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Abstract:

In this study, I evaluate the effects of an improvement program in the form of new know-
ledge whereupon I study how and during which conditions this knowledge is used and
disseminated. The object of this study is one service home that supplies and gives accom-
modation and service to elderly people with and without dementia disease. This service
home has at two occasions participated in an improvement program organized of region
Skéane. In both these programs an improvement tool called The Breakthrough method has
been used and both these programs lie in focus of this study. In this qualitative study, I
have used interviews as a method for collection of data while the theoretical basis has
been composed of a theory about diffusion of innovations. The results shows that a big
part of the knowledge that came out of these improvement programs consists of practical
knowledge, but also of theoretical knowledge. At the start of both these improvement pro-
grams the work with The Breakthrough methodology has been the most difficult. Despite
this, the implementation of the methodology in the work has continued and is now consi-
dered standardized within the dementia wards. No dissemination of the methodology to
the service wards has happened, apart from off one the improvement tools well-known as
the PDSA-tool. The reasons to why the methodology not has been disseminated to the
service wards are many, for instance that the team-foremen does not see the work on im-
provement as a part of their commission, a high work related stress, that certain em-
ployees' have got a negative attitude vis-a-vis the work on improvement and that the wards
have had various time to introduce the methodology. Another factor that can have influ-
enced the dissemination of The Breakthrough methodology is a view among team-
participants” that the aim of the improvement programs not has been to disseminate the
methodology to the service wards.
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Abstract:

I den hér studien utvirderar jag effekter av ett forbattringsprogram i form av nya kun-
skaper varefter jag studerar hur och under vilka villkor dessa kunskaper anvdnds och
sprids. Studieobjektet dr ett servicehus som ger service till dldre med och utan de-
menssjukdom. Denna verksamhet har vid tva tillfdllen deltagit i forbattringsprogram
anordnade av Region Skéne. I bdgge programmen har man, som forbattringsverktyg
anvént sig utav Genombrottsmetodiken och bdda dessa program ligger i fokus for
studien. I denna kvalitativa studie har jag anvént mig utav intervjuer som metod for
datainsamling medan den teoretiska basen har utgjorts av teorin om innovationssprid-
ning. Resultat visar att en stor del av kunskapen man fatt genom dessa forbéattrings-
program bestar av praktisk kunskap, men ocksa teoretisk kunskap. I borjan av bagge
forbattringsprogrammen har arbetet med metodiken varit som svarast. Trots detta har
man fortsatt att implementera metodiken i arbetet och i nuléget anser man att anvind-
ningen av metodiken har blivit standardiserad inom demensavdelningarna. Nagon
spridning av metodiken till serviceavdelningarna har inte skett, forutom av ett forbétt-
ringsverktyg ként som PDSA-verktyget. Anledningarna till att metodiken inte spridits
till serviceavdelningarna &r manga, t.ex. att arbetslagsledarna inte ser forbéttringsar-
bete som en del av sitt uppdrag, hog arbetsbelastning, vissa medarbetarnas negativa
attityd gentemot forbéttringsarbetet och att avdelningarna haft olika lang tid pd sig att
inféra metodiken. En annan faktor som kan ha paverkat spridningen av metodiken ar
teamdeltagarnas uppfattning att syftet med forbéttringsprogrammen inte varit att spri-
da metodiken till serviceavdelningarna.

Nyckelord: Genombrottsmetodik, innovation, kunskap, forbéttring, utvérdering.
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1. INLEDNING

| detta kapitel kommer jag att presentera bakgrunden till mitt &mnesval samt processen som ledde till
att uppsatsen blev en utvardering. Jag kommer ocksa att presentera Genombrottsmetodiken och de tva
forbéattringsprogrammen som studien fokuserar pa. Inledningen kommer dven att inrymma uppsatsens
syfte och frégestallningar samt en reflektion kring de avgransningar jag gjort.

1.1 Bakgrund till studien

Under de senaste aren har brister inom dldrevarden uppmirksammats allt mer, sérskilt
brister i varden av dldre dementa. Chefredaktoren for LakemedelsVarlden Fredrik
Hed (2005) har t.ex. skrivit om dvermedicinering av dldre dér polyfarmaci dr vanligt
forekommande och dér vissa dldre far upp till tjugofem olika mediciner varje dag.
Liknande varningar kom ar 2007 frdn vérdfacket diar Jan Thomasson uppmaérksam-
made biverkningar som ledder till inldggningar pga. 6vermedicineringen av &ldre.
Forutom biverkningar som leder till sémre vilbefinnande av de dldre tillkommer dven
hogre kostnader for skattebetalarna som en felaktig ldkemedelshantering ger upphov
till. Enligt en debattartikel skriven av Thyberg och Hyttsten (2007) uppgar kostnader-
na for felaktiga likemedelshanteringar till mangmiljardbelopp. Méanga av dessa bris-
ter skulle kunna undvikas och forebyggas om man arbetade med kontinuerliga for-
battringsatgirder. Problemen behdver uppméarksammas och 19sas pa ett systematiskt
och konstruktivt sitt som samtidigt kan utgdra en kunskapsbas for ett vidare forbatt-
ringsarbete. Tva centrala faktorer i denna process dr personalen med dess kunskap
och kompetens. Dessa faktorer har, sirskilt sedan 1990-talet, enligt Mayo och Lang
(1994:11), fatt allt mer uppmirksamhet inom organisationsforskningen. Forfattarna
menar att kunskaper och fardigheter i allt snabbare takt blir inaktuella och foraldrade i
takt med att den teknologiska utvecklingen tar storre steg framat och stiller allt hogre
krav pa kvalitet och service. Dérfor ar det just personalen med sin anpassnings- och
utvecklingsformaga som kan mojliggora en organisations dverlevnad i dagens utveck-
lande samhélle. Som Kalling och Styhre (2003:135) skriver, dr det inte ldngre tekno-
logi eller andra materiella resurser som utgér den primira motorn i den ekonomiska
tillvixten. Utan den storsta rollen for en organisations dverlevnad och darmed den
ekonomiska tillvixten tillfaller de intellektuella resurserna, som t.ex. kunskap (a a).
En viktig faktor for utvecklingen av denna resurs och for en organisations éverlevnad
ar dess formaga att effektivt kunna dverfora kunskap mellan sina olika enheter (Kal-
ling & Styhre, 2003:78). Formagan att utveckla, fornya, dverfora, sprida, producera
och tillampa kunskap &r den nya avgorande framgangsfaktorn for dagens foretag och
organisationer. Darfor sitts en storre fokus pa medarbetarnas ldrande, delaktighet 1
organisationens vision, kunskaps- och kompetensutveckling etc. (Albinsson,
1998:29-33, Kalling & Styhre, 2003:78). Aven synen p4 lirande som en strategi for
fordndring har forandrats och nu ses den som en kontinuerlig process och som en in-
tegrerad del av individens eller gruppens dagliga arbete 1 verksamheten (Ellstrom &
Hultman, 2004:11-18). Allt detta visar pa vikten av forbattringsarbete, ldrande och
utveckling av bade kunskap och organisationernas arbetssitt for att ddrigenom kunna
bemota de krav som en samhéllsutveckling kriaver, inte minst inom dldrevarden.

Miénga génger baseras forbattringsarbeten pa av forskare framtagna modeller som
redan dar beprovade och anvéinda i forbattringssyfte i andra lander och inom olika
verksamheter. Ett exempel pa en sddan modell dr den sa kallade Genombrottsmetodi-
ken. Metodikens huvuduppgift dr att minska avstdndet mellan kunskap och praxis och
den anvénds flitigt inom olika offentliga omraden som t.ex. hédlso- och sjukvarden. Ett
av manga omrdden som metodiken har testats pa édr dldreomsorgen diar man t.ex. har
forsokt forbattra arbetsrutiner, 6ka sdkerheten eller tillgédngligheten etc.



Utvecklingscentrum - Region Skane har organiserat och drivit ett antal forbattrings-
program med Genombrottsmetodiken som forbéttringsverktyg. [ varje program deltog
da ett antal team frén olika offentliga verksamheter runtom i1 Ské&ne. Eftersom Ge-
nombrottsmetodiken dr tankt att anvindas 1 kontinuerligt forbattringsarbete dr fragor
om den &r varaktig men inte minst om den sprids inom verksamheten de som ar in-
tressanta och framforallt viktiga att besvara, dels utifrdn nyttoaspekten men dven ut-
ifrdn forbattringsaspekten vad géller utformningen av nya utbildningsinriktade och
kunskapsspridande forbéttringsprogram. En av de aktorer som dr intresserade av att fa
svar pa de ovan ndmnda fragorna dr Utvecklingscentrum fran Region Skéne.

Genom Enheten for kompetensutveckling och utvdrdering med Mats Andersson 1
spetsen har Malmo Hogskola sedan tidigare haft kontakt och samarbete med Utveck-
lingscentrum. Utifrdn dessa kontakter initierades ett utvirderingsprojekt som Malmo
Hogskola skulle organisera och genomfora. Utvirderingsprojektet organiserades av
Enheten for utveckling och utvérdering som bjod in studenter, som stod infor skri-
vandet av sina examensuppsatser, att delta. Studenterna skulle basera sitt examensar-
bete pa en sddan hir utvirdering. P4 detta sétt nddde en forfrdgan om deltagandet
dven oss studenter som gick sista terminen pa socionomprogrammet med inriktning
verksamhetsutveckling. Utvecklingscentrum bjod ocksd in ett antal verksamheter att
std som studieobjekt for utvirderingen. Eftersom verksamheternas deltagande var
frivilligt kan man séga att de som anmaélde sig for att delta kan ha haft ett eget intresse
av denna utvérdering. Det kan di handla om en Onskan att pa detta satt uppmarksam-
ma de resultat man uppnatt eller belysa och lyfta fram de faktorer som har paverkat
utkomsten och varaktigheten av dem. Studenterna fick vélja vilket av dessa program
man Onskade utvdrdera, vilken verksamhet man ville ha som studieobjekt och hur
ville ldgga upp utvirderingen vad giller perspektiv, angreppssittet, vinkling etc.

Jag var en av dessa studenter och jag tyckte att erbjudandet var vildigt lockande av
flera skél. Forst och framst &r jag, sedan tidigare, intresserad av utvdrderingsarbete
men ocksd av forbéttringsarbete inom dldrevarden som jag ser som mitt presumtiva
arbetsfilt. En forsta inblick 1 denna sektor fick jag genom mentorskapprojektet som
ingick i vér utbildning. Jag hade di en enhetschef for ett servicehus som mentor och
hon introducerade mig i hur organisering och utférande av arbetet inom ett servicehus
kan se ut. Jag markte da att fordndring och forbéttring ar ett behdvligt och viktigt in-
slag i arbetet inom &dldrevdrden. En annan viktig faktor som har pdverkat mitt val ar
den uppmirksammade Overmedicineringen av dldre som sker runt om i landet. Jag
var intresserad att se om det gérs ndgot for att minska denna 6vermedicinering och
om det i s fall gett resultat. Déarfor valde jag att fokusera pa forbattringsprogram rik-
tat mot dldrevirden och lakemedelshantering. Vi fick ett antal verksamheter inom
dldrevarden, dvs. studieobjekt att vilja mellan, vilket jag tyckte var positivt i och med
mitt intresse av detta fdlt. Jag har fitt en mdjlighet att fordjupa mina kunskaper vad
géller utvirderingar, hur de organiseras och genomfors, och samtidigt fokusera utvir-
deringen pa det filt jag vill verka inom efter utbildningen. Darfor har jag valt att min
undersokning ska bedrivas inom en verksamhet som ger vard och service &t dldre.

1.2 Syfte

Syftet med denna uppsats ar att identifiera effekter av ett forbattringsprogram i form
av nya kunskaper och dérefter studera hur och under vilka villkor dessa kunskaper
anviands och sprids.

1.3 Fragestallningar
Syftet med uppsatsen &mnar jag uppnd genom att studera ett forbattringsprogram som
ett offentligt servicehus vid tva tillfillen har deltagit i. Deltagandet skulle resultera 1
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kunskap att anvinda Genombrottsmetodiken 1 forbattringsarbete, som senare skulle
kunna anvédndas for forbdttring inom andra omrédden inom verksamheten. Dérfor
kommer jag att underséka om de deltagande teamen har uppnétt det resultat som man
har ténkt sig frdn borjan, dvs. om de lirt sig metodiken och fatt kunskap nog att kun-
na anvanda och sprida den. Efter detta kommer en del av studien att koncentrera sig
pa att undersoka vilka faktorer som kan tdnkas ha pdverkat programresultatets im-
plementering, dvs. kunskapens anvindning och spridning. Detta mynnar ut i féljande
fragestéllningar:

1. Hur ser kunskapen som Genombrottsprogrammet har lett till ut?
2. Anvénds, och i sa fall pa vilket sétt sprids de nyvunna kunskaperna?
3. Under vilka villkor anvénds och sprids de nya kunskaperna?

2. GENOMBROTTSMETODIKEN

| detta kapitel presenterar jag metodiken som studien fokuserar pa. En bild av hur denna metodik &r
tankt att fungera bor ge en bra grund till en béttre forstaelse av studien.

2.1 Genombrottsmetoden och dess tillkomst

Frén att bara ha varit en teckning skisserad pa en papperservett (fig. 1) av Paul Batal-
den 1994, en av grundarna av Institute for Health Care Improvement (IHI) i Boston
(USA), utvecklades Genombrottsmodellen tillsammans med IHI's VD Donald Ber-
wick till ndgot som idag bir bendmningen Breakthrough Series (IHI, 2003).
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Figur 1. En skiss av Genombrottsmodellen, av Paul Batalden (IHI, 2003).

Modellen utvecklades i en strivan att hitta ett strukturerat sétt for larande och arbete
inom hélso- och sjukvarden dér verksamheterna skulle engageras i verkliga och sys-
tematiska fordndringar som skulle leda till méirkbara forbéttringar. Man ville uppna
signifikanta forbattringar 1 vardkvalitén och samtidigt reducera kostnader. Den dri-
vande visionen var d4 att sluta gapet som man ansag fanns mellan den befintliga do-
kumenterade kunskapen och klinisk praxis, dvs. gapet mellan det vi vet och det vi
gor. Detta skulle goras genom skapandet av en struktur dir de olika intressenterna
(organisationerna) ldttare skulle kunna ldra fran varandra men ockséd fran erkdnda
experter inom de filt som intressenterna @mnade forbéttra. Man strukturerar denna
dmnes- och erfarenhetskunskap med hjédlp av Genombrottsmodellen som mgjliggor
for organisationer att vélja ut, testa och implementera forandringar. Organisationerna
skulle ta sig att arbeta med forbattringar enlig modellen under en begransad tid och
skifta mellan ett antal larande perioder och ett antal arbetsperioder. Under de larande
perioderna triffas teamen frdn de olika deltagande organisationerna i syfte att vélja
och planera de fordndringar deras organisationer efterstrivar, men ocksa for att lira
sig mer kring det gemensamma dmnet for forbéttringsarbetet. Arbetsperioderna bestar
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av implementering av fordndringarna 1 den egna organisationen (IHI, 2003). En illust-
ration av Genombrottsmetodikens forlopp ges i1 Fig. 2.

Enroll
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Figur 2. En skiss av arbetsgangen i Genombrottsmodellen (IHI, 2003).

Select Topic innebér att man bestimmer inom vilket omrade som gapet mellan kun-
skap och praxis &r storst och en fordndring ddrmed dr nddvéndig (IHI, 2003), vilket i
denna uppsats utgors av dldrevard med dementa véardtagare. Under Recruit Faculty
samlar man in relevant expertis inom det omrdde som fordndringen géller dd man
utarbetar Framework and Changes, dvs. programmets konstruktion och vilken typ av
fordndringar man dmnar astadkomma. I fasen efter denna sker en Enroll of Partici-
pants da man registrerar de deltagande organisationerna och deras team samt fordelar
roller och fortydligar arbetsprocessen (a a). For fallen i min studie innebér detta att
Utvecklingscentrum bl.a. tydliggér sin och de deltagande organisationernas roller,
bjuder in till utvecklingsprogram, formedlar och tillhandahdller expertkunskap inom
omradet och utser programansvarig/a, dvs. en eller fler individer som ska ansvara for
programmet. De programansvarigas uppgifter blir att tillsammans med Utvecklings-
centrum organisera och leda fordandringsprogrammet, fylla programmet med ett inne-
héll, avgora vilken kompetens som behdvs for arbetet. Deras uppgift blir ocksé att
vagleda och stodja handledare eller ga in 1 handledarrollen for de olika teamen ifall
behovet uppstér. Atagandena som de deltagande organisationerna har ir bl.a. att utse
ett team med relevant kompetens och intresse for fordndringsarbete, att aktivt delta
och ta ansvar for utvecklingsprocessen, att skapa mojligheter for teamet att under
programtiden arbeta med forbéttringsarbetet men framforallt att verka och ansvara for
forbattringsarbetets och forbattringskunskapens varaktighet och spridning inom orga-
nisationen (Utvecklingscentrum, Region Skéne, 2007).

Niista fas av programmet utgors av den strukturerade arbetsgangen. Den inleds med
den forsta av ca tre Learning Sessions dar man presenterar malet med programmet
och den fordandring programmet avser leda till. Teamen ldr sig att anvinda ett verktyg
som ger dem mojlighet att planera, testa, reflektera 6ver och forbittra de framtagna
fordndringsidéerna 1 sin egen organisation. Under de andra tva ldrande sessionerna
traffas de olika teamen och utbyter erfarenheter de skaffat sig under programmets
gang vilket leder till att teamen ytterligare utvidgar sin kunskap 1 bade metodhanter-
ing och de 16sningar som fungerar bést och som kan anvéndas av fler. Aktion Periods
ligger mellan de ldrande sessionerna och tjénar till att teamen ska testa och mita de
forandringar de arbetat fram. For att kunna organisera och genomfora det hir arbetet
anvinder teamen Model for Improvement’, ett verktyg utarbetat av Associates in Pro-

' fortséttningen anvinds den forkortningen PDSA-verktyg.



cess Improvement (IHI, 2003). Som figur 3 visar finns det fyra nyckelfaktorer for en
framgangsrik forbattring.

—
[ What are we trying to accomplish? J == | Goall
How will we know that a change is |mprover'neht’? Measure!

¥ I
[What changes can we make that will result in |mprovement7] = Ideas!

[y
3 iy

P-D-S-A=Plan-Do-Study-Act
Figur 3. Model for Improvement (Omgjord frin: Landstinget i Ostergdtland, internet killa)

Man ska ha tydliga och mitbara mal, ldmpliga méatinstrument s& att man kan folja
fordndringen G6ver tid, fordndringsidéer — dvs. idéer om vad vi kan gora for att uppna
en forbattring, och till sist gora en serie tester av de olika forbattringsidéerna med
hjélp av PDSA-verktyget. Man planerar alltsa atgérden och beaktar alla viktiga vari-
abler runtom, sedan genomfors atgérden och fordndringarna méts, dirpa utvarderas
resultatet och sedan pa grundval av denna utvirdering bestimmer man sig for att an-
tingen infora atgérden i en storre skala och eventuellt permanenta den eller for att
forkasta den. Den hér processen gors flera ganger med flera olika fordndringsidéer
som tillsamman utgor den forbéttring man forvantat sig fran borjan (IHI, 2003). Detta
1 sig betyder att Genombrottsmodellen inte handlar om att hitta en universell 16sning
pa alla problem utan att man stindigt gér sma forbattringar som efter hand skapar den
helhet man efterstrdavar (Ohlin, 2003).

PDSA modellen dr bara en av Genombrottsmodellens hdrnstenar. Andra hornstenar
som ar lika viktiga dr forandringstryck och forédndringsvilja, fordndringskoncept och
forandringsidéer och till sist den ovanredovisade arbetsgangen (Ohlin, 2007).

Det som Utvecklingscentrum ville uppnd med de forbattringsprogram som ér i fokus
for denna studie var att skapa en mojlighet for de deltagande verksamheterna att upp-
nd sina mal genom att anvinda denna metodik. Man ville dven att de deltagande
teamen skulle ldra sig ett arbetssitt som skulle kunna anvéndas inom andra omraden
inom organisationen (Utvecklingscentrum, Region Skéne, 2007).

3. FORBATTRINGSPROGRAMMEN

Kapitlet innehaller en presentation av de tva forbattringsprogrammen som star i fokus for denna ut-
vardering. Jag kommer att presentera vilka mal och syfte de deltagande teamen har haft samt gora en
kort redovisning av de uppnadda resultaten.

3.1 Genombrott med fokus pa en béattre demensvard
Region Skane/Utvecklingscentrum organiserade i slutet av 2005 ett forbattringspro-
gram 1 syfte att fa en bédttre demensvard i Skéne. En av de minga deltagande verk-



samheterna var Solberget” som bl.a. inhyser demenssjuka vardtagare. Eftersom forvir-
ring, orolighet och ibland aggressivitet uppkommer hos dessa vérdtagare ér det av
stor vikt att ha snabba rutiner for att minska vardtagarnas lidande, men dven de anho-
rigas och personalens belastning. Detta skulle dstadkommas genom samverkan mellan
kommunen och den nérliggande Geriatrik och Rehab kliniken. P& s& sétt kan man
sdga att deltagandet i detta forbattringsprogram bestar av tvd parter. Syfte med delta-
gandet var att mojliggora en kvalificerad vard for personer med demens pa Solbergets
sdrskilda boende nir sa krivs, dvs. ndr vardtagarna uppvisar symptom eller beteenden
som svar oro och aggressivitet. Samtidigt ville deltagarna 6ka omvardnadspersona-
lens kinsla av trygghet i arbetet med dementa (Utvecklingscentrum, Region Skéane,
20006).

Teamet satte upp tvd méal. Det forsta malet var att genom snabbt och adekvat omhin-
dertagande sénka oro- och aggressivitetsniva. Det andra var att genomfora bedom-
ningar av alla akut oroliga vardtagare som uppvisar demenssymptom i sin hemmiljo.
Oro- och aggressivitetsmétningen uppvisade bra resultat som rorde sig ovanfor malet
forutom under en veckas tid dd personalen pga. missforstdnd inte maétte. Det andra
maélet uppnaddes ocksa och resultatet blev béttre &n man forvantat sig (Utvecklings-
centrum, Region Skéne, 2006).

Teamets delmédl var att hoja trivselupplevelsen pé arbetsplatsen men ocksd demens-
omvardnadskompetensen pa niva 6 eller mer pd VAS-skala®. Resultatet visar att triv-
sel- och kompetensniva héllit en jamn nivd. Ett annat mal var att minska avvikelse-
rapporterade hot- och véldincidenter med 50 %. Resultatet var bra men man maérkte
att inrapportering var séllsynt vilket forklarades med personalens instillning om att
vid vérd av dementa sa far man téla lite (Utvecklingscentrum, Region Skéne, 2006).

3.2 Genombrott med fokus pa aldre och lakemedelshantering

Detta program startade &r 2007 av Utvecklingscentrum med maélet att forbéttra 1dke-
medelshanteringen hos dldre. Solberget har deltagit med ett team 1 detta program mot
bakgrund av de rekommendationer verksamheten fick av Socialstyrelsen. Myndighe-
ten gjorde ett tillsynsbesok sommaren 2006 och fann bl.a. att virdtagarna i genom-
snitt hade atta lakemedel. Darfor gavs rekommendation att medicineringen borde om-
provas oftare och att man borde sétta in andra atgidrder med mindre risker for biverk-
ningar for att minska t.ex. oro, somnsvarigheter, vark etc. Teamet har formulerat ett
syfte med sitt deltagande i1 programmet och det dr att erbjuda sina pensionérer en dn-
damaélsenlig och séker likemedelshantering med malet att minska risken for lakeme-
delsrelaterade biverkningar. Teamet har satt upp ett antal numeriska delmal. Det for-
sta delmalet, som var att minska andelen ordinerade likemedel enligt staiende ordina-
tion med 30 % under perioden 0703015-071107, uppndddes och vid programmets slut
minskade denna andel ldkemedel med 57 %. Det andra delmaélet var att andelen ordi-
nerade “vidbehovs” ldkemedel skulle minska med 50 % under perioden 070305-
071107. Aven detta delmal uppnaddes och vid programmets slut uppkom minskning-
en till 62 %. Det tredje delmalet var att, tillsammans med en representant frdn apote-
ket, genomfora likemedelsgenomgangar for vardtagarna som hade Solen kliniken
(pahittat namn) som husldkare innan 071106. Man planerade in fyra tillfillen f6r des-
sa genomgangar och resultatet vid tre av dessa genomgangar var 66 likemedelsrelate-
rade problem varav 65 étgirdades. Atgirder for 45 av dessa 65 likemedelsrelaterade

? I syfte att sikra anonymiteten har jag hittat pa detta namn for den verksamhet som undersckningen bedrivs inom.

>V AS-skala — Visuell Analog Skala — skala som ingér i en grafisk metod for att mita en persons uppfattning eller upplevelse
(Nationalencykolpedin, 2008).
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problem ledde till att ldkemedlet sattes ut. Ett fjarde delmal var att samtliga patienter
vid 80 % av miittillféllena skulle skattas till ett vdlbefinnande pa + — 4 pa Uggledalens
Gléadje- och Vilbefinnandeskala. Resultat av de dtgérderna som gjordes visade hir pa
en skiftande maluppfyllelse. De sista tvd delmalen var att:
e aktuella apodosordinationer i en objektiv métning till 100 % skulle vara korrekta
utifran checklista, vid en slutmétning under oktober 2007, och att
e aktuella signeringslistor i forhallande till aktuell apodoslista skulle vara korrekta
till 100 % vid en slutmitning under oktober 2007.

Vad géller resultatet av de atgirder som sattes in for att uppnéd de hédr delmalen kan
man séga att vid den fOrsta interna granskningen var antal avvikelser 82 medan efter
den tredje interna granskningen var antalet avvikelser 7 (Utvecklingscentrum, Region
Skéne, 2007).

4. METOD

Har kommer jag att redogora for tillvagagangssattet genom vilket jag amnar uppné syftet med studien.
Jag kommer att presentera en utvarderingsmodell 1amplig for denna utvérdering, en datainsamlings-
och databearbetningsmetod samt fora en diskussion kring mina val i denna process.

4.1 Val av utvarderingsmodell

Vedung (1998:22) definierar utvdrdering som en noggrann efterhandsgranskning av,
inte enbart avslutade utan dven pagaende interventioner. Det som ligger 1 fokus for en
utvérdering ér utfall, forvaltning och slutprestationer (a a).

Enligt Vedung (1998:123) finns det tva utvirderingshuvudformer varav den for min
uppsats relevanta dr effektmitning. En effektmédtning ger information om insatsens
utfall, (a a), dvs. forklarar orsakssamband mellan en insats och den forandring som
insatsen forvéntas leda till (Nilsson & Widell, 2006:9). Ett av de centrala begreppen
for en effektutvirdering ar just begreppet effekt. Med det har begreppet menas:

2

.. en férandring som intraffat som en féljd av en vidtagen atgéard och som annars inte skulle ha
intraffat” (Nilsson & Widell, 2006:9).

En effektutvirdering forutsétter jimforelse av en insats och det som insatsen leder till,
dvs. forandringar (Nilsson & Widell, 2006:12). Man behover jamfora det kontrafak-
tiska med det faktiska, dvs. det som skulle ha intridffat utan insatsen och det som har
intrdffat med hjélp av insatsen. Det problematiska blir att faststélla det kontrafaktiska
tillstdndet, vilket 1 praktiken aldrig kan goras fullt ut. Det som forskare kan gora ar att
minimera osikerheten kring dessa frigor. Beroende pa om det finns en kontrollgrupp
att jdmfora med eller inte kan denna osédkerhet minskas genom olika typer av experi-
ment, generisk, statistisk eller reflexiv kontroll. Ett annat satt ar s.k. skuggkontroll
(Vedung, 1998:138-140). Vid en skuggkontroll jamfors resultatet av en viss insats
med en beddmning eller uppskattning av hur situationen hade varit utan insatsen, men
ocksd med en beddmning av hur situationen var innan och efter insatsen. En sadan
uppskattning skulle kunna ges av experter, administratorer eller insatsens adressater
(Vedung, 1998:163—-164). Den hér utvirderingen organiserades utan nagon kontroll-
grupp att jamfora med. Kontrollgruppen hade kunnat vara ett annat servicehus med
liknande forutsiattningar dir Genombrottsmetodiken inte anvénds. I sa fall hade fast-
stdllandet av det kontrafaktiska tillstandet kunnat goéras med hjdlp av en s.k. matchad
kontroll eller kvasiexperiment (Vedung, 1998:147). Denna mojlighet fanns inte vid
tiden for denna studie. Som underlag for det kontrafaktiska tillstindet valde jag
skuggkontrollmetoden. Jag samlade ihop utldtanden om kunskapslidget kopplat till
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forbittringsarbetet’ fore och efter det att Genombrottsmetodiken anviénts inom verk-
samheten, samt utldtanden om hur det hade varit, bade vad géller kunskapsldget och
forbattringsmaélet, ifall man inte anvént sig utav metodiken. Materialet erholls av
nyckelpersoner vars kompetens och befattning, enligt min bedémning, kunde gensva-
ra kravet pa tillforlitlighet och objektivitet. Den huvudsakliga skillnaden mellan den-
na typ av kontroll och andra slags kontroller dr, enligt Vedung (1998:164) att utldtan-
det inte bygger pd data utan pa personliga bedomningar. Detta kan ses som en nack-
del, trots det faktum att bedomaren oftast har béttre inblick 1 den verkliga situationen.
Man menar att administratdren kan ha intresse av att frisera utlatandet eftersom det
avser den egna verksamheten. Trots det anvidnder man sig 1 hogre grad av just admi-
nistrativa kontroller och adressatkontroller vid kvalitativa utvérderingar menar Ved-
ung (1998:165).

