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Inledning

e flesta av oss har slaktingar pa dldreboen-

den. Mormor eller farfar dr under sina sista

ar i livet helt beroende av personalen, som

vi borde kunna lita pd har ratt kompetens.
Men i sjdlva verket ser personalens méjligheter till
kompetensutveckling, i form av till exempel kurser
eller studiecirklar, valdigt olika ut.

Dessutom dr det ingen som har kontroll pa hur det
ser ut pa arbetsplatserna — hur mycket man satsar pa
personalens kompetens bestams helt och hallet av
chefen péa dldreboendet. Och besluten behdver inte
rapporteras vidare till ndgon.

En undersokning, ddr chefer pa 47 av de 62 kom-
munala dldreboendena i Géteborg svarat pa fragor,
visar pd stora skillnader. Pa vissa dldreboenden far
personalen ga pa kurser och har regelbundna re-
flektionstréffar, pd andra har kompetensutveckling
prioriterats bort totalt.

Genom en enkdtundersdkning bland personalen pa
dldreboenden har vi hittat exempel pd hur olika det
kan se ut.

I Som ett lotteri — en granskning av kompetensutveck-
ling pi Goteborgs kommunala dldreboenden berattar

vi om hur slumpmassigt kommunen arbetar med
kompetensutveckling. Vi har pratat med de som tar
besluten och de som borde ha kontroll, och triaffat en
underskoterska som tvingas ta ut sina semesterda-
gar for att kunna ga pa kurs. m



Pa Fjallboparks dldreboende vidareutbildas personalen med kurser,
studiecirklar och reflektionstraffar.

Pa Ekparkens dldreboende far underskoterskan Katarina Lindberg bekosta
kurser med egna pengar och semesterdagar.

Hur mycket som satsas pa personalens kompetens ar helt och hallet upp
till cheferna — och det finns ingen som kontrollerar deras beslut.

texter

Méojligheterna till att utvecklas
i ditt arbete beror pa var du
jobbar.

En ny undersokning fran JMG
visar pa stora skillnader mellan
kommunens dldreboenden.

De flesta av oss hamnar sa sma-
ningom pa ett dldreboende. Man
ar da helt och hallet beroende av
personalen — och deras kompe-
tens.

Men hur star det egentligen till
med kompetensutvecklingen pa
Goteborgs kommunala dldrebo-
enden?

EN UNDERSOKNING fran JMG
dér chefer pd 47 av de 62 dldre-
boendena i Goteborg intervjuats
gav ett tydligt resultat: mdjlighe-
ten for personalen att utveckla
sin kompetens ser vildigt olika
ut. Vissa gdr pa sa manga kurser

, , Kurser fér de anstéllda
komma ut pd véldigt
mycket, vissa tycker till och med att
de far fér mycket, och undrar "kan

viinte bara fé jobba nu?”

Maria Udén
Hammarhus dldreboende, Angered

bilder

att de knappt hinner med, andra
far sjdlva sta for kostnaderna.

- Kompetensutvecklingen ser
olika ut pd &ldreboendena och
det &r naturligtvis inte bra. Inom
kommunen borde det vara sam-
ma mojligheter for alla, sdger
Monica Axhede som &r en av om-
radescheferna for dldreboenden i
kommunen.

Det finns en omrddeschef i var-
je stadsdel som é&r ansvarig 6ver

Inom kommunen borde
det vara samma mojlig-

heter for alla.
Monica Axhede,
Omradeschef for dldreboenden

dldreboendenas chefer. Men det
ar cheferna pa varje boende som
sjdlva bestimmer hur mycket tid

, , Just nu hdller vi
inte pd med
ndgon kompetensut-

veckling hér, men det cir
inte nattsvart.

Linda Jaregard,
Dicksons Hus aldreboende,
Orgryte-Harlanda

och pengar som ska satsas pa
kurser, handledning och studie-
cirklar.

Omrddeschefen Inger Ljung-
kvist menar att det inte dr hennes
uppgift att styra eller “férhora
folk”.

— Det dr sa det ska vara, att va-
rje enhetschef bestimmer sjilv.
Jag ska bara gora de stora dra-
gen. Det ska inte vara olika, jag
tror inte att det dr det.

DE STORA SKILLNADERNA mel-
lan Goteborgs kommunala dld-
reboenden bekriftas av en enkat
som 250 medarbetare svarat pa.
En del har skriftliga indivi-
duella utvecklingsplaner, andra
har bara muntliga eller inga alls.
Vissa deltog i flera kurser bara
under 2010 medan kollegor pa
andra boenden inte fatt nagon
mojlighet alls de senaste aren.

, , Vi jobbar mycket
internt. Det vi dr
samst pa dr de individuella

onskemdalen pd grund av
resursbrist.

Asa Norlin,
Soldngsvdgen 55 och Anghagsgarden,
Vastra Hisingen

En individs formaga och vilja att utféra en uppgift
genom att tillampa kunskaper och fardigheter.

Kalla: Kompetensmodellen, Géteborgs stad

Ar det inte ett problem att det
ser sa olika ut?
— Sjalvklart, alla ska ju ha kom-

Ur facklig synvinkel dr
det hdr forstas helt at

helvete.
Kristina Wennberg,
Kommunal

petensutveckling. Men tyvérr ar
det pengar som styr. Ur facklig
synvinkel dr det hér forstas helt
at helvete, sdger Kristina Wenn-
berg pa fackféorbundet Kommu-
nal.

UPPFOLJNINGEN AV den kompe-
tensutveckling som gors dr dess-
utom bristféllig: sa gott som alla
chefer som intervjuats i under-
sOkningen svarar att man bara
utvdrderar kurser och annat pa

, , Nu finns ju kom-
petensmodellen
som hjdilper oss, men det

drolika hur langt man har
kommit med den.

Annacarin Granqvist,
Kastanjebacken, Orgryte-Harlanda

Aktivitet som syftar till att bredda/hdja individers och
gruppers kompetens. Det kan handla om natverk, lara

av varandra, handledning, studiebesok, seminarier,

personalmoten eller utvecklings-
samtal. Vad kurserna faktiskt
bidragit med dr det egentligen
ingen som kontrollerar.

— Vijobbar nog inte s mycket
med det, sdger Marie Brynolfsson
som &r chef pa Bjurslatts dldrebo-
ende. Vi pratar om kurser efterat
pa vara méten. Jag kdnner inte
till nagra krav pa uppfoljning
uppifran, men det kanske finns.

GUNILLA ARNESTROM, som ér
chef for Kosterns dldreboende i
Majorna-Linné, har en liknande
bild av uppfdljningen.

— Jag vet ju hur personalen
upplever det och pratar med
dem. Men det finns inget krav pa
uppfoljning, nej. Dessutom dr det
rorigt i stadsdelen med omorga-
nisation och dalig ekonomi, sdger
hon.

|

’ , Vi har just nu fyra
personal pa KY-utbild-

ning och mycket internt om det
salutogena. Vi forsoker I6sa det
mesta pd hemmaplan.

Carina Lundgren,
Glostorpshojden, Norra Hisingen

utbildningar med mera.

Ingen koll pa kompetensen

Sa gjordes undersokningen

Chefer pa de 62 kommunala
aldreboendena i Goteborg blev
uppringda. Alla fick samma fragor
i samma ordning. Fragorna hand-
lade om personalens kompetens-
utveckling och gallde bland annat
riktlinjer, budget och uppféljning.
Chefer pa 47 dldreboenden sva-
rade. De som fallit bort &r jamnt
fordelade 6ver stadsdelarna.

Omradeschefer och personal-
chefer i de tio stadsdelarna blev
intervjuade pa samma satt som
cheferna pa aldreboenden.

En enkat skickades ut till all per-
sonal pd alla kommunala dldrebo-
enden i GOoteborg, som 250 av cirka
3000 personer svarade pa. Dar
ingick bland annat frdgor om hur
mycket kompetensutveckling de
fatt, om det utvecklat dem i deras
arbete och hur néjda de ar.

’ , Det dir jag som
avgor hur vi ska
fa fram kompetensen.
Mycket ligger pa mig.
Per Olsson,

Gerashus dldreboende,
Ostra Géteborg



o =
6 MED ETT UPPDRAG. Margaretha Haggstrom ansvarar for kompetensmodellen som adldreboendena i Géteborgs kommun ska jobba efter.

"Vi ger oss inte”

Idag jobbar Goteborgs Stad med
en gemensam modell for att

se till att personalen pa dldre-
boenden ska vara utbildade och
kunna ge de dldre en menings-
full vardag.

Hur langt olika boenden har
kommit med arbetet skiljer sig
dock stort.

- Men vi ger oss inte, sdger
projektledaren Margaretha
Haggstrom.

For att locka ny personal till kom-
munen och for att se vilken kom-
petens som saknades fick Senior
Goteborg, som har ansvar for
utvecklingen av dldreomsorgen i
staden, ett uppdrag. De skulle se
till att alla anstdllda inom &ldre-
omsorgen var utbildade och att
alla hade samma mdjligheter till
att fa den kompetens de behover
for att ta hand om de &ldre som
behover stéd och hjilp.

MARGARETHA Higgstrom, som
blev projektledare, tycker att den
sa kallade kompetensmodellen
som de tog fram har gjort det
tydligare for cheferna hur de ska
jobba med sina anstédlldas kom-
petens.

— Vi far ett gemensamt sprak
for hela staden. Det blir en tydlig
struktur, siger Margaretha Hagg-
strom.

Tidsplanen hittills for projek-

Fakta: Kompetensmodellen

Kompetensmodellen lansera-
des hosten 2009 och bestar av tre
nivaer.

Basnivan innebar att varje med-
arbetare ska ha en grundutbild-
ning. De ska ocksa tillsammans
med sin chef komma fram till vad
de behover lara sig for att klara av

tet har varit att cheferna till forra
sommaren skulle ha gjort en kart-
laggning av vilken kompetens
som behovdes pa dldreboendet.
Till denna sommar ska de dven
ha kollat pa varje anstédllds kom-
petens och vad de kan behova
lara sig mer om.

INTERVJUER MED chefer pa 47
dldreboenden i staden visar dock
att olika boenden har kommit oli-
ka langt med arbetet.

Vissa har gjort en kartliggning
av personalen medan andra bara
har presenterat modellen for sina

Det ska ju inte vara jag
som gar ut och gor stick-

provskontroller.
Margaretha Haggstrom,
projektledare

anstéllda. Gisela Sigfridsson som
ar chef pd Bagaregdrdens dldre-
boende har bdérjat jobba utifran
modellen.

— Men vi har kommit valdigt
olika ldngt bara pa de olika av-
delningarna pa Bagaregarden,
sdger hon.

Margaretha Haggstrom tror att
en anledning till att det ser sa oli-
ka ut och att inte alla kommit sd
langt som de ska handlar om de
stora fordndringarna som skett
i kommunen, att 20 stadsdelar
blev tio i borjan av dret.

— Det har tagit energi, manga

sina arbetsuppgifter pa den arbets-
platsen de &r just nu, till exempel
bemd&ta demenssjuka eller kunna
ge de mediciner som behovs.

P4 den andra nivan, fordjup-
ningsnivan, ar malet att de flesta
medarbetare ska lara sig mer om
vissa omrdden. Det kan galla att

chefer har bytt arbetsplats och
det tror jag spelar roll. Men sedan
handlar det ju ocksd om att man
maste forstd arbetssittet. En del
chefer har kanske inte tankt sa
hér kring kompetens forut, sdger
hon.

Hon tror dnda att kompetens-
modellen dr en drivkraft for che-
ferna pa dldreboendena.

— De far en medvetenhet kring
vilken kompetens som behdvs
och hur de ska fa den, sdger hon.

Margaretha Haggstrom menar
att det dr chefernas ansvar att se
till att den kompetens som be-
hovs pd arbetsplatsen finns.

—Det skajuinte vara jag som gar
ut och gor stickprovskontroller.
Men varfor finns det inte mer
krav pa uppfoljning?

— Dar skulle nog jag kunna
vara bov i dramat. Jag har ju gjort
en tidsplan. Sedan har vil vissa
chefer gjort bedomningen att de
inte médktar med detta just nu.
Och dér har jag nog gjort bedom-
ningen att det inte ar till férdel att
jag ar for tvingande.

Du tror inte det skulle gora det
enklare om det var tydligare
krav och riktlinjer?

— Kraven finns ju, men jag ar
ju inte ute och kontrollerar... Men
det &r jattebra att du stdller den
frdgan for da rannsakar jag ju
ocksd mig sjdlv. Vad stiller jag
egentligen for krav? [

handleda nyanstallda eller att
hjalpa strokedrabbade att komma
tillbaka till vardagen.

Pa den tredje niva, expertnivan,
ska vissa anstallda dven fa maojlig-
heten att utbilda andra medarbe-
tare i till exempel demensvard eller
medicin.



Gun utbildar kollegorna

Fjallboparks dldreboende jobbar standigt med

Studiecirklar, reflektionstraffar
och boktips.

Pa Fjallboparks dldreboende
jobbar underskoéterskan Gun
Holmberg halvtid med att hdja
kompetensen hos personalen.

