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1. Inledning

Under varen 2017 sdnde FoU Nordost ut en forfragan till nordostkommunerna i
Stockholms ldn om 6nskemal att delta i ett projekt om ldarande och reflektion. Ett
vard- och omsorgsboende i en nordostkommun i Stockholms lin stédllde sig positivt
till att delta i ett reflektionsprojekt. En enhet med inriktning somatisk vard och om-
sorg valdes ut att delta. Reflektionsprojektets fokus var pa lirande och reflektion, med
avsikt att ta tillvara kunskap som finns i arbetslaget och den kunskap som vixer fram
i det reflekterande motet kollegor emellan. Reflektionsprocessen har kontinuerligt do-
kumenterats genom observationer savil av samtalens innehéll som av hur deltagarnas
tankar och idéer utvecklades under reflektionstillfdllena. Projektet avslutades i maj
2018.

GENOMFORANDE AV PROJEKTET

Forberedelse infor projektstart

FoU Nordost triffade boendets ledning vid tva tillfdllen innan projektstart for att
diskutera hur projektet skulle ldggas upp. Da framkom 6nskemal om att personalen
skulle fa delta i reflekterande samtal kring dilemman som uppstér i vardagsarbetet.
Projektstart

Initialt holls en forsta traff med boendets chefer for att fa klarhet i f6ljande fragor:

e Varfor ledningen valt det arbetslag man valt?
* Hur skiljer sig detta arbetslag fran andra lag pa enheten?

* Vad kan ledningen se for hinder och mojligheter i larandeméten pa arbetsplat-
sen?

* Hur kan ledningen se fordndringar hos arbetslaget som uppkommit genom
reflekterande samtal? Om det framkommer fordndringar, kan dessa métas och i
sa fall hur?



Roller i projektet

FoU Nordosts processledare (M.S.) med inriktning dldreomsorg ledde de reflekteran-
de samtalen. Vid reflektionerna deltog dven en forskare (L..B.K) fran FoU Nordost.
Reflektionsledaren planerade och holl i projektet, medan forskaren fokuserade pé del-
tagande observation under pagaende reflektionssamtal. I efterhand skrevs processre-
ferat som rorde savil samtalets innehall som form. Arbetsgruppen bestod av omvéard-
nadspersonal, aktivitetsansvarig och sjukskoterska. Ingen chef deltog i reflektionen.

FORSKNING OCH UTVARDERING AV PROJEKTET

Projektet har ett tudelat syfte. For det forsta: att folja en arbetsgrupps ldrande och
reflektion genom att anviinda Gibbs reflektionsmodell. For det andra: att med hjélp av
tre olika utvarderingsenkiter fanga processerna. FoU Nordost f6ljde och dokumente-
rade ldrande- och reflektionsprocessen 6ver tid, fran det forsta motet i oktober 2017
till och med det sista motet i maj 2018. I september 2018 gjordes en sista avstimning
genom att lata deltagarna fylla i samma enkét som vid inledningen av projektet (se
Bilaga 1).

Deltagarna fyllde i enkiiter kring upplevelse av socialt stdd, egen erfarenhet av ly-
hordhet samt arbetsbelastning vid forsta métet. Efter varje avslutad reflektion utvér-
derade alla deltagare sin egen delaktighet i reflektionen och om reflektionen givit dem
ny kunskap.

Utvirderande intervjuer med deltagare och chefer skedde under februari respektive
maj 2018. Intervjuerna bandades. Analysen syftade till att studera berittandet i rela-
tion till vad deltagarna hade lért sig under processen som en foljd av projektet.

LASHANVISNING FOR RAPPORTEN

Rapportens kapitel har olika karaktir. Efter det forsta kapitlet Inledning foljer kapitel
2. Presentation av Gibbs modell for reflektion.

I kapitel 3. Metod, presenteras de metodologiska 6verviganden som gjordes i sam-
band med projektet.

Kapitel 4. Fyra reflektionstillfillen redogor for fyra ganger med reflektion analyse-
rade utifran Gibbs modell. I detta kapitel far ldsaren folja varje reflektionstillfille pa
detaljniva, fran deltagarnas beskrivning av problemet som diskuteras just den dagen,
till vilka kénslor temat vécker och vilken vérdering som lidggs vid det — det vill siga
vad som ér bra eller daligt med situationen pa boendet med anledning av det aktuella
dilemmat. Sedan f6ljer en analysfas som avslutas med en slutsats och en handlings-
plan. De teman som diskuterades vid varje tillfdlle var: "Personalbrist”, ”Bristande
samarbete”, “Kommunikation” och "Hur agera om nagon kollega klagar pa en”.



I kapitel 5. Ytterligare tre reflektionstillfiillen presenteras de tillfdllen med reflektion
som genomfordes som hade fokus pa ”Samarbete” och "Kommunikation”.

I kapitel 6. Enkdt — Fragor infor och efter projektet redogors for deltagarnas yrkestit-
lar och arbetslivserfarenheter, men ocksa deras upplevelse av socialt stod, egen erfa-
renhet av lyhordhet samt arbetsbelastning innan och efter projektets genomforande.

Kapitel 7. Samtal med personalen innehaller resultatet av den fokusgruppintervju som
gjordes med personalen som deltog i projektet, med fokus pa vad projektet tillfort
arbetsplatsen. Kapitlet presenterar resultatet fran en forsta uppfoljande intervju och
det avslutande samtalet med deltagarna.

I kapitel 8. Samtal med cheferna far ldsaren ta del av resultatet fran tva parintervju-
er med boendets tva chefer, en forsta uppfoljande intervju respektive det avslutande
samtalet.

I kapitel 9. Sammanstdllning enkditer redovisas en sammanstillning av deltagarnas
utvirderingsenkdter.

I det avslutande kapitlet 10. Diskussion fors resonemang om vad man kan lidra av
projektet och hur reflektion utifran Gibbs modell kan inspirera arbetet inom &ldre-
omsorgen.



2. Presentation av Gibbs modell
for reflektion

VAD AR REFLEKTION?

Gibbs modell for reflektion handlar om att skapa mdjlighet for en strukturerad reflek-
tion, dér kunskap som finns i arbetslaget och den kunskap som vixer fram i det re-
flekterande samtalet kollegor emellan tas tillvara (Gibbs 1988). Reflektion skiljer sig
fran vanligt "tdnkande” eller “grubblande” genom att den &r patagligt mélinriktad, att
den genomf6rs med nagon form av systematik och struktur dér syftet dr att distansera
sig fran gamla tankemonster och utveckla nya samt soka losningar pa fragestillningar
(Emsheimer, 2005, s. 5).

Gibbs reflektionsmodell utgérs av en systematisk process i sex steg. Dessa steg ge-
nomfors i dialog med andra. Erfarenheter visar att om man tillsammans med kollegor
genomfor denna process ges man mdjlighet att se situationer ur olika perspektiv och
ddrmed oka sitt eget ldrande och sin egen utveckling.

Reflektionsprocessen borjar med att var och en av deltagarna kort beskriver en kon-
kret situation som av nagon anledning vicker nyfikenhet, tankar och kénslor. Grup-
pen viljer dérefter ut en av de foreslagna situationerna. Sedan gar deltagarna igenom
reflektionsprocessens alla steg genom att svara pa fragorna i de 6vriga fem stegen.

STEG | REFLEKTIONSPROCESSEN

* Forsta steget i processen innebdr att gora en beskrivning av vad som har hént.
e [ det andra steget uppmérksammar man sina reaktioner och kénslor.

* Tredje steget utgors av ett stillningstagande till virderingar i relation till vad
som varit bra eller mindre bra.

* Analysfasen, det fjirde steget, innebir att hindelsen analyseras med syfte att
fa en storre forstielse for vad som egentligen hinde och dérmed se vad man
kan ldra av situationen. I fjirde steget finns mojlighet att soka efter andra per-
soners erfarenhet och dven soka kunskap i litteratur.



* Det femte steget utgors av ett klarldiggande om vilken slutsats som gar att dra
av hdndelsen med en kritisk fragestillning.

e Slutligen, det sjatte steget, innebar att utforma en handlingsplan med utgangs-
punkt i det nyligen ldrda.

AVSLUTNINGSVIS

Avslutningsvis maste konstateras att modellen presenterar sex tydligt avgridnsade steg,
medan det i praktiken emellanat kan vara sa att de olika stegen flyter in i varandra.

Gibbs’ reflektionscykel

Gibbs” reflektionscykel utgors av en systematisk process 1 sex steg. Dessa steg genomfors
individuellt eller i dialog med andra. Erfarenheter visar att om man tillsammans med andra
studenter eller kollegor genomfér denna process ges mojlighet till att se situationer pa
alternativa sitt och darmed okar sitt larande och utveckling.

Beskriving
/ Vad hiinde? \
Handlingsplan Kinslor
Om det hande Vad tinker du?
igen vad skulle Vad kinner du?
du gora da?
Virdering

Slutstats
Kunde du gjort
nagot annat?

Vad var Positivt?
Vad var negativt?

‘\ Analys /

Vad kan du lira
dig av detta?

Gibbs,G. (1988). Learning by doing: A guide to teaching and learning methods. Further
Education Unit, Oxford Polytechnic, Oxford.

Figur 1. Gibbs modell for reflektion.
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3. Metod

Foreliggande projekt har fokus pa larande och reflektion, med avsikt att ta tillvara den
kunskap som vixer fram under samtalen. FoU Nordost dokumenterade processen ge-
nom observationer i form av referat som fokuserade sdvél pa samtalens innehall som
hur deltagarna arbetade under reflektionen (se Bryman 2011). En enkét om socialt
stod, lyhordhet och arbetsbelastning genomfordes (Bilagal). Reflektionerna i gruppen
dokumenterades under triffarnas gang, och ledde till omfattande anteckningar. Som
ett led i utvérderingen av projektet genomfordes bandade intervjuer med ansvariga
chefer vid tva tillfdllen (Bilaga 2). Tva fokusgruppsintervjuer med den berérda perso-
nalen bandades i mitten respektive i slutet av projektet (Bilaga 3). Deltagarantalet vid
den forsta fokusgruppen var fem och i den andra medverkade sju.

Enskildas identitet, likasda omsorgsgivares som omsorgstagares, skyddades (se Kvale
och Brinkman 2014). Nir projektet initierades presenterades etiska dverviganden for
deltagarna, som att det dr frivilligt att delta i reflektionen och att man nér som helst
kan avbryta sitt deltagande under processen (a.a.). Vidare fick deltagarna information
om att Marie Soderstrom och Lis Bodil Karlsson fran FoU Nordost &r ansvariga for
projektet. Kontaktuppgifter delades ut. Deltagarna informerades om att det gick bra
att kontakta nagon av projektledarna om man undrade 6ver nagot. Ett samtyckesfor-
mulér fylldes i vid projektets borjan, mitt och slut. Formulirets fokus lag pa att det
var frivilligt att delta i utvdrderingen samt inneholl information om att data behandlas
konfidentiellt (Bilaga 4 och Bilaga 5).

Efter varje reflektionstillfélle fyllde deltagarna i en enkét “Fragor vid utvédrdering av
reflektionsmotet” dir fokus 1ag pa deras helhetsintryck av reflektionen; bedomning av
egen insats, vad reflektion inneburit for ldrande, motivationen att delta samt hur det
fungerat att delta i reflektionen. Vi valde att testa tva olika utvirderingsenkiter (Bi-
laga 5 och 6). Anledningen var att se om niagon av blanketterna gav mer information.
Vi uppfattar att en av enkédterna gav mer information om reflektionens virde (Bilaga
5). Enkitsvaren sammanstélldes och presenteras i denna rapport i kapitel 9. I kapitel
4 presenteras resultatet av var forsta enkit Nagra fragor till dig infor/efter projektet
(Bilaga 1) fore projektstart respektive fyra manader efter att projektet avslutades.
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Nir det giller kvalitativ forskning, sérskilt vid analys av fokusgrupper, finns inga
standardiserade metoder for analys (se Wibeck 2010). Vi valde dock att géra en forsta
overgripande transkribering av alla fyra intervjuer, och liste sedan igenom dessa.
Nista steg var att tematisera samtalen och vi valde foljande teman for den forsta
fokusgruppen: Vad som ir bra med att fa mojlighet att reflektera, Nodviandigheten
och nyttan av att fa tala med varandra, Hur det kinns efter varje reflektion, Lardomar
av att reflektera, Vad som Overraskade med reflektionerna. De teman som framkom i
samtalet med cheferna var: Vad dr bra med reflektion, Har cheferna kunnat se nagon
forandring i arbetslaget sedan projektet startades, Har relationen till cheferna paver-
kats, Stérkt arbetslag.

Vid sista uppfoljningen framkom att cheferna upplevde att arbetslaget hade stiirkt

sin formaga att kommunicera med varandra och att det hade hént nagot positivt med
arbetsgliddjen i arbetslaget. I det uppfoljande samtalet med arbetsgruppen framkom att
man bittre forstar varandras olika perspektiv och att man hade trinat sin formaga att
lyssna pa varandra.
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4. Fyra reflektionstillfallen

I detta kapitel presenteras vad som framkom vid de forsta fyra reflektionstillfdllena.
Texten &r en bearbetning av forskarens observationsreferat. Beskrivningarna &r detal-
jerade eftersom de skildrar hur deltagarna lér sig att reflektera enligt Gibbs modell.

