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Foérord

Omstillningen till ndra vard innebar att fokus behover flyttas mot
att arbeta med samskapande, personcentrerat, ssmmanhallet till-
sammans med patienter brukare och nirstaende. Som ett led i detta
behover samverkan stirkas for att ticka mellanrummen mellan
vardens olika yrkesgrupper och aktérer. Att vi lyckas med samverkan
ar central i omstéllningen.

Ett samarbete i sin uppstart fungerar ofta vil i en forsta fas, inte
sillan med ett starkt medarbetarengagemang som sammanhallande
kraft. Men for att teamet ska fortséitta att utvecklas 6ver tid i ordi-
narie verksamhet med personer som med tiden kanske byts ut kriavs
langsiktigt hallbara forutsattningar.

Aven ledskapet har en viktig roll att fylla for att stodja och skapa for-
utsittningar for ett hallbart personcentrerat teamarbete. Detta blir
sarskilt viktigt nar samarbetet sker 6ver organisatoriska granser med
de utmaningar som da finns.

Dirfor har Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) tagit fram ett stod-
material for att stdrka hallbarheten for ett personcentrerat teamarbete.

Stodmaterialen bestar av verktyg i form av dialogdukar som vinder
sig till medarbetare i teamet samt till chefer och ledare i lednings-
grupp. Rapporten inleder med att beskriva framgangsfaktorer for ett
hallbart personcentrerat teamarbete.

Lycka till med er utveckling av ert team,

Stockholm i juni 2023

Carin Renger och Christian Térnqvist

Handldggare

Avdelningen for vard och omsorg

Sveriges Kommuner och Regioner
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KAPITEL

Omstallningen till nara vard
kraver nya arbetssatt

Omstéllningen till ndra vard ber6r och kommer att gora skillnad
for alla Sveriges invanare och bidra till att klara vilfardens ut-
maningar. Omstéillningen innebdr att vi flyttar fokus for att arbeta
mera samskapande, personcentrerat, sammanhallet, proaktivt och
halsofrdmjande.

Omstéllningen till ndra vard kréaver nya sitt att arbeta inom varden.
Vibehover skifta perspektiv och forhallningssitt — framfor allt nir
det giller invanare, patienter, brukare och nérstaende. Deras del-
aktighet och kunskap dr en grundlidggande princip i hela reformen.
Att patienter och brukare dr med och beslutar om sin egen vard

- utifran sin egen kunskap och erfarenhet - dr avgorande for att
omstillningen ska lyckas.

De berdrdas egna kunskaper och erfarenheter ar nédvindiga,
men for att skapa en komplett helhetsbild utifran personen och
dess forutsiattningar, kravs ocksa olika professionella perspektiv.
Vibehover ha arbetssétt dar patienten eller brukaren ir del i ett
team tillsammans med flera professioner, 6ver organisatoriska
grianser, och vi beh6ver skapa arbetssitt som ar hallbara 6ver tid.



Kapitel 1. Omstallningen till ndra vard kréver nya arbetssatt

Detta dr ldttare sagt dn gjort. I manga av de lovvirda projekt och ini-
tiativ som tagits for att stilla om till andra arbetssitt, 4r den storsta
utmaningen att halla i det nya och inte falla tillbaka i det gamla.

For att underlitta det arbetet har Sveriges Kommuner och Regioner
(SKR) tagit fram ett stodmaterial for beslutsfattare och ledare i
regioner och kommuner som arbetar for att stirka hallbarheten i
arbetssitt. Pa det sittet hoppas vi kunna bidra till utvecklingen av
ett hallbart personcentrerat teamarbete for god och néra vard.

Till grund for stodmaterialet ligger ett antal dialogméten och
workshops med ledare som har erfarenhet fran personcentrerat
arbete i team samt patient- och brukarrepresentanter. Deltagarna
har representerat hela Sverige, fran norr till séder, och dessutom
savil storre som mindre regioner och kommuner, inklusive storstad
och glesbygd. Vid tre tillfdllen har omkring 20 personer tréffats
for att diskutera framgangsfaktorer och utmaningar med person-
centrerat teamarbete utifran sina respektive erfarenheter och
perspektiv. Syftet har varit att identifiera gemensamma faktorer
som kan vara avgorande i arbetet for att skapa hallbara och person-
centrerade arbetssitt i team.



Till grund for slutsatserna ligger ocksa en genomgang av nir-
liggande arbeten och relevant litteratur pa omradet.

Stodmaterialet bestar av ett verktyg i form av dialogdukar som kan
anviandas bade i team och i ledningsgrupp. Ut6ver dialogdukar finns
reflektionsfragor fér chefer och ledare, samt denna introduktion
och vigledning,






KAPITEL

Introduktion till Hallbart
personcentrerat teamarbete

Varden beh6ver komma niarmre patienten och brukaren. For att
hilso- och sjukvarden och den kommunala vard- och omsorgen
ska vara fortsatt effektiv och av hég kvalitet, och kunna mota den
demografiska utvecklingen och invanarnas behov pa ett béttre
sitt, kravs en omstéillning av arbetssatt. For detta kridvs en om-
stillning till nidra vard. Nira vard dr inte en ny organisationsniva
eller en beniamning pa dagens primérvard, &ven om primérvarden
utgor en kirna i den néra varden. Nira vard dr snarare ett nytt sétt
att arbeta med hélsa, vard och omsorg. Den nidrmsta varden ar den
som patienten/brukaren kan ge sig sjilv — egenvarden - samt det
st6d kommuner och regioner kan ge for att mojliggora detta [1].

