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Abstract

Modellen perspektivlaboratorier har vuxit fram ur en sedan linge provad modell f6r
forindringsarbete som kallas férindringslaboratorium. Denna modell etablerades 2005
i samband med ett Vinnovaprojekt kring jimstilldhet. Perspektivlaboratorier syftar till
att skapa en perspektivmedvetenhet genom att deltagarna delar och reflekterar Gver sina
upplevelser i en serie strukturerade och faciliterade méten.

Under 2017-2019 genomforde forskare vid Institutionen f6r sociologi och
arbetsvetenskap en implementeringsansats av modellen perspektivlaboratorier pa
Sahlgrenska Universitetssjukhuset (SU) i Goteborg. Huvudsyftet var att utveckla
organisationens formaga att skapa och uppritthalla en konstruktiv dialog mellan
professioner inom verksamheten, ndgot som i en tidigare kartliggning uppmirksammats
vara bristfillig. Foreliggande artikeln beskriver detta implementeringsférsdk och
analyserar modellens méjligheter och begrisningar.

Den slutsats som dras i artikeln 4r att det dr méjligt att forindra och forbittra
dialogen mellan professionerna i sjukviarden med hjilp av perspektivlaboratorier. Olika
professionella logiker kan med andra ord métas och ”dela virld” om ritt forutsittningar
ges. Det finns ocksd mycket som talar for att en forbittrad dialog mellan olika
professionella grupper kan bidra till bade effektivitet och en forbittrad arbetsmiljs.
Studien visar emellertid att de organisatoriska férutsittningarna, i form av bland annat
stdd fran chefer, maste finnas om modellens inneboende majligheter skall tas tillvara.
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Inledning

Under perioden mars 2013 till mars 2015 genomfordes en kartliggning som fokuserade
chefers forutsittningar pa omride 3 Sahlgrenska Universitetssjukhuset (SU) i Goteborg.
Man genomf6rde dven ett férindringsarbete enligt Chefiosmodellen. Projektet var en
del av det sa kallade Nystiggorandeprojekter som i sig var ett spinoffprojeke till Chefios
projektet'. Ett av de mer anmirkningsvirda resultaten var den brist pd dialog och
samverkan som fanns inom ledningsgrupperna och som man under férindringsarbetet
inte lyckades pédverka: ” [...] dialog och samverkan inom verksamheter, mellan
nivaer och mellan verksamheter [...] bor utokas betydligt f6r att kunna etablera en
kvalitativ férindring av chefers forutsittningar inom Omride 372 Interventionen, som
genomfordes av forskare vid Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap, inspirerade
till att forsoka genomfora en sidan insats, riktad direkt mot att utveckla organisationens
formaga att skapa och uppritthilla en konstruktiv dialog mellan professioner inom
verksamheten. Den hir artikeln sammanfattar interventionens utgangspunkter, hinder
och lirdomar.

Ett beslut fattades om att starta ett projekt for att forsoka utveckla dialogen
mellan de olika professionerna inom SU. Utgingspunkten var en samtalsmodell kallad
perspektiviaborationer. Projektet syftade direke dill att i ndgra verksamheter prova om
modellen var en mojlig metod for att utveckla organisationens férméga till samverkan
mellan individer, grupper och professioner. Mot bakgrund av att moderna offentliga
organisationen inkluderar skilda yrken, med skilda logiker, avsag modellen att Gverbrygga
de problematiska effekterna som uppstod nir skilda logiker kolliderade och hindrade
samarbete och utveckling.

Modellen perspektivlaboratorier (hidanefter férkortat som PL) har vuxit fram ur
en sedan linge prévad modell f6r forindringsarbete som kallas forindringslaboratorium.
Denna modell etablerades 2005 i samband med ett Vinnovaprojekt kring jimstilldhet.
I grunden handlade det om att deltagarna delade och reflekterade 6ver sina upplevelser
pa ett strukturerat sitt. Metoden kom direfter att utvecklas till det som har blivit en

1 Chefios projektet var en omfattande (500 chefer deltog) tvirvetenskapligt survey and feedback studie med till
hérande processtudie. Det syftade till att belysa och jimféra chefers forutsittningar i manlige och kvinnligt kénade
organisationer. Studien omfattade material frin 7 kommuner och 28 organisationer i Vistsverige. Kartliggningen
med tillhérande processtudie genomférdes i 4 kommuner och 9 organisationer.

2 Utdrag ur sammanfattningen av slutrapporten 2015. https://socav.gu.se/digitalAssets/1562/1562349_rapport-om-
nyttiggo--randeprojektet-2013-2015-pa---omra--de-3--su-pdf.pdf



”Laboratoriefamilj” dir, férutom jimstilldhet, dven tyst kunnande och ledarskap varit
foremal for laboratoriernas arbete. Projektet kring tyst kunnande — Livspondus inom
Kriminalvirden (KVV)? — var speciellt framgangsrike. Det initierades via ESF medel
och hade som syfte att synliggora och sprida det tysta kunnandet via kompetenslaboratorier
inom KVV. Under perioden 2011-2019 kom projektet att spridas inom hela
KVV. Sammanlagt verkade cirka 100 lokala processledare och de genomforde
kompetenslaboratorier for 6ver 2000 medarbetare.

Laboratoriemodellens teoretiska grund finns beskriven i boken Jimstilldhet Inifrin
(2010), vilken summerar det férsta projektet 2005. Modellens centrala syfte 4r att
understodja och vicka individers engagemang, samt att medvetandegdra deltagarna
om sina och andras perspektiv. Grunden for att mojliggora detta dr genom deltagarnas
berdttelser ur vardagen i skickligt hanterade — och faciliterade — dialogprocesser.
Utvecklandetavformaganatestillaperspektivskapandefragorirenviktigkdrnaimodellen.
Nir modellen fungerar vil blir effekten utékad reflektionsformaga hos individen, samt
en utdkad forstaelse for kollegors perspektiv och deras grund for handlande. Den
specifika laboratoriemodellen som anvindes pad SU — perspektivlaboratoriet — har ocksa
en teoretisk grundpelare i det vuxenutvecklingsteoretiska filtet om stodstrukeurer — sa
kallad scaffolding — t6r samverkan runt komplexa fragor (se Andersson, 2018). Tidigare
forskning har visat hur 6verbryggande av perspektivskillnader gor det littare f6r deltagare
att navigera mellan skilda logiker och dela forstaelse runt specifika problemkomplex
(Andersson, 2009, 2015).

Syfte och fragestillningar

Syftet med foreliggande undersokning ir att analysera och virdera en modell for
forindringsarbete (PL) som bygger pa perspektivskapande reflektion. Modellen har
under 2017-2019 anvints inom sjukvarden (SU) i syfte att bland annat forbittra
kommunikationen &ver professionsgrinserna. Foljande fragestillningar har viglett
undersékningen:

o Vilka delar i modellen kan skapa forindringar i deltagarnas for  stielse av
sig sjalva och andra?

o Leder PL till forindrade/forbattrade arbetsformer?

o [ vilken utstrickning paverkar PL arbetsmiljon pd de arbetsplatser (i det hir
Sallet SU) dér de implementerats?

3 Seinstitutionens hemsida for beskrivning av projekt Livspondus https://socav.gu.se/Samverkan/tyst-kunnande samt
https://socav.gu.se/Samverkan/tyst-kunnande/resultat-och-utvarderingar for utvirderingen.
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o Vilka ﬁrutsdﬂningar och villkor gynnade respektive missgynnade imple-
menteringen av modellen pa SU?

Teoretiskt ramverk

I det teoretiska ramverket, som presenteras nedan, beskrivs forst de bakomliggande
antaganden som lig till grund for utveckling av laboratoriemodellen, ett arbete som
forfattarna pa olika sitt varit involverade i (se Ohlsson, 2014). Direfter beskrivs synen
pa styrning och implementering av forindringskoncept som pé olika sitt behandlats av
forfattarna i tidigare studier (se Andersson, 2009, 2015; Gillberg & Lindgren, 2017).
Nedan féljer alltsd en kort redogorelse for de perspektiv och grundantaganden som
priglar i tur och ordning 1) de perspektiv som ligger till grund for modellen och 2)
de grundantaganden som priglar vir syn pa organisatoriska forutsittningar och 3)
de teoretiska perspektiv som analysen av implementeringsprocessen och modellens
eventuella effekter vilar pa.

Modellens byggstenar

Anvindandet av faciliterande samtalsmodeller har provats i olika sammanhang
och de har visat sig vara bada verkningsfulla och eftektiva for att na organisatorisk
torindring (Jordan, 2016; Midgley & Ochoa-Arias, 2001). Den aktuella modellen
Perspektivlaboratorier ir emellertid specifikt utvecklad for att hantera organisatorisk
komplexitet. Modellen utgér frin en forstielse av olika organisationers bristande
térmaga att skapa villkor f6r den slags perspektivmedvetenhet som behovs for att mota
arbetets utmaningar och arbetslivets 6kande komplexitet (se till exempel Andersson
m.fl., 2018; Hagstrom, 2007; Jordan & Andersson, 2010).

Perspektivmedvetenhet handlar om formagan att varsebli individens forestillningar
om sin egen roll i relation till andras, sisom limpliga sitt att utfora en uppgift,
samt om arbetsplatsens roll i sin samhilleliga kontext (Jordan, 2011). For att
forstd betydelsen av perspektivmedvetenhet, fungerar det ramverk som utvecklats
inom vuxenutvecklingsteori (Joiner & Josephs, 2007; Jordan, 2011) som en rimlig
utgingspunke (se figur 1.) Inom ramen for detta perspektiv pekas fem dominer av
uppmirksamhet ut, sasom hur en individ varseblir en uppgifts komplexitet och dess
omgivande kontext, hur andra intressenters behov och intressen ser ut, samt insikter
om sig sjilv och sin egen rollpaverkan.
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Figur 1. Fem typer av uppmirksamheter. Jordan (2011) efter Joseph & Joiner
(2007).

Ett annat sitt att beskriva hur perspektivmedvetenhet uppstar ar via det hermeneutiska
begreppet horisont. Inom den filosofiska hermeneutiken betonas forforstdelsen roll i
var forstaelse av virlden. Utan den saknar vi utgingspunkt. Den 4r med andra ord
nddvindig, men den utgdr ocksd en begrinsning i vart seende och var forstielse av
virlden. Genom irligt menade friagor, dialog och méten finns emellertid alltid en
mojlighet att Sverskrida den egna horisonten (se exempelvis Buber, 1994; Gadamer
1981). Grundmodellen PL utgar frin detta antagande och ser horisontoverskridandet
som ett grundliggande mal. Om en organisation formér etablera villkor och
forutsittningar for medarbetarna att 6verskrida den egna horisonten, och dirigenom
forstd eller inforliva andra medarbetares perspektiv, s uppstir ett perspektivseende som
kan beskrivas i termer av horisontdverskridande forstaelse.

