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Inledning

Som en sarskild del av utvarderingen av SprakSam har en fordjupning gjorts rérande de
stodformer som erbjudits inom projektet. Utvarderingen har haft viss tyngdpunkt pa
handledning. De stodformer som avses ar:

e Handledning av medarbetare (inklusive handledning av handledarna, sa kallad
superhandledning).

e Foreldsningar pa arbetsplatsen.

e Coachning av chef (eller i en del fall ledningsgrupp).

Behovet av en kompletterande utvirdering av stodformerna identifierades i mars ar 2010% i
samband med en natverkstraff for handledare. Motivet var att handledningen berdrt manga
arbetsplatser, att den varit den enda aktivitet i SprakSam som involverat dven medarbetare
som inte deltar i SprakSam-utbildning, att den har inriktat sig pa samspelet mellan
kommunikation och sprakinlarning samt att den har pagatt under en langre tid.
Projektledningen ansokte darfor om en omdisponering av budgetmedel och beslut togs om
att genomfora denna utvardering av stodformerna.

Resultaten av den fordjupade utvarderingen presenteras i denna delrapport. Rapporten ar
uppstalld pa féljande satt:

e En kort bakgrund till varfor stédformerna inférdes och hur det har gatt till.

e En beskrivning av den utvarderingsmetod som anvants.

e Beskrivningar av de tre stodformerna (foreldsningar, coachning och handledning)
samt resultat av utvarderingen.

e Slutsatser och forslag.

Bakgrund

Att lara sig ett sprak ar inte enbart en individuell och kognitiv process utan nagot som sker
genom samspel och kommunikation med andra. Att skapa en sprakframjande arbetsmiljo
som stod for andrasprakstalaren har varit en viktig utgangspunkt i SprakSam-projektet.
Déarfor har insatser for att hoja chefers och medarbetares medvetenhet och kunskap om
sprak och sprakanvandning men ocksa att for 6ka deras formaga att hantera
kommunikationsproblem till féljd av sprakliga svarigheter varit prioriterade omraden.

Mycket av sprakutvecklande aktiviteter men ocksa sprakliga och kommunikativa problem
uppstar i vardagliga situationer med arbetskamrater, brukare och anhériga. Den allmanna
kunskapsnivan ar viktig men dven dppenhet, kultur, attityder och varderingar formar
arbetsklimatet och darmed forutsattningarna for sprakutveckling. Att tillskapa forum pa
arbetsplatsen dar man regelbundet traffas — andrasprakstalare, arbetskamrater och
sprakombud — for reflekterande diskussioner utifran olika vardagssituationer kan bidra till
att utveckla bade andrasprakstalarnas och medarbetarnas yrkessprak,

! Lagesrapport till ESF avseende mars ménad &r 2010



kommunikationsformaga och sprakformaga. SprakSam har darfor haft en uttalad
malsattning att involvera hela arbetsplatsen genom att erbjuda olika former av stod som
information, utbildning, handledning, coachning och natverk, riktade till chefer,
medarbetare, sprakombud och andra lokala resurspersoner.2

Inventering

Redan i maj ar 2009 det vill sdga i inledningen av projektet SprakSam sande projektledningen
ut en enkat till deltagande arbetsplatser for att efterhdra intresset och behovet av
kompletterande stod. Ocksa intervjuer med chefer genomférdes som en del av
inventeringen. Syftet var att matcha behoven mot projektets resurser och att tillsammans
med respektive chef ta fram en preliminar genomférandeplan. | de svar som inkom
efterfragade manga stod till arbetsplatsen i form av bland annat information och utbildning,
handledning, coachning och natverk. Eftersom arbetsplatserna vid den har tidpunkten hade
fullt upp med att planera projektets karnaktivitet, utbildningen pa arbetsplatserna, tog det
dock lite tid innan aktiviteterna kom igang. | lagesrapporten till ESF for oktober manad ar
2009 anges emellertid att en preliminar plan for resursfordelning och genomforande har
tagits fram och rekrytering av handledare, coach och foreldsare har genomférts. De flesta
arbetsplatser som 6nskade stod fick det fran och med inledningen av ar 2010 och i
lagesrapporten till ESF avseende januari manad ar 2010 anges att 14-19 av de sammanlagt
24 arbetsplatser som ingar i SprakSam har kommit igdng med nagon aktivitet.

Nar det géller de arbetsplatser som vid den har tidpunkten inte hade anmalt intresse for
eller bokat in nagot stod beskrivs situationen s& har>:

”Nagra arbetsplatser har annu inte lamnat definitivt besked, ett par har bestallt
ett begransat stod och i nagot fall har man skjutit fram starten till senare i var.
Det finns flera forklaringar till den pa sina hall utdragna processen. Ett skal ar
sannolikt att en del chefer fortfarande har en ganska oklar bild av malet med
insatserna d v s att forma en sprakutvecklande arbetsplats, ett annat att nagra
ar upptagna med omstruktureringar med nya dgare och ett tredje en allman
svarighet att skapa tid och utrymme for kompetensutveckling”.

Resultaten for de arbetsplatser som hade kommit igdng med att utnyttja stodformerna var
dock vid den har tidpunkten positiva och efterfragan pa stod verkade 6ka. Denna 6kade
efterfragan ledde i februari manad ar 2010 till att projektledningen begarde, och senare fick,
en omprovning av budgeten for att pa detta satt kunna frigdra mer resurser till att erbjuda
arbetsplatserna stod.

? Den inledande beskrivningen hamtad frén http://www.aldrecentrum.se/Utbildning1/SprakSam/Stod-till-

arbetsplatser/
% Lagesrapport till ESF avseende januari ménad &r 2010.
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Chefscoachning, handledning och foreldasningar
De stodformer som har erbjudits till arbetsplatserna har varit:

1. En sprakcoach som erbjudit individuellt konsultstod till chefer och/eller gemensamt
till en chefsgrupp eller ledningsgrupp.

2. En handledare som erbjudit sprakstdodjande omvardnadshandledning till en blandad
personalgrupp av andrasprakstalare och arbetskamrater eller till en grupp
specialister som i sin tur har haft en handledande funktion till exempel som
dokumentationsstddjare, sjukskoterskor eller paramedicinare. Oavsett grupp har det
varit dnskvart att sprakombudet skulle delta.

3. Foreldsare fran sprakombudsutbildningen har erbjudit foreldsningar till hela
arbetsplatser.

I mars manad ar 2010 deltog 22 arbetsplatser av totalt 24 i nagon aktivitet.

Det ar om dessa tre stodformer som denna utvarderingsrapport handlar.

Utvarderingsmetod

Utvarderingsarbetet inleddes med ett mote med Elisabet Hermansson, delprojektledare i
SprakSam och ansvarig for arbetet med stodformerna. | samrad beslots att utvarderingen
skulle omfatta samtliga stodformer men ha en viss tyngdpunkt pa handledningen. Foljande
aktiviteter har ingatt i utvarderingen:

e Gruppintervju med handledare och superhandledare.

e Telefonintervju med superhandledare Ann-Sofie Bjarkeblad.

e Besok pa fyra arbetsplatser dar chef, handledare och deltagare i handledning har
intervjuats®. Urvalet av arbetsplatser gjordes av SprakSams delprojektledare. De
arbetsplatser som har ingatt i utvarderingen ar:

0 Applet - en hemtjinstverksamhet vars verksamhet huvudsakligen vinder sig till
personer med funktionsnedsattning. Verksamheten har cirka 60 personer
som ordinarie anstallda. Saval brukare som anstallda representerar manga
olika nationaliteter.

0 Apelsinen — ett dldreboende med knappt 100 boende och runt 100 anstallda,
manga av dem har svenska som andrasprak. En majoritet av de boende har
svenska som sitt forstasprak.

0 Druvan - ett dldreboende med cirka 60 boende, en majoritet av dem ar infédda
svenskar, och cirka 50 anstéllda, de flesta med svenska som andrasprak.

0 Melonen - ett omvardnadsboende for dldre som har cirka 100 boende, de
flesta med svenska som forstasprak. Verksamheten har cirka 100 anstéllda,
cirka halften av dem talar svenska som andrasprak

e Telefonintervju med Karin Mattsson, coach, samt skriftligt material fran henne.

% Sist i denna rapport aterfinns intervjuguider dar det framgar vilka fragor som stallts under de intervjuer som
gjorts vid arbetsplatshesdken.



e Analys av skriftliga rapporter och annat material fran Catarina Persson, foreldsare,
samt Karin Mattsson, coach.

Observera att syftet med utvarderingen inte ar att fa fram statistiskt sakerstallda resultat.
Den valda utvarderingsmetoden ar kvalitativ och det gar inte att sakert uttala sig om
resultaten for samtliga arbetsplatser som anvant stodformerna. Eftersom resultaten dock ar
samstammiga och dverensstammer med det vi vet om arbetsplatserna som ingatt i
SprakSam, om deras verksamhet, chefer och medarbetare forefaller det sannolikt att de
resultat som beskrivs nedan i hog grad stammer med verkligheten.

Om handledningen

Handledning av yrkesgrupper, som ar en sjalvklar del av yrkesutévningen inom angrdansande
omraden som socialtjanst och psykiatri, har blivit all mer efterfragad dven inom skola och
dldreomsorg och SprakSam har velat gora en insats for att fylla detta en del av detta behov.
Syftet med handledningen har varit att hdja chefers och medarbetares medvetenhet och
kunskap om sprak och sprakanvandning men ocksa deras formaga att hantera
kommunikationsproblem till foljd av sprakligas varigheter.

Handledarens uppgift har varit att ta tillvara och utveckla gruppens samlade kompetens och
formaga att ge brukare och boende god vard och omsorg. Utméarkande for handledningen
inom SprakSam har varit att den haft ett dubbelt fokus det vill sdga den har handlat bade om
vard- och omsorgsfragor och om sprak- och kommunikationsfragor. Genom att préva en ny
form av handledning, sprakstédjande omvardnadshandledning, har SprakSam aven haft ett
metodutvecklande syfte.

Kort beskrivning av handledningen inom SprakSam

Sammanlagt har handledning genomfoérts for 21 grupper pa 17 arbetsplatser.
Gruppstorleken har varierat men vanligen legat mellan 5-8 personer per grupp. Gruppernas
sammansattning har ocksa varierat och har avgjorts av de enskilda arbetsplatserna. En del
grupper har varit homogena och bestatt av personer som arbetar tillsammans eller har
samma yrkesroll/uppgifter (t ex reflektionsledare, sprakombud, dokumentationsstodjare)
medan andra grupper varit mer heterogena (t ex personer som arbetar pa olika avdelningar
och inte kdnner varandra sa val eller blandade grupper med sjukskoterskor och
dokumentationsstodjare). Bade medarbetare som deltagit i SprakSams utbildningsinsatser
och andra medarbetare har funnits med i grupperna.