RFLEKTIONSGANG I

Ndrvarande: dtta deltagare

Dagens reflektion — beskrivning

Distriktsskoterskorna Reflektionen borjar med att var och en far tillfille att fundera
over vad de vill reflektera kring. Féljande funderingar framkommer:

* Vad kan man gora sé att man forbéttrar dldreomsorgen?

* Personalsituationen &r ett aterkommande problem.

* Omvérdnaden av omsorgstagarna blir eftersatt nédr personalen inte hinner med.
* Hur kan vi jobba sa att vi drar at samma hall? Hur kan vi jobba styrkande?

* Bemanning — vi ir séllan full styrka, utan &dr stindigt underbemannade. Vid
akuta tillfdllen som under sommarsemestern ”gjorde vi vad vi kunde”, men pa
sikt orkar man inte ha en sddan arbetssituation.

Gruppen viljer att fokusera pa att enheten ofta dr underbemannad pa grund av sjuk-
dom eller att nagon dr hemma for vard av barn och att enheten lider av aterkommande
personalbrist.

Fragestillningen for dagen lyder: Hur kan vi béist hantera arbetssituationen ndr vi
ofta dr underbemannade?

Kanslor — vad tanker och kanner personalen?

Deltagarna berittar om sina kénslor infor arbetssituationen nir de dr underbeman-
nade och den hopploshet de kan kiinna infor vetskapen att man faktiskt inte hinner
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med det som forvintas av en under arbetsdagen. Samtidigt mérker omsorgstagarna
av hur personalen har det och de kan dérfor i sin tur kiinna sig missndjda. Det finns
en frustration bland personalen infor underbemanningen pa enheten, bland annat dver
att vikarierna inte alltid far jobba pa samma enhet utan att de maste ”ga runt i huset”,
vilket i sin tur paverkar omsorgstagarna.

— Man blir irriterad, arg och frustrerad.

— Oavsett om det dr fullt upp eller inte pd enheten sa jobbar man bara pd.

— Man tinker inte sa mycket efter, med andra ord kdnner man inte av sa myck-
et kéinslor, utan haller dem i schack.

Vardering — vad ar bra eller daligt?

Omsorgstagarna drabbas ndr man som personal inte hinner stanna upp. Ibland har
man bara som mal att fi upp omsorgstagarna infor frukost. Man blir stressad nér det
ar for lite folk som jobbar — man blir helt enkelt trott. Forr var det inte s stressigt pa
arbetsplatsen, utan da kunde personalen sitta ner en stund mellan arbetsuppgifterna
pa formiddagen. Men idag finns inte den tiden. Det beror inte bara pa personalbristen
péa enheten utan ocksa pa att omsorgstagarnas omsorgsbehov i nuldget ér storre én ti-
digare, de dr mer kridvande och tar mer tid”. Somliga behdver matas. Fler in tidigare
sitter i rullstol. Arbetet tar ocksa mer tid nir nya medarbetare maste introduceras. Det
forutsiétter att man avsitter arbetstid for att ga igenom rutiner. Sammantaget paverkar
dessa forhéllanden patientsdkerheten negativt. Till syvende och sist dr det omsorgsta-
garna som drabbas. Det som emellertid dr bra med arbetslaget &r att manga pa enheten
ar rutinerade och erfarna och dirfor klarar omsorgsarbetet sé vil.

Analysfas

Reflektionsledaren undrar om det finns nagot som de i egenskap av personal faktiskt
kan gora, trots att de 4r underbemannade? Det som betonas under diskussionen &r att
det dr avgorande att inte stressa bara for att det dr “kort om personal” pa enheten. I
stillet dr det avgorande att bara sitta igang, ”det &r bést att gora det, att bara jobba”.
Det handlar, enligt ndgon deltagare, om vikten av att kunna prioritera. Bland annat
framkommer att ndgon tycker att de i personalgruppen “inte &r sa bra pa att planera”.
Ar det s att man inte ir fullt bemannad si kanske man inte ska duscha omsorgstaga-
ren dven om det &r inplanerat just for den dagen. Och tvirtom, om man é&r fullt be-
mannad si kanske man ska passa pa att gora saker i forskott, exempelvis duscha vissa
omsorgstagare, trots att det @nnu inte dr dags. Annat som framkommer ir att vikarier
maste fa stanna pa en och samma enhet, och inte tvingas ”ga runt i huset”.

Underbemanningen har pagétt under cirka ett ars tid, frimst beroende pé sjukfranvaro
och vard av barn. Deltagarna konstaterar att omsorgstagarnas anhoriga har blivit mer
krdavande. Samtidigt mérker anhoriga som besoker boendet hur tufft personalen har
det. Anhdoriga kan inte undga att se att personalen dr underbemannad. Tidigare har
vikarier alltid varit standardlosningen. Visserligen dr manga vikarier duktiga.
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Arbetsplatsen har siledes ett bemanningsproblem. Det kan personalgruppen klara
en kortare period, men Over tid blir man trétt och frustrerad. Man kan técka upp for
varandra i arbetslaget, men pa sikt dr det ingen 16sning, dérfor att d& uppstar beman-
ningsluckor vid andra tidpunkter.

Flera medarbetare tar upp att de dr underbemannade, men att hela tiden papeka att
det finns for lite folk forbéttrar knappast situationen. Det &r viktigt att inte hela tiden
papeka eller aterupprepa hur délig situationen &r pa enheten. Det tar energi och kraft.
Deltagarna sdger att det paverkar de édldres upplevelser sa att de blir oroliga och att
det i sin tur oroar dem sa att de tror att de &ldre inte far den hjilp de vill ha eller beho-
ver. Man kan saledes tinka sig att det blir en sjalvuppfyllande profetia nér personalen
jagar upp eller stressar sig sjédlva, vilket omsorgstagarna mérker och blir oroliga i sin
tur for att inte f4 den omsorg de forvéntar sig.

Slutsats och handlingsplan

Som personal maste man vara medveten om det ineffektiva i att fortsitta att dlta. Det
dr viktigt att i stéllet tinka: vad kan vi gora? Vissa arbetsuppgifter skulle mycket vil
kunna utforas pa eftermiddagen i stéllet for pa formiddagen. Gruppen kommer Gver-
ens med reflektionsledaren om att hon ska beritta for chefen om dagens tema, det vill
sdga hur gruppen upplever bristen pa personal och de konsekvenser de ser av att vara
underbemannade.

Projektledarnas kommentarer

Deltagarna droppade in undan for undan. Det var inte sa att klockslaget holls pa
minuten. Initialt agerade gruppen inte som grupp utan riktade sina kommentarer till
reflektionsledaren eller till forskaren. Vi kan konstatera att gruppen ér reflektionsovan,
i bemirkelsen av att reflektera tillsammans som grupp. Samtidigt fick deltagarna moj-
lighet och tid for att reda ut vad som &r vad, det vill sdga vad som var deras kidnslor
och vad de uppfattade att man kan atgérda.

Deltagarna kom ocksa dverens om att chefen ska fa ta del av deras erfarenheter, det
vill sdga det som de talade om under reflektionen, vilket reflektionsledaren skulle
vidarebefordra telefonledes. Samtidigt kan konstateras att de var en aktiv och reflek-
terande grupp, exempelvis varnades for att man tenderar att dlta vid underbemanning.
Ibland blev deltagarna oerhort ivriga att fa tala. Reflektionsledaren méste da be dem
att tala i tur och ordning och att fa tala till punkt. For att underlitta detta indtroducera-
des en sten som talmarkor. Sa linge talaren haller i stenen ska ingen avbryta.

Gruppen borjade agera, tinka och reflektera som en grupp. Initialt var det en utma-
ning for projektledarna att kinna av de pagaende grupprocesserna. Deltagarna dgnade
sig inte at nagot éltande, utan i stéllet var de benéigna att reflektera. Somliga i gruppen
var mer aktiva @n andra, nagra mer lyssnande.
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REFLEKTIONSGANG I
dtta deltagare

VAD DELTAGARNA TALADE OM:

e Personalbrist, men ocksa nodvindigheten av att inte stindigt élta
eller patala denna. Viktigt att bara jobba pa.

* Vissa arbetsuppgifter kan goras en annan dag,
t.ex. duscha omsorgstagare.

HUR DELTAGARNA TALADE:

* Péborjade resonemang om vad som &r vad, dvs.vad som ér kénslor
resp. vad som gér att atgérda.

* Deltagarna var mycket ivriga och reflektionsledaren méste be dem
att 1ata var och en tala till punkt.

e Initialt agerade gruppen inte som grupp utan riktade sina kommentarer
till oss, reflektionsledaren/forskaren.

 Reflektionsovana i bemirkelsen att reflektera tillsammans som grupp.

* Gruppens deltagare fick mojlighet att borja tinka som en grupp.

Figur 2. Reflektionsgdng 1.

RFLEKTIONSGANG II

Ndrvarande: sex deltagare

Dagens reflektion — beskrivning

Reflektionsledaren fragar deltagarna om deras funderingar efter féregaende reflek-
tionsgang och far svar att de gillade att reflektera, eftersom “det var skont att fa tala”.
Reflektionsledaren berittar att hon har kontaktat chefen for att informera hen om det
som gruppen hade kommit 6verens om att hon skulle delge. Gruppen berittar att de
under de senaste veckorna inte haft “lika kort om folk”. Det har dock varit svart att fa
in personal med kort varsel. Situationen paverkas sirskilt om tva, tre personer &r borta
fran enheten pa grund av sjukfranvaro.

Reflektionsledaren undrar vad gruppens deltagare vill reflektera ver vid det andra
reflektionstillfillet och far foljande svar:

e Samarbete. Vi maste hjdlpa varandra i vardagen.

* Hur beméter man en kollega som klagar pa en medarbetare?

Gruppen kommer 6verens om att fokusera pa bristande samarbete. Vissa kollegor
végrar att ga in till ndgra omsorgstagare. Man far inte vigra att utfora vissa arbets-
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uppgifter. Det betraktas som arbetsvigran. Det finns dock en i personalen som konse-
kvent vigrar att verkstélla vissa arbetsuppgifter, som berér en omsorgstagare.
Fragestillningen for dagen lyder: Hur kan vi samarbeta sd att arbetet underldittas?

Kanslor — vad tanker och kanner personalen?

Reflektionsledaren undrar da om man verkligen kan vilja bort vissa arbetsuppgifter
och far foljande svar:

— Nej!

— Det skapar irritation.

— Vi har forsokt att losa det under tio drs tid.

— Alla hdr ndrvarande dr samarbetsvilliga. De som dr samarbetsovilliga, det
dar de som inte deltar i reflektionsgruppen.

Vardering — vad ar bra eller daligt?

Sedan kommer samtalet in pa att vissa kollegor kan ”dra ner en”, medan andra far “en
att lyfta”. Reflektionsledaren undrar nir det fungerar bast?

— Pad kvdllarna.

— Ndr det flyter pd — dd vet man vad som ska goras, da behover man inte pla-
nera sa mycket. Man mdr bra dd.

— Pa kvdllarna ndr vi bara dr tvd personer och vi mdste fa det att fungera.

Problem uppstar om man har olika tempon, till exempel om en jobbar snabbt och den
andra langsamt.

— De som jobbar langsamt kan dra pad tiden, da forsvdras jobbet.
— Det dr dock en skillnad mellan att jobba langsamt och att maska. Det kanske
dar battre att jobba i lugn och ro i stdllet for att stressa.

En diskussion uppstar om att vissa medarbetare kanske inte jobbar sa fort, men att det
maste fa vara okej eftersom man maste kunna halla pa sikt i arbetslivet. Néar nagon
maskar med flit det 4&r da man “kénner sig utnyttjad”. Om man i stillet kommunicerar
med varandra da hinner man med jobbet bittre, enligt deltagarna. Av anslagstavlan
som hinger pa enheten framgar vem som ska gora vad. Var och en ar alltsa ansvarig
for en specifik arbetsuppgift och att den genomfors. Men, behdver man hjidlp maste
man kunna be om hjilp.

Arbetet gar att organisera béttre och handlar bland annat om personalens forhall-

ningssitt. Till exempel om en omsorgstagare sover later man hen sova och vicker inte
vederborande.
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Analysfas

Deltagarna menar att personaltitheten pa boendet idag dr ldgre én tidigare. Da var
det dtta underskoterskor pa vardagen, sedan sju och nu sex underskoterskor. Sedan
delades enheten upp i en A- respektive B-sida. Innan uppdelningen kunde alla un-
derskoterskor hjélpa alla omsorgstagare. Idag kan det emellanat vara svart att dela pa
ansvaret med vissa kollegor.

Exempelvis hdnder det att nagon bara tvittar halva golvet (pa sin sida) i stéllet for att
ta ansvar for hela enheten.

Samarbetet ér ldttare om man ber om hjilp, men det beror ocksa pa vem som jobbar
under dagen.

— Det finns de som maskar, som inte vill jobba.

— Det dr sagt att vi ska arbeta i team.

— Ingen dag dr den andra lik, ddrfor dr det svart att planera, sdrskilt om det
finns flera vikarier som idag.

— Idag samarbetade vi och planerade dagens arbete pd morgonen.

