dem delaktiga i planeringen och
arbetet. Detta Overrensstimmer med tidigare studier. Larsson
(2008) menar att personalens delaktighet ar avgérande for ett for-
dndringsarbetes framgang och Gvretveit (2002) papekar vikten av att
alla teammedlemmar i ett genombrottsprojekt erkdnner samma mal.
Sannolikheten att lyckas ar enligt honom st6rre om det finns tydlig-
het och 6verrensstimmelse om malsittning mellan ledare och team.

Iintervjuerna gick asikterna isar om huruvida enhetschefen ska driva
en hérd linje gentemot personalen eller inte. En del enhetschefer
menade att den bista losningen var att gora arbetet kring forand-
ringsarbetet obligatorisk och fordela ansvarsuppgifter. Andra fore-
spriakade en mjukare linje och ansig att det ar omajligt att driva ige-
nom fordndringar som personalen inte vill delta i. Istillet ska arbetet
fokusera pad de forandringar som personalen visar intresse for att
arbeta med. Skillnaden handlade till viss del om vilket perspektiv
forandringsarbete utgick fran; antingen utgick det fran forandrings-
idén eller fran personalens intresse. I det forsta fallet ansdg enhets-
chefen att en specifik férandring var nédvandig och var darfér be-
redd att driva igenom den trots mer eller mindre motstand fran per-
sonalen. I det andra fallet stimde enhetschefen av med sin personal
vilka forandringar de ansdg var onskvirda och tog ett beslut utifran
det.

De tva perspektiven innebar olika prioritering och tagordning: forst
forandringsidén, sedan forankra denna i personalgruppen, alterna-
tivt: forst forankring i personalgruppen, sedan forandringsidén. De
tva perspektiven behover inte nédvandigtvis bero pa olika former av
ledarskap. Det kan vara praktiska omstidndigheter som avgér. En
chef, som inte anser att en viss, specifik forandring dr nodvandig for
verksamheten, kan utgd frin intressen hos personalen (om dessa
ligger i linje med den Overgripande visionen for verksamheten).
Denna chef har ett syfte — i detta fall 6kat socialt innehall — men ser
att detta kan uppnas pa flera olika sétt. En chef, som daremot anser
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att verksamheten under rddande omstdndigheter behover en specifik
forandring, har inte samma mgjlighet att vilja mellan olika férand-
ringsidéer. Om han eller hon vill f6lja sin vision for verksamheten sa
méste den specifika fordndringen genomforas oavsett hur stort eller
litet intresset dr i personalgruppen. For enhetscheferna handlar det
med andra ord om att i konfliktsituationer gora en avviagning mellan
4 ena sidan personalens intressen och & andra sidan forandringar
som ir nodviandiga enligt styrdokument, 6vergripande mélformule-
ringar och egna planer och visioner. Det kan tyckas vara en grannla-
ga uppgift att pa detta satt balansera kraven uppifrén och underifran.
Enhetscheferna befinner sig i detta sammanhang i det sd kallade
mellanchefsdilemmat. Enligt Larsson (2008) ar enhetscheferna dock
de som, med ratt forutsattningar, har bast mdjligheter att klara ba-
lansgéngen.

Rutiner

Nar projektdeltagarna diskuterade ldngsiktighet i forandringsarbetet,
pratade de aterkommande om rutiner, att forandringen ska bli en del
av de dagliga rutinerna och en del i de dldres och personalens vardag.
Detta yttrade sig exempelvis i att flera projektdeltagare foresprakade
att sociala aktiviteter ska schemaldggas och att ansvaret for dessa ska
fordelas, antingen genom ett rullande schema for aktivitetsansvar
eller genom ansvarsomriden som fordelas i personalgruppen. En
underskoterska berattade foljande i intervjun:

Vi har pratat om att vi kanske ska sitta in det [sociala aktiviteter] i schemat.
Vi har TimeCare.24 D4 sétter man in det i schemat, och d& ser man direkt pa
morgonen att de och de ska vara med pa det och det. Det 4r ju ocksé ett sitt
att fa det att fortsatta. (Underskoterska)

Nar tid for socialt innehall eller forandringsarbete avsatts i schema-
laggningen, blir det uppgifter som inte enbart utfors nir det finns tid
over i verksamheten. Genom att avsitta tid for forandringsarbete i
det ordinarie schemat for den dagliga driften, kan ett nytt forhall-
ningssitt etableras, eftersom utvecklingstid och drifttid blir mer lik-
stallda (Larsson, 2008).

24 TimeCare &r ett dataprogram for schemaldggning av arbetstider.
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I en del intervjuuttalanden framkom en stark tilltro till att langsik-
tighet i forandringsarbete bygger pa att det skapas rutiner. Nar en
aktivitet eller ett arbetssitt blivit rutin lever det vidare av sig sjalvt.
Foljande intervjucitat aterger hur en enhetschef och en undersko-
terska besvarade frigan om hur de arbetade for att forandringen
skulle finnas kvar i verksamheten:

Enhetschef: Jag tror att det kommer gé av bara farten.

Underskoterska: Det kdnns véldigt ratt.

Enhetschef: Ja.

Intervjuaren: Vad &r det som gor att ni tror att det kommer finnas kvar?
Enhetschef: Nej, men man ser ju det for att det borjar bli mera som ett
arbetssétt nu.

Ett citat frdn en annan intervju visar en liknande instéllning:

Underskoterska: Ja allts, jag tror inte att vi behover fundera s mycket pa
det, for det har dr en del i deras vardag nu. Det kommer att fortleva.
Intervjuaren: Ni dr inte oroliga?

Enhetschef och underskoterska: Nej, inte ett dugg.

Flera projektdeltagare ansag alltsd att det var viktigt att det nya som
inférdes blev rutiner. I vissa fall kan denna 6vertygelse angrénsa till
négot som kan tolkas som passiv tillit. Andra enhetschefer uttryckte
istéllet en viss skepsis mot rutiner, eftersom de betraktade dem som
passiviserande. Rutiner riskerar att skapa en passiv instdllning som i
varsta fall utestdnger eftertanke, reflektion och uppfoljning. En en-
hetschef sade bland annat foljande:

Man maste hela tiden utvirdera och fréga: gor vi ritt saker? Annars blir det
till slut som en rutin, och da blir det lite institution, nir man inte ténker till
vad man gor. (Enhetschef)

Rutinberoende dr en av de effekter Goffman (2007 [1961]) tillskriver
den totala institutionen. Begreppet rutin anvinds dock péa flera satt
och tillskrivs olika innebord av olika personer i intervjuerna. Det
ligger i vissa fall niara betydelsen: “skicklighet som uppnatts genom
erfarenhet”25. Det kan da betyda att en aktivitet ar etablerad, accepte-
rad och fungerar vil i verksamheten. I vissa fall ligger betydelsen

25 Nationalencyklopedin

90



narmare nigot som blivit mekaniskt och slentrian, en “fastlagd pro-
cedur som utfors mer eller mindre automatiskt i viss typ av situa-
tion”26. Att en aktivitet blivit rutin kan, med andra ord, vara savél
positivt som negativt. I sammanhanget ar det efterstriavansvart att
aktiviteten blir en naturlig del av verksamheten, diar enhetschefen
och personalen vet vilket ansvar de har och vad som férviantas samt
att de dldre personerna kianner till och uppskattar aktiviteten. Samti-
digt ska chefen och personalen vara reflekterande och aktiviteten ska
foljas upp och forandras nir det ar motiverat, s att den inte blir
mekanisk och slentrian.

Uppfoljning och utvirdering

Det sista citatet i foregdende avsnitt visar att uppf6ljning anségs vara
viktigt, for att undvika att de fordndringar som dstadkommits for-
vandlas till rutin i dess negativa bemarkelse. Niar det handlade om
atgarder for att fordndringsarbetet skulle bli langsiktigt, var ater-
koppling, uppfoljning och utvdrdering de mest frekvent &terkom-
mande dmnena i intervjuerna och seminariediskussionerna.

Aterkoppling anségs viktigt for att personalen skulle kiinna att deras
insatser ledde verksamheten framét. I intervjuerna beréttade flera
deltagare att den mest betydelsefulla aterkopplingen kom fran de
dldre personerna, nar de uttryckte gladje och uppskattning. Fér mo-
tivation och vilja att fortsatta att arbeta med ett forandringsarbete,
ansags det dock angeldget att fa aterkoppling dven fran hogre chef.
Det gillde bade omsorgspersonalen och enhetscheferna.

Uppfdljningen syftade till att genom kontinuerliga avstimningar
sdkerstélla att arbetet fungerade och var pa ratt spar. I seminariedis-
kussionerna sade enhetscheferna att uppfoljning &ven var ett sitt att
kontrollera att arbetet utfordes, att det inte rann ut i sanden. Det
kunde alltsd ha en kontrollfunktion. I intervjun uttryckte en under-
skoterska foljande:

Om man gor ett projekt och kénner att det blir ett bra resultat, d fortsétter
man for da blir det ett verkligt bra medel. Jag far kénslan att det &r enda
sittet. Det dr en paminnelse sd att det inte flyter ivdg. /.../ Man gor

26 Nationalencyklopedin
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uppfoljningar hela tiden. D& ser man att det dr en positiv utveckling. Jag tror
pa uppfoljning hela tiden, for ibland kan det komma annat som tar 6ver s&
att det forsvinner. (Underskoterska)

Enligt underskoterskan i citatet riskerade den sociala aktiviteten att
forsvinna for att andra delar i verksamheten tar 6ver. Kontinuerliga
uppfoljningar var den 16sning hon lyfte fram. De fungerade, enligt
henne, som en pdminnelse, som gjorde att personalen kunde fokuse-
ra pa fordndringsarbetet — det doldes inte av andra arbetsuppgifter.
Uppf6ljning och utvardering gjorde dven att positiv utveckling syn-
liggjordes. Enligt underskéterskan var kidnslan av att dstadkomma
goda resultat det “enda séttet”. Det motiverade personalen att fort-
satta.

I intervjuerna anviandes begreppen uppfoljning och utvirdering ofta
som synonymer och det vixlade vilket begrepp som anvindes. Det
som asyftades var i regel uppfoljning och kontroll av att det som be-
slutats verkligen blev gjort, hur det genomfordes samt hur det funge-
rade. Men man avsig ocksa utvdrdering av resultat och métning av
effekter for de dldre personerna och dven sidkerstillande av att de
idldre uppskattade forandringarna. En enhetschef svarade pa foljande
satt pa frigan om hur arbetet ska leva kvar:

Vi ska fortsédtta med det vi gor och sen utviardera och kanske forandra. /.../
Ska vi géra ndgonting annat? Ska vi forindra nigonting? Friga brukarna: Ar
det det hér ni vill eller ska vi gora ndgonting annat? Ska vi infora ndgonting
mer? Det miste man ha med sig, man madste hela tiden utvérdera.
(Enhetschef)

Enhetschefen som fast punkt

Projektet utgick ifran att enhetscheferna ar avgorande for att forand-
ringsarbetet ska bli framgangsrikt (Larsson, 2008; @vretveit, 2002).
Det giller genom hela processen, frén planering till genomforande,
utvirdering och forvaltning.

Enhetschefens betydelse ansags inte minst viktig nar det gillde att
sdkra langsiktighet. I intervjuerna och gruppdiskussionerna under-
stroks detta av bade enhetschefer och Gvrig personal. Citatet nedan
aterger en diskussion mellan en underskéterska och en enhetschef:
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Underskoterska: Men det viktiga &r ju att du héller i det hér fortfarande,
alltsé héller i det har som du har gjort frén borjan. Att du séger att idag ska vi
gora det hér. S att det blir av. Det tror jag ar det viktiga, att inte du sldpper
taget. Och det tror jag nog giller mycket hér, att om det 4r nagot pa gang,
som till exempel det hiar med bingon, att man involverar dig i det. Att man
talar om att "nu har vi det hdr med bingon” och d4 &r du den fasta punkten.
Jag tror att det dr viktigt, men sedan kan du delegera ut det.

