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Forord

Detta &r en reviderad version av den hér boken som forsta gangen gavs ut 2009 av davarande In-
stitutet for utveckling av metoder i socialt arbete (IMS) vid Socialstyrelsen. Institutets uppdrag
var bland annat att utveckla och sprida kunskap om evidensbaserade metoder och evidensbaserad
praktik. Innehéllet finns d&ven som webbaserat stod pa Kunskapsguiden. Anneli Jaderland har varit
projektledare for utvecklingen av stodet och den reviderade upplagan av denna bok. For redaktio-
nell textbearbetning ansvarade Synndve Ljunggren, Ulrika Bergstrom, Annelie Jaderland och Linda
Brostrom.

Boken ar utformad som en guide for chefer som ska implementera en evidensbaserad praktik
inom socialtjansten. Den vénder sig i forsta hand till dig som &r chef inom socialtjdnsten och som
har ett ansvar for att utveckla kvaliteten i socialt arbete, men kan dven vara till nytta for utveck-
lingsledare, politiker eller vard- och omsorgspersonal. I boken ingar ett antal verktyg (formuldr med
fragor) som kan anvindas som ett stod for dig som chef eller for att involvera alla medarbetare i
forandringsarbetet. Att implementera en evidensbaserad praktik kriver ett langsiktigt processinrik-
tat arbetssatt for att fordndra strukturen i det dagliga arbetet. Boken ar inte en handbok i hur man
implementerar evidensbaserade metoder. Den ér inte heller en handbok i generell ledarskapsutveck-
ling. Den ér ett stod for hur man som ledare i olika steg kan arbeta med att infora eller utveckla en
evidensbaserad praktik.

Boken ér inspirerad av och till vissa delar dversatt fran en engelsk forlaga som publicerades 2007
av Research in Practice: Leading Evidence-Informed Practice — a handbook (Hodson & Cooke,
2007). Den engelska forlagan &r resultatet av fem ars arbete som startade med en dversikt av forsk-
ning om att leda evidensbaserad praktik. En forsta version av den testades tillsammans med ett
trettiotal socialkontor i England. IMS fick varen 20009 tillatelse att Gversitta och anpassa den till
svenska forhallanden.

Kristin Marklund vid IMS var projektledare for arbetet. Kerstin Firm vid Orebro FoU-enhet
hade uppdraget av IMS att dversétta och anpassa handboken till svenska forhallanden. Hansyn har
bland annat tagits till svensk lagstiftning. Synndve Ljunggren, IMS, stod for redaktionell textbe-
arbetning. Kristin Marklund och Ulrika Bergstrom vid IMS testade boken ihop med chefer inom
Sodermalms stadsdelsforvaltning, Stockholms stad. Manga personer har bidragit med vérdefulla
synpunkter. Socialstyrelsen vill sérskilt tacka Tove Alm vid Enskede-Arsta-Vantor stadsdelsforvalt-
ning i Stockholms stad och cheferna vid S6dermalms stadsdelsforvaltning, Stockholms stad, for
virdefulla synpunkter. Ett sdrskilt tack till Research in Practice for att vi har fatt ateranvénda och
anpassa handboken.

Stockholm i september 2012

Jenny Rehnman Mari Forslund
Avdelningschef Enhetschef
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Kapitel | Om boken

Den hér boken vénder sig i1 forsta hand till dig som ar chef i socialtjansten, med ansvar for att
utveckla och hoja kvaliteten i verksamheten. Den &r ocksé av intresse for dem som arbetar med
kvalitets- och utvecklingsfrdgor pa andra nivaer, liksom politiker, 6vriga chefer och vard- och om-
sorgspersonal.

Syftet med boken ér att vara en hjélp nér du och dina medarbetare implementerar nya arbetssatt
som leder till en mer evidensbaserad praktik, EBP. Ytterligare en bok &r publicerad for att stddja
utvecklingen av evidensbaserad praktik, Att skapa en grund for evidensbaserad praktik. Den véinder
sig 1 forsta hand till hdgre ledning i socialtjénsten.

Engelsk forlaga men anpassad till svenska forhallanden

Denna bok ar inspirerad av och bygger till vissa delar pa de erfarenheter som framkommit i Storbri-
tannien genom Research in Practice’s (RiP)1 arbete med att ta fram ett paket med handbocker for
implementering av vad de kallar Evidence Informed Practice (EIP) i socialt arbete. RiP har valt att
anvinda termen EIP, som i stort sett dr detsamma som Evidensbaserad praktik, EBP, som anvinds
i Sverige. Innehallet 1 boken har diskuterats och tillforts erfarenheter och synpunkter fran socialar-
betare i ndgra kommuner i Sverige. Den utgar fran och knyter an till svenska forhéllanden, svensk
lagstiftning samt hur vi i Sverige organiserat kommunernas socialtjinst.

Kompetenskrav i England

I Storbritannien har man ett mer utbyggt system nér det géller kompetensutveckling och vidareut-
bildning som gor att arbetsgivaren kan stilla tydliga och hoga krav pa medarbetarnas kompetens.
Darfor hdnvisar man i den engelska handboken ofta till postqualified (PQ), medarbetare som ger ett
viktigt stdd at ledare och chefer i implementeringsarbetet, liksom till linkofficers, anstillda i soci-
altjansten som ar kontaktpersoner mellan RiP och den egna verksamheten. Linkofficers uppdrag &r
att halla sig uppdaterade om aktuell forskning inom det egna omradet liksom om de forskningsover-
sikter och dylikt som tas fram av till exempel RiP. Den engelska handboken av Hodson och Cooke
(2007) Leading Evidence-Informed Practice — a handbook, togs fram i samarbete med 31 sociala
verksamheter som ingick i RiPs ndtverk. Verksamheterna var delaktiga i hela processen som tog
cirka fem ar. Handboken kompletteras med DVD och CD, som innehaller intervjuer och tips fran
medarbetare 1 dessa verksamheter. Lds mer pa www.rip.org.uk

Sa har ar boken upplagd

Boken dr en guide som steg for steg beskriver hur man kan ga tillviga for att implementera en
evidensbaserad praktik. Processen borjar med framtagandet av en vision och slutar (fast ett fordand-
ringsarbete slutar ju aldrig!) med hur man kan vidmakthélla de fordndringar som man har genom-
fort. Sist 1 boken finns ett antal verktyg.

1. Research in Practice kan jaimforas med regionala FoU-enheter som bl. a. bistar kommunernas socialtjanst med att implementera
kunskaps-/evidensbaserade metoder i det sociala arbetet. Se www.rip.org.uk
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Verktyg 1

Vi anvéinder genomgaende begreppet klient, dven da vi skulle ha kunnat anvidnda begreppet bru-
kare.

For att underldtta anvindningen av bokens innehall finns verktygen ockséd pa Kunskapsguidens
webbplats: www.kunskapsguiden.se/ebp

De viktiga verktygen

I slutet av boken finns 13 verktyg. De ligger samlade dér av praktiska skl och inte for att de &r
betydelselosa — tvartom! Vi vill verkligen uppmana dig att anvénda dem for att fa ut mesta mdjliga
av boken. Verktygen dr hjalpmedel i det konkreta arbetet och kan ge dig virdefulla tips, stod och
nyttiga insikter. I varje kapitel ges hdnvisningar till lampliga verktyg.

