En larande arbetsplats — Nagra tankar om
forandringsarbete

Instrumentet ”En ldrande arbetsplats™ har tagits fram inom ramen fér APU-
projektet (Arbetet Platsen for Utveckling) som finansieras av Kompetens-
stegen och genomfors under 2007 och 2008 av Stiftelsen Stockholms Léns
Aldrecentrum pé uppdrag av Aldreférvaltningen, Stockholms stad. APU-
projektet har som huvuduppgift att utveckla, préva och utvirdera olika for-
mer av stod for lokalt arbetsplatslarande. I projektet och i1 framtagandet av
instrumentet har Carina Aberg och Lennart Svensson frén APeL Forskning
och Utveckling samt en expertgrupp' haft en viktig roll. Instrumentet har
ocksé varit foremal for en remissomgéng dér utvalda nyckelpersoner som
arbetar bade privat och offentligt med utveckling av ldnets dldreomsorg fatt
besvara fyra fragestillningar.16 av 24 tillfrigade har besvarat enkdten och
synpunkterna har i hog utstrackning arbetats in 1 det slutliga materialet.
Avsikten dr ocksd att prova instrumentet pd nagra utvalda arbetsplatser un-
der hdsten 2008.

Syftet med instrumentet &r att ange forutsittningar och vad som kénneteck-
nar en ldrande arbetsplats. Ett antal forutsittningar pa organisations-, grupp-
och individnivan presenteras. For att det ska blir mer konkret redovisas ett
antal indikatorer for var och en av dessa forutséttningar. Pa det séttet blir det
mojligt att bedoma pa vilken niva och 1 vilken omfattning en arbetsplats kan
betecknas som ldrande.

Fragan ér vad man vinner med ett sddant instrument? Inte sa mycket om det
bara anvénds for att kartldgga, jamfora och kategorisera. Det finns mangder
av scheman, bedomningsinstrument och analysmodeller — bl. a. inom kvali-
tets-, jamstélldhets- och méngfaldsarbete — som inte anvidnds pa ett aktivt
sdtt 1 strategi- och vardagsarbete och som dérfor inte bidrar till verksam-
hetsutveckling.

Avsikten med detta instrument dr att det ska komma till praktisk anvéndning
1 vardagsarbete och att det ska vara ett stod for ett utvecklingsarbete som
drivs av cheferna med ett brett deltagande av medarbetarna. Instrumentet
ska nér det anvénds séttas in i sitt sammanhang dér checklistans olika punk-
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ter ska ses som mal att strdva efter och inte en lista med krav som ska upp-
fyllas fullt ut vilket gor att de kan kdnnas omdgjliga att uppna. Instrumen-
tet/checklistan forutsitter ingen specifik metod utan kan anvindas i kombi-
nation med olika metoder 1 ett arbetsplatslarande .

En enkel metod for uppfoljning kan vara att pa arbetsplatsen gora en priori-
tering bland indikatorerna och sedan dterkommande maita hur langt man
kommit i arbetet med att utveckla ett arbetsplatsldrande. For varje indikator
tar arbetsplatsen stillning till om man péborjat ett arbete eller startat en pro-
cess for att nd det mal som varje enskild indikator pekar pa eller om malet
redan &r nitt.

Exempel; varje indikator kan ge 0 till 3 poidng
0 podng = har inte paborjat arbetet/processen
1 podng = har paborjat arbetet/processen

2 podng = har uppnatt vissa delmal

3 podng = har natt malet

Totalt finns det 53 indikatorer. Vid uppfoljning kan man dirmed uppna
maximalt 159 podng.

Om man pa arbetsplatsen arligen genomfor denna uppfoljning kommer man
att se i vilken utstrackning arbetsplatsen utvecklas till eller férdjupas som en
larande organisation. Detta samtidigt som man tydliggdr hur processen 16per
pa organisations-, grupp- och individniva.

Exempel pd mera utvecklade och processinriktade metoder dr den engelska
pedagogen Gibbs modell for reflektion och genombrottsmetoden. Gibbs
reflektionscykel bestar av sex steg, identifiering av problemet, beskrivning
av problemet, virdering vad som &r positivt och negativt, analys, slutsatser
samt upprattande av en handlingsplan

Genombrott dr ett fordndringsarbete som bedrivs i projektform for att sdkra
och hoja kvalitén 1 verksamheten. Metoden kinnetecknas av att genom att
faststilla tydliga mél, anvinda enkla matt och mdtmetoder samt att systema-
tiskt testa fordndringar 1 liten skala sker ett lirande av vilka fordndringar
som leder till forbattringar. Syftet dr att langsiktigt arbeta med att skapa ett
system for verksamhetsnira kvalitets- och kompetenshdjning i verksamhet-
en. Metoden dr framtagen av IHI, The Institute for Healthcare Improvement
1 Boston, USA. Metoden har bearbetats for att passa svenska forhallanden
och introducerades av Landstingsférbundet 1997.

I denna korta introduktion till arbetet med en ldrande arbetsplats ska vi pre-
sentera nagra erfarenheter och forskningsresultat som visar vad som krévs
for att ett utvecklingsarbete ska fa genomslag och bli hallbart.

Varfér dr ett arbetsplatslirande sirskilt viktigt inom Aldre-
omsorgen?

Att aldras innebédr for oss alla ett 6kande behov av stdd fran omgivningen.
Arbetet inom dldreomsorgen handlar om att ge detta stod pa ett profession-



ellt sétt — att skapa goda forutsittningar for ett liv med kvalitet och virdig-
het. Alla medarbetare utgor grunden for detta arbete.