Enhetschef: Jag ar ju inte alltid pa plats, men det ar klart att nér jag &r har
kan jag alltid... Jag forstér precis vad du menar.

Underskoterska: Att du finns som en fast punkt, eller hur?

Underskoterska 2: Absolut.

Underskoterska: Jag tror det ocksd, for hur det @n dr. Aven om du &r 15 &r
yngre dn mig, s dr du 4nda min chef. Du &r ju chefen pé stéllet, forstar du?
Enhetschef: Ja, men absolut. Jag bara ténker s hir: det maste ju ligga pa
mig, men samtidigt dr det ju sé att det inte kan falla nir jag inte &r hér. For
jag ar ju inte alltid har.

Underskoterska: Nej, men man vet att du dnda dr den som haller i det hér.
Och da blir det ju sékert av &ven om du inte skulle var hér.

Diskussionen visar att det ur underskoterskans perspektiv var ange-
laget med tydliga signaler fran chefen. Hon var osdker pad om perso-
nalgruppen formédde uppratthélla de sociala aktiviteterna om inte
chefen kontrollerade och tillsdg att det blev gjort. Citatet visar att
enhetschefen betraktades som avgorande for arbetet med socialt
innehall — chefen ar ”den fast punkten” pa dldreboendet. Enhetsche-
fen forsokte sd smatt varja sig frdn denna roll genom att papeka att
hon inte alltid kan vara pa plats och tala om for personalen vad de
ska gora. Enligt underskoterskan var chefens fysiska nirvaro dock
inte alltid n6dvandig. Hon skulle &tminstone tydligt efterfraga aktivi-
teten. Pa s satt legitimerades den och fick en status som gjorde att
den inte kunde negligeras.

Som enhetschefen i citatet ovan padpekade, var hon inte ensam i for-
dndringsarbetet. Aven om ansvaret for forvaltningen av nyetablerade
sociala aktiviteter ligger pé enhetschefen, adr det personalen som
genomfor dem i det praktiska arbetet med de dldre. Tvd andra en-
hetschefer sade foljande med anledning av detta:

Det behover inte ligga bara pa mig, men jag ska dnda efterfriga vad man gor.
Jag maéste efterfriga det de gor och ge dem berom for det pa nét satt, for att
de ska kénna uppskattning. Det tror jag. Men jag behover inte driva arbetet
utan jag ska vara den som efterfragar och fragar hur det gar. (Enhetschef)
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Nu ar jag i spridningsfasen, bade att hélla i och sen utéka. Nu fér vi ju se hur
det gar. /.../ Jag tror att det kommer att ga bra. Det finns ju en vilja och det
ar klart jag jobbar ju inte sjdlv i det hér. Det skulle inte ga. (Enhetschef)

Om arbetet ska leva vidare pé lidngre sikt, ar det riskabelt om det ar
beroende av en enskild person, oavsett om det dr enhetschefen eller
ndgon annan. En enhetschef berédttade hur hon forsokte fé olika delar
av verksamheten att stotta varandra. Hon betraktade sig sjalv som
ansvarig och det ansvaret forsokte hon ta genom att styra verksam-
heten sé att ingen enskild aktivitet stod for sig sjalv. Verksamhetens
delar skulle hinga samman som i ett nit, dar varje knutpunkt stéttas
fran flera hall. T intervjun uttryckte hon det pa foljande sitt:

Jag ser att en stor del av ansvaret ligger pa mig, men det finns ett eget ansvar
for alla som arbetar hir. Mitt ansvar ar att mdjliggora fortsittningen och se
till att det ar mojligt. Sedan upplever jag att det finns andra delar som stéttar
det hir. /.../ Vi dr inne pd manga sm& omraden som stéttar varandra, som
gor att det inte bor vara mdjligt att utvecklingen stoppas. /.../ Vi arbetar for
att inget fir vara beroende av en person, utan att det hela tiden finns back-
up. For risken finns att det blir en person som driver det och om han eller
hon inte ar kvar eller om jag slutar sa stoppar allt! Att sétta igng flera olika
delar sé det finns en drivkraft i hela huset. (Enhetschef)

Forandringsmotstand och att engagera personal

Om enhetscheferna ska kunna driva ett férandringsarbete kravs rim-
liga forutsattningar. Ett framtradande omréade i intervjuerna i detta
sammanhang var personalens delaktighet, intresse och engagemang.
I detta avsnitt beskrivs forst forandringsmotstand och svérigheter att
engagera personal, diarefter beskrivs de strategier, for att 6vervinna
motstindet och engagera personalgruppen, som framkom i intervju-
er och gruppdiskussioner.

Motstand till foriandring

I samtliga intervjuer var ett dterkommande tema motsténd till for-
dndring. Bade enhetscheferna och omsorgspersonalen beskrev att det
ofta finns négra personer i personalgruppen som inte ar intresserade
av en viss forandring, som inte vill delta och i virsta fall motverkar
forandringsarbetet. Detta ar pafrestande for alla inblandade, bade
engagerade och oengagerade. Nar enhetschefer och omsorgspersonal
beskrev svirigheterna med att driva forandringsarbete och det mot-
stdnd som kan uppkomma, gjordes det ofta i termer av “institution”,
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“gamla rutiner”, “det gamla tinket” eller dylikt. I huvudsak handlade
intervjuerna i detta sammanhang om att en del personer hade ett
visst sitt att tdnka och forhélla sig till arbetet, verksamheten och de
ildre.

P4 alla enheter fanns ett storre eller mindre fordndringsmotstand,
men de flesta beskrev att majoriteten i personalgruppen var engage-
rad och stillde upp pa forandringsarbeten, medan en minoritet var
svarare att fA med sig. Det rddande tillstdndet talades det om som
négot som var svart att forindra. Gamla rutiner beskrevs ofta som
hinder i utvecklingen. En underskoterska beskrev det pa féljande
satt:

Det finns alltid motstdnd nir man ska infora nya saker. Det finns alltid de
som &r vana vid gamla rutiner eller gamla saker och inte har sé stor vilja,
eller ork, att fordndra. Och d& blir det motstind. Men det gér, s& sméningom
alltsd. Man fortsdtter och forklarar och chefen sédger till ocksa.
(Underskoterska)

En enhetschef pé ett annat boende sade f6ljande i intervjun:

Vért storsta problem &r personalens engagemang, och dnda ar de vildigt
engagerade i jattemycket och stéller upp pa jattemycket. Men det ar s latt
att falla tillbaka i den gamla biten: "nej men vi ar en kort i dag sa vi hinner
inte”. (Enhetschef)

I de tva citaten ovan, och aterkommande i intervjuerna, anviands
begreppet “gamla” for att beskriva ndgot negativt. Det dr “gamla ru-
tiner”, ”den gamla biten” etc. Dessutom var det vanligt med antagan-
det att den dldre personalen som arbetat linge utgjorde ett hinder i
utvecklingen. Aven i Schartaus (1997) studie om hemtjénstassisten-
ternas roll beskrivs att dldre personal har sarskilt svart att acceptera
nya arbetsformer. Utan utbildning, dar det nya motiveras och klar-
gors, “blir det mycket svért for hemtjanstassistenten att forméa dem
att andra sitt beteende” (Schartau, 1997, s. 17).

Enligt Goffman (2007 [1961]) ir forandringsmotstand en aspekt i
institutionaliseringsprocessen. Det finns ett etablerat klimat och ett
fastlagt satt att organisera sig som utgor en trygghet i den totala in-
stitutionen, vilken kdnnetecknas av just motstind till forandring,
passivitet, initiativloshet och rutinberoende. Andersson (2006) har
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analyserat dldreomsorgen utifrén Goffmans teori och beskriver bland
annat hur rutiner kan styra de dldre och personalen, att strikta regler
passiviserar personalen, att det séllan anses finnas tid for nagonting
utover det nodviandigaste. I en av intervjuerna beridttade en under-
skoterska om hur personalens lunchrutiner var ett hinder nir ett
midsommarfirande skulle anordnas pé dldreboendet:

Vi skulle ha midsommarfirande har. Och det var klockan tolv, och da far
personalen néstan panik. "Vi dter ju lunch d&!” Ja, men kan man inte dta
lunch halv tolv d4, just den dagen, just midsommarafton? Jag menar det ar
en gang om Aaret. Men just det tidnker jag pa: "Kan vi verkligen skjuta p&
lunchen? Oh, dé rasar liksom hela stillet om vi gor sd.” (Underskoterska)

I en annan intervju berdttade en enhetschef och en underskoterska
att personalens arbetstider kunde skapa problem. De forklarade att
det var svart att fa till det sa att de boende kunde delta i aktiviteter
som anordnades i ndromradet:

Underskoterska: Aktiviteterna dr ganska ofta pa eftermiddagen da vi byter
pass och sa dér. Det dr nastan alltid klockan tva pé eftermiddagen. Den ena
ska gd hem och den andra borjar, och dé ska vi ha rapport. Det ar s dar.
Men kanske kunde man gora annorlunda genom planering.

Enhetschef: Sen &r det att néstan all personal som jobbar 80 procent. Da har
vi inte de ddr l&nga dagarna. /.../ Just ndr man skulle kunna gora ndgonting
trevligt och mera aktiviteter, di ar det inte s mycket personal. Det 4r en
nackdel. Men ekonomin gér ju ihop.

Citaten visar att arbetsdagen ar strikt ordnad efter vissa fasta tider
och darfor saknar flexibilitet. Nar det géiller rutiner kring tiden, finns
flera exempel i intervjuerna pa hur dessa kan utgéra hinder att 6ver-
vinna. Flera deltagare reflekterade 6ver detta och ifragasatte varfor
dagen ska vara indelad efter vissa fasta tidpunkter som egentligen
inte ar av avgorande betydelse. De ifragasatte exempelvis varfor de
dldre pa ett sirskilt boende ska vila mellan just klockan ett och tva,
varfor allt morgonarbete ska vara klart fore klockan elva och varfor
sidngarna maste bdddas direkt pd morgonen nir det dr mycket annat
att gora. De ifragasatte dven en del regler. Framforallt nar regler som
inte finns anvidnds som argument. En enhetschef beridttade exempel-
vis att en person i hennes personal motsatt sig att de dldre skulle
duscha tvé ginger per vecka, med argumentet: "Det hir ar ett kort-
tidsboende och da ar det en gang i veckan som géller.”
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Institutionaliseringsprocessen kan dven medfora att de dldre perso-
nerna betraktas som besvirliga och att det skapas en negativ bild av
dem (Goffman, 2007 [1961]). I intervjuerna mirktes det bland annat
i att de dldre underskattades utifran forgivettagna forestillningar.
Exempelvis skulle ett boende anordna line dance, varpé négra i per-
sonalen sade att det inte var nigon idé eftersom de aldre inte visste
vad det var. Nar line dance testades visade det sig att det var “hur
uppskattat som helst”. Ett annat exempel var att aktiviteter kunde
antas vara meningslosa for dldre personer med en demenssjukdom,
men nir aktiviteterna sedan prévades kunde de fungera bra och vara
synbart uppskattade for stunden, trots att minnet av dem foérsvann.
En enhetschef berittade att hon hade erfarenhet av att arbeta med en
personalgrupp med, enligt henne, stor grad av institutionalisering.
Hon menade att det i ett sddant l4ge var nodvandigt att arbeta med
personalens attityder och forestillningar om de aldre.

Intervjuare: Du siger att personalgruppen har vént.

Enhetschef: Ja, det har blivit mycket battre. Den &r ju mer positiv. Nir jag
borjade sd var det rena institutionstdnkandet, men det finns inte kvar. Da
har man ju flera problem att jobba med, inte bara att fa in aktiviteter utan
dven att jobba med synen pa de dldre.