Borja girna med att bldddra igenom hela boken, inklusive alla verktyg. Verktyg 1 fungerar som
ett nav. Dels visar det vad som kommer att tas upp i boken, dels &r det en hjélp for att identifiera
de omraden som man behdver arbeta sirskilt med. Det dr bra att ga tillbaka till Verktyg 1 i varje
kapitel. Verktyg 13 kan du ocksé ha nytta av under hela forandringsarbetet.

Kapitlens innehall

Kapitel 1. Om boken.

Kapitel 2: Kort om evidensbaserad praktik.

Kapitel 3: Ta fram en vision.

Kapitel 4: Mdt fordndringsberedskapen.

Kapitel 5: Bestdm riktning och ldgg upp en strategi.
Kapitel 6: Motivera medarbetarna och bygg allianser.
Kapitel 7: Uppmuntra ldrande och utveckling.
Kapitel 8: Led aktivt och forega med gott exempel.

Kapitel 9: Vidmakthall fordindringen.

Lycka till med ert forandringsarbete!
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Kapitel 2 Kort om evidensbaserad praktik

Evidensbaserad praktik i socialt arbete kan definieras som en medveten och systematisk anvénd-
ning av

e den bista tillgédngliga kunskapen

e den professionelles expertis

e den berdrda personens situation, erfarenhet och dnskemal

Hur informationen fran de olika kunskapskéllorna vigs samman bestdms av det nationella och lo-
kala sammanhanget, till exempel lagstiftning, riktlinjer och tillgdngliga insatser.

Personens situation,
erfarenhet och 6nskemal

N
/ Den \
professionelles | Basta tillgingliga
expertis / kunskap

Kontextuella !
faktorer, t.ex.
lagar och riktlinjer \

N 7

Figur 1. Delarna i en den evidensbaserade beslutsprocessen.

Evidensbaserad praktik ar inte detsamma som evidensbaserade metoder

En evidensbaserad praktik ar inte detsamma som evidensbaserade metoder men evidens &r en av
grunderna for beslutsfattandet. Evidens kommer fran vélgjorda vetenskapliga studier om insatsers
effekter. All forskning ar inte dock inte lika tillforlitlig. Socialstyrelsen och flera andra myndigheter
anvénder evidensgraderingssystemet GRADE for att bedoma tillforlitligheten (evidensstyrkan) hos
insatsers vetenskapliga underlag.

Om studierna dr randomiserade kontrollerade studier dr utgangspunkten i GRADE att studierna
har hog kvalitet. Nér det géller observationsstudier och kontrollerade icke-randomiserade studier
ar utgangspunkten att underlagen dr mer osdkra. Men vilgjorda observationsstudier kan graderas
upp under vissa forutsittningar.

I randomiserade studier anvidnder man sig av en kontrollgrupp och fordelar (randomiserar)
slumpvis deltagarna till en grupp som far den insats vars effekt man vill undersdka, och en annan
grupp som inte far den aktuella insatsen’.

Det ar viktigt att prioritera forskning med hog tillforlitlighet och att vara medveten om vilken
evidensniva som beslut grundas pa. Om det vetenskapliga stddet ar starkt blir grunden sékrare dn
om stodet dr svagt.

2. Flay m. fl. 2005; Shadish m. fl. 2002.
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Vetenskapliga data racker inte for att fatta bra beslut

Forskning kan bara ge besked om att en viss insats i genomsnitt dr mer effektiv d4n en annan. Ingen
insats fungerar for alla. Dessutom kan den eller de utvarderingar som gjorts gilla en malgrupp som
inte helt motsvarar den som den aktuelle klienten tillhor. Det kanske finns vetenskapligt stod for att
en viss insats fungerar for unga min med missbruk av alkohol men det dr inte sdkert att den fung-
erar lika bra for vuxna kvinnor. Darfor racker det inte med enbart vetenskaplig kunskap utan den
professionelle viager ocksa in klientens situation, erfarenhet och 6nskemél samt kontextuella fakto-
rer. Sammanfattningsvis kan man séga att evidensbaserad praktik ar en strategi for ett transparent
beslutsfattande och inldrning i en tillvaro dér vi aldrig kommer att ha tillrdcklig kunskap om vad
som fungerar for en enskild klient.

Kritiskt granska, félja upp och dokumentera

For att arbeta evidensbaserat behdver man granska den egna verksamheten med kritiska 6gon. Man
behover ocksa kunskap om var man hittar information om aktuell forskning och forskningsbaserade
metoder samt om hur man kritiskt granskar dem. Dessutom behdvs tid for reflektion och kritisk
granskning av egna erfarenheter.

Det ér ocksé viktigt att f6lja upp den egna verksamheten systematiskt. Vad tycker klienterna om
de insatser som ges? Har deras situation forbéttrats efter genomforda insatser?

Slutligen ar det nodvéndigt att kontinuerligt dokumenteras vilken inverkan som forskning, prak-
tikers erfarenhet och expertis samt klienternas erfarenheter och 6nskemaél har haft p& utredningar
och beslut av insatser.

Viktig utredning om evidensbaserad socialtjanst

I juni 2007 fick Kerstin Wigzell i uppdrag av regeringen att “analysera och ldmna forslag pa hur sta-
ten pa basta sitt kan stodja kunskapsutvecklingen inom socialtjansten”. Wigzell skulle dven lamna
forslag pa atgirder som framjar att ny kunskap tas fram, sprids och tillimpas i praktiken.

Betdnkandet SOU 2008:18 Evidensbaserad praktik inom socialtjansten — till nytta for brukaren®,
presenterades i februari 2008. Dair konstaterades att kunskapsbasen inom socialtjénsten har brister
och behover forbéttras. Sju forslag presenterades4:

1. Stod till strukturer som integrerar forskning, hogre utbildning och praktisk verksamhet.
2. Stdd till implementering av ny kunskap som kan forbattra kvalitet, resultat och effektivitet.
3. Utbildningsinsatser, till exempel for verksamhetsuppfoljning och for att séka och anvinda

forskning.

4. Bittre forutsittningar for att dokumentera, systematisera, kommunicera och utveckla det egna
arbetet.

5. Bittre tillgang till forskning och annan kunskap.

6. Nyckelinsatser pa nationell niva, till exempel utveckling av nationell statistik, kvalitetsindika-

torer, jamforelsetal och begreppsbendmningar.
7. Stod till nya former for brukarmedverkan och brukarinflytande.

3. SOU 2008:18.
4. Forslagen dr nedkortade. De kan lésas i sin helhet i SOU 2008:18 s. 11-12.
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Evidensbaserad praktik fran ett etiskt perspektiv

Nir professionella griper in i manniskors liv kan insatserna fa betydande konsekvenser for lang tid
framover. Att erbjuda insatser, vars effekter dr okédnda, innebér att man experimenterar med mén-
niskor. Risken &r att insatserna ar verkningslosa eller i vérsta fall rent skadliga. Dérfor ar det viktigt
att veta vad man gor. Goda avsikter récker alltsd inte som beslutsgmnds.