Kirnan i ndra vard ir ett personcentrerat arbetssitt som utgar
fran individens behov och férutsittningar. Patienter och brukare
ska vara aktiva samskapare av sin egen hilsa, vard och omsorg, och
insatserna ska utga ifran vad som ir viktigt for den enskilda personen.



Kapitel 2. Introduktion till Hallbart personcentrerat teamarbete

Det innebér att patienter och brukare samt personer med olika
kompetenser och professioner behover arbeta tillsammans och
utga fran personens forutsiattningar och behov. Ett sadant person-
centrerat teamarbete kriver nya innovativa arbetsséitt. Men de
nya arbetssitten behover ocksa skapa langsiktigt hallbara forut-
sittningar for arbete och utveckling.

Vad menas med hallbara arbetssiatt?

Begreppet hallbarhet ar vanligt i relation till milj6é och klimat,
ekonomisk tillvaxt och till planetens éndliga resurser. I det hér
arbetet ligger fokus pa langsiktig hallbarhet i arbetssiitt.

Manga projekt om personcentrerat teamarbete inom vard och
omsorg star infor utmaningen att ga fran projekt till ordinarie
verksamhet. Det &r svart att ”halla i och halla ut” och skapa lang-
siktigt hallbara férutsiattningar for arbete och utveckling enligt
de nya arbetssétten.

For att arbetssatten ska vara langsiktigt hallbara kravs:

* Rutinisering och institutionalisering: Nya arbetssatt
integreras i organisationen 6ver tid och blir en del av
ordinarie verksamhet

* Utveckling och dynamik: Resultat, kunskaper och arbets-
satt anpassas och vidareutvecklas utifran nya behov

* Relevans och vardeskapande: De férandringar som gors
ar relevanta och vardeskapande, dven pa langre sikt [2].
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Ett gemensamt varfor

Grunden for att arbetssétt ska bli hallbara 6ver tid ar att det finns
ett gemensamt varfor” som alla involverade, pa alla nivaer, ir
enade kring. Att ha ett gemensamt syfte med teamarbetet och en
forstaelse for varfor personcentrerat arbete i team dr centralt for
att arbetssitten ska fungera och kunna bibehallas. Detta ar sdrskilt
viktigt for arbetssétt inom nira vard eftersom en sadan omstéllning
ofta kriver att olika personer, professioner, funktioner och organi-
sationer arbetar tillsammans.

Faktorer som bidrar till hallbara arbetssitt

Utover vikten av ett “gemensamt varfor” ir det sarskilt sju ver-
gripande omraden som paverkar hallbarheten i arbetssitt:

+ Delaktighet

* Kultur

* Ledning och styrning

* Strukturella férutsiattningar

* Kommunikation

¥ Kompetens

+ Lirande, utveckling och dynamik

13



Kapitel 2. Introduktion till Hallbart personcentrerat teamarbete

Inom alla sju omraden finns konkreta faktorer som bidrar till att
det personcentrerade teamarbetet blir hallbart:

Delaktighet

Att patienter och brukare har en sjilvklar roll i team och organi-
sation dr grunden i personcentrerade arbetssitt. Deras perspektiv
bor genomsyra utformning av savil arbetssitt och strukturer som
teamets dagliga arbete. Det krivs vilfungerande processer for att
sékerstélla individens delaktighet i utformningen och anpassningen
avden individuella varden och omsorgen. Det dr en fordel om det
ocksa finns processer pa bade team- och organisationsniva for att
regelbundet fanga upp patienter och brukare sa att de kan delta i
utveckling och forbittring av arbetssitten.

Ett nytt forhallningssitt nér det géller synen pa patientens och
brukaren beskrivs som en grundsten i omstallningen till nara vard.
Den traditionella synen pa patienter och brukare som "mottagare”
av hilso- och sjukvard och socialtjinst behéver ersittas med en
syn dir alla inblandade har rollen som samskapare, sa vl patienten
eller brukar som de yrkespersoner som genom olika insatser ska
stodja personens hilsa och liv. Det giiller bade den enskildes egen
vardsituation och utvecklingen av verksamheten, dir patient- och
brukarmedverkan kan leda till férbéttrad kvalitet och effektivitet.
[1] [3]. Vikten av att involvera patienter och brukare i utform-
ning och vidareutveckling av arbetssitt lyfts ocksa i forskning pa
omradet. [4], [5].

Myndigheten f6r vard- och omsorgsanalys framhaller i sin rapport
”Baddat for utveckling - ett kunskapsunderlag om forutsiattningar
for utvecklingsprojekt i varden och omsorgen” (2018) att patienter
och brukare ger andra perspektiv med sin erfarenhetsbaserade kun-
skap, vilket bidrar till langsiktigt hallbar utveckling. Om patienten/
brukare ses som en medskapare kan forutsiattningar fér delaktighet
i utformning av organisation och processer skapas [6].
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Kultur

Om personcentrerat teamarbete ska bli hallbart beh6ver det vara
en del av teamets och organisationens kultur. Kulturen maste
priaglas av tillit och relationsskapande 6ver professions- och orga-
nisationsgrinser. For att detta ska fungera krévs kunskap om och
forstaelse for olika aktérer som dr involverade i arbetet. Pa team-
niva behover alla forsta varandras roller, arbetssétt och bidrag. Pa
organisationsniva beh6vs kunskap om andra involverade aktorer
och deras arbetssitt, normer och kultur. Vidare krivs ett 6ppet
klimat som inkluderar, engagerar och uppmuntrar nytinkande
och ifragaséttande.