- Jag tycker att det ar jatte-
skoj. Det blir mer och mer, sager
hon.

Nar Fallboparks &dldreboende
flyttade till Utby i september for-
ra dret fick Gun Holmberg fradgan
om hon ville jobba som sa kallad
metodutvecklare pa halvtid.

Det innebar att hon jobbar med
personalens kompetens, bland
annat genom att leda studiecirk-
lar och reflektionstréffar for sina
kollegor.

Hon haller ocksd koll pa ny
forskning, tipsar om bdcker och
bjuder in foreldsare.

— Det dr jdtteroligt, speciellt nar
det verkligen fordndras till det
positiva. Allt dr ju inte guld och
grona skogar men pd god vég, sa-
ger Gun Holmberg.

DE SENASTE MANADERNA har
personalen pa Fjallboparks &ld-
reboende gatt kursen Demens
ABC, som enligt nationella rikt-
linjer dr obligatorisk for de som
jobbar med dementa. Kursen ar
webbaserad och gors individu-
ellt, ndgot som Gun Holmberg

, ’ Det dir ingen upp

folining, det snack-
as mycket men sen finns det
inte tid, eller pengar.

Vardpersonal, Norra Hisingen

och hennes chef Emma Axelsson
inte tyckte var tillrackligt. De av-
satte tid till regelbundna traffar
ddr personalen fick diskutera
kursens innehall.

— Vi kan lata personalen sitta
och gora kursen var for sig, och
sen dr de fardiga och far ut ett di-
plom. Men dé kan de gora kursen
utan att reflektera over vad det ar
de gjort. Reflektionstriaffarna tar
nagra manader att géra men det
ar vart det, det ar verkligen vart
det, siger Gun Holmberg.

EFTERSOM DET GATT s bra vill
hon fortsdtta med tréffar dar per-
sonalen far prata av sig och bolla
idéer.

Dessutom hoppas Gun Holm-
berg att kommunen i framtiden
ska bli bdttre pa att samarbeta
och ta vara pd varandras kompe-
tens.

— Det &r ju meningen att hela
kommunen ska hjdlpas at. Nagon
gar pd kurs och sen dr han eller
hon tillbaka pa sin arbetsplats,
i stéllet for att man pa flera hall
drar nytta av den kompetensen.
Men kommunen borjar ga framat
nu, vi kan inte fortsétta ga i gam-
la hjulspar utan maste bli proff-
sigare.

Emma Axelsson som ar chef
pa Fjéllbopark ser kompetensut-
vecklingen som ett sitt att for-

, , Det finns egentligen

inget snack om kurser och
liknande, da det inte skett ett aktivt
sdadant arbete pa arbetsplatsen pd

flera ar.

béttra tillvaron for pensiondrerna
pa dldreboendet.

— Min grundpodng ar inte att
héja kompetensen hos perso-
nalen, utan att hdja kvalitén for
de boende. For ska man ha god
kvalité s maste man ha personal
som dr kunnig och engagerad, sé-
ger hon.

GOTEBORGS STAD HAR bestamt
att personalen pd dldreboenden
ska jobba salutogent, det vill sdga
fokusera pa det friska och pa det

Allt dr ju inte guld och
grona skogar men pa god

Vag Gun Holmberg
metodutvecklare Fjallboparks dldreobende

som far de boende att ma bra. Pa
Fallbopark liagger man stor vikt
vid att personalen kontinuerligt
ska utveckla nya idéer som kan
forbdttra de dldres vardag.

— Vi pratar om vad vdra bo-
ende vill gora med sin dag, det
kan vara vildigt sma saker men
som dr betydelsefulla for dem.
Det kan vara att sitta och ldsa tid-
ningen varje dag i fem minuter,
sdager Gun Holmberg.

Underskoterskorna traffas var-
je vecka pd sa kallade omvard-
nadsplaneringar och diskuterar
hur de boende mdr och hur even-
tuella problem ska l6sas.

’ , Jag har for
lite tid att

utfora det jag ldrt mig.

Vardpersonal, Ostra Géteborg

Vardpersonal, Orgryte-Harlanda

kompetensen

— Hur mér Anna i dag, och ar
det ndgot vi behover forandra for
att hennes dag ska bli bra? Hon
kanske inte vill ga upp pa mor-
gonen langre och blir arg, da pra-
tar vi om det och ser om nagon
i gruppen vet nagot bra sitt att
16sa det pa.

GUN HOLMBERG forklarar att det
till exempel kan hjdlpa att ga in
till Anna med en kopp kaffe och
sitta pd sdangkanten och prata en
stund.

Da provar personalen att gora
sd varje morgon i tvd veckor och
stimmer sedan av med varandra.
Om det fungerat bra och gjort
Anna pa bdttre humor sa fortséat-
ter personalen att ga in med kaffe
till Anna.

— Omvérdnadsplaneringarna
ar den viktigaste biten for vard-
arbetet. Vi ska ju ta varje boende
som en person och méta den pre-
cis som den ar. [

Fakta: Fjdllboparks blogg

Emma Axelsson, chef pa Fjall-
boparks dldreboende, startade en
blogg i hdstas. Dar kan man bland
annat lasa om personalens och de
boendes aktiviteter varje vecka.

Gain pa:
http://fjallboparkaldreboende.
wordpress.com/

, , Det har hjdlpt
mig att bdttre
forstd demenssjuka.

Varpersonal, Norra Hisingen

|‘ "‘f

UTVECKLAR PERSONALEN. Gun Holmberg jobbar halvtid med att anordna studiecirklar
och reflektionstraffar for sina kollegor pa Fjallboparks dldreboende.

, , Kompetensut-
vecklingen dr

ndst intill obefintlig.

’ , Vi pratar om olika
aker jag dr intresserad
av men det finns inte resurser for

indviduella planer.

Vardpersonal, Orgryte-Hirlanda Vardpersonal, Centrum



Katarina utbildar sig pa semestern

VILL UTVECKLAS. Katarina Lindberg tycker det ar trakigt att det inte finns mer tid for reflektion i arbetet.

Katarina Lindberg ar undersko-
terska pa Ekparkens dldreboende
och maste anvdnda sina semes-
terdagar for att fa aka pa kurs.

- Det finns aldrig nagra peng-
ar, sa jag far aka ivdag pa eget
bevag, sager hon.

Sedan fyra ar tillbaka har Kata-
rina Lindberg arbetat pa Ekpar-
kens dldreboende i Orgryte och
hon har flera exempel pa tillfdllen
da hon inte fatt den utbildning
som hon behovt.

— Jag é&r berdringspedagog sa
jag skulle vilja g kurser i det,
men det dr inget jobbet star for.

Istéllet har hon sjdlv fatt betala
for att dka ivdg till Stockholm och
ga pa foreldsningar om hur man
anvander berdring som ett sdtt
att lindra smérta och skapa lugn
och ro for de dldre.

En annan gang akte Katarina
Lindberg tillsammans med en
arbetskamrat till Skdne for att be-
soka ett demensboende. Da fick
de betalt for en arbetsdag, men
de andra tva dagarna fick de ta
av sin semester.

— Det kédnns ju inte helt okej,
men samtidigt sa ville vi dka.

ATT EKPARKENS é&ldreboende in-
te jobbar mer med kompetens-
utveckling handlar enligt chefen
Sara Flood om resurser och tid.

—Jag maste ju vilja vad jag lag-
ger pengarna pd, sdger hon. Vi ar
begransade till var ekonomi. Man
kan ju inte lagga pengar pa allt.

Sara Flood vill betona att hon
dnda arbetar med personalens
kompetens pé dldreboendet och
att det finns gemensamma ut-
bildningar som alla maste ga.

—Det handlar om vad vi har for
behov pa hela boendet. Dd kan vi
inte se till alla personliga 6nske-
mal, sdger hon.

Pa Ekparken jobbar de just
nu med att personalen ska klara
av att ta hand om de som blivit
demenssjuka. Personalen maste
lara sig att bemota och hjdlpa de
dldre ndr de har svart att orien-
tera sig, kdnna igen folk eller nédr
korttidsminnet férsdmras.

DETTA JOBBAR DE med genom
webbutbildning som kallas De-
mens ABC dér de far ldsa tio
kapitel om demens for att sedan
gora ett test pa datorn och fa ut
ett diplom.

Den édr obligatorisk for dldre-
omsorgen i hela Sverige och pa
Ekparken gor de denna individu-
ellt.

Nar Katarina Lindberg fick
héra om utbildningen blev hon
glad men undrade nér de skulle

Det rdcker ju inte att
man har en foreldsning
och sen dr det bra. Man
madste jobba med vissa
fragor hela tiden och det

gor vi inte.
Katarina Lindberg,
underskoterska, Ekparkens dldreboende

fa tid att gora den. Hon fragade
sin chef och fick svaret att den
skulle goras utanfor arbetstid.

— Men vi fick skriva upp tiden
for att fd ut den i kompledighet.
Det &r ju bara det att vi inte hin-
ner ta ut var kompledighet. Sa i
praktiken fick vi inte ens betalt
for den, sdger Katarina Lindberg.

Hon tror heller inte att det
racker med bara en individuell
webbutbildning for att persona-
len ska klara av att ta hand om de
demenssjuka pa rétt sitt.

— Det &r ju bara ett forsta steg.
Det som skulle vara intressant
dr att jobba i grupper och disku-

tera hur man ser pa manniskorna
man ska hjdlpa, sdger hon.

I Goteborgs Stad ska édldre-
omsorgen jobba utifrdn en kom-
petensmodell som dven persona-
len pa Ekparken har fatt ta del av.

— Chefen har gatt igenom den,
men vi har inte borjat jobba med
den. Vi ér lite frammande f6r den,
sdager Katarina Lindberg.

Hon tror att en anledning till
att vissa boenden jobbar mer
med kompetens dn andra &r att
cheferna viljer att ligga pengar
pa olika saker.

— Beroende pa var man jobbar
sd beror det vdl pa vad enhets-
chefen prioriterar. Hon maste ju
hélla nere kostnaderna, det ar
hennes uppgift, sdger Katarina
Lindberg som forstar att peng-
arna ar ett problem.

HON ONSKAR ATT det fanns fler
mojligheter till att diskutera och
reflektera ndr personalen val far
ldra sig ndgot nytt.

— Det racker ju inte att man har
en foreldsning och sen &r det bra.
Man madste jobba med vissa fra-
gor hela tiden och det gor vi inte,
sdger hon.

Hon ger ett exempel pa en hel-
dag som kommunen anordnade
med foreldsningar om hédlsofram-
jande synsatt som dldreomsorgen
ska jobba med, men som sedan
inte foljdes upp.

— Man satsar pa ndgonting och
sedan hdnder det ingenting. Det
dr ju dnda pd arbetsplatsen ar-
betet ska fortsatta, men det finns
liksom varken tid eller resurser.

Sara Flood tycker att det ar tra-
kigt att uppfoljningen av utbild-
ningarna faller bort, men ser att
det dr svart att hinna med.

— Det dr nog mycket en tids-
fradga. Och ibland tappas det bara

bort langs vigen. 11
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Fler krav pa

uppf )jning

| framtiden ska Goteborgs Stad
ta ett samlat grepp for att se till
att anstéllda far den utbildning
de behover.

- Det kommer att bli enklare
att folja upp kompetensforsorj-
ningen, sidger Maria Tuvegran
som jobbar med personalfragor i
kommunen.

For snart ett r sedan borjade Ma-
ria Tuvegran jobba med den sa
kallade kompetensforsorjnings-
processen.

— Vi behover tdnka mer strate-
giskt pa kompetens, sdger hon.

| DAGSLAGET FINNS det en kom-
petensmodell f6r dldreomsorgen
i Goteborg men inget gemensamt
satt att kontrollera de anstilldas
kompetensutveckling i hela kom-
munen.

— Vi har inte beskrivit det sa
systematiskt tidigare, sdger Lis-
skulla Lindstrom som &r Maria
Tuvegrans chef och personaldi-
rektor i Goteborgs Stad. Det be-
hovs ett arbetssédtt som &dr sam-

’ , Jag vet inte riktigt hur

vi foljer upp. Vi pratar ju om
det pd utvecklingssamtalen, men om
vi inte har resurser for att utbilda folk

sa hjdlper det ju inte.

Gisela Sigfridsson,
Bagaregérdens dldreboende, Orgryte-Harlanda

i framtiden

ordnat sa att vi gor pd samma satt
inom hela staden.

Tanken med den nya proces-
sen dr att alla arbetsplatser i Go-
teborg ska jobba pd samma sitt
med kompetensutveckling. Det
ska bli battre kontroll pa att alla
har den kompetensen de behéver
for just sin arbetsuppgift.

Exakt hur processen ska se
ut haller just nu pa att utarbe-
tas med mallar och checklistor. I
grunden handlar det om att varje
arbetsplats ska analysera vilken
kompetens som behdvs och hur
de ska fa den.

Om'vi inte utvdrderar och
foljerupp det vi har gjort
da kan vi inte se vad som
behovs.

Lisskulla Lindstrom,
personaldirektér Goteborgs Stad

Bade Maria Tuvegran och Lis-
skulla Lindstrém betonar hur en-
kelt detta ska fungera.