Handledningen har skett med varierande frekvens, en del grupper har traffats varannan
vecka, en del var tredje och nagra grupper var fjarde vecka. Till att bérja med var tanken att
varje grupp skulle ha handledning tio gadnger men manga har fatt mojlighet att ses vid fler
tillfallen.

Om handledarna

Samtliga nio personer som arbetat som handledare inom SprakSam har tidigare erfarenhet
av handledning och de arbetar eller har arbetat inom dldreomsorg och/eller omsorg for



funktionsnedsatta. Sju av handledarna har tidigare deltagit i handledarutbildning och verkat
som handledare inom det sa kallade APU-projektet>, dvriga tva har handledarutbildning fran
annat hall. Handledarna fick i borjan av sitt uppdrag delta i en introduktionsutbildning om
sprakutveckling och kommunikation med féreldsare fran universitet och hogskolor.

Den handledarutbildning som de flesta av handledarna har genomgatt har omfattat totalt 15
dagar. Utbildningen har omfattat teoretiska studier, litteraturdiskussioner och évningar samt
handledning i grupp pa eget handledningsuppdrag. Huvudpunkterna i utbildningen var:

e Systemteori och salutogen (hélsoframjande) teori — teoretiska utgangspunkter for
grupphandledning.

e Handledningens mal och funktioner.

e Handlednings- och konsultationsbegreppet.

e Handlednings- och samtalsmetodik.

e Rollen som grupphandledare.

e Grupprocesser.

e Reflekterande processer/positioner.

e Etik och férhallningssatt.

e Utvdrdering som metod i grupphandledning.

Handledarna har ocksa erbjudits att delta i de foreldsningar som ingatt i sprakombuds-
utbildningen. Deltagande var frivilligt men de flesta av handledarna har deltagit i flera av
dessa foreldsningar. | forsta hand rekommenderades handledarna att delta i de fyra
foreldsningar som namns forst i listan nedan. Férelasningarna hade féljande teman:

e Grundlaggande om andraspraksinlarning, kansliga kommunikationssituationer.

e Andrasprakstalare och lagutbildad, strategier for kommunikation och skrivandets
betydelse. ESF sprakskala.

e Generellt om kommunikation, kultur och sprak.

e Andraspraksinlarning, konkreta exempel och rollspel om dialoger och sprak pa
jobbet.

e Spraket pa microniva.

e Om hur man stéttar.

Den foreldsare som aven erbjudit foreldsningar till arbetsplatserna har ocksa medverkat pa
en av handledartraffarna. Hon talade, huvudsakligen i dialogform, om sprakutveckling och

sprakstod och anpassade innehallet till deltagarnas behov.

Sist men inte minst har handledarna i samband med konferenser anordnade av projektet
haft tillfalle att traffa andra aktorer i Spraksam; chefer, sprakombud, larare och forskare.

Om superhandledningen

® F6r mer information om APU-projektet se till exempel ”APU-projektet, Arbetet, Platsen fér Utveckling — en
sammanfattande utvardering”, Harald Berg och Arthur Henningson, Consider Consultants, februari 2009.



For att stotta handledarna har dessa sjalva erbjudits handledning, sa kallad
superhandledning. Denna har getts av dels en extern handledare, Ragnar Rasmusson, och
dels av en konsult, Ann-Sofie Bjarkeblad, fran Nationellt centrum for svenska som
andrasprak vid Stockholms Universitet. De bada personer som verkat som superhandledare
har bada gedigen erfarenhet inom sitt respektive omrade; handledning inom vard och
omsorg respektive sprak- och kommunikationsomradet. Handledaren med inriktning pa
sprak och kommunikation har ocksa arbetat med handledning av de larare som arbetat i
SprakSam.

Det praktiska genomférandet av superhandledningen har inneburit att handledare och
superhandledare har traffats cirka en gang per manad, sammanlagt vid tio tillfallen. Da har
handledarna haft mojlighet att ta upp och diskutera sina handledningsuppdrag, byta
erfarenheter, far kontinuerlig aterkoppling och darmed mojlighet till egen
kompetensutveckling samtidigt som projektet provat och utvecklat en ny sprakinriktad
handledningsmetodik.

Handledarnas arbete
Syftet med handledningsinsatserna har alltsa varit dubbelt:

e Ge deltagarna mdjlighet att utveckla sin yrkesroll genom reflekterande diskussioner
kring situationer som gruppdeltagarna moter i sitt dagliga arbete.

e Stodja utvecklingen av sprak- och kommunikationsférmagan och vara en del av en
sprakutvecklande arbetsplats.

Aven om handledarna férstas arbetat lite olika sinsemellan beroende pa vad grupperna har
behovt, gruppens sammansattning etc. kan man danda saga att nagra parametrar har
aterkommit i de flesta handledningsgrupperna:

e Handledningen har i storsta mojliga man utgatt fran fragor, tankar och behov som
har funnits i gruppen men vid behov har handledaren stottat med fragor for att fa
igdng samtal. Ofta har traffarna startat med en inledande runda dar alla har fatt ta
upp aktuella fragor och funderingar. Beslut om vilka fragor som sedan avhandlats
under handledningstraffen har tagits av deltagarna gemensamt.

e Handledarna har stravat efter att stotta deltagarna att reflektera, sjdlva |6sa problem
och komma fram till handlingsstrategier.

e Handledaren har inte fort gruppens diskussioner vidare till nagon annan savida inte
gruppen varit informerad om och godkéant det. Vid behov har dock en del av
handledarna haft I6pande kontakt med beroérd chef.

Handledarnas erfarenheter av handledningen

Den féljande beskrivningen av handledarnas erfarenheter baseras pa dels en gruppintervju
med sex handledare och de tva superhandledarna genomférd den 16 november ar 2010,
dels pa enskilda intervjuer med de handledare som arbetat med handledning pa de fyra
arbetsplatserna Applet, Apelsinen, Druvan och Melonen (fér mer information om
arbetsplatserna — se nedan).



Uppdraget som handledare

Nar det géller uppdraget som handledare har det skilt sig ndgot fran det som handledarna
varit vana vid sedan tidigare; handledningen skulle inte enbart handla om deltagarnas
arbetssituation i allmanhet utan ocksa bidra till att stodja sprak- och
kommunikationsférmagan. Aven om detta varit tydligt uttalat frdn borjan uppger flera av
handledarna att de har upplevt sitt uppdrag som lite otydligt och de kdnde sig inledningsvis
osakra pa hur de skulle arbeta for att astadkomma detta dubbla fokus i handledningen.
Fragan diskuterades da handledarna sjalva fick handledning av superhandledarna och med
tiden har ett forhallningssatt utkristalliserat sig dar handledarna huvudsakligen har dgnat sig
at traditionell handledning men med visst fokus pa sprak och kommunikation.

Handledarnas roll har ocksa inneburit att de har arbetat utifran tre olika gruppers énskemal:
SprakSams projektledning, berérda chefer samt deltagarna i handledningsgrupperna. |
manga fall har cheferna innan handledningen gett handledarna information om de personer
som ska delta i gruppen och/eller beskrivit de svarigheter och utmaningar som gruppen star
infor. D3 har det ocksa forekommit att de uttryckt 6nskemal om vad de velat att
handledningen skulle fokusera pa. Andra ganger har handledaren fatt paborja sitt uppdrag
med mindre forhandsinformation och han/hon har sjalv fatt bilda sig en uppfattning om
gruppen och om vad den behdvt jobba med.

Chefens roll

Generellt galler att chefen har en nyckelposition och flera av handledarna beskriver hur en
inledande dialog med chefen ar mycket viktig. Ibland har cheferna orealistiska forvantningar
pa handledningen eller ar osdkra pa vilka medarbetare som ska erbjudas handledning och da
kan ett samtal med handledaren fa stor betydelse for de resultat som faktiskt kan uppnas.
Om till exempel syftet med att vélja ut en grupp for handledning ar att det i gruppen finns
svara konflikter som chefen 6nskar fa bearbetade ar det forstas viktigt for handledaren att
veta det. Forst da kan hon/han ta stallning till om han/hon ar lamplig for uppdraget och vill
arbeta med gruppen. | ndgot fall ndmns ocksa en situation dar chefen istallet forbjod
handledaren att prata om pagaende konflikter i gruppen, nagot som naturligtvis kan férsvara
eller till och med omojliggora en effektiv handledning. Samtidigt som det alltsa ar bra for
handledaren att fa information om urval av deltagare och situationen pa arbetsplatsen
namner ocksd manga att de uppskattar att fa chefens bild av vad han/hon férvantar sig av
handledningen. Det ger handledaren ett mal att arbeta mot och kan hjalpa honom/henne till
exempel nar det géller att prioritera tid och fragestallningar.

Utmaningar

Flera av handledarna uppger att de till och fran har sttt pa utmaningar férknippade med
sina handledningsuppdrag, exempel pa sadana ar:

e Det haribland varit svart for handledarna att till att borja med hitta ratt fokus i
handledningen. De har kant sig kluvna mellan sitt uppdrag fran SprakSam, chefens
eventuella dnskemal och gruppens behov.



Sa gott som alla deltagarna i handledningsgrupperna har varit ovana vid handledning.
Det har ofta gjort startstrackan langre an vid handledning av grupper som har varit
med om det tidigare.

En del grupper har bestatt av personer som inte kdnner varandra sarskilt val sedan
tidigare, dven da har startstrackan blivit langre.

| en del fall har deltagarna haft bristande kunskap om syftet med handledningen och
om varfor de varit utvalda/erbjudits handledning. Aktiviteten har startats pa chefens
initiativ, inte darfor att individerna har efterlyst det, vilket ibland lett till ett inledande
motstand och till att handledarna har fatt agna mycket tid at att diskutera syftet med
handledningen. | nagot fall ndmns ocksa att handledning pa en del arbetsplatser
betraktas som nagot som ges till “problemgrupper”, handledning som foreteelse har
alltsa en negativ klang for en del medarbetare.

En del chefer har varit mer engagerade &n andra. | de fall dir chefens engagemang
har varit mindre har det tagit langre tid att komma igang och ifrdgasattande fran
gruppen har varit vanligare.

Exempel finns pa chefer som snarare har 6nskat sig “en extra arbetsledare” an en
handledare.

| en del handledningsgrupper har chefen sjalv deltagit. Detta behdver inte vara nagon
nackdel men kan i en del fall gora det svarare for 6vriga deltagare att vaga tala fritt.
Eftersom grupperna ofta varit handledningsovana har det tagit ett tag for
handledaren att skapa tillit i gruppen sa att deltagarna vagat tala om sadant som
verkligen varit viktigt for dem.