Nir PL fungerar, utvecklar medarbetarna siledes férmagan att anvinda
kontrastverkan mellan den egna och den andres forstaelsegrund, vilket i sin tur utvecklar
den gemensamma handlingskompetensen. Denna férmaga att se de skilda perspektiven
dr en forutsittning for en vil fungerande organisation, da medarbetares férmégor att
anvinda kontrasterande perspektiv som redskap for insikt och problemlésning narmast
bor betraktas som en férutsittning i den typ av komplexa organisationer som sjukvarden
bestar av.
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Institutionella och professionella logiker

Organisationer kan, som alla vet, se mycket olika ut. Dock finns det i alla organisationer,
professioner, organisationer och verksamheter, mer eller mindre informella antaganden
som skapar normativa och som styr och reglerar vad som ir viktigt, rimligt och méjligt.
Olika verksamheter och professioner styrs med andra ord av olika institutionella och
professionella logiker. En institutionell logik kan férenklat beskrivas som de mer
eller mindre informella regler, normer och strukturer som omger individerna i en
organisation och som majliggor (eller omajliggor) och uppmuntrar vissa sitt att tinka
och agera (se exempelvis Persson & Uhnoo 2018; Thornton m.fl., 2012). Individer
som ir en del av en profession eller som arbetar inom i ett specifikt organisatoriskt
sammanhang priglas med andra ord i hég grad av de logiker som rader inom det aktuella
omradet/yrket. Thornton m.fl. (2012) har visat hur institutionella logiker impregnerar
de organisatoriska och professionella villkor som rader, vilket far konsekvenser f6r hur
medarbetarna tinker, kinner och agerar. En viss institutionell logik premierar vissa
forhallningssitt och aktiviteter och hindrar och forsvarar andra. Logikerna blir en del av
bide professioners, organisationers och individers identitet och anger vilka virderingar
som giller, vilka beslutsordningar som ir godkinda och vilka uppgifter som ir viktiga
(eller mindre viktiga). "Den dominerande institutionella logik som rider sitter med
andra ord ramar f6r hur saker bor goras och vad som anses vara acceptabelt och majligt
att astadkomma” (Gillberg m.fl., 2020, s. 224-225). Logiker kan alltsd forstds som de
normerande tankefigurer som utvecklas inom ramen for specifika organisatoriska eller
professionella omriden. Det finns emellertid relativt ofta konkurrerande logiker, inom
en och samma organisation, som i vissa fall f6r en konfliktfylld kamp om utrymme
och dominans inom organisationen (se exempelvis Cregard & Eriksson, 2018; Pache
& Santos, 2013a, 2013b). Sjukvéirden kan mycket vil ses som en sidan organisationen
dir olika, i forsta hand, professionella logiker konkurrerar om utrymme och inflytande,
samtidigt som den 6vergripande institutionella logiken omfattar alla professionella
grupper. Det finns, om vi dtervinder till horisontbegreppet, i manga organisationer
som priglas av starka professioner, en gemensam och till synes sjilvklar kirnuppgift,
men ocksi en rad specifika horisonter som utgér den normativa grunden for respektive
profession. Man ser med andra ord pé kirnuppgiften utifran olika perspektiv.
Logikbegreppethar emellertid sinabegrisningar eftersom detrelativt ensidigt betonar
de villkor under vilka individer arbetar, formas och blir en del av ett professionstypiskt
kategoriskt tinkande. Individens reflexiva och kontinuerliga paverkan pa dessa villkor
saknas i stor utstrickning och denna aspekt ar central om vi ska forsta hur och varfor
de forindras (se exempelvis Mutch, 2019). Grundmodellen PL har som nimnts
tidigare, ambitionen att 6ka perspektivseendet hos deltagarna, det vill siga att vidga
de forstaelsehorisonter som olika professioner har och utmana de Institutionella- och
professionella logiker som hindrar en 6kad komplexitetsmedvetenhet. Modellen betonar
dirmed individens reflexiva formaga och potentiella méjlighet att inte bara reproducera
olika professionella logiker, utan ocksa transformera dessa. Denna syn knyter an till en
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realistisk syn pa relationen mellan struktur och agens, som innebir att strukturer (och
logiker) utgor villkor som 4r mer eller mindre tvingande, men dir den transformerande
kraften alltid kommer ur internationella handlingar och reflexiva 6verviganden hos
individer och grupper. P4 analytisk niva ar det dirfor viktigt att anligga ett dualistiskt
perspektiv, dir villkor och agentskap hills isir (Archer, 1995, 2000).

Perspektiv pa implementering

Analysen av de implementeringsforsok av PL modellen som studien gor, priglasav en syn
pa implementering som delvis vilar pa tidigare erfarenheter av olika férindringskoncept.
Denna erfarenhet visar att implementering av forindringsintentioner 4r en process
som i hdg grad dger rum i spanningsfiltet mellan styrning och handlingsutrymme (se
Gillberg & Lindgren, 2017 och ett konkret exempel fran sjukvarden i Andreasson m.fl.,
2016). Med styrning menas i detta sammanhang, ledningens (den strategiska nivan)
ambition, medvetna strategi och beslutsamhet, att genomféra den tinkta forindringen.
Med handlingsutrymme menas den grad av medverkan som ges till de som ir foremal
for forindringen (medarbetare pa operativ nivd). Varje forindringsprocess innebir
alltid en spanning mellan den strategiska nivin och den operativa nivan (se exempelvis
Ylander, 2008). En potentiell 16sning pd denna problematik brukar ibland beskrivas
som en dialogisk strategi, dir forindringen sker i samverkan med de berdrda och dir
organisationens praktik ses som meningsskapande och erfarenhetsrik (se exempelvis
Buche & Marshak, 2009). I Chefios studien (Hirenstam m.fl., 2014) undersdktes ett
antal kommunala organisationers forindringsarbete och férutom att specificera ett antal
forutsittningar som mojliggor forandringsprocesser si noterades att en fortroendefull
dialog mellan verksamhet och strategiska ledning var en grundférutsittning. Ett sadant
fortroende mojliggjorde for ledningen att fatta beslut utifran korrekta forutsittningar i
verksamheten samt f6r verksamheten att forsta och férhélla sig konstrukeive till strategier
och mél. Begreppet som man myntade var att organisationers olika foretridare behévde
“dela virld”.

Organisationsforskaren Hans Sarv (2013) understryker pd ett liknande sitt
forandringsarbetets dualistiska karakedr och menar att varje férindringsprocess
inkluderar bade "det tinkta” och det "det riktigt viktiga”. Det tinkta representerar
hir sjilva konceptet och bestir ofta av planer och mélsittningar som utvecklats pa
strategisk nivd, medan det “det riktigt viktiga” representerar kirnverksamheten och
personalens erfarenheter och upplevelser. Ett framgangsrikt forindringsarbete innebir,
ur detta perspektiv, ett mdte mellan “det tinkta” och “det riktigt viktiga”, dvs mellan
forandringskoncept och kirnverksamhet, som innebir en gemensam Gversittning av till
nagot praktiskt anvindbart. Graden av bade acceptans och kvalitet 6kar med andra ord
om de som ir foremal for férindringen ir delaktiga och medskapande. Detta innebir
emellertid inte att férindringsprocesser bor sakna styrning. Istillet handlar det om att
hitta en balans mellan styrning (konceptet och dess ramar) och handlingsutrymme
(delaktighet och medskapande). Studier visar att en lig grad av styrning leder till

14



stagnation, dvs att forindringsarbetet "rinner ut i sanden”. Samma resultat visar sig
nir handlingsutrymmet 4r obefintligt. En hég grad av styrning som kombineras
med ett stort handlingsutrymme tycks vara den mest framgingsrika strategin for
en framgingsrik forindringsprocess (Gillberg & Lindgren, 2017). Detta till synes
paradoxala forhélla dr emellertid ldttare forstd om “det tinkea” forstas som ett tydlige
ramverk, i form frigérande regler, som majliggdr ett stort matt av handlingsfrihet for de
som representerar det riktigt viktiga”.

Sammanfattningsvis grundas alltsd foreliggande artikel i ett antal centrala begrepp
och antaganden. Horisontoverskridande och perspektivmedvetenbet utgor fundamentet
for den modell som sjilva analysen fokuserar. Den organisatoriska och institutionella
kontext inom vilken modellen har applicerats, forstés hir i termer av olika professionella
och institutionella logiker med "logikspecifika” horisonter som konkurrerar om inflytande
och utrymme. Sjilva implementeringsprocessen forstis som en relation mellan szyrning
och handlingsutrymme.

Det teoretiska ramverket som beskrivits ovan har presenterats for att dels ge en
bild av de teoretiska ingingar som lett fram till den modell (perspektivlaboratorier)
som provats pa SU och dels for att tydliggéra de utgangspunkter (synen pa logiker och
implementering av férindringskoncept) som ligger till grund for sjilva analysen av det
praktiska arbetet med modellen.

Projektets organisering

Projektet bestod av en projektgrupp med fyra personer, varav en representant for
Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap samt tre representanter frin hégre
nivaer i organisationen. Noterbart ir att projektgruppen kom att sakna individer fran
organisationen som arbetade konkret med modellen. Projektgruppen rapporterade till
en styrgrupp bestiende av representanter frin sjukhusledningen. I kommunikation
med dessa representanter togs en del strategiska beslut som exempelvis var projektet
skulle paborja sin aktivitet.

Tva fran projektgruppen samt sex moéjliga facilitatorer utbildades ddrefter i modellen
PL. Utbildningen omfattade fem halvdagar dir teori och praktik blandades. For att
underlitta det kommande implementeringsarbetet inbjods chefer till en tvatimmars
information. Utbildningen av facilitatorer paborjades i liten utstrickning inom omrade
2 Neuro dir efter ett tag en facilitator kom att fullfélja ett stort antal laborationer med
samtlig avdelningspersonal. Efter en andra utbildningsomgang riktad enbart till omrade
2 6stra Medicin utbildades ytterligare 7 st facilitatorer varav tvd kom att genomfora tva
omgangar var. Inom projektet utbildades ytterligare tvd grupper av facilitatorer i syfte
att sprida och forankra modellen inom SU.
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Modellen Perspektivlaboratorier

Metoden bygger pa att arbeta med grupprocessen, reflektionen och normbrytande regler
(si kallade frigorande regler). Metoden innebir att man arbetar med grupprocessen sa
att en relativt snabb utveckling av intimitet mojliggors. Intimiteten ansigs visentlig
for att det skulle uppsta autentiska moten mellan individerna som skulle dé bidra till
att individerna personligen blev involverade i processen och inte gomde sig bakom
arbetsroller. Detta for att involvera deltagarna pa ett sd pass personligt plan att deras
sitt att bade handla och reflektera skulle utvecklas. De faktiska berittelserna skulle,
forutom att de var objekt for utvecklingen av individens perspektiviorstielse via
perspektivskapande fragor, 4ven de bidra till autenticiteten i arbetsformen. Berittelserna
inneholl teman som deltagarna sjilva viljer att arbeta med.

Notera att utgngspunkten i berittelserna var individens erfarande av en situation.
Individens utveckling i forstdelse for egna och andras perspektiv utvecklades via det egna
lirandet, perspektivskapande fragor och reflektionstrining. I denna del av modellen
utsattes individen for en tydlig paverkan i att lira sig bli involverad i andras berittelser
samt att utveckla andras berittelser.