— Man ska borja med att be-

hetsnivd, det kommer
inte uppifran.

Ingegerd Westerberg,
Fyrvapplingens dldreboende,
Lundby

Uppfdliningen
’ ,ha ller vi pé en-

PROJEKTLEDARE. Maria Tuvegran vill jobba

skriva nuldget, vilken kompetens
som behovs, vilka aktiviteter som
genomfors, och sedan ska det
foljas upp, sager Lisskulla Lind-
strom.

I NULAGET AR DET uppfdljningen
det dr mest problem med. Lis-
skulla Lindstrom beréttar att de i
kommunen genomfor aktiviteter,
som till exempel kurser, men att
de efter en tid inser att de inte vet
om det gav ndgot for de inblan-
dade.

— Det ar déar vi brister, sdger
hon.

Bade hon och Maria Tuvegran
dr Overens om att uppféljningen
ar en viktig del av kompetensut-
vecklingen.

—Om viinte utvarderar och fol-

’ , Vi féljer upp genom
moten och genom
att de som dir ivdg foreldser

fér sina kollegor, men det dr
ndgot vi har valt sjdlva.

Mona Freidlitz,
Lillhagsparkens dldreboende, Norra Hisingen

- )

mer systematiskt med kompetensen.

jer upp det vi har gjort da kan vi
inte se vad som behdvs. Vi maste
jobba pa detta strukturerade satt
for att f4 ordning pa det, sdger
Lisskulla Lindstrom.

SVAR PA EXAKT hur processen
kommer att fungera, om den blir
sa enkel som malet dr och vilka
krav det i praktiken kommer att
finnas pa uppféljning far Gote-
borgs Stads anstdllda vénta ett
tag till pa. Processen ska publice-
ras i juni och lanseras till hosten,
men enligt Maria Tuvegran kom-
mer det att drdja nagra ar innan
de ser hur det fungerar.

— Bara sjdlva implementering-
en tar ju tid, s arbetet kommer
inte vara i full gang forran 2013.

|

, Det finns inte ndgra
konkreta riktlinjer. Det

ska bli fler utbildade enligt kom-

petensmodellen, men det mdits
juivolym, inte i kvalitet.

Per Olsson,
Gerashus aldreboende, Ostra Géteborg

KOMMENTAR:

Som ett lotteri

Det dr ett lotteri.

Hur vél vara sldktingar tas omhand beror pa vilket dldre-
boende de hamnar pa.

Fragan ar vad som hander nédr de star i en total beroende-
stillning till personal som helt enkelt inte kan tillrackligt.

ag dr nog naiv ibland. Eller godtrogen eller positiv, kalla
det vad ni vill. Men jag har levt i en forestédllning om att
dldreomsorgen &r ett omrdde ddr man, trots hart pressade
ekonomiska forutsdttningar, inte ruckar pa det absolut
viktigaste: kompetensen.

Jag forstar att vissa dldreboenden har finare inredning dn
andra, kanske mer pengar till god mat, eller till och med rad med
en storre personalstyrka. Men jag har trott att det finns krav och
riktlinjer som pa nagot sétt garanterar att de som tar hand om
vara gamla kan och vet ungefdr lika mycket.

Nar resultatet pa var undersdkning borjade vidxa fram blev jag
forst stdlld. Vad betydde det egentligen? Vad visade det pa?

For det maste rimligtvis handla om mer &n att vissa far aka pa
kurs och andra inte. Resultatet visar pa mer dn orattvisor per-
sonal sinsemellan — kompetensfragan har enligt mig en direkt
koppling till de dldres vilbefinnande. For en 6kad kunskap och
medvetenhet hos personalen ger ocksa fler idéer om hur vara
dldre kan fa en bra tillvaro.

ATTTILL EXEMPEL TA HAND OM dementa innebdr en ytterligare ut-
maning. Att alla dldreboenden ska ha genomgatt kursen Demens
ABC kan se bra ut pd pappret, men kurserna har genomforts pa
sa olika sitt att resultatet omdjligen kan bli detsamma. Vissa har
bara gatt igenom de obligatoriska kapitlen individuellt via datorn,
andra har satsat pa reflektionstréffar dar man utbytt erfarenheter
och diskuterat problematik kring demensomvardnad.

Med andra ord — vissa gar till jobbet dag efter dag, ar efter ar,
och utfor uppgifterna utan att egentligen fa nya kunskaper eller
perspektiv pa hur jobbet kan utfoéras. Andra tvingas att reflek-
tera, fundera, kanske tinka om.

Jag behover vil inte sdga vilka jag vill ska ta hand om mina
foréldrar i framtiden. |

, , Jag kan tycka att vi Personalen far
skulle ta vara mer skriva utlatan-
pd kunskapen ndr folk utbil- den, vad de tyckte och

dar sig. Man scger ofta “Vi vad det gett dem i deras
tar det sen’. arbete.

Annacarin Granqvist,
Kastanjebacken, Orgryte-Harlanda

Heli Kunnas,
Barkens dldreobende, Majorna-Linné
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Metodrapport

Inledning

En del av vdra skattepengar gar till kompetensutveckling av personalen i Géteborgs Stad. P4 de kom-
munala dldreboendena jobbar man med en kompetensmodell for att se till att de anstéllda &r utbildade
och har kompetensen att ta hand om vara gamla.

De flesta av oss har sldktingar pa dldreboenden. Mormor eller farfar dr under sina sista ar i livet helt be-
roende av personalen, som vi borde kunna lita pa har ratt kompetens. Darfor dr det viktigt att se om all
personal far majlighet att ta del av kompetensutveckling och om det finns rutiner for att f6lja upp, alltsa
om det finns ett systematiskt sétt att kontrollera fortbildningen.

Sjdlva borjade vi intressera oss for kompetensutveckling genom att vi kdnner kommunalt anstdllda som
tycker att deras fortbildning har varit “flummig”. Eftersom det skrivits en del om dyra och oseritsa
foreldsare ville vi inte titta pa kompetensutveckling fran den sidan. Istéllet valde vi att titta pa kontrol-
len och uppfdljningen av kompetensutveckling i Goéteborgs Stad. Vi gjorde detta fran kommunal niva till
stadsdelsniva till verksamhetsniva till enhetsniva for att fa en tydlig bild.

Pa verksamhets- och enhetsniva valde vi dldreboenden eftersom vi tror att personalens kompetens dar
direkt paverkar brukarnas vardag och livskvalitet.

I svensk media har man kunnat ldsa enstaka artiklar om enstaka boenden, men ingen granskning har
tidigare gjorts av kompetensutvecklingen pa alla dldreboenden i en kommun.

Vi gick ut med ambitionen att fa svar pa valdigt mycket, men vissa fragor &r svara att f4 svar pa. Vi har
genom intervjuer kunnat se hur olika dldreboenden jobbar med kompetensutveckling, men inte vilka
som far ta del av det och vad det ger i slutindan.

Syfte och fragestallningar

Vart syfte dr att granska kompetensutvecklingen i Goteborgs Stad genom att underséka hur man jobbar
med det pa dldreboenden, vilka riktlinjer som finns och hur kompetensutvecklingen foljs upp.

Kommun, stadsdels- och verksamhetsniva:
¢ Finns det riktlinjer f6r kompetensutveckling?
¢ Finns det krav uppf6ljning av kompetensutvecklingen?

Pa dldreboenden:

¢ Finns det riktlinjer f6r kompetensutveckling?

* Hur arbetar de med kompetensutveckling pa respektive boende?
* Hur f6ljs kompetensutvecklingen upp?

¢ Vilka fér ta del av kompetensutvecklingen?

¢ Har alla samma mdjligheter till kompetensutveckling?

Definitioner

Kompetens: En individs férméga och vilja att utféra en uppgift genom att tillimpa kunskaper och
fardigheter.

Kompetensutveckling: Aktivitet som syftar till att bredda/hdja individers och gruppers kompetens.
Det kan handla om nétverk, ldra av varandra, handledning, studiebestk, seminarier, utbildningar med
mera.

Definitionerna dr tagna fran Senior Goteborgs Kompetensmodell och stimmer 6verens med hur vi ser
pa vad kompetensutveckling &r.
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Bakgrund och tidigare skrivet

Det har skrivits en del om kompetensutveckling, speciellt artiklar om att det behdvs pa manga arbets-
platser, hur tillgangen till kompetensutveckling &r och liknande. Det har dock gjorts mindre pa hur det
kontrolleras och f6ljs upp. Annu mindre finns det skrivet om vem som far utnyttja kompetensutveck-
lingen.

Vi har under arbetets gdng hittar en del rapporter som tillsynsmyndigheter har gjort.
Nedan star det som varit relevant for vart examensarbete:

Rapporter
Bjorheden, Elisabeth & Johansson, Britt (rapportansvariga). (2008). Tillsyn av ildreomsorgen inom Gote-
borgs stad: Hogsbo, Rapport 2008:55. Goteborg: Lansstyrelsen.

De hir rapporterna finns dven for de andra stadsdelarna och gjordes av Lansstyrelsen nédr de hade
ansvaret for tillsyn av dldreomsorgen. Detta ansvar ligger nu pa Socialstyrelsen som anvdnder samma
bedémningskriterier ndr det giller personalens kompetens.

For att uppfylla de krav som Léansstyrelsen stéller pa god kvalitet skall:

* kommunen ha en skriftlig plan f6r personalens kompetensutveckling,

¢ all personal ha tillgang till en regelbunden vigledning eller handledning och fortbildning i arbetet,

¢ tillsvidareanstélld personal skall ha relevant utbildning;

— for bistdndshandldggare och chefer avses social omsorgsutbildning, socionom eller jamférbar hogsko-
leutbildning,

— for vard- och omsorgspersonal avses omvardnadsprogrammet, social servicelinjen, underskoterskeut-
bildning eller annan jaimforbar gymnasial utbildning.

Burstrom, Roger & Hiller, Lisa (rapportansvariga). (2006). Uppfoljning av kompetensutveckling. Uppsala:
Price Waterhouse Coopers revisionsbyra.

Har hoppades vi pa hjdlp med metoder, men rapporten dr valdigt kortfattad och den forfattare vi fick
tag pa kunde ej hjdlpa oss vidare.

SCB (2009). Medarbetarenkiten: Medarbetarna om arbetsforhillandena, Goteborgs stad 2009. Goteborg: Statis-
tiska Centralbyran.

SCB (2008). Ledarenkiiten: Ledarna om arbetsforhillandena, Goteborgs stad 2008. Goteborg: Statistiska Cen-
tralbyran.

Socialstyrelsen (2000). Aldreuppdraget, slutrapport. Stockholm.

Rapporten belyser dldreomsorgen i stort under 90-talet vilket ger oss ytterligare insikter i dldrevarden
och vad som forandrats over tid. En av rapportens slutsatser dr att problemen med kompetens dr ett av
de storsta hoten mot en bra dldrevard och att utbildning av baspersonal och nationella initiativ dr vik-
tiga i framtiden.

Stadsrevisionen (2010) Kvalitet och bemétande vid dldreboenden i kommunal regi. Goteborg: Stadsrevisionen.
Det star inget namn som ansvarig for rapporten. Det finns hdr en del om personalens kompetens. Vi
hittade denna rapport under arbetets gang och sdg att de har har tittat en del pa samma omraden som
vi tittar pa. De har bland annat kommit fram till att det ser véldigt olika ut mellan olika enheter, att inte
alla har utbildningsplaner for sin personal etcetera. Detta styrker vara resultat och 4ven om vi blev lite
missmodiga 6ver att de undersokt en del av det vi kollar pd dr var undersokning storre och mer genera-
liserbar.

Statens offentliga utredningar (2007). Kommunal kompetens och utveckling. Betinkande av kommunala kompe-
tensutredningen. Stockholm.

Wahlberg, Susanna (projektledare). (2011). Nationell ledarskapsutbildning for chefer inom dldreomsorg. Stock-
holm: Socialstyrelsen.

Den hir rapporten kom under tiden vi holl pd med vart arbete och handlar om att enhetscheferna har ett
behov av forbéttra sig nédr det bland annat géller “metoder och arbetssétt for handledning, coachning,
reflektion och implementering” och att de behdver utveckla sin “kunskap om uppfdljning och utvarde-
ring for att utveckla systematiskt forbattringsarbete”.

Uppsatser
Lundberg, Marcus & Mann, Anna. (2010). Styrdokumentens bestidmmelser och grundskollirares forhillnings-
sitt till fortbildning. Hogskolan i Gévle.

Bocker
Litteraturen har fungerat som ett makroperspektiv for oss ddr vi kunnat sitta in var undersokning i ett
storre sammanhang.

Abrahamsson, Kenneth & Abrahamsson, Lena & Bjorkman, Torsten & Ellstrom Per-Erik & Johansson,
Jan (red) (2002). Utbildning, kompetens och arbete. Stockholm: Studentlitteratur.

Sétter in var undersokning i ett storre ssmmanhang. Héar handlar det om kompetensutveckling i ett na-
tionellt perspektiv, allmént i alla branscher.