— Idag ndr det finns ordinarie personal behovs det inte mycket snack, alla vet
vad som ska goras.

Gruppen talar vidare om att samarbetet hindras av att nagra fa medarbetare fungerar
som bromsklossar i arbetslaget. Nagon menar att man maste vilja att inta en héllning
att inte irritera sig pa sin kollega: ”Man jobbar och kor” och kopplar bort irritationen.
Ibland, dven om det kridvs dubbel bemanning for vissa arbetsuppgifter, véljer man att
arbeta ensam. Man accepterar situationen genom att inte bry sig. “Ibland maste man
be om hjilp, som vid tunga lyft”. Det kan bero pa omsorg om den dldre, eftersom
man inte kan forflytta hen pa ett varsamt sétt om man gor det ensam. Det dr viktigt att
vara medveten om att man varken far skada sig sjdlv eller omsorgstagaren. Da finns
inget val utan man maste hjélpa varandra. Allt dr inte morkt: “Ber jag om hjilp far jag
hjdlp”. Man maste, enligt denna deltagare, helt enkelt vaga be om hjilp.

Problem uppstar eftersom arbetet &r olika belastande. Pa den ena sidan av enheten har
omsorgstagarna psykiskt krivande problematik, medan omsorgstagarna pa den andra
sidan &r fysiskt belastande for personalen.

Diskussionen &r stundtals intensiv eftersom deltagarna ber6r processer som pagatt
under en lidngre tid, cirka tio ar. Somliga medarbetare har givit upp, och i stéllet valt
att bara jobba pa. Problem uppstar i vardagen ndr man som medarbetare kénner sig
utnyttjad av en kollega.

— Skulle det finnas en losning sd skulle vi ha lost det tidigare.

— Om vi inte talar med chefen sd kanske det inte blir nagon fordndring.

— Det dr samma person som maskar hela tiden, som till exempel tar hdlften av
soporna eller torkar av halva golvet.

— Man kéinner sig utnyttjad ndr nagon gor sd.

— Det dr osolidariskt att gora sd.

— Alla maste ta samma ansvar. Det dr viktigt att hjdlpas dt.
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Reflektionsledaren betonar att det kan uppfattas som osolidariskt att inte hjilpas &t
och undrar vad som hidnder om man exempelvis fragar: Varfor tvittar du inte hela
golvet? Da kan man f3 till svar ”Da kan du ta halva golvet du!”.

Maskningen &r ett problem som pagatt i aratal, och ibland har deltagare talat om det
med den bertrda personen och da fungerar det en kortare tid.

Slutsats och handlingsplan

Situationen som gruppen reflekterar 6ver skapar osdmja bland kollegor. Medarbetar-
na har forsokt att paverka, men forgidves. Gruppen berittade ocksa att de har patalat
problemen for sina olika chefer genom aren, men kanske har de inte varit tillrickligt
tydliga med detta for den nya chefen. Reflektionsledaren far i uppdrag att tala med
chefen.

Projektledarnas kommentarer

Viktigt for dagens reflektion var att skapa forutsittningar for deltagarna att bli en
reflektionsgrupp i stillet for enskilda individer som samtalar med projektledarna.
Reflektionsgruppen ér en aktiv grupp, med pigga och glada deltagare. Stimningen 4r
genomgaende avspiand. Gruppen har skapat ett klimat dér det gar att vaga tala hogt
om det som de tidigare kanske bara har muttrat om for sig sjdlva. Alla deltagare i
reflektionsgruppen behdver emellertid inte vara 6verens — och det &r oke;j.

Det finns en entusiasm i gruppen. En gldadje dver att ges tillfille att yttra sig. Deltagar-
na tycker helt enkelt att det &r skojigt att fa lyfta upp &mnet “samarbete” till diskus-
sion. Sadant som de kanske tidigare har givit upp om i vardagens arbete. Nar samtal
beror “samarbete” finns det en risk att vissa kollegor utpekas. Projektledarna maste ta
ansvar for att det inte sker. Fenomenet samarbete kan visserligen reflekteras over, men
utan att avsloja eller roja enskilda kollegors beteende.
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REFLEKTIONSGANG II
sex deltagare

VAD DELTAGARNA TALADE OM:

* Upplevelse av att kunna tala om bristande samarbete utan att roja
eller avsloja enskildas identitet.

e Samtalet kretsade kring irritation 6ver att somliga smiter fran sina
arbetsuppgifter.

HUR DELTAGARNA TALADE:

e Alla i gruppen dr inte 6verens — men det dr okej.

e Det blev viktigt att skapa forutsittningar for deltagarna att bli en
arbetande grupp och inte enskilda individer som samtalar.

* Med entusiasm: en aktiv grupp med pigga och glada deltagare som
tycker att det dr skoj att prata med varandra.

* Ett klimat ddr det gar att tala hogt om det som man kanske tidigare
bara har muttrat om for sig sjélv.

e Glddje over att fa tillfdlle att yttra sig.

* Skoj att tala om det som de tidigare har givit upp om att prata om,
dvs. bristen pa samarbete.

Figur 3. Reflektionsgdang I1.

RFLEKTIONSGANG Il

Ndrvarande: nio deltagare

Dagens reflektion — beskrivning

Inledningsvis klargor reflektionsledaren att gruppen hittills inte har reflekterat over
sarskilda héndelser, utan har reflekterat pa ett 6vergripande plan, exempelvis om sam-
arbete och hog arbetsbelastning.

Tid avsitts for att reflektera 6ver vad de vill tala om under dagens reflektion. Da fram-
kommer bland annat:

* Bemotande av varandra.

* Hur omsorgstagarna paverkas av att de dr for "kort om folk”.
e Schemaldggning, och

e kénslan av att inte bli lyssnad till, som personal.

e Annat som namns ir behovet av att kommunicera bittre med varandra.

Overhuvudtaget ir personalsituationen ett imne som engagerar.
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Fragestillningen for dagen lyder:
Hur kan vi forbdttra kommunikationen i arbetslaget?

Enligt deltagarna &r det avgorande att kommunicera med varandra. Béttre kommu-
nikation i arbetslaget medfor en forbéttring av arbetet. Som exempel ndmns hur man
gor ndr man serverar maten vid lunch. Det dr viktigt att lunchtiden blir en lugn stund
for alla, sdrskilt for omsorgstagarna. En av medarbetarna har till uppdrag att skota
ruljangsen i koket. Var och en vet vad som ska goras, men brister uppstar nér alla inte
respekterar upprittade rutiner. Nér det blir “ett eget tyckande”, om hur vissa arbets-
uppgifter ska skotas, exempelvis vid maltiderna, da kor det alltid ihop sig.

Kanslor — vad tanker och kanner personalen?

Nagon berittar att man tystnar for att slippa tjafs med sina kollegor som vill bestim-
ma och skota lunchtiden pa sitt sirskilda sitt.

— Det dr viktigt att bemota varandra med respekt. Inte kommendera vem som
ska gora tvdtten eller koket. Det dr odrligt.

Det handlar, enligt deltagarna, i mangt och mycket om tonen i samtalen och likasa
hallningen och attityden.

— Alla uppgifter dr inte skojiga, men man mdste gora vissa arbetsuppgifter
anda, oavsett.

Vardering - vad ar bra eller daligt?

Reflektionsledaren talar om betydelsen av att dela upp arbetsuppgifter, annars trottnar
man, och hon undrar hur de skulle kunna forbéattra kommunikationen.

— Pa grund av hog vardtyngd mdste man jobba hdrt, sdrskilt om det dr som nu
ndr det dr sa manga boenden som dr rullstolsburna.

— Hade vi extrapersonal skulle arbetet underldttas.

— Det kinns som cheferna inte lyssnar. Nu har det varit likadant i ett dr och
situationen dr ofordndrad.

— Hela tiden dr vi en person for kort.

Analysfas

Reflektionsledaren sédger att det inte gar att 16sa situationen under dagens reflektion.
Men undrar vad nista steg kan bli?

— Det dr svart ndr det hela tiden fattas personal. Det mdste finnas ordinarie

personal, eftersom schemat bygger pd att rutiner foljs.
— Scheman mdste vara losta med ordinarie personal, inte vikarier.
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Reflektionsledaren konstaterar att det finns manga fragor, men inga givna svar. Hela
tiden kommer gruppen in pa temat att arbetsuppgifter inte blir utférda.

Reflektionsledaren undrar om det finns rutiner for hur arbetet ska fungera? Da nimner
gruppen nagot som det talats om tidigare, att det egentligen borde finnas arbetsledare
pa varje enhet. En gruppledare skulle behtvas, enligt nagon, medan en annan inte alls
tror pd idén och menar att alla maste ta sitt ansvar pa enheten.

Kanske ir det sd att cheferna befinner sig for langt ifran den dagliga verksamheten?
Det dr viktigt att man har rutiner for alla arbetspass. Arbetet fungerar nér alla med-
arbetare foljer givna rutiner. Gruppen talar om olika kénslor som féds nér det inte
fungerar, exempelvis att man kénner frustration.

Slutsats och handlingsplan

Reflektionsledaren undrar vad det dr som fungerar bra.

— Ndr vissa vet vad de ska gora.
— Ndr chefen har en genomgdng om vad som gdller.
— Det dr viktigt att kunna skratta med varandra.

Reflektionsledaren fér i uppdrag att informera chefen om dagens reflektion.

Projektledarnas kommentarer

Temat for den tredje reflektionsgangen var kommunikation. Deltagarna var upptagna
av att det dr tungt pa arbetsplatsen och att det har varit det under en ldngre period.
Gruppen hade svart for att halla kvar fragestillningen: Hur kan vi forbattra kommuni-
kationen i arbetslaget? och kom ofta tillbaka till hur arbetsuppgifter genomfors eller
att de inte blir utférda. Kommunikation &r ett brett begrepp och reflektionen kom att
handla om att kunna tala med varandra och att folja uppgjorda och dverenskomna
rutiner. Deltagarna gav olika exempel pa da arbetet flyter pa bra och situationer dir
det inte fungerat som det &r tdnkt.

Avseende hur deltagarna reflekterade fanns en forindring, en 6kad medvetenhet om
att alla maste fa tala till punkt. Stenen var ett viktigt verktyg som signalerade till res-
ten av deltagarna vem som hade ordet. Annars kunde de riskera att tala i munnen pa
varandra, mest pa grund av att de blev ivriga att fa dela med sig. Vi skulle kunna siga
att gruppens deltagare blivit medvetna om att reflektion gérs med en person i taget,
medan de andra lyssnar aktivt.
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REFLEKTIONSGANG I1I
tio deltagare

VAD DELTAGARNA TALADE OM:

* Tema kommunikation: Deltagarna var upptagna av att det kéindes tungt
nér det giller bristande kommunikation och att det hade gjort det en
ldngre period.

* Reflektionen kom att handla om betydelsen av att kunna tala med
varandra och att folja upp uppgjorda/Gverenskomna rutiner.

e Nagra “som gor som de vill”, eller tom. kommenderar andra.

» Ett forslag formulerades, men alla var inte 6verens, om att en losning
skulle kunna vara att tillsétta gruppledare som samordnar pa avdelningen.

HUR DELTAGARNA TALADE:

* | gruppen uppstar medvetenhet om att alla maste fa prata i tur
och ordning, dvs. den som har ordet maste fa behalla det och tala fardigt
tills hen &r nojd.

e Annars dr risken uppenbar att de talar i mun péa varandra pga. att de blir
for ivriga.

* Man kan séga att gruppens deltagare blivit medvetna om att reflektion
gors med en person i taget — medan andra lyssnar.

Figur 4. Reflektionsgdang II1.

RFLEKTIONSGANG IV

Ndrvarande: dtta deltagare

Dagens reflektion — beskrivning

Samarbete, kommunikation och arbetsbelastning dr &mnen som hittills har berorts vid
reflektionstillfillena. Deltagarna far fragan vad de vill reflektera 6ver denna gang och

ger foljande svar:

* Vad hénder i arbetsgruppen nir kollegor sdger upp sig?

* Det har varit en tuff tid pa boendet pa grund av hog arbetsbelastning.

* Senaste helgen 16pte allt arbete bara pa, trots vikarier, men det var vana vika-

rier. Hur kunde det komma sig att arbetet bara flot pa?

* Hur bemdter man en omsorgstagare nér hen klagar pa en kollega? Hur ska man

hantera en sadan situation?

Gruppen bestammer sig for att fokusera pa den sista punkten.

Fragestillningen for dagen lyder: Hur kan man hantera en situation déir en omsorgs-

tagare klagar pd en kollega?
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En av omsorgstagarna har en tendens att klaga pa alla medarbetare, det vill sdga hur
personalen dn gor dr hen aldrig ndjd. Att hantera sidana situationer dr en utmaning.

Manga omsorgstagare har synpunkter pa ”sjdlva handlaget”, det vill sdga att de upp-
fattar viss personal som ganska hardhinta.

Kanslor — vad tanker och kanner personalen?

— Det kan kdannas obehagligt att hora kritik mot sina kollegor.
— Jag orkar inte samla pa mig kritik.

En av omsorgstagarna ogillar utlindsk personal. Nér en av dem rékade spilla mjolk
blev det ett helvetes liv.