Citatet visar dven att det gir att forandra en verksamhet som inte
fungerar. Denna enhetschef framhdll att 16sningen 14g i att tydliggora
vad verksamheten har for uppdrag och sedan hélla fast vid det. Verk-
samheten ar till f6r de dldre och personalen ska, enligt enhetschefen,
veta vilka de ar till for nar de gar till arbetet. I fortsiattningen av in-
tervjun sade hon:

Varfor gar vi hit? For att gora det s& bra som mojligt for de dldre, och d& &r
aktivitet en del, att det ska vara meningsfullt, att det ska vara trevligt, att det
ska vara roligt. (Enhetschef)

Delaktighet och engagemang

Beskrivningarna av forandringsmotstind féorekom, som sagt, i samt-
liga intervjuer, men ingen av enhetscheferna upplevde att situationen
var hopplos. Det fanns en del utmaningar som var besvarliga men
som inte var omdjliga att 6vervinna. I detta avsnitt redogors for en-
hetschefernas strategier for att engagera sin personal och skapa del-
aktighet, som samtliga ansig vara avgorande for att lyckas med for-
andringsarbetet.
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I gruppdiskussionerna pa ett av de gemensamma seminarierna
framholl enhetscheferna att det var deras ansvar att hantera férand-
ringsmotstindet. Personalen ska inte behdva gé in i denna typ av
konflikter med sina kollegor. Som chef bér man inte l4gga sin energi
pa de tydligt ointresserade utan satsa pid de mer engagerade. Flera
enhetschefer menade att detta gor att arbetet kan komma igéng och
att de ointresserade kan omvindas senare, nar de forhoppningsvis
ser positiva resultat.

En viktig aspekt i ledarskapet, som flera av enhetscheferna poangte-
rade, ar att ha en vision for verksamheten och sitt ledarskap. Denna
vision ska kommuniceras pa ett tydligt satt och ligga till grund for
gemensamma mal, som chef och personal kan striva mot. I sista
citatet i foregdende avsnitt talade enhetschefen om ett institutions-
tank som arbetats bort. Det lyckades genom tydliggorande av upp-
draget och varfor man ska g4 till sitt arbete inom dldreomsorgen. Det
skilde mellan cheferna pé vilket sitt de hade en vision for sitt ledar-
skap. En del talade om en egen plan for verksamheten och det egna
ledarskapet, andra talade om enhetsplaner som arbetats fram till-
sammans med personalen. Oavsett hur och i vilken form en vision
forekom, var det ndgot som flera enhetschefer lyfte fram som bety-
delsefullt for deras arbete. En enhetschef med en egen vision for sitt
ledarskap sade foljande:

Man har en vision om négonting, att man &r pa vig &t nagot hall. Och da kan
man inte vara pa vig at tio hall. Vi dr alltid pa vég at samma hall, det har vi
varit sedan jag borjade. (Enhetschef)

Mer konkreta strategier for att skapa delaktighet och engagemang
var olika former av &terkoppling till personalen. Chefen ska ge be-
rom, vara uppmuntrande och visa intresse for forandringsarbetet.
Enligt flertalet enhetschefer var det viktigt att vara nidrvarande och
positiv for att uppmuntra engagemang och visa att man bryr sig om
arbetet. Enligt flera av enhetscheferna var det dven viktigt att visa
fram resultat, att exempelvis presentera resultat frin méitningar och
utvarderingar. Men ocksa att dokumentera aktiviteter och annat med
fotografier som sedan kunde visas pa anslagstavlor eller med projek-
tor. Att se resultat av arbetet, bade 1 siffror och i bilder, beskrevs som
négot som gav sjalvfortroende och motivation att fortsiatta. Minst lika
viktigt var att personalen fick &terkoppling frdn de éldre, att de sag
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och horde att det som gjordes uppskattades. Flera enhetschefer och
omsorgspersonal fran intervjuerna berattade att fordndringsarbetet
mott motstdnd inledningsvis, men att detta vint ndr personalen
kunnat se ett positivt mottagande hos de dldre. Denna direkta &ter-
koppling beskrevs med mycket positiva ordalag och som en viktig
drivkraft i omsorgsarbetet 6ver huvud taget.

Ytterligare en betydelsefull strategi for att skapa engagemang var att
ge personalen majlighet att vara aktiv och delaktig redan fran borjan.
Personalen maéste, enligt flera enhetschefer, fa paverka och ha infly-
tande i planeringen av forandringsarbetet liksom i senare faser. En
vanlig erfarenhet som framkom i intervjuerna var att det ar enklare
att genomfora idéer som kommer fran personalen 4n dem som kom-
mer fran enhetschefen eller den hogre ledningen. Nir enhetscheferna
inledde arbetet med projektet var det flera som startade med en pla-
neringsdag dir idéer och uppligg diskuterades. En enhetschef
beskrev betydelsen av planeringsdagen sa har:

Vi hade en inbokad planeringsdag sé vi fick med oss hela gruppen pa en
géng. Nagon kanske, nagon klick, men de flesta fick vi med oss/.../ Den har
planeringsdagen var ett stort plus. De fick vara med och bli involverade.
(Enhetschef)

En avsikt med att involvera personalen var att de skulle bli intresse-
rade av fordndringsarbetet och tycka att det var roligt. Ett av de verk-
tyg som ingick i projektets metod gick ut pa att kartlagga personalens
intressen och specialkunskaper. Flera deltagare menade att det un-
derlidttade betydligt om de &dldres intressen och 6nskemal kunde
kombineras med personalens intresseomraden. En enhetschef sade:
“Personalen tycker att det ar kul. D& finns det tid, 4ven om de ir
pressade. De har ju fullt upp, men det finns tid.” En underskoéterska
sade: "Det gemensamma intresset var ju ocksa en viktig del i det hela.
Bland personalen alltsa.”

Enligt Larsson (2008) ar underifrandrivna férandringar ofta fram-
géngsrika pa kort sikt men séllan hallbara i ett 1angre perspektiv. Nar
det giller att anpassa fordandringsarbetet till personalens intressen
och idéer ar det darfor viktigt att enhetschefen kan balansera perso-
nalgruppens krav mot 6vergripande verksamhetsmaél och inte minst
de dldres intressen. Fordndringar dr meningslosa for sin egen skull;
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verksamheten ar till for de dldre och darfér maste forandringarna
mota de dldres krav. Forutsattningar for ett hallbart forandringsarbe-
te skapas genom en kombination av vilmotiverade idéer och perso-
nalens engagemang.

Nagra av enhetscheferna har haft tydlig draghjalp frén négon eller
négra mycket engagerade personer i personalgruppen. En enhetschef
patalade att fordndringsarbetet blir mer sarbart om personalgrup-
pens engagemang dr avhingigt en eller ett par personer, men att
anvanda dessa personer uttrycktes ocksd som ett framgangskoncept
for att skapa delaktighet och engagemang. Enligt Schartau (1997) kan
delegering av uppgifter vara en bra metod for att fa medarbetarna att
viaxa. Det forutsatter dock att delegeringen inte grundar sig pa att
chefen inte hinner med eller ogillar uppgiften. En av enhetscheferna
berittade i intervjun om sin metod att ge personalen ansvar och
uppdrag att genomfora egna idéer:

Jag tror att man ska skapa ett klimat dér det ar fritt fram for forandringar.
Man far ha idéer och de kan vara béde daliga och bra, men de testas i alla
fall. Den som kommer med idén ska fa dga idén hela vigen, for det ar
jatteviktigt tror jag, att man inte kommer med en idé och sedan séger jag att
“det hér jag hittat pd”. Utan de far verkligen sta for den hela vdgen, oavsett
om den ar bra eller dalig. Men det gor de idag. Nu vet de, att kommer de med
det hér, s far de ocksé jobbet, sa dr det. Men de tar det, tycker jag. Vi har
nog mer problem att det dr for mycket idéer. (Enhetschef)

Auktoritirt ledarskap?

I intervjuerna uttryckte flera frdn omsorgspersonalen en onskan om
ett tydligt och “héart” ledarskap frdn enhetschefen. Det handlade
bland annat om att chefen ska beordra dem som uppfattas som
bromsklossar att delta i forandringsarbetet, att det inte ska ga att
komma undan. Tva underskoéterskor fran olika kommuner sade fol-
jande om hur personal som inte var intresserade av forandringsarbe-
tet skulle hanteras:

Underskoterska: Jag kan inte séga till mina kollegor: "Du, kom med hér dven
om du inte vill”, men du kan st pa ett APT och sdga: "Nu ska vi spela bingo.
Du och du och du, ni dr med pa det.”

Enhetschef: Ja, jag ska bara dela ut?

Underskoterska: Ja, vara den bestimda chefen.
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Vi har bestdmt att det ska blir s8, si sdg bara till dem s dr det bara att géra
det. Ok, da gor vi det. (Underskoterska)

Dessa uttalanden gjordes i samband med samtal om forandringsmot-
stdnd. P4 motsvarande satt uttryckte flera frdn omsorgspersonalen
en viss resignation infér forandringsmotstdndet, som de 6nskade
skulle hanteras med, for dldreomsorgen, relativt hirda tag. I inter-
vjuerna har dock bara omsorgspersonal som varit delaktiga i forand-
ringsarbetet i projektet deltagit. De har med andra ord varit engage-
rade och kan dirmed inta en striangare hallning gentemot kollegor
som inte engagerat sig i samma utstrackning. I andra sammanhang i
intervjuerna kan samma personer istdllet framhélla vikten av en
lyssnande och demokratisk chef.

Utover att beordra fram delaktighet, marktes en énskan om hérdare
tag genom att flera ansig att engagemang i foriandringsarbete och
arbete med socialt innehall skulle synas tydligt i 16nekuvertet. Det
marktes ocksd genom att en del ville splittra och omforma personal-
grupper. Dessa bada asikter uttrycktes av sévil personal som enhets-
chefer. Att gora arbetet med socialt innehall till ett tydligt 1onekrite-
rium skulle, enligt flera intervjudeltagare, 6ka statusen och legitimi-
teten for socialt innehéll samt uppmuntra personalen. Att omforma
personalgrupper ansdg en del av enhetscheferna vara nodvandigt i
vissa fall d& en negativ kultur utvecklats. Det var dock inget de ge-
nomfort eller planerade att genomfora.

Stod uppifran och utifran

Enhetschefer inom &dldreomsorgen kan fungera som en drivande
kraft i utvecklingsarbetet. Det kriaver dock vissa forutsdttningar,
bland annat stdd fran hogre chefer (Larsson, 2008; Schartau, 1997). I
intervjuerna framgar att det skiljer mellan de olika kommunerna och
mellan olika enhetschefer hur detta stod upplevdes fungera. Gene-
rellt menade enhetscheferna att hogre chefer stottade och backade
upp projektet och arbetet med socialt innehall. Det var dock ett rela-
tivt passivt stod, som innebar att hogre chefer stottade mélen och ett
okat fokus pa socialt innehéll, men utan att ge konkret stod i utveck-
lingsarbetet. Flera upplevde dven att det saknades tydligt intresse
och feedback frén den hogre ledningen. Tva enhetschefer fran sam-
ma kommun sade f6ljande om stodet uppifrin i intervjuerna:
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Intervjuare: Ar det nigot du har saknat under den hir perioden?

Enhetschef: Det ar efterfrigan om vad vi har gjort. En liten fraga skulle ju
alltid uppskattas, det kan jag tycka. Att man &r lite intresserad av hur det gér.
Man gor ju faktiskt nagonting, vi dr ju med i ett projekt. D4 borde man ju
kunna fraga. Vi har dragit det lite i grupp, men inte att man fragat en och en.
Ska jag presentera hela det hir s kan jag inte gora det p4 fem minuter. Man
maste f mer tid och forbereda sig for att presentera.

Ska jag vara arlig sa kdnner jag vil att ledningen gér ut med att vi ska ha
aktiviteter, vi ska skriva in det i véra arbetsplaner och det ar jatteviktigt. Det
ska skrivas i arbetsplan och det gor man. Men sen kénner jag att man inte far
visa pa. (Enhetschef)

Den kontakt enhetscheferna beskrev gillde niarmast hogre chef (av-
delningschef/chef for sarskilt boende). De menade Over lag att de i
stort sett inte hade nagon kontakt med férvaltningschef, socialchef
och andra hogre chefer. Flera enhetschefer beskrev sitt arbete som
mycket sjalvstindigt, vilket medforde frihet att sjdlva utveckla sin
enhet och samtidigt en avsaknad av tydligt intresse frdn den hogre
ledningen.