Ackerman, Christer & Brennermark, Vikstrém Karin (2009). Utmdrkt dldreomsorg. En handbok i verksam-
hetsutveckling. Goteborg: Gothia.

Berdttar om Lillekédrrs dldreboende (ett av de boenden vi tyvirr inte har fatt tag pa) och den omfattande
forandring som boendet genomgatt under 2000-talet.

Anttila, Magnus (1999). Kompetensforsorjning — foretagets viktigaste process. Stockholm: Ekerlids.
Goteborgs Stad samarbetar med Magnus Anttila nédr det giller den nya kompetensforsorjningsprocessen
och utgdr mycket frdn hans resonemang i denna bok.

Blom, Bjorn & Morén, Stefan & Nygren, Lennart (red) (2006). Kunskap i socialt arbete. Om villkor, processer
och anvindning. Stockholm: Natur och Kultur.

Den hér boken har gett oss ett makroperspektiv pa kunskap och utveckling inom socialt arbete. Den har
gett oss insyn i olika teoretiska teorier och sociokulturella och verksamhetsteoretiska perspektiv. Boken

har ocksa fungerat som dnnu en rdst om enhetschefer och deras roll.

Artiklar
Alstermark, Cecilia; Gunnarsson, Helena & Osterlund, Fredrik (2011). Kommunalarbetaren 2011, hifte 5,
sida 22-32, 34-35.

Alstermark, Cecilia; Steen, Elin & Westin, Fanny (2010). Kommunalarbetaren 2010, héfte 5, sida 24-36.
Holmberg, Jens (2009). Utvecklad i yrket - gor karridr. Goteborg: Tidningen Samspel.

Sorbring, Gunnar (2003-12-20). Ny kritik mot dldreboende. Dagens Nyheter.



Metod och materialanvandning

Vi borjade med att fa fram kontoplaner for att se hur mycket pengar som laggs pa kompetensutveck-
ling. Det finns ett antal konton f6r till exempel kurs och konferens och handledning. Det gar dock inte
att fa en tydlig overblick eftersom pengarna dven kan finnas pa andra stéllen, till exempel vikariekost-
nader. Detta markte vi speciellt ndr vi borjade kolla pa dldreboenden pé enhetsniva dar de ofta 16ser
fortbildningen internt eftersom de har s& knappa resurser som det dr. Da dr det schematid och vikarier
som kostar. Darfor kdndes det inte heller som om vi skulle far nagon klar bild om vi skulle begéra ut de
deltagarlistor, budgetposter med mera som fanns. Tidsmdssigt skulle det ocksa bli ett problem eftersom
enhetscheferna &r sd stressade och inte var sa villiga att ldgga ner tid pa det nér vi kollade runt. Deras
stress fick vi kdnna av dnda.

Vi har istillet gjort var undersdkning genom en enkét och genom semistrukturerade intervjuer for att fa
en bild av hur det ser ut frdin kommunniva ner till enhetsniva. I slutdindan var det intervjuerna vi kunde
utgd ifrdn nér vi skrev artiklarna da for fa svarade pa enkidten. Det gjorde att vi inte kunde skriva om en
del fragor som vi bara kunde fa svar pa genom enkiten.

Semistrukturerade intervjuer

Semistrukturerade intervjuer dr en kvalitativ metod dar man ger chansen till de tillfragade att tycka till
om och svara pa samma fragor. Vi bestimde innan vad vi ville ha svar pa och stdllde samma fragor till
alla for att sedan fora in dem i en tabell sa att vi kunde analysera svaren tillsammans efterat.

Vi har gjort semistrukturerade telefonintervjuer pa olika nivaer. Vi gjorde det per telefon pd grund av
tidsbrist och tyckte inte att det skulle tillféra nagot att trédffa alla personligen med de korta fragor vi
hade.

Pa stadsdelsniva dar personalansvariga for stadsdelen finns hade vi intervjuer med HR-cheferna i alla
fall utom ett. En av cheferna hdnvisade bestamt till en av sina HR-specialister dd hon tyckte att hon var
mer insatt i omradet kompetensutveckling. Vi fick tag pa atta av tio.
Fragorna som stélldes var:

* Har ni nagra riktlinjer f6r kompetensutveckling i stadsdelen?

¢ Har ni ndgra krav pa uppfoljning av kompetensutvecklingen?

Har fick vi tydliga svar pd att det inte finns nagot systematiskt sdtt att arbeta med kompetensutveckling
och uppfdljning av detsamma, men att en kompetensfoérsorjningsprocess invintas for hela staden.
Pa verksamhetsniva pratade vi med omradescheferna for dldreboenden i stadsdelarna. Vi fick tag pa
atta av tio. Frdgorna som stélldes var:

* Har ni nagra riktlinjer f6r kompetensutveckling i stadsdelen?

* Har ni nagra krav pa uppfdljning av kompetensutvecklingen?

¢ Har ni ndgon kompetensutvecklingsplan for de anstédllda inom dldreomsorgen?

Vér stora undersokning skedde pa enhetsniva eftersom vi valt att koncentrera oss pa dldreomsorgen.

Vi avgransade oss till de kommunala dldreboendena i Goteborg sd att det skulle bli hanterligt. Vi valde
dock att kontakta alla dessa boenden eftersom vi ville fa en s rittvis och generaliserbar bild som mdajligt
av situationen och var d@ven medvetna om att det kunde bli ett visst bortfall pd grund av arbetsbelast-
ningen inom dldreomsorgen. Det blev 62 boenden. Vi pratade i slutindan med 44 enhetschefer pa 47
boenden. Det blev ett visst bortfall av olika anledningar.

Backadalens dldreboende och Majstdngsgatan haller pd att avveckla sin verksamhet.

Fjallyckans dldreboende, Grevegardens dldreboende, Altplatsens dldreboende, Grevegardens dldrebo-
ende, Kérrahus dldreboende, och Trekloverns dldreboende pa Svartedalens dldrecenter vagrar medverka
pa grund av tidsbrist och hog arbetsbelastning.

Flatas Gard, Gunnareds dldreboende, Landala Hus, Lillekdrrs dldreboende, Mordngatans dldreboende,

18 Svaleboskogens éldreboende och Solédngsvigen 57 har vi helt enkelt inte fatt tag pd. Vi har under drygt

en och en halv mdnads tid ringt dessa enhetschefer, limnat meddelanden och mailat, men vi har dnda
inte fatt tag pa dem.

Bortfallet d&r dock sapass litet och spritt mellan olika delar av staden att vi inte anser att det paverkar
resultatet av undersokningen.

Fragorna som stalldes var:

* Hur fungerar kompetensutvecklingen hos er?

* Har ni riktlinjer uppifran om kompetensutveckling?

¢ Har ni ndgon egen kompetensutvecklingsplan? Skriftlig?
* Budgeterar ni fér kompetensutveckling?

¢ Hur f6ljer ni upp kompetensutvecklingen?

¢ Har ni nagra krav uppifran pa uppfoljning?

Har kunde vi genom svaren se att det inte finns ndgra krav pa uppfoljning och att dldreboendena jobbar
med kompetensutveckling pa vialdigt olika sdtt. Vissa viljer att f6lja upp pa eget bevag medan andra
inte har tankt pa det. Manga talar om kompetensmodellen som finns for dldreomsorgens personal i
Goteborg, men boendena har kommit olika langt med det arbetet. Det finns en del uppsatta mal for vad
de ska jobba med, men hur de ska goéra det och vilka behov som finns dr upp till enhetschefen. Mycket
ansvar ligger 6verlag pa enhetschefen. Det dr olika om de har pengar avsatt till kompetensutveckling
och ofta loser man det internt pa arbetsplatsen pd grund av resursbrist. Mdnga ser kompetensmodellen
som en kompetensutvecklingsplan och inte speciellt manga har ndgon egen plan f6r boendet eller de
anstdllda. Det ser helt enkelt vdldigt olika ut pa olika boenden.

Enkat

Enkét dr en bra metod att anvdnda ndr man férsoker se attityder hos ménniskor som man inte kan ob-
servera direkt och nidr man vill undersdka vad ett stort antal méanniskor tycker och tanker om nagot. Om
man sedan kan anvidnda svaren pa ett kvantitativt satt kan man fa tydliga procentsiffror vilket alltid &r
tacksamt for artiklar.

Vi valde att skicka ut var enkat till alla anstdllda pa alla kommunala boenden i Géteborg eftersom vi
antog att vi skulle fa ett ganska stort bortfall dd inte alla har tillgang till dator. Det blev forst ett visst
bortfall med samma anledningar som for intervjuerna. En del boenden var pd vdg att lagga ner och vissa
vagrade helt att medverka pd grund av tidsbrist.

Genom enkéten ville vi nd de anstéllda och far en bild av hur det ser ut pa arbetsplatserna. Vi ville har
fa svar pa hur de ser pa uppfdljningen av kompetensutveckling, men ville genom enkéten dven fa svar
pa vilka som fick tillgang till kompetensutveckling (chefer eller anstillda), om det finns individuella
utvecklingsplaner, hur ndjda de var med kompetensutvecklingen med mera.

Vi lade ner mycket tid och energi pa att utforma enkdten pa basta sitt. Vi ville inte att fragor skulle
kunna misstolkas eller skapa osdkerhet for de som svarade. For att vara pa den sdkra sidan gick vi till
Bjorkbacken, ett korttidsboende for hjarnskadade, och lit personalen fylla i enkdten medan vi satt med.
De kom med ett par synpunkter som vi diskuterade igenom och sedan dndrade. Vi dr ndjda med enkét-
frdgorna, &ven om vi i efterhand upptickt nagra saker som ett fatal haft lite problem med:

Pa fraga 3, som handlar om rollen pa arbetsplatsen, borde man ha kunnat kryssa i flera alternativ. Vi
trodde inte att man kunde ha flera roller, men pa tva av de enkétsvar vi fick pa papper hade personerna
kryssat i att de var bdde omsorgspersonal och administrativ personal.

Pa fraga 8, dar man far svara pa om den personliga utvecklingsplanen dr muntlig eller skriftlig, borde
vi ha haft ett tredje alternativ (muntlig OCH skriftlig). Aven detta upptéckte vi tack vare pappersenka-
terna, dar ganska manga hade kryssat i bada alternativen. Nér vi fort in svaren i datorn har vi valt att
kryssa i “skriftligt” eftersom det blir &nnu mer missvisande att sdga att de bara hade muntlig utveck-
lingsplan.
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Pappersversionerna av enkéten stillde till en del problem - en del svar var omdjliga for oss att anvdanda
eftersom personerna hade hoppat 6ver méanga fragor och bara valt att svara pa vissa. I den elektroniska
versionen dr man tvungen att svara pd en fraga for att komma vidare till ndsta, nar folk far fylla i pa
papper har man inte den kontrollen.

Efter testkorningen pa Bjorkbacken skickade vi i alla fall ut enkéten.

Efter att ha ringt till flera enhetschefer, omrddeschefer och sektorchefer sa insag vi att vi inte skulle kun-
na fa tillgang till mailadresser till de anstéllda pa dldreboendena. Enda sdttet att na dem var att skicka ut
det via enhetscheferna eller omrddescheferna, och hoppas pa att de skulle vidarebefordra vart mail. Inte
en optimal 16sning sa klart eftersom vi pa det sittet forlorade kontrollen 6ver vilka som fatt enkéten,
men det fanns inget annat sétt.

Sa vi borjade med att skicka ut enkiten till de omradeschefer vi fick tag pa som var villiga att hjdlpa oss
med att skicka ut den till enhetscheferna som sedan spred vidare den till sina anstéllda. Vi gick dock
over till att skicka ut den till enhetscheferna sjdlva sa att vi hade lite mer kontroll 6ver vad det stod i
mailen som gick ut.

Vi missténkte att all personal pa dldreboendena kanske inte &r sa flitig med att kolla sin mail, dessutom
hade flera enhetschefer patalat att det (ironiskt nog) saknades datorkompetens hos en hel del anstéllda.
Vi skickade darfor d@ven ut en pappersversion av enkéten per post till alla dldreboenden eftersom det
nog skulle kdnnas ldttare och vara mer tillgédngligt for de som har svart med datorer eller inte har god
datortillgang pa arbetet.

Vi skickade ut enkéten den fjarde april och tva veckor senare skickade vi ut paminnelser per mail dar vi
ocksa bifogade pappersversionen. Under tiden pratade vi &ven med enhetscheferna i telefon om enka-
ten. I vissa fall skickade vi ut enkédten per post igen, nédr de rdkat forlagga den.

Anda fick vi ytterst fa svar. Av cirka 3000 mdjliga svar fick vi 254 stycken.

Vi vet att det dr svart att motivera folk till att svara pd en enkit och att det blir &nnu svdrare nar det

ar folk som inte har datorvana och har en hog arbetsbelastning pa jobbet. Vi blev dndé valdigt forva-
nade — och nedslagna — nér sa otroligt liten andel svarade. Vad kunde vi ha gjort mer? Kanske kunde
eller borde vi ha gétt till varje dldreboende personligen och lamna 6ver enkdterna och ldta dem fylla i
det medan vi viantade, men vi bedémde att det skulle ta for mycket tid i relation till vad resultatet (fler
ifyllda enkéter) var vart. Vi misstdnkte ocksa att vi skulle bli rejdlt avspisade pa manga stillen och att
folk anda inte skulle ha tid att fylla i enkédterna medan vi vantade.