— Somliga omsorgstagare vill bara ha hjdilp av viss personal, ordinarie personal.
— De timanstdllda gor dnda sa gott de kan.
— Det dir inte okej ndr omsorgstagarna skiiller ut ens kollegor.

Under det hir skedet av samtalet blir diskussionen vildigt intensiv och reflektionsle-
daren maste betona vikten av att var och en ska fa tala fardigt, men ocksa hur viktigt
det dr att lyssna pa varandra. Det finns flera omsorgstagare som &r kravande. Det &r
omdjligt for ordinarie personal att alltid dela upp sig, det vill sdga att en ordinarie
och en vikarie arbetar tillsammans med en omsorgstagare. Ibland maste tva ordinarie
personal hantera en omsorgstagare.

— Det dr bara ett onsketdnkande att en ordinarie gdr in med en vikarie.
— Det dir bdittre att ordinarie personal gar in och hjilper omsorgstagare som
betraktas som krdvande.

En deltagare betonar att vissa omsorgstagare &r kinkiga som personer, diarfor dr det
bist att bara ga undan och undvika att lyssna pa klagandet.

— Man ska inte ta emot all kritik. Men somliga omsorgstagare pa enheten dr
valdigt krdvande.

— Det dr dock viktigt att titta in till vederborande och tala om att dven vikarier
mdaste kunna komma in och hjilpa.

— Man kan inte undvika att ga in till vissa omsorgstagare.

Vardering - vad ar bra eller daligt?

Vad idr da bra och daligt med erfarenheterna? Hur kan man hantera problemen pa
gruppniva? Alla i gruppen kédnner igen sig i att vissa omsorgstagare kan klaga pa icke
nédrvarande personal. Reflektionsledaren undrar om de har tagit upp detta generellt pa
arbetsplatsen och far ett nekande svar.
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— Man kan sciga att det dar stressigt, men det argumentet fungerar inte i alla
sammanhang. I stdllet borde man ha en genomgdng kring bemdtandet av de
dldre som dr lite mer krdvande.

— Det kan handla om felaktigt bemdtande.

— Ibland dr det bdist att ga in ensam till en omsorgstagare. I borjan har man
inte alltid personkdnnedom, men om man far en genomgdang av kollegor
infor passet kan det underldtta.

Reflektionsledaren fragar om det finns mojlighet att finna ett gemensamt bemétande
for de omsorgstagare som uppfattas som krivande? Vidare undrar hon om arbetslaget
ar overens om spelreglerna pa enheten, sérskilt i motet med dem som uppfattas som
kridvande.

— Det dar viktigt att individanpassa omsorgen. Man mdste vara medveten om
att det aldrig kan bli perfekt. Situationen pdverkas av de dldres dagsform.

— Problemet dr kanske inte vikarierna, utan det handlar i stdllet om vart be
motande.

— Man far skapa ett fortroende hos omsorgstagaren.

Analysfas

Reflektionsledaren undrar hur ordinarie personal kan stotta sina kollegor som blivit
sarskilt utsatta for kritik och klagoméal? Vad kan de gora for att hantera vissa vikariers
utsatthet?

— Det dr viktigt att forklara situationen for vissa omsorgstagare och sdga att
nu dr det som det dr, det vill siiga att det inte finns tillrédckligt med ordinarie
personal.

Visserligen kinner utsatta kollegor ofta till svarigheterna med exempelvis en av
omsorgstagarna. En av kollegorna som &r nyanstilld beskrivs som mycket kompe-
tent, men sd rdkade en olycka ske, det vill sidga att hon spillde ut mjolk i nidrheten av
omsorgstagaren som da blev rasande.

Reflektionsledaren fragar om alla har upplevt att ndgon omsorgstagare klagar pa en
kollega och alla svarar ja.

— Men dir det sd att omsorgstagarna dr gndlliga, eller dr det sa att vissa vikarier
faktiskt inte gjort sd bra ifrdan sig?

Exempel pa ett aterkommande klagomal &r att nér vissa sétter pa stodstrumpor sa gor
det vildigt ont. Det krévs en viss teknik for att lindra den smérta som man riskerar att

asamka.

— Man mdste kunna forklara for nya medarbetare vad som kan ga fel och att
man mdste vara forsiktig med vissa arbetsuppgifter, eftersom vissa omsorgs-
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tagare dr mycket kinsliga. Det gor helt enkelt ont om man sditter pda dem stod
strumporna fel.
— Pd morgonen skulle man kunna ta upp vilka arbetsuppgifter som dr mer
krdvande och utmanande.
— Det dr ocksa viktigt att forklara for omsorgstagaren att vi har det stressigt
pd enheten. Da brukar den klagande omsorgstagaren lugna ner sig.

Slutsats och handlingsplan

Det tar pa ens krafter om de &dldre gar efter och tjatar, darfor dr samarbete viktigt men
ocksa att tala med varandra om vad som riskerar att ga fel i motet med en omsorgsta-
gare. Personalen maste finna ett bra forhallningssitt och ett gemensamt bemétande.
Samtidigt framkommer att svéra situationer kan ha sin grund i att omsorgstagare helt
enkelt dr dldre, och vissa besvirliga situationer kan forklaras av just detta faktum.
Gruppen kommer fram till att om ndgon omsorgstagare klagar pa en kollega, exem-
pelvis till aktivitetsansvarig, ska hen omgaende informera ordinarie personal och inte
bira informationen inom sig.

Projektledarnas kommentarer

Hittills har gruppen talat om teman pa en overgripande niva, men under detta mote
fokuserade deltagarna pa ett dilemma som handlade om hur man bor agera niar om-
sorgstagare klagar pa personal som inte dr ndrvarande, det vill siga skvallrar om nagon
kollega. Man ska tala med den som det beror. Samtidigt framkommer en dverseende
héllning mot vissa omsorgstagare, om att deras missndje kan ha sin grund i att de just dr
dldre ménniskor. Moétet dr mycket intensivt och reflektionsledaren maste vid nagra till-
fillen stoppa parallella diskussioner som ér en foljd av att gruppens deltagare &r ivriga.
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REFLEKTIONSGANG IV
dtta deltagare

VAD DELTAGARNA TALADE OM:

e Hittills har gruppen talat om teman pé en 6vergripande niva, men

under detta mote fokuserade deltagarna pa ett klart dilemma.

¢ Dilemmat handlade om hur man bor agera nir nagon omsorgstagare

klagar pa annan personal som inte ir nirvarande, dvs. skvallrar om
nagon kollega.

e Gruppen kommer fram till att om en boende klagar pa en kollega,
exempelvis till aktivitetsansvarig bor hon informera ordinarie personal.
Man ska ocksa tala med den som det beror.

* Samtidigt framkommer en verseende hallning infoér omsorgstagarna,
om att deras missndje och kritik kan ha sin grund i att de &r just dldre
ménniskor.

HUR DELTAGARNA TALADE:

* Motet dr mycket intensivt och reflektionsledaren méste vid nagra
tillfdllen stoppa parallella diskussioner, som ir en konsekvens av
deltagarnas ivrighet.

* Det var okej att inte vara Gverens under pagdende diskussion.

Figur 5. Reflektionsgdng 1V.
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5. Ytterligare tre reflektions-
tillfallen

I detta kapitel presenteras vad som framkom under ytterligare tre reflektionstillfillen.
Presentationerna dr mer kortfattade édn de som presenteras i kapitel 4, vilket beror pa
att gruppen blivit mer van vid att reflektera efter Gibbs modell. Deltagarna dr mer
fokuserade under de senare reflektionsomgangarna.

REFLEKTIONSGANGYV

Ndrvarande: sex deltagare

Dagens reflektion — beskrivning

Deltagarna talade om vilket dilemma de vill resonera om:

« Samarbete. Vi maste jobba som ett team — samarbeta béttre med varandra.

« Lita pa varandra att arbetsuppgifter som vi kommer 6verens om blir utférda.
Vi ir hir for omsorgstagarnas skull.

« Mycket beror pa hur man séger saker till varandra.

+ Man fér inte gd bakom ryggen pa varandra.

Deltagarna kom Gverens om att fragestéllningen for dagen lyder:
Hur forhaller man sig till kollegor som inte tar sitt ansvar pd arbetet?

Kanslor — vad tanker och kanner personalen?

Deltagarna beréttar om att man blir irriterad nér en kollega “springer hos chefen”.

Vi maste 16sa saker tillsammans. Jag tanker att jag gor mitt jobb, men struntar i kolle-
gor. Jag reagerar inte for jag bryr mig inte om kollegor som inte gér som de forvéntas
gora.

Vardering - vad ar bra eller daligt?

Deltagarna talar om att de upplever obehag nir nagon kollega gar bakom ryggen och
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klagar pa en till en annan kollega eller gar till chefen. Da kénner de sig utsatta. Det
skapar en otrygghet inom arbetslaget.

Analysfas

Reflektionsledaren sédger att det later som en person som tar energi och kraft och far
medhall fran deltagarna. Reflektionsgruppen menar att det dr viktigare att ta hand om
omsorgstagare 1 stéllet for att leta fel hos varandra. Det dr helt enkelt ménskligt att
fela. Alla medarbetare gor fel emellanat. I gruppen talar nagra om att det &r ett arbets-
miljoproblem med en kollega som gar till chefen och berittar om sin arbetskamraters
fel och brister.

Slutsats och handlingsplan

Det som gruppen sédger att de har lért sig under pagaende reflektion dr att man maste
ga tillbaka till den som klagar, 4ven om det kan kidnnas obehagligt. Deltagarna séger
att de vill arbeta bittre tillsammans. Reflektionsledaren och forskaren far i uppdrag att
framfora till chefen hur situationen upplevs.

Projektledarnas kommentarer

Gruppen valde att reflektera utifran specifika handelser som upplevts som sarande.
Deltagarna talade om niér samarbetet inte fungerade, det vill sdga avsaknaden av sam-
arbete. Dagens reflektion var mycket engagerande och kénslosam. Trots detta kunde
deltagarna forhalla sig till reflektionsmodellen. Deltagarna talade och lyssnade pa
varandra i tur och ordning och kom fram till att projektledarna skulle framfora dagens
tema till chefen.

REFLEKTIONSGANG V
sex deltagare
VAD DELTAGARNA TALADE OM:

* Gruppen valde att resonera utifran spcifika hindelser som hade
upplevts som sarande. Deltagarna pratade om nir samarbetet inte
fungerar, med andra ord avsaknaden av samarbete.

HUR DELTAGARNA TALADE:

* De reflekterande deltagarna pratade och lyssande pa varandra i
tur och ordning.

Figur 6. Reflektionsgdng V.
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REFLEKTIONSGANG VI

Ndrvarande: dtta deltagare

Dagens reflektion — beskrivning

Gruppen viljer denna gang att inte arbeta utifran Gibbs reflektionsmodell, utan i stél-
let reflektera fritt. Samtalet kommer att bolja fram och tillbaka. De reflekterar over att
arbetsbordan har blivit tyngre pa boendet. Vardtyngden riskerar att leda till att ingen

i personalstyrkan kommer att orka arbeta som underskoterska inom dldreomsorgen i
hela sitt yrkesverksamma liv.

Deltagarna berittar inledningsvis att de kan se fordandringar pa arbetsplatsen och att
de har borjat kidnna sig tryggare pa jobbet. De sédger att det just nu rader en glad stim-
ning pa enheten. Avgorande for fordndringen dr kommunikationen mellan kollegor
och relationen till cheferna. De upplever att det ir roligt att arbeta pa enheten, dven
om det “fortfarande knolar med bemanningen”.

Deltagarna beror att det fortfarande finns svarigheter att kunna ta en paus under ar-
betsdagen, trots att de behdver det. Man kan kénna sig skyldig for att man sitter sig:

— Det dar virdefullt att fd sitta i tio minuter.

— Bara ndgra minuters paus dr betydelsefullt, sa att man ocksa far tid att
stimma av med varandra.

— Man maste lita pd sig sjdlv, att man vet att man kan ta en paus.

— Eftermiddagen dr enda tiden dda man kan sdtta sig ner och vila en stund.

— Vara scheman dr tuffa, inte minst eftersom vi nu blivit tre i stdllet for fyra
som vi var tidigare pd enheten.

— Vara dldre dr i mycket samre skick dn tidigare, idag dr de multisjuka.

Projektledarnas kommentarer

Sammantaget sker ett fritt reflekterande utan att gruppen foljer Gibbs reflektions-
modell. Det dr inget fel att ibland frdnga en inarbetad reflektionsmodell, bara gruppen
foljer de spelregler som géller for reflektion for 6vrigt. Bland annat: allt som sédgs i
rummet stannar diar om inget annat beslutas, man lyssnar aktivt pa varandra, later tala-
ren tala till punkt, ger inga svar direkt utan forsoker att hitta olika perspektiv pa frage-
stdllningen, man sammanfattar da och da vad gruppen kommit fram till och avslutar
med att var och en, eller den som vill, uttrycker sina kénslor kring reflektionen.
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REFLEKTIONSGANG VI
dtta deltagare

VAD DELTAGARNA TALADE OM:

* Gruppen talade om virdet av tydlig kommunikation. De talade
ocksd om hur man kanske kan se pa aktiviteter ur ett annat
perspektiv, vikten av att individanpassa aktiviteterna till
omsorgstagarnas onskemal.