En del grupper har under handledningsperioden varit foremal for forandringar pa
arbetsplatsen som, atminstone periodvis, har stort den ordinarie handledningen.
Handledarna verkar i dessa situationer ha anpassat sig till gruppens behov av att tala
om dagsaktuella fragor for att sedan atervanda till “ordinarie handledningsfragor” da
den turbulenta fasen har klingat av.

| en del fall kinner deltagarna daligt samvete for att de gar ifran verksamheten, en
handledare beskriver det som att “de sitter som pa nalar”. Narvaron uppges pa det
stora hela ha varit god dven om franvaro forekommer och fall finns dar handledaren
har tagit upp franvaron med chefen och stéllt en forbattrad narvaro som krav for att
fortsatta handledningen. | nagra fall beskrivs ocksa hur gruppen har kommit att besta
av en "kdrna” med personer som deltar vid nastan alla tillfallen och sa nagra som
kommer mera sporadiskt.

Pa en hel del arbetsplatser har manga andra aktiviteter, till exempel utbildning av
olika slag, pagatt samtidigt som handledningen vilket staller stora krav pa
medarbetarna. En handledare sager "Hur mycket ork finns det att ta del av alla
utbildningar?”.

Ett fall beskrivs dar gruppen till att bérja med inte alls ville diskutera fragor som rérde
sprak och kommunikation. Detta l6ste sig dock med tiden da sadana fragor kom upp
som naturliga och viktiga samtalsamnen.

Grupperna

Betrdffande gruppsammanséattningen menar flera handledare att homogena grupper som
kdnner varandra sedan tidigare ar att foredra. Det ger en snabbare startstriacka och kan
ocksa innebara storre effekter i vardagen da de som deltagit i handledning ocksa arbetar
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tillsammans i vardagen. Samtidigt finns exempel pa handledning dar deltagarna har en
gemensam namnare, till exempel att de ar dokumentationsstodjare, men arbetar pa olika
avdelningar och ocksa den handledningen verkar ha gett bra resultat. Avgérande for vilken
gruppsammansattning som ar lamplig ar vad man vill uppna med handledningen och att
beslutet tas medvetet utifran detta syfte.

Information om hur manga av handledningsgrupperna som bestatt av enbart personer med
svenska som forsta sprak, enbart personer med svenska som andrasprak respektive
blandade grupper saknas.

P3a en av de arbetsplatser som ingatt i utvarderingen har handledningsgruppen varit mycket
heterogen och bestatt av chefen, sjukskoterskor, sprakombud och dokumentationsstddjare
men ocksa det har enligt handledaren fungerat bra eftersom deltagarna anda har haft en
gemensam namnare i dokumentationsarbetet. Det verkar dock som om den har gruppen
mera har diskuterat praktiska dokumentations- och sprakfragor dn dgnat sig at traditionell
handledning. | den har gruppen uppges ocksa att franvaron med tiden har blivit hog, det
géller framfor allt de sjukskoterskor som deltagit.

| ett par fall har narvaron vid handledningstraffarna blivit simre med tiden och det forklaras
av en handledare med att gruppen inte varit stabil utan nya personer har tillkommit under
handledningsperioden. Det har forsamrat klimatet i gruppen och gjort deltagarna mindre
motiverade att delta. | ett annat fall har engagemanget for handledningen avtagit da
gruppen har upplevt att de specifika fragor som man ville diskutera var fardigbehandlade.

Motesfrekvensen

Nar det galler frekvensen pa handledningen, som varierat mellan varannan, var tredje och
var fjarde vecka, menar flera av handledarna att tatare traffar ar att foredra. Nagon dnskar
ocksa mer klocktid &n de 1,5 timme som varit den vanliga handledningstiden. Man har dock
forstaelse for de svarigheter som kan finnas i verksamheten av att schemalagga tid, tatare
traffar blir anda inte effektiva om deltagarna har svart att komma ifran och franvaro uppstar.
| en del fall har de lokaler som anvants for handledningen inte varit optimala och
handledarna betonar vikten av att handledningen kan dga rum i &ndamalsenliga och ostorda
lokaler.

Innehall i handledningen

De amnen som tagits upp under handledningen spanner over ett vitt spektrum och har
varierat mellan grupper och over tid. Nagra exempel kan dnda illustrera vad grupperna har
talat om:

e Etiska fragor.

e Moral.

e Hur vill du att vi ska kommunicera — prata med varandra och lyssna?
e Sitt att hantera utagerande boende.

e Satt att hantera krdvande anhoriga.

e Verktygisamtal med brukare, anhériga, kollegor och chefer.
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e Hur medarbetaren kan bemd&ta andra nar det finns risk for missférstand pa grund av
spraket.
e Ord, begrepp och definitioner som anvands i till exempel social dokumentation.

Vart att notera ar ocksa att en del grupper haft arbetet i allmdnhet gemensamt och da har
handledningen kommit att handla huvudsakligen om aktuella fragor och utmaningar i
arbetssituationen. Andra grupper har istallet haft en roll eller uppgift gemensam, till
exempel dokumentationsstodjare, och da har handledningen istéllet utgatt ifran det.
Dessutom forekommer grupper som férenats av ett gemensamt och aktuellt problem, till
exempel krdavande anhoriga eller utagerande boende, och da har dessa fragor statt i fokus
for handledningen.

Nytta med handledningen

Vilken nytta kan man da forvanta sig av den hér sortens handledning? Har ser handledarna
flera mojligheter och sadant som de iakttagit och som namns i de intervjuer som gjorts ar till
exempel:

e Starkt teamkansla.

e Kommunikationen i arbetsgruppen forbattras.

e Individerna synliggors och far mod att vaga tala och ta upp aven svara saker och
tillkortakommanden.

e Okad forstaelse bade hos individerna och i gruppen fér vad var och en kan bidra med.

e Stod till deltagarna att reflektera over vilka kunskaper, erfarenheter och varderingar
som ligger till grund fér handlingar gentemot brukare och anhoriga.

e Stod att se situationer/handlingar/moten utifran olika perspektiv.

e Stod till individen att fa ut kdnslor som han/hon harbargerar fran alla moten och
relationer med brukare och anhoriga.

e Tillfalle att reflektera kring och utveckla nya forhallningssatt gentemot brukare och
anhoriga.

e (Okad forstdelse fér hur man kan hjilpas &t och stétta varandra.

e Tillfille att trdna svenska for personer med svenska som andrasprak. Aven de som
inte pratar perfekt svenska blir lyssnade pa.

e Modjlighet att reflektera kring pagaende forandringsarbete.

e Mojlighet att forsta sig sjdlva och sina kollegor nar nya situationer uppstar.

e Enstorreinsikt i hur det ar att arbeta med méanniskor som inte har med sig “de
sociala koderna” och att vi alla ar kulturbarare, bade svenskar och invandrare.

e Sprakutveckling eftersom deltagarna sjalva maste formulera sina problem och
formuleringar. Man lar sig ocksa att lyssna aktivt och bekraftande och djupet i
spraket utvecklas.

| en OH-presentation® sammanfattar handledarna sjélva de resultat och effekter som de har
uppnatt sa har:

e "Utveckling av yrkesroll och yrkeskunskaper.

® Daterad 2010-12-09
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e (Okad medvetenhet om sprak och kommunikation.

e (Okat aktivt lyssnande till varandra i gruppen, férdjupade samtal som ger insikter kring
hantering av dilemman i arbetet, interaktivt l[drande utifran olika perspektiv.

e (Okad medvetenhet om hur spraksvarigheter paverkar andrasprakstalaren, arbetet
och arbetsgruppen, t ex missforstand. Bidrar till att hela arbetsgruppen involveras i
sprakutvecklingsarbetet.

e Det har blivit mer OK att vara tydlig och fraga nar man inte forstar.

e Okad kulturell forstdelse, talat om olikheter, sociala koder.

e Har lett till diskussion om hur man kan hjdlpa genom att ‘géra med’ istallet for att
‘gbra at’, t ex trana telefonsamtal med svensktalande kollega, skriva tillsammans.”

Handledarna konstaterar ocksa i samma OH-presentation att:

"Grupphandledning ar sprakutvecklande som metod oavsett sprak. Reflektion
och samtal kring dilemman i arbetet utvecklar den professionella yrkesrollen,
ger traning i kommunikation och sprakbruk och ar ett larande i sig.”

Resultaten, sa som de beddms av berérda handledare, &r saledes positiva och en handledare
uttrycket det sa har:

”Det har varit en fantastisk utveckling med tanke pa att de ar sa ovana vid
handledning.”

Detta innebéar dock inte att den handledning som tillhandahallits ar tillracklig - handledarna
bedomer att de flesta av de grupper som de har mott har ett fortsatt behov av handledning
som stod i sitt arbete.

Superhandledningen

De bada superhandledarna, som inte kdnde varandra sedan tidigare, fick sina uppdrag tidigt i
projektet och den férsta handledningstraffen dgde rum i oktober ar 2009. Den
superhandledare som intervjuats uppger att deras uppdrag, utéver att de skulle handleda
handledarna med det dubbla fokus som beskrivits ovan, var ganska otydligt. Hon beskriver
ocksa att handledaren med erfarenhet av handledning inom vard och omsorg var den som
huvudsakligen ledde traffarna, han fungerade som “huvudhandledare”. Eftersom
superhandledaren med inriktning pa sprak kdnde sig lite osdker pa hur superhandledningen
skulle ga till tyckte hon att det var bra dven om hon séger att det ibland var lite svart att fa in
sprakfragorna pa ett naturligt satt. Samma superhandledare forklarar ocksa att hon tyckte
att det var lite svart att forbereda sig eftersom den andra superhandledaren var erfaren och
tyckte om att jobba forutsattningslost utifran de fragor som kom upp vid varje
handledningstraff.

De flesta av de handledare som deltog i superhandledningen hade erfarenhet fran
handledning inom vard och omsorg men inte av handledning med sprakfokus och
superhandledaren sédger att hon i efterhand har tankt att det kanske varit bra om nagon traff
genomférts mer i seminarie- eller foreldsningsform sa att hon hade kunnat formedla en del
kunskap i samlad form. Aven att ndgra handledningstillfallen kunde ha vikts for fragor
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rorande sprak och kommunikation foreslas av denna superhandledare. Mera
handledningsstod nar det géller kunskap om vuxnas ldrande och sprakinlarning efterfragas
ocksa fran de handledare som deltagit i superhandledningen.

Sammantaget framtrader en bild, enligt uppgift fran saval handledare som superhandledare,
av att fokus i superhandledningen har varit mer pa handledarrollen i allmdnhet samt pa vard
och omsorg an pa fragor som réort kommunikation och sprakutveckling och den
superhandledare som har ansvarat fér sprak- och kommunikationsfragorna har haft en mer
tillbakadragen roll i handledningen.