Att vi fatt sa fa svar innebdr naturligtvis att vi inte kunde anvanda enkdten som vi tankt oss. Vi kunde
inte dra ndgra slutsatser for alla dldreboenden i Goteborg med sa fa svar. Man madste ju tdnka pa vilka
det d4r som svarar pa en sddan hdr enkét; antagligen dr de som svarar de som dr mest engagerade i fra-
gan. De édr troligtvis antingen véldigt ndjda med kompetensutvecklingen pa deras boende eller valdigt
missndjda och vi missar dem i mitten. Dessutom kunde man fa svar fran ndstan alla pa ett boende och
inget svar alls fran ett annat, fordelningen mellan stadsdelarna var ocksa skev och spridningen pa en-
kéten dr darfor inte tillrdcklig. Eftersom vi inte kunde analysera svaren som vi tankt fick vi inte svar pa
en del fragor som var intressanta, exempelvis vilka som far ta del av kompetensutvecklingen (om det ar
chefer eller omsorgspersonal), hur ndjda de anstidllda dr, vad de tycker att kompetensutveckling ger (el-
ler inte ger) och hur manga som har individuella utvecklingsplaner.

Men vi kunde dnda utldsa en del intressanta tendenser ur enkdten, nagot som vi hade med oss i exem-
pelvis ansvarsintervjuerna. Vi kunde ocksa anvidnda en del enkdtsvar som exempel i vér slutprodukt
och vi fick dven flera bra intervjupersoner fran enkdten, dd en del hade valt att lamna kontaktuppgifter.
Vi ser dven att enkétsvaren styrker resten av var undersdkning.

Ansvarsintervjuer

Det tog lite tid innan situationen klarnade och vi kunde forsta vilka personer vi skulle ha véra ansvars-
intervjuer med. Eftersom Goteborgs Stad ér en sa stor organisation med manga nivaer var det inte helt
sjdlvklart. Men vi pratade tidigt om att ha flera olika ansvarsintervjuer pa olika nivaer, eftersom det ju
faktiskt inte dr en person som &r ansvarig utan manga.

Till slut kom vi fram till att vi skulle prata med Margaretha Haggstrom pa Senior Goteborg. Hon &r yt-
terst ansvarig for kompetensmodellen, som manga pratat om i undersékningen men som uppenbarligen
inte fungerar riktigt som den ska. Det slutliga ansvaret i den fragan ligger ju pa henne.

Vi bestamde oss ocksa for att prata med Maria Tuvegran, som ansvarar for kompetensférsorjningspro-
cessen som snart ska lanseras i Goteborgs Stad. Hennes ansvar dr hur man ska jobba med kompetensfra-
gorna i framtiden och vad som behdver férdandras och utvecklas.

Lisskulla Lindstrom &r personaldirektor pa personalstrategiska enheten och har det yttersta ansvaret for
personalfrdgorna. Hon dr Maria Tuvegrans chef, s genom Lisskulla fick vi en ansvarintervju pa ytterli-
gare en niva.

Vi ville ocksd prata med Anna Johansson (S), bitrddande kommunalrdd med ansvar for dldrefragor.

Vi ville genom henne komma upp pa den hogsta, mest 6vergripande nivédn, och héra hur politikerna
tanker kring detta, varfor de inte krdver att man arbetar mer med kompetensutveckling inom &ldre-
omsorgen och avsétter mer pengar i budgeten for detta. Tyvarr fick vi aldrig ndgon intervju med Anna
Johansson trots att vi ringde och mailade och tjatade, men vi bedomde att det trots allt inte gjorde sd
mycket. Tjanstemdnnen i kommunen har ju en storre koll pa just det vi undersokt och har dessutom ett
mer direkt ansvar.

Intervjuerna med tjanstemédnnen pa kommunen var inte det lattast vi gjort. De var valdigt vil forbe-
redda och trdnade pa att fa sagt vad de ville fa fram. Vi kunde stilla samma fragor flera gdnger och de
lyckades slingra sig varje gang. Men tillrackligt tdlamod fick vi till slut svar vi kunde anvdnda, men det
kdnns som vi helt enkelt behdver mer traning i att intervjua medietrdnade personer. Ndgot som mer
hjélpte en av intervjupersonerna @n oss sjdlva var att vi skickade ut fragorna till henne (Maria Tuvegran)
i forvdg, eftersom hon uttryckligen hade kravt detta. Vi borde ha tillmotesgatt henne, men bara halvvigs
- vi borde bara ha skickat ndgra av fragorna och tankt pa att hdlla en del fradgor for oss sjdlva. Da hade
hon inte kunnat forbereda sig lika mycket.

Arbetets gang

Vi borjade med intresset for att kompetensutveckling kunde vara flummigt och undrade hur bra koll
det egentligen dr pa nagot som det &ndd pratas mycket om och laggs mycket pengar pa. Personer i var
bekantskapskrets som jobbar kommunalt har d& och dd berdttat om vérdeldsa studiedagar som kostar
massa pengar utan att gora nytta. Den forsta tanken var att titta pd hur mycket pengar kommunen lag-
ger pa kompetensutveckling, vad pengarna gar till och om det hjélper folk i deras arbete.

Vi begdrde ut kontoplaner, resultatrdkningar och kontordkningar (for kurs, konferens och handledning)
for 2010 fran alla stadsdelarna i Goteborgs Stad. Eftersom kommunen precis har genomgétt en stor
omorganisation var redan det hir steget lite krangligt - under 2010 fanns fortfarande de gamla stadsde-
larna, och nér vi nu ringde till de nya sa var det inte alltid l4tt att fa ut det vi ville ha. Det var vanligt att
vi fick ringa och maila flera gdnger innan det blev rétt.

Nar vi borjade titta pd den ekonomiska biten forstod vi att det skulle vara véldigt svart att fa fram siffror
for hur mycket kompetensutvecklingen faktiskt kostar, med tanke pa att man exempelvis maste rdkna in
vikariekostnader nér ordinarie personal dr pa kurs. Dessutom bérjade vi mer och mer kdnna att siffrorna
inte var det mest intressanta, utan vilka det dr som far ta del av kompetensutveckling. Vi hade en teori
om att chefer far dka pa kurser och konferenser och kompetensutveckla sig snarare dn de som arbetar
“nere pa golvet”.

Fragan om vad pengarna gar till slippte vi ganska snabbt, nér vi tittade pa kontoredovisningarna s
fanns det otroligt lite information, mest namnet pa foreldsare och hur mycket de kostat. Inte hur manga
timmar de pratat, vilka som varit och lyssnat. Det hade vi kunnat fa ut genom att titta pa fakturorna
men det skulle danda vara vildigt svart att ta reda pa eller bevisa att det inte gett ndgonting. Och just
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foreldsarna gjorde en gammal JMG-student ett examensarbete om som publicerades i Filter under véren,
sa vi valde att lyfta bort fokus fran foreldsarna och sjdlva aktiviteterna som kan rdknas in i kompetensut-
veckling.

Vi borjade istéllet prata om att inrikta oss pa en viss verksamhet inom kommunen f6r att kunna granska
mer noga hur man jobbar med kompetensutveckling och vilka som far ta del av den. Ganska snart var
vi inne pa att titta pd varden, eftersom det dr en otroligt viktig verksamhet dar brukarna paverkas av
personalens kompetensutveckling pa ett vildigt direkt, och ibland livsavgtrande, sitt. Men eftersom
sjukhusen &r regionala borjade vi intressera oss for dldreboenden. Manga har foréldrar eller slaktingar
pé dldreboenden och en del av oss kommer att hamna dér nér vi blir dldre. Aldreboenden dr en otroligt
viktig verksamhet inom kommunen dér bristande kompetens hos personalen litt kan fa stora konse-
kvenser for de som bor dar.

Vid en rad kunskapssamtal med personer inom kommunen framkom det att det inte finns sarskilt
mycket uppfdljning av kompetensutveckling och att riktlinjerna inte heller &r ménga. Vi bestimde oss
déarfor for att ringa enhetscheferna pa alla kommunala boenden i Géteborgs kommun och fraga hur de
jobbar med kompetensutveckling och vad det finns f6r riktlinjer och uppfdljning.

Fradgan om vilka det dr som faktiskt far kompetensutveckla sig, och den ursprungliga fragan om ifall
kompetensutveckling faktiskt ger ndgonting, behdvde vi sdka svar pa pa annat hall &n hos enhetsche-
ferna (som sjalvklart hade sagt att alla kompetensutvecklas och att det &r jéttebra). Aven enhetschefernas
svar pa vdra andra fragor ville vi kunna jamféra med andra svar.

Vi bestdimde oss dérfor for att gora en enkdt med all personal pa alla kommunala dldreboenden i Gote-
borg. Tyvirr kunde vi inte anvdnda enkéten pa det sédttet som vi tankt oss (lis mer om det under “Me-
tod”).

For att f4 en &nnu mer 6verskadlig bild, och dessutom ha ndgot att jaimfora enhetschefernas svar mot,
valde vi ocksa att ringa alla omrddeschefer for dldreboenden i stadsdelarna samt alla HR-chefer.
Enkéten var en av de forsta sakerna vi gjorde eftersom det kdndes viktigt att skicka ut den sa fort som
mojligt (4 april). Parallellt borjade arbetet med att ringa till enhetschefer, HR-chefer och omradeschefer.
Det visade sig vara dannu mer tidskrdavande dn vi tdnkt oss - manga av de hdr personerna var mer eller
mindre omdjliga att fa tag pa. Under flera veckors tid (i stort sett fram till deadline) ringde vi dagligen,
och till slut bade mailade och ringde vi. Vi lamnade saklart ocksd meddelanden men fick i princip aldrig
nagot svar.

Att personer som jobbar inom kommunen kan vara svéara att fa tag pa (pa grund av absurda mangden
tjanstedrenden och stindiga langluncher) har vi tidigare erfarit, men det hér var faktiskt extremt. Dess-
utom var manga otroligt stressade och d@ven otrevliga och sndste av oss ganska rejalt. Det kdndes trakigt
och bitvis kdndes det under de hir veckorna ganska kdmpigt eftersom arbetets gang hela tiden var be-
roende av om folk skulle svara i telefon eller inte. Sa vi ringde och ringde och gav oss inte, till slut stod
vi dndd dar med ett visst bortfall (1ds under “Metod”) vilket kdndes vildigt trakigt med tanke pd hur
mycket tid vi la ner. Visst kunde vi ha &kt till de dldreboenden som vi inte fick tag pa via telefon eller
mail, men vi bedémde att chanserna var ganska sma att de skulle vara dér nér vi kom. Dessutom skulle
de nog bli irriterade och kanske vdgra att svara pd vara fragor.

Nar vi borjade kdnna oss sdkra pa vart resultat bokade vi in ansvarsintervjuer med ansvariga pa perso-
nalstrategiska enheten, Senior Goteborg samt den som jobbar med kompetensforsorjningsprocessen. Vi
ville ocksd ha reaktioner fran facket och Socialstyrelsen, men Socialstyrelsen gav ett mycket tydligt svar:
ingen dar skulle uttala sig, inte ens generellt om kompetensens betydelse. Konstigt tyckte vi men inte
mycket att gora at, sa vi lat facket rasa lite istéllet.

Redan ett par veckor innan deadline borjade vi skriva vilket kdndes skont. Vi har sedan borjan haft

klart for oss att det inte dr ett reportage vi ska skriva utan en artikelserie eller ett artikelpaket. Vi tycker
inte att var undersokning passar till ett reportage utan ska vara raka nyhetstexter. Visst hade vi kunnat
besoka dldreboenden och gora det till ett reportage via det, men vi ville inte blanda in massa betraktel-
ser av olika dldreboenden. Vért resultat ska presenteras som det dr, kommenteras av olika personer och

darefter far lasaren sjdlv tycka och tdnka. Vi ville inte mala pa lager med miljobetraktelser och forstark-
ningar i texterna, vi tycker inte att det passar och skulle bara kunna bli fel. Visst dr det ett grepp man
kan ta, men vi tyckte inte att det horde till det vi gjort i just vart examensarbete och var undersokning.
Véra tva texter om positiva och negativa exempel hade kunnat géras som en reportage-text, framfor
allt den positiva texten. Men vi ville undvika att ramla ner i fallor och schabloner som skulle forstarka
texterna och deras kontraster. Det skulle vara alldeles for ldtt hiant att vi lyfte fram hur trevligt och fint
det var pa Fjallbopark och samtidigt ldgga in negativa detaljer i texten om Ekparken. Vi tycker inte att
utsmyckningar av de hér tvd texterna skulle fylla ndgon annan funktion &n att det skulle bli roligare att
lasa, och da dr det inte vért att riskera att gora skillnaderna dnnu tydligare och skriva ldsarna pa nésan.
Nar vi skulle sétta oss och redigera insdg vi hur svart det var ndr man inte har nagra bra bilder och alla
texter dr lika langa. Detta borde vi tankt pa mer i forhand, samtidigt var det ett svart jobb bildmassigt
(se under “Tillstdnd att anvdnda bilder”). Tyvirr blev vi alltsa inte ndjda redigeringsmaéssigt.