En svarighet vid denna effektutvirdering var att isolera insatsen pa det séttet att har-
ledning av effekterna endast kunde goras utifrén insatsen och inget annat (Vedung,
1998:137). Detta kallar Vedung for isoleringsproblem vilket gor att man bor vara
extra forsiktig ndr man drar slutsatser av en effektutvirdering, vilket jag forsokt vara.

Eftersom effekter av en insats kan vara ménga (a a) kan en modell f6r hur insatsen ar
tankt att fungera vara till hjdlp vid valet av den effekt man vill fokusera pé 1 sin un-
dersokning. Programteori dr, enligt Vedung (1998:124), ett verktyg som gor det moj-
ligt for utvdarderaren att vilja vilken ldnk 1 processkedjan fokus ska ldggas pa. Med
hjélp av programteorin kan vi rekonstruera en kognitiv karta dver programmet sd som
det ar tinkt att fungera for att sedan jamfora denna med den faktiska situationen som
undersdkningen resulterar i. P& s sétt blir programteori (figur 4.) en avbildning av
insatsens avsedda implementering (a a:128).

INFLODE ==> OMVANDLING ==> SLUTPRESTATION =—=> MALGRUPP

* Personal/Team * Forarbete inom RSU® * Kunskap * Team
* Expertgrupp * Larande seminarier * Fardighet * Personal
* Planeringsgrupp inom RSU * Program * Verksamhet
* Ovrig personal * Arbetsperioder inom de
* Lokaler deltagande verksamheterna
* Utbildningsmaterial
* Programmets syfte UTFALL 3 UTFALL2 UTFALL1
* Programmets mal Effekt3 - Effekt2 = Omedelbart
Resultat
* Ateranvindning * Mer kunskap och * Kunskap
* Spridning erfarenhet * Erfarenhet
* Ateranvindning * Spridning * Maluppfyllelse
* Permanentning * Metodiktilltro

Figur 4. Programteori for Genombrottsmetodik

Inflodet, som Vedung (1998:24) beskriver det, utgors av allt som kommer in i for-
valtningen, verksamheten, processen osv. frdn omgivningen. Det kan handla om re-
surser av olika slag, legitimitet, krav, regler etc. I min programteori utgér jag ifrén att
de medverkande teamen (bestdende av verksamhetens personal) dr en del av inflodet,
liksom expertgruppen (dvs. handledarna), planeringsgruppen, lokaler dér seminarier-
na hélls, utbildningsmaterial men &ven programreglering och programbeskrivning.
Programmets syfte och programmalet utgér andra delar av inflodet. I omvandlingsfa-

* Utlatandet avser team som deltog i forbattringsprogrammet startat 2007 (i uppsatsen kallad for FP2).
Utlatande som skulle kopplas till forbattringsprogram (i uppsatsen kallad for FP1) startat 2006 uteblev.
* RSU — Region Skane/Utvecklingscentrum



sen omvandlas inflodet genom olika aktiviteter och processer och kommer ut som
slutprestation (Vedung, 1998:24). I programteorin sker omvandlingen redan i forarbe-
tet da man viljer deltagare, sitter ihop team, d& de deltagande teamen formulerar mal,
men dven under seminarietillfillena och sedan under arbetsperioderna som utspelar
sig 1 verksamheterna som teamen kommer ifran. Vedung (1998:25) definierar slutpre-
station som det sista som kommer ut ur omvandlingen och nar malgruppen medan
utfall, som kan ske 1 fler led, blir den produkt som kommer efter detta mote, dvs. efter
det att mélgruppen reagerat pé eller anvéant slutprestationen. Jag utgér ifran att slut-
prestation 1 programteorin for forbéttringsprogrammet med Genombrottsmetodik ar
kunskapen och férdigheten i att anviinda metoden som ett verktyg for forbattringsar-
bete. Utfall 1, det omedelbara utfallet, ar kunskap, erfarenhet, idéer pa l6sningar och
framforallt uppfyllelse av verksamhetens egna syfte och mal med deltagandet i pro-
grammet. Mellanliggande utfall, dvs. utfall 2 blir att teamen far mer erfarenhet och
kunskap 1 metodikanvidndning och att sprida denna kunskap inom verksamheten for
en vidare anviandning. Samtidigt ska en tilltro till metodiken vixa genom att persona-
len pé de deltagande verksamheterna far kdnna dess fordelar. Allt detta ska mynna ut
i utfall 3 da metodiken fortsitter att anvdndas inom andra omraden inom verksamhe-
ten och eventuellt standardiseras.

Utifran det ovan sagda och med tanke pé studiens syfte ar det utfallssidan som ligger i
fokus for undersokningen. Jag kommer att identifiera vad den nya kunskapen bestér
av (utfall 1), hur den sprids och hur den anvinds inom verksamheten (utfall 2 — 3),
men ocksa hur den upplevs av personalen. Jag kommer dven att undersoka vilka fak-
torer som kan tinkas ha paverkat denna spridning och anvéndning.

4.2 Forskningsstrategi

Vid planeringen av denna undersdkning var en viktig frdga om den skulle utga ifrén
en befintlig teoretisk bildning i avseende pa det undersokta fenomenet, ndgot som
kallas for deduktiv strategi, eller om jag forst skulle samla in materialet utan nagon
teoretisk forforstielse for att sedan anvinda det for tolkning och generalisering base-
rad péa frekvenser och samband, dvs. induktiv strategi (Sohlberg, 2006:93-94). Min
forsta tanke var att vid en utvérdering dr den sjdlvklara vigen att gd den induktiva
eftersom man bor héllas 6ppen for den empiriska verkligheten som man sedan vill
kunna dra slutsatser utifran. Enligt Sohlberg (2006:93) &r det induktiva angreppssattet
mest ldmpligt 1 de fall da forskaren vill forklara och leta efter orsaker till ett fenomen.
En del av undersokningen syftar just till att leta efter svar pa orsaker till fenomenets
tillstdnd, dvs. kunskapens tillkomst, anvindning och spridning. Efter att jag paborjat
tankeprocessen kring utformningen av det induktiva angreppsséttet visade det sig att
jag inte hade alltfor stor kinnedom om vad kunskap, spridning och faktorer som kan
paverka detta betydde och stod for. Darfor startade jag en omfattande och dppen litte-
raturstudie for att bredda min egen fortrogenhet med dessa begrepp. S& sméningom
insdg jag att jag hade skapat mig en viss teoretisk forforstaelse kring det fenomenet
jag ville belysa och forklara, med andra ord min strategi fick en deduktiv forklddnad
utan att jag fran borjan varit medveten om det. Jag hade skapat mig, som Johansson-
Lindfors (1993:80) skriver, de ’glasdgon” med vars hjélp jag riktade blicken mot det
empiriska fenomenet jag undersokte. Johansson-Lindfors (a a) menar att en forforsta-
else kan styra, men dven strukturera en forskning pé sa sétt att man far mojlighet att
reflektera 6ver olika aspekter och infallsvinklar pa fenomenet innan den empiriska
undersdkningen dger rum. Dessa insikter gjorde att jag dndrade angreppssittet nagot.
Jag insdg att utgangspunkten for den empiriska undersokningen inte endast borde
vara en djupare forforstaelse utan dven en begrepps- och teorigrund. Jag ville undvika
att min begrdansade kunskap om det fenomen jag valt att studera skulle gora att jag
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missade viktiga aspekter vid den empiriska undersokningen. Darfor gjorde jag en
oppen teoriresearch kring de begrepp och teorier som vetenskapligt belyste fenomenet
jag undersokte. Dessa kom sedan att anviandas som utgangspunkt for organiseringen
av den empiriska undersokningen. Harmed kom mitt val av forskningsstrategi att om-
fatta delar av bdde induktiv och deduktiv strategi. Darfor organiserade jag materialin-
samlingen dels utifran en teoretisk ram men jag holl den ocksé 6ppen for nya insikter
och forklaringar som kunde dyka upp. Denna slags struktur handlar sidledes om att,
med utgangspunkt i det observerbara fenomenet stilla sig fragan om hur man kan
gora resultatet av det observerbara begripligt, nagot som kallas for abduktiv strategi
(Sohlberg, 2006:95). Utifrdn det ovansagda blev min undersékning hermeneutiskt
orienterad eftersom jag gick fran teori till empiri och sedan tillbaks till teorin (Johans-
son - Linfors, 1993:60). Podngen blir enligt forfattarna, att den teoretiska ramen utgor
en intressefokus utifran vilken jag sedan undersokte och tolkade den empiriska verk-
ligheten. Det viktiga i denna process var att ha ett oppet forhdllningssétt vid under-
sokningen sa att det empiriska materialet, forutom att fylla den teoretiska ramen, fick
mdjlighet att d&ven kunna foréndra den (a a).

Jag riktade denna utvérdering mot en utvald verksamhet, ett sétt for ndrmande den
empiriska verkligheten som Denscombe (2000:41) kallar for fallstudie. Det som kén-
netecknar en fallstudie &r att fokus till viss del l4ggs pa relationer och processer som
ar sammanlidnkade och att olika delar bidrar till en forklaring av helheten (a a:42).
Studien bedrevs inom en naturlig milj6 och behandlade ett fenomen som fanns (Ge-
nombrottsmetodiken) och som forhoppningsvis kommer att fortsétta finnas diar. Min
avsikt var att studera fenomenet sa som det upptréder i sin naturliga miljé och déref-
ter, till viss del prova den valda teorin. En av de storsta nackdelarna med fallstudier,
enligt Denscombe (a a:53) dr svarigheten att frambringa generaliserbara slutsatser.
Genom valet av undersdkningsenhet forsokte jag oka generaliserbarheten av de resul-
tat jag kom fram till. Valet av undersokningsenhet var i viss grad begrénsat da vi stu-
denter, som ingick i utvdrderingsprojektet, hade ett bestimt antal verksamheter att
vélja bland. Mitt val baserades pa verksamhetens profilering med avseende pé den typ
av vardtagare som undersokningsenheten inhyser. Min uppfattning ar att ménga andra
servicehus har en liknande profil, dvs. erbjuder service till dldre utan och med de-
menssjukdom. Verksamheten har tre s.k. demensavdelningar ddr man ger service till
dldre med demenssjukdom, och fyra s.k. serviceavdelningar som ger service till dldre
utan demenssjukdom. Studien har bedrivits inom dessa demensavdelningar vilket
medfor att studiens resultat kan vara relevant dven for andra verksamheter som inhy-
ser dldre dementa. Som Denscombe (2000:48) skriver:

" Aven om varje enskilt fall i vissa avseenden &r unikt, si &r det ocksa ett exempel somingér i en bre-
dare kategori” . (Denscombe, 2003:48)

4.3 Val av datainsamlingsmetod

Det angreppssitt som jag redovisat i stycket innan bestdr av en véxelverkan mellan
induktion och deduktion. Enligt Johansson-Lindfors (1993:74) ar datainsamlingsme-
toden vid ett deduktivt angreppssitt, vars méal dr forklaring, av kvantitativ karaktir
medan ett induktivt angreppssétt, som har forstdelse som den yttersta malséttningen,
kraver kvalitativa datainsamlingsmetoder.

Vid valet av datainsamlingsmetod utgick jag ifrn syftet och fragestéllningarna. Med
denna studie ville jag identifiera effekter av ett forbéttringsprogram i form av nya
kunskaper och dérefter studera hur och under vilka villkor dessa kunskaper anvinds
och sprids. Utifran syftet ville jag ta reda pa kunskapens natur, utbredning och om-
fattning vilket enligt Rosengren och Arvidson (2005:56) tyder pé att studien har en
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deskriptiv ansats. I en del av uppsatsen ville jag undersoka vilka faktorer som paver-
kar tillkomsten och utbredningen av fenomenet, dvs. kunskapen. Denna del kan man
sdga bygger pa en explanativ ansats vilken, enligt forfattarna (a a:57) betyder att man
vill forklara orsaker till ett fenomen. En av de vanligaste datainsamlingsmetoderna
ndr man har en deskriptiv ansats ar intervjuer. Trots att idealmetoden for den explana-
tiva ansatsen dr experiment uteslot jag denna och dven hir anvénde jag mig utav in-
tervjuer (a a). Motivering till detta val &terfinns 1 avsnitt 4.1. Viktigt att padpeka ar att
den empiriska undersokningen utgér ifrdn de studerade personernas egna perspektiv
och upplevelser. P4 grund av det valde jag halvstrukturerade kvalitativa intervjuer
som datainsamlingsmetod. Kvale (1997:13) definierar en halvstrukturerad kvalitativ
intervju som:

" ...enintervju vars syfte ar att erhalla beskrivningar av den intervjuades livsvarld i avsikt att
tolka de beskrivna fenomenens mening” (Kvale, S, 1997:13).

Forfattaren menar att en intervju ar ett samtal mellan intervjuaren och den intervjuade
dér intervjuaren forsoker forstd virlden och verkligheten sd som den intervjuade ser
och upplever den. En samtalsintervju dr ett samspel innehéllande utbyte av synpunk-
ter kring ett gemensamt &mne dd kunskapen om d&mnet byggs upp (a a:117).

4.4 Planering, urval och genomfdrande av intervjuer

Syftet med de enskilda intervjuerna jag genomforde var for det forsta att f4 fram in-
formation om vilken kunskap som teamens deltagande i programmet resulterat i. Med
hjilp av dessa intervjuer fick jag dven information om hur och under vilka forutsétt-
ningar den nyvunna kunskapen anvinds och sprids inom verksamheten. Dessa fragor
undersokte jag ytterligare genom gruppintervjuer med personalen inom verksamhe-
ten. Eftersom jag sokte en bred men fokuserad typ av information valde jag halvstruk-
turerade intervjuer, vilket enligt Kvale (1997:117) betyder att de omfattar en rad olika
teman med forslag pa relevanta fragor. Vid frdgeformuleringen dr det viktigt att tinka
pa fragornas tematiska men ocksa dynamiska dimension (Kvale, 1997:121). Samti-
digt dr det, vid konstruktionen av frageformulédret viktigt att dversétta de teoretiska
begreppen till operationella begrepp som ska finnas 1 de konkreta fragorna (Johans-
son-Lindfors, 1993:111). Jag tog fram en intervjuguide innehdllande forslag pa fragor
indelade 1 olika teman som fanns inbyggda i syftet och i fragestillningarna (Kvale,
1997:127). Tanken med tematiseringen var att det skulle vara léttare att strukturera
och analysera svaren. Jag forsokte ta fram tydliga, l4ttforstaeliga, enkla och samman-
héngande frdgor med plats till fordjupning. Fragorna, tinkte jag skulle bidra till kun-
skapsproduktionen men ocksa till ett bra samspel mellan intervjuaren och den inter-
vjuade.

Det empiriska materialet i den hér studien bestir av elva intervjuer varav tva har
gjorts per telefon. Intervjuerna omfattar teamdeltagare som ar anstéllda eller har varit
anstillda inom verksamheten under tiden da forbattringsprogrammet planerades och
genomfordes. Tre av intervjuerna genomfordes i grupper med personal frén de tre
demensavdelningarna. Informanterna var av varierande alder och hade olika profes-
sionella bakgrunder. Anledning till att jag valde ett relativt stort antal intervjuer var
att jag ville fa en sd bred och framforallt en sé tillforlitlig bild som mgjligt av feno-
menet och verkligheten. Intervjuerna, bortsett fran de tva telefonintervjuerna, genom-
fordes antingen pa informanternas kontor eller, som vid gruppintervjuerna, i ett per-
sonalrum dér vi var ostorda. Detta medforde att informanterna kunde kédnna sig be-
kvama och sékra under intervjuerna. Innan genomforandet av sjdlva intervjuerna pre-
senterade jag studien, dess bakgrund och syfte bade skriftligt och muntligt. Samtidigt
inhdmtades samtycke genom att informanterna antingen signerade de samtyckesfor-
mulér jag hade med mig eller samtyckte muntligt (vilket jag spelade in) i de fall d&
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intervjuerna genomfordes per telefon. I anslutning till samtyckesgivandet blev alla
informanter tillfragade om de bif6ll med att samtalet spelades in, vilket alla gjorde.
Vid inspelningarna anvéndes en professionell rostinspelare med extern gruppmikro-
fon, vilket underléttade transkriberingsarbetet. Det som &r av stor betydelse for inter-
vjukvalitet &r, enligt Kvale (1997:120) de forsta minuterna av en intervju. Da har in-
tervjuaren tillfélle att skapa en kénsla av tillforlitlighet hos de intervjuade genom att
bl.a. lyssna uppmairksamt och visa intresse och respekt for det som ségs (a a). Med
detta i atanke inledde jag mina intervjuer med ett antal mjuka frdgor for att sedan
overga till mer djupa och krivande fragor och till sist avsluta med mjuka fragor igen.
Vid slutet av intervjuerna tillfrdgades informanterna i fall det var ndgot de ville tillag-
ga och i fall de ville ha transkription av samtalet. Intervjuerna avlutades med att jag
tackade for deltagande och fragade i fall jag fick lov att dterkomma om ett behov av
komplettering skulle uppsta, vilket informanterna gick med pa.

En viktig fas vid intervjuundersdkningar dr utskriftsfasen eftersom det ar utskriften
som betraktas som det enda tillforlitliga datamaterialet i en sddan hér undersokning
(Kvale, 1997:149). En av de faktorer som kan paverka hur en utskrift bor genomforas
ar de avsikter man har med den (a a). I den hédr utvirderingen var det analysen av in-
tervjutexterna som kom att leda till ett resultat. Jag ville till sto del skulle vara orda-
granna med viss bortredigering av, for studien informationsldsa delar av intervjuma-
terialet. Redigering anvindes i storre omfattning vid utskriften av de tre gruppinter-
vjuerna darfor att en ordagrann utskrift av dessa intervjuer sannolikt hade gjort texten
for bokig och osammanhédngande. Det kan, enligt Kvale (a a) vara onskvért att till en
viss grad redigera intervjuutskriften eftersom analysmetoden bestir av meningskon-
centrering (behandlas i avsnitt 4.7). Redigeringen handlade i mitt fall om att Gversét-
ta informanternas muntliga utsagor till skriftlig form i enlighet med deras allminna
sétt att uttrycka sig pa.

4.5 Validitet och reliabilitet

En anledning till att jag valde att gora flera intervjuer var att sékra att jag observerade
det fenomenet jag &mnade observera, och dirmed oka validiteten (Kvale, 1997:215).
Enligt Kvale (1997:208) dr en kritik som kan riktas mot kvalitativa studier att de of-
tast bygger pa for fa intervjuer. Annan kritik handlar om att resultaten utgar ifran le-
dande fragor, att de bygger péd subjektiva tolkningar (a a) eller att informanter ger
felaktig och snedvriden information (a a:219). Validitetsbegreppet kan kopplas till
olika forskningsfaser och Kvale (1997:214) anger sju sddana. Enligt forfattaren bor en
forskare tdnka pa validitetsproblemet redan vid tematisering da man véljer de lamliga
teorierna och vid dess 6verforing till den empiriska verkligheten (a a). I den hér studi-
en har jag, vid teorivalet gjort en omfattande litteraturgenomgéng dér olika begrepp,
definitioner och teorier med ndgon koppling till kunskap, dess anviandning eller Gver-
foring har behandlats. Det jag letade efter var en dvergripande teori om vilka villkor
som kan gélla nédr en ny arbetsmetod ska inforas och dverforas till, och inom, en verk-
samhet.

En stor vikt 1aggs vid planeringen av en studie och sirskilt vid val av metod for un-
dersdkningen. For att 6ka validiteten ytterligare behdver forskaren tédnka pa att under
analysfasen ha valida fragor till intervjutexten och att tolkningslogiken &r hallbar
(Kvale, 1997:214). I avsnitt 4.1 till 4.5 finns en utforlig redogorelse for hur studien
har planerats metodologiskt, teoretiskt men ocksé praktiskt medan en redogorelse for
analysmetoden aterfinns i avsnitt 4.6. Validiteten kopplas ocksa till sjdlva intervjun
genom att man ifragasétter och kontrollerar tillforlitligheten hos intervjupersonernas
utsagor (Kvale, 1997:214). Intervjuguiderna inneholl ett antal underfragor som an-
vindes vid behov, dvs. i de fall respondenten inte forstod eller svarade pé fragan. I de
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fall d& svaren var otydliga eller oklara uppmanade jag respondenten att utveckla och
ytterligare forklara sin tankegéng.

Utskrift ar nésta fas vars validitet paverkas av valet av sprakform vid utskriften (Kva-
le, 1997:214). For att oka validiteten i utskriften spelade jag in varje samtal, bortsett
fran ett gruppsamtal da inspelningen inte lyckades (strax efterdt antecknade jag det
jag kom ihdg 1 detta fall). Inspelningarna var av hog kvalitet i och med att jag haft en
bra rostinspelare med en extern gruppmikrofon till forfogande.

Validitet av en studie paverkas dven av valideringsforfarandet vid dess validering.
Har handlar de om beddmningen av vilka valideringskriterier som ska gilla vid vali-
deringen av en studie men dven om valet av vem som kommer att utféra valideringen
(Kvale, 1997:214). Den officiella valideringen kommer att goras av en examinator
men ocksé av en eller fler opponenter vid uppsatsseminariet. I dvrigt kommer uppsat-
sen att, pa ett eller annat sitt, valideras av dven andra intressenter i denna utvérdering.

Rapporteringsfasen ar den sista fasen som validiteten gor sig géllande i. Forskaren
ska vara pé det klara med om att han/hon rapporterar undersdkningens huvudresultat
eller ej (Kvale, 1997:214). Rapportering av denna uppsats har gjorts i enlighet med de
rekommendationer som géller for studenter vid Malmo Hogskola.

Reliabilitet av en studie avser studieresultatets karaktidr med avseende pa tillforlitlig-
het hos de mitinstrument som har lett till det (Kvale, 1997:213). Nér det géller kvali-
tativa studier ar forskaren en del av mitinstrumentet (Denscombe, 2000:250). I dessa
fall blir reliabiliteten hog om ndgon annan genomfor samma undersokning och kom-
mer fram till samma resultat och slutsatser. Jag har sokt att ka reliabiliteten av denna
studie genom att redogdra for arbetsgdngen och tillvigagangssittet vad géller studiens
grundldggande premisser, forskningens genomforande samt de val jag gjort i olika
faser av arbetet (a a). Kvale menar att en viktig del som kan inverka pa studiens relia-
bilitet dr intervjuarens reliabilitet nir det géller vilken typ av frigor som stills (Kvale,
1997:213). Han menar att en studies reliabilitet kan forsdmras betydligt ifall forskaren
anvinder sig av ledande fragor i sin undersdkning (a a). For att undvika upprepningar
i uppsatsen hénvisar jag till min redogorelse for hur jag planerat och genomfort inter-
vjuerna, frdgeformuleringarna och analysmetoden samt beskrivningen av forforstael-
sen men ocksa till de bifogade intervjuguiderna (Bilaga II, Bilaga III och Bilaga IV)
som kan visa pé vilket sétt jag forhallit mig till dessa frdgor. En faktor som bor nim-
nas i detta sammanhang och som kan ha paverkat intervjuerna och dédrmed resultatet
av denna studie dr min bakgrund och det faktum att svenska inte &r mitt modersmal.
Detta inbegriper en viss brytning och kanske otydlighet vid uttalet vilket kan ha pa-
verkat informanterna. Det jag kan sdga &r att jag inte har mérkt eller upplevt nagon
paverkan hos dem, forutom i vissa fall da informanterna inte forstatt frigan jag stillt.
Detta kan ha berott pa sjidlva fragan men ocksé pé spréket. I vilket fall som helst har
jag 1 dessa fall forsokt fortydliga eller omformulera fragan sé att dess essens inte gatt
forlorat eller forvrangts.

4.6 Strategi for empiripresentation

Vikten av sammanstéllningen och bearbetningen av det empiriska materialet 1 en kva-
litativ forskning &r en viktigare aktivitet 4n urval och datainsamling menar vissa fors-
kare (Nylén, 2005:9). Det dr den empiriska redovisningen och sittet som den skrivs
pa for att né ut till lasare som é&r forskarens enda forbindelse med den undersokta mil-
jon och dess analys (a a:13-15). Darfor dr, menar Nylén (a a), presentation av empirin
avgorande for forskningens uppfattade trovardighet. Mot bakgrund av att empirin for
denna studie utgors av ett fall, dvs. en verksamhet, valde jag att vid empiriredovis-
ningen anvidnda mig utav strategin som forfattaren (a a:70) kallar for den samman-
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hallna fallbeskrivningen. Min ambition var att med hjilp av denna metod for det for-
sta ”badda for” den kommande analysen men ocksé att genom bl.a. flitigt anvindande
av citat formedla en bild av den studerade verkligheten s& som den upplevs av infor-
manterna. Jag ville presentera en meningsfull och strukturerad helhet genom en varie-
rande grad av detaljrikedom. For trovérdighetens skull dr det, sa som Nylén (a a:70-
72) skriver, viktigt att anvénda citat, beskriva handelseforlopp ingdende och neutralt.

4.7 Metod for analys av materialet

I denna studie analyserade jag det insamlade materialet med hjilp av meningskoncen-
treringsmetoden. Som Kvale (1997:174) skriver innebdr denna metod komprimering
av de intervjuades meningar da de, med betydelse for undersokningssyfte och frage-
stéllningar, synliggors 1 nagra fa ord. P& s sétt blir langa texter mer komprimerade
och fokuserar pd undersokningens syfte. Enligt forfattaren bestar denna metod av fem
steg. Som ett forsta steg ldste jag det sammanstillda empiriska materialet, i syfte att f4
en helhetsbild av det for att i nésta steg faststélla de olika meningsenheterna. I det
tredje steget gjordes en objektiv analysering av de naturliga meningsenheterna utifran
vilken ett dominerande tema formulerades s enkelt som mdjligt. Sedan, i steg fyra
stilldes fragor formulerade utifrdn den valda teorins olika bestdndsdelar (Kvale,
1997:177). Dessa svar, tillsammans med delar av det emiriska materialet utgjorde
grunden for besvarande av studiens priméra fragor vilka dr: ”Hur ser kunskapen som
Genombrottsprogrammet har lett till ut?”, ” Anvinds, och 1 sé fall pa vilket sétt sprids
de nyvunna kunskaperna?”’ och “Under vilka villkor anvénds och sprids de nya kun-
skaperna?”. Efter att ha fatt svar pa dessa fragor knots de centrala delarna av hela
intervjun samman i det femte steget da ett deskriptivt uttalande bildades. P& sa sitt
koncentrerades empirin i mer essentiella innebdrder kopplade till kunskap, dess an-
viandning och spridning inom verksamheten.

For att underlitta analysprocessen och eftersom undersdkningen bygger pa fler inter-
vjuer valde jag att tematisera intervjufragorna. Pa sa sitt blev det mgjligt att strukture-
ra analysen som kunde omfatta flera intervjuer.

Vid besvarandet av studiens frigestillningar utgick jag ifran olika delar av materialet
och analysen. Det innebér att jag, vid besvarande av den forsta fragestéllningen, an-
vinde materialet och analysen fran avsnittet om kunskapsfasen och till en viss del
materialet och analysen fran avsnittet om innovation och implementeringsfasen. Den
andra frigestéllningen besvarades utifrdn materialet och analysen kopplade till im-
plementeringsfasen, adopteringsgraden, dvertalningsfasen och bekriftelsefasen samt
kapitlet om kommunikationskanaler. Materialet och analysen som behandlar innova-
tionens egenskaper (relativa fordelar, kompatibilitet, komplexitet, observerbarhet,
provbarhet), informanternas innovationsbendgenhet och i vissa delar kapitlet om
kommunikationskanaler anvéndes for att besvara den sista fragestallningen.

4.8 Avgransningar

Denna studie har avgrinsats till tva forbattringsprogram som ett offentligt servicehus
med dementa véardtagare har deltagit 1 & 2006 och 2007. Antal informanter kopplade
till det forsta forbattringsprogrammet (i fortsdttningen anvénds forkortning FP1) var
betydligt ldgre &n antalet informanter kopplade till det andra forbattringsprogrammet
(i fortséttningen anvinds forkortning FP2). Trots detta valde jag att ha med dven FP1
1 syfte att identifiera mojliga skillnader och likheter. Viktigt att ndmna dr att det inte
var mojligt att halla dessa tva forbattringsprogram helt dtskilda och behandla de som
sddana eftersom de dr sammanflitade, inte minst pga. att en av demensavdelningarna
som var 1 fokus for FP1 ingick i FP2. Dérfor ldggs en storre fokus pa FP2.
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Jag anvinde mig utav skuggmetoden som kontrollinstrument i denna utvdrdering.
Underlag for skuggkontroll av effekter i form av kunskap 1 FP1 har uteblivit vilket ar
anledningen till att skuggkontrollen kunde genomforas endast for FP2.