En ytterligare grundliggande aspekt i modellen var att individerna i grupperna
skulle uppleva sig fria att utan hinder férmedla sin berittelse, stilla perspektivskapande
fragor och reflektera pa ett personligt plan. Denna frihet innebar ett frigérande frin de
sedvanliga normer som brukar pa arbetsplatsen nir man pratar om arbetet. Modellen
bars dirfor upp av en struktur av sa kallade frigorande regler. Exempel pa frigérande
regler var att argumentation och ifragasittande inte var tillatet. I stéllet lirde man sig att
stilla perspektivskapande frigor for att bittre lira kinna berittelsen och berittaren. En
annan frigorande regel var att allas utrymme garanterades via facilitatorns agerande. En
tredje var att vid liranderundan och vid reflektionsrundan sa skrev deltagaren forst ner
sina tankar for att direfter formedla dem till gruppen. Dessa frigorande regler har visat
sig stark bidra till stringensen i modellen och dirigenom till modellens potentialitet.

Nedan beskrivs modellen s som facilitatorerna initialt lir sig den:

1. Mikromilj6n beskrivs eller fortydligas.
Deltagarna presenterar sina berittelser i form av en mycket kort beskrivning
eller en kort mening.

3. Deltagarna rostar om vilka tva case som skall arbetas med vid det tillfillet.

4. Forsta berittelsen berittas varefter de Ovriga deltagarna stiller
perspektivskapande fragor. Denna del genomfors under ca 10 min.

5. Efter att berittelsen dr firdig far deltagarna fundera 6ver vilka lirdomar som
de gjort. Forst skriver de ner lirdomarna. Sist delger den som berittade om
sina lirdomar.

6. Kort paus.
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Andra berittelsen arbetas med pa samma sitt.

Som avslutning reflekterar deltagarna fritt 6ver dagens arbete. Forst skriver

de ner reflektionerna och direfter delar de dem med 6vriga deltagare.

Deltagarna far en lathund (se tabell 1) som stdd for att komma ihdg och félja modellen
under hela processens ging.

A [
Perspektiviaboratorier Kort Manual

/1:alaboratoriet

Inled med:
= Syfte med laboratorieserien
» Overenskommelse om

= Presentation av modellen
= Kriterier for berattelser

Laboratoriet startar
= Beskriv kort viken situation
som skall laboreras med
= Kort beskrivning av casen
= Val av vem som borjar beratta

/ Laboratorier forts.

Inled med:
» Aterkoppling, vad har ni med
er sen forra traffen?
+ Rapatition av modellen
= Repetition av perspektiv-
skapande fragor
= Paminn om kriterier for
berattelsen
Laboratorierna forts.
Fortsatta berittelser 2 - 3st/gg
= Fortsatt med beratielser
om arbatsmomentet

= 10 minuter ink) perspektiv-
Forsta berittelsen skapande fragor fran gruppen
= 10 minuter i tiv=
L L o berdttelse
+ \faroch en skriver ner vad
Laranderunda efter varje berdttelse de lart sig
« \aroch en skriver ner vad » Darefter delar alla med sig till
de lart sig gruppen
- Darefter delar alla med sig till
gruppen Avslutande Reflektion

Avslutande Reflektion
= Varoch en funderar pa sina

= Varoch en funderar pa sina
upplevelser under traffen och
skriver ner sina reflektioner

upplevelser under traffen och
skriver ner sina reflektioner

\ = Darefter delar alla med sig /I

» Darefter delar alla med sig

g

Tabell 1. Lathund till facilitatorer och deltagare.

e

I spridandet av information om projektet anvindes foljande bild. Notera att modellen
beskrivs pé ett lattillgingligt sitt som understryker meningen med projektet men inte

detaljrikt innehéllet i modellen.
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OCH ARBETSVETENSKAP

Perspektivlaborationer en vég att ”dela varld”

Figur 2. Perspektivlaboratoriets grundkomponenter.
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Metod och analys

Studiedesign, intervention: deltagande och roller

Metoden kan forstas som en interaktiv interventionsstudie av utvirderande karaktir.
Detta innebir ett dubbelt uppdrag, dir bade en intervention och en utvirdering
ingar. Forutsittningarna for detta understroks i den teoretiska genomgangen, dir de
perspektiv som lag till grund for de olika delarna av projektet presenterades. Forfattarna
till denna artikeln har gjort en relativt tydlig uppdelning mellan genomférande och
utvirderande. De tvd forfattare som har utfort intervjuer med deltagare och chefer,
samt analyserat enkiter, har inte varit delaktiga i sjilva implementeringen eller den
specifika modellutveckling. Intervjuer med facilitatorer har diremot gjorts av en av
forfattarna som har varit med och utvecklat den specifika modellen.

Interventionens genomférande och modellens olika komponenter har redan
beskrivits i avsnittet "Projektets organisering” och ” Metoden Perspektivlaboratorier”.
Enbart tvd enheter deltog i interventionen och uppféljningen. Urvalet av facilitatorer
ar knutna till dessa enheter. De deltagare som intervjuats har alla genomfért en omgang
PL, bestiende av antingen tre eller fem méten. Urvalet av facilitatorer och deltagare for
intervju fordelades jamt éver exempel M och exempel N.

Datainsamlingen bestir av intervjuer, en uppféljande enkit, samt deltagande
observationer fran utbildarna. Semistrukturerade intervjuer gjordes med sju chefer, fyra
facilitatorer, samt med sju personer som deltagit i PL. Deltagarna intervjuades savil
fore som efter att de deltagit i perspektivlaboratorier. Nedan beskrivs i tur och ordning
den interaktiva interventionsprocessen (implementeringen), den uppfoljande enkiten som
skickades ut och analyserades, samt den kvalitativa intervjustudien som avslutade sjilva
utvirderingsinsatsen.
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Den interaktiva implementeringsprocessen

Projektets implementering kom att bedrivas som en marknadsféring av en modell for
dialog mellan professionsforetridare. For exempelvis N innebar detta att man gjorde ett
antal framstotar till en del verksamheter ddr man pa férhand visste att det fanns personer
pa ledningsnivaer som var intresserade av utvecklingsarbete. Fran verksamhetsledningen
stilldes fragan till avdelningarna om de var intresserade. Si smaningom kom fyra
enheter inom N att visa intresse. Sammanlagt fyra facilitatorer utbildades inom N.
Av dessa kom tre att inga i forskningsunderlaget. En fick, under processen, ny chef
som inte prioriterade projektet varvid arbetet avbrots. En facilitator blev lingvarigt
sjuk och dirfor startades inte arbetet pd den enheten. Endast en enhet kom att satsa pa
projektet. Exempel N bestér alltsd av en enhet dir tv facilitatorer genomfort ett stort
antal laborationer med samtliga sjukskoterskor och underskéterskor. Sammanlage 70
personer deltog och 14 laboratorieserier genomfordes. Man avstod redan inledningsvis
frin att ta med ytterligare yrkesgrupper, frimst likare di man inte ansig det mojligt.
Projektets intention fringicks hirmed. Intentionen med insatsen pa avdelningen blev
i stillet att utveckla kommunikationen och dirigenom arbetsmiljon. Detta var dock i
linje med avdelningens resultat pa arbetsmiljoenkiten som genomforts 2017.
Inledningsvis ledde marknadsféringen pd omrade 6 inte fram till ndgot intresse
frin verksamheterna. Efter ytterligare marknadsféring motte projektet ledningen
fran Medicin pa Ostra. Dir fanns ett uttalat intresse och en djupare forstielse for att
arbeta med professionsovergripande dialog. Frin verksamhetsledning togs ett beslut att
samtliga avdelningar skulle delta samt att en facilitator fran varje avdelning skulle utses.
Arbetet inom exempel M kom att paborjas ett dr efter exempel N. Trots den tydliga
styrningen och overtygelsen frin ledningens sida si prioriterades inte projektet av
vardenhetscheferna generellt. Exempel M bestar resultatmissigt av tvd avdelningar dir
tva facilitatorer kom att genomféra 2 PL var om 5 triffar med 20 deltagare sammanlagt.
Sjilva rollen som gruppfacilitator innefattar olika typer av utmaningar som kan
sigas vara generaliserbara. Rolltypiska utmaningar kan handla om att tydliggora
motesstrukturer, samt uppricthdlla motivation och fokus pa ett valt amnesomrade
(Jordan, 2013). Sadana utmaningar hanterade SU:s facilitatorer genom tydliga
genomgangar av struktur och syfte. En stédstrukeur i form av en inplastad lathund
med samtalsstrukturen nedskriven pa ena sidan och perspektivskapande frigor pa den
andra anvindes dterkommande f6r att sitta ramen for motena. En av de intervjuade
facilitatorerna delade dessutom ut anteckningsbocker och pennor vid borjan av varje
mote, som hen samlade in vid slutet av métet, for att se till att de fanns pa plats vid
nista triff. En annan rolltypisk utmaning handlar om hur man ska komma 6verens
om fokusfragor for métena. Inom ramen for perspektivprojektet har man kallat detta
for “mikromiljéer”, vilket betyder att fokus ska ligga pa miljder som man delar over
professionsgrinser, fast ingangen till miljderna ser olika ut. Val av saidana mikromiljéer
har varit konkreta, sisom utférande av ryggmirgsprov eller samarbetet i triage inom
akutsjukvard, samt mer generella teman, sisom kommunikation i arbetslagen eller
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kontakt med anhériga till patienter. Det har varit upp till facilitatorerna att — ibland
tillsammans med chef — bestimma mikromiljoer for PL.

Alla facilitatorer som utfort PL har gjort en avsevird insats i att virva gruppdeltagare.
Ett par facilitatorer berittar att deras strategi har varit att sitta ihop gruppmedlemmar
som inte har daglig kontakt och att de dérfér handplockade personer for att fi in flera
perspektiv i gruppsammansittningen. En annan facilitator berdttar att hen valde att
sitta ihop en grupp med personer som hen redan var bekant med — och litt kunde
motivera. Nir dessa gruppmedlemmar i sin tur berittade om mdétena vicktes intresset
hos andra, och till andra omgingen hade flera personer anmilt intresse. Att fi med en
lakare i gruppen visade sig dock vara svért, vilket dels forklaras av schemaliggningen,
dels av brist pd mandat. Forankringsarbetet pd de respektive avdelningarna framstills
som en av de utmaningar facilitatorerna stétt pa, men den allra storsta utmaningen
beskrivs enhetligt som en friga om hanteringen av personalresurser. Det har bland annat
inneburit att vicka intresse for savil samtalsmodellen som f6r mikromiljén. Ytterligare
en strategi hos exempel N var att ha flera grupper pagiende samtidigt for att mojliggora
att ge sa manga i personalgruppen som majligt chansen att delta. Av den anledningen
valde man att utbilda dnnu en facilitator och att avsitta tre i stillet for fem tillfillen for

varje grupp.

Den kvantitativa uppfoljande enkiten

En kort enkit med beprévade variabler sattes samman utifrin frigestillningarna.
Enkiten besvarades av deltagarna fore och ett ar efter genomférandet av PL. Foljande
variabler analyserades avseende:

- Personliga vérden: Arbetstillfredsstillelse (index med 6 fragor, cr alpha
0,85), Eget motiv och engagemang (index med tre frigor, cr alpha 0,74),
Maota arbetsproblem frin olika synvinklar (enskild fraga) samt Forsoker
utveckla forstielse f6r andras perspektiv (index med tva frigor, cr alpha

0,85).