HUR DELTAGARNA TALADE:

e Alla kédnde sig trygga med varandra i grupp och dérfor kunde
samtalet bolja fram och tillbaka. Samtalet foljde saledes inte
Gibbs modell.

Figur 7. Reflektionsgdang VI.

REFLEKTIONSGANG VII

Ndrvarande: fyra deltagare

Dagens reflektion — beskrivning

Deltagarna kommer 6verens om att dagens frigestéllning &r:
Hur blir vi ett samarbetande team?

Deltagarna diskuterar om de som arbetsgrupp kan karakteriseras som ett team eller
inte. De kommer inte fram till en slutsats, men pa frigan om vad som kénnetecknar
ett team séger de:

— Att hjdlpas at.
— Att samarbeta.

Pa reflektionsledarens fraga vad ett team bestar av sa svarar de att det handlar om att
arbetet mellan kollegor flyter pa. Vissa kollegor vill delegera for mycket, vilket med-
for oonskad stress.

Kanslor — vad tanker och kanner personalen?

Behov av att delegera kan bottna i egen osékerhet, vilket dr svart att fordindra hos en
kollega. Pa grund av den stress som rader pa arbetet hinner man aldrig riktigt med
att bli det dédr teamet som man skulle 6nska, sdrskilt nir man jobbar pa kvillar och
helger.
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Véardering — vad ar bra eller daligt?

De berittar att de nu har tagit upp fragor pa ett APT-mote som handlar om samarbete
och att man kan kénna sig jagad av savil kollegor som omsorgstagare — det blir for
stressigt helt enkelt.

— De som jagar har ingen aning om vilket jobb vi gor med omsorgstagarna,
med att hjdlpa dem upp till frukost.

— Vi har pdtalat den hoga arbetsbelastningen, men vi fdr ingen storre upp
skattning for det, i stdllet framstdr vi som gndlliga.

Analysfas

Gruppen behover definiera vad som kidnnetecknar ett team och arbeta for att bli ett
fungerande team tillsammans.

— Vi hinner liksom aldrig med att sitta ner tillsammans.

— Alla borde tala om det hiir med hur arbetssituationen ser ut.

— Men, ibland kan man kdnna att man kommer in i att vara gndllkdrring.
— Det handlar om att ge och ta. Det dr trevligt att hjdlpas dt.

Reflektionsledaren undrar om de kan skapa tid och rum for att reflektera tillsammans.

— Det dr viktigt att fa tala med varandra.

— Det dr ett tungt jobb, men vi har bra arbetskamrater.

— Vissa orosmoment har forsvunnit frdn enheten.

— Fyra har forsvunnit och vi har fatt nya kollegor till enheten.
— Det gor att man orkar och att man har det bra.

Slutsats och handlingsplan

Gruppen avslutar med att tacka for dagens reflektion som frimst handlade om att
“blasa av sig sina kinslor”.

Projektledarnas kommentarer

Gruppen utforskar tillsammans vad som kédnnetecknar ett team, men har svart for

att definiera vad som kinnetecknar teamarbete. Det finns ett stort behov av att stotta
enheten i att hitta former for ett fungerande team. Dagens reflektion var viktig for att
kunna avlasta sig kénslor som otillriicklighet och att ater fa tala om en stressig arbets-
situation. Samtidigt berérde gruppen de positiva fordndringar som skett pa enheten,
nagot som de kidnner kan 6ka samarbete och trivsel.
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REFLEKTIONSGANG VII
fyra deltagare

VAD DELTAGARNA TALADE OM:

e Gruppen talade om den stressiga arbetssituationen och hur
orovickande det dr ndr ndgon “jagar en”. Man maste fa tillfille att
under en arbetsdag kunna pusta ut med jimna mellanrum och
reflektera dver arbetet tillsammans.

HUR DELTAGARNA TALADE:

* Reflektionssamtalet fungerade mest som en stund att fa himta
andan och pusta ut, en stunds aterhdmtning i vardagen.

Figur 8. Reflektionsgdang VII.
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6. Enkat — fragor infor och
efter projektet

INLEDNING

I kapitlet presenteras resultatet av en enkit dér deltagarna fick gora en virdering infor
projektet och fyra manader efter projektet. Hir redogors for deltagarnas yrkestitel och
arbetslivserfarenhet, men ocksa deras upplevelse av socialt stod, egen erfarenhet av
lyhordhet samt arbetsbelastning infor och fyra manader efter projektets genomférande.

YRKESTITEL OCH ARBETSLIVSERFARENHET

Inledande enkat

Av de tretton tillfragade infor projektet var fyra vardbitrdden, sju underskoterskor,

en sjukskoterska och en aktivitetsledare. I genomsnitt hade deltagarna arbetat 20 ar
inom dldreomsorgen, den med kortast erfarenhet hade arbetat 4 ar och den med langst
erfarenhet hade arbetat 42 ar. Pa enheten hade deltagarna i snitt arbetat 10 ar, den med
kortast erfarenhet hade arbetat 7 méanader och den med léngst erfarenhet hade varit
knuten till enheten 21 ar.

Uppfdljande enkat

I den uppfoljande enkiten deltog fem respondenter: ett vardbitrade, tre underskoter-
skor och en aktivitetsledare. I genomsnitt hade de arbetat 17 &r inom dldreomsorgen
och 13,8 ar pa enheten. Medarbetaren med kortast erfarenhet hade arbetat 5 ar och
den med lidngst erfarenhet 22 ar. Kortast tid pa enheten var 2,5 ar och ldngst var 19 ar.
Sammantaget kan det konstateras att alla respondenter hade lang tids erfarenhet av att
arbeta inom édldreomsorgen.
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SOCIALT STOD

Inledande enkat

Pa fragan om socialt stod Om jag behover, far jag stod och hjdlp med mitt arbete frdn
mina kollegor svarade en respondent “Ganska séllan”, en “Ibland” och sex ”Ganska
ofta”, samt fyra "Mycket ofta eller alltid”.

Pa fragan Om jag behover, dr mina kollegor villiga att lyssna till mina problem som
ror arbetet erholls svaret “Ganska sillan” av en respondent, "Ganska ofta” av atta,
och "Mycket ofta eller alltid” av tva respondenter.

Pa fragan Jag far uppskattning for mina arbetsprestationer fran min ndrmaste chef
svarade en respondent "Mycket séllan eller aldrig”, tre svarade "Ganska sillan”, sju
”Ibland” och tva “Ganska ofta”.

Uppfdljande enkat

Pa fragan Om jag behover, far jag stod och hjilp med mitt arbete fran mina kollegor
svarade fem respondenter att de far det "Ganska ofta”.

Pa fragan Om jag behover, dr mina kollegor villiga att lyssna till mina problem som
ror arbetet svarade alla fem respondenter “Ganska ofta”.

Pa fragan Jag far uppskattning for mina arbetsprestationer fran min ndrmaste chef
svarade en respondent "Ganska sillan”, tre ”Ibland” och en ”"Mycket ofta eller alltid”.

Svaren pa denna fraga har siledes storre spridning dn de forsta tva fragorna som ror
socialt stod.

LYHORDHET

Inledande enkat

Den fraga som rorde Min formdga att uppfatta omsorgstagarnas behov medfor att jag
hamnar i situationer ddr jag kdnner mig otillrdcklig besvarades foljande: "Mycket
séllan eller aldrig” av en respondent, ”Ibland” av fem, "Ganska ofta” av fem, "Mycket
ofta eller alltid” av en respondent.

Nir det gillde kédnslor som vicktes i motet, det vill sidga Jag upplever det som tungt
att bara de kdnslor som vicks i motet med en boende som har det svdrt angav en
respondent "Mycket séllan eller aldrig”, tva ”Ganska sillan”, atta ”Ibland” och en
”Ganska ofta”.
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Uppfdljande enkat

Fyra manader senare svarade respondenterna pa fragan Min formdga att uppfatta
omsorgstagarnas behov medfor att jag hamnar i situationer ddr jag kdnner mig otill-
rdcklig. En respondent svarade ”Ganska séllan”, tre ”Ibland” och en “Ganska ofta”.

ARBETSBELASTNING

Inledande enkat

Pa fragan om man Klarar pdfrestningarna i sitt arbete ganska bra svarade en res-
pondent ”Stdmmer inte sérskilt bra”, medan tio svarar ”Stidmmer ganska bra” och en
”Stdmmer precis”.

Uppfdljande enkat

I den uppfoljande enkiiten stilldes samma fraga, om man klarar pdfrestningarna i sitt
arbete ganska bra, och da svarade tva respondenter ”Stammer inte sérskilt bra” och
tre svarade ”Stammer sirskilt bra”.

OVRIGT

Inledande enkat

Pa fragan om respondenterna hade nagot i 6vrigt att tilligga eller formedla, framkom-
mer f6ljande: ”Jag jobbar inte bara pa en enhet utan i hela huset, sd jag har egentligen
inga kollegor vilket dr ett problem. Sa jag fér ibland ventilera min situation pé jobbet
med chefen”. Det kan kanske vara hammande f6r denna grupp. En annan respondent
noterade att: "Kraven och uppgifterna har okat”.

Uppfdljande enkat

Bara en av respondenterna tar tillfdllet i akt att sdrskilt kommentera enkiten. Kom-
mentaren handlar om att det dr “svart att fa till en riktig reflektion” nidr man inte av-
sdtter sérskild tid for detta. Pratstunden tenderar att bli “mer allmint prat”. Hen fragar
sig “kanske skulle man behova en ledare?”.

AVSLUTNINGSVIS

Sammantaget kan sdgas att det dr svart att dra langtgaende slutsatser av den uppfoljande
enkéten som bara omfattar fem respondenter i forhéllande till tretton som svarade pé
den forsta enkiten. Vi kan dock se att fragorna besvaras pa liknande siitt.



7. Samtal med personalen

INLEDNING

I foreliggande kapitel presenteras resultatet av den forsta fokusgruppintervjun med
deltagarna fran projektet under foljande rubriker:

+ Vad dr bra med reflektion?

« Nodvindigheten och nyttan av att fa tala med varandra.

e Hur det kénns efter varje reflektion?

» Vad man har lirt sig av reflektionen samt vad som 6verraskade
med reflektionen?

I det avslutande samtalet med deltagarna fokuserade de pa reflektionens positiva
konsekvenser.

FOKUSGRUPPINTERVJU MED PERSONALEN

Vad ar bra med reflektion?

Den forsta fragan som stilldes handlade om vad det &r som &r bra med att fa mojlighet
att reflektera och vi fick foljande svar: “’Det &r jittebra att ta upp flera saker” och av
flera anledningar: "Kanske att ndgon i arbetsgruppen har nagot pa hjértat men annars
inte vagar sidga ndt pa jobbet”. Deltagarna i fokusgruppen berittar att det har hint na-
got med arbetsgruppen nu nir de har haft ett forum for att byta erfarenheter: “Det har
varit bra att man far tid att tala med varandra”. Samtidigt kan det ta tid innan man lér
sig att tala tillsammans om saker som ror jobbet, ’for att man inte dr van att gora det”.
Med andra ord kan man sédga att man har skapat ett utrymme for att kommunicera med
varandra pa arbetsplatsen.

Nodvandigheten och nyttan av att fa tala med varandra

Egentligen behovs inte 1ang tid for reflektion, men det dr nodvéndigt att skapa utrym-
me for att tillsammans dryfta saker som man har pa hjartat. Det kan bidra till att man
senare kan lyfta olika fragor till cheferna. Det dr betydelsefullt att ha den hir tiden for
reflektion, enligt deltagarna. Vanligtvis finns det inte utrymme att tala tillsammans,
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emellanat hinner de inte ens fika tillsammans, dirfor kan det kidnnas irriterande om
nagon i huset klagar om de sitter ner tillsammans och fikar. Denna oro 6ver andras
kommentarer paverkar samtalet om reflektionsarbetet och vad de tycker om att reflek-
tera. Reflektionsstunden behovs verkligen for arbetsgruppen i den meningen att de da
kan komma ifran vardagens slit och fa tid till eftertanke och reflektion tillsammans,
som ett arbetslag.

Nyttan med reflektionen &r att fa kunskap om vad andra kollegor tycker om just det
amne som berdrs for dagen. Man far helt enkelt veta vad andra tycker om det som
man sjdlv kanske uppfattar som problematiskt. Samtidigt &dr det lite synd att inte alla
som jobbar pa enheten kan komma pa reflektionsstunden pa grund av tidsbrist, eller
att ndgon inte dr schemalagd, dr sjuk eller 4r hemma for vard av barn. Nagra personer
vigrar emellertid att delta i reflektionen.

Deltagarna tycker att det dr svart att sdga att man har haft nagon nytta av det som de
talat om under reflektionen. Exempelvis 4r schemaldggningen nagot som diskuterats
men som inte har fordndrats. Samtidigt talar deltagarna i fokusgruppen om att de
tycker att det har varit roligt att reflektera, eftersom vi fér tala av oss”. Reflektionen
har varit bra for att det skapar en stund dir de kan talas vid tillsammans, men det som
de just nu upplever som svart i arbetet dr schemat som innebér att jobba nio dagar i
streck, sedan fa en dag ledigt och sedan jobba tva dagar innan nista ledighet.