Intervjuare: Finns det ndgon dialog uppat med 6verordnade?

Enhetschef: Ja, jo.

Intervjuare: Avdelningschefen i forsta hand, och ovanfor henne?

Enhetschef: Kommunchefen traffar jag ingenting, kan jag siga. Socialchefen
triffar jag valdigt lite faktiskt. Det ar bara pa vissa chefsméten. Sa det dr ju
forst och framst avdelningschefen om man ska se uppét. Det kan val handa
négon gang att man har kontakt med socialchefen av ndgon anledning, men
inte i det stora hela.

Intervjuare: Ar avdelningschefen viktigt for dig tycker du?

Enhetschef: Ja, alltsd, det &r ju viktigt att veta vad man har stéd fér och vad
man inte har stod for. Det dr jatteviktigt att veta det.

Intervjuare: Ar det alltsd mest for att fi klartecken att kora vidare? Hon
backar upp dig. Eller gér hon in och stodjer mer aktivt ocks&?

Enhetschef: Jag jobbar vildigt sjélvstiddigt hir, kan jag sdga. Och jag kanske
skulle kunna fa mer stéd av henne, det &r méjligt, men... hur ska jag uttrycka
mig? Det dr ju mer passivt stod far man vl saga. Jag vet ju att det finns stod,
men det dr ju inte s att hon &r hér och rotar och liksom aktivt... Nej, sa ar
det inte. Jag tror att om du ska jobba som enhetschef i den har kommunen,
maste du vara ganska sjélvstiandig.

I intervjuerna framgar att flera av enhetscheferna inte sjélva sokte
stod fran narmast hogre chef, trots att de upplevde att det skulle ha
varit behjalpligt i vissa sammanhang. Det var snarare att arbetet som
enhetschef ar sjalvstandigt som lyftes fram. En enhetschef sade att
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hon ansdg att hon och andra enhetschefer méste bli bittre pa att
formedla vilka forutsiattningar de behover for att utveckla det efter-
strivade sociala innehallet. Forvaltningen ska enligt henne visa va-
gen och vilja att prioritera socialt innehall. Enhetscheferna ska i sin
tur vara tydliga med vad som dé kravs. En annan enhetschef, fran
samma kommun som citatet ovan, berittade diremot att hon aktivt
sokt stod fran narmste hogre chef och hon beskrev detta som varde-
fullt och lattillgangligt. Foljande ar ett utdrag ur intervjun med hen-
ne:

Intervjuare: Hur ar det med st6d uppifrén och stod utifrn?

Enhetschef: Ja, stod uppifrin maste man ha. Fran avdelningschefen maste
jag ha stod, och det behdver man mer eller mindre. Det kan man bara sédga
till henne, s& far man det mer eller mindre.

Intervjuare: Ar det mer eller mindre mellan olika perioder eller?

Enhetschef: Ja det ar det. Under januari, februari och mars hade vi traffar en
géng i veckan. Det ar ingenting hon har med alla chefer, utan det fir man
séga till om man vill ha. Det fungerar jattebra.

Enhetscheferna har dven mgjlighet att stodja varandra i arbetet. De
traffas bland annat i gemensamma ledningsgrupper. Enhetschefen i
citatet ovan sade foljande angéende stodet frén chefskollegorna:
“Ledningsgruppen, det ir ju en av styrkorna hér absolut, och det tror
jag ar lite unikt.” T ledningsgruppen ar det dock ménga frégor som
behandlas och det ar inte ett forum som &r anpassat for att diskutera
utvecklingen av socialt innehall. Majoriteten av enhetscheferna me-
nade ddremot att de gemensamma seminarierna och foreldsningarna
inom projektet fungerade som ett forum for att tipsa och stédja var-
andra gillande socialt innehéll, bdde inom kommunen och mellan
kommunerna. Detta stod enhetscheferna emellan lyfte flera fram
som positivt. Aven andra studier har visat att stod i form av externa
kontakter och dialog mellan mellanchefer kan vara betydelsefullt i
utvecklingsarbete. Samverkan utét, i form av natverk, kan fungera
som en viktig indirekt metod for verksamhetsutveckling, da det kan
ge stod for ett reflekterat larande och uppslag till fordndring och
innovation (Larssons, 2008).

Det stod utifran som Nestor FoU-center stod for har ocksé beskrivits
som viardefullt av bade enhetschefer och omsorgspersonal. Det hand-
lade framforallt om metodstod, men négra rapporterade dven att det
var betydelsefullt att en utomstéende aktor drev projektet. Att Nestor

103



FoU-center holl i projektet medférde att fler enheter berordes vilket,
enligt vissa deltagare, gav det hogre status &n om bara den egna en-
heten utvecklat det sociala innehéllet pa egen hand. Det ledde i sin
tur till att det blev ldttare att engagera personalen i arbetet. En en-
hetschef sade: "Det blir mer tyngd i det. Man har ert stod och det
finns en projektorganisation kring det. Det tycker jag har varit bra.”
En annan enhetschef sade: "Nestors roll har varit den stoérsta bety-
delsen, darfor annars skulle vi inte ha kommit iging.” Utan en kom-
mungemensam FoU-enhet dr det dven osannolikt att erfarenhetsut-
bytet och stodet 6ver kommungrianserna hade kommit till stdnd.

I kommunerna finns dven fritidskonsulenter, kulturombud etc. som
kan ge vardefullt stod i arbetet kring socialt innehéll. En del av en-
hetscheferna tog dven upp andra aktorer som fungerade som samar-
betspartners i utvecklingen av socialt innehall. Det géllde exempelvis
rehab-avdelningar, frivilligorganisationer, narstdende och andra
forvaltningar inom kommunen, som kultur- och fritidsférvaltning.

Tid och en stabil organisation

Pa frdgan om vilka forutsiattningar enhetscheferna ansag att de be-
hovde for att kunna driva ett fordndringsarbete, var det mest fram-
tradande svaret: tid. Enhetscheferna behovde utrymme att avsitta
egen tid for forandringsarbetet, tid for planering, reflektion och upp-
foljning. Flera enhetschefer tog dven upp personalens tid, exempelvis
framférde en enhetschef att hon behévde en drivande person i per-
sonalgruppen med utrymme att dgna tid at forandringsarbetet, och
dven fungera som stod &t enhetschefen. Flera enhetschefer ansag att
det kravs schemaldggning av forandringsarbetet s att det kan avsit-
tas tid for exempelvis planering och reflektion.

Samtliga enhetschefer upplevde att de hade tidsbrist. Aldreomsorgen
ar en pressad verksamhet och arbetsbelastningen ar ofta hog. Tids-
brist var den vanligaste forklaringen till att deltagarna inte lyckades
gora sd mycket som de 6nskat, om de missat en manadsrapport eller
dylikt. Det var dessutom den forklaring som angavs i de fall da en-
hetschefer valde att hoppa av projektet.

I vissa fall har enhetscheferna saknat stabilitet i organisationen vilket
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uppfattats som péfrestande och en délig forutsattning for att driva
forandringsarbete. Det har exempelvis handlat om chefer som slutat
eller sjukskrivits, om avdelningar som slagits ihop, om boenden som
bytt lokaler och renovering av lokaler. En viktig forutsittning for att
kunna driva forandringsarbete tycks vara en forutsdgbarhet som
mojliggor framforhallning och planering. Det géller savil dldreom-
sorgsforvaltningarnas organisationer i sin helhet som stabilitet i per-
sonalgrupperna.

Vardagshandelser

Enligt flera bedomare, bland annat Virdighetsutredningen (SOU
2008:51) och Linsstyrelsens tillsyn (Lansstyrelsen, 2008), ar det
sociala innehéllet i dldreomsorgen bristfalligt samtidigt som det runt
om i landet anordnas en rad aktiviteter som gymnastik, underhall-
ning, hoglasning och bingo. Det som framforallt saknas ar en indivi-
duell anpassning av det sociala innehéllet.

I intervjuerna tog béde enhetschefer och omsorgspersonal upp detta
och pratade mycket om “de smé sakerna”, som kunde vara sidant
som att sitta sig ner och prata, skapa en trevlig miljo, ge ndarhet och
omtanke, skapa lugn, ge av sin tid och vara nirvarande. Flera delta-
gare ville vidga betydelsen av socialt innehall d& de uppfattade att det
ofta bara anvinds om anordnade aktiviteter och storre evenemang.
Flertalet menade att det inte dr gruppaktiviteter som &r viktigast,
utan det verkliga sociala innehallet dterfinns i det dagliga livet, i det
dagliga bemd&tandet. Det handlar om att halla ndgon i handen, klappa
nigon pa kinden och om att personalen tar sig tid att prata med de
dldre personerna. Det handlar om att se individen, om chefens och
personalens forhéllningssétt och om den grundstimning av menings-
fullhet och gemenskap man lyckas skapa. Nedan foljer nagra citat om
detta frén intervjuerna:

Jag tycker det ar viktigare dn de hir specifika, riktade grupperna, for de &r ju
bara en liten stund pé dagen. Det kan ju vara trevligt att sitta och spela Yatzy,
men det ar ett forhéllningssiatt och en kinsla for den héar personen det
handlar om. Det ar dit jag vill nd med personalen. Sa det handlar om
kompetensutveckling. (Enhetschef)

En social aktivitet behover inte handla om att vi bokar fardtjanstbussen och
Aker till friluftsomradet, alltsd. (Enhetschef)
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De idldre tycker det dr trevligast nar vi sitter ner och fikar och pratar lite. Det
gOr vi ju mest varje dag. De tdnker ju inte pé att det ar en social aktivitet,
liksom. (Enhetschef)

Narhet, det &r det folk vill ha. Det vill vi alla ha, vi ocksd. Det dr punkt
nummer ett. (Enhetschef)

Man mérker att nédrhet dr jatteviktigt. Det ricker att du sitter och haller
handen. D3 tackar de dig jattemycket och &r jatteglada. Du behover inte ens
sdga nagot, det ar bara att sitta dar och hélla i handen. (Underskoterska)

Erfarenhet av att de sma sakerna &ar betydelsefulla beskrivs dven i
andra lokala utvecklingsprojekt som drivits i landet. Ett exempel ar
projektet "Ma gott i vardagen” i Goteborg (Baeza, 2008). I samman-
hanget kan kopplingar goras till gerotranscendensteorin (Tornstam,
2005) som vander sig mot antagandet att minniskor har samma
behov och 6nskemaél genom hela livet. Teorin vinder sig mot att det
goda édldrandet ar att dven som &ldre vara framgangsrik utifrdn me-
delalderns ideal om aktivitet, produktivitet och social formaga. Al-
derdomen har enligt teorin en egen mening och karaktéar som ar kva-
litativt skild fran tidigare livsfaser; gerotranscendens innebér inte
passivitet utan en ny form av aktivitet. Niar projektdeltagarna lyfte
fram de smé sakerna, var det till stor del pa ett satt som liknade
Tornstams beskrivning av gerotranscendens. De smé sakerna ansags
utgora en ofta forbisedd mojlighet till mening och socialt innehéll. De
lyftes delvis fram som ett sétt att utmana radande forestillningar om
socialt innehdll i dldreomsorgen, ett sétt att utmana krav pa exem-
pelvis promenader, gruppaktiviteter och utflykter. Att utmana dessa
forestéllningar och krav pa socialt innehall syftade dock inte till att
helt byta det ena mot det andra, utan till att synliggora det vardagli-
ga. Savil storre planerade gruppaktiviteter och utevistelse som de
sma sakerna anségs ha sin rattmétiga plats inom dldreomsorgen.