Maher, Gustafson och Evans (2010) har utvecklat en hallbarhets-
modell f6r NHS Institute of Innovation and Improvement. Model-
len ar ett diagnostiskt verktyg med syfte att hjilpaledare inom
vard och omsorg att identifiera styrkor och svagheter vid foriand-
ringsledning och for att kunna uppskatta sannolikheten att nya
16sningar blir hallbara. I NHS hallbarhetsmodell beskrivs med-
arbetarnas kénslor, attityd och 6vertygelse som centrala for att
skapa och vidmakthalla fordndring. Det ér viktigt att medarbetarna
sjilva tror pa att fordndringen ar hallbar och att forindringen

ar forenlig med den kultur och virderingar som organisationen
priglas av [7]. Manga understryker ocksa att langsiktig hallbar
utveckling frimjas av en utvecklingsinriktad organisationskultur
[6] [8] [4][2] [9] [5]. Aven vikten av trygga team framhalls av flera.
Psykologisk trygghet ldgger grunden till vilmaende, utveckling
och prestation i gruppen. Psykologisk trygghet i kombination med
hogt satta mal bidrar till optimala forutsittningar for lirande och
prestation [10].
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Kapitel 2. Introduktion till Hallbart personcentrerat teamarbete

Ledning och styrning

God styrning och ledning pa alla nivaer &r viktigt for att lyckas. Det
kriavs engagerade och motiverande ledare som ansvarar for det
dagliga teamarbetet savil som 6vertygade och engagerade ledare
paorganisationsniva. Teamet behover en ledare som st6ttar och
coachar i nya arbetssitt, nagon som kan motivera medarbetare att
vaga testa och som haller fast vid nya arbetssitt, &ven nér det blir
svart. Aven pa organisationsniva krivs ett innovativt, strategiskt
ledarskap som vagar testa nytt. Arbetet maste dessutom 6verens-
stimma med organisationens 6vergripande och strategiska mal,
ha tydliga, mitbara mal samt en tydlig delegationsordning med
forum och mandat for beslut. Foriandringar bor vara vil férankrade
med hogre ledning si att det finns ett tydligt dgarskap och stdd for
att testa nytt.

Vikten av ett drivande och motiverande ledarskap pa alla nivaer
beskrivs ocksa i forskningen [4] [9] [5]. Har understryks ocksa att
det dr viktigt med ledare som &r aktiva i det dagliga arbetet och
driver och motiverar forbattrade arbetssétt [11]. Myndigheten
for vard- och omsorgsanalys lyfter att ett personligt engagemang
kan stirka ett hallbart arbetssitt, till exempel genom uthallighet
om en fraga moter motstand, men att det ocksa medfoér en risk att
arbetet blir personberoende [6].

Forankring dr viktigt bade brett och uppat i organisationen.
Bestillar- eller mottagarorganisation dr viktiga eftersom de kan
erbjuda forbéttringskunskap och ett aktivt dgarskap [6]. Just aktivt
agarskap har ett sirskilt starkt ssmband med hallbart utvecklings-
arbete. Det riacker inte att ledningen i ord star bakom och stottar
ett projekt. Det behover avsittas tid och ansvar for beslut och
vidareutveckling. Roller och mandat behover tydliggoras och
konflikter uppmérksammas, erkéinnas och hanteras [2].
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Strukturella forutsattningar

Organisationens strukturella forutsiattningar behover stotta det
nya sittet att arbeta. Det giller bland annat IT-system, nédvindig
utrustning och langsiktig finansiering. Att dessa resurser &r stabila
och kan planeras pa liangre sikt dr sdrskilt viktigt for att nya arbets-
sétt ska bli en del av ordinarie verksamhet.

Langsiktig finansiering dr avgérande for att skapa hallbarhet. I NHS
hallbarhetsmodell talas om finansiering som en del av en nodvindig
infrastruktur - till exempel for att finansiera utrustning och personal.
Hir lyfts sirskilt vikten av att planera 6vergangen fran temporar
finansiering i projektform till langsiktig finansiering i ordinarie
verksamhet [7]. Aven lokaler kan utgora resurser som bidrar till
en lyckad implementering pa langre sikt [8] [9] [5]. Finansiering
ar den viktigaste faktorn for hallbarhet 6ver tid. Nya arbetssétt
kraver ofta nya projektmedel for att starta upp men for att de ska
integreras och bli permanenta krivs att de ingar i ordinarie budget.
En sadan 6vergang dr dock resurskrivande och kriver planering
itid [2].

Kommunikation

Nya arbetssitt maste beskrivas och férpackas sa att det skapar
forutsattningar for larande. Ett tydligt namn, en strukturerad
arbetsmodell samt utarbetade riktlinjer och rutiner ar nédvandigt
for att skapa forstaelse och mojliggora lairande och trianing. Genom
att gora det gemensamt bidrar det till att skapa dgandeskap och
stolthet hos dem som ska utfora arbetet. En gemensam plattform
ar viktigt. Alla maste vara inforstadda med - och ha forstaelse for

- arbetsmodell, riktlinjer och rutiner. Det krévs en process for att
kommunicera de nya arbetsséitten och skapa forutsiattningar att
lara sig.
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Kapitel 2. Introduktion till Hallbart personcentrerat teamarbete

Rollbeskrivningar, policies och processer dr exempel pa organisa-
toriska forutsédttningar som krévs for hallbarhet. Det behévs ocksa
en effektiv strategi for att kommunicera syfte, arbetsmodell och
implementeringsplan till dem som behéver [7], samt en plan for
hur lattillgdnglig information om arbetsmodellen ska spridas och
hur den ska omsittas i praktik [5].