Det som har varit bra med reflektion dr att man i vardagen aterkommande behover
tala med varandra, men “det ér alltid nagon som kommer och stor, ndgon larmar eller
ndgon kommer och behdver nagonting”. Dérfor dr kontrasten stor till mojligheten att
fa sitta ner ostord tillsammans och reflektera 6ver vardagens arbete: Vi kan tala om
vara problem, det kan man inte gora pa enheten, man kan inte sitta sig i personal-
rummet och stidnga dorren, for om vi talar sitter vi i matsalen, och det hinder alltid
ndgonting ddr, alltid”. Mojligheten till reflektion finns saledes inte i vardagens arbete.
Nir reflektionsstunden vil genomfors sé bidrar den framfor allt till att skapa storre
forstaelse for varandra”. ”Men man skulle 6nska att de som inte talar sa mycket ocksa
skulle vaga sdga vad de har pa hjirtat”, sdger en av deltagarna.

Hur det kanns efter varje reflektionstillfalle

Pa fragan: hur kinns det att lamna gruppens reflektion vid varje enskilt tillfzlle? far vi
svaret “inte déligt”. Eller att det kéinns som att ha “varit pa besok hos en psykolog”,
sdger en av deltagarna skrattande. Vi undrar hur det ar att sedan ga tillbaka till arbets-
laget efter en reflektionsstund, om de da har kvar den dir kinslan och far ett enhilligt
ja till svar, ”man 4r lugn”. Men det handlar inte om nigon speciell situation utan mer
om kénslan efter reflektionen: “Det ir ett avkopplande samtal”.

Vi undrar om de mérker av ndgon reaktion fran dem som inte vill delta i reflektions-
gruppen. Da uppstar en diskussion om att reflektionen egentligen borde vara till for
alla” och att det skulle vara bist om “alla gick”, eftersom fragorna som behandlas
angdr var och en pa enheten. De som inte kommer dit kanske tror att det dr jobbigt



att reflektera, de kanske &r oroliga for att bli pahoppade, menar en deltagare. Ett annat
skil kan vara att vissa personer inte vagar tala i grupp, menar en annan deltagare.
Egentligen borde det vara sa att det var obligatoriskt att ndrvara vid reflektion, trots
att det i dagsliget inte dr det. De tror emellertid inte att det, just i det hir skedet, skulle
vara bra att lata det vara obligatoriskt for alla.

Men utmaningen med reflektion for dem som deltagit &r att verkligen lyssna pa var-
andra och att fa mojlighet att tala en i taget; att nu &r det verkligen min stund och nu
lyssnar de andra”. Vissa fragor som har diskuterats i reflektionsgruppen hade férmod-
ligen aldrig kommit fram i vanliga fall, utan reflektionsstunden har varit en nédvindig
forutséttning.

Vad har man lart sig av att reflektera?

Vad har de da lért sig om sig sjdlva? “Lyssna béttre pa sina kollegor.” Nyttan som
reflektionen givit nir de kommit tillbaka till enheten ir att “’det indirekt har stirkt
oss, och sammansvetsningen mellan oss &r positiv”’, men det dr inte alltid sa att man
nar cheferna. ”Man kan dock inte tala med alla om allt, eftersom somliga inte 6ppnar
sig.” Det beror nog pa att alla inte riktigt vagar 6ppna sig.

De ér inte vana vid att fa mojlighet att sitta och tala med varandra, darfor uppskattas
reflektionen i sig.

En av deltagarna séger att det vore idealiskt om de som arbetsgrupp sjédlva skulle
klara av att reflektera, men det forutsitter att cheferna ser nyttan av reflektion och ger
personalen utrymme for det i vardagens arbete. Gruppen klargor att de vill fortsétta
med reflektionen, “’sd att man verkligen fér tid att sitta och tala, annars sa tror jag

att det rinner ut i sanden”. Gruppen erbjuds i det hir skedet ytterligare tillfdllen f6r
reflektion. Aven om det finns manga olika sorters moten pa arbetsplatsen s finns det
inte nagot annat naturligt forum for dem att motas, salunda har reflektionsstunden sin
sdrskilda nytta: ”Nu har man mérkt att det hér verkligen behovs”, som en av deltagarna
formulerar sig.

Vad som overraskade med reflektionen

Var reflektionen som de trodde att den skulle vara, undrar vi. ”Jag trodde inte att

alla skulle vara sa engagerade, att alla talade”, konstaterar en deltagare. Det blev en
overraskning for henne. "Det var annorlunda”. En annan deltagare ténker att det var
positivt, “eftersom alla far mojlighet att tala”. ”Man tar hand om varandra pa ett annat
sitt efter att man har lyssnat pa varandra.” Det i sig inspirerar var och en. Det kéinns
naturligt att fa mojlighet att byta erfarenheter, inte minst eftersom kraven pa dem som
jobbar inom vérden dr hoga och man hela tiden forvintas agera kompetent.

Pa fragan vad vi borde ha fragat svarar en av dem att det handlar om att gora det
omojliga mojligt”, i bemérkelsen att situationen pa enheten ér pressad. Till exempel
nér man &r kort om folk borde det ga att 16sa pa nagot sitt, exempelvis att ordinarie
personal hoppar in och att man verkligen far det stod man behover. Reflektionen
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borde fungera som sa att man far mojlighet att reda ut problem som sedan kan lyftas
upp till chefsniva. DA stirker det alla, under forutsittning att alla ocksa far reda pa
vad som hinder pa enheten. Det kan vara viktigt att skriva ner vad deltagarna kommer
Ooverens om tillsammans med reflektionsledaren och forskaren under reflektionen, att
cheferna ocksa far det i skrift.

AVSLUTANDE FOKUSGRUPPINTERVJU MED PERSONALEN

Gruppen dr Overlag positiv till mojligheterna att reflektera eftersom de fick tid att
“kommunicera med varandra, hur vi ska bli bittre”. Detta har varit sérskilt bra efter-
som de aldrig tidigare har haft mojlighet att fa tala med varandra pa det hir sittet
eftersom det i vardagen annars aldrig avsitts tid till att samtala och att omsorgstagare
eller chefer inte sitter med. Sarskilt viktigt har det varit att fa mojlighet att fa perspek-
tiv pa varandras synsitt, “att man forstar ndgon annans synvinkel som man inte har
tankt pa, det 4r ocksa bra att man ser det pa olika sitt, saker och ting, sa &r det ju — det
ar ocksa viktigt att hora varandras asikter”.

De talar ocksa om betydelsen av att verkligen lyssna pa varandra, eftersom relatio-
nerna pa en arbetsplats annars stagnerar, “man maste lyssna pa varandra — det &r det
viktigaste”. Sedan kan det vara sa att vissa saker dr svara att ta upp med varandra i
vardagens arbete pa grund av konfliktrddsla, men da har reflektionsgruppen erbjudit
mojlighet att samtala med varandra och har saledes kunnat avlasta deltagarna fran att
fa daligt samvete.

Den gemensamma asikten hos deltagarna &r att enheten har blivit lugnare, oavsett
att deras omsorgstagare har ett stort vardbehov och dr mycket skora eftersom manga
har fyllt 90 ar. Deltagarna kommer Gverens om att det skulle kunna vara idealiskt att
ha reflektion pa schemat i samband med rapporteringen varje dag. Det skulle da sta
Rapportering och Reflektion pa schemat: "Nu blir det viktigt att tala med varandra,
man glommer ju litt bort det, eller hur och bara springer runt och gor annat, hej och
ha, ska gora, fixa. S& det dr véldigt skont att sitta ned och stanna till”.
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8. Samtal med cheferna

INLEDNING

Initialt presenteras deltagarnas resonemang om vad som dr bra med reflektion, sedan
foljer foljande rubriker:

» Hur péverkas relationen till cheferna
« Stirkt arbetslag
» Reflektionsovana

Kapitlet avslutas med en intervju med cheferna, dér vi bland annat talar om f6rénd-
ring av attityd hos personalen.

PARINTERVJU MED CHEFERNA

Vad ar bra med reflektion?

Efter en forsta inledande fraga om vad som har varit bra med reflekterande samtal sdger
en av cheferna (A) att ’personalen har blivit mycket gladare, tycker jag — ngjda. Det
framkommer i positivt bemotande och jag ser att de har det trevligt ihop pa enheten,
trots att det har varit tuffa dagar ibland om det saknas folk eller om det hint nagon-
ting”. Chefen uppfattar personalen som mer positiv och att de kan tala om vad de
upplever. Den andra chefen (B) sdger att hon “fatt det aterkopplat fran en av medar-
betarna pa enheten, att det mirks att det hér dr bra eftersom det dr mycket béttre pa
enheten nu”. Sa hir forklarar hon stimningen pa enheten:

— Den hdr enheten upplever jag som ganska butter, men sedan reflektionen
borjade kdnns personalen gladare och trevligare ndr man kommer upp ddr,
det tycker ju jag. Det dr en positivare stamning, helt och hallet sa.

Tidigare kunde det, enligt chefen (B), vara sa att alla inte hilsade pd varandra. Hon
menar att det var “lite surt, det var mer fokuserat pa allt som var jobbigt, medan det
nu &r ’ja ja, det ordnar sig, vi tar en sak i taget, det har sviingt’ . Vidare sidger hon:
”De dr mer mana om varandra och tianker pa sitt bemotande”.
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99 9

Chef A uppfattar att personalen har blivit "mjukare”, “men sedan maste vi tdnka att
alla inte har varit med pa reflektion, men gruppen har paverkats positivt, ocksa de per-
soner som har hoppat av reflektionen eller som har valt bort reflektion”. Chefen (A)
far fragan hur hon kan forklara det och ger foljande svar: ”Det dr svart att sdga vad
som kan ha paverkat dem”. Hon undrar sjdlv om gruppen som deltagit i reflektion pa
nagot sitt har paverkat andra medarbetare som valt bort reflektionsgruppen, men som
anda har fatt en mjukare framtoning. Séledes har arbetslaget som kollektiv paverkats i
positiv riktning, oavsett om de har deltagit i reflektionssamtalen eller inte. ”Det &dr en
positiv vindning for hela arbetslaget”.

Hur paverkas relationen till cheferna

framkommer en paradox som handlar om att aktorerna efterlyser mer kunskap om
dldre och psykisk ohélsa, samtidigt som det star klart att vara intervjupersoner besitter
stor erfarenhet om dmnet. De ndmner att de dldre som dr mest skora dr dem som sak-
nar socialt skyddsnit, exempelvis dem som inte har nigra barn eller andra anhoriga
kvar i livet eller i sin geografiska nérhet. Nér dessa édldre drabbas av ohilsa eller sjuk-
dom dr de som mest sarbara. Av samtalen framkommer séledes att ju glesare socialt
nétverk, ju sdmre tenderar de #ldre att ma, och desto mer utsatta dr de och beroende
av sambhiillets stod, exempelvis i form av hemtjénst.

Hemtjinsten har en sirstillning i de dldres liv. Kontinuitet dr viktig, men ocksa att
personalen har sérskild kompetens om psykisk ohélsa. Ytterligare dimensioner som dr
avgorande vid bemdtandet ér att det finns en god personkemi mellan personalen och
den dldre, samt att personalen har ett empatiskt forhallningssitt. Alla aktorer uppskat-
tar ndar hemtjinsten hor av sig i tid om nagot oroviackande uppstatt i den éldre perso-
nens livssituation. Det dr viktigt att inte bara hora av sig nér laget dr akut, utan ocksa
medverka till en kontinuerlig avstimning, vilket dven kan bidra till en storre trygghet
for den ildre. Aterkommande méten mellan hemtjinst, bistandsenhet och vardcentral
dr hogt virderade. Detta sker regelbundet i en av stadsdelarna. Samtidigt nimns, som
ett uttryckligt hinder for regelbundna moten, att det finns sa manga hemtjanstutforare
i Stockholm.

Over lag efterlyser vira intervjupersoner, oavsett professionell bakgrund, specifika
utbildningar om ildre och psykisk ohélsa; exempelvis vad som fungerar och vad
som inte gor det. Av samtalen framkommer dessutom betydelsen av att ha spetskom-
petens, inte minst hos hemtjinstpersonalen, sa att de kan fungera som en resurs for
sina kollegor. Silviasystrar dr underskoterskor som har spetskompetens inom fragor
som ror demens, men hos en av utférarna finns ocksa demens- och palliativa ombud.
Hemtjédnstpersonalens status borde hojas, men ocksa kompetensen och kunskapsni-
véan; exempelvis borde underskoterska vara lagsta utbildningen for dem som arbetar
inom hemtjdnsten, vilket i sin tur skulle underlétta kontakten med vardcentralernas
distriktsskoterskor.

Framfor allt 6nskas kunskap om hur man ska forsta normalt dldrande respektive vad
som indikerar psykisk ohélsa, som demens eller depression. Samtidigt dr det viktigt
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att dldre blir tagna pa allvar och att deras oro aldrig avfardas. Det borde finnas utbild-
ning om &ldre och likemedelsanvindning, kontraindikatorer vid likemedelsanvénd-
ning och hur ldkemedel paverkar dldre ménniskors kroppar.