Eftersom de faktorer som kan péverka kunskapsspridning och kunskapsanvindning
kan vara méanga ville jag i denna undersokning ta upp de som jag tycker ar relevanta
for just denna verksamhet men ocksa de som studien formar behandla pé ett tillfred-
stillande sitt. En av de faktorerna som jag uteslot handlar om det som den valda teo-
rin kallar for ” Sociala system”. Denna del av teorin behandlar fragor som sociala
strukturer, normer och vérderingar, organisationskultur etc. och dess péverkan pé
spridning av en innovation. Min beddmning har dock varit att denna studie inte for-
mar gora sig rittvis mot dessa omfattande och viktiga fragor pa ett tillfredstéllande
satt. Sddana fragor hade kridvt mer tid och rum &n det som funnits for denna studie,
men ocksé olika kompletterande undersdkningsinstrument.

4.9 Metoddiskussion

Materialet for denna studie bestod av tre gruppintervjuer och atta enskilda intervjuer.
Intervjuguiderna som anvindes vid dessa intervjuer var anpassade efter informanter-
nas roller i1 forbattringsarbetet. Ddrmed anvindes en intervjuguide vid gruppintervju-
erna, en annan vid de enskilda intervjuerna men ocksa en annan vid intervjun med
tjanstemannen med anknytning till verksamheten. Vért att ndmna 4r att alla intervjuer
inneholl ett antal gemensamma fragor.

Viktigt att papeka &r att jag, 1 vart fall, noggrant foljt informanterna i deras berittelser
eftersom de i svaret pd en fraga ibland dven berdrde eller svarade pé andra fragor.
Dessa andra fragor stélldes dnda i fall det kridvdes ett fortydligande for att faststélla att
svaret uppfattats ritt. Ménga av intervjufragorna hade ett antal underfrdgor som stéll-
des vid behov, dvs. da informanterna inte varit tydliga, inte forstddd huvudfrigan,
behovts uppmuntras att svara eller liknande.

Jag var tvungen att gora vissa avgriansningar i denna studie, men trots detta kan det
dnda tyckas att jag tagit upp alltfor manga variabler och behandlade de flyktigt istéllet
for att vélja ut nagra fa och behandla dem mer ingaende. Eftersom denna studie dr en
utvidrdering med sitt eget syfte tycker jag dock att det varit mer relevant att soka en
bred bild av de forhédllanden som rader inom verksamheten, i avseende pa kunskaps-
bildning, dess anvéndning och spridning, dn att fordjupa sig i ndgot av dessa. Jag ville
undersdka under vilka villkor som metodiken anvinds och sprids. Jag tycker att detta
breda angreppssitt ger beslutsfattarna och organisatérerna en mojlighet att planera
ndsta forbattringsprogram med hénsyn till de olika paverkningsfaktorerna. Pa sa sétt
kan man agera forebyggande och fridmjande i avseende pd programresultatets an-
vandning och varaktighet. Samtidigt fick den undersokta verksamheten tillfélle till
reflektion och “agendasetting” av frdgor som tidigare kanske inte varit aktuella.

Jag tycker att det var viktigt att ldsaren far tillfille att bekanta sig med de forbétt-
ringsprogrammen som jag fokuserat pd i denna undersdkning. Utan denna bakgrund-
information tror jag att studien skulle innehalla ett tomrum och det hade varit svart for
lasaren att sitta sig in i studien pd ett bra sitt. Darfor valde jag att presentera bade
Genombrottsmetodiken och de bada forbéttringsprogrammen.

4.10 Etiska aspekter

Vetenskapsradet utfardade ar 1990 en skrift innehallande forskningsetiska principer

inom humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning. Enligt dessa principer stélls det

bl.a. fyra huvudkrav for att skydda individer som omfattas av forskningen (Veten-

skapsradet, 1990:6). Informationskravet, som handlar om att informera uppgiftslam-
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naren om avsikten med studien och de forutséttningar som géller for uppgiftslimna-
rens deltagande (a a), har uppfyllts genom att jag vid varje intervjutillfille delat ut
informationsblad om detta till deltagarna. I de fall da deltagarna 6nskat att jag infor-
merat dem muntligen har jag gjort det innan intervjuns borjan. Samtyckeskravet har
uppfyllts genom att jag pa verksamhetsniva inhdmtat skriftligt tillstand att bedriva
undersdkningen, och pa individnivd genom att jag fatt skriftligt samtycke av varje
informant. Samtyckesblanketten innehdll information om att informanten, nidr som
helst kunde avbryta intervjun utan ndrmare forklaring. Konfidentialitetskravet handlar
om att anonymisera uppgiftslamnarna vilket jag gjorde genom anviandandet av pahit-
tade namn dven for verksamheten (i uppsatsen kallad for Solberget). Tanken var att
omgjliggora en koppling mellan informanter och undersokningsresultatet. Jag har inte
heller kopplat dessa péhittade namn till informanternas roller i forbattringsprogram-
met, deras befattningar inom verksamheten eller till deras utbildningar. Nagra av de
intervjuade hade inte ndgot emot en sddan koppling, men hade jag gjort kopplingen
for en del av informanter och inte for de andra hade mojligheten att identifiera dven
de som velat forbli anonyma varit betydligt stdrre. En dversikt ver intervjudeltagare
uppdelade efter teamen &terfinns 1 Bilaga I. De intervjuinspelningar som gjordes har
raderats efter utskriftsarbetet och de inhdmtade samtyckena forvaras pa ett sikert sétt.
Det sista kravet ar nyttjandekravet som syftar pa att materialet och personuppgifterna
ska anvéndas endast for forskningsdndamal (a a:14). Denna studie kommer att inga 1
en utviarderingsrapport som kommer att sammanstillas av Enheten for kompetensut-
veckling och utvirdering vid Malmé Hogskola, men den kommer &ven att publiceras
pa nétet.

Niér det géller andra aspekter kan jag ndmna att jag har fragat informanterna ifall de
velat ta del av intervjutranskriptionen och empirisammanstallningen for kontroll.

5. TEORI

En viktig forutsattning for en lyckad undersokning ar kannedomen om undersbkningens innehall. Detta
betyder att man bor utveckla en teoretisk forstaelse for de fenomen man vill understka och skapa en
teorianknuten begreppsapparat kring fenomenet (Kvale, 1996 s.92). Eftersom ett av begreppen for
denna studie & kunskap som direkt eller indirekt berors i olika delar av denna uppsats, kommer jag
forst att gora en redogorelse for detta begrepp och sedan ga over till teoribildningen om innovations-
spridning.

5.1 Kunskapsbegreppet
Kunskapsbegreppet ar ett mangfacetterat begrepp som man definierar pa en uppsjo
olika satt. Kalling & Styhre (2003) definierar kunskap som

" ... information whose validity has been established through test of proof” (a a:57)
men ocksd som

“...[a] set of organized statements of facts or ideas, presenting a reasoned judgment or an experi-
mental result, which is transmitted to others through some communication medium in some systematic
form” (a a:57).

Inom kunskapsdiskursen stdter man pd manga andra begrepp som pa ett eller annat
sétt kopplas till kunskapsbegreppet, exempelvis teoretisk kunskap, erfarenhet, prak-
tisk visdom (grek. fronesis), praxis, hantverkskunskap (grek. poesis), vetande (grek.
episteme), kunnande (grek. techné), skicklighet, tyst kunskap, kompetens, formaga
etc. (Kalman, 2006:50-52).
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En definition av kunskapen som omfattar begreppen praktisk och teoretisk ges av
Alvesson (2004) som menar att:

" Kunskap omfattar teoretiska pastaenden vars innebdrd och praktiska implikationer &r beroende av
hur de anvands och av den raminom vilken de utvecklas. [...] Nufértiden handlar kunskap mindre om
sanning och férnuft &n om bruket att gripa in i varlden pa ett kunnigt och andamalsenligt satt” (Al-
vesson, 2004:57-58).

Kalman (2006:51) delar in kunskap i bl.a. teoretisk och praktisk kunskap. Teoretisk
kunskap avser det att man vet att nagot i princip ar fallet, dvs. ndgot som ar allméangil-
tigt. Begreppet teori tolkas som tankar om samband och den skapas genom tankearbe-
te. Det som teoretiserande resulterar i dr vetande (episteme), dvs. kunskap om négot
och forknippas mest med vetenskapliga framstillningsaktiviteter. Med hjilp av teorier
soker man fOrstaelse och forklaring av sammanhang mellan olika fenomen. Virt att
ndamna dr att man skiljer mellan faktakunskap och teoretisk kunskap 1 denna kontext.
Den forra kunskapen beskriver det som &r giltigt och nddvéndigt, medan den andra
beskriver teoretiska resonemang som bidrar till forstaelse och insikt 1 olika fenomen
och hédndelser (Kalman, 2006:51-53). Praktisk kunskap beskriver kunnande, forma-
gan att astadkomma nédgot, man vet hur ndgot ska goras. Andra bendmningar for den-
na slags kunskap dr fardighets- eller fortrogenhetskunskap. Nédr man har fortrogen-
hetskunskap dé dr vi fortrogna med aktiviteten och har nédra kinnedom om den. Man
delar in praktisk kunskap i skapande kunskap (grek. poiesis) som ses i kunnigheten,
fardigheten, kompetensen och skickligheten som man tillignat sig, och kunskap som
utvecklas kontinuerligt och som vigleder oss i vara praktiska mellanhavanden. Denna
senare kunskapen kallar man for praktisk visdom (grek. fronesis) eller praktisk for-
stand och innebér en handlingsberedskap att i varje ny och oftast unik situation avldsa
det specifika och handla dérefter. Man menar att man aldrig blir fullird nér man pra-
tar om denna slags kunskap eftersom ldrdomarna frdn vara erfarenheter berikar och
korrigerar denna kunskap oavbrutet (Kalman, 2006:55-56).

5.2 Teori om innovationsspridning

I sin bok ”Diffusion of innovations’ skriver Rogers (2003:1) att en av de svarare de-
larna vid innovativt arbete dr innovationsspridning. For att kunna forstd processen
som leder till att en innovation ska accepteras presenterar forfattaren sin teori som
han kallar for Diffusion of innovation. Han definierar diffusion som:

”.. the process by which an innovation is communicated through certain channels over time among the
members of a social system” (Rogers, 2003:5).

Kommunikationsaktorer befinner sig i en process da de utbyter men dven skapar in-
formation i syfte att uppnad en dmsesidig forstdelse. Kommunikationen, oavsett om
den &r planerad eller spontan, &r speciell eftersom informationen som kommuniceras
handlar om nya idéer. Det speciella med denna typ av kommunikation reflekteras i
det nya och of6rutsebara som en ny idé kan bédra med sig. Detta innebér att kommuni-
kationen mellan aktérerna i kommunikationsprocessen antingen kan bli motstridig
eller ssmmanlépande. Huvuduppgiften {for informationen som formedlas ér att redu-
cera ovissheten och oftrutsdgbarheten om innovationen i forhéllande till dess an-
vindning och de effekter den &r tankt att leda till. I denna process sker en viss struktu-
rell och funktionell foréndring av det sociala systemet. Dessa fordndringar kan vara
ett resultat av de konsekvenser som har uppstétt efter uppkomsten av nya idéer och
innovationer, deras spridning, internalisering eller avvisande (Rogers, 2003:6).
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Rogers (2003:11) beskriver fyra huvudelement som teorin om innovationsspridning®
bygger pa. Dessa dr innovation, socialt system, tid och kommunikationskanaler (a a). I
denna studie kommer jag att anvdnda mig utav delar som behandlar innovation, tid
och kommunikationskanaler.

5.2.1 Innovation

Niér en idé, praxis eller ett objekt uppfattas som ny av en enskild eller en grupp, da
pratar man, enligt Rogers (2003:12) om en innovation. Forfattaren podngterar att det
viktiga dr individens reaktion pa en idé, praxis eller ett objekt som avgdér om den ock-
sd dr en innovation. Det som det innovativa med en idé kan relateras till kan vara
kunskap om den, dvertalning eller beslut att adoptera den. Vi kan kénna till en
innovation men pga. olika faktorer tar vi inte stillning till ifall vi vill adoptera den
eller forkasta den (a a). Det som kan paverka huruvida vi accepterar en innovation
eller inte kan vara innovationens egenskaper (Rogers, 2003:15). Forfattaren skiljer
mellan fem egenskaper/faktorer som kan pdverka en innovations acceptans. Dessa ér:
relativa fordelar, komplexitet, provbarhet, observerbarhet och kompatibilitet.

1. Med den relativa fordelen menas i vilken grad en innovation uppfattas som béttre
i forhallande till det tidigare. Métningen av den relativa fordelen kan goras i termer av
ekonomiska fordelar, men det dr viktigt att vid en sddan métning ta hiansyn till den
sociala prestigen, komforten och den niva av tillfredstéllelse som innovationen kan
ge. Den objektiva fordelen som en innovation kan innebéra tycks inte viga mer dn
adopterares upplevda fordel med den nir det handlar om paverkan pé innovationens
spridning (Rogers, 2003:229-231). Betydelsen av relativa fordelar for en innovations
spridning generaliserar forfattaren pa foljande sétt:

" The relative advantage of an innovation, as perceived by members of a social system, is positively
related to its rate of adoption” (Rogers, 2003:233)

2. Komplexiteten ar graden av svarighet med att forsta sig pa och anvinda en
innovation. Adopteringen blir snabbare och lattare ifall en innovation dr enkel att an-
vinda medan mer komplicerade innovationer som kraver mer kunskap och kinnedom
sprids avsevért langsammare. Rogers (2003:257) gor en generalisering pa foljande
sétt:

" The complexity of an innovation, as perceived by members of a social system, is negatively related
toitsrate of adoption” (Rogers, 2003:257).

3. Provbarheten av en innovation anger matt pa huruvida innovationen kan testas
innan man adopterar den (Rogers, 2003:258). Denna egenskap ar viktig eftersom den
kan skapa en kénsla av trygghet vad géller innovationens funktionalitet och reducer-
ing av ovissheterna kring innovationen. Enligt forfattaren kan man gora en generalise-
ring med avseende pa innovationens provbarhet och han formulerar den pa f6ljande
satt:

" The trialability of an innovation, as perceived by the members of a social system, is positively re-
lated to itsrate of adoption” (Rogers, 2003:258).
4. Observerbarhet miter graden av hur resultat av en innovation &r synliga for de
potentiella adopterarna. Ju béttre resultaten syns desto snabbare sprids innovationen
(Rogers, 2003:258). Generaliserbarhet angdende en innovations observerbarhet 1 for-
héllande till innovationsspridning &r:

® Egen 6versittning av Diffusion of innovations
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” The observability of an innovation, as perceived by members of a social system, is positively related
to itsrate of adoption” (Rogers, 2003:258).

5. Kompatibilitet beskriver uppfattningen om hur en innovation stimmer 6verens
med befintliga vérderingar, tidigare adopterade idéer och adopterarens behov av en
innovation. Ibland kan det visa sig att forutsdttningen for att en innovation skulle ad-
opteras ér fordndringen av de existerande vérderingar, attityder etc. vilket oftast dr en
langsam process. En innovationsnegativitet kan utvecklas ifall individen haft negativa
erfarenheter med tidigare adopterade innovationer vilket i sin tur himmar adoptering
av nya innovationer. Innovationens kompatibilitet ses dven 1 forhallande till behovet
av innovationer hos individen (Rogers, 2003:240-245). Kompatibilitetens paverkan
pa innovationsspridning generaliseras enligt foljande:

" The compatibility of an innovation, as perceived by members of a social system, is positively related
to itsrate of adoption” (Rogers, 2003:249).

522 Tid

Tid har en betydande roll for en innovationsspridning och relateras till innovationsbe-
slutsprocessen, innovationsbendgenhet och kategori av adopterare samt adopterings-
graden.

5.2.2.1 Innovationsbeslutsprocessen

Innovationsbeslutsprocessen beskriver forloppet fran det att en individ blir introduce-
rad en innovation till hans/hennes beslut att adoptera den. Processen genomfors i fem
faser som ar kunskapsfas, dvertalningsfas, beslutsfas, implementeringsfas och bekr &f-
telsefas (Rogers, 2003:168).

Kunskapsfasen handlar om att individen far vetskap om en innovations existerande
och skapar sig kunskap om hur innovationen fungerar. Man vill ha all information om
innovationen i syfte att reducera ovisshet angdende huruvida innovationen kan till-
fredstélla de behov individen har (Rogers, 2003:20).

Det finns tre typer av kunskap i innovationsspridningskontexten, kdnnedom-kunskap
som innebdr information om att innovationen finns till, hur-kunskap med hjélp av
vilken man vet hur man ska anvidnda innovationen och principkunskap som handlar
om den principiella kunskapen kring funktionaliteten och anvindningen av innova-
tionen. Kédnnedom-kunskapen kan leda till att behov av innovationen vicks men lika-
sa kan behovet av en innovation leda till sokande efter kinnedom-kunskapen (Rogers,
2003:172-173).

Overtalningsfasen beskriver processen da individen bildar sig en attityd gentemot
innovationen for att sedan i nésta fas besluta om han/hon ska acceptera eller avvisa
innovationen. Under bdda dessa faser soker individen information om innovationens
tankta fordelar respektive nackdelar som kan uppstd om man sétter in innovationen i
den egna kontexten (Rogers, 2003:20-21). Samtidigt soker individen belidgg for
innovationens funktionalitet, dvs. information grundad pé evalueringen av innovatio-
nens tidigare implementering. De attribut som till stor del paverkar dvertalningspro-
cessen dr innovationens relativa fordelar, kompatibilitet och komplexitet. Ett kint
fenomen nér det géller overtalning att acceptera en innovation ir s.k. KAP-gapet
(Knowledge — Attitude — Practice). En individ kan ha fatt den nédvindiga kunskapen
om en innovation och pa grundval av den skapat en positiv attityd gentemot innova-
tionen i friga. Problemet blir att innovationen dnda inte implementeras pga. t.ex. per-
sonliga skil, implementeringskostnaden, tekniska skél etc. vilket bildar ett gap mellan
kunskap/attityd och praktik (a a:168-176).
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Under beslutsfasen bestimmer sig individen for att antingen adoptera/acceptera eller
forkasta en innovation. Om det finns en mdjlighet att testa/prova innovationen kan
beslutsfattandet ske snabbare. Forkastande av en innovation kan ske under hela
innovationsbeslutsprocessen, inte minst efter ett positivt adopteringsbeslut. Detta kal-
las for avbrytande av adopteringen och kan ske efter det att individen Gvervigt men
ocksa provat innovationen, s.k. aktivt forkastande, eller pga. att individen aldrig
egentligen haft for avsikt att adoptera innovationen (Rogers, 2003:177—-179).

I mplementeringsfasen intraffar nér individen (eller annan beslutsfattande enhet) bor-
jar anvianda innovationen. De problem som ofta uppkommer under denna fas uttrycks
till en del 1 en ovisshet om de konsekvenser som en implementering av en innovation
kan innebédra men &verlag dr problemen av den praktiska karaktdren. Detta blir mest
patagligt nir en innovation ska implementeras inom en organisation sérskilt nir im-
plementeringsbeslutet har fattats av en grupp minniskor medan implementeringen
tillfaller en annan grupp. Man &r oroad over var i verksamheten man ska sétta innova-
tionen i bruk, hur innovationen ska anvindas, hur den egentligen fungerar samt &ver
vilka operationella problem som kan uppkomma vid implementeringen och hur dessa
ska atgérdas. Implementeringsfasen fortloper &nda tills innovationen institutionalise-
ras och blivit till en rutin. Alternativt slutar implementeringen nir man beslutar att
forkasta den pga. dess disfunktionalitet eller valt att byta ut den mot en ny (Rogers,
2003:179-180).

Det finns manga faktorer som paverkar en innovation ndr den sprids och overfors.
Maénga innovationer dr bra I6sningar men passar inte alltid in sa som de &r i vilken
organisation eller till vilken individ som helst. Detta innebér att en innovation kan
tdla en viss fordndring eller anpassning for att kunna passa in och implementeras och
darmed leda till 6nskade effekter. Denna anpassningsprocess kallas for re-uppfinning.
Man menar att en innovation inte &r en fast enhet utan att den formas efter méinni-
skornas behov (Rogers, 2003:188). Man &r av uppfattningen att:

" A higher degree of re-invention leads to a faster rate of adoption of an innovation” (Rogers,
2003:183), men ocksa att:

“ A higher degree of re-invention leads to a higher degree of sustainability of an invention” (Rogers,
2003:183).

Under bekraftelsefasen bekraftar individen eller organisationen ett redan fattat beslut
att adoptera eller avvisa en innovation. Individen/organisationen soker ytterligare
information som kan stdrka det redan fattade beslutet att adoptera en innovation. Om
individen/organisationen utsétts for motstridiga budskap kring innovationen kan det
istéllet leda till ett forkastande av innovationen. Individen/organisationen kan dven
bestdmma sig for att avbryta en redan adopterad innovation. Detta kan ske pga. dess
utbyte med en annan, bittre innovation eller pga. att individen blivit missndjd med
innovationen (Rogers, 2003:189-192).

5.2.2.2 Innovationsbenégenhet och kategori av adopterare

Innovationsbendgenhet och kategori av adopterare gor det mojligt att skilja mellan
olika typer av adopterare utifran deras benigenhet att acceptera en innovation satt i
relation till tiden nir de gor det. Innovationsbenégenheten hos en individ visas 1 indi-
videns beteende och instéllning och vilja att adoptera en innovation under dess sprid-
ningsprocess. For att kunna kategorisera adopterarna sitts innovationsbenigenheten 1
forhéllande till tiden nér adopterare har valt att adoptera en innovation. Pa sé sétt skil-
jer man mellan innovatérer, tidiga adopterare, tidig majoritet, sen majoritet och ef-
terdapare. Innovatorer beskrivs som dventyrliga, risktagande, med formagan att
handskas med hog niva av ovisshet som en innovation kan innebéra, drivande och
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med formagan att forstd och tillimpa komplexa tekniska kunskaper. Tidiga adoptera-
re édr individer som é&r forsiktiga men ar tidiga anhingare av en innovations acceptans.
Dessa individer r integrerade 1 sin socioekonomiska lokala milj6 (som ar oftast hogre
dn innovatdrernas), dr hogt respekterade och framgangsrika forebilder inom denna
miljo. Tidig majoritet av adopterare betecknas av hogre forsiktighet nar det géller att
acceptera en innovation. Man kan séga att denna kategori aldrig &r forst att testa nagot
nytt men samtidigt dr de heller aldrig sist med det. Sen majoritet ar ytterst forsiktiga
med att stddja en innovation eftersom de vill vara helt sdkra pa att inga oférutsedda
hiandelser kommer utav den och pa att innovationen innebér fordelar for dem. De vén-
tar alltid pa att den tidiga majoriteten accepterar innovationen. Efterslépare ér i regel
negativa till alla slags fordndringar och i sin argumentation emot refererar de oftast
till det forflutna och situationen innan innovationen (Rogers, 2003:267-292).

5.2.2.3 Adopteringsgraden

Adopteringsgraden méter hur snabbt en innovation sprider sig inom ett socialt sy-
stem. I borjan av spridningen dr antalet adopterare relativt l4gt (innovatorer) men ef-
ter en viss tid borjar detta antal stiga (tidiga adopterare) vilket ger legitimitet och re-
spekt till innovationen for andra sé att det i slutdndan blir ett fatal kvar som inte adop-
terat den. De faktorer som i storst omfattning paverkar adopteringsgraden av en
innovation dr den relativa fordelen, kompatibiliteten, komplexiteten, provbarheten
och observerbarheten (Rogers, 2003:221).

5.2.3 Kommunikationskanal

Kommunikation ar en process under vilken kommunikationsaktdrer skapar och delar
information i syfte att uppna en dmsesidig forstaelse. Kommunikationskanal dr den
huvudledning genom vilken ett meddelande transporteras fran en individ till en an-
nan. Spridning av innovationer dr en sérskild typ av kommunikation. Den bestar av en
innovation, en aktor i kommunikationen som har kunskap om innovationen, en aktor
som inte har denna kunskap och en kommunikationskanal som binder samman dessa
tvd kommunikationsaktorer. Massmedia &r den snabbaste och det effektivaste séttet
att gora reklam for en innovation pd medan den personliga interaktionen mellan sdn-
daren och den presumtive mottagaren, sérskild ifall bada parter ligger pa samma so-
cioekonomiska eller utbildningsmaéssiga niva, dr den mest effektiva kanalen for dver-
talning till adoption. Den massmediala kanalen skapar forutséttningar for att fler indi-
vider nds av informationen om en innovation, skapar kunskap om innovationen och
paverkar forandringen av de svagare attityderna gentemot innovationen. Den interper-
sonella kommunikationskanalen gor det mojligt att skapa ett tvdvigs utbyte av infor-
mation men ocksé att pdverka kommunikationsaktdrernas attityder gentemot innova-
tionen (Rogers, 2003:204-2006). Man menar att:

" Mass media channels are relatively more important at the knowledge stage, and interpersonal chan-
nels are relatively more important at the persuasion stage in the innovation-decision process’ (Rog-
ers, 2003:205).

5.3 Teoridiskussion

Teorin om innovationsspridning anvander jag som ”forskarglaségon” genom vilka jag
betraktar verkligheten sidan som den upplevs av personalen inom verksamheten. Be-
slutet att arbeta med Genombrottsmetodiken i forbattringsarbetet fattades innan denna
studie, dvs. man hade redan beslutat att infora metodiken (som jag ser som en innova-
tion) i forbattringsarbetet. Dérfor skulle man kunna sédga att den valda teorin som be-
handlar faktorer som paverkar beslutet att adoptera en innovation, i detta fall att info-
ra Genombrottsmetodiken i forbéttringsarbetet, inte ldmpar sig for den hir undersok-
ningen. Man har ju redan adopterat innovationen eftersom man har inlett ett forbatt-
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ringsarbete med Genombrottsmetodiken som verktyg. Min utgdngspunkt ar att barare
av ett forbattringsarbete dr personalen ute i verksamheten. Dérfor &r vid sadana hér
arbeten och sarskilt om avsikten dr att etablera ett varaktigt forbattringsarbete, en av-
gorande framgéngsfaktor just personalens upplevelse och attityd gentemot dessa pro-
cesser. Som Rogers (2003:12) skriver, det innovativa med en id¢ relateras till kunska-
pen om idén, Overtalningen eller beslutet att adoptera den. Jag tycker att risken att
forbattringsarbetet antingen avstannar, inte leder till 6nskade forbattringar eller “rin-
ner ut i sanden” blir storre ifall medarbetarna inte dr engagerade, inte upplever arbetet
som motiverande eller nyttigt, inte har tillracklig kunskap for att genomfora arbetet
etc. Pa sd sdtt blir d&ven personalen en aktdér som, kanske indirekt och inofficiellt pa-
verkar forbattringsarbetets varaktighet, och ddrmed Genombrottsmetodikens fortlev-
nad. Darfor tycker jag att det valda teoretiska perspektivet pa ett bra sétt kan belysa
dessa viktiga fragor.

Teorin &r relativt omfattande men langtifran heltickande. Den tar upp ett antal viktiga
aspekter som kan paverka spridning av en innovation, men vissa av dessa delar skulle
kunna kompletteras ytterligare. Ett komplement till delen av teorin om innovations-
spridning som behandlar t.ex. kommunikationskanaler skulle kunna vara teoribild-
ning kring knowledge management som tar upp bl.a. tillgingliggérande av informa-
tion med hjélp av olika informationssystem, t.ex. datasystem (Alvesson, 2004 s:156-
166). Anledningen till att jag inte inkluderat ndgra kompletteringar av den valda teo-
ribildningen é&r att uppsatsens omfattning inte tillétt det, men ocksé att jag ville se hur
delar av den valda teoretiska bildningen aterspeglas i verkligheten utan att blanda
andra forklaringar. P4 sa sétt kan man séga att en del av studiens bidrag forhéller sig
pa en allmén diskussionsnivéd kring innovationsspridning eftersom jag provar teorin
och undersoker huruvida den dterspeglas i verkligheten.

6. EMPIRI OCH ANALYS

| detta kapitel redogor jag for det empiriska materialet. Jag har valt att anvanda mig av fler citat fran

informanterna, dels for att oka trovardigheten men ocksa for att gora texten mer levande och darmed
mer intressant att lasa. Viktigt att pAminna om ar att jag kommer att anvanda mig utav férkortningar-
na FP1 - forbattringsprogram ar 2006 och FP2 — forbattringsprogram ar 2007.

6.1 Innovation

Metoden handlar om en gammal sanning tycker Gabriella. Informanten menar att man
alltid vetat att man ska planera vad och hur man ska gora men ocksa att man ska ut-
véirdera. Det nya i arbetet uppfattar informanten dr synliggbrandet av arbetet som
finns inbyggd 1 metoden.

" ... det ar vanligt att man tittar pd vad man gor och om man kor igang det s ser man hur det blev och
sen utvarderar och réttar till det. Det gor man egentligen varje dag, det ar bara att man inte tanker pa
att man gor det” . (Gabriella, Teamdeltagare i FP1 och FP2)

Teamdeltagarna i FP1 tycker ocksé att man tidigare arbetat pa liknande sitt vad géller
framtagning av nya l6sningar, men att man inte dokumenterat och d&nnu mindre utvir-
derat insatsen.