Under hela arbetets gang arbetade vi bdde maniskt och slaviskt med Google Docs och Excel-dokument.
Varje samtal férdes noggrant in bland de muntliga kdllorna, varje dag redovisades i dagboken, allt som
alla sa skrevs ner i tabeller for att bli 6verskadligt. Att vijobbat pa det hér séttet har varit valdigt lyckat,
man har pd det séttet fatt en otroligt bra koll och 6verblick pa arbetet och dessutom hade man full koll
pa vad den andra gjorde dven de dagar vi inte traffades.

Eftersom vi bada har arbetat ganska mycket hela varen vid sidan av skolan s& gjorde vi redan fran
borjan en ganska tydlig tidsplan som vi standigt sdg 6ver och preciserade. Vi visste hela tiden vad som
skulle bli gjort den hdr veckan och vad som forviantades av oss ndsta vecka. Att minst en gang i veckan
stanna upp och diskutera var vi befinner oss, vad som &r kvar att gora och hur ldng tid respektive steg
ska ta var valdigt bra. Pa det sdttet riskerade man inte att hamna efter i tidsplanen d&ven om vissa saker
tog langre tid dn vi tdnkt oss. Dessutom hade man hela tiden koll pa vad som var kvar att gora, vad vi
gjort och vilka vi behdvde prata med. Att arbeta pa ett sa strukturerat och systematiskt sitt passade oss
valdigt bra och var dessutom en ndédvandighet i och med att vi jobbade en del och ddrmed behdévde
vara extra effektiva.

De dagar ingen av oss jobbade trdffades vi oftast, &ven om vi arbetade var for sig var det bra att hela
tiden prata och stdimma av. Vissa andra dagar arbetade vi pa var sitt hall, men var da noga med att ringa
eller maila varandra for att aldrig tappa koll pa vad den andra gjorde eller hade fatt veta.

Vi har foljt var tidsplan vildigt bra, &ven om den ibland behovts revideras en smula pa grund av yttre
faktorer som paverkat vart arbete.

Tidsplanen (i projektplanen):

V.12 Kunskapsinsamling.

Vi tar reda pa hur det fungerar med pengarna och far ut hur mycket pengar det laggs pa kompetensut-
veckling.

Vi letar reda pa riktlinjer och tar reda pa vilka som tar besluten.

Vi borjar kontakta dldreboenden for att se vad vi kan fa ut och hur omfattande det materialet ar.
Vi kontaktar stadsdelarna for att se hur de jobbar med uppfoljning och riktlinjer.

V. 13 - 14 Dokumentinsamling fran dldreboenden.

Enkat skickas ut v.13.

V. 15 - 16 Intervjuer med enhetschefer och personalchefer.

V. 17 Utrymme for nya spar och komplettering.

V. 18 Sammanstéllning av material.

V. 19 Skriver.

V. 20 Korrldasning och redigering. Egen deadline.

V. 21 DEADLINE

Det som inte gick enligt tidsplanen var alla samtal till enhetschefer, personalchefer och omradeschefer. I
sjdlva verket borjade vi ringa redan vecka 12, och fortsatte kontinuerligt med detta till och med vecka 20.
Eftersom de var sa otroligt svara att fa tag pa blev det en utdragen process, nagot som ocksa gjorde att vi
gjorde vara ansvarsintervjuer/intervjuer med case vecka 18, i samband med att vi sammanstéllde vart
material. Tidsplanen har pa det stora hela f6ljts mycket bra.



Om vi haft mer tid

Om det funnits ytterligare tid till vart forfogande hade vi lagt storre moda pa att fa fram fler personer
som kunde kommentera undersdkningens resultat, exempelvis personer inom Socialstyrelsen (som ju
vagrade ganska bestdimt, men ndgon kanske skulle ga att hitta om man ringde runt till ménga), forskare,
personer inom grupper och organisationer som kdampar for de dldre, och inte minst de som sjdlva bor pa
dldreboenden.

Om mer tid hade funnits hade vi ocksa kunnat géra en undersékning med de boende, med hjélp av
bade intervjuer och en enkdt. Man hade dd kunnat jamfora de tvd undersokningarna med varandra och
pa det sittet eventuellt kunnat faststélla vilken betydelse personalens grad av kompetensutveckling har
for de dldre.

Vi hade ocksa velat titta mer pd pengarna, vart ursprungliga spar som vi tidigt sldppte eftersom vi insag
att det dr sa tidskrdvande att gora, om det ens dr mojligt. Det hade varit intressant att titta pa exakt hur
mycket kompetensutvecklingen kostar, vad det dr som kostar (foreldsare? dyra hotellvistelser?) och
vilka det dr som far ta del av det har (cheferna eller de anstdllda?). Problemet hér ar att det finns sa
manga dolda kostnader som till exempel vikariekostnader. Formodligen skulle man behéva gé igenom
alla fakturor, som nog ar véldigt ménga, och dessutom har vi fatt indikationer pa att informationen pa
fakturorna ibland kan vara ganska knapphéndig. Med andra ord skulle det kanske inte racka med att
titta pa fakturorna, kanske hade man ocksa behovt ta med sig fakturorna till de personer som godként
dem och be dem om ndrmare information. Fragan &r hur vél de sjdlva dokumenterar det hela och hur
mycket man skulle behova forlita sig pa deras minne samt férmdga att kanske “glémma” vissa saker.

Detta kan vi ga vidare med

Sjalvklart har vi under arbetets gang stott pa saker eller spar som man skulle kunna ga vidare pa eller
folja upp efter en viss tid. Hér dr ndgra forslag:

¢ Jamfora med privata dldreboenden.

Hur ser det ut med kompetensutveckling for de som arbetar inom den privata sektorn? I Géteborgs Stad
finns det 13 privata dldreboenden och man undrar ju pa vilket sétt de jobbar, om det finns mer resurser
och sa vidare.

* Titta pa regionen.
Att titta pa ytterligare en niva, Vastra Gotalands-regionen, vore intressant. Ddr skulle man exempelvis
kunna titta pa hur kompetensutvecklingen fungerar pa sjukhusen.

¢ Folja upp kompetensmodellen.
Det vore intressant att kolla laget efter ytterligare ett ar eller tvd, eller kanske ocksa fem. Borjade alla
jobba med den? Blev arbetet pd dldreboendena mer enhetligt?

* Folja upp kompetensforsorjningsprocessen.

Formodligen dr den inte igang forrdn ar 2013, men det skulle verkligen vara intressant att se vad det
blev av den. Blev det som de ténkt sig? Forandrade det nadgot ute pa enheterna? Eller forblev det en
skrivbordsprodukt?

¢ Titta ndrmare pa handledning.

Enligt kompetensmodellen ska alla ha en mentor som foljer deras utveckling. Det var ett spar som vi
gdrna hade tittat mer pd men var tvungna att slippa, dels av tidsskédl men ocksa for att det skulle bli for
spretigt. Vart case Katarina Lindberg ar till exempel en av dem som saknar handledning. Hur manga &r

24 detsom &r utan? Och hur fungerar det f6r de som har en mentor?

¢ Tendenser i enkéten.

Vi kunde inte anvinda enkédten som vi ville, men bland de svaren vi fick fanns det intressanta tendenser
som man skulle kunna titta nirmare pa. Exempelvis verkar chefer fa mer utbildning dn andra och gan-
ska fa bland personalen har individuella utvecklingsplaner.

¢ Jamfora konkreta kurser.

Under arbetets gdng snubblade vi pa ett intressant spar som det tyvirr inte fanns tid att folja upp or-
dentligt. Kursen Demens ABC &r enligt nationella riktlinjer obligatorisk for de som jobbar med dementa.
Vi upptéckte exempel ddr boenden tog sig an kursen pa olika sitt och det vore intressant att titta nér-
mare pa arbetet med Demens ABC eller andra kurser. Gar folk pd samma kurs men far olika kompetens?

¢ Kommunal kompetensutveckling 6ver tid.

Att se vilka fordndringar som skett ver tid dr alltid intressant. Ligger man mer eller mindre pengar pa
kompetensutveckling i dag dn for 5, 10, 15 eller 20 ar sedan? Och vad ldgger man pengarna pa? Det lar
finnas ganska tydliga trender, dels i vilken form man har kompetensutveckling i (konferens, féreldsning,
workshops, webbutbildning och sa vidare) och dels i sjdlva innehallet (handlade det till exempel mer
om ren fakta och kunskap forr, men har gatt 6ver till att personalen ocksa ska utveckla sig sjdlv pa ett
personligt plan till exempel).

¢ Genusperspektiv.

Vérden ér ett otroligt kvinnodominerat omrade. Bara fyra av de 47 enhetschefer vi pratat med pa dld-
reboendena har varit mian, och néstan alla vara enkdtsvar kommer ocksa fran kvinnor. Det vore intres-
sant att se hur kompetensutvecklingen ser ut i en mer mansdominerad sektor i kommunen, och sedan
jamfora. Finns det skillnader? Vad beror det pa?

Etiska fragor

Vi skrev redan i var projektplan om vart storsta etiska dilemma: att hdnga ut enskilda anstdllda. I var
undersokning framkom en mangd dldreboenden som inte jobbar sarskilt mycket med kompetensut-
veckling, men vi ville presentera ett konkret exempel. Ddr utgick vi fran vara enkétsvar for att hitta ett
case och kunna prata med en medarbetare. Det blev Ekparkens dldreboende och vi vet ju inte om det ar
ett extremt exempel, ddremot vet vi att det dr daligt med kompetensutveckling pd manga andra boen-
den. Vi ville inte hdnga ut Ekparkens dldreboende eller enhetschefen Sara Flood och vi tror och hoppas
att det framgar av artikelpaketets helhet (och alla citat som finns med) att Ekparken ar ett exempel.
Sjalvklart pratade vi ocksa ordentligt med vart case Katarina Lindberg om vad hennes medverkan i ar-
tikeln innebadr, sd att hon skulle vara medveten om att artikeln kan komma att ldsas av manga och dven
hennes chef. Vi erbjod Katarina Lindberg anonymitet men hon ville sta for det hon tycker och tanker och
forsdkrade att det inte pa ndgot sitt skulle hota hennes anstéllning eller skapa problem pa arbetsplatsen.
Hon pratade till och med med enhetschefen Sara Flood om sin medverkan innan vi ringde och pratade
med Sara Flood.

Detta har vi lart oss

Forst och framst har vi ldrt oss otroligt mycket om kommuners organisation i allménhet och Goteborgs
Stads uppbyggnad i synnerhet. Eftersom det dr en sa stor organisation med 40 000 anstéllda och valdigt
manga chefer dr det ofta en djungel att ta sig fram. Vi har bekantat oss med kommunens uppbyggnad,
vad det finns for chefer, vilka som ansvarar for vilka och sa vidare. Vi har dessutom ldrt oss mycket om
kontoplaner, resultatrdkningar och budgetar.

Det dr en otroligt bra kunskap att ha med sig ut i arbetslivet. Dar far man ju ofta jobba med fragor som
ror kommunen och efter det hér arbetet har vi mycket lattare att orientera oss och forstar hur forvalt-
ningar, stadsdelar, enheter, personer och anstédllda hor ihop.
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Vi har lart oss en del om ansvarsintervjuer, till exempel att man ska vara sparsam med att limna ut (alla)
vara fragor i forvdg, dven om intervjupersonen kriavde detta. Att en extremt medietrdnad person dessut-
om dr otroligt vl forberedd gor att man har betydligt svdrare att styra intervjun och fa svar pad de fragor
man stéller.

Vi har ocksa lart oss att kommunanstéllda tar ldngluncher, dr pd tjanstedrenden for jamnan och aker ivég
pa semester dd och da. Att det kan vara svart att fa tag pd personer inom kommunen vet vi sedan tidi-
gare, men nu vet vi att det &r &nnu svarare d&n man tror. Man ska inte rdkna med att fa tag pa alla man
ringer, &ven om man ringer varje dag i ndstan tva manader och dessutom skickar mail och ldamnar med-
delanden. Med andra ord ar det klokt att ha ett stort urval sa att undersdkningen inte tappar sitt varde
totalt trots ett visst bortfall. Vi dr darfor véaldigt ndjda med att vi valde att ringa till alla enhetschefer pa
dldreboendena, och inte bara varannan, var tredje eller liknande.

Vi har ocksa lart oss att Google Docs och tabeller i Excel dr fantastiska arbetsverktyg.

Arbetsfordelning

Vi har velat arbeta pa ett effektivt sdtt och déarfor delat upp stora delar av arbetet. Dock har vi velat
jobba nédra varandra for att hela tiden kunna diskutera det vi fatt veta och vad nésta steg ska vara. Vi
har darfor setts i stort sett varje dag och ringt varandra de dagar vi arbetat pa var sitt hdll. Vi har genom
hela arbetet haft stenkoll pa vad den andre har gjort for att aldrig tappa greppet om helheten.