- Arbetsgruppers arbete och samarbete: Kliniskt engagemang i patientsiker-
het index med fyra frigor, cr alpha 0,81), Kliniskt engagemang i kvali-
tetsarbete (index med fyra fragor, cr alpha 0,81), Kommunikation och
samarbete i arbetsgruppen (index med fyra frigor, cr alpha 0,86), Stod-
jande samhoérighet (index med tre fragor, cr alpha 0,92) samt enskilda
fragor om samarbete mellan olika professionsgrupper, inom den egna
yrkesgruppen samt mellan chef och medarbetare.
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Svaren frin enkitundersdkningen bearbetades med enkel deskriptiv statistik samt test
av medelvirden fore och ett ar (wilcoxon sum rank test, 95% konfidensintervall).

De kvalitativa intervjuerna

D4 studien och de resultat som presenteras i denna artikel dr av utvdrderande karaktir
har en realistisk analysmodell utnyttjats. Detta innebir att en analytisk dualism
viglett arbetet, dvs. ett medvetet isirhallande av kontextuella villkor och intentionella
reaktioner pa dessa villkor. Malet har varit att synliggora de mekanismer som paverkat
implementeringen och resultatet av perspektivlaboratorierna (se exempelvis Pawson &
Tilley, 1997).

Den kvalitativa ansatsen i utvirderingen var dock i de forsta stegen mer induktivt
driven och en prelimindr innehéllsanalys genomf6rdes av intervjuerna. Innehallsanalysen
utvecklades under analysarbetet i riktning mot en mer abduktiv process, dir de teoretiska
grundperspektiven vigdes in (se exempelvis Fereday & Muir-Cochrane, 2006). Utifran
den generell tematisering (innehallsanalysen) av intervjumaterialet har en analys gjorts
dir kontextuella villkor — sasom logiker, strukturer och normativa férestillningar —
relaterats till de upplevelser, strategier och aktiviteter som perspektivlaboratorierna
gav upphov till hos deltagarna. I praktiken innebdr detta att analysen har fokuserat
den relation som finns mellan férindringsmodellens utformning och majligheter, de
kontextuella villkor som rider i det specifika fallet som undersoks, och de effekter som
uppstétt i motet.
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Resultat

Nedan beskrivs forst resultat i ljuset av chefernas, facilitatorernas och deltagarnas
perspektiv. Direfter sammanfattas den beskrivande resultatdelen och de empiriska
fynden analyseras.

Perspektiv frin virdenhetschefer och verksamhetschef

Bland vardenhetscheferna framtrider en relativt disparat bild av projektet. De
intervjuade representerar bide exempel N och exempel M, men den virdering av
projektet och modellen som framférs ir mangtydig. A ena sidan finns en stor tilltro till
modeller eller verktyg som 6kar forméagan att kommunicera éver professionsgrinserna.
Likasa finns det ett behov av atgirder som okar trivsel, kommunikationsférmagan och
forbattrar arbetsmiljon. Det vardenhetscheferna framfér allt upplever och reagerar pé ir
modellens méte med det dagliga arbetet pa avdelningen. Det handlar bland annat om att
kombinera ett férindringsarbete med det hart pressade och problemlésningsfokuserade
dagliga vardarbetet. En virdenhetschef beskriver introduktionen av projektet det pa
foljande sitt:

... jag sdg problemet ddr och dd, att det finns otroligt lite tid och
mdjligheter for att skapa ytterligare grupper. Jag, som chef, ska méojliggéra
naturligtvis, men jag ser ocksa att det mina medarbetare jobbar med pd
avdelningen, det dr patientarbete och patientndra arbete. Och de dr hart
ansatta och har fullspdckade dagar. Deras agendor dr fyllda till bredden,
och for mig handlar det om att gora det sa bra som mdjligt, sd ndr det
kommer att ytterligare ta in ndgonting nytt ... sd kdnde jag ddr och da
att det inte finns mojlighet for mig att ta in ndgonting nytt. (exempel M)

Bland vardenhetscheferna finns emellertid en forstaelse f6r behovet av utveckling och
forbittrad arbetsmilj6. Nagra ger ocksa utryck for att bide ledning och personal initialt
var tveksam till projektet, men att instillningen forindrades nir projektet vil startade
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och personalen upplevde att det gav resultat. En vardenhetschef menar att inledningsvis
var ett svalt intresse for projektet, men:

.. ndr man dd hade kort ndagra grupper och ... sa kom de ut och var
dnda ganska positiva och tyckte det var bra ... dd uppstod det vil en liten
nyfikenhet i de andra grupperna och de som inte hade fatt borja ... undrade
“ndr jag ska fd ga da” och “varfor far inte vi vara med? ”(exempel N)

Resultatet var ocksd positivt i vissa fall dven om flera virdenhetschefer papekar att det
dr svart att avgora vilken roll PL spelade. En virdenhetschef beskrev forindringen pa
avdelningen pd foljande sitt:

. under forsta dret kunde jag vdl dndad se effekter av att folk, som
normalt sett inte satt och pratade med varandra, dt lunch ihop, kanske
valde att sdtta sig bredvid varandra. Du vet ... den dldre 63 kvinnan sitter
helt plotsligt bredvid 20-driga underskéterskan, och sa helt plétsligt sa
pratade de. Det gjorde de inte innan ... sd vi har det mycket bdttre idag
... man samarbetar béittre ... man kommunicerar bdttre ... man dr godare
vdnner. (exempel N)

Olika ansvar och olika tidsperspektiv pa verksamheten genererar olika syn pa
projektet och PL. P4 verksamhetsniva finns en 6verblick och en mer langsiktig syn pa
forindringsarbeten, vilket terspeglar sig i hur projektet virderas. En verksamhetschef
beskriver projektets férdelar pa féljande sitt:

... ett av de dmnesomrddena jag sjdilv dgnat mig mycket dt, palliativ vard,
vardilivets slutskede, ddr det vildigt ofta blir en konflikt, dér ldkargruppen
vill utreda och gora nya réontgenundersokningar och nya prover till the
bitter end. Och sjukskéterskegruppen sdger “bromsa, bromsa, bromsa”,
och dven underskoterskegruppen. Ddr det kan bli konflikter, ddr likaren
uppfattar att skoterskorna inte vill unna den hdr personen en chans,
sd den kan ha en chans. De forstar inte att likarna sitter och kdnner
att “ah, allt ansvar ligger pa mig. Om jag ldgger ner all behandling sd
har jag ansvaret for att den hdir personen dor”. Skoterskegruppen dr
vildigt frustrerad att de ser en lidande patient som blir pldgad i en massa
undersokningar, som inte ... och att ldkaren dr korkad som inte slutar. Jag

brukar ofta prata med ... just det hdar med hur lang tid nagon har kvar,
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som dr dndd ... ja, forvintat doende, men hur lang tid den hdr kvar i livet,
finns en hel del forskning pa hur olika yrkeskategorier dr duktiga pad att
skatta det. Och det hdir brukar jag berdtta om, den hdr forskningen. Jag
brukar sdga det att ... alltsa ldkare dr sdmst pd det, visar all forskning,
pd att skatta det. Sjukskoterskor dr mellanklass. Och underskoterskor dr
klart bést. Och det dr ganska viktig kunskap att ha med sig, ddrfor att
de ... det brukar jag sdga dd ndr jag pratar med likargruppen, “ja, men
underskoterska lyfter den hdr fragan, dd finns det stor sannolikhet att han
eller hon har rdtt. Men det dr ditt beslut. Och det kan vara andra skdl till
att ... men nu mdste du lys... din uppgift som likare dr att lyssna och viga
in detta och ta det pa storsta allvar”. Och sa till underskoterskegruppen
sdger jag att "ni dr kanske de enda som ser detta. Ni har ett jdttestort
ansvar att kommunicera det, och inte bara gar och muttrar och gndlla
och sen brista ut, utan ni mdste forsta att likaren inte forstar detta”.
Alltsa det dr vdl ett sant typexempel pa en san sak. (exempel M)

Exemplet synliggér den betydelse PL kan fi nir olika tvirprofessionella perspektiv mots
och bearbetas inom ramen for en strukturerad perspektivskapande arbetsmodell. Pa
verksamhetsniva finns med andra ord ett behov av att Gverbrygga perspektiv som i
det vardagliga arbetet kan krocka och dirmed skapa onddiga slitningar i vardarbetet.
Exemplet synliggdr ocksa de olika blickar som riktas mot verksamheten fran olika
personer i ledande befattning. Verksamhetschefens perspektiv dr lingsiktigt och
strategiskt. Virdenhetscheferna vill givetvis ocksd agera langsiktigt, men de dr samtidigt
ansvariga for att den dagliga verksamheten pa vardavdelningen och deras horisont blir
dirfor, med nédvindighet, mindre langsiktigt. Vardenhetscheferna tvingas, vid sidan
om det strategiska, utvecklande och forindrande arbete, ockséd hantera en rad akuta och
dagliga problem som ror allt ifrain bemanning, akuta omvardnadsfragor, patientirenden
samt medicinsk pakallade atgirder. Detta gor att lingsiktiga forindringsprojekt kommer
i andra hand. Den omsorg man kidnner infér sin personal (som ofta dr hart belastad)
gor att “top-down-projekt” som inte r direkt knutna till patientarbetet ofta prioriteras
ner, eller som en vardenhetschef utryckte det: “Det ir tuffa prioriteringar och det hir
blir bortprioriterat”. Detsamma giller dven de tilltinkta deltagarna (i forsta hand
sjukskdterskor och underskoterskor i vart exempel) som initialt kint ett motstind mot
det som uppfattats som en ytterligare uppgift att hantera i en redan fulltecknad vardag.

Facilitatorers perspektiv

De fyra facilitatorer som intervjuats ger i stora drag en enhetlig bild vad giller hur sjilva
perspektivlaboratorierna fungerat och hur gruppmedlemmar upplevt métena. Samtliga
intervjuade facilitatorer menar att under motenas gang okade intresset fran “nja” till
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”vi vill ha mer.” Vidare berittar facilitatorerna att de mer eller mindre gav sig ut i det
okinda nir de tackade ja till att ga utbildningen och starta igang PL pi sin arbetsplats.

Jag tackade ja utan att riktigt veta vad det var, och cheferna visste inte
heller riktigt vad det var [ ...] Facilitator visste jag inte vad det var, det
fick jag googla. Och perspektivliabb tyckte jag lit lite luddigt faktiskt och

Sflummigt.

De personella resurserna har alltsa utgjort det stdrsta hindret och den storsta utmaningen
for facilitatorerna. Med en hog personalomsittning, menar facilitatorer fran exempel N,
att de tankefron och beteenden som sis under PL har svért att fi fiste. "Arbetsgruppen
hinner aldrig mogna.”

Alltsd, det dr sa mycket logistik, sd att trots att jag tycker metoden dr
Jjdttebra, sd dr fragan om hur mycket krut man ska ldgga pd det. For det dr
valdigt, vildigt mycket innan man ens har kommit till sjilva laboratoriet.
(Facilitator, exempel N)

En facilitator frin exempel N beskriver schemaliggningen som en “mardrém”, som
bide tagit mycket tid och energi samt medfort att hen varit tveksam till att fortsitta
med perspektivlabben, trots att samtalsmodellen varit givande och upplevts vara viktigt.
Det har ocksd inneburit att det varit svart att fa ihop flera professionsgrupper.