Det ar den superhandledare som haft erfarenhet fran handledning inom vard och omsorg
som framfér allt har styrt handledningsmetodiken under superhandledningen. Gruppen har i
hog utstrackning paverkat vilka fragor som har behandlats daven om superhandledarna ibland
har bistatt med diskussionsomraden. Ibland har gruppen diskuterat gemensamma fragor,
andra ganger har en enskild handledares fraga eller problem fatt storre plats och alla har
diskuterat det. Superhandledarnas uppgift har varit att uppmuntra deltagarna att ta upp
fragor, att stélla fragor sa att de kunnat komma vidare, vid behov belysa fragor ur nya
perspektiv samt att styra vidare om deltagarna fastnat i nagot resonemang. Eftersom
deltagarna i superhandledningen sjalva ar handledare ar de vana att arbeta i
handledningsformen och traffarna uppges ha fungerat val.

Nar det galler innehallet i superhandledningen dgnades inledningsvis ganska mycket at att
diskutera den séarskilda variant av handledning med en kombination av traditionell
handledning och handledning rérande sprak- och kommunikationsfragor som skulle bedrivas
inom SprakSam. Det var viktigt for handledarna som kande sig lite osdkra om hur detta skulle
ga till aven.

Genomgaende beskriver superhandledaren att inriktningen pa sprak och kommunikation
med tiden kommit att handla i huvudsak om kommunikation. Denna inriktning har fungerat
oavsett deltagarnas sprakbakgrund och oavsett gruppernas inriktning och har kants
meningsfull fér handledarna.

De handledare som har deltagit i superhandledningen har, som framgatt ovan, arbetat med
grupper som varit sammansatta pa olika satt. Det har enligt den superhandledare som
intervjuats inneburit att deras fragestallningar varierat ganska mycket och att det ibland har
varit en utmaning att hitta fragor av gemensamt intresse att diskutera under
superhandledningen.

Som ett led i sitt arbete att hjdlpa handledarna i fragor som rér sprak och kommunikation
tog superhandledaren inom detta omrade i bérjan av ar 2010 fram ett verktyg som de skulle
kunna anvdnda. Verktyget har rubriken ”Efterreflektioner” och bestar av nagra fragor som
varje handledare sjalv kan fundera 6ver efter sina handledningstillfallen. Fragorna handlar
om vad som har hant i gruppen under den senaste handledningen med sarskild inriktning pa
fragor som ror sprak och kommunikation. Enligt superhandledarna har manga av
handledarna anvant dessa fragor och de har tyckt att verktyget har hjilpt dem i deras
handledning.

14



Aven om de bada superhandledarna alltsa haft olika utgdngspunkter och olika kompetens
uppges anda att deras samarbete har fungerat val. Superhandledningen har ocksa varit
uppskattad av deltagarna och flera namner att de garna hade sett mer av den — fler tillfallen
och tatare. Sprak- och kommunikationsfragorna har varit intressanta fér handledarna och
flera sager att de haft nytta av superhandledningen dven inom detta omrade.

Nér det géller de enskilda handledarnas arbetssituation patalar superhandledaren att hon
iakttagit att manga av dem har arbetat under krdvande forhallanden. Omorganisationer,
otydlighet och franvaro hos deltagarna har gjort deras arbete svart ibland och
superhandledaren poangterar vikten av att alla aktorer pa arbetsplatserna ar informerade
om syftet med handledningen och om olika aktérers roller och uppgifter. Aven praktiska
faktorer maste fungera.

Den intervjuade superhandledaren uppger att hon sjalv har lart sig mycket av uppdraget som
superhandledare och att hon garna skulle ta liknande uppdrag i framtiden.

Framtiden

Flera av handledarna noterar att handledningsuppdragen inom SprakSam, som beskrivits
ovan, har varit lite annorlunda &@n annan handledning och menar att en framgangsrik
handledning framover kraver erfarna handledare. Idealet ar forstas att handledarens
uppdrag ar tydligt och att chefen ar engagerad i handledningen men nar sa inte ar fallet blir
handledarens uppdrag tuffare och han/hon far rakna med en langre startstracka och fler
utmaningar i sitt arbete. Nagon namner ocksa vardet av att handledaren &r intresserad av
och har kunskap om de fragor som ar "nya” i SprakSams handledning — sprak och
kommunikation samt hur det ar att komma fran en annan kultur dn den svenska.

Nagot som flera handledare efterlyser &r en 6verlag tatare kontakt med andra aktérer som
finns pa arbetsplatsen, till exempel chefen, sprakombud och larare. Sarskilt nar det géller
lararna menar handledarna att en narmare dialog med dem kunde ha hjalpt handledarna i
deras uppdrag. | ndgot fall uppges ocksa att en larare kant sig “trampad pa tarna” i relation
till handledaren, troligen skedde detta for att lararen inte kdnde till handledarens uppdrag
och roll. Handledarna efterlyser ocksa en diskussion om begreppsdefinitioner; vad ar
skillnaden pa till exempel utbildning och handledning, och nagon féreslar att larare kanske
kan fylla en funktion genom att vara med pa enstaka handledningstillfallen just da specifika
sprakfragor kommer upp.

Arbetsplatsernas erfarenheter av handledningen

Nedan foljer en beskrivning av hur chefer och medarbetare pa de fyra arbetsplatser som har
besokts har upplevt handledningen.

Applet
Fér hemtjansten Applet var det sjilvklart att nappa pa SprakSams erbjudande om

handledning och chefen sager att det ar ndgot som yrkesgruppen vardbitraden inte har fatt
forut.
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Applet har under projektperioden haft handledning for en grupp om fem deltagare.
Deltagarna valdes ut av chefen bland annat darfor att det fanns en del samarbetsproblem.
Deltagandet var obligatoriskt och malet var att skapa battre relationer i gruppen. Enligt
chefen har malet ocksa uppnatts och samarbetet har blivit mycket battre, nagot som ocksa
har spritt sig dven till de medarbetare som ingdr i samma arbetsgrupp men som inte har
deltagit i handledningen. Chefen sager bland annat:

”Handledning handlar om att ges mojlighet att reflektera éver sig sjalv, min del
i mitt jobb — vad kan jag forbattra/paverka? Den som deltar vaxer. Nar man
vaxer blir man en battre arbetskamrat och gor ett battre jobb. Det borde finnas
mer av det, det ar battre an alla kurser man kan ga.”

Handledningsgruppen pa Applet har traffats under 1,5 timme ungefir en gdng per m&nad
och narvaron har varit god. Innan handledningen startade traffade chefen handledaren och
man diskuterade urvalet av deltagare och malet med handledningen. Chefen deltog vid den
forsta traffen och hon har darefter haft I6pande kontakt med handledaren.

Deltagarna berattar att de inte visste sarskilt mycket om handledning innan men att de var
positivt nyfikna nar de skulle bérja. De uppger ocksa att de &r néjda med handledningen, att
de har lart sig mycket och att det har kdnts bra att diskutera viktiga fragor med kollegorna.
Till f6ljd av handledningen kanner sig deltagarna tryggare och lugnare och de sager att de
positiva effekterna har betydelse bade pa arbetet och privat.

Handledningen har utgatt fran deltagarnas egna upplevelser och fragor och man har hjalpts
at med att |6sa eventuella problem med stéd fran handledaren. Nar det galler det praktiska
menar man dock att tiden for handledningen garna hade fatt vara langre an 1,5 timme.

Nar det géller handledaren sager deltagarna att de ar ndjda med hennes arbete och
forhallningssatt: “Hon hjalper till men vi fixar det sjalva”. De tycker ocksa att handledaren
har varit lyhérd och lyssnat pa deltagarnas dnskemal.

Infér framtiden énskar flera av de medarbetarna pa Applet som deltagit i handledning mer
av samma vara och de forklarar att handledning behovs pa den har typen av jobb.

Apelsinen

Pa dldreboendet Apelsinen valde chefen, efter att ha diskuterat fragan i sin ledningsgrupp,
att [ata medarbetare som var dokumentationsstodjare delta i handledning. De var nya i sin
roll och forvantades ocksa sjdlva handleda andra nar det galler dokumentation. Valet av
deltagare till handledningen innebar alltsa att de hade rollen gemensam men att de
arbetade pa olika avdelningar.
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Handledningen pa Apelsinen har skett under cirka 1,5 timme varannan vecka vid cirka 15
tillfillen. Deltagandet var frivilligt och alla som erbjéds att delta ville vara med. Deltagarna’
uppger att de garna hade sett langre och tatare handledningstillfallen.

Handledning har skett i tva grupper om vardera cirka 6 deltagare — en lagom storlek tycker
saval chef som handledare. Efter en tid kom nya in i gruppen och det ledde till en nagot
sankt motivation och till 6kad franvaro.

Chefen hade kontakt med handledaren inledningsvis och vid nagra avstamningstillfallen
under handledningsperioden och hennes bild av handledaren ar positiv. Det samma galler
for deltagarna som uppger att handledaren har varit lyhérd och rattvis och att hon har gett
dem ett bra stéd

Forvantningarna pa handledningen var tydliga fran chefens sida; att deltagarna skulle kunna
axla sin nya roll och bli trygga i den sa att de sedan kunde skota sin uppgift i forhallande till
kollegorna. Dessa forvantningar formedlades ocksa till handledaren innan handledningen
startade.

Da Apelsinen under den aktuella perioden genomgick en organisationsforandring kom
handledningen under en period att handla mycket om konsekvenserna av den. Handledaren
anpassade sig emellertid till den uppkomna situationen och deltagarna kunde da laget
stabiliserats ateruppta samtalen om sin roll som dokumentationsstodjare. Enligt chefen var
det tur for verksamheten att handledaren fanns just under den har perioden eftersom
deltagarna, som ar nyckelpersoner i verksamheten, fick ett extra stéd och snabbare kunde
bli trygga i sin roll. Resultaten &r alltsa enligt chefen pa Apelsinen positiva och hon tycker att
deltagarna har blivit starkare, vagar tala om hur saker och ting ska vara och tar reda pa
sadant som de inte vet.

Deltagarna ar ocksa ndjda med handledningen. De har fatt tillfdlle att diskutera manga
konkreta fragor rérande dokumentation och nar det galler hur man som dokumentations-
stodjare kan forhalla sig till kollegor som behdver hjalp och stdd. Deras egen handledarroll
har ocksa varit foremal fér samtal under handledningen och deltagarna sager att de ser
positiva effekter i verksamheten av att de sjdlva blivit starkare i sin roll. Framfér allt ar
deltagarna nojda med att handledningen har behandlat fragor som rér bemétande och
relationer, tekniska fragor kan de dnda fa hjalp med pa annat hall.

Nagra konkreta planer pa mer handledning finns for narvarande inte foér de medarbetare
som nu har haft handledning men man har en styrgrupp dar deltagarna traffas regelbundet
och tar upp gemensamma fragor. Fran de deltagare som haft handledning efterfragas dock
ytterligare insatser och nagon sager:

”Det finns alltid nya saker att prata om och man blir mer laddad och far energi
nar man har varit pa handledningen.”