" Fast det &r egentligen jag och Gabriella som har téankt s, det var svart att f& ut det till personalen.
SA vi blev valdigt forvanade och glada bada tva nér vi insag: har har vi ett verktyg som vi verkligen
kan arbeta efter. Det var liksom héjdpunkten pa hela det har projektet, det att vi fick det har verktyget
till oss, som egentligen ar superenkel, som man skulle ha kunnat komma pa sjalv, men det gjorde vi
inte” . (Sara, Teamdeltagare i FP1)
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En del av teamdeltagarna 1 FP2 delar denna uppfattning och ser det nya 1 PDSA-
verktyget som hjilper att strukturera, tydliggdra och sikra arbetet med dementa. Sam-
tidigt dr det de olika métinstrumenten som anvéinds vid utvdrderingen av nyframtagna
insatser som upplevs som nytt i arbetet. Av liknande uppfattning &r personalen som
delar asikten att arbetsséttet att hitta olika 16sningar och testa dessa har funnits innan
metodiken kom till verksamheten. De menar att arbete med dementa stdndigt innebdr
nya situationer vilket stéller hoga krav pa personalen att kunna hitta nya ldsningar.

" Vi gjorde de har grejerna innan ocks3, det var det att det inte fanns pa papper, och da tog vi liksom
for givet— YES det fungerar och det var bra med det. Nu ar du tvungen att satta dig ner och géra en
utvardering av det och se — JAHA det fungerar, och det tror jag val att vi har lite nytta av” . (Personal,
frén Grupp 3)

" Forbattringsarbete, det ligger val i ens eget intresse, kommer jag pa en idé som jag tycker ar béttre
sa delger jag den med mina kolleger sa vi diskuterar den, det behéver inte vara Genombrottsprojek-
tet...” (Personal, fran Grupp 2)

Négra informanter fran FP2 tyckte lite annorlunda. Enligt Viktoria fdr man nu jobba
pa ett helt annat sétt och alla méste jobba likadant. Man fér fler tillfdllen att reflektera
over olika arbetsmetoder.

"Man far ju tanka pa ett helt annat sitt, arbeta pa ett helt annat sitt. Var det ndgon orolig sa ringde
man skoterskan eller fick de ett piller. Nu hittar vi andra vagar om man kan siga sd..." (Viktoria,
Teamdeltagare i FP2)

Denna uppfattning delas av Sigrid och nigra andra som tycker att Genombrottsmeto-
diken har lett till en attitydforandring. Hon séger att:

" ... det har med lakemedel s3 hade man tidigare en attityd att & man orolig, sover daligt da ar det
rogivande och da &r det somntablett. Har har vi fatt till en attitydférandring att nu provar man forst
omvardnadsatgarder och lakemedel i sista hand” . (Sigrid, Teamdeltagare i FP2)

Analys

For att Genombrottsmetodiken skulle kunna betraktas som en innovation maste man,
sd& som Rogers (2003:12) menar, reagera pa metodiken och uppfatta den som ny och
innovativ. Det som sédger att denna metodik kan betraktas som en innovation, atmin-
stone vissa delar av den, dr informanternas uppfattning av det nya som metodiken
tillfort arbetet. Detta nya ses, av badde informanter frdn FP1 och FP2, huvudsakligen
som en mojlighet att synliggora, strukturera och sdkra arbetet. Mer konkret ses det
innovativa och nya i PDSA-verktyget men ocksa i olika métinstrument man anvander
vid métningen av de fordndringar som de nyframtagna insatserna medfor den enskilda
vérdtagaren. En storre del av informanter menar att framtagande av nya losningar och
arbetsmetoder har personalen alltid arbetat med dé det i arbetet med dementa ofta
uppstar situationer som stiller krav pa personalen att hitta andra arbetsmetoder. Aven
uppfattningen om att man bdrjat med att hitta alternativ till medicinering och darmed
1 allt storre utstrackning arbeta med det gor sig géllande bland informanter fran FP2.
Négra informanter menar att personalens agerande vid uppkomsten av problem hos
vérdtagarna, som oro t.ex., i princip gick ut pd att medicinera med rogivande medi-
kamenter. Nu jobbar man mer med att hitta andra l6sningar och man vagar 1 hogre
grad testa olika idéer menar dessa informanter.

6.1.1 De relativa fordelarna

En av de storsta fordelarna tycker informanter frdn bade FP1 och FP2 dr att man inte
behover gora stora forbattringar som kanske inte dr sa enkla att uppna utan fler mind-
re vars summa blir en stor fordndring for den enskilde.

" Alltsd den storsta fordelen som vi har sett det ar ju att man gor i det lilla, det &r sa sma forandringar
man provar, da pratar vi om dementa patienter. Det &r valdigt sma forandringar som kan leda till
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n&gonting stort och gott fér en som bor pa boendet. For ibland blir det val s& som personal tror att det
maste vara sa stort for att det ska bli bra. Vi har t.ex. infort att det ska vara utevistelse varje vecka, vi
tycker att det &r galvklart att man ska fa vara ute varje vecka nar man bor pa ett boende, men det ar
inte s& sjalvklart, och da tycker personalen att man ska hyra bussar, att man ska ha utflykter och sa.
Men det racker faktiskt att man gér ut i parken eller i tradgarden, och da har vi anvant de hér cirklar-
na for att se att man faktiskt kan gora nagonting i det lilla. Det maste inte vara jattestora saker som
man forandrar for att det ska leda till ndgonting gott” . (Sara, Teamdeltagare i FP1)

Arbetet har blivit mer strukturerat i och med metodikens anvéndning tycker infor-
manterna overlag, bade frdn FP1 och FP2. Till skillnad fran hur det var innan ar det
nu sé att hela arbetsgruppen kan se hur insatsen inverkar pa véardtagaren sa att alla
jobbar i enlighet med insatsens utférandeplanering. Det blir léttare att dverfora kun-
skapen ndr man kan se hur dess anviandning inverkar pd den enskilde, menar i stort
alla informanter. Man har alltid journalen med beskrivningen av den enskildes insat-
ser att ga till.

" Att vi fick ihop arbetslaget att se gemensamt vilket mal ar det, vad testar vi och da alla hoppar pa,
jag tycker det &r en stor vinst i det” . (Sigrid, Teamdeltagare i FP2)

" Tanket har blivit annorlunda” . ” Innan var det vilka som jobbar s fick den gamle olika vard” . (Gre-
ta, Teamdeltagare i FP2)

Med hjélp av metodiken enar man arbetsgruppen, menar Greta dd man tillsammans
viljer ett arbetssitt som alla ska hélla sig till. Informanter fran Grupp 1 tycker att kra-
vet pé att dokumentera allt man gor har blivit innu hogre. Aven informanter fran
Grupp 2 tycker att man nu far skriva mycket mer och pé fler stillen &n vad man fatt
gora innan.

De flesta informanterna &r av uppfattningen att en av de framsta fordelarna med me-
todiken édr just att den mojliggor ett synliggdrande av insatser och dess utvérdering.

" Det som ar bra ar att det blir nerskrivet det man gér och att det blir utvarderat det man har gjort och
att det finns alltid dar att ga tillbaka till; hur gjorde vi dar? Och; hur utvéarderade vi?... Den &r bra pa
det viset att man utvarderar, man l&r personalen att utvirdera det man gjort. Egentligen det ar det
som jag tycker & sombast” . (Gabriella, Teamdeltagare i FP1 och FP2)

Detta synliggérande och utvdrderingen av dessa insatser gors med hjilp av detta
PDSA-verktyg. Hur metodiken upplevs av de flesta av de intervjuade kan illustreras
genom Gretas uttalande:

"Det ar att vi fick redskap till att synliggora faktiskt vad vi gor och hur manniskor mar och hur de
paverkas. Det kunde vi inte innan, vi kunde inte se om de var ndjda, men nu kunde man visa detta” .
(Greta, Teamdeltagare i FP2)

En av fordelarna &r att metodiken skapar incitament dven for helhetstdnkande.

" Jag tror att det blir en férdel for personalen att se helhetstanket kring hela individen; att Kalleinte ar
Kalle som man bockar av utan att Kalle & sd mycket mer, att man var tvungen att lyfta fram det har
vad Kalle &r faktiskt intresserad av, vad han tycker om. S det &r mycket kopplat aven till levnadsbe-
rattelse vilket & bra. Mycket reflektion och diskussion och samarbete pa ett annat vis' . (Angelina,
Teamdeltagare i FP2)

Metodiken leder till inldrning utan att det kostar mer férutom en omfordelning och en
effektivare anvindning av arbetstider menar Gabriella. Genom att anvéinda metodiken
har verksamheten gynnats inte enbart med att uppna sina mal utan, som Sigrid siger:

" ... parallellt med detta har vi visat att vi kan, bade for oss sjalva och for ledningen och det resultatet
somvi fick fram har blivit oerhort uppskattat... S det har gett oerhdrt mycket for kommunen i stort att
kunna visa sig i de har stora sammanhangen och visa faktiskt att en liten kommun ocksa kan med sma
medel” . (Sigrid, teamdeltagare i FP2)

Vérdtagarnas behov uppméarksammas pa ett betydligt battre och sékrare sétt och de
far den hjilp som i den givna situationen adr mest ldmplig anser de flesta informanter
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frdn bdde FP1 och FP2. Denna lamplighet avgors inte av personalens egna tycken
utan av utvirdering av varje insats i varje enskilt fall. Informanterna tycker inte att
metodiken innebdr merarbete. Den har blivit en naturlig del i arbetet pa avdelningar-
na. Diremot krivdes det lite mer tid 1 bdrjan innan personalen fick grepp om den.
Man menar ocksé att metodiken skapar en bittre forutséttning for nyanstilldas idéer
att komma fram.

" ... det & val bra att en enskild person som jag kan komma med en idé, skriver jag den i en cirkel s
maste alla folja den och prova denii fjorton dagar. Det ar ju bra for allasidéer kan ju komma fram pa
ett annat satt” . (Personal, Grupp 2)

Analys

Den relativa fordelen visar pa hur informanterna upplever att anvindandet av metodi-
ken leder till forbattringar 1 relation till den tidigare situationen. Denna skillnad kan
visas i termer av ekonomiska fordelar eller i en niva av tillfredstéllelse som anvénd-
ningen av metodiken kan ge, men det viktiga dr enligt Rogers (2003:229-231) infor-
manternas upplevda fordel med metodiken.

De fordelar som informanterna fran bdde FP1 och FP2 upplever metodiken medfor ar
att arbetet med hjélp av detta verktyg struktureras, tydliggors, synliggors och fram-
forallt sdkras pa ett annorlunda sitt d4n innan. Informanter menar att metodiken moj-
liggodr en Overskadlighet i arbetet d& inforandet av nya arbetsmetoder planeras och
sétts pa papper genom just PDSA-verktyget. Samtidigt blir helhetsbilden av vérdtaga-
ren den som personalen allt mer borjar arbeta med. Arbetet och den vard som vérdta-
garna fér blir sdkrare eftersom varje ny insats testas och utviarderas innan den infors i
vardtagarens vardjournal som en rutin i arbetet. Anvindningen av PDSA-verktyget
gOr att arbetet blir mer strukturerat och att all vardpersonal blir tvungen att arbeta
likadant nidr man infor nya arbetsmetoder vilket enligt vissa informanter enar arbets-
gruppen. Trots kravet pa dokumentering av varje insats som vissa informanter upple-
ver som betungande tycker informanterna Gverlag att dokumenteringen &r bra efter-
som man alltid kan gi tillbaka till insatsens planering och uppdatera kunskapen. Pa
detta sitt blir arbetet mer synligt menar informanterna. Samtidigt far all personal lika
mojlighet att deras idéer kommer fram. For att kunna hinna arbeta enligt metodiken
omfordelar man arbetstiden utan att extra personal behdver anstéllas. En annan eko-
nomisk fordel kan ses i minskningen av ldkemedelsforbrukningen som metodanvind-
ningen har lett till.

6.1.2 Komplexiteten

Pa frigan om hur Genombrottsmetodiken upplevs med avseende pé hur svart det var
att lara sig och forstad den delar alla informanter fran FP1 uppfattningen att det var
svarast 1 borjan.

" Jag tyckte inte att det var svart. Den forsta traffen vi hade sa tyckte vi att — vad ar det vi har gett oss
in pa, det har kommer vi aldrig att fixa. Vi var fyra stycken da i projektet och da angrade vi néastan att
vi hade gett ossin pa det” . (Sara, Teamdeltagare i FP1)

Sara fortsétter med att beritta att forst vid det andra ldrandeseminariet fick de sjilv-
kénslan tillbaka. Andra teamdeltagare tycker pa liknande sitt:

" Till en borjan tyckte jag att det var jatte svart att forsta, alltsd nar man fick det forklarat for sig var

det svart tyckte jag, men efter ett tag nér man val borjat jobba med det sjalv sa klarnade ganska myck-
et, men det tog ratt sa lang tid innan jag forstod metodiken ja” . (Freya, Teamdeltagare i FP1)

" Den &r ju lite komplicerad i sin natur innan man kommer in i den och det kravsju en rejal utbildning.
Nar man har fatt utbildningen sa &r den ju suveran att anvanda ute i forbattringsarbetet ...” . (Gabriel-
la, Teamdeltagare i FP1 och FP2)
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Av liknande uppfattning ar informanterna fran FP2 d& manga tycker att det krévs en
bra utbildning om man ska kunna metodiken ordentligt.

" ... tror jag att det var mycket nya begrepp och att man inte riktigt sdg det i sin helhet forran vi hade
gatt alltihopa, och kanske inte forran det hade landat nu ett ar efter sd ser man hur allting hanger
ihop” .(Sigrid, Teamdeltagare i FP2)

” Jag tyckte inte att den var svér att forsta. Just att skriva cirklarna ar ju ett litet... att man ska vara
kreativ och s ska man skriva s3 att alla ska forsta... Dokumentationen &r alltid svér, det ar alltid
svart att formulera sig i ord, man tanker ratt och sd ska man formulera det i ord pé ett sitt att alla
forstar det 1angre fram. Det &r inte A |4tt alltid, men det ar en traningssak ju” . (Angelina, Teamdelta-
gare 1 FP2)

" Jag tyckte inte att det var svart men det var mycket jobb med det. Man fick ju kampa hért ett tag” .
(Greta, Teamdeltagare i FP2)

Det som personalen upplever som svarast med metodiken handlar om att formulera en
insats och sitta in den 1 PDSA-verktyget. Detta var sérskilt svart i borjan av forbatt-
ringsarbetet tycker personalen. Informanterna i Grupp 1 tycker att problemet avhjélp-
tes efter en viss tids anvéndning av metodiken. Nér personalen stoter pa problem vid
formuleringen av insatsen och anvindningen av PDSA-verktyget hjilps de at pa olika
satt.

" Det svaraste ar att skriva det pa papper, att formulera det rétt, skriva det, annars genomfora det ar
inte svart” . (Personal, grupp 2) ” D& gar jag garna till de yngre tjgjerna; hur ska jag nu goéra?” (Per-
sonal, grupp 2) ” Jag kan inte siga att jag kan det har, negj” . (Personal, grupp 2) ” Innan vi kom pa
knepet var det det (svart, int.anm.) faktiskt. Det var nog valdigt svart” . (Personal, grupp 3)

Analys

Innovationer som &r enklare att forsta sig pa och framforallt anvdnda adopteras och
sprids léttare och snabbare menar Rogers (2003:257) medan de som &r mer komplice-
rade sprids ldngsammare.

Informanterna frdn FP1 tycker dverlag att Genombrottsmetodiken var svér sdrskilt 1
borjan. En av informanterna tycker att det tog 1dng tid innan man kom in i det. Infor-
manterna menar att det behdvdes en bra utbildning, och att metodiken, nir man vél
beharskar den blir enkel och oerhort anviandbar. Informanter fran FP2 har liknande
uppfattning. En av teamdeltagarna menar att forst nu ett &r efter att man borjat anvén-
da metodiken ser man hur allt hdnger ihop. Andra teamdeltagare upplever inte meto-
diken som svar, forutom arbetet med PDSA-verktyget. Personalen tycker dverlag att
det svéraste var att sitta in en ny insats i PDSA-verktyget, men att man lart sig efter
ett tag och att man hjélps at nér svarigheter uppkommer.

6.1.3 Provbarheten

Informanterna fran bdde FP1 och FP2 upplever uppldgget av forbattringsprogrammet
déd man fick anvénda den nya kunskapen direkt i arbetet och parallellt med utbild-
ningsseminarierna som mycket positivt.

" Det var nog bra att vi testade forst, for vi gjorde lite andringar pa resan om jag minns réatt, t.ex. av-
gransa omfattningen s att det blev bara en avdelning som fick delta i projektet. Annars tror jag att vi
aldrig hade klarat av det. Sa det var tur att vi fick chansen lite grann att prova” . (Sara, Teamdeltagare
i FP1)

Det ar stora fordelar med det att vi gick utbildningen parallellt med att man hade en verksamhet att
testa den i, sa att det inte var att man forst gick utbildning och sen gar ut och testar utan att man hade
det vid sidan av och jobbade parallellt ... Det tycker jag &r stora fordelar med det. Just det att man
kan testa grejer och att man kan ga tillbaka sa har man ju handledare som man kunde prata med om
t.ex. varfor det inte funkar, varfor det inte kommer igang och sidana saker. (Freya, Teamdeltagare i
FP1)

Av liknande uppfattning ar informanterna fran FP2 som bl. a. menar att:
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" Det &r bra for man hinner kénna om den &r bra, om den funkar for var verksamhet, och sedan nar
man traffar de andra nar vi har de har larandeseminarierna s lar man sig av dem och da kan man ta
det med sig och se hur vi kan anvéanda det, sa det var bra att testa” . (Angelina, Teamdeltagare i FP2)

Man fick en mojlighet att anpassa metodiken till den egna verksamheten och vélja ut
de bitar av som man trodde skulle fungera och som var viktiga for de mal man hade
formulerat tyckte Sigrid.

" ... Det var nog tydligt hela tiden, att det huvudsakliga syftet var att det skulle handa nagonting i verk-
samheten, att inte hanga kvar med en metodik som vi inte tyckte gav nagonting...” (Sigrid, Teamdelta-
gare i FP2)

Personalen tyckte i huvudsak att det var bra att ha fétt testa metodiken. Det hade varit
mindre motiverande ifall man fick arbeta pa ett visst sétt &ven om resultaten inte varit
tillfredstillande. Nu efter att ha arbetat med denna metodik och efter det att det har
visat sig vara ett enkelt och bra sétt att arbeta pd sd kan man sdga att man kédnner sig
lite delaktig ifall metodiken stannar kvar menar informanterna.

Analys

Mgjligheten att testa en innovation innan man bestimmer sig for att adoptera den ar
en viktig faktor som kan pdverka detta beslut (Rogers, 2003:258). Sjdlva forbittrings-
programmet dr organiserat pa det sitt att man forst far ga en kortare utbildning 1 sjal-
va metodiken under det forsta larandeseminariet for att sedan under den fOrsta arbets-
perioden borja anvdanda metodiken direkt i verksamheten. P4 sé sétt har man haft mgj-
lighet att, som Rogers (a a) menar testa innovationen under tiden for forbéttringspro-
grammet och forsdkra sig om dess funktionalitet samt reducera ovissheter som even-
tuellt finns. Som en av teamdeltagarna sdger s var meningen med inforandet av me-
todiken att initiera kontinuerliga forbattringar och inte hinga kvar med en metodik
som inte ger resultat. Informanterna fran bade FP1 och FP2 tycker att denna mojlighet
att ldra sig en metodik genom att varva utbildning med konkret arbete var bra. Man
fick en kontinuerlig kontakt med handldggaren och ett forum for erfarenhetsutbyte 1
larandeseminarierna sé att man anpassade metodiken till den egna verksamheten.

6.1.4 Observerbarheten
Deltagarna i FP1 uttrycker att det tog lite langre tid att se resultat av forbéttringsarbe-
tet eftersom det krdvdes mer tid att fi med alla och fa igdng processen.

” Man kunde se enskilda resultat, enskilda forbattringar, sma forbattringar men att personalen borjade
tycka att det var bra och att de mérkte resultat - det kom nog efter att projekttiden var slut... jag tyckte
att projekttiden egentligen var for kort for att kunna se nagra riktiga resultat. Det tog 1&ng tid for per-
sonalen pa avdelningarna att komma in i arbetssattet och det kandes ungefar som nar vi slutade med
vart projekt, allts nér projekitiden var slut sa borjade det komma igang ...” . (Freya, Teamdeltagare i
FP1)

" Kanske vi som jobbade i projektet kunde se resultat som inte personalen riktigt kunde se fran bor-
jan... Vi kunde se resultat efter nagon vecka faktiskt, det kunde vi gora. Det tog kanske upp till en
manad att se nagot resultat da vi atminstone hade med oss personalen i tanket” . (Sara, Teamdeltagare
i FP1)

Informanterna frdn FP2 uppger att man relativt snabbt kunde se resultatet av de en-
skilda insatserna.

" Man hade oftast en testperiod pa en vecka eller fiorton dagar sa det var ju inom den tiden man sag
hur den funkar och sen fick man ju utvardera om man skulle fortsatta. S det markte man ju snabbt” .
(Angelina, Teamdeltagare i FP2)

Man menar ocksa att i just det hér fallet, dd man ville forbéttra 1dkemedelshanteringen
och minska likemedelsforbrukningen, var det litt att se resultatet av arbetet. Denna
synlighet av resultaten kunde paverka informanterna lite olika, beroende pé hur resul-
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taten sdg ut. Ifall resultaten visar pa positiva indikatorer kunde personalen kidnna en
storre motivation och tvértom.

" Ibland blir man forvanad. Nar personalen alltsa provar en cirkel och det blir: men wow det har fun-
kar ju, varfor har vi inte gjort s innan da blir jag ocksa forvanad och glad att de har insett det, att det
hénder nagot... Personalen blir &nnu mer inspirerad nér de ser resultaten, annu mer kreativa” . (Ang-
elina, Teamdeltagare i FP2)

"Nar man marker att en cirkel har gétt bra d& vagar man ju testa andra saker. Marker man att det inte
fungerar da blir man ju lite uppgiven, att man kanner lite: Vad ska vi nu?” (Viktoria, Teamdeltagare i
FP2)

Analys
Det att resultatet av en innovation &r synligt kan paverka huruvida den adopteras eller
ej (Rogers, 2003:258).

Enskilda resultat av forbattringsarbetet kunde man se relativt snabbt, inom en eller tva
veckors tid vad géller bade FP1 och FP2. Man upplever didremot att projekttiden i
FP1 var for kort for att ndgon stor fordndring skulle kunna urskiljas, sérskilt av perso-
nalen som behdvde mer tid fOr att ldra sig metodiken. Teamdeltagarna kunde se fram-
gang 1 forbattringsarbetet, men det tog langre tid for personalen att se nyttan av arbe-
tet.

Eftersom mélet med FP2 var att forbittra ldkemedelshanteringen kunde man se resul-
taten relativt snabbt. Insatser som behandlas med hjilp av PDSA-verktyget da man
kontinuerligt méter insatsens effekter varefter man utvérderar och analyserar dessa
effekter leder till synliga resultat. Ibland visade resultaten pé positiva effekter vilket
inverkade positivt pd personalens motivation och viljan att starta nya PDSA-cirklar,
men ibland var resultaten negativa och de inverkade pa personalen negativt sd att de
kunde kédnna uppgivenhet etc.

6.1.5 Kompatibiliteten

En av teamdeltagarna fran FP1 upplever att det till dvervigande del fanns en positiv
instéllning till ldrande och forbéttring samtidigt som informanten papekade att det 1
borjan var svart att f med all personal. Det tog lang tid, menar informanten att fa
personalen att inse att metodiken inte medfor merarbete utan nytta for bade personal
och vardtagarna.

Teamdeltagarna fran FP2 uppger i huvudsak att de r villiga att ldra sig nya saker och
hoja sin kompetens. Man ser positivt pd fordndringsarbete 6verlag och ser utmaning
som motivationsgivande. En viktig del vid planering av forbéttringsarbetet ar team-
sammansdttning, som var véldigt svér att {3 till frin borjan. Hon menar att:

" Nar teamet utsags fran allra forsta borjan, var g forsta linjen chefen vidtalad vilket var en stor brist i
teamsammansattningen vilket teamet patalade efter forsta larandeseminariet. Arbetsagsiedaren fick
pa s sitt en tokig start och position i forbattringsarbetet. Arbetslagdedaren var hela tiden positiv i
arbetet med forbattringar och bidrog med att skapa forum pad MIA-méten och aktivt driva arbete p&
golvet. Jag tror att teamdeltagarna upplevde stod fran Arbetslagsledaren... Omvardnadsansvarig
sjukskoterska deltog inte heller i det team som akte ivag, men visade sig vara en oerhord kraft pa
hemmaplan att driva forbattringsarbete” . (Sigrid, Teamdeltagare i FP2)

En storre del av personalen ér villig att ldra sig och arbeta med fordndringar, tycker
informanterna som papekar vikten av drivande individer och eldsjélar inom personal-
styrkan. P4 liknande sétt, menar informanterna att det finns individer som &r mindre
villiga att tdnka forandring. Efter ett tag inser d&ven de motvilliga, menar informanter-
na, att fordndring dr 16nsamt inte enbart for vardtagarna utan dven for personalen.

" Ibland &r det svart att f& manniskor att prova nagonting nytt” . (Greta, Teamdeltagare i FP2)
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” Somliga &r mer mottagliga for forandringsarbete, andra ar mer motvilliga, men efter ett tag s& &r de
med anda sa det far ha sin tid... Medel&ldern var lite hogre hos den personalgruppen (dir implemen-
teringen gick lite svérare till, int.anm.) SA det har sikert med det att gora. Nar man &r 55, 60 &r sa ar
man kanske inte sd forandringsbenagen. De behdvde lite langre tid innan de tyckte att det har var
okey. Men sedan har funkat, nu funkar det” . (Angelina, Teamdeltagare i FP2)

En av teamdeltagarna uppger att pd den ena avdelningen var det lika manga som var
motvilliga som de som var villiga att anamma metodiken.

"... Det har varit manga som har varit emot det och de tyckte att det var for mycket. ... — det ska vara
som det ha varit i trettio ar. Men nu borjar det f& faste, de hér cirklarna i alla fall...”. (Viktoria,
Teamdeltagare i FP2)

En del av personalen uttalar sig vara positiva till larande och kompetensutveckling s&
lange det handlar om kérnarbetet, dvs. virdkompetensen och inte tridgardsarbetet etc.
En storre del ddremot uttrycker att alltfor manga foréndringar likasd som bristande
kontinuiteten i ledarskapet kan skapa ett motstand till nya forandringar.

" Det &r manga férandringar vi har varit med om, det har pagatt i manga manga &r nu. Det &r den ena
forandringen efter den andra. Vi hinner precis landa och sd in med en ny. Det har kommit mycket
omorganisationer och Gud vet vad allt vi har haft har alltsi. Har har inte varit en arbetsro pa lange
nu” . (Personal, grupp 2)

" Hur manga chefer har vi haft nu pa en kort tid? P& ett par ar har vi haft jattemanga chefer” . (Perso-
nal, grupp 2)

” De kommer ju med nya grejer hela tiden ju, de ser saker pa olika sitt si det &r ocksa jobbigt ju...
Och s& kommer de med att vi ska ha nya forandringar och s blir det ju lite protester innan vi ser vad
det &r” . (Personal, grupp 2)

" Forst tyckte vi att det var lite sd, onddigt... Det kommer s& mycket nya grejer ibland - ibland blir det
for mycket” . (Personal, Grupp 3)

I en av gruppintervjuerna uppger en av personalen att:

" ... jag kan lika val erkanna att jag var en motvallskarring fran borjan, det erkanner jag arligt och
villigt. Jag bara tyckte det var en javla massa trams, det har fungerat alltid i alla tider, och de har
aldrig matt daligt — de boenden vi har passat sa att de har fatt den vard de har behovt — sa vad ar
detta for trams’ . (Personal, Grupp 2)

Denna motvillighet var storst 1 borjan tycker personalen fran denna grupp.

" Vi ar inte negativa nu alls’. ” Si nu &r det ingenting som forvanar en utan vad &n som kommer till
en... det &r ett papper till har... ja, okey (ett litet skimt). Né&r det galler sddana har saker s har man
inte mycket att siga till utan det blir: ni ska géradettanu...” (Personal, Grupp 2)

Enligt Klara &r situationen liknande inom serviceavdelningarna dér det finns intresse
och vilja for metodiken men dar motvilligheten dvervéger.

"Det &r sa att de som ar negativa, de tar 6verhanden och det har inte att géra med hur manga i antal
det &r utan det blir oftast s3 om det & nagon som &r negativ sa fokuseras mer pa det an majligheter
och losningar. Det &r starka personer som ibland ar negativa, det kan racka med en eller tva per av-
delning s& det ar tillrackligt for att bromsa utveckling” . (Klara, Tjinsteman)

P& fragan om arbete med inslag av innovation och fordndring kan upplevas mer moti-
verande uttrycker en av personalen sin asikt pa foljande sitt:

» Jag tror att man hade mer uppskattat om man hade gjort nagonting annat for de boenden &an just de
hér PDSA-cirklarna. Det ar inte s3 wow — nu blir det roligt for nu kanske jag far ga och skriva en
PDSA-cirkel. Det & mer andra saker, tycker jag som man goér tillsammans med de boenden pa ett
annat satt, for att liva upp vardagen. Sidana grejer tycker jag & mer viktigt att kommunen satsar pa —
om jag ska sdga min mening. Det kan vara dans eller vad som helst, det tycker jag &r viktigare att
lagga pengar pa, men det & bara min asikt” . (Personal, Grupp 2)
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Analys

Adoptering av en innovation kan paverkas positivt ifall innovationen verensstammer
med de normer och vérderingar som finns hos adopteraren, eller negativt ifall adopte-
raren haft negativa erfarenheter med tidigare innovationer (Rogers, 2003:240-245).