Kompetens

Att ratt kompetens och resurser finns i organisationen och i tea-
met ir en forutsittning for att arbetet ska fungera pa kort och lang
sikt. De som ska utfora arbetet maste ha den kunskap som krivs
och mojlighet att omsétta den i praktiken. Det stéller krav pa kon-
tinuerlig kompetensutveckling och vidareutbildning av personal.
Pa sikt kriaver det ocksa att grundutbildningar anpassas till att ge
studenter den kompetens som det finns behov av. Den kompetens
som behovs maste vara tydligt utformad och kravstilld, och de re-
surser som finns maste kunna tas tillvara pa biasta mojliga sétt. For
att arbetssitten ska bli hallbara kravs dven en plan for introduk-
tion av nya medarbetare. Vidare behovs en vilfungerande process
for att undvika att forlora kompetens nér nagon slutar. Nar det
giller personcentrerat teamarbete kan det &ven i vissa fall beh6va
utformas nya roller, till exempel f6r samverkan.

Att personalen har ritt kompetens och utbildning for de aktuella
arbetssitten dr avgorande for att skapa hallbara arbetssitt - men
ocksa att kunna behélla dem 6ver tid [4] [5]. Personalens kompetens
och utbildning lyfts ocksa sirskilt i en modell som utvecklats speciellt
for att hjéalpa ledare att genomf6ra hallbara fordndringar [7].

Aven tydliga roller och ansvarsomraden inom teamet och ritt

person pa ritt plats kriavs for en hallbar implementering av kom-
plexa innovationer inom hilso- och sjukvarden [8].

18



Utveckling, larande och dynamik

Hallbara arbetssitt dr inte statiska utan utvecklas och anpassas
utifran behov sa att de skapar virde dven pa sikt. Forum for att
delalardomar inom team och mellan organisationer samt processer
for kontinuerlig aterkoppling fran patienter/brukare ir viktiga
pusselbitar for detta. Vidare krévs uppfoljning och utvéirdering

av bade arbetssétt och resultat utifran uppsatta mal. Det bor dven
finnas mojlighet och mod att anpassa och testa nytt om malen

inte nas eller om det uppstar nya behov eller férutséittningar. Pa
samma sitt bor lardomar tillvaratas i utbildning och fortbildning
avmedarbetare.

Lirande och utveckling inkluderas ocksa som en viktig del i
modeller fér hallbar utveckling. Processer for utvirdering och
uppf6ljning utifran mal bidrar till hallbarhet [7] [5]. Ett klimat och
forum som mojliggor larande och vidareutveckling av arbetssétt
utifran resultat och nya behov bidrar ocksa [7] [4] [9] [5].
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KAPITEL

Chefer och ledares stod till
hallbarheten i teamarbete

For att stidrka hallbarheten i arbetsséitt med personcentrerat
teamarbete, och pa sa sétt bidra till en god och néra vard, kan du
som ledare arbeta med sa kallade dialogdukar. De kan fungera som
stod i det konkreta arbetet tillsammans medarbetare och/eller
ledningsgrupp. Som komplement till dialogdukarna finns en lista
med reflektionsfragor som riktar sig direkt till dig som chef och
ledare. De hjilper dig att initiera och forbereda dig pa arbetet med
dialogdukarna. De kan ocksa fungera som stdd i att identifiera vad
du som ledare kan paverka pa egen hand.

Reflektionsfragor for chefer och ledare

Fragorna nedan riktar sig till dig som ledare och tjdnar tva syften.
De hjilper dig att analysera verksamheten och identifiera styrkor
och svagheter, samt forbereder dig infor teamets eller lednings-
gruppens arbete med dialogduken.
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Kapitel 3. Chefer och ledares stod till hallbarheten i teamarbete

Fragorna bygger pa de faktorer som &r sirskilt viktiga for att person-
centrerat teamarbete ska vara hallbart inom ramen for néra vard.
De inleds med ett antal fragor for att precisera syftet med det
arbete som ni gor eller vill gora.

Varfor?

a) Vad menar jag med personcentrerade arbetssitt for en néra
vard? Vad innebir det i var organisation och i mitt team?

b) Vad vill jag uppna med personcentrerat teamarbete
- pakort och lang sikt?

¢) Vad betyder det for mig att vara arbetssétt dr hallbara?
d) Varfor dr det viktigt for mig att vara arbetssitt ar hallbara?

Delaktighet

a) Hur kan jag bidra till att patienter/brukare blir en sjalvklar
delivart/vara team och utveckla arbetssitten framat?

b) Hur fangar vi upp behov och férmagor hos patienter/brukare?

Kultur

a) Hur bidrar jag till ett 6ppet klimat i organisationen(-erna)
och teamet?

b) Vad behover andra involverade aktdrer av mig?

¢) Hur samverkar vi med andra organisationer for att na vara
gemensamma mal?