De som vinder sig till socialtjdnsten har rétt att forvénta sig att bli bemdtta av kompetenta so-
cialarbetare som gor allsidiga och grundliga beddmningar. De insatser som erbjuds ska vara av
hog kvalitet och grundade pa bésta tillgdngliga kunskap och erfarenhet. Klienterna har ocksa rétt
att kréva att deras erfarenheter och dnskemal respekteras. Professionella behdver darfor ha goda
beldgg for att den insats som erbjuds klienten &r 1dmplig for just honom eller henne i den aktuella
situationen. Den professionelle informerar klienten om vilka kunskapskéllor beslutet bygger pa.
Dérefter foljer man upp hur det gér for klienten.

Vad lagar och riktlinjer siger om evidensbaserad praktik

Begreppet evidensbaserad praktik anviands varken i SoL, LSS, LVU, LVM eller LPT. I lagarna
ndmns 1 stéllet vikten av god kvalitet, kompetent personal och brukar-/klientinflytande i social-
tjansten (Jfr LSS 6 §, SoL kap. 3, 3 §). Hilso- och sjukvardslagen, HsL, ndmner vikten av god
kvalitet och patient-/brukarinflytande (2a, 3a och 18a §§) men ndmner dven att landstingen och
kommunerna ska medverka vid finansiering, planering och genomforande av forskning samt dven
samverka med berorda universitet.

Socialstyrelsens forfattningssamlingar (SOSFS) framhéller vikten av hog kvalitet. I SOSFS
(2011:9) Ledningssystem for systematiskt kvalitetsarbete, pekar man pa vikten av kompetent per-
sonal, att personalen ges forutsittningar till kompetensutveckling samt att verksamheten har till-
géang till metoder for uppfoljning och utvérdering. SOSFS (2008:32) Socialstyrelsens allménna rad
om personalens kompetens vid handldggning och uppfdljning av drenden som avser personer med
funktionshinder, papekas att det ar viktigt att personalen har lamplig utbildning (socionomexamen
eller examen i social omsorg) och erfarenhet. Man pépekar dven behovet av uppfoljning och utvér-
dering av insatser pd individniva, att personalen ska ges mojlighet att “reflektera Gver och kritiskt
granska egna och andras stéllningstaganden”, att det behdvs kontinuerlig fortbildning och vidare-
utbildning samt att personalen bor ’ges mdjlighet att f6lja kunskapsutvecklingen pa sakomradet”.

5. Se kapitel 3 i Jergeby (red.) 2008.
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, Jag har en drém, att en vacker dag skall nationen resa sig och forsta [...]

Verktyg 1
del A

Verktyg 2

att alla manniskor ar skapade lika ... Jag har en drém om att en dag skall
mina fyra sma barn leva i en nation dar de inte skall bli bedémda utifran
sin hudfarg, utan utifran sin karaktar.

Martin Luther King

Visioner uttrycker vart hopp och vara vérderingar. Den ska inspirera och engagera, vilket Martin
Luther Kings vision ér ett lysande exempel pa. Er vision ska inspirera och engagera bade dig och
dina medarbetare. Den stimmer ocksa dverens med verksamhetens eller organisationens syften och
mal.

Sa kan ni skapa er vision

Du kan sjélv bestimma att ni ska ta fram en vision, men det bygger pa att dina medarbetare &r del-
aktiga i arbetet. Chansen &r da storre att de upplever visionen som meningsfull och darmed blir det
lattare for dem att forverkliga visionen. Ni behdver avsétta sarskild tid for att arbeta med visionen.

Har ar ett forslag pa hur visionsarbetet kan laggas upp:

e Bjud in till en workshop med nagra personer som é&r intresserade av och/eller har erfarenhet av
att arbeta med evidensbaserad praktik. Det kan vara personer fran er FoU-enhet, frdn en brukar-
organisation, fran universitet’/hogskola och/eller politiker.

e Diskutera hur er etiska bas ska se ut. Fundera pa hur det skulle se ut i den bdsta av virldar. Hur
skulle ni stédja och bemota era klienter? Hur skulle ni sjdlva vilja bli bemotta om ni var klienter
hos er? Vad vill ni forbéttra och hur vill ni gora det?

e Beskriv vad du som ledare vill astadkomma genom att arbeta mer evidensbaserat, liksom nér
det ska ske och varfor. Knyt ihop det med det som ni har kommit fram till i diskussioner om er
vardegrund, era etiska principer och era forvantningar.

Be gruppen att fundera 6ver vad den forverkligade visionen skulle innebéra i praktiken genom att
utgd frén foljande fragor:

e Vad skulle det bli for skillnad for de barn, vuxna och familjer som ni méter?

e Hur skulle det férdndra medarbetarnas arbetssatt?

e Hur skulle det kidnnas att arbeta sa?

e Hur skulle ett sddant arbetssétt paverka verksamheten?

e Hur skulle ett sadant arbetssétt stodja era etiska principer och de forvantningar som ni diskute-
rade tidigare?
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Nér ni har last fragorna hir ovanfor, 1at var och en gora en lista 6ver idéer, ord eller meningar som
ar betydelsefulla for dem. Sétt sedan ihop meningar som fangar essensen i det ni tagit fram. Skriv
meningarna i presens, till exempel:

e Evidensbaserat arbete ar ...
e Klienterna tycker att ...

o Medarbetarna anser att ...

Sammanfatta meningarna genom att formulera mél som alla dr dverens om, skriv ner dem i ett do-
kument och spara till kommande diskussioner.

Formulera visionen

Nér ni bestdmt vad visionen ska innehalla &r det dags att formulera den. Forsok att skriva pa ett
sétt som bade inspirerar och motiverar. Om ni beskriver hur verksamheten ser ut nir visionen ar
forverkligad kan medarbetarna se vad den innebdr for dem. Det ska framga av visionen vad som
behdver fordndras (t.ex. mer av X, mindre av Y). Ett sétt kan vara att beskriva hur klienterna kom-
mer att mérka att ni arbetar pa ett annat sétt. Skriv gdrna budskapet i form av en slogan som ni kan
anvinda nér ni ska forklara vad den gér ut pa. Till exempel:

e Vi bygger var professionalism pé bésta tillgdngliga kunskap.

e Vi tar till oss klienternas synpunkter.

e Vi foljer alltid upp vart arbete.

Testa visionen

Forsok att ta rollen som “djavulens advokat” genom att granska visionen utifran andra berordas
perspektiv (klienter, medarbetare, ledning). Vilka personer eller grupper kan tdnkas bli provocerade
eller utmanade? Hur kan ni bemota dessa reaktioner? Testa hur visionen uppfattas av era intressen-
ter och samarbetsparter.

Forstark visionen

Kolla kontinuerligt av med dina medarbetare och samverkansparter att de forstar visionen. Anvénd
varje tdnkbart tillfalle att diskutera vart ni &r pa vég och varfor. Visa att visionen har hdg prioritet
for dig och att du vill fa alla med dig. Inspirera till exempel genom att visa upp visionen och ert
fordndringsarbete pa ett konkret och tydligt sétt.

Naista steg ...

Nar visionen dr klar dr nista steg att méata er organisations beredskap for forandring. Se kapitel 4.
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Verktyg 3

De virsta manniskor jag vet ar de som séager: Sa har har vi alltid gjort!
De virsta manniskor jag vet ar de som séager: Sa har har vi aldrig gjort!
Sonja Akesson

Analysera situationen — behovs en forandring?