Vad giller FP1 beskriver man villigheten till lirande i positiva termer samtidigt som
det var svart att fa alla att arbeta med den nya metodiken, sirskilt i borjan.

Teamdeltagarna fran FP2 ser positivt pa ldrande, kompetensutveckling och foridnd-
ring. De dr uttalat forandringsbendgna och har aktivt arbetat med forbattringsarbetet.
Man lyfter upp betydelsen av eldsjélar som aktivt arbetar i forbéttringsprocessen.
Dessa ses 1 personalstyrkan men ocksa 1 arbetsledaren och omvardnadsansvarig sjuk-
skoterska.

En del av personalen menar att larande &r bra sa linge det handlar om vardkunskapen.
En storre del av personalen kidnner motvillighet till férdndringsarbete pga. erfarenhet
av alltfor ménga forandringsprocesser hittills och alltfor manga chefsbyten inom
verksamheten vilket gor att man tappar motivationen och viljan till sidana aktiviteter.
Under intervjuerna har en informant uttalat sin negativa instillning till fordndringar
och menande att man alltid gett vardtagarna den service de behdvt. Det finns dven en
uppfattning att man bor fylla vardagen for de boendena med mer kvalitativt innehall
istdllet for att driva arbetet med PDSA-cirklar. I 6vrigt menar informanterna att denna
negativitet var mest pataglig i borjan av forbéttringsarbetet medan nu ser man mer
positivt pa det.

Motvilligheten till férandring och arbete med forbéttringar dr stérre inom serviceav-
delningarna, fast visat intresse och vilja for dessa aktiviteter finns hos en del av per-
sonalen. Man menar att det inte handlar om antalet negativt instdllda utan om den
negativt instilldes roll och stillning i arbetsgruppen som ofta dr dominerande.

6.2 Tid

I detta avsnitt kommer jag att presentera materialet inhdmtad i syfte att studera hur
beslutet att delta i forbattringsprogrammen har fattats, studera en mojlig kategorise-
ring av informanternas innovationsbendgenhet samt studera i vilken grad metodiken
adopterats, dvs. spridits.

6.2.1 Innovationsbeslutsprocessen

Hér redovisar jag for informanternas uppfattningar av den kunskap som man fatt i
forbattringsprogrammet, deras upplevelser av de fordelar som denna kunskap gett och
hur informanterna anvénder den hér kunskapen. Jag redovisar dven for informanter-
nas upplevelser om kunskapens anvéndbarhet i det fortsatta arbetet.

6.2.1.1 Kunskapsfasen
Deltagarna i FP1 uppger att kunskapen i huvudsak bestar av tekniken att dokumentera
och utvérdera arbetet. Man menar att man har i tanken velat arbeta pa detta sétt men
att man inte kunnat formedla det till personalen pa ett tydligt och dverskadligt stt.

" ... men nu hade vi allt pa papper, man ritade upp pa ett annat sitt, det var |attare att fa ut den har
kunskapen och férmedla ut till folk vad man menar. S8 pa nagot vis lossnade det litegrann, men tanket
har det funnits dar innan pa nagot vis. Fast det ar egentligen jag och Gabriella som har tankt s, det
var svart att fa ut det till personalen. Sa vi blev valdigt forvanade och glada bada tva nér vi insag: har
har vi ett verktyg som vi verkligen kan arbeta efter” . (Sara, Teamdeltagare i FP1)

Sara tror att den fastanstéllda personalen har tillricklig kunskap, men att det alltid
finns individer som inte &r intresserade av att ta till sig kunskapen. Freya tycker att de
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har fatt tillracklig kunskap for att kunna anvéinda men inte for att kunna 6verféra me-
todiken och att det behdvdes en viss tid innan man forstod allt ordentligt.

" ...omjag galv skulle lara ut denna metodik till nagon annan sa hade jag behovt repetera och fa mer
kunskap, det tror jag” . (Freya, Teamdeltagare i FP1)

Teamdeltagarna i FP2 man har lart sig en metod som hjélper att planera, genomfora
och pa grundval av en nidstfoljande utvédrdering agera, dvs. bestimma om den nya
insatsen skulle inforas som en standardmetod 1 arbetet med den enskilde. Man lyfter
upp kunskapens konkreta och praktiska karaktér.

" Alltsd, det &r valdigt konkret och praktiskt, tycker jag och att man pa enkla sétt kan f& hjalp att for-
mulera vardag och kartlagga. Jag tycker att den ar enkel och att den ar verklighetsnéra, praktiskt
forankrad tycker jag. (Sigrid, Teamdeltagare i FP2)

Den absolut mest konkreta kunskapen man vunnit genom deltagandet i forbattrings-
programmet utgors, enligt Sigrid av PDSA-verktyget och medvetenheten om

" Att inte arbeta med forbattringar med detsamma utan att verkligen titta p& problemet innan man
borjar med forbattringar. Delaktigheten kring att fatta bedlut, att trana matt och mal och mata. Det &r
nog det som &r det viktigaste” . (Sigrid, Teamdeltagare i FP2)

En stor del av kunskapen man fatt bestar ocksa av faktakunskap kring liakemedel, dess
relation till demenssjukdomen, paverkan och effekter. Denna kunskap var vildigt
omfattande i och med att apotekare och lidkare var inblandade i processen men man
sokte kunskap dven sjélv. Av liknande uppfattning &r nagra andra temadeltagare. En
informant uppger att de métinstrument som anvéndes i arbetet fick de ocksa i projek-
tet.

"Vi fick ju stod av var handledare att hitta bl.a. Gladje- och Vélbefinnandeskalan, sen var det ju
mycket vart eget intresse och formaga att soka alltsa vi hittade vissa delar. Vi fick mycket stod i Excel,
att sammanstélla med hjalp av Excedl, rita tabeller etc.”. (Sigrid, Teamdeltagare i FP2)

PDSA-verktyget hjdlper att strukturera arbetet och tydligéra insatser, medan maitin-
strumenten anvinds for att utvirdera insatsen menar informanterna.

"Att visa vad som hander med manniskor som vi plockar bort |akemedel, hur de mér av det, allts det
var ju olika faktorer som man skulle ténka till om. Det kan vara att man har en massa material, men
sedan man liksom foérpackar det och gor det tydligt och kan forklara fér andra och visa” . (Greta,
Teamdeltagare i FP2)

P4 liknande sitt beskriver personalen den nya kunskapen dd man pekar pa att metodi-
ken gor det mgjligt att dokumentera varje steg vid inférandet av nya arbetsmetoder.

" Det &r viktigt att man dokumenterar, allting skulle dokumenteras. Och man kan f& det till att alla pa
ens enhet jobbar likadant, for nu finns det den dar parmen och da ska du jobba pa det viset, basta,
vilket har inte varit innan” . (Personal Grupp 3)

Det rader delade uppfattningar om hur pass bra kunskap om Genombrottsmetodiken
som personalen har. Vissa teammedlemmar och vissa fran personalen tycker att denna
kunskap inte &r tillrdcklig och att det skulle behdvas en allmén utbildning i metodiken
som skulle omfatta personalen pa golvet.

" | Genombrottsprojektet blir det bara de tva, tre, eller fyra personerna som finns med som ska driva
den, men jag tror att man behdver en allmén utbildning for de som skulle driva den ute pa golvet” .
(Gabriella, Teamdeltagare i FP1 och FP2)

Sigrid menar att kunskapen man fatt inte hade réckt till for att kunna anvénda och
overfora Genombrottsmetodiken efter programmets slut om man inte hade fatt fortsatt
stod fran Utvecklingscentrum. Eftersom kontakten med Regionen har funnits kvar
genom olika aktiviteter som projektledaren har medverkat 1, har det funnits mojlighet
att fa detta stod dven efter programmets slut. Informanten fortsitter med att séga:
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" Jag hade nog velat ha ett uppféljningstillfalle. Jag tror att larandeseminarierna ar tillrackliga och
arbetet dar emellan, men att man sedan hade kanske en uppfoljning med sin handledare ett halvar
efter for att liksom sikerstélla varaktigheten, det tror jag” . (Sigrid, Teamdeltagare i FP2)

Enligt ndgra andra informanter har personalen kunskap i metodiken d4 man i regel
menar PDSA-verktyget och kunskapen om hur detta verktyg ska anvindas.

" All personal &r bekant med PDSA-cirkeln nu, de kan det har nu s de ar s3 inkdrda med den. De vet
hur man ska fylla i det har med att planera omvardnadsatgarderna, de sétter sig in i testperioder” .
(Angelina, Teamdeltagare i FP2)

Det som efterlyses av vissa informanter ar forbattringskunskap som ér:

" ... 6vergripande begreppet dar Genombrottsmetodiken &r ett satt p& hur man jobbar med forbéatt-
ringskunskap. Forbattringskunskap &r ju det som &r vardag sa att saga, att vi har krav pa oss att jobba
med forbattringar, vad forbattringar &r, ar det alltid givet att en forandring blir en forbattring” . (Si-
grid, Teamdeltagare i FP2)

Den hir kunskapen skulle, enligt informanten kunna Okas dels genom intern-
utbildning och dels genom att fragor kring utveckling och forbéttring tas upp pa MIA-
moten. Personalen tycker att man har kunskap nog for att kunna anvinda PDSA-
verktyget, men att de ocksa, vid behov, hjilps ét eller far hjélp av arbetsledaren eller
demensskdterskan.

" Vi har en jattebra demenssjukskoterska har i kommunen och hon ger oss rad nar vi behtver och ber
om det sa jag tror nog att vi kan skaffa som vi kanner att vi inte kan eller inte klarar av” . (Personal,
Grupp 3)

Analys

Kunskapen som teamdeltagarna vid bdde FP1 och FP2 har fatt genom att ha deltagit i
forbattringsprogrammet bestar i huvudsak av kunnandet att tillimpa ett verktyg for
planering, genomforande, utvédrdering och agerande, mer kidnd som PDSA-cirkel
(PDSA star for plan — do — study — act). Denna slags kunskap kallar Kalman
(2006:55-56) for praktisk kunskap, eller mer precist for skapande kunskap. Man har
utvecklat fardighet, kompetens och skicklighet i att anvidnda ett verktyg for att pa ett
enkelt men framforallt sékert sétt formulera och kartligga olika arbetsmetoder. Lég-
ger man till det externt uppméarksammade problemet kring 6vermedicinering, nér det
géller FP2, eller det internt upplevda behovet av forbéttring inom demensvérden vid
FP1, blir en kunskap 1 hantering av dessa problem en nddvandighet. P4 sa sétt handlar
denna kunskap, som Alvesson (2004:57-58) sdager ... om bruket att gripa in i varl-
den pa ett kunnigt och andamalsenligt satt” . Eftersom arbete med dementa kriver
stor flexibilitet och anpassningsforméga dd nya situationer och problem uppkommer
frekvent d4r man, som 1 FP2, tvungen att antingen sitta in medikamenter eller hitta pa
alternativa 16sningar. En viktig ldrdom man fatt i FP2 &r att inte arbeta med forbétt-
ring utan att forst ha planerat den, dvs. man har blivit medveten om vikten av teore-
tisk kunskap som, enligt Kalman (2006:51) anvédnds for att f4 en béttre forstielse
kring samband men ocksa en 6kad forstaelse och insikt i vilka atgérder skulle kunna
passa bdst i den givna situationen.

Informanter fran FP2 dr 6verens om att kunskap i anvindningen av PDSA-verktyget
ar ett effektivt, men ocksa ett kvalitativt och framforallt ett sdkert sdtt att forbéttra
arbetet med dementa. En av fordelarna med att delta i forbattringsprogrammet och pa
det séttet fi denna kunskap var mgjligheten att fortlopande under programmet och
direkt efter den teoretiska delen testa den kunskap man fétt. Denna praktiska provning
av kunskapen har skapat en mdjlighet att bedoma dess validitet, nagot som Kalling &
Styhre (2003:57) tar upp i sin definition av kunskap. Mitning av de nya insatserna ar
en nodvéndighet for att sdkerstélla att en insats kan anses vara en forbattring for vérd-
tagaren och for att ddrmed kunna permanenta den. Darfor har man ocksa lért sig an-
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vianda olika métinstrument, ndgot som, enligt definitionen &r praktisk kunskap (Kal-
man, 2006:55-56). En del av kunskapen som deltagandet i forbattringsprogrammet
FP2 resulterat i bestar av faktakunskapen kring ldkemedel, nagot som enligt Kalman
(2006:51-53) dr giltig och nddvandig kunskap. Man har fétt en fordjupad kunskap 1
hur olika ldkemedel padverkar demenssjukdom, vilka effekter eller bieffekter de foror-
sakar. Utifrdn materialet fran 6.2.1.4 kan man sdga att en del av kunskapen bestar av
forstaelsen av vikten av att koppla trippeln ldkemedelsgenomgang — sékerhet — atgard
i arbetet. Eftersom det handlar hiar om en teoretisk forstiaelse av samband kan man
sdga att denna kunskap dr av teoretisk karaktir (Kalman, 2006:51-53). Man har dven
fatt kunskap 1 att anvinda Excel for att sammanstélla resultatet av arbetet med meto-
diken vilket hor till gruppen skapande praktisk kunskap (Kalman, 2006:55-56). Som
det framgar frdn materialet i avsnitt 6.1 men ocksé fran avsnitt 6.2.1.4 har en storre
del av informanter uppgett att de har arbetat pd samma sétt innan vad géller framtag-
ning av nya losningar, att man alltid haft 16sningsfokuserat tankesétt. Det som infor-
manterna podngterar dr att skillnaden bestar 1 att ny maste man dokumentera allt pa
ett helt annat sitt. Utifran detta kan man sdga att personalen ute i verksamheten besit-
ter en betydande del av det som Kalman (2006:56) kallar for praktisk visdom eller
praktisk forstand. Man har, under ldng tid arbetat med dementa och lért sig att detta
arbete ofta innebér nya situationer da man &r tvungen att avldsa situationen och an-
passa arbetsmetoden efter de givna forhallandena.

En del av teamdeltagarna tycker att personalen har tillrdcklig kunskap for att kunna
arbeta med metodiken d4 man i huvudsak menar PDSA-verktyget men att man bor ha
uppfoljningstillfalle en viss tid efter programmets slut for att sikra kunskapen och
metodikens varaktighet. Ndgra teamdeltagare menar att denna kunskap inte ar till-
rdcklig och man efterlyser fordjupning i den genom utbildning av personal som upp-
visar intresse. Personalen uppger att de har den kunskap som behovs for att kunna
arbeta med PDSA-verktyget och att de kan fé hjélp i fall det behovs.

6.2.1.2 Overtalningsfasen
Nackdelen med metodiken ses av personalen i1 svarigheten med att administrera de
nya insatserna enligt PDSA-verktyget. Sigrid tycker att det kan finnas en risk att man
blir alltfor engagerad och vill gora stora fordndringar vilket kan stilla hogre krav pa
en sjdlv och personalen. Informanten menar att det ar viktigt med avgransningar sa att
arbetet inte blir alltfor komplicerat.

Niér det géller fordelar med denna metodik och i syfte att undvika upprepning hénvi-
sar jag till materialet i avsnitt 6.1.1

Analys

Det som Rogers (2003:21-21) kallar f6r 6vertalningsfasen kopplas till attitydbildning
kring innovationen innan den blivit accepterad eller implementerad for att i nésta fas
besluta att den ska accepteras eller avvisas. Eftersom beslutet att starta och driva for-
battringsarbete har fattats av ledningen kan dessa tva faser inte anses vara giltiga for
personalen som ska genomfora detta beslut utan snarare for ledningen. Jag har, trots
detta, valt att utifrdn denna teoribildning studera hur personalen upplever effekterna
av anviandningen av metodiken som jag tror paverkar deras instdllning och villighet
att arbeta med den. Detta, tycker jag dr en viktig faktor for metodikens varaktighet.

Efter att ha anvint metodiken under en viss tid har personalen bildad sig en uppfatt-
ning om metodikens faktiska effekter samt byggt upp en attityd genom metodiken,
ndgot som man gor, enligt Rogers (2003:20-21) innan man bestimmer om innovatio-
nen ska accepteras och anvidndas. Personalen har alltsa haft tid pa sig att se vilka for-
och nackdelar anviandningen av metodiken medfor for dem sjdlva men framforallt for
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vardtagarna och verksamheten i sin helhet (a a). Forfattaren anger att de viktiga fak-
torerna under denna Overtalningsfas dr metodikens relativa fordelar, kompatibilitet
och komplexitet (a a:168-176), aspekter som jag har diskuterat tidigare.

Den mest substantiella nackdelen som framforallt personalen upplever att metodiken
medfort kopplas till svarigheten med administreringen av nya idéer och insatser i en-
lighet med PDSA-verktyget. Metodikens breda anvéindningsomréde kan dven gora att
man vill gora stora fordndringar vilket kan verka negativt pa personalen. Det viktiga i
sammanhanget dr avgrinsning och forstaelsen att metodiken bygger pd manga smé
men héllbara fordndringar som tillsammans gor en betydande fordndring i sin helhet.
Fordelarna med metodikanvdndningen, som manga informanter, bdde frdn FP1 och
FP2 upplever, dr dess enkelhet men ocksa att den skapar incitament for kompetens-
hojning och ldrande. Detta gor att virdtagarna och deras behov blir uppméarksammade
pa ett béttre, sdkrare och mer konstruktivt sitt i lingden. Metodiken har bidragit till
ett helhetstinkande kring vérdtagaren och till att arbetet med de olika insatserna ut-
fors likadant av alla medarbetare. Samtidigt upplever personalen att allas idéer har
fatt mojlighet att komma fram genom anvindandet av denna metodik.

6.2.1.3 Beslutsfasen
P& fragan om metodiken bor fortsdtta att anvéndas i1 arbetet uppger alla informanter,
bade teamdeltagare och personal sitt samtycke. Metodiken ger ménga fordelar och ar
relativt enkel att anvidnda, ndr man val lirt sig den, tycker informanterna Gver lag.
Vad giller informanternas instdllning och upplevelse av metodiken hénvisar jag till
den Ovriga texten i empiriredovisningen.

Beslutet att starta ett forbattringsarbete &r 2006 fattades av davarande verksamhets-
chefen i samrad med demenssjukskoterskan. Bakgrunden till beslutet var chefens
upplevelse att dldrevaden behdvde utvecklas for att kunna beméta de krav som tjugo-
hundratalet skulle komma att stélla. Samtidigt mirkte demenssjukskoterska att arbetet
inom demensavdelningarna borde forbéttras. Vid samma tid blev verksamheten in-
bjuden av det nérliggande Lasarettets NG-avdelning att delta i ett forbattringsprojekt
organiserat pd regional niva.

Personalen fran demensavdelningen som skulle inga i detta forbéttringsarbete har inte
haft mojlighet att ta stéllning till ifall de ville medverka 1 detta arbete.

" Det bestamdes ju utav oss, och det kan vi ju med facit nu tycka att det s3 skulle vi inte ha gjort. Nasta
projekt som de har startat har de haft personal fran golvet med och det har man vunnit mycket pa. Men
vi férstod inte battre” . (Sara, Teamdeltagare i FP1)

Forbattringsarbetet ar 2007 startade, enligt teamdeltagarna, i syfte att minska likeme-
delsforbrukningen. Detta hade verksamheten fatt rekommendation och uppmaning
om att gora fran Lénsstyrelsen och Socialstyrelsen sommaren 2006 d& dessa myndig-
heter gjort ett tillsynsbesok och funnit att den genomsnittliga 1ikemedelsforbrukning-
en var hog. Valet att dven vid detta forbéttringsarbete anvinda Genombrottsmetodi-
ken vilade pd den tidigare erfarenheten ar 2006 dd man anvénde sig utav samma me-
todik i det davarande forbattringsarbetet. Beslutet fattades dven denna géng av Sol-
bergets verksamhetschef.

Alla de dvriga informanterna uppger att det var ett uppifrin beslut, vilket upplevdes
som negativt av fraimst personalen. En av teamdeltagarna sager sa har:

" Det var ett uppifran beslut, detta ska ni gora, och tyvarr blev det val en ratt si dalig start for infor-
mationen till omvardnadspersonalen att de fick inga méjligheter att sjalva paverka om man ville vara

med eller inte, utan de blev utsedda — nu &ker ni ungefar s dar — sa det var inte den optimala starten
for ett forbattringsarbete. Det tycker jag inte” . (Sigrid, Teamdeltagare i FP2)
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Informanten tycker att det krdvdes mer jobb och tid for att fa personalen motiverad
och inforstddd med vikten och behovet av forbéttringsarbetet, ndgot som kunde ha
underléttats ifall personalen varit involverad fran borjan. Andra teamdeltagare uppger
att de var positivt instéllda till sjélva beslutet till forbattringsarbetet.

" Alltsd, jag tycker det &r kul med forandringar sd att jag inte hade tankt tanken att avbdja, jag tycket
att det ar sa roligt med forandringar och utveckling. Det &r det som gor jobbet kul” . (Angelina, Team-
deltagare i FP2)

" ... Och jag tycker alltid sant (forbattringsarbete, int.anm.) &r roligt s det gor jag géarna flera ganger,
sa det har hamnat rétt ...” . (Greta, Teamdeltagare i FP2)

Personalen sjélv sdger att de inte visste nagonting och att de blev informerade om att
projektet skulle séttas igang forst nidr man beslutat vilka som skulle inga i teamet.

" Vi tyckte: det ar ett projekt till” . (Personal, Grupp 2) " Vi visste ju inget om det, vi visste inte vad det
var, hur det skulle bli” . (Personal, Grupp 2)

Analys

Utifrdn mitt resonemang frin avsnitt 6.2.1.2 vill jag pAminna om att jag &ven kopplar
det som Rogers kallar for beslutsfasen till informanternas upplevelser och instédllning-
ar. Samtidigt tycker jag det dr relevant att analysera hur beslutet att starta ett forbatt-
ringsarbete med Genombrottsmetoden har fattats och hur personalen upplever denna
process. Detta kan séiga ndgot om personalens instdllning till forbattringsarbetet.

Utifran olika delar av den redovisade empirin kan man séga att informanternas upple-
velse av metodiken 1 huvudsak dr positiv. Alla informanter uttrycker att metodiken
bor fortsdtta att anvindas inom verksamheten och att den redan kan anses vara en
rutin 1 arbetet. Utgdr man ifran Rogers (2003:177-179) beskrivning av beslutsfasen
kan man sdga att metodiken dr accepterad av personalen.

Beslutet att starta ett forbattringsarbete vid bdda tillfdllena, dvs. FP1 och FP2 var auk-
toritdra beslut. Behovet av forbattringar har uppmérksammats internt vid FP1 medan
forbattringsarbetet vid FP2 startades pa extern rekommendation och uppmaning. Det
faktum att beslutet fattades uppifran upplevdes som negativt av fridmst personalen ’pa
golvet”. Man fick inte mdjlighet att delta 1 forbéttringsarbetena frdn borjan vilket ska-
pade en viss motvilja vid bade FP1 och FP2. Man fick arbeta mer och lédngre for att f4
personalen med sig. Teamdeltagarna uppger att de, 6ver lag inte hade nagra problem
med att beslutet fattades uppifran.

6.2.1.4 Implementeringsfasen
Enligt Gabriella var implementeringen av metodiken vid forbattringsarbetet ar 2006
svarare eftersom det inte fanns nagon tid avsatt for detta arbete. Informanten menar
att allt var nytt och att man ville uppnd mycket. Detta gjorde att det var svérare att fa
med personalen. Personalen var inte inblandad i projektet pa nagot annat sétt dn vid
implementeringen av det som teamet arbetade fram. Personalen var ocksa rddd for att
metodiken skulle innebdra merarbete.

" Vi kan ju idag saga nar vi har facit att vi skulle ha haft med ndgon personal i projektet som aktiv
deltagare i projektet. For det hade varit lattare for dem att forsta varfor vi gjorde som vi gjorde. Det
ar alltid svart nar det kommer uppifran att s héar ska vi gora. Sa det var lite bekymmersamt i borjan
att f& med dem pa taget” . (Sara, Teamdeltagare i FP1)

Implementeringen beskrivs av Freya pa foljande sitt:

" Implementeringen gick ju till sa att forst fick vi information och sen s& forde vi den vidare till de som
skulle jobba vidare med den... information om de hér skalorna, hur de skulle méta, fylla i data etc. ” .
(Freya, Teamdeltagare i FP1)
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Anvindning av metodiken &r relaterad till resursramarna som finns inom verksamhe-
ten uppger informanterna.

" Till viss del &r det helt och héllet beroende pa vad det &r personal i tjanst. Ar vi tva i tjanst si kan
inte en t.ex. traska ut och ga i tva timmar med en patient. Det kanske blir en kvart runt huset och en
dement har inte tidsbegreppet, den vet inte om den var ute fem minuter eller fem timmar. S kanske du
kan gora en femminuters promenad istéllet” . (Personal, Grupp 3)

” Tanken p& att vi inte hinner med vad vi vill eller kan gora for viljan finns ju hela tiden, men vi vet ju
att vi har inget annat val s att vi far |6sa det pa vart satt — och det gor vi inom gruppen... Det &r inga
stora saker vi gor egentligen, det ar mer smarta saker ... Smarta och valdigt enkla... S3 det kraver inte
sa mycket tid egentligen, de har sakerna...” . (Personal, Grupp 3)

Demenssjukskoterskan var aktiv i det konkreta arbetet med personalen da hon/han
visade pd hur man kunde anvénda metodiken och PDSA-verktyget. Det svara var att
hitta tider da teamdeltagarna kunde trdffas och arbeta mer aktivt med metodiken och
dess implementering och forankring bland personalen. En annan svarighet var, som
personalen uttrycker det, att {4 alla att arbeta enligt PDSA-verktyget.

" Egentligen svart var det tror jag att fa alla att folja de har PDSA - cirklarna nar vi val hade gjort upp
dem, for vi ville ju att alla jobbar likadant for att kunna se om det fungerar. Alla ville inte jobba lika-
dant allstd” . (Personal, Grupp 3)

I forbéttringsarbetet 2007 fanns en sérskild projektledare som hade en avsatt tid att
driva projektet, vilket Gabriella accentuerar som en valdigt viktig del i ett forbatt-
ringsarbete. En annan faktor som har underlittat implementeringen vid de bdda for-
battringstillfillena tycker informanten var att beslutsmakten fanns hos teamledaren
vilket forkortade beslutstiden och ddrmed gjorde att arbetet mer effektivt. Dessutom
fanns viljan till fordndring, inte minst hos beslutsfattaren som ofta dr den som stéller
till med problem, enligt informanten. For att uppnd en béttre forankring i forbattrings-
arbetet ar 2007 valde man att vid teambildningen inkludera personal fran “’golvet” och
dérigenom fé& personalen mer delaktiga 1 forbattringsarbetet. Enligt alla informanter
var det just personalen som aktivt har arbetat med denna metodik. Angelina skildrar
personalens roll pé foljande sétt:

" Det &r personalen som har provat olika saker for att hitta I6sningar pa situationen. De har ju egent-
ligen alltid tankt en lGsning, det har &r bara ett sitt att f& ner det p& papper och att man ska jobba
likadant allihop. Alla maste prova och géra s& har nar man ar inne hos Kalle, s alla maste gora lika-
dant, det &r viktigt att man gor det i demensvarden. De har ju alltid gjort s3, si det var egentligen
inget nytt tankesatt fér personalen, egentligen inte, for de har alltid tankt ut 16sningar, utan de skulle
bara fa det pa ett papper helt enkelt, nu skulle man utvardera, nu skulle man ha en testperiod och
sedan utvardera pa ett annat viss an man gjort forr. Det var inte sa latt i borjan, man har lart sig pa
vagen. Det &r bara att tanka logiskt och skriva ner det, skriva ner tanken” . (Angelina, Teamdeltagare i
FP2)

Informanten exemplifierar arbetsprocessen med PDSA-verktyget sa hir:

" Gor man en pakladnadscirkel kan man testa bara pa morgonen ... om man lagger klader i en viss
ordning sa klarar Kalle att kla pa sig sjalv, men ligger de huller om buller sa har Kalle ingen koll, d&
vet han inte vad han ska ta pa sig, hur man gor: vad ska jag med den? ... man kan gora sddana sma
saker som gor jatteskillnader i vardagen for dem” . (Angelina, Teamdeltagare i FP2)

Enligt Sigrid har implementeringen av metodiken i stort gatt bra, trots vissa svérighe-
ter med att fa med en av de tre demensavdelningarna. Enligt informanten & PDSA-
verktyget det man lyckats bdst med att implementera. Det svara var att koppla ihop
resultatet fran ldkemedelsgenomgéngarna och fora 6ver det till sjukskoterskegruppen
att anvédnda i likemedelsgenomgéngar framover tyckte informanten.