Ledning och styrning

a) Utifran teamets forutsiattningar idag, inom vilka omraden
behover jag som ledare fokusera mitt ledarskap for att bast
stotta teamet?

b) Hur kan jag utveckla samarbetet med mina team-
medlemmars linjechefer?
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¢) Hur ser de mitbara malen ut for vart arbete?

d) Hur fattas beslut som ror arbetet?

Strukturella forutsattningar

a) Vilka forutsittningar har vi att arbeta med de nya arbetssétten
palang sikt?
b) Vilka resurser ar avgérande for langsiktigt hallbart teamarbete?

¢) Finns det nagot som hindrar oss fran att arbeta med fragorna?

Kommunikation

a) Finns det behov av att utveckla kommunikationen inom
vara organisationer om vart arbete?

b) Hur stoder vara gemensamma styrdokument ett hallbart
personcentrerat teamarbete? Finns riktlinjer och rutiner
eller behover de tas fram?

¢) Hur ser processen ut for att underlitta andras lirande och
fora dialog med alla berérda?

Kompetens

a) Hur utvecklar vi den kompetens som behovs for att arbeta
pa ett hallbart personcentrerat teamarbete?

b) Hur introduceras nya teammedlemmar och hur tillvaratas
kompetens nir nagon slutar?

¢) Hur ska min roll som chef/ledare se ut och hur behéver
mitt ledarskap utvecklas for att stotta mitt team?

Utveckling, larande och dynamik

a) Hur foljer jag upp och utvirderar vara resultat utifran vara mal?

b) Vilken aterkoppling och feedback ger jag till andra och hur?
Hur far jag aterkoppling och feedback?

¢) Vilka métesplatser har vi for att 14ra av varandra?
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KAPITEL

Handledning till dialogdukarna
som verktyg

Vad ar en dialogduk?

En dialogduk anvinds for att stimulera och strukturera samtal
och idéutveckling fér en mindre grupp, i det aktuella teamet eller
med ansvarig ledningsgrupp. Det ir ett beprovat verktyg for att
skapa gemensam forstaelse, ge alla deltagare mojlighet att reflektera
samt identifiera utvecklingsbehov och idéer till forandring. I grupper
om fyra till atta personer arbetar deltagarna med teman som &r
viktiga for hallbart personcentrerat teamarbete. Patient- och/
eller brukarrepresentanter samt representanter fér narstaende
bor inga i gruppen och deltar i arbetet pa samma séitt som 6vriga
deltagare. Det 4r du som chef som startar och leder arbetet, men
det ar viktigt att hela gruppen bidrar.

Dialogduken innehaller instruktioner, fragor och uppgifter till stod.
Duken har en start- och en slutpunkt och gruppen ska samlas
runt duken och arbeta igenom de olika steg som finns beskrivna.
Dialogduken bygger pa interaktion och resultatet ér beroende av
att allai gruppen deltar och bidrar till slutresultatet. Ett separat
anteckningsst6d finns framtaget och fylls i under arbetets gang.
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Kapitel 4. Handledning till dialogdukarna som verktyg

Genom arbetet med dialogduken tar gruppen fram en gemensam
plan for de eventuella foriandringar som behover goras for att stirka
hallbarheten i det personcentrerade teamarbetet. I antecknings-
stodet finns en mall for planen, som fylls i gemensamt av gruppen.

Arbetet med dialogduken bor vara aterkommande. Det bésta ar
att kontinuerligt atervinda till dialogduken och upprepa arbetet
for att folja upp och sikerstélla att utvecklingen gar at rétt hall.
Gruppen bestdammer hur ofta, och kan anpassa arbetet efter de ut-
maningar och mojligheter som identifierats. Forslagsvis kan man
gora det till en aterkommande aktivitet varje halvar eller ar.

Sa har arbetar du med dialogdukarna

Syfte och mal

Syftet med dialogdukarna &r att gruppen under ledning av dig som
chef ska samtala kring teman som paverkar hallbarheten i era arbets-
sitt och gemensamt reflektera kring vilka forutsittningar som ni
eventuellt saknar eller beh6ver utveckla. Malet ar att tillsammans
tafram en arbetsplan som beskriver vilka forandringar som behover
goras, vem som ska géra dem och nér. Exempel pa effekter av arbetet
med dialogduken ir samsyn och ett gemensamt sprak, reflektion
och insikt, larande, 6kad delaktighet och ansvarstagande.

Det &r viktigt att gruppen har forstatt syfte och mal med arbetet
och det dr darfor bra att inledningsvis lagga tid pa att ga igenom
detta gemensamt. Det dr ocksa bra att beskriva hur resultatet av
arbetet kommer tas om hand och vad nista steg i arbetet ir.
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Dialogduk och dokumentationsmall.
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Kapitel 4. Handledning till dialogdukarna som verktyg

Malgrupp

Det finns tva olika dialogdukar som riktar sig till olika malgrupper.
Den ena dialogduken &r tankt for det egna medarbetarteamet som
utfor vard- och omsorgsinsatser. Teamet kan besta av medarbetare
fran samma eller olika organisationer, men de ska interagera med
varandra i arbetet. I gruppen bor dven patient- eller brukar-
representant inga. Det dr viktigt att gruppen representerar alla
de perspektiv som &r viktiga i det dagliga arbetet.

Den andra dialogduken ir anpassad for arbetet i ledningsgruppen
eller den grupp som ansvarar for ledning och styrning av teamets
arbete. Aven hir bor olika perspektiv finnas representerade och
patient- eller brukarrepresentant bor inga.