Intervjudeltagarna argumenterade for betydelsen av de sma sakerna
pa olika satt (dven samma person kunde i olika ssmmanhang angripa
amnet frén olika perspektiv). Ett argument gick ut pa att de sma sa-
kerna ansags vara grunden for social samvaro och en forutsittning
for att komma vidare i utvecklingen av en meningsfull och socialt
innehéllsrik dldreomsorg. Ett annat argument var att det sociala in-
nehéllet automatiskt blir individanpassat om fokus ligger pa de smé
sakerna i vardagen, i individuella samtal, narhet etc.
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Ytterligare ett argument for betydelsen av de sma sakerna var att de
aldre inte i forsta hand efterfragade gruppaktiviteter eller andra pla-
nerade evenemang, utan istillet innehédll, mening och narhet i de
vardagliga hiandelserna. Resonemanget liknade det som framkom i
fokusgruppsintervjuerna i natverket (se kapitel Erfarenheter fran
tidigare projekt). 1 bada fallen upplevdes traditionella aktiviteter
inom dldreomsorgen vara daligt anpassade till dldre personer. Detta
kan kopplas till teorin om gerotranscendens, dar Tornstam (2005)
beskriver hur vard- och omsorgspersonal kan kdnna blandade och
konfliktfyllda kanslor infor aktivering av de ildre, eftersom de upple-
ver sig gora intrdng i nagot de inte riktigt forstar och som kanske
borde hanteras med helt andra metoder. Enligt teorin om gerotrans-
cendens, ir det en naturlig utveckling att dldre utvecklar en hogre
grad av spirituell aktivitet, stillhet och meditation (Tornstam, 2005).

En enhetschef sade i intervjun att hon kunde uppleva att de ibland
genomforde aktiviteter for de narstaendes skull, eller for Socialstyrel-
sens och Liansstyrelsens skull, istéllet for att gora det for de enskilda
dldres skull. En annan enhetschef sade foljande:

Man méste fraga de dldre vad de vill gora, for jag tror att det ar sé latt for oss
som dr yngre (och de som dr yngre dn vad jag dr) att tinka att de vill vara
aktiva. Det ar inte sidkert. Men det ska vara en trevlig atmosfir, det ska finnas
ett lugn /.../ Jag tror att man beh6ver mer av den hér sociala kontakten med
personalen, att man kdnner att personalen bryr sig om mig. Sen behover det
inte vara sd mycket aktiviteter utan mer en forstielse. (Enhetschef)

Den sista typen av argument for de smé sakernas betydelse, som
framkom i intervjuerna, var av mer pragmatisk karaktir. De som
framfoérde det utgick frén att dldreomsorgen ar hart pressad, varfor
det ansags svart att hitta tid och utrymme for sociala aktiviteter. Dar-
for fick det inte bli for stort. Fysiska och praktiska behov ansags mest
nodvandiga att tillgodose och prioritera, vilket limnade begransat
utrymme for storre sociala aktiviteter. Mot den bakgrunden, menade
négra deltagare att det sociala innehallet framforallt bor handla om
smé saker i vardagen, som det finns rimliga mgjligheter att hinna
med.

Vi vet ju att ekonomin férdndras. Vi méste kanske ta bort en person, det vet
vi ju inte. D4 kommer man ju inte att hinna med pd samma sétt, d4 d&r man
glad att man hinner med omvérdnaden och dokumentationen som &r absolut
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nédvindigt. Men dnd4 fir man vil ta vara pd de sma stunderna man kan
hitta. (Enhetschef)

Alltsa, stimulering och aktivering later si stort for manga. Man méste slédppa
allt annat och gora ndgonting. Men det &r ju inte det det handlar om
egentligen. Om all personal fick in i sin skalle att det behovs sa lite. Det
behovs att man sitter och bara... Det kan handla om bara ett par minuter.
(Underskoterska)

Niar de smé sakerna lyfts fram pa grund av brist pa tid, kan det vara
pa sin plats att pAminna om den varning Tornstam (2005) utfardar i
samband med teorin om gerotranscendens. Teorin far inte bli en
ursakt for att dra in resurser for aktiviteter for dldre. Det ar att miss-
forsté teorin, eftersom aktivitet och gerotranscendens inte utesluter
varandra. Daremot medfor teorin att det kan vara nodviandigt att
definiera aktivitet pa nya satt.
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Avslutning och diskussion

Syftet med projektet Socialt innehall i dagen for dldre — genombrott
for enhetschefer var att ge enhetschefer inom dldreomsorgen metod-
stod i fordandringsarbete. Med detta stod skulle de genomfora struk-
turerade fordndringsarbeten pa sina respektive enheter, for att ut-
veckla det sociala innehallet for de dldre. Fokus var att arbeta utifran
varje enhets unika forutsittningar och de dldre personernas enskilda
intressen och 6nskemal. Denna rapport har beskrivit projektet, hur
det lagts upp, vad som gjorts samt hur det upplevts av deltagarna.

I denna avslutande del sammanfattas forst effekterna av de genom-
forda forandringsarbetena. Sedan fors en diskussion kring forutsitt-
ningar for att driva férdndringsarbete inom dldreomsorgen. Sedan
foljer ett avsnitt som tar upp den kritik som riktas mot dldreomsor-
gen, och den bild av institutionalisering som beskrivits i denna rap-
port (och pa andra hall) nyanseras och diskuteras. Darefter diskute-
ras projektdeltagarnas syn pa sociala aktiviteter och aktivering av de
dldre. Det innebir att begreppet socialt innehall problematiseras,
framst utifran aktivitetsteorin och teorin om gerotranscendens. I det
nist sista avsnittet diskuteras projektdeltagarnas forhallande till
praktisk kunskap, ndgot som bland annat har betydelse for synen pa
mitningar och utviardering, men dven for synen pd de sma hindel-
serna i vardagen. Rapporten avslutas sedan pd samma satt som den
inleddes, det vill siga med en kort berittelse. Den visar vad socialt
innehéll kan handla om.

Vad har gjorts och hur har det paverkat?

P& de deltagande enheterna har en rad férandringar genomforts for
att forbattra det sociala innehallet. Konkret handlade det om s&dant
som fikastunder med aktiviteter, drink- och snacksvagn, hundar och
husdjur, musik och milj6, frukostsituationen, taktil massage, boen-
demoten, kontaktmannatid med mera. Till allra storsta delen har
dessa aktiviteter beskrivits som positiva for savil de dldre som per-
sonalen. Det ror sig dock inte om vare sig omvilvande eller revolu-
tionerande forandringar och resultat; problemen avseende socialt
innehall i dldreomsorgen &r inte en géng for alla undanrgjda. Det har
handlat om smé forandringar i riktning mot ett rikare socialt inne-
héll. Det gar inte att med sidkerhet uttala sig om huruvida de genom-
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forda forandringsarbetena gett effekt pa de dldres hilsa och livskvali-
tet. Det som daremot gir att sdga, ar att de deltagande enhetschefer-
na och omsorgspersonalen upplevde att de insatser som gjordes var
positiva for savil personalen och cheferna, som for de dldre perso-
nerna.

I rapporten har effekter for de dldre beskrivits utifran vad som fram-
kommit i intervjuer och deltagarnas ménads- och slutrapporter.
Kortfattat atergivet upplevde deltagarna att fordndringarna resulte-
rade i storre gladje och vilbefinnandet for de dldre. De rapporterade
en Okad kontakt och gemenskap mellan de dldre och en nirmare
kontakt mellan personalen och de &ldre. Personalen pa flera av bo-
endena menade att de fatt utrymme att spendera mer tid for sociala
aktiviteter med de boende och flera beskrev att de upplevde en lug-
nare stamning och en mindre stressig miljo. Dessutom lyfte flera
deltagare fram att det skapats en feststimning i samband med infor-
da aktiviteter och att det blivit en storre skillnad mellan vardag och
helg.

Projektdeltagarna rapporterade att de genomférda fordndringsarbe-
tena dven paverkade arbetsplatsen, personalen och cheferna. For det
forsta genom en okad insikt och medvetenhet om vikten av socialt
innehll. For det andra for att arbetet i flera fall fungerade som ett
startskott for en utveckling av det sociala innehallet och ledde vidare
till ytterligare forandringar och inférande av fler aktiviteter. For det
tredje rapporterade flera deltagare att det skapats en lugnare stim-
ning och mindre stress i personalgruppen. For det fjairde beskrev
framfor allt enhetscheferna att de erhéllit 6kade metodkunskaper
kring forandringsarbete och insett vikten av uppfoljning, planering
och informationsspridning.

Forutsattningar for forandringsarbete

For att en enhetschef ska kunna inta en drivande roll i utvecklings-
processen kravs vissa forutsiattningar. De svarigheter och utmaningar
som deltagarna beskrev gillande detta handlade till stor del om tids-
brist och om svéirigheter att engagera personal och skapa delaktighet.
En vanlig problematik inom #dldreomsorgen ar att sivil chefer som
personal upplever att de inte har tid med nagonting utover det néd-
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vandigaste. Detta ar ett reellt problem, det dr knappa resurser och
prioriteringar maéste stindigt goras. I en hért pressad verksamhet
okar risken att den kortsiktiga driften prioriteras pa bekostnad av
den langsiktiga utvecklingen och att utvecklingsarbetet dirmed blir
splittrat, avgransat och kortsiktigt.

Nir enhetschefer och omsorgspersonal beskrev svirigheterna med
att driva forandringsarbete och det motstind som uppkom, gjordes
det ofta i termer av ”institution”, "gamla rutiner” eller "det gamla
tianket”. Det radande tillstindet talades det om som négot som &r
svart att fordndra, och gamla rutiner beskrevs ofta som hinder i ut-
vecklingen. Enligt enhetscheferna var det dock en minoritet av per-
sonalen som var svar att motivera for forandringsarbetet, medan

majoriteten var engagerad och ville vara delaktig.

I denna rapport intervjuades enhetscheferna i sin egenskap av delta-
gare i projektet. De har alla varit engagerade i utvecklingsarbetet och
anmalt sitt deltagande frivilligt. Darfor ar det inte forvanande att de
var positivt instéllda till fordndring i det aktuella fallet och att bilden
som framtonar kan ge sken av att det huvudsakliga problemet ligger
hos personalen snarare dn hos enhetscheferna. Om urvalet av inter-
vjuade varit annorlunda skulle mojligen en annan bild framtrida.
Det bor dock pépekas att inte bara personalen utan dven enhetsche-
ferna kan vara bromsklossar i utvecklingsprocessen.

Om enhetschefen saknar forutsittningar for att driva forandringsar-
bete, kan han eller hon bli ett hinder for utveckling (Larsson, 2008).
Fragan ar om enhetscheferna hade de forutsattningar som kravs for
att driva ett framgangsrikt fordndringsarbete. Enligt tidigare forsk-
ning kréavs ett starkt stod fran hogre chefer och politiker (Larsson,
2008; Schartau, 1997), en hog grad av delaktighet fran berorda, en
tydlig koppling mellan utvecklings- och driftfragor, nodviandiga re-
surser, samt inslag av larande och reflektion som tillater anpassning
till gjorda erfarenheter (Larsson, 2008). Detta ar forutsiattningar som
ocksa enhetscheferna i projektet lyfte fram som viktiga — det var
detta de manga génger brottades med under arbetets géng. Svaret pa
frdgan om enhetscheferna hade ratt forutsiattningar, ar att det varie-
rade i grad och fran fall till fall. Stédet uppifran och personalens del-
aktighet varierade, liksom nodvéndiga resurser. En slutsats fran pro-
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jektet ar dock att forutsidttningarna har forbattrats. Enhetscheferna
upplevde att de fatt en metod for att driva forandringsarbete, att de i
de allra flesta fall lyckats engagera sin personal och lyckats fi in ut-
vecklingsarbetet som en del i det ordinarie arbetet, det vill sidga
kopplat ihop utvecklings- och driftfragor. De upplevde dven att atti-
tyderna till socialt innehall fordndrats — mycket till f6ljd av att det
skapats majlighet till reflektion kring fragorna.