Det krévs sérskilda kunskaper och erfarenheter for att skapa en verksamhet
som utgér fran varje individs behov och 6nskemal. Dessa kunskaper kan
man inte tilligna sig enbart genom att delta 1 utbildningar och kurser. Det
kravs ett professionellt forhallningssétt, vilket forutsétter ett stindigt 14-
rande, diar kontinuerligt vardagslirande pa arbetsplatsen kombineras med
organiserade utbildningsinsatser. En ldrande arbetsplats skapar forutsétt-
ningar for bade informellt och formellt larande bland medarbetarna.

Ett vil utvecklat arbetsplatsldrande ar hogst vasentligt for denna typ av
verksamheter. Det handlar om att synliggora, befédsta och utveckla en pro-
fessionell instéllning bland medarbetarna. Det informella och formella 13-
randet kan knytas samman — bland annat i form av handledning, tid for re-
flektion, arbetsmoten, nédtverk och deltagande i projekt.

Ett integrerat utvecklingsarbete

Mycket av det utvecklingsarbete som sker idag kommer “utifran” eller drivs
vid sidan av den ordinarie verksamheten. Det dr ofta konsulter eller utveckl-
ingsansvariga som tar initiativ och driver projekt for att forbéttra en verk-
samhet. Risken med detta arbetssitt dr att det kan forstirka den uppdelning
som finns mellan drifts- och utvecklingsfragorna. I linjeorganisationen kin-
ner man sig ofta mycket pressad av att f4 vardagen att fungera, vilket kan
leda till att utvecklingsarbetet kommer i1 andra hand. Problemen kan forvar-
ras av att det i en stor organisation ofta pagar en rad utvecklingssatsningar
pa skilda nivaer som sillan dr Gverblickbara for linjecheferna eller medarbe-
tarna.

En avgoérande friga ar dérfor hur arbetet med en ldrande arbetsplats kan bli
integrerat 1 verksamheten. Vi ser foljande faktorer som avgorande for att
lyckas med detta:

e Instrumentet dr en del av en strategi for verksamhetsutveckling

e Cheferna far ett ansvar och ges mojligheter att genomfora arbetet
e Medarbetarna engageras i genomforandet

e Det finns ett stod utifrdn

En strategi for verksamhetsutveckling

Ett hallbart utvecklingsarbete forutsétter en vertikal integration, dvs. att po-
litiker och den hdgsta ledningen har en langsiktighet och en helhetssyn dir
olika utvecklingsinsatser kompletterar varandra. Det ar viktigt att identifiera
andra pagéaende utvecklingsinsatser och fordndringar inom kommunen, for-
valtningen och verksamhetsomrédet. En annan viktig faktor dr att det finns
en samsyn 1 en organisation betrdffande perspektiv, utgdngspunkter och
véarderingar bakom olika satsningar och projekt. En central uppgift i ett ut-
vecklingsarbete dr ocksa att bygga in en kontinuerlig aterkoppling till kom-
mun- och forvaltningsledning samt politiker.



Chefernas engagemang

En avgorande forutsittning for att instrumentet ska fungera 1 praktiken och
att resultat tas om hand 4r att linjecheferna engagerar sig i arbetet. Tyvarr, sa
har linjechefer sdllan getts forutséttningar for att ta en aktiv roll 1 ett strate-
giskt och héllbart utvecklingsarbete. Utvecklingsarbetet har ofta drivits upp-
ifran eller initierats utifrén eller frn sidan, vilket i manga fall har medfort
att engagemanget i linjeorganisationen blivit svagt. Det har lett till att det
uppstatt en konkurrens mellan att klara det kortsiktiga utvecklingsarbetet
och de langsiktiga utvecklingsfragorna.

Den centrala fragan &r alltsd hur chefer kan involveras i arbetet med detta
instrument? Det gér inte att enkelt besvara en sadan frédga, utan att bjuda in
chefer till en dialog om vad instrumentet stir for och hur det kan anvindas
pa ett enkelt sitt och sa att resultaten direkt kommer till nytta.

Medarbetarnas engagemang

Forskning visar att delaktighet i initieringen och genomftrandet av ett ut-
vecklingsarbete dr avgorande for framgangen. For att delaktighet ska fun-
gera och upplevas positivt av medarbetarna méste det finnas tid, kinnas me-
ningsfullt och goras trovérdigt att resultaten kommer till anvindning. Det
handlar ocksd om en balans mellan direkt och representativ delaktighet, dir
de fackliga organisationerna kan spela en viktig roll. Férankringen pé den
hogsta ledningsnivén och att det dr linjecheferna som dr drivande ar avgo-
rande for att utvecklingsarbetet ska fa legitimitet och framsta som realistiskt.

Stod utifrdan

En hallbar utveckling eller en ldrande arbetsplats uppstar inte av sig sjalvt.
Ett sadant utvecklingsarbete kommer att mota motstand och drabbas av bak-
slag. Erfarenheter visar att det oftast krdvs stdd i form av kunskap och me-
tod utifran for att paskynda och forstirka ett utvecklingsarbete. Det dr dock
viktigt att betona att det handlar om ett stod — inte en styrning — av utveckl-
ingsarbetet. Stodet maste ske pd deltagarnas villkor, men det ska innehalla
ett inslag av ”stdrning”, dvs. bidra till en kritisk reflektion om forutsattning-
ar och hinder for arbetet.
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