Det ar inte ovanligt att man bestdimmer sig for att inféra en ny metod eller ett nytt arbetssitt utan att
forst ha tagit reda pa om det finns nagot behov av fordndring. Det forsta viktiga steget i ett fordnd-
ringsarbete ar att analysera situationen. Genom forskning6 vet vi att det krdvs en hel del férutom
ett upplevt behov for att lyckas med genomgripande och langsiktiga fordndringar i en organisation.
Numera finns det redskap for att méata hur stor fordndringsberedskapen i en organisation &r.

I alla organisationer finns bade sadant som verkar for en fordndring och sddant som dr motver-
kande. Du kan anvénda dig av verktyg 3 for att analysera hur det ser ut hos er.

Borja forandra dar forutsattningarna ar bast

Borja forandringsarbetet i den del av organisationen dér man dr mest 6ppen for fordndringar. Man kan
uttrycka det som att ”bita dér det dr mjukast”. Sdmst dr forutsittningarna att lyckas diar motstandet ar
storst. (Se figuren pa s. 31, Spridning av nyheter).

Lag forandringsberedskap — skal att avvakta

Det finns olika sitt att avldsa och méta fordndringsbenédgenhet. Ett exempel dr instrumentet Bered-
skap for fordndring, BFF, som ursprungligen ér ett amerikanskt instrument (Organizational Readi-
ness for Change. ORC.) BFF-enkéten finns pa Socialstyrelsens Webbplats7.

En métning med BFF visar vilket stod som behovs for att forbereda en fordndring och var i orga-
nisationen man lampligast borjar fordndringsarbetet. Visar midtningen i nigon enhet att beredskapen
ar lag, ar det mindre klokt att dra igdng forandringsarbetet dér eftersom chanserna att lyckas da ar
ganska sma.

BFF inriktar sig pa:

e Personalens motivation (t.ex. upplevt behov av nya metoder, utbildningsbehov och krav fran
omgivningen att fordndra verksamheten).

e Resurser (t.ex. personal, utbildning och utrustning).

e Utmirkande drag, egenskaper och formagor hos personalen (t.ex. effektivitet, inflytande, anpass-
ningsférméga och inriktning).

e Organisationsklimat (t.ex. sammanhéllning, sjdlvbestimmanderitt, kommunikation, stress och
forandring).

6. Se Roselius & Sundell [red]) (2008) och Guldbrandsson (2007).
7. www.socialstyrelsen.se/evidensbaseradpraktik/
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Nagra exempel pa pastdenden i BFF-enkéten:

e Idag finns ett krav pé att fordndra verksamheten som kommer fran: Ledningen.
e Idag finns ett krav att fordndra verksamheten som kommer fran: Vara klienter.
e Du dr n6jd med dina mojligheter till fortbildning under forra aret.

Medarbetarna deltar i den langsiktiga planeringen av arbetet.

Du upplever ofta mycket stress i ditt arbete.

En BFF-analys kan se ut som i figur 2. Resultat 6ver 30 &r tillrdckligt.
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Figur 2. Beredskap for fordndring

Det fiktiva exemplet i figur 3 visar hur vérdefullt det kan vara att géra en BFF-métning. Mét-
ningen gjordes pa tre enheter inom socialtjansten. Utét sett sag det ut som om avdelning B var mest
motiverad till forandring och hade kommit ldngst i sitt forandringsarbete, men i sjélva verket lag
avdelningen ldgre dn andra avdelningar nér det gillde vissa variabler. Den avdelning som tycktes
mest motvillig till fordndring, avdelning A, var i sjélva verket den mest fordndringsbenidgna. For
att atervinda till metaforen i borjan var alltsé avdelning A den “mjukaste tuggan”. For avdelning B
kravdes mer stod for att hdja motivationen och forbattra organisationsklimatet.
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Figur 3. Exempel pd resultat av mdtningar gjorda pd tre avdelningar inom en verksamhet.

Motstand mot forandring

”Neej, inte en omorganisation till! Nér ska man fa tid att arbeta!” Du kénner kanske igen den
reaktionen savél hos dina medarbetare som hos dig sjdlv? Nér man sétter igang en fordndringspro-
cess aktiveras oftast ett motstand som kan se olika ut for enskilda medarbetare och for ledningen.
Hér nedan tar vi upp nagra exempel pa orsaker till fordndringsmotstand i en organisation.

Oro for forlorad kontroll och for kompetensbrister

En del &r tveksamma till att arbeta med manualbaserade metoder eftersom de menar att sddana inte
passar for det komplexa sociala arbetet. De kan ocksa oroa sig for att dessa metoder innebér att de
forlorar kontrollen dver sitt eget arbete genom att de inte fullt ut far bestimma hur de ska arbeta. En
del kan oroa sig for brister i den egna kompetensen nér arbetet ska fordndras.

Oro for forsimrade arbetsvillkor

En del oroar sig for att det nya arbetsséttet ska medfora en 6kad arbetsbelastning. Andra &r tvek-
samma till nyttan med fordndringen. I manga organisationer och arbetsgrupper finns ocksa en for-
andringstrotthet efter ett antal genomlevda omorganisationer och andra forandringsférsdk som inte
lett till forvantade forbattringar eller helt enkelt runnit ut i sanden.
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Vi tar upp det dar
senare.

Vi har inte tid att testa

Det ar vdl NN:s jobb,
det nu.

inte mitt.

Det har vi redan
provat.

Det ar bra som
det ar nu.

Lat nagon annan testa
om det funkar forst.

Lat oss fundera ett
tag.

For att 1 mojligaste man forhindra motstand ar det oerhdrt viktigt att medarbetare dr delaktiga och
far tydlig information om vad som &r pa gang och nér fordndringsarbetet ska paborjas.

Forandring maste ske pa flera nivaer

For att en fordndring verkligen ska “sdtta sig” och integreras i det vardagliga arbetet, behdver ni
arbeta pa flera nivaer i organisationen. Varje niva kraver sin strategi utifran den kultur och det upp-
drag som kédnnetecknar respektive niva. En organisation kan indelas i tre nivaer: micro-, macro- och
organisationsniva.

Micronivan

Har handlar det om att hjélpa enskilda medarbetare genom kontinuerlig kompetensutveckling, ut-
bildning och professionsutveckling. D& fungerar ofta en nerifran och upp-modell, det vill séga att
utgd fran medarbetarnas synpunkter och behov. Diskutera tdnkbara alternativ till invanda attityder,
arbetsmetoder och beteenden pa enheten/i arbetsgruppen. Ténk igenom vad som fungerar och vad
som inte fungerar.

Folj kontinuerligt upp idéer och det paborjade fordndringsarbetet. Ha interaktiva, aterkommande
larandetriffar, skapa liasecirklar och ordna workshops. Gor studiebesok. Den hér typen av aktivite-
ter har visat sig vara mycket mer effektiva dn foreldsningar och informationsmoéten dér medarbe-
tarna dr passiva mottagare.
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Macronivan

P4 den hér nivan finns chefer, administratorer, politiker m.fl. Har behdvs ett helhetsgrepp for att hela
verksamheten ska kunna fordndras och det krdavs formella beslut och riktlinjer som beskriver vad
som ska fordndras. Darfor ar det viktigt med en tydlig policy och med strategier for kvalitets- och
utvecklingsfragor som géller i hela organisationen.