P& grund av sjukdom och ledighet deltog tyvarr endast tva deltagare p& Apelsinen i den gruppintervju som
genomfordes.

17



Om mojlighet finns i framtiden namner chefen dock istdllet nattpersonal som en grupp hon
gdrna skulle vilja erbjuda handledning.

Druvan

P3a dldreboendet Druvan har handledning erbjudits en grupp som har bestatt av
sjukskoterskor och dokumentstodijare, chefen har ocksa deltagit. Gruppen har bestatt av 9
personer men pa grund av franvaro har den séllan varit sa stor. Handledningen har agt rum
under 1,5 timma per gang var fjarde vecka. De flesta ar ndjda med det men nagon tycker att
det kunde ha varit langre tid mellan handledningstillfallena. Syftet med handledningen har
varit att stédja dokumentstddjarna i deras roll och fokus har varit pa dokumentationsfragor.

Chefen pa Druvan sager att handledningen sa har i efterhand inte riktigt har varit vard
besvdret och att det inte kdnns aktuellt att ta in handledare framd&ver. Hon upplever att den
handledaren som arbetat pa Druvan var lite osaker inledningsvis men tar samtidigt pa sig ett
eget ansvar for att handledningen inte gatt sa bra nar hon sager:

"Jag tror att vi kanske inte hade pratat ihop oss tillrackligt mycket innan.
Nagonstans stamde det inte riktigt i bérjan men varfér — mina forvantningar,
hennes eller gruppens...? Jag hade inte varit tillrackligt tydlig till deltagarna om
vad detta skulle handla om.”

Chefen sager ocksa att hon tror att handledning &r mer anvandbart for att diskutera t ex
etiska dilemman (dvs mer traditionell handledning — min kommentar) an for att diskutera
sprakfragor och hon menar ocksa att om handledning ska bli aktuell i framtiden ska den mer
handla om omvardnadssituationer.

Vid intervjun med deltagarna i handledning framkommer att sjukskoterskorna ofta varit
franvarande och det kdnns som om det finns ett slags klyfta i gruppen mellan
dokumentstddjarna som ska ”lara sig nagot” i handledningen och sjukskoterskorna som ska
”lara ut”. Trots det uppger alla att handledningen har varit vardefull. Dokumentstédjarna
beskriver till exempel att det har varit bra att man har fatt tid att dela erfarenheter med
varandra och att lara av varandra. Handledaren uppges ocksa ha pushat deltagarna till att
komma med egna idéer och deltagarna kdnner att de ibland har kommit pa bra I6sningar fast
de inte trodde att de skulle lyckas. Nar det galler det faktum att gruppen bestatt av bade
sjukskoterskor och dokumentstddjare (som i vardagen arbetar som underskoterskor) samt
av chefen menar deltagarna att det tog ett tag att vanja sig vid det, till exempel vande man
sig i borjan garna till chefen for att fa svar pa fragor. Med tiden har deltagarna blivit starkare
och de sager sjalva att deras roll i verksamheten har starkts.

Sjukskoterskorna sager istdllet att de kdnner att de har gjort nytta genom att hjdlpa
dokumentstddjarna och att de ser en stor utveckling hos dem.
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Melonen

Aldreboendet Melonen har haft tre handledningsgrupper med tva olika handledare. Den
grupp som ingatt i denna utvardering bestar av cirka sex personer som till vardags arbetar
tillsammans. Bakgrunden var att gruppen hade en tuff situation med bade en enskild boende
som var mycket utagerande och nagra anhdriga som upplevdes som svara att samarbeta
med. Handledningen har pagatt under ar 2010 och har genomforts var fjarde vecka.

Chefen pa Melonen hoppades att deltagarna genom handledningen skulle fa extra stéd i en

svar situation, ges tillfalle att uttrycka sin frustration och fa ett bollplank. Hon férvantade sig
inte att handledaren skulle kunna ge nagon fardig |6sning men att deltagarna danda skulle fa

tillfalle att ventilera kdnslor och asikter.

Vid intervjun med deltagarna visade det sig att nagra i och for sig tyckte att de hade fatt det
som chefen férvantat sig men de var anda inte riktigt néjda. En deltagare var mycket kritisk
till handledningen 6verhuvudtaget och menade att den var meningslds, hon skulle hellre
dgna sin tid &t det ordinarie arbetet. Ovriga ansag att handledningen gett viss nytta i bérjan
men att denna nytta avtagit med tiden da fragorna var fardigdiskuterade. Den bild som ges
av deltagarna ar ocksa att de hade férvantat sig mer konkret hjalp och att de blev besvikna
nar handledaren inte kunde ge nagon sadan.

Innan handledningen startade hade handledaren en kort kontakt med chefen men darefter
har inga kontakter agt rum. Chefen har heller inte engagerat sig i handledningen pa nagot
annat satt.

Deltagarna i handledningen ar inte intresserade av ytterligare handledning och chefen
menar ocksa att det inte ar aktuellt att ge mer handledning till samma grupp. Daremot &r
hon 6ppen for att andra grupper kan behova handledning. Chefen anser att handledning i
sadana har situationer garna far paga under en kortare tid men med tatare intervaller, en
uppfattning som stammer med de asikter som deltagarna gett uttryck for.

Om foreldasningarna

Forelasningar har under projekttiden anordnats pa 21 av totalt 24 arbetsplatser som deltagit
i Spraksam. En del arbetsplatser har haft flera forelasningar, i genomsnitt har varje
arbetsplats haft 2 féreldsningar. Antalet deltagare har varierat mellan 3 och 308. Samtliga
forelasningar har genomforts av Catarina Persson, lektor vid Institutionen for Nordiska sprak,
och de har tagit cirka 1,5 timme. Innehallet har varit f('jljandegz

e Foreldsningen har inletts med en del som handlat om sprakinlarning det vill sdga det
stora arbete som det innebar att lara ett nytt sprak som vuxen. Skillnader mellan
modersmalsinlarning, andraspraksinlarning samt inlarning av fraimmande sprak har
behandlats liksom vilka svarigheter som finns vid inlarning av just det svenska
spraket. Syftet med denna inledande del har varit olika for olika malgrupper. Nar

® Uppgift lamnad av Catarina Persson vid expertmdte i Aldercentrums lokaler den 25 oktober &r 2010.
° Bearbetning av den beskrivning som gors av Catarina Persson i dokumentet ”Erfarenheter och iakttagelser fran
forelasningar och uppféljningssamtal inom projektet SprakSam” (2010-12-18).
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deltagarna vid forelasningen varit personer med svenska som modersmal har syftet
varit att ge kunskap om och forstaelse for andraspraksinlarares situation och da
deltagarna har haft svenska som andrasprak har syftet varit att starka sjalvkanslan.

e Naista del i foreldsningen har handlat om kommunikativa utmaningar det vill sdga
utmaningar i den skriftliga och muntliga kommunikationen pa arbetsplatsen. Exempel
rorande bland annat dokumentation, handlingsplaner och minnesanteckningar har
behandlats liksom telefonsamtal och samtal med anhdériga. Under denna del av
foreldsningarna har deltagarna varit aktiva och deltagit i diskussionen.

e Forelasningens avslutande del har rért problematiska kommunikativa situationer.
Exempel pa sddana som har diskuterats ar da nagon latsas forsta trots att han/hon
inte goér det samt hur den kan géra som vill korrigera en arbetskamrats sprak. Aven
under denna del av féreldsningarna har deltagarna deltagit aktivt.

For de arbetsplatser som har 6nskat det har foreldsaren under hosten ar 2010 erbjudit
uppfoéljningssamtal med berdrda chefer, sadana har férekommit pa cirka 10 arbetsplatser.
Samtalen har vanligen skett i relativt nara anslutning till forelasningstillfallena och de har
utgatt fran sadant som de anstéllda har tagit upp under diskussionsdelen i foreldsningarna.
Syftet med uppfoljningssamtalen har varit att stodja cheferna i fragor som rér vad som
konkret kan goras for att skapa en sprakutvecklande arbetsplats.

Féreldsarens erfarenheter

Enligt foreldsaren® har manga deltagare gett uttryck for uppskattning 6ver féreldsningarna
och det tycks ha funnits ett stort behov av att fa satta sig in i fragor om andraspraksinlarning
och om hanteringen av kommunikationsproblem pa arbetsplatsen. Diskussionerna har varit
livliga och uppdraget har kants meningsfullt dven for foreldsaren da intresset har varit sa
stort.

Deltagare

Urvalet av deltagare till foreldsningarna har beroende pa hur cheferna formulerat och sant
ut inbjudningarna varierat mellan arbetsplatserna. Ibland har enbart medarbetare med
svenska som modersmal deltagit, andra ganger enbart personer som har svenska som
andrasprak. Oftast har dock gruppen varit blandad. Aven chefernas deltagande har varierat —
en del har valt att vara med och andra har valt att avsta. Beroende pa dessa skiftande
forutsattningar har diskussionerna under foreldsningarna forstas varierat. Féreldsaren
beskriver det sa har:

”Da cheferna deltog blev diskussionerna patagligt trégare och manga var mana
om att ge uttryck for samma asikt som cheferna. | de féreldsningar dar bara
personer med svenska som modersmal deltog uttrycktes en tydlig irritation
gentemot andrasprakstalare. Det gallde alltifran bristande svenskt uttal till
oldagenheter med att som svensk fa en tyngre arbetsbérda av att fa ta hand om
besvarligare boende. Det fanns till och med hos vissa en viss avundsjuka dver
att andrasprakstalare far delta i SprakSamkurser. En annan pataglig irritation

19 samtliga beskrivningar och citat & hamtade frén “Erfarenheter och iakttagelser fran forelasningar och
uppféljningssamtal inom projektet Spraksam”, Catarina Persson, (2010-12-18)
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gallde samtal pa nagot sprak som andra inte forstar. Denna irritation fanns
dven bland personer med svenska som sitt andrasprak men den var dnnu
tydligare har. Manga fick en kdnsla av obehag, misstanksamhet och uteslutning
vilket ar raka motsatsen mot en strdavan efter arbetsgemenskap och laganda.”