Vi valde ocksa att dela upp de sex texterna mellan oss och inte skriva tillsammans. Vi har jobbat tillsam-
mans flera ganger tidigare under utbildningens gang och kdnner varandra bra och vilka arbetssdtt som
passar oss. Att skriva en text tillsammans &r ingen bra idé alls, istdllet skrev vi var for sig och ldste, kom-
menterade och @ndrade dérefter i varandras texter for att de skulle kidnnas som “védra”. Det var en bra
16sning som vi tycker fungerade bra, dessutom hade det férdelen att en av oss hade frascha 6gon vad
gdllde texten istdllet for att bada var helt ingrétade.

Adrianna Pavlica
Insamling av kontoplaner och resultatrakningar for foljande stadsdelsnamnder:
Centrum, Vastra Goteborg, Vastra Hisingen, Orgryte-Harlanda, Ostra Goteborg.

Telefonintervjuer med enhetschefer pa de kommunala dldreboendena i foljande stadsdelar:
Angered (4 st)

Askim-Frolunda-Hogsbo (10 st)

Centrum (3 st)

Majorna-Linné (7 st)

Vastra Goteborg (6 st)

Ansvar for enkédtsvar och pdminnelser i samma stadsdelar.

Telefonintervjuer med sektorchefer for dldreomsorgen och omradeschefer f6r dldreboenden i samtliga
stadsdelar.

Intervjuer:

Emma Axelsson, Fjdllboparks dldreboende
Enhetschef

Kristina Wennberg

Fackférbundet Kommunal

Huvudansvar artiklar:
Huvudtext: “Ingen koll pa kompetensen”
Fjallbopark, det positiva exemplet: ”“Gun utbildar kollegorna”

26 Kronikan: “Som ett lotteri”

Mari Tveitan

Insamling av kontoplaner och resultatrdkningar for foljande stadsdelsndmnder:
Angered, Askim-Frolunda-Ho6gsbo, Lundby, Majorna-Linné, Norra Hisingen

Telefonintervjuer med enhetschefer pa de kommunala dldreboendena i foljande stadsdelar:
Lundby (4 st)

Norra Hisingen (7 st)

Vastra Hisingen (6 st)

Orgryte-Hérlanda (9 st)

Ostra Goteborg (6 st)

Ansvar for enkétsvar och paminnelser i samma stadsdelar.

Telefonintervjuer med HR-chefer (personalchefer) for samtliga stadsdelar.

Intervjuer:

Margaretha Haggstrom, Senior Goteborg
Ansvarig for kompetensmodellen

Lisskulla Lindstrom, Personalstrategiska enheten
Personaldirektor

Sara Flood, Ekparkens dldreboende

Enhetschef

Huvudansvar artiklar:

Kompetensmodellen: Vi ger oss inte”

Kompetensforsorjningsprocessen: “Fler krav pd uppfoljning i framtiden”
Negativa exemplet, Ekparkens dldreboende: “Katarina utildar sig pa semestern”

Gemensamt

Research

Utformande av enkat

Sammanstéllning och analys av material
Redigering

Metodrapport

Intervjuer:

Maria Tuvegran, Personalstrategiska enheten
Ansvarig for kompetensforsorjningsprocessen
Katarina Lindstrom, Ekparkens dldreboende
Underskoterska

Gun Holmberg, Fjillbo Parks dldreboende
Underskoterska och metodutvecklare

Tillstand att anvanda bilder

Alla bilder dr tagna av Mari Tveitan.

Tyvarr ar bilderna inte s roliga. Det dr ett &mne som &r svart att bildsdtta och som blev dnnu svarare
ndr intervjupersonerna inte var sa fortjusta i att bli fotade. Vi kunde absolut ha lagt ned mer tid pa att
planera bilderna, men vi valde att inte ta tid fran intervjuerna pa det dd de vi talade med hade lite tid
som det var. Ett bildmaéssigt problem var ocksa att det dr svart att fota inne pa dldreboenden da man

behover tillstdnd fradn de som bor dér, eller om det inte dr kapabla att ge det, deras anhdrigas tillstdnd.

Men sjélvklart hade vi kunnat anstranga oss mer géllande bilderna.
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Malgrupp

Vi har hela tiden tdankt oss artiklar i Goteborgs-Posten eftersom det dr ett jobb med fokus pa Goéteborg.
Det ar heller inte ett nischat jobb utan hur det ser ut pa dldreboendena i staden och personalens kompe-
tens dr ndgot som kan pdverka alla. Darfor passar det den breda ldsekretsen som Géteborgs-Posten har.
Goteborgare som dr intresserade av hur det fungerar i var stad.

Forst tankte vi en artikelserie, men borjade efter ett tag mer och mer luta at ett paket som belyste fragan.
Darfor har vi nu tankt det som en Sondagsblock i séndagstidningen av Goteborg-Posten. Nu dr det na-
turligtvis redigerat i A4-format eftersom det dr det som fungerar praktiskt nér vi ska kopiera upp det for
alla att lasa, men tanken ar ett kompetens-paket i en morgontidning i Géteborg.

Vi fick ocksa ett forslag fran kommunens sida att skriva artiklar f6r tidningen Samspel som dr kommu-
nens tidning for anstdllda inom dldreomsorgen i Géteborgs Stad. Da skulle vi dock inte kunna vara lika
kritiska som vi dr nu sa det kidndes inte som ett alternativ.

Kallforteckning

Skriftliga kdllor:

Bocker

Abrahamsson, Kenneth & Abrahamsson, Lena & Bjorkman, Torsten & Ellstrom Per-Erik & Johansson,
Jan (red) (2002). Utbildning, kompetens och arbete. Stockholm: Studentlitteratur.

Ackerman, Christer & Brennermark, Vikstrom Karin (2009). Utmidrkt dldreomsorg. En handbok i verksam-
hetsutveckling. Goteborg: Gothia.

Anttila, Magnus (1999). Kompetensforsorjning — foretagets viktigaste process. Stockholm: Ekerlids.

Blom, Bjorn & Morén, Stefan & Nygren, Lennart (red) (2006). Kunskap i socialt arbete. Om villkor, processer
och anvindning. Stockholm: Natur och Kultur.

Ekstrom, Mats & Larsson, Larsdke (2000). Metoder i medie- och kommunikationsvetenskap. Stockholm: Stu-
dentlitteratur.

Socialstyrelsen (2000). Aldreuppdraget, slutrapport. Stockholm.

Statens offentliga utredningar (2007). Kommunal kompetens och utveckling. Betinkande av kommunala kompe-
tensutredningen. Stockholm.

Artiklar

Alstermark, Cecilia; Gunnarsson, Helena & Osterlund, Fredrik (2011). Kommunalarbetaren 2011, hifte 5,
sida 22-32, 34-35.

Alstermark, Cecilia; Steen, Elin & Westin, Fanny (2010). Kommunalarbetaren 2010, héfte 5, sida 24-36.
Bjorklund, Martin (20 mars 2011). Besvikna efter forindring. Goteborgs-Posten.

Holmberg, Jens (2009). Utvecklad i yrket - gor karridr. Goteborg: Tidningen Samspel.

Johansson, Anne (2011-04-28). Prisat ildreboende i Majorna liggs ner. Goteborgs-Posten.

SVT (2005-06-09). Nistan alla kommuner ligger ner platser pi dldreboenden. SVT Vésterbottensnytt.
Sorbring, Gunnar (2003-12-20). Ny kritik mot dldreboende. Dagens Nyheter.

Orstadius, Kristoffer (2011-05-09). Aldre virdas med olika kvalitet. Dagens Nyheter

Blogginlagg

Kerstin Hildebrant (V), kommunalrad i Norrkdping: Hog kvalitet och kompetensutveckling. 28 juli 2010.
http:/ /www.nt.se/bloggar/bloggentry.aspx?blogg=2418090&entry=6168332

Linnea Darell (Fp), kommunstyrelsen och omsorgsndmnden i Link&ping: Valdebatt om dldreomsorgen i
Link6ping. 26 maj 2010.

http:/ /linneadarell.blogspot.com/2010/05/valdebatt-om-aldreomsorgen-i-linkoping.html

Rapporter

Bjorheden, Elisabeth & Johansson, Britt (rapportansvariga). (2008). Tillsyn av dldreomsorgen inom Gote-
borgs stad: Hogsbo, Rapport 2008:55. Goteborg: Lansstyrelsen.

Burstrom, Roger & Hiller, Lisa (rapportansvariga). (2006). Uppfiljning av kompetensutveckling. Uppsala:
Price Waterhouse Coopers revisionsbyra.

Wahlberg, Susanna (projektledare). (2011). Nationell ledarskapsutbildning for chefer inom ildreomsorg. Stock-
holm: Socialstyrelsen.

Stadsrevisonen (2010) Kvalitet och bemétande vid dldreboenden i kommunal regi. Goteborg: Stadsrevisionen.
SCB (2009). Medarbetarenkiten: Medarbetarna om arbetsforhillandena, Goteborgs stad 2009. Goteborg: Statis-
tiska Centralbyran.

SCB (2008). Ledarenkiten: Ledarna om arbetsforhillandena, Goteborgs stad 2008. Goteborg: Statistiska Cen-
tralbyran.

Uppsatser
Lundberg, Marcus & Mann, Anna. (2010). Styrdokumentens bestidmmelser och grundskollirares forhillnings-
sitt till fortbildning. Hogskolan i Gévle.

Dokument

Personalidé for Goteborgs stad

Utdrag: “"Kompetensutveckling: Vi skapar goda forutsattningar for vara medarbetare att utveckla sin
kompetens och vixa i arbetet och avsatter de resurser till systematisk kompetensutveckling som behévs
for att vi ska kunna bedriva en effektiv verksamhet.”

Ledarskapsidé for Goteborgs stad

Utdrag: “Systematisk ledarforsorjning innebdr att vi ... systematiskt utvecklar och utvarderar vara leda-
res kompetens”

Kompetensmodellen — Vard och omsorg om éldre

www.goteborg.se (2011-04-14) Sokord: kompetensmodellen

Broschyren Kompetens lonar sig! och uppdragsbeskrivningar enligt kompetensmodellen.

Senior Goteborgs information om kompetensmodellen som vi fatt genom Margaretha Haggstrom.
Kontoplaner och resultatraknings for hela Goteborgs Stad och alla stadsdelarna f6r 2010. Foljande kon-
ton har vi tittat pa:

5811 — Kurs- och konferensavgifter med mera

5813 — Handledning anstdllda

6011 — Lokalhyror

6431 — Bocker, tidningar och facklitteratur

7051 — Hotell och logi

7059 — Ovriga resekostnader

Internet

Personalsidor pa Goteborgs stads hemsida dar vi hittat en del dokument:

Personalingangen:

http:/ /www.personalingangen.goteborg.se

Medarbetarcentrum:

http:/ /www4.goteborg.se/prod /sk/medarbetarcentrum/dalis2.nsf

Center for ledarutveckling;:

http:/ /www4.goteborg.se/prod/sk/ledarsida/dalis2.nsf/vyPublicerade /65CB7634EEE1E6B2C1256C
DB00285D26?OpenDocument

Socialstyrelsen dér vi hittat rapporter och kontakter:

www.socialstyrelsen.se

Lansstyrelsen dar vi hittat rapporter och kontakter:

www.lansstyrelsen.se

Fackférbundet Kommunal dér vi hittat deras vision f6r dldreomsorgen och kontakter:

http:/ /www.kommunal.se/Kommunal/Branscher-och-yrken/Aldreomsorg/

Utdrag: “De anstéllda far kompetensutveckling utifrdn behov och 6nskemal som framkommit i utveck-
lingssamtal. Arbetslaget har kunskaper om gruppdynamikens betydelse.”
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Muntliga kallor

Citerade muntliga killor

Namn och roll

Datum

Telefonnummer

Maria Tuvegran,
ansvarig for kompetensforsorjningsprocessen,
Personalstrategiska enheten

Margaretha Higgstrom,
ansvarig for kompetensmodellen,
Senior Goteborg

Lisskulla Lindstrom,
personaldirektor, Personalstrategiska enheten

Kristina Wennberg,
fackféorbundet Kommunal

Katarina Lindberg,
underskoterska,
Ekparkens dldreboende

Gun Holmberg,
underskoterska och metodutvecklare,
Fjallbo Parks dldreboende

Emma Axelsson,
enhetschef, Fjillboparks dldreboende

Sara Flood,
enhetschef, Ekparkens dldreboende

Monica Axhede,
omradeschef for dldreboenden,
Vistra Hisingen

Inger Ljungkvist,
omradeschef for dldreboenden,
Askim-Frolunda-Hogsbo

Gunilla Arnestrom,
enhetschef, Kosterns dldreboende

Gisela Sigfridsson,
enhetschef, Bagaregdrdens dldreboende

Marie Brynolfsson,
enhetschef, Bjurslitts dldreboende

110505

110502

110502

110510

110506

110506

110516

110510

110504

110420

110413

110411

110407

0702-39 45 20

031-368 03 89

031-368 32 04

0703-98 77 99

0700-71 04 85

031-365 36 48

031-3653629

031-365 65 30

031-366 63 77

031-366 05 40

031 - 365 86 45

031-365 66 26

031-366 76 45

Citerade muntliga kallor i “citatboxarna”