Ni lar behdva diskutera en rad fragor, till exempel: Hur ska en evidensbaserad praktik se ut i var
organisation? Vad behover vi fordndra for att mojliggora en evidensbaserad praktik? Pa vilket sétt
kommer dessa fordndringar att paverka andra delar av organisationen? Vilka beslut behover fattas?
Vilka styrdokument behover dndras?

Det ar viktigt att ni tidigt identifierar hinder for inférandet av en evidensbaserad praktik,
men se samtidigt till att stddja strukturer som frdmjar och underldttar inforandet. Forédndrings-
tdnkandet behdver genomsyra hela organisationens system, strukturer och resurser. Lds mer pa
www.kunskapsguiden.se/ebp under fliken Skapa en grund.

Organisationsnivin

Pé den hér nivan finns it-avdelningen, ekonomiavdelningen, personalavdelningen och kommunens
Ovriga verksamheter inom och utom socialtjansten. Fokusera hér pa organisationens uttalade och
outtalade vanor, rutiner, regler och kultur for att se vad som behdver fordndras for att det ska vara
mojligt att utveckla en evidensbaserad organisation.

Involvera politiker och skapa natverk

Som vi framhéllit 1 foregaende avsnitt dr det viktigt att du som ledare har ett brett perspektiven som
ocksa inkluderar de politiska och samhaélleliga sammanhang som ni verkar inom. Du kan till exem-
pel inspirera era naimndpolitiker att formulera nya verksamhetsmal:

e Hogsta politiska prioritet for vart arbete med utsatta barn/de dldre ar...

e Socialndmnden/véard- och omsorgsndmnden prioriterar metoder och insatser som bygger pa ...
(ert forslag) och prioriterar resurser som stirker ... (ert forslag).

I det hér skedet dr det viktigt att du vet hur man ser pé evidensbaserad praktik i er kommun. Det &r
bra om du har god kéinnedom om kommunens mal och prioriteringar eftersom den kunskapen kan
hjélpa dig att planera och agera pé ett genomténkt sétt.

Det ér en fordel om era mal och forédndringsforslag kan kopplas till kommunens mal, riktlinjer
och policy. Pa sa vis kan de fa en storre tyngd. De fordndringsforsok som lyckas bést har ofta en
stark koppling till verksamhetens 6vriga prioriteringar och karnfragor.

Nista steg...

Naér ni tagit fram en vision och undersokt hur er fordndringsberedskap ser ut dr det dags att ta nésta
steg: Bestdm riktning och ldgga upp en strategi. Se kapitel 5.
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Verktyg 6

Alice traffade en katt.

— Vilken vag ska jag ta, fragade Alice.

— Det beror ritt mycket pa vart du ska, svarade katten.
— Jag vet inte, sa Alice.

— Da gor det detsamma at vilket hall du gar, svarade katten.
Ur Alice i Underlandet av Lewis Caroll.

Lagg upp en strategi

For att nd de mél som ni har satt upp behover ni ldgga upp en strategi (verktyg 6). Verktygen ar till
god hjélp och nedan foljer flera forslag pa vad ni kan gora.

26

Klargor for varje enskild medarbetare vad som forviantas av honom/henne i en evidensbaserad
praktik.

Uppmuntra medarbetarna till kritiskt tdinkande och till att anta utmaningar.

Involvera medarbetare och brukare, inte bara i genomforandet utan ocksa i utvarderingar av ert
nya arbetssétt. Delaktighet och kontinuerlig information om vad som ar pd géng dr A och O i en
sadan hér process.

Skaffa introducerande och dvergripande litteratur om dmnet.
Utveckla samarbetet med ert lokala bibliotek och/eller ndrmaste universitet/hdgskolebibliotek.

Forsékra dig om att verksamhetsplaner och utvecklingsplaner for socialtjénsten i er kommun har
ett forskningsbaserat perspektiv och krav pa medarbetare med kunskap och kompetens. Forsiakra
dig ocksa om att medarbetarsamtal och utvecklingssamtal fokuserar pa dessa aspekter.

Uppmuntra dina medarbetare att 6ka sina professionella kunskaper och att intressera sig for
forskning inom ett eller flera angeldgna omraden (t.ex. forekomsten av depression hos dldre.)
Kanske kan ni ta fram utbildningsplaner i samverkan med universitet/hogskola och med vard-
och omsorgsutbildningar.

Fundera 6ver hur ni kan stodja andra pagaende eller planerade fordndringsarbeten i er nirhet.
Vet andra, som ocksa haller pa med utvecklingsarbete i er organisation, om att ni arbetar med att
infOra ett evidensbaserat arbetssétts?

Fundera 6ver hur ert utvecklingsarbete kan kopplas till befintliga handlingsplaner, dokument och
strategier. Hur kan ert arbete inlemmas i nedanstdende dokument eller i andra dokument som ar
relevanta for er? Hur och vad behover fordndras i befintliga strukturer och system for att de ska
hinga ihop med er strategi?

Introduktions-
program for
nyanstallda

Arbetsmetoder
och rutiner

Verksamhets- och
handlingsplan

Utvdrderingssystem
och rutiner for
uppfdljning
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Verktyg 5

Beslutsunderlag
till politiker
och namnder

Kompetens- och
utvecklingsplaner

Samarbetsavtal med
skola, psykiatri, hdlso-
och sjukvard etc.

Kommunens |T- och
dokumentationssystem

Ert intrandt och
kommunens externa Underlag till lans-
hemsida rattsprocesser

Identifiera nyckelpersoner

I ett storre forandringsarbete behover man allt stod man kan fa. Fundera darfor 6ver vilka personer
som du kan fa stod och hjélp av. Din ndrmaste chef behover naturligtvis vara val inforstddd med
dina planer, men vilka fler kan backa upp dig? Fundera med hjilp av listan:

politiker, ndmndledamdter
fackliga foretridare

din nidrmsta resp. hogsta chef
dina chefskollegor
enhetschefer

utvecklare, planerare
erfarna, seniora medarbetare
nyutbildade, nyanstéllda
externa samarbetsparter
kommunrevisorer
FoU-enheter, regioner

universitet/hogskola.

Lagg upp en handlingsplan

Nir visionen ér klar och nedbruten i ett antal specifika méal och strategin har dragits upp, ar nésta
steg att formulera en realistisk handlingsplan. For varje mél behovs en tydlig genomférandestrategi
dér det klart framgar:

vem som har det 6vergripande ansvaret for genomforandet
vilka specifika aktiviteter som behovs
vilken tidsplan som finns for varje enskild aktivitet

hur ni ska géra om det krivs extra resurser (t.ex. biblioteksresurser, dvningstillfillen eller teamak-
tiviteter for att uppmuntra medarbetarna) eller om de resurser som finns behdver omdisponeras
eller foréndras.
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Vilj ratt tidpunkt

Det ér anstrdngande med flera férdndringar pa en gang. Ju fler férdndringar som infors samtidigt,
desto storre dr risken att det misslyckas. Tidpunkten for ert fordndringsarbete &r alltsa viktig. Om
du vet att stora fordndringar eller utbildningssatsningar dr pa gang, dr det sannolikt béttre att av-
vakta ett tag. Tédnk ocksa pa att man behdver tid pé sig for att ldra in ny kunskap och trina pa nya
arbetssitt.