Ja, de rollerna som jag lyckades fa ihop, det var sjukskéterskor och
underskoterskor. Men inga likare. Sd det forstdar jag, att en del av
syftet var kanske tanken att det skulle bygga broar mellan professioner
som skoterska/likare, underskoterska/likare. Men ndr vi skulle ldgga
scheman, alltsd, det var svart nog att bara fa till sd att underskéterskor
kunde vara med.[...] Jag tror inte jag hade ... sjilv hade jag inte i min
makt att fa med ldkarna. Det jag kinde i andra gruppen, sd hade jag i
alla fall ... Ddr blev det bara skoterskor. Och problemet var att det var
att vi anmdlde alla genom en forst till kvarn-princip. Och dd anmdilde
sig fem skoterskor som var nyfikna direkt, men nu i efterhand sd hade
jag kanske mer i alla fall handplockat sa att dven en underskoterska var
representerad i den [andra] gruppen. (Facilitator, exempel M)
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Metodeftergifter

Facilitatorerna har hanterat anpassningen av modellen till sin arbetsplats pa lite olika
sitt. En facilitator berittar att hen valt att anvinda andra ord for facilitator” och
"perspektivlaboratorier” och istillet anvinda “samtalsledare” och “teamutveckling”,
en annan berittar att hen vinnlagt sig om att personalgruppen ska lira sig att forsta
och anvinda begreppen. Overlag har facilitatorerna uppfattat att gruppmedlemmarna
snabbt har tagit till sig samtalsmodellen och bidragit med relevanta fallberittelser.
Facilitatorerna frin exempel M berittar att de initialt var lite nervosa att deltagarna
skulle stilla sig undrande och uppleva samtalsmodellen som oklar, men att de istillet
mottes av en positiv respons och att de i rollen som facilitator fatt uppmuntrande
feedback.

Alla facilitatorer talar om att samtalsmodellen som en ritt si stram, fast tydlig
och inte sa svar modell, och att strukturen underlittar samtalen. Framforallt blir det
mojligt att navigera skillnaden mellan ett vanligt diskussionsklimat och en miljé dir alla
perspektiv tas in och ett djupt lyssnande sker. I citaten nedan ser vi exempel pé att detta
ocksa varit en kompass for gruppmedlemmarna sjilva, och att facilitatorerna lyckats
formedla strukturen och 6verfora den till en gemensam ansvarsdomin.

Och jag tror att styrkan i hela grejen dr att det dr en sd stram metod [...]
Det dr inte sa stor risk att man faller ur de ddr ramarna, for att man kan
hela tiden ga tillbaka. For man mdrker ndr det borjar fladdra ut och bli
en vanlig diskussion, att "nu ska vi hdlla oss lite grann till metoden”.
(Facilitator, exempel N)

Och da kunde en av gruppmedlemmarna faktiskt sdga, “ja, jag tycker
dnda det blev lite argumentation forra gangen”, och att man pratade lite
i mun pd varandra. Nej, men dd fick jag ocksd en tankestdllare, att "nej,
men nu_fdr vi vara stringare med reglerna”. Sd jag tror det loste med att
jag fick vara ... Jag fick helt enkelt vara striktare med reglerna. Sd att det
inte bara blev en oppen diskussion. (Facilitator, exempel M)

Samtidigt som samtalsformen beskrivs som strikt och strukturerad, si beskriver
facilitatorerna ocksd att deltagarna over tid brukar uppfatta formen som fri, genom att
sjdlva processen har si stor fokus. "Det dr sa fa tillfillen i arbetslivet dir man far bara
vara, tinka och kinna utifrin hur man upplever jobbet.”

27



Betydelser av perspektivlaboratorier

Facilitatorerna beskriver PL som en langsiktig process snarare dn en Quick-fix.
Overgripande menar samtliga att utbytet som sker under perspektivlabben leder till
ett gemensamt lirande och ny forstaelse for de valda mikromiljoerna. Alla facilitatorer
har mirkt att de som har deltagit har skapat en god gruppkinsla sinsemellan och
att det blivit ldttare att prata med de personer de triffat under perspektivlabben. De
beskriver vidare att det under PL byggs upp en forstaelse for hur de olika medarbetarna
fungerar, vilket leder till en 6kad trygghet i samverkanssituationer; till exempel i
triagen, eller bittre samverkan i ronder. Att varje deltagare fir chansen att berdtta om
ett case och fi feedback har upplevts som négot mycket positivt.

Det jag har ldrt mig, det dr att jag sjdlv har jdttemycket férdomar och
fordomsfulla forvintningar om mina kollegor. Dér man i grupperna hela
tiden sjdlv blir overraskad, for det finns sa mycket kloka tankar hos alla
mdnniskor. For mig dr det en fantastisk ldrdom och viktig sak att ta med
sig. (Facilitator, exempel N)

Ndr sjukskoterskorna pratar om sina case, eller underskéterskorna, sd
kan jag mycket vil relatera till dem och forsta deras perspektiv pd en
gdng. Men eftersom jag sjilv dr sjukskoterska och far hora ldkarens
perspektiv i mdnga saker; det kan forvana mig. For da kan jag tinka
liksom att “jaha, sd har jag aldrig tdnkt att han tdnker”, eller lite sd.
"Nej, det trodde jag aldrig, men da fattar jag han bdttre”, eller sd.
(Facilitator, exempel M)

Sjilva syftet med PL i4r att nd en gemensam fOrstielse av gemensamma frigor, dir
professionerna kan fa chans att diskutera saker som, trots att de vanligtvis inte diskuteras,
ar centrala for arbetet. Av de fyra facilitatorerna var det bara en som fick férutsittningar
att fi med ldkare i sina grupper. I citatet nedan sa ges ett exempel pd hur ett samtal kan
se ut ndr flera professioner mots.

Da var det en underskéterska som uttryckte att “jag far aldrig prata
under ronden”, eller jag blir aldrig tillfragad under ronden. Jag dr
dnda expert pd det hdr. Jag triffar patienten mest.” For att likaren
tilltalade alltid sjukskéterskorna. Och det var inte personbundet, utan

det var mer generellt. ”Ldkarna tilltalar skéterskorna och fragar saker,
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men jag trdffar ju dnda patienten mest, och tinker att det dr lite trakigt”,
tyckte den hdr underskéterskan. Och da séiger den ldkaren som dr med
att, "jag har aldrig reflekterat exakt i vad underskoterskorna gor, och
exakt vad sjukskoterskorna gor. Sa att ndr jag stdiller fragan, sd tinker
jag att sjukskoterskorna har det 6vergripande ansvaret och vet. Och dd
blir det automatiskt att jag fragar dem. Men det ska jag tinka pa till nésta
gadng. Det dr klart att jag ska prata med dig”. (Facilitator, exempel M)

Facilitatorerna har pi olika sitt fangat upp de idéer som har diskuterats och
implementerat dessa. En del sidana atgirder har varit relative enkla, sdsom att plasta
in telefonnummer pa likemedelsexpeditionerna for att likare littare ska kunna hitta
sjukskoterskorna, samt att introducera nya lidkare i rutiner och pé ett mer tydligt sitt
“sitta dagens team”. Atgirdsforslag har ocksi sammanfattats och lyfts till chefer som
forslag fran grupperna. Insikten som uppstod i gruppen dir dven likarprofessionen
varit med var behovet av ett storre samarbete dver professionerna samt till vilken grad
bristande forstdelse for varandras professioner medfor att man arbetar emot varandra.
Facilitatorns slutsats r att mojligheten till konstruktivt teamarbete méste bygga pa en
forstéelse for varandras professioner.

Fran exempel N uttrycker facilitatorer att det ocksa kan upplevas ritt sa frustrerande
att dversittningarna inte foljdriktigt gérs mellan de insikter man uppnar under métena,
till det vardagliga arbetet pa avdelningen.

Och de som kan sitta pa perspektivlabb och sdga att “ja, men det var
intressant, det ska jag tinka pa nésta gang”’, och sen sd sitter de en kvart
senare och sdger, "ja, jag forstar mig inte pd de hdr anhériga, de dr sd
Jddra jobbiga, de haller pd hela tiden och tjatar om olika saker”. Och
sd sdger jag dd, “men de kanske har ett ... alltsd, de har vdl ett annat
perspektiv dn vad vi har hérifran, det dr forsta gangen de dr pd sjukhus”.
Men ndr det dndd inte klickar, att man [inte] applicerar det man har léirt

Sig.

Facilitatorernas utvirdering av perspektivlaboratorier

Att samtalsmodellen varit bra och uppskattad ir alla facilitatorer Gverens om. En
facilitator jamfor andra forsok till samtalsgruppers om gjorts, och menar att den hir
samtalsmodellen varit bittre; med en fungerande struktur som ger mojligheten for alla
att komma till tals.
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Men tre av fyra facilitatorer menar att det ir svart att tillimpa den hir metoden pa
en si stor organisation med si manga medarbetare som snabbt byter jobb, samt att
det varit sd svart att frigora tid for personal till att delta. Det har ocksd varit svart for
facilitatorerna att orka driva PL under dessa forutsittningar.

[ teorin tycker jag den hdr metoden dr bra. Och jag tror den skulle passa
vdldigt bra i kanske mindre arbetsplatser, kanske mindre grupper. Men
Jjag tror det dr svdrt att fa ndagon langsiktig fordndring ndr det dr svart att
ha méten. Och jag orkade bara ha ett per halvar, eller vad man ska séga.
Sen kom sommaren mitt i det hela, och jul. Och det tar dnda lite tid. Jag
har ingen administrativ tid i och for sig, sd jag dr ingen sektionsledare. Sd
jag gjorde egentligen det hdir utover mina vanliga uppgifter. (Facilitator,
exempel M)

Nej, men alltsd, jag vet inte hur applicerbar den hdr metoden dr pa en
sdn hdr sorts organisation. Just for att det blir sd otroligt svart att fa
ihop det. Jag menar, pa en annan arbetsplats sa hade man bara kunnat
sdga att “den hdr stunden sitter vi varannan vecka, that’s it”. Och det dr
ett helt annat utgangsldige. Samtidigt som jag tdnker att det har gynnat
alla de individerna som har varit med, pd ett personligt plan i alla fall.
(Facilitator exempel N)

Deltagarperspektiv

Nedan redogér vi for resultaten av sju intervjuer med sjukskéterskor, underskoterskor
och likare som deltagit i PL, frin bade exempel N och exempel M. Férutsittningarna
fran de olika avdelningarna skilde sig nimnvirt: I exempel N triffades deltagarna endast
tre ganger och det var cirka fem personer per grupp. I exempel M var det storre grupper
pa cirka atta personer och PL omfattade fem tillfillen. I exempel M férekom grupper
dir fler professioner deltog; dvs likare, sjukskdterskor och underskéterskor, medan det
i exempel N inte deltog nagon likare. Obeaktat dessa olika forutsittningar, ger alla som
intervjuats en positiv bild av perspektivlabben och majoriteten av de intervjuade menar
att samtalsmodellen varit litt och enkel att ta till sig. Samtliga deltagare uppfattar
att perspektivlabben har varit lirorika, men liksom facilitatorerna menar dven de att
omfattningen skulle behdva vara betydligt storre for att skapa en bestiende forindring
i arbetslagen.
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Om jag fick bestdmma? Da hade man nog fortsatt med perspektiviabb i
omgangar och gett alla en chans att vara med. (Ipl2, exempel M)

Forutsittningarna for act kunna delta i PL beskrivs av flera deltagare som problematiska.
”Det var vissa ginger som inte alla kunde vara med for att det var vildigt svart att 4 dill.”
En likare beskriver ocksd att villkoren for deltagande heller inte varit speciellt tydliga.