Starkt arbetslag

Mirker cheferna att deltagarna i reflektionsgruppen tar med sig vad de talat om tillbaka
till enheten? Chef A sédger att om det uppstar problem av nagot slag sa kan personalen
ldttare hantera dessa, “man fastnar inte i den negativa spiralen, utan man 16ser det och
jobbar vidare”. De har blivit duktiga pa att 16sa problem tillsammans och det blir inte
langre dalig stimning, utan personalstyrkan intar en héallning av att ”nu jobbar vi sa hir
tillsammans och i morgon &r det en ny dag”. Det féar helt enkelt positiva konsekvenser
nér man far tillfille att tala med varandra och lyssna till varandra.

Nir vi undrar om det finns negativa aspekter med mdojligheten till reflektion far vi svar
som handlar om att om reflektionen inte leder ndgon vart da skulle vissa medarbetare
vilja att hoppa av fran den: “En person sa till mig, att om reflektionen inte leder till
forandring, inte forbattrar nagot, da kanske jag inte skulle vilja fortsétta. Men det var i
borjan nér det antagligen talades mycket om scheman, det var i den vevan”.

Vi resonerar om att reflektionen gatt fran fokus pa 6vergripande dmnen till att bli mer
specifik. Reflektionen blev som de forvintade sig att den skulle vara, kanske till och
med “bittre @n forvintat”. En av cheferna (B) sdger: ”jag dr vdl medveten om behovet
av reflektion inom vara yrken och pa vara arbetsplatser”, och stéller det i relation till
den medvetenhet som finns inom den palliativa varden och demensvarden samt inom
psykiatrin dir reflektion betraktas som en sjdlvklarhet. Man tenderar att tappa bort att
man dven inom den 6vriga varden kan stéllas infér manga dilemman och att behovet
av att reflektera dven dar 4r stort, sirskilt pa en enhet som den berorda.

Reflektionsovana

Hur tinker cheferna kring att medarbetarna &r ovana vid att reflektera i grupp? Chef
B tror att det dr naturligt att ta stora 6vergripande fragor forst i stillet for vardagliga
dilemman helt enkelt for att man inte dr van att fa mojlighet att reflektera.

”Det finns personer som inte vagar Gppna munnen, som inte vagar berdtta om sina
onskemal eller tala om sina asikter, sd vi valde den hir arbetsgruppen eftersom det &r
en ganska stabil grupp. Pa andra enheter var det manga nya, och da kéndes det bra att
borja med det hir glada giinget som ir en vildigt trevlig grupp att tala med.”

Hur kan boendet ga vidare med den hér gruppen och hur ser cheferna pa medarbetarnas
mojligheter att reflektera? Vi far till svar att det borde vara mojligt att skapa utrymme i
vardagen for att reflektera tillsammans, vilken dag som helst men nir behovet uppstar,
exempelvis som ett avslut for veckan eller efter en hel arbetsdag. Cheferna vill gérna
fortsdtta med att 1ata arbetslaget fa mojlighet att reflektera, men det ska inte vara che-
ferna som leder verksamheten, eftersom det dr dem som leder arbetet i vardagen. Det
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finns en podng med att medarbetarna inte &r i beroendestillning. Det riskerar att skapa
onodiga hierarkier. De tror pa reflektion, men det maste vara ndgon utomstdende som
héller i samtalet. I dagslédget dr de inte mogna for att halla i reflektionsgruppen sjélva.
Projektledarna har mojlighet att bistda med fyra ganger till, under forutsittning att
arbetsgruppen vill och dr motiverad. I slutet sédger en av cheferna att det dr positivt att
se de fordandringar som skett med medarbetarna pa enheten som exempelvis resulterat
i att vikarierna gédrna vill komma till den berorda enheten.

Kommunikationen pa enheten har forbéttrats och det &r okej att inte vara 6verens, till
exempel att man faktiskt kan badda sdngar pa olika sétt. Men det maste finnas en réd
trdd for hur man forhaller sig till arbetet, hur man talar med varandra och att man har
storre tolerans gentemot varandra.

AVSLUTANDE PARINTERVJU MED CHEFERNA

I den avslutande intervjun sdger cheferna att de uppfattar att personalen &dr nojd med
den tid som har anvénts till reflektion da de haft mojlighet att aterkommande sitta ner
och tala med varandra i egenskap av kollegor utan chefernas nirvaro. Reflektions-
gruppen har fyllt sin funktion genom att deltagarna har fatt ventilera sina kénslor.
Cheferna uppfattar att det skett en fordndring i arbetsgruppens attityd som visar pa
storre 6dmjukhet, tolerans och forstaelse for varandra, ”man ger varandra lite storre
utrymme”. Reflektionsarbetet har inneburit en tréining i att lyssna pa varandra. Det dr
inte ldngre sa att den som har den starkaste rosten dr den som hors, utan var och en

i arbetslaget har fatt triina pa att yttra sig och att klargora sin mening. I dagslédget &r
alla pa enheten genuint intresserade av hur andra mar, “helheten har blivit positivare”.
Enhetens personal har ocksé blivit mer Sppen for nya medarbetare. Overhuvudtaget
har stimningen pé enheten forbittrats.
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9. Sammanstallning enkater

For projektledarna var det angelédget att ta reda pa deltagarnas egna uppfattningar om

vad det inneburit att reflektera systematiskt och efter Gibbs reflektionsmodell.

Efter varje reflektionsomgang fick deltagarna uppskatta dels sin egen delaktighet/akti-
vitet i samtalet men ocksa om sjilva reflektionssamtalet givit dem nya perspektiv och
ny kunskap.

Vi valde att testa tva olika utvarderingsblanketter (Bilaga 5 och 6). Anledningen var
att se om nagon av enkéterna gav mer information. Vi uppfattar att enkét 1 (Bilaga
5) gav mer information om reflektionens virde. I den enkiiten fick deltagarna moj-
lighet att utveckla tankar i fri text. Vid reflektionsomgéngarna tva, fyra, sex och sju
anvindes utvirderingsenkit 1 (Bilaga 5). Vid reflektionsomgangarna ett, tre och fem
anvindes utvirderingsenkit 2 (Bilaga 6).

Generellt verkar deltagarna uppskatta reflektionsmotena och ger i de flesta fall hoga
podng i svarsalternativen. Pa fragorna "Hur aktiv har du sjélv varit under dagens re-
flektion” och ”Din egen insats, har du aktivt bidragit till reflektionen” svarar flertalet
lite blygsamt. Projektledarna uppfattade dock reflektionsgruppen som mycket aktiv.
Nagon enstaka deltagare var mer tillbakadragen och inte fullt sa pratsam men pa intet
sédtt mindre engagerad.

Den enkit som anvindes forst (Utvéirderingsenkit 2, Bilaga 6.) hade svarsalternativ
1 — 6, fran mindre bra till mycket bra.
Frégestillningarna 16d:

Ditt helhetsintryck av reflektionsmotet, Din egen insats, har du aktivt bidragit till
reflektionen, Har dagens reflektion ldrt dig nagot som du har nytta av, Kdnner du
dig motiverad att delta i reflekterande samtal, och slutligen Har det fungerat bra att
kunna delta i dagens reflektion.
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Ditt helhetsintryck av reflektionsmotet

4
mOmgang 1
B Omgang 3
I l o
2 3 4 5 6

Svarsalternativ pa skalan 1-6

Antal svar
N w

[y

Figur 9. Ditt helhetsintryck av reflektionsmotet (Utvdrderingsenkdt 2, Bilaga 6.).

Din egen insats, har du aktivt bidragit till reflektionen

4

HOmgang 1

W Omgang 3

2
‘ l ‘ L o
0 .
1 2 3 4 5 6

Svarsalternativ pa skalan 1-6

Antal svar

=

Figur 10. Din egen insats, har du aktivt bidragit till reflektionen.
(Utviirderingsenkdit 2, Bilaga 6.).
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Har dagens reflektion lart dig ndgot som du har
nytta av

3
W Omgang 1
2 .
W Omgang 3
N W Omgang 5
1 2 3 4 5 6

Svarsalternativ pa skalan 1-6

Antal svar

Figur 11. Har dagens reflektion ldrt dig ndgot som du har nytta av.
(Utviirderingsenkdit 2, Bilaga 6.).

Kanner du dig motiverad att delta i
reflekterande samtal

HMOmgang 1

3
WM Omgang 3
I I mOmgang 5
0 I
2 3 4 5 6

Svarsalternativ pa skalan 1-6

]

Antal svar

=

Figur 12. Kdnner du dig motiverad att delta i reflekterande samtal.
(Utvdrderingsenkdt 2, Bilaga 6.).
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Har det fungerat bra att kunna delta i dagens
reflektion

M Omgang 1

HOmgang 3

‘I I o
0 I I I I
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Svarsalternativ pa skalan 1-6

Antal svar
N

=

Figur 13. Har det fungerat bra att kunna delta i dagens reflektion.
(Utviirderingsenkdit 2, Bilaga 6.).

Den andra enkiten som anvéndes (Utvirderingsenkit 1, Bilaga 5.) hade andra svarsal-
ternativ. Pa fraga nummer 1. Ditt helhetsintryck av reflektionsmotet fanns svarsalter-
nativen: “inte bra”, ”varken bra eller daligt”, ”bra” och "mycket bra”.

Pa fraga nummer 2. Hur aktiv har du sjélv varit under dagens reflektion var svar-
salternativen: “’passiv”, "lite aktiv”’, “mycket aktiv’” och “drivande”. Fraga nummer
3.16d Har reflektionen ldrt dig nagot du kommer att ha nytta av — beskriv vad och
varfor, eller varfor inte reflektionen lért dig ndgot. Fraga nummer 4. (sista fragan) Vad
far du ut av att delta i reflekterande samtal — Léir mig ndagot av en kollegal/kollegor,

okat samarbete, avlastning av negativa kdnslor, ingenting, — motivera.



Ditt helhetsintryck av reflektionsmotet
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Svarsalternativ:
1=Inte bra 2=Varken bra eller daligt
3=Bra 4= Mycket bra

Figur 14. Ditt helhetsintryck av reflektionsmotet. (Utviirderingsenkdit 1, Bilaga 5.)

Hur aktiv har du sjalv varit under dagens
reflektion

5
§ 4 B Omgéng 2
23 B Omgéang 4
=
= M Omgang 6
2
B Omgéng 7
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Svarsalternativ:
1= Passiv 2= Lite aktiv
3= Mycket aktiv 4= Drivande

Figur 15. Hur aktiv har du sjdlv varit under dagens reflektion.
(Utvdrderingsenkdt 1, Bilaga 5.).
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HAR

REFLEKTIONEN LART DIG NAGOT SOM DU KOMMER ATT HA

NYTTA AV

Beskriv vad och varfor, eller varfor inte reflektionen ldrt dig ndgot.

Foljande kommentarer ldmnades:

Lyfta fram gemensamma problem.

Kommunicera bittre.

Tala mer med varandra.

Det kan leda till 16sningar om man kommunicerar med varandra.
Littare att samarbeta med kollegorna.

Bra att lyssna pa andra och att kunna tala till punkt.

Att det dr viktigt att hora vad kollegorna tycker om samma situationer.

Nej, vi talade om en brukare under néstan hela den tiden vi hade, vad kom vi
fram till (vet inte).

Att lyssna pa varandra, vara 6ppna med varandra, bra att ha samtal for att
“belysa problem”, Bra att tala ut med varandra.

Antal svar

N

Vad far du ut av att delta i reflekterande
samtal

5
4 B Omgang 2
B Omgang 4
B Omgang 6
mOmgang 7
0 II
1 2 3 4

Svarsalternativ:
1= Lar mig ndgot av en kollega/kollegor 2= Okat samarbete
3= Avlastning av negativa kénslor 4= Ingenting

w

=

Figur 16. Vad far du ut av att delta i reflekterande samtal.
(Utvdrderingsenkdt 1, Bilaga 5.).
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Utover svarsalternativen lamnades foljande kommentarer:

* Mitt jobb dr extremt ensamt sa jag har ingen naturlig grupp att bolla med,
dérfor bra att sant hiar kommer upp.

e Alltid bra att hora hur andra tycker och upplever saker.

* Viktigt att lyssna pa varandra.
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10. Diskussion

Initialt genomfordes tva forberedande moten med chefen for att klargora reflektions-
projektets syfte och innehall samt praktiska fragor. Sedan genomfordes en intro-
ducerande utbildning med de tilltiinkta deltagarna om inneborden av reflekterande
samtal och Gibbs reflektionscirkel/modell. Deltagarna fick fylla i en forsta enkédt om
upplevelsen av socialt stod, lyhdrdhet och arbetsbelastning (Bilaga 1). Deltagarna fick
ocksa fylla i ett samtyckesformulédr som inneholl information om att alla data behand-
las konfidentiellt och att enskildas identitet skyddas i dokumentationen. Efter varje
reflektionstillfélle fyllde deltagarna i en utvérderingsenkét dir reflektionens virde och
den egna insatsen bedomdes (Bilaga 5 och 6). Vi valde att testa tva olika enkiiter for
att se om nagon av enkiterna gav mer information. Vi uppfattar att enkét 1 (Bilaga 5)
gav mer information om reflektionens virde. Fyra manader efter att projektet avslu-
tats fyllde deltagarna ater i enkiten som rorde upplevelsen av socialt stod, lyhordhet
och arbetsbelastning (Bilaga 1).