Innehallet

Nar det galler innehallet i foreldsningen ar foreldsarens uppfattning att reaktionerna pa den
inledande delen som handlat om sprakinlarning varit positiva hos saval infédda svenskar som
personer som talar svenska som andrasprak. De som har svenska som sitt forstasprak har
reagerat ungefar ”0j da, ar det sa svart, det visste jag inte” och de som har svenska som
andrasprak har fatt uppleva bekréaftelse och stéd fran omgivningen.

| den del av foreldsningen som har behandlat kommunikativa utmaningar har fragor som ror
skriftlig kommunikation vackt stort intresse och detta ar ett omrade dar det enligt
foreldasaren pa manga arbetsplatser finns en betydande forbattringspotential. Mana
deltagare pa foreldsningarna har vittnat om att dokumentationen inte alltid sker under
optimala férutsattningar, till exempel kan det ske under tidspress och i rériga miljder. Aven
nar det géller dokumentationens innehall har manga foreldsningsdeltagare vittnat om ett
fortsatt behov av ldrande nar det galler till exempel ordval och formuleringar. Fragor som ror
detta omrade engagerar mycket samtidigt som betydande oenigheter fortfarande finns nar
det giller vad som &r korrekt och lampligt. Aven har har sdledes foreldsaren identifierat ett
omrade som bor diskuteras vidare pa arbetsplatserna.

| foreldsningens avslutande avsnitt om problematiska kommunikativa situationer har det,
enligt foreldsaren, blivit uppenbart att manga av de fragor som behandlats dar tangerar
psykologi och personlighet. Hon skriver:

”"Medan somliga personer ar robusta i sin karaktar och inte tar vid sig sa latt sa
ar andra personer mycket kansliga och tar mycket illa vid sig. En av vinsterna
med SprakSamprojektet ar att dppna upp for den har sortens diskussioner”.

Praktiska fragor

Man kan sammanfattningsvis konstatera att féreldsningarna har fungerat val och att
innehallet uppenbarligen varit intressant for ahorarna. Tidsramen pa cirka 1,5 timme uppges
ocksa vara lagom. Den enda faktor som egentligen namns som ett bekymmer ar att det
praktiska rorande tidsbokningarna av féreldasningarna har fungerat mindre bra. Féreldsaren
har ofta fatt andrat schema med kort varsel och det har varit manga om- och avbokningar.
Enligt de besked som foreldsaren har fatt fran berérda chefer har detta berott pa konkurrens
med andra fortbildningsaktiviteter vilket gjort det svart att frigora tid for medarbetarnas
deltagande.

Uppféljningssamtalen

Nar det géller de uppféljningssamtal som foreldsaren erbjudit cheferna, och som genomforts
pa cirka 10 arbetsplatser, har dessa delvis kommit att handla om forklaringsmodeller till

21



varfor kommunikationen pa arbetsplatsen inte alltid fungerar sa val som den borde. Till
exempel har cheferna lyft fram skal som att underskoterskeutbildningen i sig har for laga
krav pa eleverna samt att en del medarbetare saknar motivation att lara sig svenska.
Foreldasaren har emellertid valt att inte ga in i dessa diskussioner och har istéllet anvant ett
mer l6sningsorienterat forhallningssatt. Visserligen finns sakert bakomliggande skal till de
kommunikationsbrister som finns men dessa tar tid att forandra samtidigt som en del enkla
konkreta atgarder kan ge resultat redan pa kort sikt. Under uppféljningssamtalen
diskuterades darfor flera mojliga atgarder, till exempel att:

e Arbetsplatserna regelbundet skulle kunna avsatta tid for medarbetarna att i mindre
grupper diskutera formuleringar och sprak nar det géller dokumentationen. Syftet ar
att uppna en 6kad samsyn. Aven de pratiska forutsattningar som rader i
dokumentationsmiljon kan ses dver och forbattras.

e Skrivandet av minnesanteckningar bor rotera samt en lathund for
protokollsskrivande tas fram. Skrivandet kan ocksa goras i “tandem” da tva personer
hjalps at att skriva.

e Spraket i informationstexter (t ex férordningar, handlingsplaner, rutiner och
varningsforeskrifter) bor ses dver och rensas fran onédigt svart sprak.

e Bokstaveringslistor bor tas fram som kan anvandas till hjalp vid telefonsamtal. Alla
medarbetare bor dven fa information om de grundlaggande regler som galler nar
man svarar i telefon.

e Samtal med anhdriga kan tranas genom rollspel.

e Den som ar ordférande vid olika arbetsplatsmdten ska sarskilt beakta att en del
medarbetare kan kdnna sig osdkra och tycker det ar obehagligt att uttala sig i en stor
grupp. For dem kan det underlatta om en del av motet sker i form av diskussion i
mindre grupper, till exempel i sa kallade “bikupor”.

e Spraket pa arbetstid alltid ska vara svenska.

Forelasaren konstaterar avslutningsvis att intresset under saval forelasningar som
uppfoljningssamtal har varit mycket stort och att diskussionerna har varit livliga och hon
drar slutsatsen att:

"SprakSamprojektet har uppenbarligen 6ppnat portarna for dessa diskussioner
och har darmed varit viktigt som start for ett langsiktigt forbattringsarbete.”

Chefernas uppfattningar om férelédsningar och uppféljiningssamtal

Hemtjinstverksamheten Applet har inte tagit del av ndgon féreldsning. Anledningen uppges
vara att ett missforstand uppstatt sa att foreldsaren dok upp ovantat och verksamheten
darfor inte var forberedd varfor forelasningen inte kunde genomforas.

Aldreboendet Apelsinen har haft fyra féreldsningar eftersom chefen var angeldgen om att sa
manga medarbetare som majligt skulle ha majlighet att ta del av innehallet. Chefen
beskriver att forelasningarna har gett manga medarbetare “aha-upplevelser” och att
medarbetare med svenska som andrasprak i samband med féreldsningarna vagade beréatta
om hur de har upplevt sin situation och de har darmed fatt stod fran sina arbetskamrater.
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Innehallet i féreldasningarna har ocksa fangats upp och diskuterats pa vaningsmoten och
chefen sager att foreldsningarna har utgjort en viktig del i helheten nar det galler projektet
SprakSam. Chefen pa Apelsinen hade ocksa ett uppféljningsmote med foreldsaren dar hon
fick en del praktiska tips. Fran Apelsinens hall ar man intresserad av fler liknande insatser i
framtiden.

Aldreboendet Druvan har haft en féreldsning enbart fér den egna personalen samt tva
foreldasningar som anordnats i samverkan med andra narliggande verksamheter. Enligt
chefen pa Druvan har det trots att foreldsningarna erbjudits flera ganger varit lite svart att fa
medarbetarna att delta, sammanlagt bedémer chefen att ungefar halften av de anstallda nu
har deltagit i ndgon av foreldsningarna. For egen del uppger chefen att innehallet i
forelasningarna har gett mycket och hon har fatt med sig konkreta exempel och tips som
hon har kunnat anvanda. Nar det galler hur stort avtryck som foéreldasningen gett fér de
medarbetare som deltagit ar chefen dock mer osaker.

Aven Druvan har utnyttjat méjligheten att ha ett uppféljningssamtal med féreldsaren och da
deltog flera chefer pa arbetsplatsen. Enligt den chef som intervjuas framkom egentligen
inget nytt vid detta samtal men hon upplevde dnda repetitionen som nyttig. Pa Druvan ar
man ocksa oppen for fler forelasningar men da maste man ta stéllning till om de ska vara
obligatoriska eller frivilliga, “Man kan inte ta hit en foreldsare for fem personer” sager
chefen.

Pa Melonen, till sist, har man haft tva forelasningar, bada genomfoérdes hosten ar 2010. Cirka
40 av de runt 100 anstallda deltog och férelasningarna var mycket uppskattade. Intresset for
att delta var ocksa ovanligt stort. Chefen berattar att man ville sprida kunskapen till alla
yrkeskategorier pa Melonen och att innehallet i forelasningen har diskuterats dven senare
bland saval svenskar som personer med svenska som andrasprak. Chefen menar ocksa att
foreldsningar kan vara en bra metod for kunskapsspridning dven i framtiden. Melonens chef
ar osaker om erbjudandet om uppféljningssamtal har anvants av dem och minns inte vad
man i sa fall talade om.

Om Chefscoachningen

Coachning har genomforts pa cirka 18 av de 24 arbetsplatser som har ingatt i SprakSam, en
del har haft coachning vid ett tillfdlle, nagra ett par och ett fatal tre ganger. En del
arbetsplatser har valt individuell coachning for en chef, andra har valt coachning i hela
chefsgruppen (som mest for upp till sex personer samtidigt).

All coachning har tillhandahallits av sprakkonsulten Karin Mattsson och det huvudsakliga
syftet med coachningen var att stddja cheferna i att besvara frdgan “Hur kan man framja en
sprakutvecklande arbetsplats"11 Coachen menar ocksa att

”...det ar viktigt att hjdlpa cheferna i att skapa nagot som ar hallbart, som finns

kvar nar projektet ar slut”*2.

11 Syftet ar hamtat frén intervju med delprojektledare Elisabet Hermansson vid intervju i Aldrecentrums lokaler
den 8 november ar 2010.
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Vid de tidigaste coachningstillfdllena sande coachen ut ett frageformular till cheferna som
skulle besvaras innan sjalva coachningen dgde rum. Fragorna handlade om vad som redan
gjordes pa arbetsplatsen, om en del praktiska forhallanden pa arbetsplatsen samt om
chefens planer och forhoppningar kring saval utvecklingen av en sprakutvecklande
arbetsplats som rérande coachningen. Responsen pa detta var emellertid inte sa god och
manga chefer svarade inte pa fragorna. Efter hand gjorde coachen bedémningen att
frageformularet inte var nédvandigt och det anvandes inte vid de senare
coachningsuppdragen.

Varje coachningstillfalle har pagatt cirka 1,5 timme, ibland nagot langre. Coachningen har
inletts med att coachen berattat om sitt uppdrag och darefter har chefen/cheferna fatt
beskriva arbetsplatsen, arbetsgruppen och kommunikationen. Samtalet har sedan handlat
om vilka kommunikationssvarigheter som eventuellt finns pa arbetsplatsen, vad som redan
gors, vad chefen skulle vilja géra samt vilka hinder och maéjligheter fér utveckling som finns.
Coachen har stravat efter att ge cheferna tillfalle till reflektion och efter att hjdlpa dem att
finna alternativa vagar nar de har kort fast.

Coachens huvudsakliga uppgift har varit att stodja chefen i dennes egen utveckling men
ibland har hon ocksa tillhandahallit ett rent kunskapsstod till exempel nar det galler hur
sprakutveckling gar till och hur spraknivaer kan bedémas. Exempel pa omraden som utgjort
vanliga diskussionsdmnen under coachningen &r*3:

e Stress och en dnskan om att ha kommit langre med arbetet i projektet.
e Ett tillatande klimat.

e Hantering av vissa personers ovilja att delta i sprakutbildning.

e Spraknivaer, sprakbedémningar.

e Samarbetet med lararna.

e Medarbetarsamtal — alla medarbetares bidrag till kommunikationsutvecklingen.
e Sprakombudens roll.

e Kulturella aspekter pa chefsrollen.

e Tydlig information — allméant, kulturella aspekter.

e |déer for sprakutveckling utan svenskkurs.

e Alla medarbetares bidrag till kommunikationsutvecklingen — hur?

e Genomférandeplan.