Ja, det gick nagot rykte om att vi skulle fa tid avsatt for det vilket inte
riktigt stimde med verkligheten verkade det som [...] Det finns ju liksom
ingen schemarad som det stdr perspektivlabb. Sa far man gora det man
hinner och kan. Kanske borde tryckt pa det lite tydligare, bara boka
patienter pd mottagning och sant. (IP10, exempel M)

Deltagarna tillfrigas om det var nagot som inte fungerat si bra med PL och det som
kommenteras 4r att det skulle kunnat vara ett par fler 4n fyra i gruppen, samt att det
ibland varit svért att ta fram ett eget fall utifrin mikromiljon. En deltagare menar att
det ibland varit svart att orka sitta i ett perspektivlabb efter en dtta-timmars arbetsdag.
Deltagarna utlitande om PL som insats betraktat ir alltsi genomgiende positiv,
diremot forekommer en del kritik mot begrinsningar, dels i méjligheten att genomfora
PL, dels i dess omfattning.

Det var tre ganger, jag tinker att det var for lite. For att det ska ge ndgonting.
Redan innan, jaha det dr bara tre gdanger. For att det ska ge riktigt mycket sda
behover det vara fler. Nér jag sa det till [namn pd facilitatorn] sa sa hon att
det egentligen dr 8 gdnger, typiskt Sahlgrenska att det inte gick hos oss. (IP3,
exempel N)

Deltagarna berittar om flera positiva effekter av PL. Som nidmns virdet av att fi tala
ut och att kunna kinna sig forstddd, samt att dra lirdom av varandras erfarenheter.
Samtalen har givit en mojlighet att pa ett djupare plan f6rsta bakomliggande orsaker till
kollegors beteende och att denna forstelse har dkat toleransen.

Om ndgon hade ett problem pd jobbet, dd gav jag mina tankar och ndgon
annan gav sina tankar, sd dd kunde man tinka jaha, sd kunde jag gjort.
Fick ur sig, fick tala om att det hdr var jobbigt. Det har vi vildigt lite pda
vdrat jobb. Vi borde ha haft handledning pd ett sant stdlle vi jobbar. (IP3,
exempel N)

Nigra av deltagare nimner ocksd att PL har paverkat arbetsglidjen, och att detta dven
beror pd att man har fatt kommunikationsverktyg.
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Jag tycker att det hir perspektivlabb har gjort arbetet mycket roligare,
for ndr man kédnner att man far de héir smad idéerna eller resurserna till
att forbdttra kommunikationen sa blir arbetet roligare. Och jag tycker att
det har gett mdnga tankar som gor den mer avslappnad pd ndgot sdtt [ ...]
For att man kinner att man har ldrt sig ndgonting om kommunikation
och man kan forséka tillimpa det, sd att arbetet blir ldttare. Och da blir
det ocksd roligare. (Ip12, exempel M)

I exempel N beskriver deltagarna hur PL ibland har fungerat som en referens; ett sitt
att sinka trosklarna for att kommunicera om sidant som skaver, nir frigor som tagits
upp i PL aktualiserats.

Det hade min kollega sagt om man inte kan bestdilla mat, att man kan
hjdlpa till, "Jag kan gora det om jag inte dr upptagen.” Att erbjuda sig
sjdlv. Eller att man inte blir sur om det inte dr gjort. Att man kanske ska
forsta att "Hon hade kanske mycket att gora, inte att hon dr lat.” Att man
hinner inte helt enkelt. Sddana situationer kommer plotsligt att "Just det,
vi hade pratat om det. Kanske vi kan gora som vi hade diskuterat.” (IP4,
exempel N)

I deltagarnas berittelser framtrider dven en dkad forstielse for de egna begrinsningarna.
Négon poingterar vikten av att ta nigra andetag innan hen siger nigot; en annan
menar att det helt enkelt 4r svart att sitta sig in i andras perspektiv.

Nej, jag forsoker nog kanske att lyssna lite mer, ... pd alla. Men hur
mycket man gor det i verkligheten och hur mycket man vill eller tror att
man gor, det vet jag inte. (IP10, exempel M)

Att man kan sdga, om du dr stressad, istdillet for att bli sur och “you
know”, att man sdger istdillet "Jag har mycket att gora”, kanske bromsa
lite, eller hjdlpa till, sd att jag inte blir stressad. Ldra mig be om hjdlp. Om
ndagon hjdlper mig kanske jag lugnar ner mig lite, och inte blir otrevlig.
(IP4, exempel N)

I savil exempel N och exempel M lyfts patientperspektivet fram. I exempel N beskrivs
forandringar i bemotandet av patienter genom 6kad reflektion och individuella
strategier for stresshantering. I exempel M beskriver en deltagare den medlande rollen
som sjukskdterskor har mellan patienter och likare och om savil vikten av samspelet
som svarigheter som foreligger i att navigera patienternas behov nir professionerna inte
delar samma typ av information.
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Men sen dr det dven patientkontakten, ddr man ska vara ett stod for
patienten och man ska kunna fora patientens talan och stétta ett beslut.
[..] Att vi kan ge ldkaren en bild av patienten, for de ser patienten mindre
dn vad vi gor. Och pd det sdttet kunna formedla en bild som dr rdtt, och
sen dven kanske forklara for patienten om det dr nagonting de funderar
pd efter samtal med likare. [...] Alltsd, relationerna som de olika
professionerna har till patienten dr lite olika. Och jag tdnker att vi ska
funka pd ett kompletterande sdtt. (IP13, exempel M)

Jag kommer alltid tillbaka till situationer som dr stress stress stress, och
brdttom brdattom brdttom. Jag skdms ibland for jag gor det pd anhoriga
ocksd. De hdller pa att prata, men de mdrker i mitt ansikte att jag vill
gd. Sd ibland sdger jag dnda “Jag mdste ga tyvdrr, jag har ingen tid att
prata.” Men sedan tdinker jag ibland, ~Tdnk om det dr en mamma som
vill prata bara, och har ndgon viktig information och dr orolig. Och

sd kommer en sjukskoterska som inte har tid.” Ibland I put myself™ i
deras skor, och sdiger ”"Hur skulle jag kidnna om de gor det mot mig?”
Dd ibland, ndir jag reflekterar, forsoker jag lyssna och ha tid sd gott jag
kan. Ibland gar det, ibland inte. (IP4, exempel N)

Forstaelsen for hur arbetet ser olika ut for likare, sjukskoterskor och underskoterskor
dterkommer som ett tema i exempel M och insikterna som de delar forefaller vara
sadana som kan leda till en 6kad samf6rstielse.

Jag kommer inte ihdg detaljer, men det handlade om att det som vi
sjukskoterskor ser i journalen eller i likemedelsmodulen, det ser
annorlunda ut for likarna. Sa att ldkarna kan inte alltid forsta varfor vi
inte ser det som de ser. Och det en dgonoppnare. Det var vildigt enkelt
att "jaha, det dr ddrfor du har kommit och fragat mig hela dagen, for du
kan faktiskt inte se [...]”. (IP12, exempel M)

Fore och efter deltagande: intervju- och enkituppféljning

For och efterintervjuerna med deltagarna skiljer sig i viss mdn; framférallt utifrin emfas
pa arbetsmiljon samt kommunikationsproblem i férintervjuerna hos exempel N. I
efterintervjuerna finns det en emfas pa 16sningar f6r kommunikationsproblem, samt
mer omfattande redogorelser for vad problematiken handlar om, i bade exempel N
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och M. For exempel M handlar insikter om kommunikation i stor utstrickning om
kommunikation i team och 6ver professionsgrinser.

I férintervjuerna med deltagarna frin exempel N malas alltsa arbetsmiljon upp som
ett signifikant och langvarigt problem. Flera menar att arbetsbelastningen ir si hog
och tempot sd stressat att manga slutar. I férintervjuer diskuteras ocksa olika typer av
kommunikationsproblematik, sdsom feltolkningar, samt nedbrytande kommunikation
vid stressande situationer, som nigonting vanligt férekommande.

Det dr inte mdnga av kollegorna som du kan kommunicera med, for vissa
personer som du pratar med, dd tar dom det pa ett annat sdtt. Det blir ju
att det blir istdllet konflikt istdllet. (IP2, exempel N)

Samma deltagare pekar under efterintervjuerna ut flera strategier for att hantera stressiga
situationer mer konstruktivt.

Aven om du dir stressad, du kan vara stressad i den stunden, men du kan
be om ursdkt efterat, istdllet for att ldta det vara. Det dr mycket sadant
som vi har tagit upp.

Kommunikationen har blivit bittre, menar flera deltagare. "Forr sa bara hogg folk pa
varandra, istillet pratar man med varandra med bra attityd.” Deltagarna menar att
de har fatt en storre forstaelse for varandras arbetssituation — igenkinning i det som
dr svart — vilket i sin tur har okat sammanhallningen. PL har ocksid medverkat till
forstaelsen for att man har samma mal, vilket ocksa givit upphov till storre beredskap
att hjilpa niagon med arbetsuppgifter vid behov. Sammantaget, frin exempel N, sa
ser man arbetsbelastningen som si pass belastande att talamodet brister och att det
egentligen inte handlar om kommunikationssvérigheter, men att perspektivlabben
dndé har hjalpe tll ace bli mer enade mot de sakfragor som de behover ta itu med,
istillet for att det paverkar attityder mot varandra. Det 4r en markant forindring i hur
de beskriver skillnader i tillvigagangssitt och om vikten av att vara tolerant och forsta
sig sjdlv och andra.

PL har ocksa skapat en referenspunke eller nytt skript att dterkomma till i hogt
belastande situationer, dir case som bearbetats och onskad hantering av sidana har
skapat en medvetenhet om det 6nskade liget; det vill siga hur man vill hantera
olika situationer, och mdjligheten att man kan piminna varandra om det. Mest
sliende skillnader i exempel N idr hur deltagarna beskriver sambanden mellan stress,
kommunikation och patientrelationer och majligheten att gora nya val; stanna upp, be
om ursikt eller anvinda ett nytt skript i en potentiellt laddad situation. De talar ocksa
utifrin en medvetenhet att sjilva perspektivlabben fungerar som ett andningshal, och
borde finnas som ett mer bestiende, eller dterkommande forum.