Namn och roll Datum

Telefonnummer

Asa Norlin, ) 110407
enhetschef, Solingsviagen 55 och Anghagsgarden

Carina Lundgren, 110407
enhetschef, Glostorpshdjden

Maria Udén, 110411
enhetschef, Hammarhus dldreboende

Per Olsson, 110411
enhetschef, Gerashus dldreboende

Linda Jaregad, 110412
enhetschef, Dicksons Hus dldreboende

Ingegerd Westerberg, 110412
enhetschef, Fyrvapplingens dldreobende

Mona Freidlitz, 110412
enhetschef, Lillhagsparkens dldreboende

Annacarin Granqvist, 110414
enhetschef, Kastanjebackens dldreboende

Heli Kunnas, 110415
enhetschef, Barkens dldreboende

031-366 54 14

031-366 82 11

031-365 23 49

031-365 42 02

031-365 65 17

031-366 77 29

0707-85 27 54

031-365 55 20

031-365 86 58

Icke citerade muntliga kallor

Enhetschefer Aldreboende

Leena Espenberg Tarnfeldt Orgrytehemmet

Maria Zachrisson Frisfors Altplatsens dldreboende
Agnetha Rehn Bjola dldreboende

Ann Lindell Nya varvets dldreboende
Maria Carlsson Lovgardets dldreboende
Birgitta Majercik Backadalens dldreboende
Birgitta Bardh Dahl Flatas Gard

Karin Nordbring Akerhus ildreboende
Kerstin Lissjos Tyringehemmet

Rita Jivéus Béckebols dldreboende

Carina Bohlin Soldngens dldreboende

Leyla Kamal Backahus dldreboende

Sven Andersson Styrsohemmet

Asa Lundgren Toftadsens dldreboende
Elisabeth Karlsson Fogdegdardens dldreboende
Carin Petersson Kallebdcks dldreboende

Berith Ekendahl Kallebdcks dldreboende
Elisabeth Dimming Fjallyckans dldreboende
Isabelle Belas Hundraarsgatans dldreboende
Kjell Eriksson Sekelbos dldreboende

Datum
110328
110418
110324
110324
110324
110328
110328
110328
110328
110406
110406
110407
110411
110411
110411
110411
110411
110411
110411
110411

Telefonnummer

031-365 77 35
031-366 21 31
031-366 43 80
031-366 11 72
031-365 13 95
031-366 91 30
031-366 03 04
031-366 40 60

0301-100 01
031-366 91 33
031-365 23 86
031-366 91 20
031-366 56 70
031-366 44 30
031-366 77 70
031-365 64 55
031-365 64 06
031-365 36 40
031-365 36 53

031-3653620 31
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Anders Haglof Lovgardets dldreboende 110412 031-365 14 15
och Soldngens dldreboende
Liesbeth Romero Toftadsens dldreboende 110412 031-366 44 36
Eva Ojerés Grevegardens dldreboende 110412 031-366 43 60
Lena Hallberg Altplatsens dldreboende 110412 031-366 25 28
Karin Bruce Kaverds dng 110412 0736-66 03 73
Camilla Andersson Granlidens dldreboende 110412 031-366 31 24
Christina Andersson Kalltorps dldreboende 110412 031-365 56 30
Madeleine Ostlund Annedals dldreboende och 110413 031-366 03 35
Klamparegatans dldreboende
Karolina Pettersson Hoégsbotorpshemmet 110413 031-366 82 31
Inger Kjellgren Fredriksson Svartedalens dldrecentrum 110413 031-366 63 69
- Trekl6verns gruppboende
Annelie Mattsson Bjorkekarrshus 110414 031-365 55 44
Annacarin Granqvist Kastanjebackens dldreboende 110414 031-365 55 20
Stina Lindén Moréngatans dldreboende 110414 031-365 65 54
Kristina Svensson Kvibergs dldreboende 110414 031-365 36 68
Monica Blomqvist Kérrahus dldreboende 110414 031-366 07 10
Johanna Leppédnen Svartedalens dldrecentrum 110414 031-366 63 63
- Trekloverns dldreboende
Sonja Jansson Krokslatts dldreboende 110415 0705-18 14 52
Anna Gustsafsson Jarnbrottshus 110418 031-366 24 01
Fredrick van Dijck Grébergets seniorcenter 110419 031-365 86 58
Birgitta Ahlenius Hoégsbotorpshemmet 110421 031-366 03 40
Eva Ojerés Grevegardens dldreboende 110427 031-366 43 60
Kristina Svensson Kvibergs dldreboende 110427 031-365 36 68
Christinsa Dyhre-Edvardsson Gerdas gard 110428 031-366 02 87
Annelie Mattsson Bjorkekarrshus 110429 031-365 55 44
Maria Zachrisson Frisfors Altplatsens dldreboende 110504 0707-85 47 88
Britten Sjostedt Barica Bjorkdshemmet och 110516 031-366 20 09
Norra Dragspelsgatan
Omradeschefer Stadsdel Datum Telefonnummer
Ulrika Reibring Ostra Géteborg 110421 031-365 38 65
Eva Steen-Olsson Centrum 110421 031-365 78 64
Monica Aasland Norra Hisingen 110427 031-366 97 11
Inger Ljungkvist Askim-Frolunda-Hogsbo 110427 031-366 05 40
Anna Heldtander Orgyrte-Hirlanda 110502 031-365 66 27
Atosa Mehrdadian Angered 110504 031-365 23 96
Inger Burmark Vistra Goteborg 110512 031-366 40 58
Lena Arnfelt Lundby 110512 031-366 76 64
Sektorchefer Stadsdel Datum Telefonnummer
Carina Helgesson-Bjork Ostra Géteborg 110419 031-365 38 60
Babbs Edberg Angered 110419 031-365 13 85
Jorgen Samuelsson Centrum 110329 031-365 77 95

Personalchefer Stadsdel Datum Telefonnummer

Birgitta Dahte Lundby 110323 031-366 70 56

Eva Wennberg Lundby 110325 0706-04 70 43

(personalavdelningen)

Kristin Perem Askim-Frolunda-Hogsbo 110324 031-366 26 58

Marjo Nilsson Majorna-Linné 110414 031-365 90 02

Anders Blomdahl Vastra Goteborg 110414 031-366 40 50

Maria Sandberg Centrum 110414 031-365 70 03

Karl-Erik Engstrom Norra Hisingen 110414 031-366 83 54

Kristina Hogstrom Ostra Géteborg 110414 031-365 38 77

Marianne Thellsten Orgryte-Hirlanda 110427 031-365 50 30

Ekonomichefer Stadsdel Datum Telefonnummer

Erica Bjarsved Askim-Frolunda-Hogsbo 110310 031-366 00 11

Anna Holmqvist Centrum 110310 031-365 70 34

Lile P. Boschewska Vastra Goteborg 110310 031-366 30 30

Ralph Hafstrom Orgryte-Hirlanda 110310 031-365 50 50

Ulrica Johansson Ostra Goteborg 110310 031-365 40 30

Soren Lifveredson Vistra Hisingen 110310 031-366 49 54

Svante Cras Norra Hisingen 110310 031-366 94 02

Magnus Andersson Angered 110310 031-365 10 20

Stefan Rundstrom Lundby 110310 031-366 70 58

Mats Ottoson Majorna-Linné 110310 031-365 81 44

Annelie Hedstrom Centrum 110314 031-365 73 47

(ekonomiavdelningen)

Ovriga kunskapsintervjuer Datum Telefonnummer

Barbro Larsson Namndsekreterare, 110310 031 - 368 07 12
stadsrevisionen

Hans Petersson Koncernredovisningschef, 110310 031-368 0217
Goteborgs stad

Pamela Grunewald Utvecklingsledare, 110310 031-368 04 81
personalstrategiska enheten

Per Lundborg Gruppchef, 110317 031-368 04 52
personalstrategiska enheten

Roger Burstrém Revisor, PriceWaterhouse- 110321 018 - 481 86 85
Coopers i Uppsala

Gert Alby Ansvarig omradet éldre, 110322 075-247 35 68
Socialstyrelsen

Margaretha Mignander Byréasekreterare, 110324 031-366 31 52
Uggledals dldreboende

Asbjorn Hanssen Presskontakt, 110328 031-366 40 20
SDN Vistra Goteborg

Hanna Wadefalk Presskontakt, 110330 0767-72 34 50
SDN Majorna-Linné

Susanna Wahlberg Projektledare, 110509 0752-47 32 62
Socialstyrelsen
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Bilaga 1

Goteborg 4 april 2011

Hej!

Vi dr tva studenter pd Journalistutbildningen vid Goteborgs Universitet. Vi
haller just nu pa med vart examensarbete som handlar om kompetensut-
veckling pa dldreboenden

i Goteborg.

I dagarna kommer ni att f4 en enkat skickad till Er e-postadress. Vi hoppas
verkligen att ni tar er tid att svara pa den. Alla som jobbar pa Ert dldre-
boende; chefer, administrativ personal och vardpersonal kommer att fa
enkéten.

Om det finns personal som saknar e-postadress skickar vi har med enkéten
i pappersform. Den kan ni kopiera upp, fylla i och skicka tillbaka till oss.
Vi hoppas dock att s&d manga som mdjligt svarar via ldnken som ni fatt:

https://websurvey.textalk.se/start.php?ID=45151

Enkéten innehaller 15 fragor och tar bara 5-10 minuter att gora. Er medver-
kan &r valdigt viktig for oss eftersom vi vill ge en réttvis bild av hur ni har
det ute pa arbetsplatserna.

Enkéten dr helt anonym.

Med kompetensutveckling menar vi olika mdjligheter till att fortbilda sig
och utveckla sig i sitt arbete.

Tack pa forhand!

Adrianna Pavlica, 0737-32 01 01
Mari Tveitan, 0739-98 27 03

Enkatsvar kan skickas till:
Mari Tveitan

Tenorgatan 12

421 38 Vastra Frolunda

Goteborg 2011-04-01

Enkat - kompetensutveckling pa dldreboenden

1.Ardu..
|:| Kvinna

|:| Man

2. Vilken stadsdel jobbar du inom?

|:| Angered

|:| Askim-Frolunda-Hogsbo
|:| Centrum

[] Lundby

[ ] Majorna-Linné

[ ] Norra Hisingen

[] vastra Goteborg

[] Orgryte-Hirlanda

[] Ostra Goteborg

3. Vad har du for roll pa arbetsplatsen?

|:| Enhetschef

[ ] Gruppchef
|:| Administrativ personal

[] vard- och omsorgspersonal (sjukskoterska, sjukgymnast, underskoterska,

annan omsorgspersonal etc.)

4.Vad ar din hogsta utbildning?

[] Socionom eller jamférbar utbildning

[[] omvardnadsprogrammet eller jimférbar gymnasial utbildning

[] Vardrelaterade kurser pa hogskoleniva
[] vardrelaterat program pa hogskoleniva

[[] Annan hégskoleutbildning
[[] Annan gymnasial utbildning
[] Grundskola
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5. Har du under 2010 fatt genomga nagon slags kompetensutveckling?
Du kan kryssa i flera alternativ.
[] Utvecklingssamtal
|:| Kurs
[ ] Konferens
[] Regelbunden studiecirkel
[] Studiedag
|:| Handledning
[ ] Validering
|:| N ) =

[ ] Jag har inte genomgatt ndgon kompetensutveckling under 2010

Om du har genomgatt kompetensutveckling under 2010:
6. Har kompetensutvecklingen skett internt eller utanfor

arbetsplatsen?

|:| Internt

[] Utanfor arbetsplatsen

[] Bade internt och utanfér arbetsplatsen

7. Har du och din nidrmaste chef tagit fram en
individuell utvecklingsplan?
[1]a
] Nej

8. Om ja; var utvecklingsplanen skriftlig eller muntlig?
[] Skriftlig
|:| Muntlig

9. Hur néjd dr du med kompetensutvecklingen pa din arbetsplats?
[ ] Mycket nojd
[ ] Nojd
[ ] Inte nojd
[] valdigt missnajd
[] Jag har inte haft ndgon kompetensutveckling

10. Har du deltagit i ndgon slags utvirdering/uppfoljning
av kompetensutvecklingen pa din arbetsplats?

HE
[] Nej

[] Jag har inte haft ndgon kompetensutveckling under 2010

11. Om ja; hur sag den utvirderingen/uppfoljningen ut?

12. Hur mycket har kompetensutvecklingen hjilpt dig i ditt arbete?

[] Mycket

[] Ganska mycket

[] Lite

[ ] Inte alls

[] Jag har inte haft ndgon kompetensutveckling

13. Om kompetensutvecklingen har hjilpt dig i ditt arbete:
Hur har den hjdlpt dig?

14. Om kompetensutvecklingen inte har hjalpt dig i ditt arbete:
Varfor har den inte gjort det?

Enkaten ar naturligtvis anonym, men om du skulle tycka att det ar okej att vi kontaktar
dig far du garna lamna dina kontaktuppgifter nedan.

Kontaktuppgifter:
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