" De har gjort |akemedel sgenomgéngar pa serviceenheterna pa Solberget men inte plockat ut den har
trippeln som vi gjorde med lakemedelsgenomgang — sakerhet — omvérdnadsatgarder, det ar liksom
summan av det arbetet vi gjorde” . (Sigrid, Teamdeltagare i FP2)

36



Andra informanter, bade personal och teamdeltagarna tycker over lag att implemente-
ringen var svérast i borjan. Till en viss del berodde det pa instillningen till férdndring
hos enskild personal och ridslan for merarbete som personalen upplevde att forand-
ringen skulle innebdra. En stor del av svérigheten som personalen upplevde var att
arbeta med just PDSA-verktyget, att fa tanken om en viss insats, dess planering, ge-
nomfOrande, utvdrdering och analys pa papper pa ett sitt som ar lattforstdeligt for
andra i arbetslaget. Ett annat problem som man métte under implementeringen var att
sdkerstilla att en insats, dvs. fordndring ocksd dr en forbittring. Ett av de storsta pro-
blemen var, enligt Angelika och Greta att anvinda den s.k. Uggldalens Gliddje och
Vilbefinnande skala som maiter vardtagarnas vilbefinnande. Problemet var att man
inte 1 borjan hade faststillda kriterier vad géller vilken niva pa skalan som motsvarar
ett visst vilbefinnande och att man métte enligt egna uppfattningar. Informanterna
beskriver situationen sé hér:

" Det fick vi upp pa vara personalméten och diskuterade, vad &r en trea? och vad ar en femma? Nar
man ar pa topp — vad ar det da — alltsd nar man mar riktigt, riktigt bra. Hur kan man se det pa dem
som ar sa langt komna i sin demens — i sin sukdom sa att de sitter i rollstol och &r passiva. Hur ska
man vardera hur de mar? ... De diskussionerna var svara i borjan for man tanker sa olika men de var
ocksa viktiga” . (Angelina, Teamdeltagare i FP2)

Greta understryker att man aldrig kan vara siker om en insats verkligen upplevs som
en forbattring av t.ex. vélbefinnande hos dementa vardtagare.

"Alltsd man kan aldrig vara siker nar man har med méanniskor att gora och helst inte nar man har
daligt minne och &r glémska och inte kan prata med oss. Alltsd man kan ju ldsa mimik, ansiktsuttryck,
6gon om de tittar, men man kan aldrig vara séker, det kan man inte nar man jobbar med méanniskor.
Men vi kan val ana en ro, om man ser att de sover bra, fungerar och &r glada, det &r s vi bedomer,
men det &r ju jattesvart att kunna skriva ner det” . (Greta, Teamdeltagare i FP2)

Alla insatser man hittar pa och sitter in i en PDSA-cirkel maste hélla sig inom de
resursméssiga ramarna som finns uppger informanterna over lag. Med detta menar
informanterna att Genombrottsmetodens anvindning i arbetet inte stimulerades ge-
nom resurstillokning i ndgon form som t.ex. extra personal. Den enda stimulans som
fanns var ett stimulansbidrag frén staten som till en del anvindes for omvardnadsét-
gérderna d4 man kopte in olika hjélpmedel. Informanter fran gruppintervjuerna tycker
att fler av personalen hade skapat forutséttningar for en mer kvalitativ anvindning av
Genombrottsmetodiken. Man hade kunnat sdtta in insatser i form av t.ex. promenader
eller andra former av utevistelser som upplevs som roligare inte bara av vardtagarna
sjdlva utan dven av personalen. Utevistelser idag bestar, enligt informanterna av att i
en halvtimme sldppa ut en boende tva gangen i veckan ca tva meter ifran ytterdorren
medan personalen bevakar. Informanterna tycker inte att detta ar tillrickligt utan ser
fram emot fler anstéllda sd att man kan gé ut med vdrdtagarna och vara ute pa ett mer
kvalitativt sitt.

Sigrid uppger att det alltid kan finnas en risk ifall ett forbattringsarbete skulle stimule-
ras med extra medel. Risken dr att forbattringsarbetets varaktighet urholkas nér stimu-
lansen upphdr menar informanten.

" ... det ar ocksa en viktig lardom att kunna motivera till standiga forbattringsarbeten sominte ligger i
projektformen utan som ligger pa linjen och genomforsii linjen. Men visst fick den anpassas, vi fick ju
jobba med konkreta praktiska mal, vi kunde inte jobba med visioner, det kunde vi inte géra” . (Sigrid,
Teamdeltagare i FP2)

Det som Gabriella tycker skulle kunna gdras annorlunda vid planeringen av nya for-
battringsprogram dr att man hittar de personer inom verksamheten som &r genuint
intresserade av forbéttringsarbete och ge dem utbildning i den metodiken som man
bygger forbattringen pa. Utbildningen skulle da kunna ges under en viss tid innan
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forbattringen sitts igdng sa att dessa personer kan forberedda personalen pé det som
kommer att ske genom att overfora information om det pa ett battre sitt. Informanten
tror att det hade besparat mycket tid som man annars maste lagga pa att motivera och
f4 med personalen som kanske pd grund av avsaknad av ritt information visar motvil-
ja till forbattringen.

Sigrid uppger att metodiken fick anpassas till verksamheten sd att man fick ett &nnu
mer praktiskt fokus dd man dven arbetade med attitydférdndringar hos personalen.
Det ir enligt informanten viktigt att personalen fOrstar att man, forutom ansvaret for
det dagliga arbetet ocksa har ett ansvar att jobba med forbattringar. Darfor tycker in-
formanten att det dr viktigt att fokusera pa forbattringskunskapen hos medarbetarna,
ndgot som informanten tycker att man lyckats med i detta forbattringsprogram.

Analys

Det som Rogers (2003:178—180) kallar for implementeringsfasen intréffar dd& man
borjar anvinda innovationen. Forbéttringsprogrammet var uppbyggt pa det sittet att
Genombrottsmetodiken skulle borja anvindas redan under forbattringsprogrammets
gang, dvs. direkt efter det forsta larandeseminariet vilket ocksé var fallet. Den storsta
svérigheten som implementeringen av metodiken métte i borjan, i bdde FP1 och FP2,
var forknippad med just personalens attityd, instidllning och motivation till férdnd-
ringsarbete, ndgot som jag behandlat tidigare. Enligt Rogers (a a) dr sddana problem
forviantade niar beslutet att en innovation ska implementeras fattas utanfér gruppen
som forvéntas gora jobbet. En annan svarighet var att personalen hade uppfattningen
att anvindningen av metodiken helt enkelt skulle innebdra mer arbete och att man inte
hade ndgon avsatt tid att driva forbéttringsarbetet pa. Arbetet i bade FP1 och FP2
uppges ha underlittats eftersom beslutsmakten fanns hos teamledaren vilket i mangt
och mycket underléttade forbéattringsarbetet.

Det fanns dessutom andra faktorer som ytterligare underldttade arbetet under FP2,
som det att man hade en sérskild tjanst tillsatt for att driva forbattringsarbetet men
ocksa det att man tog med tva frin personalen i teamet fOr att 6ka delaktighet. Detta
uppfattades som viktigt eftersom det dr just personalen som anvinder metodiken i
arbetet. Detta arbete bestar huvudsakligen i anvdndandet av PDSA-verktyget och oli-
ka mitinstrument vid utvéirdering av nya insatser och arbetsmetoder. Férutom de tidi-
gare ndmnda svérigheterna har implementeringen av metodiken i FP2 har haft dven
andra problem. Dessa var av praktisk karaktéir, ndgot som Rogers (a a) tar upp 1 sin
teoretiska genomgang. Dessa praktiska svarigheter associeras bl.a. med anvandningen
av PDSA-verktyget. Svarigheten bestod 1 att formulera en insats i text och sétta in den
i PDSA-cirkeln. Ett annat problem i FP2 var svarigheten att pd ett tillforlitligt och
sdkert sitt anvinda de olika métinstrumenten. Ett sddant instrument dr Uggledalens
Glidje och Vilbefinnande skala d& personalen hade stora svérigheter att pa ett enhet-
ligt och framforallt tillforlitligt sitt koppla de olika vérdena till det faktiska vélbefin-
nandet som olika virdtagarna uppvisade. Att uppskatta dementas vélbefinnande upp-
levdes 1 Ovrigt som en av de svaraste uppgifterna eftersom bedomningen géllde indi-
vider med svar demens som ofta var utan talférmaga och med daligt minne. Denna
svarighet att anvdnda métinstrumentet pa ett tillfredstillande sitt avhjélptes efter en
diskussion i1 gruppen d& man kom &verens om vilka riktlinjer vid métningen som
skulle gilla. Rogers (a a) uppmérksammar dven dessa faktorer som han kopplar till
osdkerheten om innovationens funktionalitet, anvindning och andra problem. Trots
alla dessa svérigheter, menar Rogers fortsdtter man med implementeringen tills
innovationen standardiseras. Personalen i verksamheten har, trots olika problem och
viss motvilja fortsatt att arbeta med metodiken. Omfattning av insatserna som sattes
in och testades enligt PDSA-verktyget var begransade och fick hallas inom de ramar
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som géller 1 ovrigt for verksamheten i bade FP1 och FP2. Detta innebdr att inga extra
resurser har tillforts forbéttringsarbetena forutom inkdp av ett visst hjdlpmedel for
omvéardnadsétgirder i FP2. A ena sidan delar personalen uppfattningen att mer resur-
ser hade forbittrat kvalitén av de insatser man arbetar fram for virdtagarna. A andra
sidan menar teamdeltagarna att tillskott av mer resurser under forbéttringstiden hade
riskerat metodikens varaktighet efter forbéttringstiden da dessa resurser tagit slut.

En av de faktorer som paverkar spridningen av en innovation &r, enligt Rogers
(2003:180) dess formaga att fordndras och anpassas till den presumtive adopteraren. |
det empiriska materialet framkommer att metodiken har anpassats till verksamhetens
behov dd man fokuserat mer pa det praktiska arbetet men dven en attitydfordndring
hos medarbetarna vad giller uppfattningen att man, forutom ansvar for det dagliga
arbetet har dven ansvar for forbattringsarbetet.

6.2.1.5 Bekraftelsefasen

Under bekriftelsefasen soker adopterare ytterligare beldgg for beslutet att adoptera
eller forkasta en innovation. Om innovationen redan dr adopterad kan adopteraren
under denna fas bestimma sig for att avbryta ett fortsatt nyttjande av innovationen

(Rogers, 2003:189-192).

Utifran det empiriska materialet som berdr adopteringsgraden som aterfinns i avsnitt
6.2.3 kan man séga att alla informanter dr 6verens om att metodiken ger goda resultat
och bor fortsdtta anvdndas inom verksamheten. En del menar att metodiken bor an-
véindas tills en ny och bittre metod dyker upp medan ndgra andra menar att det ar
bittre att ha denna &n att man infor nagot nytt. Alla informanter delar uppfattningen
att metodiken anvénds sa pass mycket att man kan anse den bli till en rutin i arbetet.

6.2.2 Innovationsbenagenhet och kategori av adopterare

For att ta reda pa hur informanternas benégenhet att anamma en innovation ser ut har
jag hittat pd en historia om en innovation som skulle revolutionera kommunikations-
mojligheten mellan ldkare, sjukskoterska och personalen pd golvet. Min utsaga var
pahittad vilket jag papekade for informanterna. Jag bad dem dven forhalla sig till den
fiktiva innovationen som om den inte existerar i verkligheten (fast det kanske finns en
sadan). Efter detta lilla experiment visade det sig att informanterna uppvisade ett be-
tydande matt av forsiktighet men ocksad av nyfikenhet. Teamdeltagarna fran FP1 ut-
trycker sin uppfattning s hér:

" Jag &r inte s negativ utan jag vill garna prova det, alltsd jag sager oftast ingenting forran jag har
provat, utan jag hade provat det och sett vad jag tycker... Tagit reda pa vad som galler, intagit kun-
skap omvad det nu &r vi pratar om” . (Sara, teamdeltagare i FP1)

" Inte helt okritiskt, jag hade nog velat ta mycket mer information om vad det skulle innebéra, vad det
& — hur ska jag saga — det har med sikerheten och s, det &r ju viktigt ... men alltsd att helt forlora
den personliga kontakten — alltsa verbalt s, det tror jag inte heller &r bra. Sa jag skulle inte ta det
rakt av sa okritiskt, det skulle jag inte gora utan jag skulle vilja ha mycket mer information om vad det
innebar” . (Freya, Teamdeltagare i FP1)

Informanter fran FP2 karakteriseras av liknande forsiktighet. De tycker t.ex. att:

" Prova kanske. Jag skulle nog vilja prata med nagon som har provat innan kanske. Om det & nagon-
ting som Regionen organiserar si hade jag nog velat bli inbjuden till introduktion” . (Angelina, Team-
deltagare i FP2)

"Jag skulle bli nyfiken och s skulle jag ta reda pa vad jag kunde ha nytta av det och vad jag vinner.
Jag skulle gérna vilja utbildning i hur man anvander den” .(Greta, Teamdeltagare i FP2)

"Om det & nagot som skulle gora arbetet battre och |attare s ar det helt klart, men det vet man inte
innan” . (Viktoria, Teamdeltagare i FP2)
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Personalen fran Grupp 2 dr mer skeptiska mot innovationen och avfirdar den mer
eller mindre helt utan att ens vilja testa den. Intervjudeltagarna i denna grupp sluter
sig till en av informanternas utlagg:

" Jag hade inte tyckt att det var bra darfor att, for det forsta man far inte forlora den hér viktiga kon-
takten. Den manskliga kontakten riskerar att férsvinna, det ar valdigt viktigt att man ska kunna stélla
fragor och sddant pa ett annat sétt... plus att elektroniken faktiskt strular ibland. Det hade nog blivit
opraktiskt att skriva pa den har lilla boxen vad jag gjort etc., nej, ngj. Jag &r inte motstravig mot nya
grejer, men det hade jag inte litat p&” . (Personal, Grupp 2)

Pa liknande sitt resonerar personalen frdn Grupp 3 som &dven tycker att innovationen,
sd som den ar tinkt inte dr anvéndbar pa en demensavdelning. Hiar anvdander man me-
dikamenter och gor iakttagelser som man ofta behover fa diskutera med sjukskoters-
kan. Man menar 1 huvudsak att det dr bra s& som det dr nu.

Analys

Adoptering av en innovation péaverkas, enligt Rogers (2003:267) av den individuella
innovationsbenigenheten hos den potentielle adopteraren. Forfattaren menar att en
innovation adopteras vanligtvis inte av alla samtidigt och att man kan kategorisera
adopterarna efter innovationsbendgenhet i relation till tiden for adopteringen.

Empirin visar att innovationsbendgenhet och kategori av adopterare varierar nigot
mellan informanterna. Teammedlemmarna fran bade FP1 och FP2 uppvisar nyfiken-
het pa den péhittade innovationen med en viss beredskap att prova den. Man uttrycker
behov av mer information och en introduktion och vill dven se beldgg fran andra som
redan har testat innovationen om dess funktionalitet och anvdndbarhet. Dessa infor-
manter skulle passa in i den kategori som Rogers kallar for tidig majoritet som enligt
forfattaren varken dr forst eller sist med att testa nya innovationer. Personalen dir-
emot uppvisar en uttalad skepticism gentemot den pahittade innovationen och ut-
trycker att de inte skulle vilja anvinda en sddan innovation. Den huvudsakliga anled-
ningen till skepticismen anger personalen &r vikten av den personliga kontakten med
sjukskoterskan pa en demensavdelning som skulle forsvinna ifall innovationen skulle
inforas och anvindas sa som den dr tdnkt. Vissa utav personalen siger att det ar bra s&
som det dr. Trots padpekandet att den fiktiva innovationen dr pa utvecklingsstadiet holl
sig den storsta delen av personalen till samma uppfattning. Utifran detta skulle perso-
nalen kunna kategoriseras nadgonstans mellan det som Rogers kallar for sen majoritet
och efterdapare.

Viktigt att pApeka &r att experimentet’ och dess utformning har sina brister och att
svaren kanske hade varit annorlunda i fall man hade organiserat det pa ett annat
satt. En av bristerna skulle kunna vara att experimentet inte tog hansyn till att det
kanske fanns informanter som inte tyckte om innovationen i sig men att de anda kan-
ske ansag sig vara innovationsbenéagna. Trots denna svarighet valde jag att genomfo-
ra detta lilla enkla experiment. Min tanke var att fa en inblick i informanternas forsta
reaktion pa ett eventuellt inférande av en innovation vilket ofta innebér en forand-
ring.

6.2.3 Adopteringsgraden

Alla informanter, bade fran FP1 och FP2 dr 6verens om att metodiken bor fortsitta att
anvéandas som ett redskap 1 arbetet, sa ldnge som inte nagon annan béttre metod intro-
duceras i verksamheten. Personal frén Grupp 2 tycker att:

7 Experimentet finns formulerat i Bilaga II (fraga 27), Bilaga III (fraga 21) och Bilaga IV (fraga 22).
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" Det kan vara ratt sa bra att alla ska gora likadant, och det maste man ju for det &r |att att |ata bli
annars’ . (Personal, Grupp 2)

Personalen tycker ocksé att " Det &r béttre att halla p& med denna &n att de kommer med nagot
nyttigen” men ocksa att " ... vi borjar lara ossnu ju” . Bdde teamdeltagarna och personalen
upplever att metodiken anvinds sa pass mycket i arbetet att man redan kan se den
som en rutin. Inom Solberget anvinds metodiken for fullt enligt informanterna, om &n
bara pé de tre demensavdelningarna.

"Det har borjat nu mer och mer faktiskt, just med cirklarna, de & mer utbredda nu. Sen ar det tva
andra projekt i gang, varav ett pa serviceavdelningarna” . (Viktoria, Teamdeltagare i FP2)

"Vi granskar ju medicinlistorna valdigt aktivt... i bérjan var det allihopa nu &r det for bara de som ar
nyinflyttade s det ar mer latthanterligt. PDSA-cirklarna anvands av alla". (Greta, Teamdeltagare i
FP2)

" Det kan jag kanna att vi har nu (rutiniserat metodiken, int.anm.). N&r personalen upplever att de har
ett problem s3 tanker man: men vi startar en cirkel och testar, nar nagon har en idé; s man har det
tankesattet” .(Angelina, Teamdeltagare i FP2)

" Det kanns redan som att metodiken har blivit till en rutini arbetet” . ” Jag tycker att vi har kommit dit
faktiskt” . (Personal, Grupp 3)

Personalen fran Grupp 3 uppger att de i nuldget har fem PDSA-cirklar igang som ar
pa olika stadier. Nedan foljer en sekvens fran intervjun med personalen fran Grupp 2:

En informant séger: " Just nu har vi val ingen cirkel i gang” — " Jo, jag skrev en pd Peter” siger en
annan. ” Hur vdgar du?’ ansluter sig en annan skdmtsamt. Den forra svarar ocksd skimtsamt: ” Ja, jag
tog ditt beslut, ngj..." (Personal, Grupp 2)

Med hjélp av metodiken hittar man manga génger bra alternativ till medicinering av
vardtagare menar Viktoria.

" Vi provar och vagar testa mycket mer an vad man kanske hade gjort annars” . (Viktoria, Teamdelta-
gare i FP2)

Informanten betonar vikten av att fa delta i en process som bl.a. innebar mojlighet att
triffa andra inom professionen, att fa delta vid de olika ldrandeseminarierna som in-
gér 1 programmet etc. Den hér biten att fi dka ndgon annanstans for att niarvara och
vara en del av en storre process och sammanhang kan vara vildigt motiverande for
deltagarna menar informanten.

P& frdgan om metodiken spridits inom verksamheten svarar Sigrid att PDSA-verktyg
ar ett kdnt begrepp inom hela verksamheten och att det har spridits. Verktyget an-
vands inom alla avdelningar om &n 1 olika omfattning. Inom demensavdelningarna
anvinds verktyget relativt frekvent medan serviceavdelningarna anvénder det i ringa
utstrackning. Informanten uppger att man startar ca tio PDSA-cirklar pa tre manader
inom demensavdelningar medan antalet inom serviceavdelningarna kanske ér ett eller
tva pé tre manader.

Analys

Indikator for hur snabbt en innovation sprider sig och blir adopterad kallas, enligt
Rogers (2003:221) {or adopteringsgraden. Alla variabler som beskriver innovationens
egenskaper samt typ av innovationsbeslut, socialt system inom vilket innovationen
sprids, kommunikationskanaler som anvinds for spridning och innovationsagenters
aktiviteter kring spridningen paverkar graden av adopteringen (a a).

Utifran informanternas uttalanden kan man sidga att adopteringsgraden av Genom-
brottsmetoden &r relativt hog inom de tre demensavdelningarna. Inom alla tre de-
mensavdelningarna startas nya PDSA-cirklar nir behovet uppstar, manga ér startade

41



och befinner sig under olika faser, man granskar medicinlistorna aktivt etc. Nar det
giller spridningen av metodiken till andra avdelningar inom verksamheten, dvs. de
fyra serviceavdelningarna som inryms i samma byggnad som demensavdelningarna,
uppger informanterna dverlag att spridningen dit inte har skett. Informanterna pape-
kar att PDSA-verktyget 1 viss man har spridits och anvidnds &dven inom serviceavdel-
ningarna. P& dessa avdelningar har man gjort likemedelsgenomgéingar men inte tagit
till sig den trippel som metodiken handlar om, dvs. ldkemedelsgenomgéng — sékerhet
— omvardnadsatgarder. Man menar att forbattringsprogrammet ar 2007 var riktad pa
forbattring av just demensvarden och hade dé inte till syfte att sprida metodiken till
andra avdelningar inom verksamheten. For att sprida metodiken till dven serviceav-
delningarna och ddrmed 6ka adopteringsgraden bor ocksa dessa avdelningar genomgé
samma process som demensavdelningarna gjort. Det &r viktigt att personalen kdnner
sig delaktig i processen fran borjan, genomgéar utbildningsseminarierna, far tillfalle att
traffa andra med samma eller liknande forbattringsfokus och far tillgéng till liknande
stod och nétvirk men ocksa till ett tydligt uppdrag och en definierad arbetsledarroll.

Om man utgdr ifran att det finns sju avdelningar inom verksamheten och att metodi-
ken anvénds flitigt inom tre av dessa och inom fyra inte alls, forutom eventuellt
PDSA-verktyget i en marginell omfattning, kan man gora en enkel och kanske grov-
dragen ekvation som kan visa pa metodikens adopteringsgrad. A ena sidan kan man
sdga att adopteringsgraden inom hela verksamheten uppgér till 42.8 %, under forut-
séttning att avsikten var att metodiken skulle ha spridits till och anvéndas inom alla
dessa avdelningar. A andra sidan om det, frn borjan inte varit meningen att metodi-
ken skulle spridas till dessa avdelningar da kan man inte ha dessa fyra serviceavdel-
ningar med 1 berdkningen och da blir adopteringsgraden vad géller demensavdelning-
arna 100 %.

6.3 Kommunikationskanaler

En av de informationskanaler som alla informanter pekar ut som den huvudsakliga att
verbalt utbyta och 6verfora kunskap och information pé ar s.k. MIA-moten® som halls
en gidng per manad. Informanterna uppger ocksa att det, sex gdnger om &ret hélls mo-
ten da all personal inom verksamheten dr inbjuden att delta och da diskuteras olika
overgripande @mnen och information delas ut. En informant uppger att nitet, den
kommunala hemsidan och intrandtet dr andra vigar som anvinds for informa-
tionsspridning. Det finns ett s.k. Gilbertprojekt som ocksé ses som en viktig kommu-
nikationskanal. Nattpersonalen tréffas for rapport kvéll och morgon, vilket ses som en
naturlig vig for informationséverforing nédr det handlar om just de boende. En viktig
vdg som information och ddrmed kunskap overfors genom ar de vardagliga motena
mellan personalen och mellan personal och ledningen. Det finns ocksé en grupp, den
s.k. Sylviasystrar som ar specialiserad pa demensvard. De dr mycket ute hos persona-
len och informerar om det nya. Enligt Sara dr kunskapsspridning vad géller demens-
avdelningar forlagd pa enheten som demenssjukskoterskan’ ansvarar for. En viktig
roll for spridningen av Genombrottsmetodiken menar informanten att arbetslagsle-
darna har.

" Det heter ju att man ska sprida det i gruppen s klart men, det &r arbetdagsledaren som ar ytterst
ansvarig dar, och det vet vi att vissa manniskor bryr sig liksominte, tar inte reda pa saker och ting, s
det finns ju folk som far inte reda p& sd mycket” . (Sara, Teamdeltagare i FP1)

8 MIA-mote stir for Mote 1 Arbetslaget

Demenssjukskoterska tjanstgor i kommunen och ar specialiserad pa vard och omsorg vid demenssjukdom.
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Maénga informanter uttrycker att det finns behov av mer tid och rum for kunskaps-
och erfarenhetsutbyte personalen emellan inte endast inom verksamheten utan ocksa
mellan verksamheter.

"Det & inte mycket utbyte tycker jag, alltsd sddana natverkstraffar och sant dar, det &r det inte. Mar-
ta'® och jag pratar sinsemellan och ger varandra lite tips och, men sen &r det inte mycket” . (Viktoria,
Teamdeltagare i FP2)

" For nagra &r sedan hade vi nétverkstraffar i kommunen men det har vi inte langre, jag vet inte varfor
de forsvann. D& var det fran olika stéllen som folk traffades’ . (Angelina, Teamdeltagare i FP2)

" Den (tid for kunskapsutbyte personalen emellan, int.anm.) har ju sékert inte varit tillracklig, det tror
jaginte, for det har varit integrerat i det dagliga arbetet. (Sigrid, Teamdeltagare i FP2)

Samtidigt tycker Sigrid att:

" Arbetsdlagsledarna skapade forum inom befintliga informationskanaler. Kanske skulle vi under pro-
gramperioden lagt MIA-mbtena lite oftare” . (Sigrid, Teamdeltagare i FP2)

Angelina tycker att:

" De (personalen, int.anm.) kan lara mycket av varandra, de har ju jattemycket kompetens, jattemycket
erfarenhet med sig, de flesta av personalen sa det hade varit bra. Jag tror att de behdver det, de beht-
ver sitta och diskutera och p& samma gang ha en reflektion om hur man jobbar och hur man skulle
kunna foérandra” . (Angelina, Teamdeltagare i FP2)

Enligt Klara ar det erfarenhets- och kunskapsutbyte som finns inom verksamheten
lokaliserat och sker inom de tva olika typer av avdelningar, dvs. inom service- och
inom demensavdelningar var for sig. Utbyte av kunskap och erfarenheter inom servi-
ceavdelningarna, dr enligt informanten inte organiserat utan det sker genom att perso-
nalen byter arbetsplats mellan dessa tvd avdelningar eller organiserar gemensamma
aktiviteter med de boende da man lér vissa saker av varandra. Informanten 6nskar att
detta utbyte vore mer omfattande.

" Detta skulle behdvas och det &r vi som kan ta initiativ till det ju... Vi har prioriterat andra saker och
det har inte statt hogst pa listan nu. Det vi har agnat oss &t nu & det har med kontaktmannaskapet,
men det & majligt att det har med informationsspridning blir mer aktuellt nér vi ska sétta oss ner i
grupperna. Det &r ingenting vi diskuterat men det ar mjligt att det blir s, jag skulle galv vilja att det
blir 3" . (Klara, Tjénsteman)

De allra flesta informanterna i FP2 pekar ut kvalitetssamordnaren som den officiella
organisatoren och spridaren av information och kunskap i allmédnhet och Genom-
brottsmetoden i synnerhet.

Analys

Kommunikationskanal &r, enligt Rogers (2003:204-206) den vidg som mdjliggdr en
kommunikation, dvs. utbyte och skapande av information mellan tva eller fler aktorer.
Kommunicering av en innovation &r speciell eftersom det a ena sidan finns en aktor
med kunskap om innovationen medan det & andra sidan finns en aktér utan denna
kunskap. Kommunikationskanalen &r den viktiga linken mellan dessa aktorer som
skapar forutsittningar till innovationens spridning fran den ena till den andra aktoren.

Kommunikationskanalerna for utbyte av information och kunskap inom verksamhe-
ten bestar i huvudsak av personalméten, s.k. MIA — moten som halls inom avdelning-
en en gang per manad och personalméten som halls sex gdnger om aret da all perso-
nal &dr inbjuden att delta. Andra kommunikationskanalen som informanterna uppger
finns tillgéngliga &r intranit, kommunens hemsida men ocksa olika projekt och stod-

1 Marta — en frin personalen som har varit med i teamet vid FP2
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grupper som startats inom service och demensavdelningarna. Personal utbyter infor-
mation som handlar om vardtagarna vid skiftbyten som sker varje morgon och kvill.
En viktig kommunikationskanal ses i de direkta interaktionerna personalen emellan.
Som Rogers (a a) papekar dr den personella interaktionen den mest effektiva kommu-
nikationskanalen for overforing och spridning av information. En viktig roll 1 infor-
mationsspridningen har arbetslagsledaren, men ocksé demenssjukskoterskan och kva-
litetssamordnaren. Informanter fran FP2 tycker att tiden for informationsutbyte inte ar
tillracklig och man uttrycker en dnskan om fler tillfdllen for triffar verksamheterna
emellan. Man menar att personalen har véldigt mycket erfarenhet och kunskap som
de bor fa tillfdlle att dela med sig av och f4 av andra som jobbar inom samma félt. En
uppfattning om att informations- och erfarenhetsutbyte inom verksamheten hélls
inom service- respektive demensavdelningar var for sig gor sig till kinna. Samtidigt
menar man att utbytet av information och erfarenheter inom serviceavdelningarna inte
ar organiserade.