Nar det géller resurser sa ar det en faktor som inte hanterats inom
projektet. Syftet med projektet var inte att tillféra mer resurser, utan
att fordndra inom befintliga ramar genom att erbjuda en metod och
metodstod. En generell friga dr huruvida de problem som finns inom
dldreomsorgen maéste 16sas med mer resurser, eller om de kan hante-
ras genom att organisera dldreomsorgen annorlunda inom befintliga
ramar, exempelvis genom att fordndra arbetssitt, attityder och for-
héallningssétt.27 Projektet tog som utgéngspunkt att det gér att gora
forbattringar inom befintliga resursramar. Samtidigt dr en slutsats
fran projektet att resursbrist var orsak till att flera enhetschefer valde
att hoppa av projektet. Dessa enhetschefer ansig inte att de hade ratt
forutsattningar. Orsakerna var en allmént pressad verksamhet, sjuk-
skrivningar, ombyggnationer och omorganiseringar som tog resurser
i ansprék. Svara arbetsférhéllanden, sjukskrivningar och tidsbrist ar
dock inte unikt for enhetscheferna i detta projekt. Enligt Johansson
(2003), i en rapport frdn Socialstyrelsen, finns alltfor minga omojli-
ga ledaruppdrag i dldreomsorgen. Det giller inte minst enhetsche-
ferna som har stora krav pa sig och direkt ansvar for ménga anstall-
da.

Ett flertal projektdeltagare vittnar dock om att det varken krévs mer
tid eller mer pengar for att forbéttra det sociala innehallet. Det kravs
istdllet fantasi, vilja att prova nya saker och ett ifragasittande av
invanda tankesitt, rutiner och arbetssatt. Det gér helt klart att for-
bittra dldreomsorgen med avseende pa socialt innehall utan att till-

27 Fragan aktualiserades i samband med Vérdighetsutredningen (SOU 2008:51) till foljd av de
sédrskilda yttranden som skrevs (Ulla Hojgard, Mats Thorslund och Per Odman). En del av den
kritik, som framfors i yttrandena, handlar om att det inte gér att implementera den foreslagna
virdegrunden, fordndra forhallningssatt i arbetet och attityder till de dldre, utan att tillféra vésent-
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fora extra resurser. Det kanske inte blir genomgripande forandring-
ar, men trots allt kan forbattringar som har betydelse for manniskor
astadkommas. I ménga fall handlar det om att géra sddant man re-
dan gor, men pa nya sitt. Det kostar inte mer att ta reda pé vad de
dldre Oonskar och anpassa det sociala innehéllet efter det, d4n att av
slentrian erbjuda ett standardutbud av aktiviteter. Det gar att for-
bittra genom att fordandra arbetssitt och synen pa socialt innehéll for
aldre.

Om kritiken av dldreomsorgen

I rapporten analyseras en del foreteelser som tecken pa institutiona-
lisering. Det dr dock inget unikt for verksamheterna i projektet, utan
ar nagot som exempelvis dven lyfts fram i Virdighetsutredningen
(SOU 2008:51). Utredningen behandlar frigan med delvis andra
begrepp, men ligger i flera hianseenden inom den teoribildning som
kan kopplas till Goffman. Utredningen lyfter fram att bemoétandet
inom &ldreomsorgen grundar sig pa varderingar och attityder som
etableras pa arbetsplatser och utgoér grunden for bade uttalade och
outtalade kulturer och férhallningssitt. Bland de missforhallanden
som beskrivs mirks bland annat att de dldre hinvisas till kollektiva
aktiviteter istéllet for individuellt anpassade aktiviteter, att fokus till
stor del ligger pa fysiska behov snarare &n sociala behov, att bi-
stdndshandldggningen i vissa fall utgar fran vad kommunen kan er-
bjuda istillet for individens behov (SOU 2008:51). Det vill siga or-
ganisationens krav och behov kan sigas ha foretrade framfor indivi-
dens behov — ett kdnnetecken for en total institution.

I intervjuerna tog négra av enhetscheferna upp Vardighetsutredning-
en och var dé kritiska till den problembeskrivning som ges. I vissa
fall beskrevs utredningen som néstintill krinkande, eftersom den
sdgs som alltfor kritisk till savil dldreomsorgen i stort som dess per-
sonal. Sarskilt en debattartikel i Dagens Nyheter (2008-05-30), som
utredaren Thorbjorn Larsson skrev i samband med att betdnkandet
presenterades, upprorde enhetschefer och personal. Dar skrev han
bland annat att dldreomsorgen till stor del ar organiserad utifran

liga resurser. Thorslunds uppskattning ar att det kravs omkring 2000 nya chefer till de cirka 5000
som finns idag (SOU 2008:51).
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fordomar och délig kunskap om #ldre och aldrande; att det inom
svensk dldreomsorg finns “skrimmande missférhallanden pé det
emotionella omrédet”; att dldre behandlas som “kroppar utan integ-
ritet, utan sjilsliv och utan intressen”. Aven ordféranden for Sveriges
kommuner och landsting delade kritiken mot denna debattartikel da
han i en kommentar pa hemsidan skrev att formuleringarna “ar ett
fruktansvart angrepp pa hela sektorn”28. En enhetschef havdade i
intervjun att den personal som arbetar inom dldreomsorgen gor det
for att de ar intresserade och uppfattar arbetet som meningsfullt.
Darfor arbetar de ocksd pa ett respektfullt sitt, enligt henne. Hon
uttryckte foljande i intervjun:

Jag brukar sidga att om man inte tycker att det ar roligt och meningsfullt att
jobba med aldre, eller inom vérden 6verhuvudtaget, dd skulle man aldrig
orka det for det &r ett sa pass tungt jobb. Jag tror att de som &r hér, de vill
vara hér. Det finns nagra enstaka som gor ett daligt jobb och inte vill vara
hér men de ar valdigt fa. (Enhetschef)

Det framkom skilda asikter bland enhetscheferna om huruvida ald-
reomsorgen ar fortjant av kritiken som riktas mot den. Det skilde
ocksa om, och i sddana fall i vilken grad, de ansdg att dldreomsorgen
har drag av total institution. Att teorier om institutionalisering an-
vands i denna rapport syftar inte till att svartmaéla eller skuldbeldgga
vare sig verksamheterna eller de manniskor som arbetar dar, utan de
anvands for att dskadliggora en rad problem kring rutiner, attityder,
organisation etc., som ar avgorande for om utvecklingen av ett socialt
innehall ska lyckas eller €j. I alla hinseenden ar dldreomsorgen be-
tjant av en nyanserad beskrivning, dar savil brister som fortjanster
far utrymme. Det finns givetvis bade negativa och positiva exempel;
kvaliteten skiljer mellan kommuner, mellan enheter och mellan av-
delningar. Det finns ménga bra boenden, hemtjanster, korttidsboen-
den och dagverksamheter, och det finns inte minst manga skickliga,
engagerade och reflekterande personer som arbetar i dldreomsorgen.
Vid en sammanvigning av Socialstyrelsens brukarundersokning (So-
cialstyrelsen, 2008a), Vardighetsutredningen (SOU 2008:51), Lins-
styrelsens tillsyn (Lansstyrelsen, 2008) och projektdeltagarnas syn-
punkter, kan konstateras att det definitivt finns brister i dldreomsor-

28 Sveriges kommuner och landstings hemsidan: www.skl.se (2008-05-30).
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gen, inte minst avseende det sociala innehallet, men att bilden av
dldreomsorgen inte ar fullt s& nattsvart som den emellanét kan fram-
std i bland annat medierapporteringen.

Det kan dven vara pa sin plats att nyansera och problematisera bil-
den av de dldre medarbetarna som arbetat minga &r inom aldreom-
sorgen. Vid upprepade tillfdllen i intervjuerna tillskrivs denna grupp
den storsta delen av skulden for forandringsmotstand, rutinberoende
och andra kiannetecken for institutionalisering. Den dldre personalen
blir symbol for det gamla sattet att arbeta, for gamla rutiner och dldre
tiders dldreomsorg. Samtliga enhetschefer i intervjuerna sade sig
vara Overtygade om att dldreomsorgen forbattrats avsevart de senas-
te 20-30 &aren; det ar ett respektfullare bemoétande av de édldre idag,
det sociala innehéllet far storre utrymme och de dldres perspektiv
kommer fram mer. Att vara en symbol fér den gamla tiden dr med
andra ord inte siardeles smickrande.

Den bild av dldre medarbetare som framkom i intervjuerna bekraftas
av Schartau (1997) som beskriver hur dldre personal har svart att
acceptera nya arbetsformer. Ett annat perspektiv ges av sociologen
Richard Sennett (2000) som analyserar det senmoderna samhéllets
arbetsvillkor i boken Ndr karaktdren krackelerar. Sennett menar att
dldre medarbetare diskrimineras pa grund av arbetslivets fokusering
pa flexibilitet. Aldre medarbetare med stort forrad av erfarenhet och
kunskap missgynnas pa grund av just detta forrad, eftersom de dar-
igenom forutsatts vara lasta vid ett gammalt tinkande och inte lika
flexibla som den yngre personalen. De unga adr mer latthanterliga i
och med sin flexibilitet och de inordnar sig littare i fordndringar. De
ar helt enkelt lattare att styra. Sennetts och Schartaus analyser be-
kraftar alltsd varandra, men med den skillnaden att Sennett inte ser
de dldre medarbetarna som bromsklossar, utan istéllet ser arbetsli-
vet, foretagen och organisationerna som diskriminerande.

Olika perspektiv pa socialt innehall

Den sista av rapportens fragestéillningar handlade om hur projektdel-
tagarna forholl sig till sociala aktiviteter och aktivering av dldre per-
soner. Denna friga kan besvaras med att deras forhallningssatt dels
var traditionellt och dels ifrdgasatte det traditionella. Med detta me-
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nas att de diskuterade socialt innehéll utifran bade aktivitetsteorin
och utmanande teorier som gerotranscendensteorin. Deltagarna
anviande inte teoriernas begreppsapparater, men det var tydligt att
bada dessa teoribildningar har fatt genomslag inom dldreomsorgen.

Aktivitetsteorin och en stor miangd forskningsstudier sager att social
aktivitet gynnar de &dldres hilsa. De aldre bor darfor uppratthilla en
hog grad av aktivitet (Agahi m.fl., 2005). Samtidigt framhaller gero-
transcendensteorin att aktivitet nar det giller dldre personer ska
forstds pa ett helt annat sétt dn traditionellt. De dldre soker stillhet,
lugn och ett mer meditativt tillstdnd och har storre behov av ensam-
het (Tornstam, 2005).

I projektet mirktes den mer traditionella synen pa socialt innehéll
bland annat i valen av genomforda férandringar och inforda aktivite-
ter. Det handlade till stor del om gruppaktiviteter och gemenskap i
samband med mat och fika. Ofta marktes en 6vertygelse om att de
dldre bor uppratthalla hog grad av aktivitet inom de omraden de
varit aktiva i tidigare i livet, och att gemenskap med andra dldre och
personal ar positivt for hilsa och vilbefinnande. Det utmanande
perspektivet mirktes bland annat genom att gruppaktiviteter ifriga-
sattes, att de dldre sades onska en annan, mer stillsam och tillbaka-
dragen tillvaro. Bdda dessa synsitt existerade parallellt trots att de
delvis motsager varandra, vilket kunde bli konfliktfyllt.