Praktiska ramar och forberedelser

Grupp

Arbetet ska genomféras i en mindre grupp. Antalet kan variera
men gruppen far inte vara allt for stor. Med fler 4n atta deltagare
riskerar arbetet att ta vialdigt langt tid, parallella diskussioner upp-
star och alla kanske inte far komma till tals. Det blir svarare att halla
samman samtalet. For ett storre team eller en stérre ledningsgrupp
ar det lampligt att dela in gruppen i mindre grupper som arbetar
parallellt. Den som leder arbetet kan da vixla mellan grupperna.

Duk och anteckningsstod

Skriv ut och ta med duken samt medfdljande anteckningsstod till
ovningen. Ta med duken och medféljande anteckningsstod till
ovningen.
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Lokal

Arbetet ska ske ostort vilket innebir att det behovs ett avskilt rum
som rymmer den eller de grupper som ska anvinda dialogduken.
For 6vningen kravs bord stora nog att rymma duken men tillrackligt
sma for att alla ska kunna sta eller sitta runt bordet och tydligt
kunna ldsa det som star. Det behovs ocksa pennor for att kunna
genomfora 6vningen.

Tidsatgang

Avsitt gott om tid for arbetet, mellan tre och fyra timmar. Ta hojd
for uppstart och avslut och undvik att stressa diskussioner och
samtal.

Det gar ocksa bra att dela upp arbetet sa att ni gar igenom en del
av diskussionsfragorna vid ett tillfille och resten vid ett annat.
Alternativt gar det bra att fokusera pa diskussionsfragorna vid ett
tillfalle och lata efterféljande tillfille helt dgnas at att ta fram en
arbetsplan.

Hall koll pa tiden sa att gruppen inte fastnar vid nagot steg och
informera da och da om hur lang tid det dr kvar. Lat gruppen
sjalva avgora nir det passar att ta gemensamma pauser under
arbetets gang.
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Kapitel 4. Handledning till dialogdukarna som verktyg

Rollen som ledare i arbetet med dialogduken

Eftersom duken innehaller guidande instruktioner kan gruppen
tillsammans ta ansvar for att leda arbetet enligt de beskrivna stegen.
Den som utsetts till ledare for arbetet 4r dock central for att sétta
ramarna for arbetet och stétta och motivera langs vigen. I arbetet
med att ta fram en arbetsplan for nédvéndiga férdndringar, ar ledar-
ens roll att guida kring vilka atgéirder som kan genomforas, vem som
bor vara ansvarig och vad som &r en rimlig tidplan. Slutligen ar det
ledaren som summerar resultaten och informerar om nésta steg.

Utover att en person ir ansvarig for 6vningen med dialogduken
kan det vara en god idé att utse nagon i respektive grupp som an-
svarar for att anteckna och halla koll pa tiden.

Dialogen

En forutsattning for att arbetet ska fungera och resultatet bli
vardefullt dr att dialogen dr lyhord, 6ppen och produktiv. Bidra till
detta genom att inledningsvis férklara "spelregler” for samtalet,
till exempel:
* Dialogen ska vara 6ppen och nyfiken - alla tankar och idéer

ar vilkomna och det finns inga dumma fragor eller forslag

* Dialogen ska vara respektfull - vi lyssnar pa varandra och
later alla komma till tals

* Dialogen ska vara produktiv — alla tar ansvar for att bidra
till arbetet och leda det framat

Stimulera dialogen under arbetets gang. Se till att alla kommer
till tals och om nagon i gruppen blir for dominant i samtalet kan
deltagarna ”ga laget runt” for att alla ska fa utrymme.
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Genomfdrandet steg for steg

Steg 1- Varfor?

Det forsta steget i dialogduken heter ”Varfor?”. Syftet med detta
steg ar att identifiera er gemensamma bild av varfor ni arbetar
personcentrerat i team. Det syftar dven till att diskutera varfor det
ar viktigt for er att era arbetssitt dr hallbara.

Att hitta ett gemensamt varfor och en gemensam malbild ar av stor
vikt for att gruppen ska arbeta at samma hall och vara motiverade
- lagg darfor lite extra tid pa detta steg.

Steg 2 till 7 - Faktorer som bidrar till hallbart person-
centrerat arbetssatt fér en god och nara vard

Efter att ni landat i ert gemensamma varfor gar ni vidare med steg
2 - 7. Vart och ett av dessa steg beror en faktor som identifierats som
sarskilt viktigt for att personcentrerat teamarbete ska bli hallbart.
For varje steg finns ett antal fragor som gruppen ska diskutera. Ni
kan vilja att diskutera alla faktorer i ordning eller vélja de ni tycker
kinns viktigast.

Fragorna besvaras med antingen ja eller nej men ni kommer tro-
ligtvis beh6va resonera er fram till vad ni i gruppen anser r en
korrekt bedomning. Nej kan ocksa innebéra att fortsatt utveckling
inom omradet behovs. For varje fraga som besvaras med nej ska ni
noteraiarbetsplanen (finns i anteckningsstodet) vad det &r som ni i
gruppen saknar idag. Beskriv ocksa vilka fordndringar som behover
goras for att ni framat ska kunna besvara fragan med ja.
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Kapitel 4. Handledning till dialogdukarna som verktyg

Steg 8 - Hur gar vi vidare?

Nar ni gatt igenom alla sju steg som ror faktorer for hallbarhet har
ni en grundlaggande analys av era nuvarande férutsittningar for
hallbarhet. Ni har ocksa tagit fram en gemensam beskrivning av
vad som saknas och vilka férandringar som behovs.