6.3.1 Spridning av Genombrottsmetoden
Syftet som Regionens utvecklingscentrum haft med forbéttringsprogrammet var:

" ... att formedla det har att man kan gora sma forandringar som leder till en stor forbattring. Sa har
vi uppfattat i alla fall. Att man inte behover gora sa valdigt mycket for att det ska leda till ndgonting
bra for patienterna eller de boendena” . (Sara, Teamdeltagare i FP1)

Sigrid och Viktoria, deltagarna i FP2 menar att syftet var att ldra sig en forbéttrings-
metodik och starta ett varaktigt forbattringsarbete. Gabriella och Greta likstiller tea-
mets egna syfte med Regionens syfte medan Angelina inte kunde minnas vad Regio-
nen haft for syfte med forbattringsprogrammet. Pa frdgan om Regionens syfte var att
verksamheterna skulle sprida metodiken till andra avdelningar sé att den skulle kunna
anvindas inom andra omraden inom verksamheten svarar Gabriella:

" Kanske inte direkt det, det hade vi inte utan det blev senare nér vi kom in i projektet och larde oss
metodiken s3 s3g vi att vi kunde bli barare av den utdt... Det var inte syfte frén borja, men det blev det
eftersomvi ville dela med oss vad vi kom framtill” . (Gabriella, Teamdeltagare i FP1 och FP2)

Sigrid delar denna uppfattning da hon sager att det inte var meningen att sprida meto-
diken till dessa avdelningar, forutom att sprida PDSA-hjulet och de resultat man fick
av de lakemedelsgenomgéngar som gjordes, och att det inte var meningen att driva ett
eget forbattringsomrade forutom inom just demensavdelningarna.

Denna bild styrks i viss mén av Klara som menar att ifall avsikten var att sprida me-
todiken till serviceavdelningar s& skulle man ha organiserat utbildningstillfallen eller
pa annat sitt spridit kunskap och lért personalen att anvinda metodiken i verklighe-
ten. Informanten upplever det sa hér:

" Var kvalitetssamordnare, hon har spridit den p& MIA-méten, alltsa information om Genombrottspro-
jektet, vad det innebdr, men sen har man inte kommit vidare och informerat om hur den fungerar i
verkligheten, hur de har jobbat med den och s3, sd den har inte spridits’ . (Klara, Tjénsteman)

Spridningen av metodiken under FP1 var organiserad genom verksamhetschefen och
demenssjukskoterskan som vid tva tillfillen haft introduktionstriffar pd alla avdel-
ningar, haft genomgangar med personalen och informerat om metodiken och hur den
anviands. Demenssjukskdterskan har sedan traffat personalen pa avdelningen och ge-
nom konkreta exempel visat hur man anviander metodiken i praktiken. Enligt Sara har
demenssjukskoterskan handledning med personal pa demensavdelningar regelbundet,
var sjétte vecka och man for protokoll och vidarebefordrar det till den personal som
inte dr ndrvarande. Det ligger, enligt informanten, pad demenssjukskodterskans ansvar
att se till att personalen uppdateras om det nya inom demensvéarden. Demenssjuksko-
terskan har en skyldighet att soka information och kunskap sjélv som sedan ska kana-
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liseras genom t.ex. sjukskoterskorna som jobbar pd demensavdelningarna och som
ingdr 1 ett demensteam som startar samma dag som intervjun med Sara dger rum. In-
formationen kanaliseras dven genom Sylviasystrar som demenssjukskdterskan har till
sitt forfogande. Informanten uppger ocksa att det holls demensutbildningar inom de-
mensavdelningarna.

Spridning av metodiken under FP2 har, enligt teamdeltagarna kvalitetssamordnaren
sjalv sttt for i borjan genom att ha varit ute och informerat om PDSA-cirklar med
alla pA MIA-mo6ten. Hon/han har ocksd varit pa avdelningarna och pratat om dldre
och lakemedel.

Klara uppger att kvalitetssamordnaren varit pA MIA-md&ten inom serviceavdelningar-
na och informerat om metodiken.

"(Serviceavdelningarna, int.anm.) har fatt information ... dels utav demensgukskéterskan och dels
fran kvalitetssamordnaren. Det var ett rent informationsmote. Det &r sadana miten (de, int.anm.) har
med arbetsledarna dér da olika folk kommer dit och informerar". (Klara, Tjénsteman)

Enligt Sigrid var ett annat sitt att sprida information om de resultat man uppnatt med
Genombrottsmetodiken att kvalitetssamordnaren skickade ut regelbundna samman-
stdllningar av olika rapporter som lagras i en sdrskild parm tillgdnglig for personalen.
En viktig roll 1 6verforingen och spridningen av metodiken har arbetslagsledaren men
ocksa teamdeltagarna som jobbar nirmast personalen.

»Just nar det galler PDSA-cirklarna sd ar det (de tvd teamdeltagarna som arbetar pa golvet,
int.anm.), de sprider ju, och de ska ocksa ut pa ett annat boende i kommunen for att informera och
motivera personalen dér i forbéttringsarbetet och utvecklingsarbetet med PDSA-cirkel” .(Angelina,
Teamdeltagare i FP2)

Denna bild bekriftas av personalen som uppger att de lart sig metoden genom dessa
tvd teamdeltagare, och dven genom arbetslagsledaren.

Analys

Empirin visar att informanterna har olika uppfattning om vilket syfte som regionen
haft med forbéttringsprogrammen. En av informanterna fran FP1 har uppfattningen
att syfet varit att formedla budskapet om att man kan gora flera sma fordndringar som
tillsammans utgor den stora fordndringen. En annan informant verksam i bade FP1
och FP2 menar att syfte inte direkt varit att sprida Genombrottsmetoden inom verk-
samheten, men att man arbetade med spridning eftersom man ville dela med sig kun-
skapen man fétt. En annan informant menar att det inte var meningen att sprida meto-
diken forutom PDSA-verktyget, vilket bekriftas av en annan informant som menar att
ifall meningen hade varit att sprida metodiken sa skulle man ha anordnat utbildnings-
tillfallen for de avdelningar som metodiken inte spridits till. Andra informanter i FP2
har uppfattningen att regionens syfte var att teamen skulle ldra sig metodiken och
starta ett varaktigt forbattringsarbete. Nédgra likstéller regionens syfte med syftet som
teamet formulerat att arbeta med inom verksamheten, medan en informant inte kunde
komma ihag vad detta syfte var.

Under tiden for FP1 har verksamhetschefen och demenssjukskoterskan, vid tva tillfal-
len haft introduktionstraffar pd alla avdelningar och informerat personalen om meto-
diken. Demenssjukskoterskan har sedan arbetat aktivt for att 1dra personalen genom
konkreta exempel i1 arbetet med PDSA-verktyget. En stor tillgang uppges vara Sylvia-
systrar som arbetar med demensfragor.

Nir det géller spridningen av metodiken under FP2 uppges det att den centrala rollen
tillfaller kvalitetssamordnaren som har varit pd alla avdelningar och informerat om
metodiken, PDSA-verktyget och likemedel som anvénds for dldre. Kvalitetssamord-
naren har regelbundet skickat information om de resultat man uppnétt med metodiken
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till personalen pa demensavdelningarna. Man accentuerar vikten av rollen som arbets-
lagsledaren men ocksé de tvd teammedlemmarna fran personalen haft i spridningen
av metodiken. Enligt Rogers (2003:204-206) ar den personliga interaktionen den
mest effektiva kanalen for dvertalning till adoption.

6.3.2 Andra mdjliga paverkansfaktorer pa metodikspridning

Det kan finnas olika forklaringar till att metodiken inte spridits fullt ut till serviceav-
delningarna menar informanterna. En av dessa kan vara tidsfaktorn. Inom demensav-
delningarna finns det ett projekt, det s.k. ”Gilbertprojektet”, som startat innan Ge-
nombrottsprojektet och redan da anvinde man sig utav PDSA-verktyget i arbetet.
Inom serviceavdelningarna finns ett projekt kallad for ”Signe - projekt” som startade
vid samma tid som Genombrottsprojektet startade. Detta innebdr att demensavdel-
ningarna har haft tre &r pd sig att inféra PDSA-verktyget i sitt arbete medan service-
avdelningarna bara har haft ett ar pa sig. Informanten uppger att kvalitetssamordnaren
nu har bestdmt att Genombrottsmetodiken ska anvindas inom dven serviceavdelning-
arna da det ligger pa arbetsledaren att driva det. Detta bestimdes forra hosten.

Annat som kan ha paverkat spridningen av metodiken é&r att arbetslagsledarna inte ser
sin del i1 forbattringsprocessen samt vikten av ett gott arbetsklimat pastar Sigrid. Ar-
betslagsledarna, menar informanten &r en av de viktigaste ldnkarna i denna process,
for personalen har redan tankesittet som innebér att testa och prova olika saker. Det
som behovs ar att arbetslagsledarna ska driva denna process inom sin del av verksam-
heten och det dr ingen som driver forbéttringsarbete inom serviceavdelningarna. En
viktig roll for kunskapsspridning och kunskapsutveckling har enligt informanten dven
verksamheternas ledning. Informanten beskriver den hir rollen pé foljande sétt:

" Det &r ledarniva att driva, inte bara den professionella kunskapen utan forbéttringskunskapen, att
titta p& system och variationer: vad &r det som hander med forandringar, det har med attityder och 3,
varfor ar vi sa radda for forandringar, den delen behdver utvecklas mer. Och det hjalper Genombrot-
tet till absolut, men for att f4 en varaktighet ar det detta som arbetslagsledare, teamledare och kvali-
tetssamordnaren maste, fortsatta att driva” . (Sigrid, Teamdeltagare i FP2)

Informanten fortsétter med en reflektion kring mojliga orsaker till ledarskapets otill-
racklighet i processen kring kunskapsutveckling och spridning.

" ... de upptas av att vara administrativ ledare. Rollen innebar mycket krav pa schema, det har praktis-
ka med bestallningar sa man tappar i det narvarande ledarskapet nar man driver forbattringar. Det &r
sa som det ser ut hos oss och det ar inte specifikt pd Solberget utan det &r generellt pa alla vara boen-
den” . (Sigrid, Teamdeltagare i FP2)

Klara beskriver arbetsledarnas situation pa liknande sitt: "Nér vi jobbar sa vi har en valdigt
hog arbetshelastning och vi har vissa arbetsuppgifter som vi maste gora, vi kan inte ge avkall pa dem.
DA &r det dar som utvecklingsprojekt och sant som kommer i klam, och det &r mindre &n tre r sedan
som var tre arbetsledare och redan da si hade (de, int.anm.) det ganska tufft. Nar (de, int.anm.) blev
tva sa arbetsbel astning har kat ... da kom det ner pa prioriteringslistan” . (Klara, Tjinsteman)

Enligt Sigrid ar en forutsittning for att ett forbattringsarbete skulle startas och drivas
inom dven serviceavdelningarna att dessa avdelningar deltar i ett liknande forbétt-
ringsprogram. Det deltagande teamet som verksamheten skulle anmadla till ett sddant
forbattringsprogram skulle dé inkludera dven ndgon personal fran dessa serviceavdel-
ningar.

" Kunskapen gér att Gverfora, men forstdelsen ar svrare om man inte har varit i processen sjalv och

sett att: men detta ar ndgot vi har nytta av, okey, det tar tid att planera men det blir s3 mycket béttre i
slutdndan” . (Sigrid, Teamdeltagare i FP2)

Klara tycker pa ett liknande sétt dd hon menar att tva anstédllda fran varje serviceav-
delning bor delta i ett likande forbéttringsprogram som det d4 demensavdelningarna
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var 1 fokus. Da skulle denna personal vara drivande inom sina avdelningar. P4 frdgan
om varfor man inte ans6ker om att fa delta i ett sddant projekt svarar informanten att
det ar kvalitetssamordnaren som har befogenhet att gora det eftersom man maste sam-
tidigt ansoka om pengar for att finansiera projektet. P4 en foljdfraga om det har
kommit signaler till kvalitetssamordnaren om att man vill delta i1 ett sddant projekt
svarar informanten att det inte har hént pa den senaste tiden eller under det senaste
aret.

I det hér forbattringsprogrammet har man hatft ett tydligt uppdrag alagt pa demensav-
delningarna dir man fokuserat pa forbattring av demensvard och forbattring av ldke-
medelshanteringen. Eftersom det finns ett antal verksamheter inom kommunen med
demensavdelningar som ligger i samma fokusomrade blir kopplingen mellan dessa
avdelningar mer naturlig vilket gor att forbéttringsprocessen omsluter fler aktorer
med samma eller likande arbetsomrade. Detta underléttar forbattringsarbetet eftersom
dessa avdelningar kan samarbeta och utbyta erfarenheter pa ett mer effektivt och kon-
struktivt sitt. En demensskoterska och Silviasystrar dr aktiva deltagare i processen
vilket innebér ytterligare stod for dessa avdelningar 1 forbéttringsprocessen. En annan
viktig faktor &r, enligt informanten ocksé “eldsjdlar”, dvs. individer inom demensav-
delningarna som “brinner” fOr sitt arbete och som dr genuint intresserade av forbétt-
ringsaktiviteter, som t.ex. arbetsledaren och omvardnadsansvarig sjukskoterska. For
att kunna driva forbattringsarbete av samma matt och framgang inom serviceavdel-
ningarna som man gjort inom dessa demensavdelningar behdver man skapa en lik-
nande konstellation av dessa ndmnda faktorer dir tydligt uppdrag och arbetsledares
roll dr klart definierade.

" Rollen att leda forbéattring och utveckling ar otydlig, uppgifter med mer administrativa uppgifter s
som schema och, ekonomin &r mer tydlig och kanske i viss man lattare att ta sig an” . (Sigrid, Team-
deltagare i FP2)

Kunskapsspridningen skulle kunna forbittras genom utbildningsinsatser riktade till
den personal som é&r intresserade av forbéttringsarbetet for dd vinner man dubbelt
menar nagra teamdeltagare. Man fir kunnig personal ute i1 det dagliga arbetet som
genom sitt intresse och engagemang kan driva andra i samma riktning.

En av informanterna tycker att kvalitetssamordnaren bor jobba mer aktivt med att
informera och sprida metodiken i kommunen istéllet for att jobba mer med att sprida
metodiken till andra kommuner.

Analys
En del av forklaringen till att metodiken inte spridits fullt ut till serviceavdelningarna
kan vara tidsfaktorn. Man menar att serviceavdelningarna har haft kortare tid pa sig
att infora metodiken i arbetet, medan demensavdelningarna har haft mer n tre ar pa
sig att gora det. En annan faktor som kan ha paverkat spridningen dr arbetslagsledar-
nas engagemang att driva forbattringsarbete. En faktor som péverkar detta engage-
mang kan vara arbetslagsledarnas omfattande administrativa arbetsuppgifter som har
okat dnnu mer i omfattning efter att man tagit bort en arbetslagsledartjénst inom verk-
samheten. Darfor 4r man tvungen att prioritera bort forbéttringsarbete och fokusera pa
administrativa uppgifter. For att infora metodiken i arbetet pa serviceavdelningarna
behdver man skapa liknande forutsattningar som fanns d4 demensavdelningarna del-
tog 1 forbattringsprogrammet. Man menar att forbattringsarbetet da underlittades ge-
nom att fler aktorer var inblandade 1 samma process och genom att det fanns ett om-
fattande stod i processen. Arbetslagsledarnas roll maste vara klar och definierad och
man maéste ha ett tydligt uppdrag s att arbetslagsledaren har klart for sig vad det ar
som forvintas av henne/honom. Samtidigt maste man identifiera eldsjédlar inom dessa
avdelningar och ge dem det stod och den hjélp de behdver for att driva forbattringsar-
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bete. Man maste jobba mer pa attitydforandring nir det visar sig att medarbetarna ar
motvilliga eller rddda for fordndring. Detta arbete faller pa arbetslagsledaren, teamle-
daren och kvalitetssamordnaren.

6.4 Skuggkontroll
Underlag for skuggkontroll utgérs av uttalanden gjorda av tva personer som jag be-
domde hade rétt forutsdttningar for att objektivt besvara foljande fragor.

1. Gor en bedémning av den forbattringskunskap (kunskap kring forbattring av arbetsmetoder) som
fannsi verksamheten (hos personalen, arbetsledarna) innan Genombr ottsprojektet.

2. Gor en bedémning av den forbattringskunskap (kunskap kring forbattring av arbetsmetoder) som
fannsi verksamheten (hos personalen, arbetsledarna) efter Genombr ottsprojektet.

3. Vilken &r din beddmning av vad som skulle ha héant om Genombrottsmetodiken inte kom till verk-
samheten nér det galler forbattringskunskap och lékemedel shantering?

6.4.1 Kunskap innan Genombrottsmetodiken

Uttalande 1 — Informanten uppger att enheterna hade mycket potential vad géiller for-
bittringsarbete, men den utnyttjades inte. Man saknade redskap att titta ndrmare pa
problemen. Informanten bedomer att forbéttringskunskap pé en tiogradig skala 1ag pa
mellan 2 och 3.

Uttalande 2 — Enligt informanten har tankar kring forbattringar i arbetsmetoder fun-
nits innan forbéttringsprogrammet fast man fastnar latt i rutiner och tdnker inte nytt.

6.4.2 Kunskap efter Genombrottsmetodiken

Uttalande 1 — Forbéttringskunskapen har 6kat upp till en 6:a pa en tiogradig skala
menar informanten. Det dr dock svart, menar informanten att sirskilja vad som kom-
mit i rakt nedstigande led frdn Genombrottsmetodiken da dven andra delar bidragit,
som Gilbertgruppen, stimulansmedel for forbéttrad demensvérd eller investerings-
budget for forbéttring av utemiljon.

Uttalande 2 — Informanten uppger att man har blivit inspirerad och att man ser moj-
ligheter istéllet for problem. Man vagar ténka nytt och komma med idéer. Ju mer man
jobbar med sékring och forbéttring av omvardnaden desto mer nya idéer tar form.

6.4.3 Hur hade det varit utan Genombrottsmetodiken?

Uttalande 1 — Forbattringskunskapen hade forbéttrats men inte med samma hastighet
menar informanten. Genombrottsmetodiken ses som ett bra sétt att komma igang. De
storsta forbattringarna har skett inom ldkemedelshanteringen menar informanten. En
liten del av arbetet kvarstdr men man har lyckats fordndra attityden till ldkemedelsbe-
handling. Informanten menar att nu tittar man 1 forsta hand pd omvérdnadsatgirder
vid t.ex. orotillstdnd istédllet for rogivande ldkemedel.

Uttalande 2 — Foridndringsarbetet skulle dnda ha inletts eftersom man var medveten
om behovet av utveckling av arbetssdtten och man borjat planera atgérder menar in-
formanten. Detta behov blev bekréftat efter Lansstyrelsens tillsynsbesok d& man fick
en klarare bild av vilka omraden som behovde forbattras. Samtidigt hade kvalitets-
samordnaren borjat planera forbéttring av kvaliteten och likemedelshanteringen, in-
nan man inledde forbattringsprogrammet som i 6vrigt har paskyndat hela processen.
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/. RESULTAT OCH SLUTSATSER

Syftet med denna uppsats har varit att identifiera effekter av Genombrottsmetodiken i form av nya
kunskaper och darefter studera hur och under vilka villkor dessa kunskaper anvands och sprids. Syftet
har jag delat upp i tre fragestallningar som jag kommer att besvara i detta kapitel.

7.1 Hur ser kunskapen som Genombrottsprogrammet har lett till ut?
Kunskapen som Genombrottsmetodiken resulterat i hos teamdeltagarna i bade FP1
och FP2, men ockséd hos personalen bestar huvudsakligen av kunnandet att anvinda
PDSA-verktyget. I bdda fallen betonar man att arbetet med detta verktyg var svérast i
borjan medan informanterna i nuldget kdnner att saker har borjat falla pa plats. Man
kan séga att denna svarighet som en del informanterna upplevde innebar problem med
anvdndningen och spridningen av metodiken inte minst inom demensavdelningarna.
Man har lirt sig att planera den nya insatsen som sétts in hos den enskilda virdtaga-
ren, att mita insatsens effektivitet, studera dessa effekter och gora utvirdering av in-
satsen for att i slutskedet med detta underlag bestimma om insatsen ska inforas som
en rutin 1 arbetet med den enskilde. Kunskap om anvéndningen av de olika métin-
strumenten dr en viktig pusselbit i1 detta arbete. Samtidigt har man lért sig vikten av
att arbeta enhetligt. Man har lart sig betydelsen av smi men ménga forbattringar som
tillsammans kan utgora en betydande forbattring for vardtagaren. Vikten av kontinu-
erliga lakemedelsgenomgangar dr ocksé en betydande lardom man fatt 1 FP2.

Forutom kunskapen 1 form av PDSA-verktyget och olika métinstrument har deltagan-
det i forbattringsprogrammet resulterat i en del faktakunskap kring lidkemedel. Man
har gjort uppdateringar av ldkemedelslistor och fatt en férdjupad kunskap 1 hur olika
lakemedel paverkar demenssjukdom och vilka de eventuella biverkningarna é&r.

Uppfattningen om att kunskapen ér tillrdcklig varierar nagot. En del dnskar mer kun-
skap medan andra tycker att kunskapen de fatt rdcker med den skillnaden att dessa
efterlyser nigot tillfalle for uppfoljning efter programmets officiella slut. En del av
kunskapen har man vunnit efter att ha anvéind metodiken under ett ar.

Kunskapen som informanterna uppger sig ha fatt upplevs i stort sett som anvindbar
och nddvindig i arbetet med demenssjuka vardtagare eftersom detta arbete ofta stéller
hoga krav pa anpassning av arbetsmetoder. For att undvika 6vermedicinering nér oli-
ka situationer uppkommer kan anvéndning av metodiken hjélpa till med att ta fram
alternativa, testade och framforallt sidkra arbetsmetoder.

7.1.1 Skuggkontroll

Utifrén underlaget for skuggkontroll framkommer en bedomning om att forbéattrings-
kunskapen innan FP2 utifrdn en tiogradig skala lag pa 2-3, medan samma kunskap i
nuldget uppskattas ligga pa en 6:a. Man bor dock inte glomma att det kan finnas andra
faktorer som har paverkat detta reslutat. Man menar ocksa att utan metodiken skulle
man ha arbetat med forbattringar men att anvdndningen av metodiken har mojliggjort
att forbattringsprocessen satts igang snabbare.

7.2 Anvands, och i sa fall pa vilket satt sprids de nyvunna
kunskaperna?

Implementeringen av metodiken var svérast i borjan. Till en stor del berodde detta pa

motvilligheter som en del av medarbetarna uppvisade, men ocksa pa svarigheter att

administrera insatser i enlighet med PDSA-verktyget. En sdker och tillforlitlig an-

vandning av de olika maétskalorna var en annan svarighet informanterna upplevde.

Trots dessa svarigheter har man fortsatt anvinda metodiken i allt stdrre omfattning for
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att idag kunna séga att man upplever att metodiken har blivit till en rutin 1 arbetet. Nar
behovet gor sig gillande, t.ex. ndr en vardtagare uppvisar symtom pa dkad oro, startas
nya PDSA-cirklar och vid tiden f6r intervjugenomférandena hade man haft ett antal
PDSA-cirklar i ging pa de olika demensavdelningarna. En viktig fatkor som underlat-
tade arbetet i bade FP1 och FP2 var att beslutsmakten lag hos teamledaren.

Spridningen av Genombrottsmetodiken har till en stor del skett genom kvalitetssam-
ordnaren och demenssjukskoterskan som har varit pa de olika avdelningarna och nér-
varat pa personalmdten och da informerat personalen om metodiken. Till en del har
metodiken dverforts genom arbetslagsledaren som varit involverad i forbéttringspro-
grammet som teamdeltagare men ocksa genom tva fran personalen som ocksd varit
teamdeltagare och lart sig metodiken frén borjan. Genombrottsmetodiken har mest
spridits till demensavdelningarna medan ndgon spridning till serviceavdelningarna
inte har skett, forutom av PDSA-verktyget vars anvindning inom dessa serviceavdel-
ningar dr av ringa matt. En anledning till varfor metodiken inte har spridits till dessa
avdelningar, och ddrmed inte anvénds dér kan vara att dessa avdelningar har haft kor-
tare tid pa sig att inféra metodiken 1 sitt arbete dn vad demensavdelningarna haft. En
viktig roll i spridningen av metodiken har arbetslagsledarna som pga. stor arbetsbe-
lastning prioriterar bort dessa aktiviteter men ocksa pé grund av att de inte ser forbtt-
ringsarbete som en del av sitt uppdrag. En annan viktig faktor som himmat metodi-
kens spridning dr motvilligheten och den negativa attityden hos en del av personal.
Vikten av eldsjdlar accentueras som viktig faktor som paverkade implementeringen
och spridningen av Genombrottsmetodiken. Vid FP1 tillfoll denna roll bl.a. demens-
sjukskoterskan medan vid FP2 lyfte upp vikten av rollen som arbetslagledaren haft
liksom omvardnadsansvarig sjukskoterska, kvalitetssamordnaren, teamdeltagarna fran
medarbetargruppen, men ocksa en del av personalen. Rollen som teamledaren haft i
bada programmen anses vara betydelsefull och vildigt fraimjande och underléttande.

En annan avgdrande faktor som kan ha paverkat spridningen av Genombrottsmetodi-
ken 4r att avsikten med deltagandet i forbattringsprogrammet inte har varit att dverfo-
ra och sprida metodiken till serviceavdelningarna. Utifrdn detta ser vi att utfall 2 och
utfall 3 i programteorin, som handlar om att kunskapen och darmed metodiken skulle
spridas och anvéndas, dr begrinsad till de avdelningar som bade FP1 och FP2 fokuse-
rade sitt arbete pd. Ifall Regionens syfte har varit att de deltagande teamen skulle
sprida kunskapen inom sin hela verksamhet sa har teamdeltagarna i FP1 och FP2 inte
haft den uppfattningen klar for sig och darfor har ingen séddan spridning skett. Trots
det har man 1 en viss grad spridit en del av denna kunskap som handlar om PDSA-
verktyget till serviceavdelningarna, d&ven om denna kunskap hdr anvinds i ett ringa
métt. Om Regionens syfte har varit att metodiken skulle spridas endast inom de av-
delningarna som forbattringsprogrammen fokuserade pa, dvs. till demensavdelning-
arna dd kan man sédga att teamdeltagarna har uppfattat detta syfte pd ritt sitt och upp-
fyllt det. Darutover har man spridit en del av kunskapen till serviceavdelningarna,
trots att kunskapen dér inte anvénds fullt ut.

7.3 Under vilka villkor anvands och sprids de nya kunskaperna?

Teorin som anvénds som forskarglasdgon for denna studie tar upp ett antal olika fak-
torer som kan péaverka anvindningen och spridningen av Genombrottsmetodiken. En
av dessa faktorer ar upplevelsen av metodikens fordelar i forhallande till det tidigare
arbetssittet.

Utifran empirin framgar det att informanterna, inom bade FP1 och FP2, efter en viss
tids anvdndning upplever stora fordelar med metodiken, framforallt att arbetet har
blivit mer strukturerat, dverskadligt, synligt och sdkert. Denna upplevelse har frimjat
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anvandningen och spridningen av metodiken inom demensavdelningarna men har inte
nétt ut till andra avdelningar. En anledning kan vara brist pa informationsutbytesare-
nor avdelningarna emellan men ocksa det individuella intresset for detta utbyte.

Nackdelen som informanterna upplever dverlag kopplas till upplevelser av metodi-
kens komplexitet som ses i form av svarigheter med anvidndningen av PDSA-
verktyget och av tillimpningen av de olika maétskalorna. Informanterna uppger att
svarigheterna var storst i borjan medan det nu har blivit betydligt enklare. P sa sitt
kan man sédga att anvindningen och spridningen av metodiken dven inom demensav-
delningarna forsvarades, under bdde FP1 och FP2 eftersom den upplevdes som svér
och komplex, sérskilt i borjan. For en del informanter ter sig dock metodiken vara
enkel.

En viktig faktor som gjorde att personalen utvecklade fortroende for metodiken visavi
dess formaga att generera goda resultat dr det att man under forbattringsprogrammets
gang tillampade kunskapen och ddarmed testade metodiken 1 verkligheten. Man fick
tillfalle att forvissa sig om dess anvéndbarhet och funktionalitet. Detta underldttade
ytterligare att personalen utvecklade en tillit till metodiken vilket 1 sig framjade dess
anvindning och spridning inom demensavdelningarna.

Resultaten av anvdndningen var relativt snabbt synliga vilket, beroende pa utfallet,
kunde inverka bade positivt och negativt pd personalen. I vissa fall hade detta, i en
viss omfattning frdmjat men i vissa fall himmat metodikanvindningen och spridning-
en inom demensavdelningarna.

En faktor som kan ha inverkat negativt pd personalens instdllning och villighet till
forbattringsarbete 1 bdde FP1 och FP2 dr beslutets auktoritira karaktér. Det fanns ing-
en mojlighet for personalen att delta i denna beslutsprocess. Detta tillsammans med
enskilda medarbetares subjektiva instillningar till fordndringsarbete har gjort att anta-
let fordndringsbendgna medarbetare blev mindre. Bilden blir ndgot mer nyanserad om
man tittar pa hur informanternas innovationsbendgenhet ser ut. Trots mojliga brister
vad géller experimentutformningen som var ett sétt att samla materialet for kategori-
seringen, kunde man fordela informanterna i tidig majoritet bestdende av teamdelta-
gare 4 ena sidan, och sen majoritet eller eftersldpare mest bestdende av personalen &
andra sidan. Det som gjorde anviandningen och spridningen av metodiken inom de-
mensavdelningarna 1 FP2 lattare och mer effektiv var att man tog tva ifrdn medarbe-
targruppen med i teamet, ndgot som inte gjordes i FP1 vilket teamdeltagarna angrar.