Upplédgget for den forsta delen av projektet handlade om att organisera fyra reflekte-
rande samtal. Varje samtal pagick i 75 minuter. Efter dessa fyra tillfdllen genomférdes
en delutvirdering med strukturerade fragor, dels till chefen och dels till representanter
fran reflektionsgruppen. Samtalen bandades. Ytterligare tre reflekterande samtal ge-
nomfordes innan projektavslutning. Utvérdering vid projektavslutning skedde enligt
samma modell som den som genomférdes vid projektets mittperiod.

Reflektionsprocessen har saledes kontinuerligt dokumenterats genom observationer
savil av samtalens innehall, det vill sdga vad som sas, som av hur deltagarna utveck-
lade tankar och idéer under reflektion, det vill sdga hur nagot sas.

Det finns olika siitt att vilja reflektionsdmne. Enligt Gibbs modell fick varje deltagare
under en kort stund enskilt fundera pa ett mne/dilemma. Var och en av deltagarna
berittade kortfattat om vad de ville reflektera kring, ddrpa valdes ett gemensamt d&mne
for gruppen. Av det empiriska materialet framkommer att fokus for projektet var
larande och reflektion, som i praktiken handlade om att ta tillvara kunskap som finns

i arbetslaget och kunskap som véxer fram i det reflekterande samtalet kollegor emel-
lan. Deltagarna hade inte tidigare reflekterat pa ett systematiskt sitt efter en modell
tillsammans med en reflektionsledare.
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Gruppen var pratglad och entusiastisk och till en borjan méste reflektionsledaren pa-
minna om reflektionens regler och ramar. Deltagarna var initialt ivriga och hade svért
for att lyssna férdigt pa varandra och avbrét inte sillan den som hade ordet. Alltefter-
som blev det léttare for deltagarna att folja de regler som géller for reflektion och de
uttryckte sjdlva att de hade blivit béttre pa att lyssna pa varandra.

Efter en forsta utvirdering framkom att reflektionsgruppen uppskattade att fa tid och
mojlighet att i lugn och ro fa reflektera tillsammans, “det kidnns som att ha varit hos
psykolog”, enligt en av deltagarna. Vidare togs &mnen upp under reflektionen som de
annars inte brukade tala med varandra om. Cheferna har sett en fordandring i arbetsla-
get, de menar att deltagarna upplevs som gladare och mer positiva. Tidigare har det
inte varit latt att fa vikarier till just detta arbetslag, men nu har det vint.

Under den nist sista reflektionsomgéangen berittar ocksa deltagarna sjilva att de kan
se fordandringar pa arbetsplatsen och att de har borjat kidnna sig tryggare pa jobbet.
De sdger att det rader en glad stimning pa enheten. Kommunikationen mellan kolle-
gor och relationen till cheferna dr avgorande for foridndringen. De upplever att det dr
roligt att arbeta pa enheten, dven om det “fortfarande knolar med bemanningen”.

Vid de sista uppfoljande intervjuerna framkom att cheferna upplevde att arbetslaget
hade stirkt sin formaga att kommunicera med varandra och att det hade hint nagot
positivt med arbetsglddjen pa enheten. I det uppfoljande fokusgruppsamtalet med
arbetsgruppen framkom att man bittre forstar varandras olika perspektiv och att man
hade trdnat sin formaga att lyssna pa varandra. Deltagarna foreslog ocksa sjilva att de
skulle fortsitta att reflektera pa egen hand i samband med den dagliga rapportstunden
och att den tiden skulle kallas for Rapport och reflektion. Att nérvara vid detta tillfille
ska vara obligatoriskt fér den personal som tjdnstgor just den dagen.

En egen reflektion som projektledarna gor efter avslutat projekt, med kinnedom om
vad deltagare och chefer anser sig ha fatt ut av projektet, dr att det dr forvanansvirt att
endast sju reflektionstillfillen (och utbildning i att reflektera i grupp enligt Gibbs mo-
dell) kan ha en stor effekt pa ett arbetslags upplevelse av utveckling, kinsla av dkat
samarbete och forbéttrad kommunikation.

Initialt valde gruppen att reflektera kring dvergripande teman som personalbrist,
bristande samarbete och kommunikation. Reflektionsledaren patalade aterkommande
vikten av att inte vara alltfor Overgripande 1 valen av teman. Uppenbarligen behdvde
gruppen tid for att vaga kénna tillit for att kunna reflektera 6ver mer emotionella och
sensitiva teman. Forst vid det fjdrde reflekterande samtalet oppnade gruppen upp med
mer personliga reflektioner. Vi menar att det handlar om hur viktig sjdlva processen
dr for att deltagarna ska kunna kénna trygghet och tillit i en grupp — och att det alltid
behdvs tid och utrymme for att dessa forutséttningar ska kunna skapas.

Vi vill inte forringa vérdet av att projektledarna besokte reflektionsgruppen for en

uppfoljning fyra manader efter att projektet avslutats. Gruppens deltagare nimnde da
hur virdefull reflektionen hade varit och uttryckte 6nskemal om en fortsittning.
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Nir vi undrade hur det hade gatt med deras forslag, om att i samband med den dagli-
ga rapporteringen avsitta en stund for reflektion, fick vi svar som rorde att sommaren
“hade kommit i vigen” och att de dirfor dnnu inte hade kommit igang. De berittade
att de i mojligaste man har fortsatt att reflektera, dock inte enligt Gibbs modell under
ledning av en reflektionsledare, men att reflektionen litt “rinner ut i sanden”. For att
de goda effekterna av reflektionsprojektet ska kunna leva vidare och spridas till 6vriga
medarbetare som inte deltog 1 projektet krdvs ledningens fortsatta stod och planering.
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Bilaga 1.

Nagra fragor till dig infor/efter projektet

Vad arbetar du som? Kryssa for det svarsalternativ som stdmmer bdst overens.
O Vardbitride

O Underskoterska

O Sjukskoterska

O Arbetsterapeut

O Sjukgymnast

O Annat, AVS. SO ..vuuntttttieie ettt eees

Hur ldnge har du arbetat...

— inom dldreomsorgen? Ar: .....................
— pd denna enhet? Manader/ar: .....................
Nedan foljer nagra pastaenden. Kryssa i det svar som stimmer éverens pa dig.
SOCIALT STOD
Om jag behover, far jag stod och hjdlp med mitt arbete fran mina kollegor:
O Mycket sillan eller aldrig
O Ganska sillan
O Ibland
O Ganska ofta

O Mycket ofta eller alltid



Om jag behover, dr mina kollegor villiga att lyssna till mina problem som ror arbetet:
O Mycket sillan eller aldrig

O Ganska sillan

O Ibland

O Ganska ofta

O Mycket ofta eller alltid

Jag far uppskattning for mina arbetsprestationer fran min ndrmaste chef:
O Mycket sillan eller aldrig

O Ganska sillan

O Ibland

O Ganska ofta

O Mycket ofta eller alltid

LYHORDHET

Min formdga att uppfatta omsorgstagarnas behov medfor att jag hamnar i situationer
ddr jag kdanner mig otillricklig:

O Mycket sillan eller aldrig
O Ganska sillan

O Ibland

O Ganska ofta

O Mycket ofta eller alltid
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Jag upplever det som tungt att béira de kinslor som viicks i motet med en boende som
har det svart:

O Mycket sillan eller aldrig
O Ganska sillan

O Ibland

O Ganska ofta

O Mycket ofta eller alltid

ARBETSBELASTNING

Jag klarar pdfrestningarna i mitt arbete ganska bra:
O Stdmmer inte alls

O Stdmmer inte sérskilt bra

O Stdmmer ganska bra

O Stdmmer precis

OVRIGT

Har du nagot du vill tilldgga eller vill formedla, sa skriv gdrna det:



Bilaga 2.

Intervjuguide personal

Vad har varit bra/mindre bra med reflekterande samtal?

— For dig personligen?

— For arbetsgruppen?

— Enheten?

— Arbetsplatsen?

— I forhallande till chefen/chefen?

Vad fungerade sérskilt bra/vil?

Vad har du haft nytta av som ni har reflekterat kring under samtalet?

Vad fungerade inte alls?

Har ni tagit med er det som ni talat om tillbaka, i férhallningssittet nér ni
jobbade pa enheten.

Var det som ni forvéintade er att det skulle vara?

Beritta om nér ni hade anvédndning for det som ni har talat om?

Beritta om dem som inte har deltagit, har de varit intresserade? Mérker ni nagra
skillnader 1 motet betrdffande kommunikation dem emellan? I samarbetet?

Var metod har varit att gruppens deltagare sjdlva fritt valt vilka fragor som ska
diskuteras. Men, kan man tidnka pa annat sétt? Exempelvis att chefen bestim-
mer vilka frdgor som &r relevanta?

Hur gér ni vidare? Hur kan ni sjédlva arbeta vidare med reflektion pa arbetsplat-
sen? Utan FoU?

Finns det nagot jag borde ha fragat om?

Nagot som ni vill tilldgga?
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Bilaga 3.
Intervjuguide chefer

* Hur mérker ni att personalen deltar i reflektionsprojektet?

e Vad har varit bra/mindre bra med reflekterande samtal?

— For dig som chef?
— For arbetsgruppen?
— Enheten?

— Arbetsplatsen?

* Vad tror du arbetsgruppen har haft for nytta av reflekterande samtal?

e Beritta om dem som inte har deltagit, har de varit intresserade? Mérker ni nag-
ra skillnader 1 motet betridffande kommunikation dem emellan? I samarbetet?

* Var metod har varit att gruppens deltagare sjdlva fritt valt vilka fragor som ska
diskuteras. Men, kan man tdnka pa annat sitt? Exempelvis att chefen bestam-
mer vilka fragor som &r relevanta?

* Hur gér ni vidare? Hur kan ni sjélva arbeta vidare med reflektion pa arbetsplat-
sen? Utan FoU?

* Finns det nagot jag borde ha fragat om?

* Nagot som ni vill tilligga?

60



Bilaga 4.

Samtyckesformular 1

Samtycke till deltagande i forsknings- och
utvecklingsarbete
Vard- och omsorgsboendet XYZ arbetar tillsammans med FoU Nordost, fran den 26

oktober 2017 till den 12 februari 2018, i ett forsknings- och utvecklingsprojekt med
fokus pa ldarande och reflektion.

Processen dokumenteras fortlopande under ledning av Marie Séderstrom (tel. nr. 08-
XXX XX XX) och Lis Bodil Karlsson (tel. nr. 076-YY YY YYY), FoU Nordost, med
syfte att samla underlag f6r en rapport.

I det insamlade underlaget avidentifieras personuppgifter, och annat som pa nagot sitt
kan r6ja varje deltagare som person tas bort, likasa uppgifter rérande omsorgstagarna.

Rapporten kommer att vara offentlig och publiceras pa FoU Nordosts hemsida och
utgora underlag for ett fortsatt forsknings- och utvecklingsarbete.

Ett avslutande och utvédrderande samtal genomfors i februari 2018.

» Jag har tagit del av information om och tillvigagangssitt for projektet.

» Jag har fatt tillfille att stdlla de fragor jag hade om projektet innan det
paborjades och vet vem jag ska vinda mig till med fragor.

* Jag deltar i projektet frivilligt och har blivit informerad om att jag nér
som helst under arbetets gang kan avbryta mitt deltagande utan att jag
behover forklara varfor.

Jag samtycker hdarmed till att delta i projektet och dokumentationen av det.
Ort och datum

Namnteckning Namnfortydligande
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Bilaga 5.

Utvarderingsenkat 1

Fragor vid utvardering av reflektionsmotet

Nedan finns ett antal fragor och péastdenden som du ska besvara efter genomford
reflektion. Ringa in det eller de alternativ som stimmer 6verens med din uppfattning.
Pa tillampliga fragor kan du alltsa ringa in fler &n ett alternativ.

Ditt helhetsintryck av reflektionsmotet

Inte bra varken bra eller daligt bra mycket bra

Hur aktiv har du sjalv varit under dagens reflektion

Passiv lite aktiv mycket aktiv drivande

Motivera ditt svar:

Har reflektionen lart dig nagot som du kommer att ha nytta av

Beskriv vad och varfor, eller varfor inte reflektionen har lart dig nagot

Vad far du ut av att delta i reflekterande samtal

Lir mig nagot av en kollega/kollegor Okat samarbete
Avlastning av negativa kénslor Ingenting
Motivera:
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Bilaga 6.

Utvarderingsenkat 2

Fragor vid utvardering av reflektionsmotet

Nedan finns ett antal fragor och pastdenden som du ska besvara efter genomford
reflektion. En 6-gradig skala anvinds dér 1 star for mindre bra/i mycket lag grad
och 6 star for mycket bra/i mycket hog grad. Ringa in den siffra som bist stimmer
overens med din uppfattning.

Ditt helhetsintryck av reflektionsmotet

Mindre bra Mycket bra

Din egen insats, har du aktivt bidragit till reflektionen

Mindre bra Mycket bra

Har dagens reflektion lart dig ndagot som du har nytta av

Mindre bra Mycket bra

Kanner du dig motiverad att delta i reflekterande samtal

Mindre bra Mycket bra

Har det fungerat bra att kunna delta i dagens reflektion

Mindre bra Mycket bra

63