Involvera medarbetarna

Erfarenheter visar att implementeringsarbetet underldttas om medarbetarna tidigt involveras i be-
sluten om hur férdndringsprocessen ska drivas. En bra modell ér att ledaren ansvarar for frdgor som
ror syfte och mal medan medarbetarna engageras i hur arbetet ska genomforas.

Léigg gérna upp en gemensam, intern webbsida for ert implementeringsarbete. Dér kan ni skriva
in aktivitetsplanen som ett flddesschema och gora fortlopande anteckningar. Ni kan ocksé skriva
in tider for projektledar- eller arbetsgruppsmdéten, ldgga in minnesanteckningar fran moéten, liksom
lankar till relevanta webbplatser, t.ex. FoU, brukarorganisationer, universitet och hogskolor, Kun-
skapsguiden, SKL och Socialstyrelsen. Se till att alla berdrda tar del av aktivitetsplanen och kédnner
till kommunikationskanalerna.

Visa upp resultat snabbt

En viktig erfarenhet fran dem som implementerat nya arbetssétt ar att det finns ett behov av att fa
se ’snabba vinster”. Se till att ert implementeringsarbete genererar nagra tydliga forbéttringar eller
resultat tidigt i processen. Kom ihag att planera in tid for att f6lja upp och utvirdera arbetet medan
det pagér. Det ér viktigt med feedback till och fran berdrda parter, till exempel medarbetarna, bru-
karna och ledningen.

Sok stod

I aktivitetsplaneringen ingar att tdnka igenom vem och vad som kan hjélpa till att fora processen
framat. Det finns sdkert personer i er organisation som kan ge praktiskt stod och uppmuntran, och
som kanske ocksé kan tipsa om finansiella resurser. Ta reda pa om ni kan 4 stéd frén ndgon extern
verksambhet, till exempel en FoU-enhet, ett universitet eller en hogskola, eller nagon verksamhet
som ocksa arbetar evidensbaserat, till exempel landstinget.

Nasta steg...
Det kan vara bra att ha en intern arbets- eller styrgrupp och en referensgrupp med representanter fran

externa verksamheter. Lés mer om detta i kapitel 6 som handlar om att motivera medarbetare och bygga
allianser.
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’ ’ Motivation ar konsten att fa manniskor att vilja géra

Verktyg 1,
del D

Verktyg 7

Verktyg 8

det du vill att de ska gora for att de vill gora det.
Dwight David Eisenhower

Motivation ger méinniskor energi att satsa till hundra procent och hjilper dem att beméstra hinder
och motgangar. Goda ledare far medarbetarna att vilja gora saker. Erfarenheter fran verksamheter
dir man arbetat med att infora en evidensbaserad praktik visar att det &r mycket viktigt att ledaren
kan formedla entusiasm till medarbetarna. De behover kontinuerlig pafyllnad, sa tink darfor pa att
bygga in motivation i det dagliga arbetet (verktyg 7).

Visa moijliga fordelar med férandringen

De flesta behover ett eller flera starka skél for att fordndra sina arbetsmetoder. Dessa skl behover
formuleras pa ett dvertygande sétt och upprepas gang pa géng, till exempel i enskilda samtal med
medarbetarna och vid arbetsplatstrdffar. Forsok att tillsammans identifiera problem som kan bli
lattare att hantera genom att ni arbetar evidensbaserat.

Beritta om de fordelar och mojligheter som du ser att det nya arbetsséttet kan ge (t. ex. mer X,
mindre Y, hogre Z). Peka pa fordelar for medarbetarna, bade under genomforandet och nér ni har
nirmat er malet. Beritta ocksd om andra team eller verksamheter som har gjort ett liknande férénd-
ringsarbete och bjud gérna in representanter for dem. Kanske kan de fungera som mentorer for er.

G4 till verktyg 8 och kolla upp pé vilka grunder som besluten i enskilda klientdrenden fattas hos
er. Bygger valen av insatser pa en sammanvagning av bésta tillgéngliga kunskap, pa praktikernas
expertis och klienternas 6nskemaél och virderingar?

Beritta hur du ser att ert nya arbetssétt kan bidra till effektivare insatser. Forslagsvis kan ni an-
vénda grupptréffar eller arbetsplatsmdten till att:

e Diskutera medarbetarnas drenden eller d&renden fran ndgon annan killa, t.ex. Socialstyrelsens rad
for etiska fragor, och koppla diskussionen till evidensbaserad praktik.

e Informera om innehéllet i en forskningsrapport som ar relevant for er verksambhet.

e Lata ndgon inbjuden forskare informera om senaste forskningsronen inom ett omrade som &r
relevant for er.

Motivationshojare och motivationssankare

Frederick Hertzberg, amerikansk psykologg, har identifierat ndgra faktorer som &r kopplade till
engagemang och arbetstillfredsstillelse, och som darmed dr motivationshdjande:

e kinslan av att ha presterat bra
e erkénsla och uppskattning

e variation i arbetet

e ansvar

e mdjlighet att avancera.

8. Se Herzberg 1968
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Verktyg 9

Hertzberg har ocksa listat ett antal faktorer som dr motivationssénkande:
e byrékrati

e franvarande ledare

o dalig I6n

o ldg status

e otrygghet pa arbetsplatsen

e stress, arbetstider som inte gér ihop med ens personliga situation

o fysiska brister pa arbetsplatsen (arbetsredskap, lokaler etc.).

Fraga dem som du uppfattar att du ”har med dig” i fordndringsarbetet om varfor de engagerar sig.
Vad gor dem motiverade respektive omotiverade? Vad uppskattar de? Vad ar viktigt for dem?

Om de inte har funderat 6ver dessa fragor tidigare sa hjalp dem att utforska dem. Anvind dig
av dina egna erfarenheter. Méanniskors entusiasm och motivation dkar om de har kontroll &ver sitt
arbete och har mojlighet att gora realistiska val, men minskar om de kdnner sig maktlosa. Se darfor
till att skapa forutsittningar som paverkar medarbetarnas motivation i positiv riktning.

Alltifran nieaai till hurraaa

Medarbetarnas respons pa forslag till forindringar kan variera avsevirt, fran totalt stod: ”Hurra! Ant-
ligen nagot som verkligen kan hoja vér professionalitet!” till ett 6ppet avstandstagande: ”Nej, det
finns ingen som helst anledning att &ndra pd vart arbetssétt. Det dr bra som det &r.” De forsiktiga och
tveksamma ar alltid fler 4n de som direkt hakar pa nyheter (se figur 4, nedan) och nér det handlar om
att radikalt andra arbetssitt dr det latt att forstd att &ven de mest kompetenta medarbetarna kan kdnna
sig osdkra. Var alltsé beredd pa att mota savél tveksamhet som rent motstand.

»Eftersliantrare”

o
o
I

Majoriteten

Gor som
andra gor
68%

‘polawisiaqgJe Au us
X33 ‘UsulIpUBIQ)
ed JedRY WOS [9puUy

Innovatorer

Nyfikna,
inget att
forlora 2.5%

Tid =—

Figur 4. Spridning av metoder. Bilden dr inspirerad av E. Rogers (2003).