Hos exempel M finns inga utsagor om ogynnsam kommunikation i forintervjuerna.
Dock beskriver vissa deltagare en bristande kommunikation; dvs att saker borde
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kommuniceras men inte hinns med, eller inte faller sig naturligt att tala om &ver
professionsgrinserna, pa grund av hur ens arbete r utformat och var i byggnaden
man befinner sig. En likare menar i férintervjun att kommunikationen ir effektiv:
“knappast nigot do-snack”. I efterintervjuerna skiljer sig forstielsen for kommunikation
frin fore pa foljande sitt: Den likare som sig kommunikationen som effektiv fore,
problematiserar istillet situationer ddr “budskapet varken gick fram, eller tillbaka” och
hen elaborerar vikten av att lyssna pd varandra 6ver professionsgrinserna, att skapa en
mer fordjupad forstaelse for varandras arbetsuppgifter for att undvika missférstind,
samt, att fa fler perspektiv under ronderna.

En deltagare delar med sig om sina insikter om kommunikation utifrin forstaelsen
att man ir lika och delar samma behov av att bli hord.

Eller att man kunde se att “’jaha, men din berdttelse handlar egentligen
ocksda om just det hdr”, vilket handlar om kdnslan av att bli hérd, att man
lyssnar pd varandra och att vdga stdlla fragor och vdga sdga hur man
kéinner ndr det kanske har brustit i arbetet eller ndgonting sdnt.

En annan deltagare fran exempel M utvecklar fler meningar om strukturer, hierarkier
och relationer i efterintervjun; teman fran férintervjun som i efterintervjun utvecklas
vidare utifrin dess samband. Hen elaborerar om orsakssamhang och konsekvenser av att
vara “mitt emellan” likare och patient som sjukskoterska och vara den som férmedlar
kunskap mellan dessa. Hen landar sitt resonemang i vikten av att fraga kollegor, ta
stdd och ta emot kunskap samtidigt som hen sjilv har rollen som den som férmedlar
information.

I tabell 2 visas flera smd men statistiskt signifikanta skillnader med forbittrade
medelvirden avseende arbetstillfredsstillelse, eget motiv och engagemang i arbetet.
Likasi fanns forbittrade medelvirden avseende kommunikation, samarbeten samt
stédjande samhorighet i arbetsgruppen.

Tabell 2. Medelvirden for analyserade variabler fore PL (T1) och efter ett &r (T2)
samt test av skillnad (wilcoxon test) mellan medelvirdena. Index presenteras med
samtliga frigeomraden.

T1 (T2

m m p-virde

Personliga virden

Arbetstillfredsstillelse 2,83 14,25 |<0,01
Framtidsutsikter
Arbetsmiljon
Arbetsledning
Kompetensanvindning
Utmaningar

Helhetsbedomning
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Eget motiv och engagemang
Kinner att arbetsinsatsen dr viktig
Kidnner mig motiverad och engagerad i mitt arbete

Min arbetsplats har stor personlig betydelse f6r mig

4,11

4,16

<0,01

Har litt att mota arbetsproblem fran olika synvinklar

4,00

4,10

ns

Forsoker utveckla forstielse
tor olika yrkesgruppers siitt att forstd och utfora arbetet

for andra yrkesgruppers arbetssituation

4,11

4,17

ns

Arbetsgruppers arbete och samarbete

Kliniskt engagemang patientsikerhet
Vi arbetar aktivt for att forbittra patientsikerheten
Vi diskuterar hur vi ska undvika att fel intriffar igen
Vi arbetar aktivt med avvikelserapportering

Personalen siger utan tvekan ifrén vid sikerhetsbrister

3,54

3,79

ns

Kliniskt engagemang kvalitetsarbete
Vi f6r en levande dialog om hur vi kan skapa god vérd
Vi arbetar aktivt for att forbattra vardkvalitén
Vi har goda méjligheter att kunna moéta patienternas

behov

Vi har éverensstimmande virden om god vérd

3,36

3,55

ns

Kommunikation och samarbete i arbetsgruppen
Vi haller varandra uppdaterade
Vi tar vara pa varandras idéer
Vi samarbetar att utveckla och tillimpa nya idéer

Man kinner sig forstaidd och accepterad

3,57

3,95

<0,01

Stodjande samhorighet
Soker stod hos arbetskamrater nér det 4r svért pa jobbet
Kénner samhorighet med arbetskamrater

Kan ta emot stéd frin arbetskamrater vb

3,94

4,14

0,05

Samarbete mellan olika professionsgrupper

3,22

3,62

<0,01

Samarbete inom din egen yrkesgrupp

3,62

3,91

0,06

Samarbete mellan chef och medarbetare

3,40

3,62

0,02
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Sammanfattning

I bade exempel N och exempel M genomfordes implementeringen av projektet via
marknadsféring gentemot chefer pa verksamhets och enhetsniva. Omrade 6 och omride
2 valdes ut av sjukhusledningen som limpliga f6r projektet.

I exempel N tillfragades vardenhetscheferna om det fanns ett intresse varvid initialt
tre enheter visade intresse medan enbart en enhet till slut genomf6rde 14 PL om tre till
fem moten pé avdelningen. Avdelningens intention var att forbéttra kommunikationen
och arbetsmiljon.

I exempel M blev verksamhetschefen intresserad did projektets intention med
professionséverskridande dialog stimde vil med deras strivan. Med tydlig styrning
valdes sju facilitator ut, en per avdelning. I slutindan kom tvé facilitatorer att genomfora
tva laboratorieserier var om fem triffar. I en av grupperna var dven likare representerade
varvid projektets intention uppfylldes i denna laboratorieserie.

I exempel M beskriver verksamhetschefen att man under ett antal ar haft mycket
arbetsmiljoproblem med bland annat arbetsmiljoinspektionens yttringar som grund for
forindringsarbete generellt inom kliniken. Ledningen, bestiende av VC och vice VC,
sdg att ett av grundproblemen var den bristfilliga dialogen mellan professionerna och
blev dirfor mke inspirerade av projektets marknadsforing. Samtidigt som det styrdes
tydlig fran ledningens sida s upplevde vec:arna generellt att det var svirt att fi in
arbetet med laboratorierna i en aktivitetsfylld och anstringd vardag,.

Facilitatorerna ger uttryck for att modellen var styltig” samt att den innehéll en del
frimmande benimningar som facilitator och laboratorium, som de initialt brottades
med och sedan valde att forhalla sig till pa olika sitt i vira tvd exempel. I exempel
N kom facilitatorerna att anvinda modellens begrepp, som perspektiviaboratorium,
nir man skulle forklara for varandra hur férhéllningssittet i laboratoriet skulle kunna
oversittas till vardagssituationer. I exempel M valde facilitatorerna istillet att utgd fran
egna, mera vardagsnira begrepps, sisom samtalsledare och team.

Enbart i en serie PL i exempel M kom man att uppnd intentionen av att skapa
professionsévergripande dialog dir likare var involverade. I 6vrigt bestod samtliga
laboratorieserier av en blandning av sjukskoterskor och underskéterskor. I exempel N
menade man att det tom var meningsldst att forsoka involvera likarna.

I exempel M blir det tydligt att de storsta effekterna handlar om insikter om att vara
ett team over professionsgrinser och hinder som ir viktiga att forstd och som ibland
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ganska enkelt kan 16sas praktiskt. I exempel N berittar de intervjuade om hur viktigt
det dr att sitta sig in i sina kollegors situation i vardagen. Det blir tydligt att intentionen
med projektet sdg olika ut i exempel N kontra exempel M och att man i exempel
N inte nidde fram till projektets ursprungliga intention och mil om att utveckla
den professionsévergripande dialogen. Det mest centrala temat frin intervjuerna
med deltagarna ir berittelserna om Aur man lyssnar och kommunicerar; speciellt i
en utmanande vardag med hogt arbetstempo. Stod for dessa beskrivningar gavs ocksa
genom analys av enkiten till deltagarna som visade sma men betydelsefulla skillnader
avseende kommunikation, samarbeten samt stodjande samhérighet i arbetsgruppen.
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Analys

Som vi sett i redovisningen av resultatet av de intervjuer som genomférts med personer
pa olika nivéer i organisationen, framtrider en komplicerad bild av implementeringen
av det aktuella férindringsarbetet. Tva delvis olika utvecklingsvigar har noterats och det
dr kanske dérfor rimligt att definiera dessa som tva exempel som liknar varandra, men
som ocksa skiljer sig pa nagra avgorande punkter. I det som i resultatdelen benimns
som exempel N triffades deltagarna endast tre ginger och det var cirka fem personer
per grupp. I det som beskrivs som exempel M var det storre grupper pa cirka atta
personer och PL omfattade fem tillfillen. I exempel M férekom ocksa grupper dar
fler professioner deltog; dvs likare, sjukskdterskor och underskoterskor, medan det i
exempel N inte deltog négon likare.

Ledning och styrning

De tva utvecklingsvigar som exempel N och exempel M illustrerar synliggér olika problem
kopplade till bade kontextuella forutsittningar och ledning/styrning. I det ena fallet
(exempel N) fanns, som vi sett, en avsaknad av tydlig styrning fran verksamhetsledning.
Diremot gav enhetscheferna de involverade stort handlingsutrymme i arbete med
laboratoriemodellen. Hir kom en avdelning att arbeta i stor omfattning med modellen,
men lite vid sidan om den ursprungliga intentionen om en professionsévergripande
dialog. Resultatet for enheten blev emellertid en bittre kommunikation och en mer
positiv arbetsmiljé. Kvar fanns dock de storre problemen med personalbrist som inte
hanterades och som ocksd beskrevs som en anledning till délig arbetsmiljé och dilig
kommunikation. I det andra fallet (Exempel M) fanns en stark och tydlig styrning fran
verksamhetsledningen som pa ett tydligt sitt 6nskade paverka och forbittra dialogen
mellan de olika professionella grupperna. Pa enhetsniva gavs modellen diremot inte
det handlingsutrymme som krivdes. Hir kom tva av sju facilitatorer att genomfora
laboratorier, varav enbart en kom att genomfora PL med alla professioner nirvarande.
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Arbetsbelastning, organisering och rekrytering

Ett centralt problem som paverkade bade engagemang och resultat var den hoga
arbetsbelastningen inom sjukhuset. Hog arbetsbelastning, sjukskrivningar och
uppsigningar var en realitet pi de avdelningar dir projektet genomférdes. Bide
sjukskoterskor och underskoterskor upplevde under projektet sin arbetssituation
som mycket pressad, vilket fick konsekvenser for rekryteringen, engagemang och
vidmakthéllande av intentionen i projektet. Att delta i ett projeke, som tillsynes, ligger
vid sidan av den ordinarie verksamheten, i en situation som uppfattas som stressande,
ledde i vissa fall till en frustration. Att l6sa den akuta situationen pd avdelningen var,
av forstaeliga skil, prioriterat. Detta synliggor den pressade situation som ménga inom
sjukvirden befinner sig, men frigan ir delvis en lednings- och organisationsfraga. En
annan friga av betydelse var de dominerande professionella logiker som priglade de olika
yrkesgrupperna. Bade sjukskéterskor, underskéterskor och likare priglas i hog grad av
ett 18sningsfokuserad forhallande till arbetet, vilket, i visa fall, skapade en viss frustration
i relation till perspektivlaboratoriernas mer reflekterande och perspektivskapande
ambition. Aven om de olika professionerna var birare av professionsspecifika
professionella logiker, sd delade man i hog grad det losningsfokuserade forhallningssittet,
som grunden handlade om att snabbt och effektivt losa dagsaktuella medicinska och
omvardnadsorienterade problem. Projektet utgjorde i relation till detta en kontrast som
i vissa fall resulterade i motstand och skepsis.