Det dr nu dags att diskutera vem/vilka som ska ansvara for att
genomfora dessa atgirder och nir de ska genomforas. Hir kan
gruppen behova extra stod i att prioritera och planera atgiarderna.
Ledaren kan ocksa vara en viktig hjélp i att guida gruppen kring
vem som ska genomfora atgirderna — gruppen sjilv eller hégre
ledning?

Nar ni tagit fram arbetsplanen ska kontrollfragan som ni hittar
langst ner i planen besvaras. Sa sidkerstiller ni att de atgarder som
foreslas faktiskt bidrar till stéarkt hallbarhet utifran:

* Bidrar atgiarderna till att de nya arbetssitten integreras
i organisationen 6ver tid och blir en del av ordinarie
verksamhet?

* Bidrar atgirderna till att resultat, kunskaper och arbetssitt
kan anpassas och vidareutvecklas utifran nya behov?

* Bidrar atgiarderna till att de férdndringar i arbetssitt som
gors ir relevanta och virdeskapande, dven pa lingre sikt?

For att omsitta diskussionerna till praktiskt arbete, kvarstar tva
viktiga diskussionsfragor. Utifran er nuldgesanalys och de atgérder
som planeras — uppskattar gruppen det gemensamt 6verenskomna
sittet att arbete? Om ja, &r alla villiga att gora de atgirder som krévs?
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Steg 9 - Avslut

Nar alla steg gatts igenom summerar du som ledare kort det
arbete som genomforts och informerar om nésta steg. Det dr bra
att redan nu ha en plan for det fortsatta arbetet och informera om
denna. Du kan ocksa informera om nér och hur ni ska dterkomma
till dialogduken for att folja upp den framtagna arbetsplanen.
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Varfor? Strukturella forutsattningar
Diskutera gemensamt: Diskutera gemensamt:
1. Vad innebér det att vi i vart 1. Har vi de stédstrukturer som behdvs for att

team arbetar personcentrerat?

2. Vad vill vi i teamet uppna med
personcentrerat teamarbete
inom ramen for néra vard?

till utrustning)?

arbeta pa detta satt idag och pa sikt (ex-
empelvis scheman, IT-system eller tillgang

Kommunikation

Diskutera gemensamt:

1. Har alla samma bild av vart gemensamma arbets-
satt och vara mal?

2. Har vi gemensamma underlag som underlattar
larande i form av exempelvis riktlinjer och rutiner?

3. Finns en plan foér hur vi i teamet for en dialog kring

3. Vad betyder det for oss att vara
arbetssatt &r hallbara?

uppdateringar eller forandringar?

Ledning och styrning

Diskutera gemensamt:

‘.“

For varje fraga dér ni
svarar nej - notera vad som
saknas i arbetsplanen!

1. Har vi matbara mal for vart arbete?

o o

Liarande och utveckling
Diskutera gemensamt:

1. Har vi en plan for att félja upp och utvardera
vara resultat utifran vara mal?

Hallbart personcentrerat teamarbete for nara vard
Dialogduk att anvanda med team

Kompetens

Diskutera gemensamt:

1. Finns det en plan for att bygga den
kompetens som behovs genom
utbildning och vidareutbildning?

2. Anvéander vi de resurser som finns i
vart team pa basta satt?

3. Har vi en process for att tillvarata
kompetenser om nagon slutar?

4. Har vi en process for att introducera
och féra over kunskap till nya perso-
ner/kompetenser i teamet?

2. Ar vi motiverade till att vaga testa och hélla
fast vid nya arbetssatt - dven nar det blir svart?

3. Ar ndgon inom teamet ansvarig for att stétta

2. Har vi forum for att dela lardomar i teamet
och med andra berorda?

Delaktighet

Diskutera gemensamt: om det behdvs?

1. Har vi en vélfungerande process for att

och coacha oss i de nya arbetssatten?

4. Finns det en gemensam ledning f6r vart team
som kan st6tta och som vi kan lyfta fragor till

3. Finns det mojlighet och mod att anpassa och
testa nytt om vi inte nar vara mal?

mojliggora delaktighet och medskapande
for vara patienter/brukare?

2. Har vi en vélfungerande process for att
kontinuerligt samla in patienter/brukares
synpunkter kring vara arbetssatt?

L
TP

Nar ni ar klara med
diskussionsfragorna ska ni
fortsitta har!

Kultur

Diskutera gemensamt:

1. Har alla kunskap och férstaelse om de involverade teammedlemmarnas
roll, bidrag och arbetssatt?

2. Har vi ett 6ppet, tillatande och tryggt klimat i teamet?

3. Ar vi n6jda med de forum och spelregler vi har for dialog och diskussion?

4. Ar vi medvetna om, och har en plan fér att hantera, de konflikter eller
svarigheter som kan uppsta pa kort och lang sikt?

Vilka férandringar
behover vi gora?

Bra jobbat! Hoppas diskussionerna

var givande. Nu ska ni komplettera er
arbetsplan. For varje gap ni identifierat,
diskutera vad som behover goras, vem
som ska gora det och nar det ska goras.

Fylli blad 1!

Nu ar ni klara med
dialogduken och det riktiga
arbetet kan borja!

Aterkom gérna till dialogduken
langre fram for att se hur langt
ni kommit sen sist.

A

Hur ska arbetet foljas upp?