Figur 4 bygger pa Everett Rogers ’S-kurva” ¢ver hur metoder sprids och kommer till anvéindning.
De som forst tar till sig nyheter brukar vara de som é&r allmént nyfikna och inte har s& mycket att
forlora pa att prova nagot nytt. De som foljer efter &r ofta informella ledare som gor ett medvetet val
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Verktyg 13

efter att ha insett den nya metodens/det nya arbetssittets fordelar. Majoriteten foljer de informella
ledarna och kvar blir en liten grupp som motvilligt eller kanske aldrig accepterar forandringen.

For dig som chef kan det vara bra att vara medveten om risken med att bara involvera innovato-
rerna i implementeringsarbetet, med tanke pa att detta oftast tar 1ang tid. Innovatdrerna ar flyktiga
och ritt som det dr kan en ny metod eller ny arbetsplats locka dem. Det dr strategiskt klokt att rekry-
tera informella ledare till fordndringsarbetet eftersom majoriteten ofta gér som de.

Hantera motstand

Fundera pé hur du kan hantera motstand pa ett effektivt men samtidigt vénligt sétt. Har du klargjort
fordelarna med en evidensbaserad praktik for klienternas del? Har du skapat ett arbetsplatsklimat
dér medarbetarna végar sdga vad de tidnker och kédnner infor fordndringen? Uppmuntrar du dina
medarbetare att delta i beslut om hur ni ska gé vidare? Du kanske kan férhandla eller kompromissa
lite 1 vissa fragor, till exempel om tid eller plats.

Har du identifierat vilka personer som respekteras av kollegorna och darfor har inflytande dver
dem? Har du fragat efter deras aktiva, tydliga stod (t.ex. bett dem att komma till mdten med in-
stdllningen “’det hér ska vi klara av”)? Kanske kan du tydligare uppmirksamma eller uppmuntra
onskvirda beteenden?

Visa omtanke

Foérmagan att visa omtanke ar en viktig egenskap hos goda ledare. Visa omtanke genom att lyssna
ndr medarbetarna behover prata, och fraga dven hur de har det. Hjdlp dem med det som de behover
ha hjélp med.

Var tydlig med att du har hoga forvantningar pd vad de kan astadkomma och att deras insats ar
viktig for att fordndringsarbetet ska kunna genomforas pa ett bra sétt. Visa att du uppskattar deras
bidrag.

Paverka de tveksamma

Avfirda inte skeptiska invéndningar direkt, de kan vara bade befogade och vérdefulla. Inbjud de
tveksamma medarbetarna att granska och forbéttra planer och forslag. Be dem gérna att prova na-
gon del i genomforandet och att dérefter rapportera hur det har gatt.

Forsok fa med dig de medarbetare som dr tveksamma. Om det inte gar, fir du forsoka minska
deras negativa inflytande 6ver 6vriga medarbetare.

Stod de entusiastiska

Aven de entusiastiska behover ditt stod men pa ett annat sitt in de skeptiska. Visa att du vet att de
ar dina allierade. Ta vara pé deras engagemang, till exempel genom att lata dem dra igang processer
som snabbt kan visa goda resultat. Lat dem peppa sina mindre entusiastiska kollegor. De kan till
exempel fungera som ambassadorer for en ny metod genom att informera om den pa arbetsplatstraf-
far, i brukarrad etc.

Naista steg...

Efter motivationsarbetet dr det dags att fokusera pa att uppmuntra och underlitta ldrandet.
Se kapitel 7.
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’ , Framtiden kommer av sig sjily, framsteg gor det inte.

Poul Henningsen

del D

Som ledare ansvarar du for att medarbetarna har en arbetssituation som ger dem mojligheter att
utvecklas professionellt i det dagliga arbetet och inom ramen for arbetstiden. Kompetensutveck-
lingen behover alltsa integreras i arbetet och inte forldggas till sdrskilda utbildningstillfdllen. Det
finns ménga naturliga situationer med inbyggd ldrandepotential, till exempel att fa ett 6kat ansvar
och nya arbetsuppgifter.

Uppmuntra dina medarbetare att prova nya idéer som de fatt genom att ldsa forskning. Upp-
muntra larande, diskussion och reflektion dver arbetets innehall och utférande.

Vi lar pa olika vis

Det gar lattast att 14ra sig ndgot nytt om man kan gora det pé det sétt som passar en sjilv bést. Det
finns flera teorier om ménniskors olika lérstilar. Enligt en teori” kan ménniskor delas in i fyra léran-
detyper: aktivister, teoretiker, pragmatiker och reflektorer.

Aktivister
gillar nya erfarenheter,
umgas/samarbete med andra, —
rollspel, problemldsning,
diskussioner i smagrupper.

Teoretiker Pragmatiker
foredrar att |6sa problem foredrar att testa nya
enom att tdanka igenom kunskaper i praktiken.
8 . 8 . e ; o P .
dem steg for steg. Gillar / ‘ Gillar laboratorier och
foreldasningar; modeller, verkstader, faltarbete
fallstudier. och observationer.
Reflektérer

foredrar att lira genom
att iaktta, fundera och
reflektera 6ver vad de
iakttagit (lart). For giarna
journal/dagbok. Gillar
forelasningar med
vetenskapliga forklaringar
och analyser.

9. Honey & Mumford, 1992.
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Verktyg 10

Underldtta larandeprocessen

Mainniskor édger inte sina kunskaper innan de har anvént, bearbetat, infogat och integrerat dem 1 sitt
eget tankesystemlo. Det dr bra om du vet en del om hur inldrningsprocessen gér till sé att du kan
hjdlpa dina medarbetare att ta sig igenom denna cykliska process. Detta kan du gora:

e Uppmuntra dina medarbetare och gor det mojligt for dem att skaffa sig nya erfarenheter och
kunskaper.

e Ge dem tid och mojlighet att reflektera 6ver sina inhdmtade erfarenheter utifran olika perspektiv.

e Hjilp dem att tolka sina erfarenheter och pa sé satt forbéttra sina professionella kunskaper och
sin bedomningsformaga.

e Uppmuntra dem att prova sina nya kunskaper i olika situationer och anvinda dem for att 16sa
problem och fatta beslut.

e Ge konstruktiv feedback.

Skapa en larande arbetsplatskultur

Organisations- eller arbetsplatskulturen har stor betydelse nér det géller att frimja kompetensut-
veckling och utvecklingsarbete. I arbetsplatskulturen finns outtalade regler som paverkar hur méan-
niskor tdnker, vad de anser dr viktigt, hur de uppfor sig och hur de tolkar beteenden som normala
eller avvikande. Arbetsplatskulturer dr starkast dar medarbetarna har en lang gemensam historia.

Arbetsplatskulturen kan ses som en spegling av de beteenden som har 16nat sig tidigare, till ex-
empel att alltid f6lja regelboken eller att ga sina egna vagar. Kulturen ar ofta tydligast for utomsta-
ende eller nyanstéllda. Anvand verktyg 10 for att underséka om ni har en larande kultur.

Research in Practice refererar till ett brittiskt institut, Institute for Innovation and Improvement1 ! ,
som har skrivit en hel del om ”forbattringskulturer”. De har identifierat nedanstaende kénnetecken
for en fordndringsbendgen organisation.