Konflikten mellan perspektiven yttrade sig bland annat i att det fanns
tydliga ambitioner att erbjuda ett rikt utbud av gruppaktiviteter och
storre evenemang for de idldre, samtidigt som denna typ av tillstill-
ningar kritiserades for att inte mota de dldres krav. Det fanns en
komplicerad spanning mellan att inte tvinga nagon och att lirka for
att fa personen att vilja delta i aktiviteter som han eller hon sade sig
vara ointresserad av. Det ena perspektivet siger att aktiviteten i friga
ar bra for hialsan medan det andra séger att dldre personer utvecklar
intressen for andra former av aktiviteter. Det framkom &ven en kéns-
la av att vara ifrdgasatt (av media, politiker, myndigheter och nirsta-
ende) for att inte erbjuda synligt och matbart socialt innehall, samti-
digt som man betraktade de smé, svarmitta sakerna i vardagen som
det viktigaste sociala innehallet.
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Efter projektet ar dock en slutsats som kan dras att de bada perspek-
tiven pa aldre och aktivitet kan befrukta varandra. I arbetet med
traditionella gruppaktiviteter har flera deltagare rapporterat forand-
ringar avseende tankesatt och attityder. I arbetet med att infora en
konkret, traditionell aktivitet ingick ndmligen att samarbeta i perso-
nalgruppen, att kartlagga de &ldres intressen, att komma pa forand-
ringsidéer, att formulera méatbara mal, att planera, préva och utvér-
dera forandringarna, att analysera utfallet etc. I denna process upp-
stod diskussioner om framgangar, motgangar och vad som behovde
forandras for att de nya idéerna skulle fungera. Detta gav emellanat
en naturlig mojlighet till reflektion, exempelvis kring vad socialt in-
nehall for dldre ar och hur det kan utga fran individen. Flera projekt-
deltagare berittade i intervjuerna att det skapats ett 6ppnare klimat
kring arbetet med socialt innehall, nya forhéllningssatt, ifrigasittan-
de av rutiner samt storre utrymme fér de smé sakerna i vardagen —
for samtal, narhet och uppmirksamhet pé den enskilde dldre. I basta
fall kunde alltsé inférandet av en gruppaktivitet leda till att det socia-
la innehéllet stiarktes dven pé andra sétt dn just genom den specifika
aktiviteten — det kunde stirka innehéllet i det vardagliga livet for de
enskilda individerna.

I detta sammanhang tycks alltsa reflektionsprocessen ha varit bety-
delsefull. Genom reflektion kunde arbetssétt och rutiner utmanas
och attityder forandras. Flera projektdeltagare uttryckte en onskan
om mer tid for reflektion och funderade kring former for att exem-
pelvis schemaldgga tid for detta. Enligt Alvesson (2003) behover
reflektion dock inte betraktas som en kvantitet, som tid, utan som en
kvalitet, ett forhéllningssatt. Foljden blir da att tid, plats och form for
reflektion inte blir lika avgorande, istéllet blir reflektionen inbyggd i
arbetsprocessen som ett sitt att tdnka och forhélla sig. I intervjuerna
framgick att tid for reflektion ofta var viktigt, men ocksa att forand-
ringsarbetet kunde skapa en 6ppenhet som mojliggjorde en reflekte-
rande process som en del i arbetet. En mgjlig tolkning &r att denna
reflektionsprocess forutsatte att projektet handlade om nagot kon-
kret, om forandringsarbete kring relativt traditionella aktiviteter. Om
projektet istillet hade riktats specifikt mot reflektion, attityder och
forhéllningssatt s& hade det i viss man forlorat sitt konkreta an-
greppssatt. I natverkets fokusgruppsintervjuer poingterades att ar-
betet maste vara just konkret for att bli framgéngsrikt. Nu blev re-
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flektionen en f6ljd, och en del, av det konkreta forandringsarbetet —
och samtidigt det som kanske skapade den storsta vinsten och det
storsta steget framét.

Att utga fran de ildres vilja

Nir enhetscheferna och omsorgspersonalen pratade om de smé sa-
kerna i vardagen, var det delvis ett sitt att omdefiniera och utmana
begreppet socialt innehall. T dessa diskussioner synliggjordes skillna-
derna mellan de olika perspektiven pa édldre personer. De sma saker-
na beskrevs och definierades i relation till det som ansags storre,
traditionellt eller samhalleligt och politiskt efterfragat: som prome-
nader, gruppaktiviteter, organiserade utflykter etc. Framlyftandet av
de sma sakerna kan darfor analyseras som en opposition mot den
traditionella synen pé social aktivitet inom dldreomsorgen. Deltagar-
na gav uttryck for att de krav och forvantningar avseende socialt in-
nehall som stélls pd dem utifrén — fran myndigheter, politiker, nér-
stdende och media — i vissa fall bygger pa felaktiga forestallningar
om aldre personer. De dldre sades vara intresserade av andra typer
av aktiviteter dn de traditionella, eller det yngre och medelalders
personer ar intresserade av. Projektdeltagarnas beskrivning av de
sma sakerna ligger darfor i flera hinseenden nira teorin om gero-
transcendens, som sager att dldre utvecklar en annan syn pa livet, pa
mening och aktivitet. Utvecklingen i den s kallade kosmiska dimen-
sionen innebar exempelvis en forskjutning mot vardagliga subtilite-
ter snarare an stora hiandelser (Tornstam, 2005). Deltagarnas beréat-
telser speglar en pagiende debatt kring synen pa dldre och aldrande.

Om man ska hérdra den konflikt, eller det dilemma, som enhetsche-
fer, omsorgspersonal och hela dldreomsorgen star infor, s handlar
det om huruvida idldre personer ska antas vara kvalitativt annorlunda
in personer i medeldldern, det vill siga om de dldre utvecklar andra
typer av intressen, en annan syn pé livet etc. Det handlar d& 4ven om
huruvida man ska prioritera de hélsofrimjande effekterna av fysisk
och social aktivitet, eller de dldres eventuella intresse av stillhet och
ensamhet.

For att ytterligare komplicera situationen kan man fora in begreppet

mental anpassning, som innebér att en person anpassar sina krav
efter rdidande omsténdigheter; det man inte langre klarar av, anser
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man inte heller vara 6nskvirt. Mental anpassning kan vara en viktig
strategi for livstillfredsstallelse, men kan ockséd medfora att negativa
forhallanden doljs (Aberg, 2004). Aldreomsorgens personal stir
infor situationer som handlar om att avgora om personer som tackar
nej till aktiviteter gor det for att aktiviteterna helt enkelt inte ar in-
tressanta, om de gor det for att de har genomgéatt en mental anpass-
ning eller om de gor det pa grund av processen mot gerotranscen-
dens. Mental anpassning och gerotranscendens ar tva vitt skilda per-
spektiv att betrakta situationen fran. Det forra antyder att den &ldres
egentliga vilja och personlighet finns kvar, s att sdga under anpass-
ningen. Med ritt metoder skulle det dolda kunna komma fram igen.
Det senare innebar att den dldre har fatt en genuint ny vilja och per-
sonlighet. Gerotranscendens innebir bland annat férdndring i det
Tornstam kallar jag-dimensionen, vilket innebdr ett accepterande
och bejakande av livet sddant det kommit att bli (Tornstam, 2005).
Att forsoka fordndra den personen tillbaka till hur han eller hon var
tidigare kan d& betraktas som en krankning.

Hir ska inte nigra svar ges pd hur dessa situationer ska hanteras
eller vilken teori som ar mest riktig. Det ar dock viktigt att frigorna
och problemen medvetandegors och diskuteras. Inte minst for att det
sociala innehallet bor utgd fran de aldres intressen och viljor. Exem-
pelvis dr mélet med Virdighetsutredningens (SOU 2008:51) forslag,
att dldre personer ska fa leva sina liv utan att ge avkall pa den egna
identiteten. Denna ambition innebér inte bara praktiska svarigheter i
genomforandet av fordndringarna, utan dven svarigheter i att avgora
vad den egna identiteten dr. Svarigheterna gor dock inte att det finns
ndgot annat sétt att hantera utmaningarna inom dldreomsorgen. Det
ter sig sjélvklart att utgdngspunkten maste vara de enskilda dldres
olika viljor och identiteter. Att diskussionerna kring detta har fram-
kommit inom projektet, tyder pa att fragorna ar levande och ange-
ldgna for dem som arbetar néra de dldre i verksamheterna.

Praktisk och teoretisk kunskap (evidensbaserad praktik)

Négot som aterkom i intervjuerna var resonemang som byggde pa att
omsorgspersonalen har stor erfarenhetsbaserad, praktisk kunskap.
Detta hade betydelse for exempelvis synen pa att mita effekter, men
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ocksa pé beskrivningarna av det sociala innehéllet i de smé vardags-
héndelserna.

Att omsorgspersonalen ansdgs ha stor praktisk kunskap mirktes
exempelvis i uttalanden om att personalen ser pd de dldre hur de
mér, om de ar nojda, vad de vill etc. Enligt en del uttalanden ledde
detta till att det basta séttet att utvirdera arbetet anségs vara att gora
en bedomning med ”den erfarna blicken”. Med praktisk kunskap kan
personalen, enligt flera projektdeltagare, avgora vad de dldre har for
behov och 6nskemal och detta kan emellanét ga emot forskning och
politiska mal om exempelvis aktivitet. Det yttrade sig dven i en kritik
av enkiter som metod och skepsis mot brukarundersékningar som
inte ansigs kunna fanga verkligheten pad samma rattvisande sitt som
den personal som dagligen arbetar med de dldre.

Vi miter ju ofta. Det som jag har suttit har och beskrivit, att man ser
néjdheten hos brukaren, det méater man med 6gat. Man ser att folk trivs.
Men man méter det ju sillan med en skala — hur ménga och procent.
Brukarenkiten kommer centralt och kastas ut och vi far siffror pa det. Ibland
kinner vi att det dér inte ar det vi upplever pa dagarna. Vi upplever en storre
nojdhet. Jag kanske ska prata for mig sjélv. Jag ar ibland lite tveksam till
matningar. Det kan vara mer av det hér: sover de bra, anvénder de inte s&
mycket lugnande, ater de bra, verkar de trivas och har de inte massa angest?
Man ser ngjdhet och en trygghet. Man kan maita si mycket, tycker jag, men
sé langt har vi inte kommit i vara enkdtunders6kningar tyvérr. Jag 6nskar att
man kunde gora mer djupintervjuer, det har jag sagt i alla ar. Jag kan inte
med sédana hir standardiserade papper. Folk kryssar i och sen ska vi sta vid
skampélen. (Enhetschef)

Samtidigt som enhetschefer och personal kunde uttrycka sig som i
citatet ovan, efterfrigade de i andra sammanhang mer utvardering,
struktur och validerade instrument. Det finns tva ideal som delvis
tycks std emot varandra: vetenskapens teoretiska kunskap och prak-
tikens praktiska kunskap. Det ar inte en nédvandig motsittning, utan
bada dessa former av kunskap behovs for en god dldreomsorg. Ve-
tenskapen och den teoretiska kunskapen har dock hogre status, vilket
kan antas ligga till grund for intervjudeltagarnas vilja att framhalla
och synliggora den praktiska, erfarenhetsbaserade kunskapen. Tradi-
tionellt ses praktiskt arbete som tillimpad teori och ddrmed som
underordnad teorin (Josefson, 1998).
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En rad egenskaper dr grundldggande for den praktiska kunskapen.
Enligt Josefson (1998), som i detta avseende inspirerats av Aristote-
les, forutsitter den praktiska kunskapen forméagor eller dygder som
mod, mattfullhet, rattvisa, mildhet och vanskaplighet. Det handlar
inte om ratt och fel utan om det rimliga handlandet i ofta svéra situa-
tioner. De sirskilda fallen och bristen pé exakthet ar utméarkande for
den praktiska kunskapen. Regler, direktiv, lagar och sirskild teknik
lampar sig for det generella men inte for det speciella, som istéllet
kraver att den handlande i varje 6gonblick kan avgora vad situatio-
nen kraver. Den viktigaste forutsittningen for den goda praktiska
kunskapen ar urskiljningsformagan, att snabbt urskilja det kdnne-
tecknande i varje unik situation (Josefson, 1998).

Teoretisk och praktisk kunskap knyts samman i begreppet evidens-
baserad praktik, vilket dr ett ideal som flera aktorer vill se en utveck-
ling mot, bland annat Institutet for utveckling av metoder i socialt
arbete (IMS). Den statliga utredningen for en kunskapsbaserad soci-
altjanst beskriver evidensbaserad praktik som

en praktik som &dr baserad pa en sammanvégning av brukarens erfarenheter,
den professionelles expertis samt bista tillgéngliga vetenskapliga kunskap
(SOU 2008:18, s. 10).

Den evidensbaserade praktiken star alltsd pé tre ben: brukarinfly-
tande, praktisk kunskap och teoretisk kunskap. Den ska inte forvix-
las med en evidensbaserad metod som studerats och provats veten-
skapligt i kvantitativa studier. Den kunskap som genererats i studier
av metoder ska dock ingd i den evidensbaserade praktiken som ve-
tenskaplig (teoretisk) kunskap.