Coachens erfarenheter

Coachens overgripande bedomning ar att alla chefer hon har traffat har haft nytta av
coachningen dven om nyttan har sett olika ut beroende pa tidigare erfarenheter och
kunskap. Coachen har ocksa tagits emot positivt av sa gott som alla chefer och i de enstaka
fall dar ett visst motstand har funnits bedémer coachen att det helt enkelt beror pa tidsbrist
och stress.

12 Citat frén telefonintervju med Karin Mattsson den 22 november &r 2010. Aven den féljande beskrivningen av
hur coachningen har gétt till ar hamtad fran denna telefoninterviju.

3 Hamtat ur OH-presentationen ”Chefscoachning. Spraksam, Att lagga pusslet 111, Karin Mattsson, Spraket i
Fokus” (2010-12-09).
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Samtliga chefer uppges ha varit val medvetna om att kommunikationsutveckling behévdes
for att halla kvaliteten i arbetet och for att medarbetarna skulle kunna utféra
arbetsuppgifterna mer friktionsfritt. Samtidigt visade det sig att manga chefer inte hade
deltagit i alla de utbildningsdagar de blivit erbjudna och att deras forkunskaper var mycket
varierande nar det gallde sprakutveckling och vdgar att stodja sprakutveckling. Oavsett
antalet utbildningsdagar som enskilda chefer hade tagit del av fanns dock hos alla ett
fortsatt behov av mer kunskap och verktyg inom omradet. Coachen noterar ocksa att arbetet
med att skapa en sprakutvecklande arbetsplats hade fortskridit pa mycket olika satt och i
varierande grad och hon var forvanad over skillnaderna.

Som namnts ovan har coachningen vanligen skett for en chef i taget men ibland ocksa for
storre chefsgrupper. Nar samtalen har varit individuella har en stérre del av samtalet ofta
kommit att handla om chefens egen situation och om vad hon/han brottas med i sitt eget
ledarskap. Vid de tillfallen da coachningen har genomforts i grupp har samtalet handlat mer
om helheten och en férdel enligt coachen ar att resultatet av, och darmed ansvaret som
foljer av, coachningen vid dessa tillfallen blir gemensamt och att effekterna i verksamheten
darmed kan bli storre. Det ena behover emellertid inte nddvandigtvis vara battre eller samre
an det andra — valet av individuell coachning eller coachning i grupp bor utga fran
verksamheternas behov.

De flesta chefer/chefsgrupper har haft coachning vid ett tillfdlle men nagra haft det tva
ganger. Valet har varit frivilligt men periodvis har coachen sjalv varit osaker pa hur mycket
tid hon har haft i projektet och det har ddrmed varit svart att ge besked till de chefer som
onskat. Coachens beddmning ar att flera chefer antagligen hade 6nskat ytterligare
coachtillfdllen men att de valt att prioritera andra arbetsuppgifter av bradskande karaktar.

Resultaten

Nar det géller vilka resultat som man kan forvanta sig av coachning av det har slaget menar
coachen att forhoppningen ar att cheferna ska inspireras och fa verktyg sa att de kan satta
igang med praktiskt arbete och géra nagot i den egna verksamheten. Hennes bedémning ar
ocksa att det ar en fordel att coachen kommer till chefen och att motet ager rum i dennes
vardagsmiljo. Det underlattar coachningens koppling till verksamhetens vardag och 6kar
chanserna att den ger resultat. Coachen sager ocksa att hennes bild ar att cheferna efter
coachningen “tog ny sats” med arbetet att skapa en sprakutvecklande arbetsplats.

Vad som faktiskt har hdant som ett resultat av coachningen ar forstas svart for coachen att
veta men hon har anda sett exempel pa chefer som till exempel har tagit férnyad kontakt
med larare som undervisar pa arbetsplatsen och andra har fatt ett 6kat intresse for den
Europeiska sprakskalan som majligt verktyg. For att ge optimalt stod till cheferna menar
dock coachen att det hade varit bra med fler coachtillfallen under en langre tidsperiod. Aven
det faktum att coachen periodvis inte har vetat hur mycket tid hon har haft till forfogande
har gjort det svarare att folja arbetsplatserna och det hade varit bra om coachen och chefen
redan fran borjan hade vetat vilken tid som fanns till forfogande sa att de hade kunnat goéra
en bra planering.
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Framtiden

Pa fragan om coachen har stott pa nagra problem i sitt uppdrag beskriver hon en oro for att
sa manga av de chefer hon har traffat arbetar mycket operativt och nara verksamheten.
Detta tar tid fran det mer strategiska arbetet och coachen menar att manga chefer borde
"backa lite” och skaffa sig mer distans fran verksamheten for att fa tid och energi over till det
langsiktiga och strategiska arbetet. Coachen ndmner ocksa vikten av att coachningen sker i
en lugn miljo och av att chefen verkligen har tid att satta sig ned och vara narvarande i
samtalet — ndgot som inte alltid ar sa latt.

For egen del uppger coachen att hon har fatt det stod hon behoévt i sitt uppdrag men hon
efterlyser mer kunskap om projektet SprakSam i sin helhet och om vad de enskilda
arbetsplatserna och cheferna har varit med om och lart sig sedan tidigare. En del av ansvaret
for att skaffa denna information ligger forstas hos coachen sjalv men hon efterlyser anda
mer stdd i detta avseende.

Nar det géller kvarvarande behov av coachning menar coachen att intresset &r storst hos de
chefer som redan har kommit en bit pa vag medan de som inte har kommit igang lika bra
inte ser samma behov av coachning.

Det som har skilt coachningen inom SprakSam fran annan coachning &r att den agt rum vid
endast ett eller ett par tillfallen. Coachen har tidigare mest arbetat med langre insatser och
hon menar att det da ar enklare att hitta ratt fragestallningar och ratt metoder for varje
person. Nu har coachen tvingats géra snabba bedomningar och snabba sammanfattningar
istallet for att som vid langre coachinsatser kunna vanta med en del slutsatser och
resonemang till nasta coachtillfdlle. For att klara det maste den som coachar ha ordentlig
erfarenhet av coachning for att kunna gora ratt bedomningar och agera pa basta satt i varje
situation. Trots att coachningsuppdragen alltsa kan sagas ha varit mer krdvande dn annan
coachning uppger coachen att hon garna vill fortsatta med liknande uppdrag. Dessutom
menar hon att kanske dven en del medarbetare, till exempel sprakombud, skulle ha nytta av
liknande insatser.

Chefernas uppfattningar om coachning

Hemtjinstverksamheten Applet har inte tagit del av ndgon coachning.

Aldreboendet Apelsinen har haft coachning for hela ledningsgruppen vid tva tillfillen.
Chefen har lite svart att minnas hur hon upplevde det eftersom coachningen dgde rum redan
varen ar 2010 och hon intervjuas for denna utvardering i december ar 2010. Hon beskriver
dock hur Apelsinen under samma period som SprakSam har pagatt har arbetat med ett
storre forandringsarbete och att coachningen gav hela ledningsgruppen tillfalle att stanna
upp och tanka. Under coachningen fick man ocksa mojlighet att resonera om de olika
delarna av SprakSam (till exempel handledning, forelasningar och utbildning) vilket bidrog till
en 6kad samsyn runt projektet. Aven chefernas egna behov diskuterades vid coachningen.
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Aven Aldreboendet Druvan har tagit del av coachning, bade enskilt fér chefen och i hela
ledningsgruppen. Enligt uppgift fran chefen erbjods de ytterligare ett coachningstillfdlle men
tackade da nej. Anledningen uppges vara att det inte gav sa mycket resultat. En konkret sak
som diskuterades under coachningen var arbetsplatsens majlighet att sjdlva anvanda den
europeiska sprakskalan i samband med till exempel utvecklingssamtal. Gruppen kande sig
peppad att gora det men har trots det inte gjort det dnnu. Sammantaget menar chefen anda
att coachningen varit till nytta men att det inte racker, hon sager:

”Vi maste satta igang sjalva, det kan inte hon gora at oss... Entusiasm kan
nagon ge men sedan maste vi gora jobbet sjalva”.

Aldreboendet Melonen har haft besék av coachen vid tva tillfillen och d& var samtliga chefer
med. Det som framfor allt diskuterades var hur arbetsplatsen skulle kunna anvanda den
europeiska sprakskalan och meningen var att cheferna infér coachens andra besok skulle
forbereda en del aktiviteter kopplat till detta. Pa grund av hog arbetsbelastning blev det
dock inte av och chefen berattar att coachens andra besok darfér kom att besta mest av
repetition. Chefen ar mycket ndjd med coachen men tror att fler traffar kunde ha gett ett
béattre resultat, hon skulle garna vilja ha mer coachning.

Slutsatser och forslag

Sammantaget tyder resultaten av denna utvardering pa att alla de anvdanda stédformerna —
handledning, coachning och forelasningar - kan vara till stor nytta pa arbetsplatser inom
dldreomsorg och inom omsorgen om funktionsnedsatta. Samtidigt finner vi manga faktorer
som ar av betydelse nar det galler hur framgangsrika insatserna blir och vilka effekter de far.
Att allting inte har funkat helt perfekt ar inget att forundras 6ver. SprakSam ar ett
utvecklingsprojekt som syftar till att prova nya metoder och modeller och det vore konstigt
om allt blev helt ratt fran borjan. Dessutom har de enskilda stodformerna, sa som beskrivits
ovan, haft olika utmaningar att brottas med. | detta avslutande avsnitt [amnas darfor forslag
pa sadant som kan vara bra att tdnka pa om liknande satsningar ska goras i framtiden.

Notera garna infor lasningen av forslagen att det da och da forekommer att olika personer
har olika uppfattningar dven om de varit med om samma sak. En handledare kan till exempel
vara huvudsakligen n6jd med sitt handledningsuppdrag samtidigt som nagon eller nagra
deltagare inte ar det. Olikheterna kan ha flera forklaringar. Till exempel kanske deltagare i en
aktivitet inte vill avsloja sina uppfattningar for coachen/forelasaren/handledaren men valjer
att gora det for en utvarderare. Slutsatserna ovan och forslagen nedan baseras darfor pa var
sammanvagda bild av de stédformer som ingatt i utvarderingen.
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Handledning

Forslag infor framtiden:

e Fortsatt erbjuda handledning till dessa grupper — behovet ar stort.

e Se till att cheferna vet vad handledningen kan och bér anvandas till. Handledning kan
anvandas for manga syften men det ar viktigt att chef, handledare och deltagare ar
Overens om vad som galler.

e Poangtera vikten av att de praktiska forutsattningarna kring handledningen blir sa
goda som maijligt till exempel att deltagarna har maojlighet att Iamna det ordinarie
arbetet, att narvaron ar god och att lokalen &r dndamalsenlig.

e Ge deltagarna fyllig information om syftet med handledningen och om vad den
innebar. Om mojligt bor deltagande i handledning vara frivilligt.

e Undvik att gora grupperna allt for stora liksom att ta in (for manga) nya i gruppen
under pagaende handledning.

e Se till att syftet med handledningen korresponderar med gruppsammanséattningen —
en grupp dar deltagarna inte kdnner varandra sedan tidigare och som inte jobbar
tillsammans till vardags kommer att diskutera andra saker och na andra mal an de
som dar en arbetsgrupp varje dag.

e Uppmuntra chef och handledare att komma 6verens om syftet med handledningen
och att finna former for kontinuerlig dialog under handledningsperioden.

e Ge handledarna fortsatt stod nar det galler handledning med inriktning pa sprak och
kommunikation.

e Ge handledarna fortsatt stod nar det gadller handledning i allmanhet och handledning
av tidigare handledningsovana grupper inom omsorg av dldre och personer med
funktionsnedsattning.

e Utveckla gérna superhandledningen sa att den dubbla inriktningen mot
sprak/kommunikation och vard/omsorg verkligen kommer fram.

e Erbjud gérna de handledare som nu arbetat i SprakSam flera liknande uppdrag — da
kan man dra nytta av de erfarenheter som har gjorts. Lat dem om majligt ocksa agera
som “mentorer” for nya handledare som tidigare inte har arbetat under de hér
forutsattningarna/med den har sortens grupper.

e Forsok skapa mojligheter till samarbete mellan alla de aktorer som samtidigt arbetar
med utveckling pa en viss arbetsplats (t ex larare, chefer, konsulter, sprakombud,
foreldsare, handledare, coacher etc.).