Glom inte att besluta nar och hur ni ska félja
upp er arbetsplan. Det kan vara bra att ga
tillbaka till definitionen av hallbara arbetssatt
som finns hogst upp pa dialogduken for att se
om de férandringar ni genomfor faktiskt bidrar
till starkt hallbarhet for just ert team!




Dialogduk att anvanda med ledningsgrupp

Varfor?

Diskutera gemensamt:

1. Vad innebar personcentrerat arbetssatt
for ndra vard i var organisation?

2. Vad vill vi i organisationen uppna med
personcentrerat teamarbete inom ramen
for nara vard - pa kort och lang sikt?

3. Vad betyder det for oss att vara arbets-
satt ar hallbara?

4. Varfor ar det viktigt for oss att vara
arbetssétt ar hallbara?

Strukturella forutsattningar
Diskutera gemensamt:

1. Har vi de stédstrukturer som behdvs for att
arbeta pa detta satt idag och pa sikt (exempelvis
scheman, IT-system eller tillgang till utrustning)?

2. Har vi sékrat finansiering for arbetet pa kort
och lang sikt?

oooooo

L
TP

For varje fraga dar ni
svarar nej - notera vad som
saknas i arbetsplanen!

Delaktighet

Diskutera gemensamt:

1. Har vi en vélfungerande process for att
mojliggora delaktighet och medskapande
for vara patienter/brukare?

2. Har vi en vélfungerande process for att
kontinuerligt samla in patienter/brukares
synpunkter kring vara arbetssatt?

Ledning och styrning
Diskutera gemensamt:

1. Har vi matbara mal for vart arbete?
2. Ar arbetet vél férankrat med hégre ledning?

3. Finns engagerade och motiverade personer
som ansvarar for det dagliga respektive det
overgripande arbetet?

4. Ar det tydligt hur, var och nar beslut som rér
arbetet fattas och vilka underlag som kravs?

Nar ni dr klara med
diskussionsfragorna ska ni
fortsatta har!

Kultur

Diskutera gemensamt:

1. Har alla kunskap och férstaelse om de involverade aktérernas roll,

bidrag och arbetssatt?

2. Finns drivkrafter som arbetar emot detta satt att arbeta idag?

&

““

Hallbart personcentrerat teamarbete for nara vard

Kommunikation

Diskutera gemensamt:

1. Finns det ett _’_(ydligt namn och tydliga ramar
for arbetet? Ar detta val kant hos alla berérda?

2. Har vi gemensamma underlag som underlattar
ldrande i nya arbetssatt i form av exempelvis riktlinjer
och rutiner? Ar de val kdnda hos alla berérda?

3. Finns en genomarbetat process for att féra
dialog med alla berérda?

Larande och utveckling
Diskutera gemensamt:

1. Har vi en plan for att folja upp och ut-
vardera vara resultat utifran vara mal?

2. Har vi en process for kontinuerlig
aterkoppling och gemensam vidare-
utveckling tillsammans med patient/
brukare, team samt styrgrupp?

3. Finns det mojlighet och mod att
anpassa och testa nytt om vi inte nar
vara mal?

4. Har vi en plan och struktur for utbildning
och fortbildning av medarbetare utifran
identifierade behov?

Vilka férandringar
behover vi gora?

Bra jobbat! Hoppas diskussionerna
var givande. Nu ska ni komplettera er

ooooooo

Fylli blad 1!

oooooooooo

3. Har vi ett 6ppet och tillatande klimat i organisationen(-erna) som skapar

trygghet och tillater nytédnkande och ifragasattande?

4. Finns det aterkommande forum fér 6ppna samtal med involverade aktorer?

arbetsplan. For varje gap ni identifierat,
diskutera vad som behover goras, vem

som ska gora det och nar det ska goras.

Kompetens
Diskutera gemensamt:

1. Har vi de resurser och den kompetens
som behdvs for att arbeta pa detta satt?

2. Finns det en plan for att bygga den
kompetens som behdvs genom utbildning
och vidareutbildning?

3. Har vi utformat de roller som behdvs for
att kunna arbeta pa detta satt?

4. Finns tydliga och anvandbara roll-
beskrivningar och kravstallningar?

5. Har vi en valfungerande process for

att introducera nya personer och bevara
kompetens om nagon slutar?

.
.
.
-----

Nu ar ni klara med
dialogduken och det riktiga
arbetet kan borja!

Aterkom gérna till dialogduken
langre fram for att se hur langt
ni kommit sen sist.

A

Hur ska arbetet foljas upp?

Glom inte att besluta nar och hur ni ska félja
upp er arbetsplan. Det kan vara bra att ga
tillbaka till definitionen av hallbara arbetssatt
som finns hogst upp pa dialogduken for att se
om de férandringar ni genomfor faktiskt bidrar
till starkt hallbarhet for just ert team!




““

Fylls i vid respektive steg
_N—

—

~

Vad saknas?

For alla fragor som besvarats med nej noteras har
vad teamet upplever saknas idag.

Vilka férandringar behoéver vi géra?
Enkel arbetsplan utifran dialogduk

‘.“

Fylls i efter steg 8
_N—

—

Vad behover goras?

Har beskrivs vilka konkreta

férandringar som ar nédvandiga.

Vem ska gora det?

Har beskrivs vem som ansvarar for att genomféra
férandringarna. Kan det genomféras av teamet
eller bor det lyftas till hogre niva?

Nar ska det goras?

Har ges en ungefarlig tidplan
for aktiviteterna.
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