Skapar modellen forindringar i deltagarnas forstaelse av sig
sjilva och andra?

Savil facilitatorernas, som deltagarnas, berittelser vittnar om att den typ av dialog
som mojliggor horisontoverskridande forstielse (se Gadamer, 1981) gt rum under
PL. I intervjusvaren fore och efter deltagande i PL, kan vi se skillnader som tyder pa
att deltagandet har bidragit till forindringar i hur personalen bade ser pa sig sjilva,
andra och hur detta i sin tur paverkar deras forhéllningssitt till kommunikation pa
arbetsplatsen. Det handlar bide om forstielsen f6r vad som behover kommuniceras,
och om hur saker behover kommuniceras, men ocksi om en mer dvergripande forstaelse
for kommunikation som arbetsredskap. Utifran Joiner och Josephs (2007) kompass, ser
vi att deltagarna efter PL elaborerar mer nyanserat och sammansatt runt relationen det
egna forhéllningssittet och forstaelsen for andra. Att tala om medarbetares kinslor och
tolkningar och sitta dessa i relation till sig sjilv och andra paverkansfaktorer, kan utifran
kompassen benimnas som en okad intressentmedvetenhet. I intervjuerna formulerar
deltagare mal for hur de vill arbeta for att uppritthalla goda arbetsrelationer, samtidigt
som de benimner och virderar olika medarbetares kontexter. Speciellt i exempel M,
for deltagarna resonemang runt faktorer som paverkar de olika professionerna, samt
hur deras uppgifter ir utformade pé sitt som ir betydelsefulla for samverkan Gver
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professionsgrinser. I viss min finns det tecken pd att PL paverkar arbetsmiljon;
vissa forslag pa idndringar i rutiner genomférdes och kommunikationsstrategier
utvecklades pd individnivin (alltsi hos deltagarna sjilva). Det framtrider en bild
av okad perspektivmedvetenhet, men ocksd om medvetenhet om de kontextuella
begrinsningarna. I exempel N handlar detta om en arbetssituation dir stress och
skarpa ligen stindigt skapar nya utmaningar for skicklig kommunikation, och den
begrinsade paverkan som perspektivlabben innebir for att dndra svara organisatoriska
utmaningar. Nigra deltagare elaborerar ocksi om risken att positiva forindringar som
skapats gar forlorade pa ling sikt; inte minst for att de personer som 4r ambassadorer
for ett reflexivt forhillningssitt dr fa och litt kan forsvinna i en satsning i projektform,
som inte permanentas och som endast vissa i arbetslagen kommer att ha genomfort.
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Avslutande diskussion

Perspektivprojektet handlar ytterst om hur vi pratar med varandra om virt arbete.
Denna metakonversation om arbetet fors alltid av medarbetare i alla organisationer.
Det dr via den som vi ldr oss om vart arbete och integrerar beteenden, minniskosyn
och normer som hor till arbetet. Dialoger om arbetet tenderar dock att utveckla och
stirka normer och beteenden bidrar till klyftor mellan professioner och grupper. Detta
dr inte av godo for hela organisationen 4ven om de kan vara utvecklande for den egna
professionens eller gruppens identitet och styrka. Att paverka de normer som utvecklas
inom organisationers olika grupperingar 4r kanske den st6rsta utmaning som en
organisation har. Vir uppfattning 4r att normer inte paverkas genom policydokument
eller pabud fran ledningen, utan normer utvecklas underifrdn via hur vi pratar om vért
arbete. Om vi kan skapa sitt att prata om arbetet som ger individen frihet att fora fram
sina tankar ,samt utveckla individens forméga att lyssna péd andras tankar om arbetet, sa
har vi idealt méjlighet att utveckla goda normer i vara organisationer.

De resultat som redovisats i denna artikel visar att det 4r mojligt att férindra/
forbittra dialogen mellan professionerna i sjukvarden med hjilp av exempelvis PL. Olika
professionella logiker kan med andra ord métas och ”dela virld” om ritt forutsittningar
ges. Det finns ocksd mycket som talar for att en forbittrad dialog mellan olika
professionella grupper skulle bidra till bade effektivitet och en forbdttrad arbetsmiljo.
Som vi sett finns det emellertid aspekter kring implementering av den aktuella modellen
som ir virda att beakta infor framtiden. Studien visar att implementering av en PL,
som initialt ir frimmande, bide vad giller begrepp och arbetsform, in i en verksamhet
som lider av resursbrist, hard arbetsbelastning och litet tidsutrymme f6r utbildning och
reflektion, kriver speciella f6rutsittningar.

En viktig forutsittning ir ledningens instillning. Det giller givetvis alla former
av forindringsarbete, och ocksa i detta fall finns det en relativt klar koppling mellan
chefernas instillning till projekt och malgruppens upplevelser och engagemang.
Exempelvis skapar en tveksam chef tveksamma medarbetare. Foreliggande undersokning
visar ocksa att det dven finns reella skil for olika grupper inom exempelvis en avdelning
eller klinik att forhalla sig olika till ett férindringsarbete. Chefer pa 6vergripande niva
har ett langsiktigt intresse av att utveckla organisationen, medan virdenhetschefer alltid
tvingas prioritera den dagliga verksamheten. Detta ir ett oundvikligt dilemma som
maste hanteras med respekt for respektive grupps ansvarsomride och mal.
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En ytterligare central forutsittning ér i vilken utstrickning projektet och PL fungerar
i relation till den kontext den verkar i. En jimforande analys dr darfor pa sin plats.
Erfarenheten frin exempelvis kriminalvirden var, vilket beskrivits ovan, god da
utvecklingsarbetet i detta fall inriktades pa att begreppsliggora och finga upp tyst
kunskap och en djup erfarenhet. Kriminalvirdens anstillda hade i ménga fall relativt
lag utbildning och den professionella identiteten var svag. Modellen erbjod i detta fall
en mojlighet att diskutera den langa erfarenhet manga hade. Resultatet blev en stirkt
yrkesidentitet och en okad kinsla av att ingd i ett professionellt ssmmanhang*. Man
kunde dirmed sitta ord pd den omfattande tysta kunskap som fanns inom filtet.

Sjukvarden utgdr en helt annan kontext och mélgruppen ir vardpersonal med en
stark yrkesidentitet och med tydlig professionell status. Detta giller i synnerhet likare
och sjukskéterskor, men 4ven underskéterskegruppen ér utbildad och i de flesta fall
mycket klar &ver sin roll i organisationen Slutenvirden (men ocksa sjukvirden rent
generellt) dr ocksé i hog grad uppgiftsorienterad och utpriglat reaktiv, vilket i praktiken
innebir ett starkt problemldsningsfokus. Till detta kommer en hég arbetsbelastning och
ett hogt tempo i arbetet. Organisatoriska aspekter av arbetet ar i mindre grad reglerade
och det uttalade fokus som finns pé patientens omvirdnad och medicinska status, gor
att dessa fragor (av naturliga skil) ses som mindre betydelsefulla. Hog arbetsbelastning
i kombination med stor sjilvstindighet hos starka professionella grupperingar ir
formodligen den huvudsakliga forklaringen till varfor sjukvarden tog emot det aktuella
forindringsarbetet med stor tveksamhet.

Behovet av reflektion ir givetvis stort dven inom virden, men en stark
probleml6sningsorienteringen gor sjukvirdens personal skeptisk till aktiviteter som
inte dr direkt och omedelbart problemlésande. Det som diremot beskrivs som ett
aterkommande problem inom sjukvarden ir stérningar och problem i kommunikationen,
speciellt 6ver professionsgrinserna. Lite forenklat skulle vi kunna kalla det for en
konflikt mellan ett omvérdnadsperspektiv och ett medicinske perspektiv, men det
kan ocksa handla om statusskillnader och skillnader mellan olika (men nédvindiga)
ansvarsomraden. Detta problem forstirks minga ganger av det bristande utrymme for
reflektion som priglar en hogeffektiv och hogspecialiserad sjukvard.

Kontext och malgrupp, men ocksa behov, ar med andra ord annorlunda om vi
exempelvis jimfor med kriminalvarden. Den anpassning av modellen som gjordes i
foreliggande projeke var att markera detta genom att kalla aktiviteten for perspektiv-
laboratorium. Inom kriminalvirden benimndes modellen kompetens-laboratorium,
vilket understrok den kompetensutvecklande aspekten. Inom sjukvirden har alltsa
begreppet perspektiv lanserats, vilket understryker det behov som identifierats. Det
handlar alltsd i sjukvirdens fall om att dela med sig av, reflektera 6ver, och forstd de
olika perspektiv som priglar respektive yrkesgrupp. Milet dr med andra ord att de olika
professionella grupper som verkar inom sjukvérden i hogre grad skall dela vird”, det vill

4 Se broschyr om Livspondus: https://socav.gu.se/digitalAssets/1693/1693373_bro_livspondus_210x270_slutkorr.
cleaned.pdf
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siga forsta de utgingpunkter, forutsittningar och roller som respektive grupp har, for
att pa s sitt forbittra kommunikationen och 6ka respekten for de olika professionernas
ansvarsomraden och villkor.

Som vi sett dr detta emellertid ingen enkel sak med tanke pd de kontextuella villkor
som priglar sjukvirden. Tidsbrist, ett starkt problemldsningsfokus, svirigheter vid
schemaldggning vilket fick konsekvenser vid rekrytering av deltagare, ledningens svaga
intresse samt professionernas starka sjilvstindighet var férutsittningar som hindrade en
stark uppskalning av projektet.

En modellanpassning som tar hinsyn till den speciella kontext och logik som
omgirdar sjukvirden dr en mojlig 16sning pa de problem som beskrivits ovan. En
modellanpassning kan exempelvis innebira en justering av vissa begrepp och strukturer
for att bittre matcha den logik som priglar en organisation som i hog grad ir reaktiv
och problemlésande. Det finns emellertid anledning att reflektera dver den f6rdel som
finns nir ett forindringsarbete (i detta fall PL) genomférs med hjilp av en modell som
pa olika sitt avviker frin det vardagliga arbetet. Den speciella situation som skapas i en
gruppsituation (exempelvis frigorande regler, tydlig struktur, perspektivskapande fragor
etc.) innebir ett tydligt avsteg frin vardagens rutiner. Detta kan 6ka engagemanget och
tydliggdra de ramar som giller och som skiljer just denna process frin vrigt arbete, vilket
visade sig fungera vil i vira case. De tydliga ramarna for kommunikationsprocessen gav
ocksd upphov till nya forhallningssitt i den dagliga kommunikationen.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att sjukvarden ir en organisation dir en
strukturerande modell for dialog och 6kad perspektivmedvetenhet med sikerhet skulle
bidra dill att forbittra bade karnverksamheten och den allminna arbetsmiljon. Dock
verkar det inte mojligt att implementera en s pass frimmande fagel in i den normala
verksamheten. Det finns d& tva vigar att gi. En ir att organisationen styr hirdare
och argumenterar kraftfullare for att arbeta med dialogen mellan professionerna och
inforliva modellen i verksamheten. Den andra ér att anpassa modellen s att den inte 4r
sa skild frin det normala.
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