Féreldsningar och uppféljiningssamtal

Forslag infor framtiden:

e Stéll krav pa den som bestaller férelasningen, vanligen chefen, att han/hon ska
sakerstalla ett rimligt stort deltagande. Det ar ocksa rimligt att krava att chefen tar
ett storre ansvar an idag for att planeringen ska fungera sa att antalet om- och
avbokningar kan minska, kanske ska ett system med avtal/skriftliga bekraftelser
anvandas i framtiden?
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e Se till att chefen ar medveten om de olika resultat som kan uppsta om han/hon ar
narvarande vid foreldsningen respektive viljer att inte vara med.

¢ Informera chefen om att effekten av féreldsningar blir vasentligt stérre om innehallet
foljs upp pa t ex APT eller andra arbetsplatsmdten.

e Rekommendera att alla anstallda deltar.

e Setill att skillnaderna nar det galler syftet med och innehallet i uppfdljningssamtal
respektive coachning ar tydligt.

e Uppfoljningssamtal far garna koordineras med coachning om sadan férekommer.

e FoOrsok skapa mojligheter till samarbete mellan alla de aktorer som samtidigt arbetar
med utveckling pa en viss arbetsplats (t ex larare, chefer, konsulter, sprakombud,
foreldsare, handledare, coacher etc.).

Coachning
Forslag infor framtiden:

e Informera cheferna noga om syftet med coachningen och om deras eget ansvar att
vara forberedda infér och avsétta tid for coachningen. Aven hir kanske ett avtal eller
skriftliga bekraftelser pa vad som 6verenskommits kan vara till nytta.

e Se om mojligt till att coachens tidstillgang ar klargjord sa att han/hon och chefen
redan inledningsvis vet vid hur manga tillfdllen de kan traffas.

e Stdd chefen i stdllningstagandet om coachningen ska vara individuell eller om den ska
ske for hela ledningsgruppen. Syftet liksom resultatet paverkas av detta val.

e  Om mojligt bor coachning ske vid minst tva, garna tre, tillfdllen. Chefen far da en
lagom ”"press” pa sig for att faktiskt gora nagot som han/hon kan berétta for coachen
vid nasta traff.

e Forsok skapa mojligheter till samarbete mellan alla de aktorer som samtidigt arbetar
med utveckling pa en viss arbetsplats (t ex larare, chefer, konsulter, sprakombud,
foreldsare, handledare, coacher etc.).
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FRAGOR CHEFER

Om handledning

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Vilken erfarenhet har du sjdlv sedan tidigare av handledning?
Hur kom det sig att du nappade pa att ha handledning pa din arbetsplats?
Vad ville du uppna med handledningen?

Tycker du att dina forvantningar har uppfyllts? Om ja - pa vilket satt? Om nej - varfor
inte?

Har de inbokade handledningstillfdllena kunnat genomfdras . Om inte varfor?

Har antalet handledningstillfallen varit lagom. Om inte hur ofta bér de vara?

Har du informerat ovriga medarbetare om handledningen?

Kan du se att handledningen har gjort nagon skillnad/haft nagon nytta a) for
verksamheten, b) fér de medarbetare som har deltagit? Om ja —vad? Om nej — varfor
inte?

Hur har intresset varit hos deltagarna? Ovriga medarbetare?

Hur gjordes urvalet av medarbetare till handledningen? Tycker du, sa har i efterhand,
att “ratt personer” har deltagit?

Vet du hur handledningen har gatt till? Verkar upplagget vettigt tycker du?

Har du sjalv varit delaktig i handledningen pa nagot satt? Om ja — hur? Om inte —
varfor?

Har du bidragit pa nagot annat satt for att se till handledningen skulle bli
framgangsrik?

Vilken uppfattning har du om handledaren, har han/hon arbetat pa ett satt som har
fungerat bra pa din arbetsplats?

Vad kravs, tror du, for att handledningsinsatser av det har slaget ska komma till
nytta?

Ser du framtida behov av handledning? Hur borde den i sa fall anordnas?

Vad, om nagot, skulle du ha gjort annorlunda om du hade startat detta idag?
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Om foéreldsningar

18

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29

30

. Har ni tagit del av ndgon av de foérelasningar som Spraksam har erbjudit till
arbetsplatserna?

Hur manga foérelasningar hade ni?

Hur stor andel av medarbetare bedémer du har deltagit pa foreldasningen/arna?
Hur kom det sig att du nappade pa att ha en foreldasning pa din arbetsplats?
Vad ville du uppna med forelasningen?

Tycker du att dina forvantningar har uppfyllts? Om ja - pa vilket satt? Om nej - varfor
inte?

Kan du se att forelasningen har gjort nagon skillnad/haft nagon nytta a) for
verksamheten, b) for de medarbetare som har deltagit? Om ja —vad? Om nej — varfor
inte?

Hur har intresset varit hos medarbetarna?

Hur gjordes urvalet av medarbetare till forelasningen? Tycker du, sa har i efterhand,
att “ratt personer” har deltagit?

Var du sjalv med pa forelasningen? Om ja — vad tyckte du om den? Om nej — varfor
inte?

Hade du sjalv eller tillsammans med nagon annan/andra ett uppfdljningssamtal med
foreldsaren? Om ja, vad tyckte du om samtalet?

. Vad kravs, tror du, for att foreldasningar av det har slaget ska komma till nytta?

. Ser du framtida behov av féreldsningar? Hur borde de i sa fall anordnas?

Om chefscoachning

31

32

33

34

35

. Har du utnyttjat Spraksams erbjudande om coachning?

. Hur manga ganger traffade du coachen?

. 2 Tréffade du coachen sjalv eller tillsammans med nagon annan/andra?
. Hur kom det sig att du nappade pa att ta del av coachningen?

. Vad ville du uppna med coachningen?
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36.

37.

38.

39.

40.

41.

Vad handlade coachningen om?

Tycker du att dina forvantningar har uppfyllts? Om ja - pa vilket satt? Om nej - varfor
inte?

Kan du se att coachningen har gjort nagon skillnad/haft ndgon nytta a) for
verksamheten, b) for dig personligen? Om ja —vad? Om nej — varfor inte?

Vad tyckte du om coachens satt att arbeta, ar du néjd? Om ja — varfér? Om nej —
varfor inte?

Vad kravs, tror du, for att coachning av det har slaget ska komma till nytta?

Ser du framtida behov av coachning? Hur borde den i sa fall anordnas?
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FRAGOR TILL HANDLEDARE

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Hur har du uppfattat ditt uppdrag som handledare — vad ar det du ska
gora/astadkomma?

Vilken nytta kan man férvanta sig av handledningen?

Hur ofta har du haft handledning med respektive grupp a) varannan vecka b) var
tredje vecka c) en gang i manaden d) mindre an en gang i manaden?

Har det varit lagom? Om inte hur ofta bor den vara?

Hur har handledningen tagits emot av a) chefer, b) grupperna och c) évriga
medarbetare?

Vilket samarbete har du haft med chefen?

Vad kanner du till om hur urvalet av deltagare har gatt till? Tycker du att urvalet
kdnns ratt?

Beratta kort om hur du har gatt till vaga, hur har du arbetat med handledningen?
Vilka resultat kan du se s3 har 1angt? Ar det bittre eller simre dn vad du vintat dig?
Tycker du att handledningen har fungerat sprakstodjande och i sa fall hur?

Har du stott pa nagra problem? | sa fall vilka och hur har du hanterat dem?

Vilka forutsattningar bor vara uppfyllda for att handledningen ska fungera?

Har du fatt det stod du behdver som handledare? Om inte — vad saknas?

Tycker du att superhandledningen med en professionell grupphandledare -Ragnar -
och en sprakexpert -Ann-Sofie - varit ett bra stdd och en bra form?

Vilket stod tror du behovs for att a) utveckla handledningen i allmanhet och b)
utveckla handledningen som metod for sprakutveckling inom dldreomsorgen och

omsorgen om funktionsnedsatta?

Vill du sjalv fortsatta som handledare? Om ja —varfor? Om nej — varfor inte?
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FRAGOR TILL MEDARBETARE SOM HAR DELTAGIT | HANDLEDNING (gruppintervju)

1.

10.

11.

12.

13.

Hur fick ni information om handledningen? Vilken information fick ni (syfte etc.)?
Var deltagandet frivilligt (eller hur valdes ni ut att delta)?

Vilka férvantningar hade ni innan gick pa det forsta handledningsmotet? Var
kdnslorna innan det forsta motet positiva eller negativa? Varfor?

Hur ofta har ni haft handledning a) varannan vecka b) var tredje vecka c) en gang i
manaden d) mindre dn en gang i manaden?

Har det varit lagom ? Om nej hur ofta bor den vara?
Blev det som ni trodde? Beratta!

Vad har ni gjort under handledningen, hur har den gatt till? Vilka @mnen har
behandlats?

Hur har narvaron varit? Har det varit |att eller svart att komma ivag pa
handledningsmétena? Varfor?

Vad tycker ni om handledningen — har den varit till nagon nytta a) for er sjalva eller b)
for verksamheten? Om ja — pa vilket sdtt? Om nej — varfor?

Vad tycker ni om handledaren?

Hur ser ni pa er egen insats under handledningen — har ni varit aktiva eller passiva,
har ni bidragit pa ett bra satt?

Har er chef bidragit pa nagot satt? Om ja — hur?

Skulle ni vilja fortsatta med handledning? Om ja — varfér? Om nej — varfor inte?
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