Bade enhetschefer och personal gav i intervjuerna uttryck for vikten
av praktisk kunskap i arbetet med socialt innehéll och dldre personer
generellt. Det ansags krava forméga att se det unika i varje situation,
att kunna avgora vad méanniskor har for behov och 6nskemal, att
kunna bemota de dldre pa ett virdigt sitt dven i svra situationer.
Den praktiska kunskapen kan dven kopplas till deltagarnas beskriv-
ningar av de smé sakerna i vardagen. Dessa beskrevs som vardags-
héndelser dir personalens expertis kommer till uttryck i handlingar
som att sitta sig ner och prata, skapa en trevlig miljo, ge nirhet och
omtanke, skapa lugn, ge av sin tid, vara niarvarande etc. I intervjuer-
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na sade flera deltagare att denna praktiska kunskap var kdnneteck-
nande for personalen inom dldreomsorgen. De allra flesta medarbe-
tare anségs vara skickliga pa att m6ta manniskor.

I vissa fall riskerar dock synen pé praktisk kunskap att g& ut 6ver den
teoretiska kunskapen. Om utvirdering med kinslan eller blicken
anses vara den bista metoden, héller det sannolikt tillbaka utveck-
lingen mot mer vetenskapligt sdkra metoder. Om teoretisk kunskap
och ldsning inte anammas, kommer den evidensbaserade praktiken
inte sta stadigt pa tre ben (det giller dven brukarinflytande). En moj-
lig tolkning av motstdndet mot exempelvis brukarundersokningar
kan vara att dessa uppfattades som hot mot den praktiska kunska-
pen. Om regeringen, Socialstyrelsen och andra aktOrer propagerar
for fler, storre och metodologiskt sdkrare utviarderingar och studier,
kan det mojligen tas som intdkt for att personalens och chefernas
erfarenhetsbaserade bedomningar inte dr goda nog, som ett under-
kidnnande.

Ett konkret exempel pd hur praktiskt arbete kan stillas mot teore-
tiskt arbete géller dokumentationen. Saval den 16pande dokumenta-
tionen i genomférandeplaner och sociala journaler som projektspeci-
fik dokumentation i projektplaner och rapporter beskrevs emellanét
som ett icke "riktigt arbete”. Det riktiga arbetet var omsorgsinsatser,
serviceinsatser och medicinska insatser. Dokumentation, rapport-
skrivning och dven utvirdering och arbetet kring brukarenkater var i
det perspektivet inte riktigt arbete.

Jag kan tycka att det har med enkéter och dldre &r svart. Det ar jattesvart.
Det blir ju mycket vad vi lagger i munnen pd dem nér vi fragar. Vi ser pa
brukarundersékningen, for det forsta att det néstan inte &r ndgon av vara
dldre som fyllt i utan det ar narstdende. Av 24 boende ar det 12 som skickat
in. Sverige, eller virlden dr ganska enkittrott dessutom. Det borde kanske
vara lite mer intervjuer. (Enhetschef)

I bada citaten i detta avsnitt framfor enhetscheferna metodkritik
gentemot genomforda brukarundersokningar. Metoden ansigs inte
ge information som speglar verkligheten, den alstrar inte sann kun-
skap. Det framgar dven att ett alternativ till enkéter anségs vara in-
tervjuer och mer kvalitativa metoder. Det handlade alltsé inte enbart
om att lyfta fram praktisk kunskap i forhallande till den ofta mer

122



ansedda teoretiska kunskapen. Det handlade dven om att lyfta fram
kvalitativ metod i forhéllande till den ofta mer ansedda kvantitativa
metoden.

Som avslutning pé detta avsnitt bor papekas att det fanns en stor
spannvidd nar det gillde synen pd praktisk och teoretisk kunskap,
dels mellan intervjuer med olika personer och dels inom samma in-
tervju dir en person kunde ge uttryck for olika synsétt. Enhetschefer
och personal kunde tala utifrn en positionering i den vetenskapliga
diskursen och utifran diskursen om praktisk kunskap. Bada idealen
tycks finnas representerade inom dldreomsorgen.
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En avslutande historia

Avslutningsvis kommer nu rapporten att sluta som den inleddes, det
vill siga med en kort berattelse. Pa det sista gemensamma seminariet
presenterade arbetsgruppen fran Solgliantan och Slattergarden i S6-
dertilje kommun sitt arbete med Guldfredag (se kapitel Genomforda
fordndringsarbeten). Gruppen visade bilder och atergav en historia
som p4 ett illustrativt sitt visade vad socialt innehall i dldreomsorgen
kan handla om.

Varje fredag rullades den sa kallade guldvagnen fram, dukad med
dryck, plockmat och snacks av olika slag. Vagnen var draperad med
guldtyg. Man anvénde extra fint porslin och specialinhandlade glas,
for att skapa en stimning av fest. Guldfredag var ett efterldngtat in-
slag i verksamheten; flera av de édldre fragade efter tillstallningen och
sag fram emot den redan tidigt i veckan. Det som enligt dem inblan-
dade framforallt kommit att utméarka dessa tillstdllningar, var den
festliga kianslan och personalens stora intresse och engagemang.

Arbetsgruppen visade tva fotografier pa en dldre dam. P& den forsta
bilden satt hon vid ett bord 1 sin rullstol (en sa kallad komfortstol).
Framfor henne pa bordet stod ett gront vinglas pa hog fot och med
béda hinderna hillde damen upp lisk frén en 33 cl flaska. Hon hade
ett koncentrerat ansiktsuttryck och utan att spilla lyckades hon fylla
pa i glaset. Detta trots att hon enligt arbetsgruppen inte kunde dricka
sjalv, ens ur en sa kallad pipmugg. Den andra bilden visade hur da-
men hade lyft glaset till munnen och drack. Damen som annars inte
kunde dricka ur en pipmugg kunde uppenbarligen dricka sjilv ur ett
hogt vinglas!

Detta exempel visar att det dr betydelsefullt hur omsorgen, miljon
och atmosfiren utformas. Damen kunde under Guldfredagens festli-
ga stimning genomfora en uppgift som hon annars inte klarade; den
ena situationen var begrinsande medan den andra situationen var
uppmuntrande. Exemplet illustrerar vad socialt innehéll kan handla
om. P4 Guldfredagarna skapades namligen en atmosfir, och perso-
nalen hade ett forhallningssitt, som uppmuntrade de #ldres egna
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initiativ, interaktion och gemenskap. Aktiviteten skapade socialt
utbyte, forstroelse, mening och glidje for de dldre. Som en f6ljd av
det skapades dven en mojlighet att ta tillbaka funktioner — att gora
sddant man sjélv och andra trodde att man inte hade forméga till.

Sandman & Edvardsson (2004) diskuterar skillnaden mellan sann
och synlig kompetens. Detta gor de utifran Torbjorn Svenssons29
utveckling av Powell Lawtons teori om beteende som en produkt av
individens kompetens och krav fran miljén. Den sanna kompetensen
forverkligas da krav frdn miljon och individens kompetens ligger i
balans s& att personen kommer till sin ratt. Till f6ljd av miljokrav
som inte passar personen kan den synliga kompetensen dock ligga pa
en lagre nivd dn den sanna kompetensen. Om miljon exempelvis ar
svéartolkad, for att personen saknar de specifika forutsittningarna
och tolkningsnycklarna, s kan han eller hon inte komma till sin rtt,
det blir ett gap mellan sann och synlig kompetens. Exemplet med
damen, som pa Guldfredagarna kunde halla upp och dricka ur ett
vinglas, visar att miljon och atmosfiaren kunde utformas pa ett sitt
som tillat henna att minska gapet mellan sin sanna och sin synliga
kompetens.

Utifran detta foljer en avslutande slutsats: All dldreomsorg, och alla
som arbetar med dldre, bor striva efter att skapa sa goda forutsatt-
ningar som majligt for de dldre att ligga sa nira sin sanna kompetens
som mojligt. Framsteg kan goras genom utvecklingsarbete dir che-
fer, personal och &ldre tillsammans striavar mot en dldreomsorg med
rikt socialt innehéll, egna initiativ, delaktighet och fest. Goda exem-
pel kan visa vigen for andra som vill férandra.

29 Sandman och Edvardsson refererar Svensson, Torbjorn (1984) Ageing and environment. Insti-
tutional aspects. Linkoping: Linképings universitet.
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Bilagor
Bilaga 1. Projektdeltagare

Tabell 3. Deltagande enheter och enhetschefer.

Namn Befattning Enhet, kommun

Johanneslunds aldre-

Anne Andersen Enhetschef .
boende, Haninge

Paramedicinska enheten,

Eva Lundqvist Sjukgymnast Haninge

Ingrid Alm Persson Enhetschef Handens &aldreboende,
(Bodil Séderberg**) Haninge

Vasterhaninge korttids-

Terttu Hepolehto Enhetschef boende, Haninge

Carina Karlsson Enhetschef ngkerls.koldska garden,
Sddertélje

Gun Eriksson Enhetschef SglgIarlt.an/SIattergarden,
Sddertalje

. Artursbergs korttids-

Mariann Sandlert Enhetschef boende, Sédertlje

Berit Eliasson Enhetschef V”Jan§ korttidsboende,
Tyres6

Catrin Ullbrand Enhetschef Kastanjen, Tyres6

Titti Mazumdar Enhetschef Angsgarden, Tyreso

Ulrika Johansson Enhetschef Bjorkbackens allldre-
centrum, Tyreso

Amanda Connolly Arbetsterapeut® Slottsovalen (Attendo

care), Varmdo

* Projektet riktades i huvudsak till enhetschefer, men tva deltagare var inte chefer for
de enheter de representerade utan sjukgymnast respektive arbetsterapeut.

** Bodil Séderberg var enhetschef fér Handens aldreboende under en kortare period
mitt i projektet. Ingrid Alm Persson var enhetschef vid projektets start och avslut.
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Bilaga 2. Natverksdeltagare

Tabell 4. Deltagare i natverket. Omsorgspersonal som aven deltog i ett tidi-
gare projekt om socialt innehall som Nestor FoU-center drev under ar 2005
och 2006.

Namn Enhet, kommun Verksamhet

Handens Aldreboende,

. Sarskilt boende
Haninge

Maud Holmberg

Handens Aldreboende,

Roja Isaksson Sarskilt boende
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Moa Ozvarlik Hemtjanst Handen Norra, Hemtjanst
Haninge

Shamila Girgis Hemtjanst Handen Norra, Hemtjanst
Haninge

Anna Hindersson Hemtjanst Jordbro, Hemtjanst
Haninge

Inger Eriksson Hemtjanst Jordbro, Hemtjanst
Haninge

Eleonor Andersohn Nyngs vard AB, Korttidsboende
Nynashamn

Marie Klacke Nynds vard AB, Korttidsboende

Nynashamn

Ljungbackens Aldrecenter,

Lisa Andersson Sarskilt boende

Sodertélje
Susanne Berg ggggsgﬁgens Aldrecenter, Sarskilt boende
Ingela Hofmeijer Angsgarden, Tyresd Sarskilt boende
Lotta Ekeberg Angsgarden, Tyresd Sarskilt boende
Inga-Britt Straat Djuréhemmet, Varmdo Sarskilt boende
Malin Forsberg Djuréhemmet, Varmdo Sarskilt boende
Elna Orhammar Gustavsgarden, Varmdo Sarskilt boende
Ylva Blomkvist Gustavsgarden, Varmdo Sarskilt boende

Hemmestahdjden/

Anna-Lisa Granholm Sarskilt boende

Kullagarden, Varmdo

Hemmestahdjden/

Kullagarden, VArmdd Sarskilt boende

Susanne Skoog
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Nestor FoU-center,

Marinens vag 30,
- 136 40 Handen
N E S hemsida: www.nestor-foucenter.se

tel: 070-814 59 31
Forskning och utveckling med #ldre i fokus e-post: nestor@haninge.se