Teamdeltagarna och en storre del av personalen i bade FP1 och FP2 uttrycker sig vara
positivt instdllda till larande och kompetensutveckling. En hog frekvens av olika for-
andringsprojekt men ocksa av chefsbyten paverkar dock personalens villighet till for-
dndringsarbete negativt. Den negativa instdllningen har en tendens att Gvervéga, sir-
skilt nér det giller serviceavdelningarna, vilket inte kopplas till antalet utan till rollen
1 arbetsgruppen. Utifrdn materialet kan man sdga att i bAde FP1 och FP2 har metodi-
kens anvdndning och spridning paverkats negativt av just denna instillning hos en del
av personalen. I bada fallen tog det en relativt 14ng tid att ddmpa denna negativitet. |
dagsldget ar den storsta delen av personalen villig att arbeta med forédndringar men
det finns fortfarande individer som &r uttalat motvilliga till sddana aktiviteter.
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8. DISKUSSION

Innehallet av detta kapitel kommer att utgéras av en diskussion om de resultat jag kommit fram till och
en reflektion kring mojliga forbattringar som skulle kunna goéras vid nasta férbattringsprogram. Jag
kommer &ven att gora en reflektion kring mina forskarerfarenheter som jag berikat min unga forskar-
karriar med, samt ge forslag pa fortsatt forskning inom amnet.

8.1 Slutdiskussion

Studien har visat att kunskapen som forbéttringsprogrammet har genererat bestir hu-
vudsakligen utav verktyget for sidkrare framtagning av nya arbetsmetoder vid arbetet
med dementa vardtagare. Detta verktyg, som kallas for PDSA-verktyg anvénds for
att, pa ett sikrare och ett mer Overskadligt sitt planera, genomfora och utvirdera en
ny arbetsmetod och sedan aktivt arbeta med den. For att kunna anvinda detta verktyg
anvinder man ett antal olika métinstrument men ocksa den faktakunskapen kring 14-
kemedelshantering och likemedelsinverkan pa dementa vardtagare som man fatt i
detta forbattringsprogram. Samtidigt har man insett vikten av kontinuerliga lakeme-
delsgenomgéngar for varje vardtagare. Anvindningen av metodiken var svérast 1 bor-
jan i bade FP1 och FP2 medan anvindningen av metodiken upplevs léttare i dagsla-
get. All den hér kunskapen 1 allmdnhet och PDSA-verktyget i synnerhet anvénds fli-
tigt inom demensavdelningar som bada forbattringsprogrammen har haft i fokus. Na-
gon spridning av Genombrottsmetodiken till andra avdelningar inom verksamheten
har inte skett forutom PDSA-verktyget vars anvindning inom dessa avdelningar ar av
ringa matt. Spridningen till dessa avdelningar har inte skett huvudsakligen pga. att
man inte ansag att det var syftet med deltagandet i forbéttringsprogrammen. Andra
betydande faktorer som péverkade spridningen var att arbetslagsledarna inte ser for-
battringsarbete som en del av sin roll, deras omfattande arbetsuppgifter (som primart
ar av administrativ karaktir) men ocksd personalens attityd gentemot dessa aktivite-
ter.

Utifran det empiriska materialet &r min reflektion att en mojlig anledning till varfor
svarigheten var storst i borjan av arbetet berodde pa att kunskapen i1 borjan var teore-
tisk, 1 och med att man fick lara sig de teoretiska grunderna i Genombrottsmetodiken.
Det svara kan ha varit att operationalisera denna teoretiska kunskap, som upplevdes
som svar av en del informanter, och omvandla den till praktisk kunskap. En del av
informanterna upplever att de fortfarande har svérigheter att arbeta med metodiken da
man formulerar en ny idé om en ny arbetsmetod och omvandlar den i text och be-
skrivning for att kunna testa den med hjilp av PDSA-verktyget. Detta innebér att en
del av informanter fortfarande har samma svérighet som skulle kunna behjélpas ge-
nom ytterligare utbildning.

8.2 Att tanka pa vid nasta forbattringsprogram

For att frimja Genombrottsmetodikens varaktighet inom verksamheten bor forbétt-
ringsprogrammets organisatorer tillhandahélla ett eller flera uppfoljningstillfillen
efter att programmet officiellt har avslutats. Inom verksamheten bér man dven jobba
med att 6ka medarbetarnas forbattringskunskap som ses som summan av olika for-
battringstekniker och medvetenheten om att forbittringsarbete &r en del av ens var-
dagliga arbete. Ett sitt att fA medarbetarna delaktiga ar att pavisa behovet av forbétt-
ringsarbetet innan man beslutar att starta ett sddant. P4 sa sitt kan man involvera
medarbetarna fran borjan och fa dem delaktiga i d&ven beslutsprocessen. Att inkludera
nagon fran personalen i det deltagande teamet i FP2 var en lirdom som verksamheten
fatt fran FP1. Det som man ytterligare skulle kunna gora ar att erbjuda och organisera
utbildningstillfdllen for den Gvriga personalen sé att de kan ldra sig den forbéttrings-
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metodik som &r tinkt att anvdndas 1 ett nytt forbéttringsarbete. En annan viktig faktor
som kan pdverka anvindning och spridning av en forbittringsmetodik &r klara och
tydliga arbetsledarroller i processen, men ocksa ett klart definierat syfte och uppdrag.

8.3 Mina forskarerfarenheter under studien

Resan under detta forskningsprojekt har varit vildigt spdnnande men framforallt l4ro-
rik. Vikten av forarbetet och planering av studien har dnnu en géng bekréftats. Det jag
har mérkt nu i efterhand &r att min forskarambition har varit otyglad eftersom jag for-
sokte omfatta mer 4n vad denna studie hade resurser for, fraimst i form av sidantal.
Jag fick gora omfattande avgrinsningar, sarskilt nir det géller att undersoka de olika
villkoren for metodikens anvidndning och spridning inom verksamheten. En av de
viktigaste delarna i undersokningar av detta slag &r materialinsamlingen och valet av
materialinsamlingsinstrumentet. Min uppfattning ar att detta val gensvarade studiens
syfte och dmne. Det som mdjligtvis kunde ha gjorts béttre hade varit att formulera
enklare fragor i intervjuguiderna men ocksa en ytterligare fordjupning i olika inter-
vjutekniker for att pa sa sitt eventuellt vélja en béttre teknik vid de olika intervjuerna.
En av informanterna anmairkte att svaren eventuellt hade varit “béttre” ifall man fétt
intervjuguiden innan sjilva intervjun. Sjidlv har jag begrundat denna mdjlighet, men
min starkaste motivering att jag valde bort den &r att jag ville ha farska” svar. Jag
hade uppfattningen att det fanns risk att slutresultatet skulle bli snedvridet i fall man
fick tillfdlle att kanske “forberedda” svaren sa att de blir korrekta utifrdn verksamhe-
tens synpunkt. Teorivalet 4r en annan viktig aspekt som i mangt och mycket utbreder
men ockséd begrinsar en studie. Mitt val av den teoretiska basen for den hir studien
har varit alltfor bred, men samtidigt begrdnsande. Bredden ses i de fyra aspekter som
forfattaren anser paverkar spridning av en innovation, medan begrinsningen géller att
vissa av dessa aspekter inte ar tillrackligt uttommande.

8.4 Forslag pa fortsatt forskning

P& grund av sidantalet som begrinsade denna studie har jag varit tvungen att fora vis-
sa avgriansningar. En av dessa géller faktorer som péverkar spridning av metodiken
kopplade till det som Rogers (2003) kallar for sociala system. Dessa faktorer skulle
kunna utforskas ytterligare dd man skulle kunna undersoka pé vilket sitt olika sociala
strukturer, normer och virderingar, organisationens officiella likvil inofficiella kultur
och andra aspekter av ett socialt system forhéller sig till det nya, innovativa, fordnd-
ringsbendgenhet etc. Samtidigt skulle man kanske kunna identifiera vilka faktorer
som paverkar dessa olika aspekter och eventuellt komma med forslag pa hur dessa
aspekter skulle kunna fordndras. Min Overtygelse dr att den ménskliga resursen i en
verksamhet dr en av de absolut viktigaste och att man alltid bor kunna hitta sétt att
utveckla den och fa den att vixa kompetensmaissigt.
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Bilaga I

Informanter och deras roll i forbattringsprogrammen

Intervjuad | Datum Tid Roll i forbattringsarbetet
Freya 081030 | 53 min Teamdeltagare i FP1
Sara 081103 55 min Teamdeltagare i FP1
Gabriella | 081104 50 min Teamdeltagare i FP1 och FP2
Angelina | 081103 59 min Teamdeltagare i FP2
Viktoria | 081107 | 40 min Teamdeltagare i FP2
Greta 081104 | 66 min Teamdeltagare i FP2
Sigrid 081107 | 63 min Teamdeltagare i FP2
Klara 081114 49 min Tjansteman med anknytning till verksamheten
Grupp 1 | 081103 | Ca 50 min Personal involverad i FP2 (5 personer)
Grupp 2 | 081104 55 min Personal involverad i FP2 (6 personer)
Grupp 3 | 081105 48 min Personal involverad i FP1 och FP2 (3 personer)

FP1 — Forbéttringsprogram startad 2006

FP2 — Forbattringsprogram startad 2007




Bilaga II

Intervjuguide - Teammedlemmar

b=

Hur ldnge har du jobbat inom Solbergets servicehus?

Vilken utbildning har du?

Vilka dr dina nuvarande arbetsuppgifter?

Kan du beskriva din roll i Forbattringsprogrammet?

Komplexiteten

Hur upplever du Genombrottsmetodiken visavi svarighetsgraden att forsta sig
pa och anvénda den?

e Tycker du att du har fatt tillrackligt med kunskap for att kunna anvidnda och &verfo-
ra/sprida Genombrottsmetodiken inom din verksamhet?

e Hade det behovts mer tid under projektets gang tycker du for att ldra sig denna metodik
mer ingdende?

e Vad ér det egentligen ni lart er under projektets gang och de hér utbildningstillfallena?

Anser du att personalen i verksamheten har god kunskap om Genombrottsme-
todiken?

| nnovationsbesl utsprocessen
Kan du beskriva hur behovet av forbattringsarbete viaxte fram?

¢ Behovet har kanske uppméarksammats internt.
e Externt tryck, media, ledningens beslut?

Pa vilket sitt fick du kinnedom om Genombrottsmetodiken?

¢ Intern research?
e Extern presentation av metodiken, av vem i s fall?

Hur bestimde ni att ni skulle delta i Forbattringsprogrammet?

¢ Vem fattade beslut att ni ska delta i projektet?
e Hur paverkades du av det?

| mplementeringsfasen

10. Var Region Skane tydlig med att formedla vad &r det de ville uppna med det

hir Genombrottsprojektet?

¢ Blev ni inforstadda med vilket/vilka syften Region Skéne haft med det hér projektet?

11. Vad har Forbéttringsprogrammet/en haft for syfte?

e Var meningen med Forbattringsprogrammet att bl.a. sprida metodiken inom verksam-
heten till andra avdelningar/personal for en vidare anvindning?

12. Hur tycker du att implementeringen av Genombrottsmetodiken har gatt?

Pé vilket sétt har personalen “’pa golvet” varit inblandade i dessa projekt?

Vilka problem métte ni pa végen till malet med deltagandet i Forbattringsprogrammet?

Upplevde du att det var svart att implementera metodiken? Pa vilket sitt?

Skulle metodiken behdvas fordandras pa nagot sétt for att passa in battre?

Hur langt med standardisering av denna metodik har ni kommit?

13. Hur pass fri far man vara vid framtagningen av de 16sningar pa olika problem

som man méter och vill 16sa med hjélp av den hdr metodiken?

¢ Finns det faktorer som kanske har begrinsat eller fortfarande begriansar anvdandningen
av metodiken i en storre omfattning?




¢ Finns det och vilka 4r de ramarna som de hér problemldsningsidéerna ska halla sig
inom?
e Hur paverkas metodikanviandningen av detta?

Provbarheten

14. Under projektets gang skulle ni, efter en erhallen utbildning i sjélva metodi-
ken, testa och operationalisera metodiken i praktiken. Hur upplevde du denna
mdjlighet?

o Fordelar med att forst ha testat metodiken innan verksamheten bestimmer sig for att
acceptera den?
e Nackdelar?

Overtalning/Beslut

15. Finns det nackdelar med denna metodik? I sa fall vilka?

16. Vilka ar fordelarna med att anvinda Genombrottsmetodiken i forbattringsar-
betet?

e Skapar anvindningen av denna metodik ndgra problem eller svarigheter for er eller ert
arbete?
e Tycker du att ni bor fortsitta anvinda Genombrottsmetodiken i forbéttringsarbetet?

Observerbarhet
17. Var resultaten av anviandningen av Genombrottsmetodiken synliga?

Pa vilket sétt var de synliga?

Hur lang tid tog det att se resultaten?

Pa vilket sétt paverkades du av detta?

Hur tror du personalen paverkades av detta?

Adopteringsgraden
18. Hur anvénder ni Genombrottsmetodiken i forbattringsarbetet idag?

I fall att Genombrottsmetodiken inte anvéinds langre, vad kan det bero pa?
Pa vilket sétt och av vem?

Inom vilka omraden, vad ville ni férbattra?

Tycker du att Genombrottsmetodik borde dverga till att bli en rutin nér det géller for-
battringsarbete, varfor?

Kommunikationskanal/Kunskapsspridning
19. Pé vilket sétt sker kunskapsutbyte och kunskapsspridning inom verksamhe-
ten?

e Ar informationsutbyte organiserad inom verksamheten?

Formellt eller informellt, genom praktiskt arbete dvs. direkt i arbetet?

Ar kunskapsspridning forlagt pa nagon sirskild enhet inom verksamheten?

Har personalen tid for erfarenhetsutbyte, kunskapssokning etc. pa vilket sdtt gor de?

Vilka andra kommunikationskanaler tycker du bor finnas for att mojliggora ett battre
utbyte av information inom verksamheten?

20. Pa vilket sétt sprids Genombrottsmetodiken inom verksamheten?
21. Anser du att personalen i verksamheten har god kunskap om Genombrottsme-
todiken?



o Pa vilket sitt har de olika avdelningarna/personalen fatt kdinnedom om genombrottsme-
todiken?

22. Vad, tror du har paverkat spridningen av kunskapen om Genombrottsmetodi-

23.
24.

25.

26.

27.

28.

ken inom verksamheten?

o Pa vilket sitt skulle spridningen av Genombrottsmetodiken kunna forbéattras?

Kompatibilitet

Hur skulle du beskriva personalens villighet till att l4ra sig nya arbetsmetoder?
Har du upplevt att nagon inom verksamheten mer dn andra har foresprakat
Genombrottsmetodikens anvindning?

e Ar det ndgon som har, mer 4n andra motsatt sig Genombrottsmetodikens anvindning
och varfor?

Vad tror du har padverkat metodikens fortsatta anvindning inom verksamhe-

ten?

e Ar det ndgon som bestimmer om Genombrottsmetodiken ska anviindas fortlépande
inom verksamheten?

¢ Finns det ndgon som har utsetts officiellt att ha ansvar for Genombrottsmetodikens
fortlopande anvéndning?

e Vem tycker du bér ansvar for Genombrottsmetodikens varaktighet?

e Vad ir det mer, tror du som kan styra Genombrottsmetodikens varaktighet?

e Vilken &r din personliga instillning vad géller villighet till 1irande och kompetensut-

veckling inom organisationen?

Den relativa fordelen
Hur upplever du Genombrottsmetodiken som ett verktyg for forbéttringsarbe-
te?

Upplever du den som helt eller delvis innovativ, dvs. ny?

Vad ér det som &r nytt?

Vad ér det som ni ként till tidigare?

Hur tycker du att Genombrottsmetodiken tillfredstiller verksamhetens behov av verk-
tyg for forbattringsarbete?

I nnovationsbenagenhet och kategori av adopterare

Téank i fall man tar fram en innovation i form av ett hjalpmedel for likeme-
delshantering dir IT och personalen stér i centrum. Kommunikationen skulle
skotas elektroniskt och tanken &r att uppdatering av ldkemedelslistor, ordine-
ring av medikamenter, registrering av medicinering etc. skulle skdtas med
hjalp av datorer. Lékarna skulle kunna t.ex. gé in och ordinera de medikamen-
ter som den enskilde behdver, personalen skulle kunna ldsa detta och dela ut
mediciner till de enskilda samt kunna ga in och registrera detta etc.

Hur skulle du forhalla dig till en sddan innovation?

e Skulle du adoptera denna innovation?
e Vilka villkor skulle du ténka dig stélla innan du adopterar denna innovation?

Har du nagot mer att tilldgga?

29. Skulle du vilja ha en kopia pé utskriften innan jag borjar analysera materialet?
30. Kan jag aterkomma med nagon kompletterande fraga?



Bilaga III

Intervjuguide - Gruppintervjuer/Personal

1. Hur lange har ni jobbat inom Solbergets servicehus?
2. Vad har ni for utbildning?
3. Vilka &r era nuvarande arbetsuppgifter?

4. Pa vilket sitt utbyter ni kunskap inom denna verksamhet?

¢ Organiserat, icke-organiserat, formellt eller informellt, genom praktiskt arbete dvs. di-
rekt i arbetet?

e Ar kunskapsspridning forlagt pd nigon sérskild enhet inom verksamheten?

e Har personalen tid for erfarenhetsutbyte, kunskapssokning etc. pa vilket sétt gor de?

5. Hur manga &r det hir som kénner till och vet vad Genombrottsmetodik ar for
ndgot?
6. Pa vilket sitt har ni fatt kinnedom och kunskap om Genombrottsmetodiken?

e Paegen hand?
e Extern presentation/utbildning i metodiken, av vem i sa fall?

Har ni fatt ndgon utbildning i hur metodiken fungerar och anvénds?

Tycker ni att ni bor kunna denna metodik for att forbéttra ert arbete?

Komplexiteten
7. Hur upplever ni Genombrottsmetodiken vad géller svarigheten att forsta sig pa
den och anvinda den?

e Tycker du att du har fatt tillrdckligt med kunskap for att kunna anvinda Genombrotts-
metodiken inom din verksamhet?

e Tycker ni att ni skulle behdva mer tid for att ldra er denna metodik mer ingaende for att
kunna anvénda den pa ett battre sétt?

| nnovationsbesl utsprocessen

8. Tycker ni att Genombrottsmetodiken dr ndgot som den vriga personalen
inom verksamheten har kunskap 1?

9. Vad ér er uppfattning om hur beslutet att delta i Genombrottsprojektet har
vuxit fram?

e Hur uppkom behovet av ett forbattringsarbete?
¢ Vilka som har deltagit i beslutsprocessen?
e Hur péaverkades ni av det?

I mplementeringsfasen
10. Hur tycker ni att implementeringen av Genombrottsmetodiken har gatt?

e Vilken ér er roll i detta arbete?

¢ Vilka slag problem har ni métt vid anvéndningen av metodiken?

e Visste ni hur ska ni anvinda Genombrottsmetodiken?

e Hur upplever du svarighetsgraden att uppné malet och syfte med deltagandet i Genom-
brottsprojektet?

e Tycker du att ni 4r klara med implementeringen av Genombrottsmetodiken i er verk-
samhet?




¢ Skulle Genombrottsmetodiken kunna behdvas forandras, kompletteras eller pa annat
sdtt anpassas for att pa ett béattre sitt kunna anvéndas inom er verksamhet?

Observerbarhet
11. Var resultaten av anvindningen av Genombrottsmetodiken synliga?

e Pa vilket sdtt var de synliga?
e Hur lang tid tog det att se resultaten?
o Pa vilket sitt paverkades du av att se resultatet sd som de var?

Provbarheten

12. Nu efter att ha arbetat med denna metodik och hunnit testa den ordentligt om
man kan sdga sé, sa skulle man kunna lattare bestimma sig for att antingen
fortsitta eller upphdra med anvdndningen av denna metodik. Vad tycker ni om
detta pastaende?

Adopteringsgraden
13. Anvands Genombrottsmetodiken fortfarande inom verksamheten?

e P4 vilket sitt och av vem?
® Inom vilka omraden, vad ville ni forbéttra?

® Hur lang tid tog det for att hitta andra omraden eller problem som ni kunde forbattra
med Genombrottsmetodiken?

® [ fall att Genombrottsmetodiken inte anvénds ldngre, vad kan det bero pa?

14. Har ni standardiserat anvindningen av Genombrottsmetodiken, varfor?

e Tycker du att Genombrottsmetodik bor dverga till att bli till en rutin nér det géller for-
battringsarbete, varfor?

15. Vad, tycker ni har paverkat spridningen av kunskapen om Genombrottsmeto-
diken inom verksamheten?

16. Vad ir din uppfattning om vilka faktorer som kan ha inverkat pd spridningen
av kunskapen om Genombrottsmetodiken och metodikens fortsatta anvénd-
ning inom verksamheten?

e Vem ér det som bestimmer om Genombrottsmetodiken ska anvéndas fortlopande inom
verksamheten?

¢ Finns det ndgon som har officiellt utsetts for att ha ansvar for Genombrottsmetodikens
fortldpande anvéndning inom verksamheten?

e Vem tycker du bér ansvaret for Genombrottsmetodikens fortsatta anvindning?

e Vad ér det mer, tycker du som kan styra Genombrottsmetodikens fortlopande anvind-
ning inom verksamheten?

e Vad ar din personliga instéllning vad géller villighet till lirande och kompetensutveck-
ling inom organisationen?

o Pa vilket sitt skulle spridningen av Genombrottsmetodiken kunna forbattras?

Kompatibilitet
17. Vilken instdllning, tycker ni att denna avdelning ni hor till har vad géller vil-
lighet till 1arande och forbattringsarbete?

e Kénner du att Genombrottsmetodiken (den metodologiska delen kanske) kommer i
konflikt med den rddande organisationskulturen?




18.

19.

20.

21.

22.
23.

e Vad tycker du kan goras for att forebygga denna konflikt?

Har du upplevt att ndgon inom verksamheten har mer dn andra foresprakat
Genombrottsmetodikens anvéndning, allméingiltighet och nytta som kan upp-
nas?

e Ar det ndgon som har, mer 4n andra motsatt sig Genombrottsmetodikens anvindning
och varfor?
e Vilka som har deltagit i beslutsfattandet att delta i Genombrottsprojektet?

Overtalning/Beslut
Vilka ér, tycker du fordelar resp. nackdelar med att anvinda Genombrottsme-
todiken som ett verktyg 1 fordndringsarbetet?

e Tycker du att en fortsatt anvindning av Genombrottsmetodiken skulle skapa resursre-
laterade problem inom verksamheten?

e Tycker du att ni bor fortsitta anvinda Genombrottsmetodiken i forbéttringsarbetet?

e Bortsett fran att ha anvint metodiken under projektets gang, hur anvinder ni idag Ge-
nombrottsmetodiken i forbattringsarbetet?

Den relativa fordelen

Om jag sdger sa hdr: Genombrottsmetodiken dr en helt ny, banbrytande metod
for forbattringsarbete som kan anvindas av vem som helst inom en organisa-
tion. Utan denna metodik skulle ingen verksamhet lyckats med att uppna
mérkbara och genuina forbattringar. Vad séger ni da?

Upplever du den som helt eller delvis innovativ, dvs. ny?

Vad dr det som ar nytt?

Vad ar det som ni ként till tidigare?

Hur tycker du att Genombrottsmetodiken tillfredstéller verksamhetens behov av verk-
tyg for forbattringsarbete?

I nnovationsbenagenhet och kategori av adopterare

Ténk i fall man tar fram en innovation i form av ett hjalpmedel for likeme-
delshantering dar IT och personalen star i centrum. Kommunikationen skulle
skotas elektroniskt och tanken &r att uppdatering av lakemedelslistor, ordine-
ring av medikamenter, registrering av medicinering etc. skulle skotas med
hjilp av datorer. Ldkarna skulle kunna t.ex. gé in och ordinera de medikamen-
ter som den enskilde behdver, personalen skulle kunna ldsa detta och dela ut
mediciner till de enskilda samt kunna gé in och registrera detta etc.

Hur skulle ni forhalla dig till en sddan innovation?

o Skulle du adoptera denna innovation?
e Vilka villkor skulle du tinka dig stélla innan du adopterar denna innovation?

Har du nagot mer att tilldgga?
Skulle ni vilja ha utskrift av intervjun?



Bilaga IV

Intervjuguide - Tjansteman med anknytning till

verksamheten
1. Hur ldnge har du jobbat hér?
2. Hur upplever du ditt arbete?
3. Kan du beskriva dina arbetsuppgifter?
| nnovationsbesl utsprocessen
4. Vad kan du sidga om dina erfarenheter av forbattringsarbete?
5. Vad ar din uppfattning om behovet av forbéttringsarbete inom verksamheten?
6. Pa vilket sétt bestdims det om att ett forbattringsarbete behovs inom verksam-
heten?
7. Vem ér det som bestdmmer i fall ett forbattringsarbete ska startas inom verk-
samheten?
8. Vilken ér din roll vad géller dessa processer?
9. Kiénner du till ndgon metod som anvinds i forbattringsarbete?
10. Kénner du till det som kallas for Genombrottsmetodik?
e Hur fick du kéinnedom om den hir metodiken?
e Extern presentation av metodiken, av vem i sé fall?
11. Hur ser din kunskap om denna metodik ut vad géller hur den ska anvéndas
etc.?
12. Hur har du fatt denna kunskap?
13. Pa vilket sitt sker kunskapsutbyte personalen emellan inom verksamheten?
e Ar informationsutbyte organiserad inom verksamheten?
¢ Finns det ndgot informationssystem for lagring och sdkning av information/kunskap —
hur funkar det?
o Formellt eller informellt, genom praktiskt arbete dvs. direkt i arbetet?
¢ Ar kunskapsspridning forlagt pa nadgon sérskild enhet inom verksamheten?
e Har personalen tid for erfarenhetsutbyte, kunskapssokning etc. pa vilket sétt gor de?
¢ Vilka andra kommunikationskanaler tycker du bor finnas for att mojliggora ett béttre
utbyte av information inom verksamheten?
14. Pa vilket sétt sprids Genombrottsmetodiken inom verksamheten?
e Hur har personalen pé golvet delgets kunskap om hur de ska anvdnda metodiken?
e Anser du att personalen i verksamheten har god kunskap om hur man ska anvénda Ge-
nombrottsmetodiken?
15. Har metodiken sprits inom hela verksamheten? Om inte — Varfor?
Adopteringsgraden
16. Hur anvénds Genombrottsmetodiken 1 forbéttringsarbetet inom verksamheten?

® [ fall att Genombrottsmetodiken inte anvénds langre, vad kan det bero pa?

o P3 vilket sétt och av vem/vilka avdelningar?

® Tycker du att Genombrottsmetodik borde anvindas inom dessa avdelningar i forbatt-
ringsarbete?




17. Vad tycker du har pdverkat metodikens fortsatta anvindning inom verksamhe-

ten?

e Ar det ndgon som bestimmer om Genombrottsmetodiken ska anviindas fortlépande
inom verksamheten?

¢ Finns det ndgon som har officiellt utsetts for att ha ansvar for Genombrottsmetodikens
fortlopande anvéndning?

e Vem tycker du bér ansvaret for Genombrottsmetodikens varaktighet?

e Vad ér det mer, tycker du som kan styra Genombrottsmetodikens varaktighet?

e Vad ar din personliga instéllning vad géller villighet till lirande och kompetensutveck-
ling inom organisationen?

18. Vilka ar fordelarna/nackdelarna med att anvinda Genombrottsmetodiken i

forbattringsarbetet?

e Skapar anvindningen av denna metodik nagra problem eller svérigheter for er eller ert
arbete?

e Tycker du att ni bor fortsitta anvinda Genombrottsmetodiken i forbéttringsarbetet?

19. Vilka ér, tycker du hinder for att metodiken skulle spridas ut och anvéndas

inom hela verksamheten?

20. Pé vilket sétt tycker du att Genombrottsmetodiken skulle kunna inféras som

en forbéttringsmetod inom hela verksamheten?

Kompatibilitet

21. Hur skulle du beskriva personalens villighet att lara sig nya arbetsmeto-

der/ldrande?

22. Tank 1 fall man tar fram en innovation i form av ett hjélpmedel for lakeme-

delshantering dir IT och personalen stdr i centrum. Kommunikationen skulle
skotas elektroniskt och tanken dr att uppdatering av ldkemedelslistor, ordine-
ring av medikamenter, registrering av medicinering etc. skulle skotas med
hjilp av datorer. Lékarna skulle kunna t.ex. ga in och ordinera de medikamen-
ter som den enskilde behover, personalen skulle kunna ldsa detta och dela ut
mediciner till de enskilda samt kunna ga in och registrera detta etc.

Hur skulle du forhélla dig till en sddan innovation?

o Skulle du adoptera denna innovation?

Vilka villkor skulle du tinka dig stélla innan du adopterar denna innovation?