Forbattringskulturer

Ar brukarfokuserade Medarbetarna stravar efter att ha ett brukarperspektiv

Tror pa manniskors potential Professionell och personlig utveckling vardesitts

Uppmuntrar innovationer och férandring  Medarbetarna/organisationen forsoker hela tiden forbattra sig
Forandringar och nya idéer ar litta att introducera
Medarbetarna &r 6vertygade om att de kan paverka hur teamarbetet utfors
Medarbetarna fragar sig: Vad kan jag gora for att I6sa detta problem?

Erkanner vardet av kunskap Det finns rutiner for lasande och reflektion, man diskuterar och delar
med sig av insikter och erfarenheter

Har ett effektivt lagarbete Man stédjer varandra, dar finns inga stridande fraktioner

Har en god kommunikation Medarbetarna ar delaktiga och informeras kontinuerligt om vad som
ar pa gang och varfor

Kénnetecknas av tillit Medarbetarna har frihet att ta initiativ och méjlighet att férandra

10. Kolb. D., 1984.
11. www.institute.nhs.uk
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Stark utvecklings- och forbittringskulturen

Hur manga av de karakteristika som r listade hir ovan passar pa er? Tror du att din uppfattning
Overensstimmer med vad brukare, medarbetare, externa medarbetare eller andra utomstaende tyck-
er? For dig som ledare &r det viktigt att forsta att arbetsplatskulturen paverkar hur arbetsuppgifterna
utfors av dem som du forsoker involvera i ett evidensbaserat arbetssétt. Om organisationskulturen
inte uppmuntrar medarbetarna att ta del av och léra sig av forskning dr det mindre sannolikt att det
gér att utveckla en evidensbaserad praktik.

Foljande tillvigagangssitt kan hjélpa dig att identifiera hjdlpande och hindrande inslag i er ar-
betsplatskultur. Ett forslag ér att anvdnda en del av personalmoétestiden och f6lja strukturen nedan.
Anvénd post it-lappar och bladderblock.

Be var och en att skriva ner de grundldggande varderingar som han/hon menar ar kdnnetecknande
for enheten/arbetsgruppen (t.ex. lagarbete, solidaritet, integritet etc.).

Be ocksa var och en att skriva ner de beteenden som han/hon anser karaktariserar enheten/arbets-
gruppen (hur formell man ar, hur beslutsfattande gér till, samtalsstil, hur man hanterar konflikter
etc.).

Satt upp alla lappar och gor tva listor, en 6ver varderingar och en 6ver beteenden. Jamfor listorna.
Pé vilka punkter stimmer de inte 6verens? Sdger man att man varderar teamarbete hogt trots att
man helst arbetar individuellt? Saknas beteenden och vérderingar som du forvéantade dig att hitta
pa listorna?

e Forsok nu att gemensamt att identifiera gruppens oskrivna lagar och attityder. Finns det en skill-
nad eller en 6verensstimmelse mellan vad man sdger sig vilja gora och vad man faktiskt gor? Om
det finns skillnader — hur kan ni forklara dem?

e Forsok att identifiera och komma dverens om vad i1 organisationskulturen som bést stddjer for-
battringsarbete och larande respektive dr mest hindrande.

e Om ni hittar hinder mot forbattringsarbete och ldrande, ga igenom vart och ett av dem och reso-
nera kring frdgorna: Var kommer hindret ifrdn? Vad ér det som gor att det bestar?

e Summera vad ni har kommit fram till och ta det som utgédngspunkt for ert forbattringsarbete. Var
noga med att folja upp hur det gar.

Formulera nagra avsikter

Om ni har arbetat igenom punktlistan ovan har ni en bra grund for att tillsammans skapa och behélla
en god arbetsplatskultur. Kulturer férdndras dock inte ver en natt sa det giller att vara realistisk.
Under végen finns det en del enkla saker man kan gora for att uppmuntra larande i den egna organi-
sationen, som att ta for vana att dela med sig av goda exempel, ge och fa feedback, och 6ronméarka
tid for reflektion 6ver vad som héinder i arbetet. Forsok att formulera hur ni ska kunna arbeta pé ett
sdtt som visar att kulturen sétter avtryck i praktiken. Till exempel:
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Tyngdpunkten i vara diskussio-
ner nar nagot blivit fel ska vara:
Hur lar vi oss nagot av detta?

Pa vara arbetsplatstriffar
kommer vi regelbundet att disku-
tera arbetsgruppens kompetens-
lage och kunskapsbehov.

Vid avgorande férandringar
eller hiandelser kommer vi
systematiskt att fraga klienterna
om deras synpunkter.

Ténk ocksa pa vad konkreta tecken och symboler betyder nér det géller att visa pa den kultur som

ni ska infora. Till exempel:

e Anvind en loggbok som visar de omrdden som medarbetarna vill utveckla och som dven visar
deras kompetens inom omradet.

o Se till att det finns forskningstidskrifter i kafferummet, ordna ett 1&srum och ett arbetsplats-
bibliotek.

e Prenumerera pa aktuella nyhetsbrev och linka till dem pa er interna webbsida.

Skapa ett gott arbetsklimat

Du kan paverka arbetsklimatet genom att lyfta fram och uppmuntra personer som visar positiva
fordndringar av beteenden, attityder och dvertygelser. Det kan vara nér en medarbetare tar emot
istéllet for att avférda vélgrundad kritik eller ndr ndgon medarbetare stéller utmanande fragor eller
kommer med forslag pé forbattringar. Tank ocksé pa att uppméirksamma nér ndgon generdst delar
med sig av vunna erfarenheter och kunskaper till andra.

Naista steg ...

Nista kapitel handlar om vikten av att leda aktivt och foregéd med gott exempel som ledare.
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Verktyg 1,
del E

Verktyg 11

Du maste vara den férandring du onskar se i varlden.
Mahatma Gandhi

Viktigt att ledaren foregar med gott exempel

Som ledare i forandringsarbetet behover du agera pé ett genomtiankt och trovérdigt sétt eftersom det
du gor noteras av omgivningen. Ledare granskas mer dn ovriga deltagare i en grupp. Medarbetarna
lyssnar uppmaérksamt till ledaren och ledarens synpunkter och respons tillmits stor betydelse.

Det ar virt att tdnka pé detta, séarskilt nér det stélls 6kade krav pa medarbetarna — som det gor
vid stora fordndringar. Sarskilt viktigt ar att du sjdlv gor det som du framhéaller som viktigt att gora.
Evidensbaserad praktik &r ett relativt nytt begrepp och du visar genom ditt agerande vad du lagger
in i det.

Ledarens personliga sitt att vara dr en av de allra viktigaste faktorerna nér det géller att utdva ett
positivt inflytande pa kulturen och teamet. Det ar viktigt att dina medarbetare kan lita pa dig. Du
behover vara konsekvent, gora det du sagt att du ska gora och inte ge nagra l6ften som du inte kan
halla. Om du sjélv gor det du krdver av andra uppfattas du som trovardig. Om du forsoker vara en
god forebild for dina medarbetare nér det géller att fordndra arbetsplatskulturen s& kommer det att
ha en positiv inverkan pa dina medarbetare.

Bygg in ett intresse for forskning — leta efter vetenskapligt stod

Det finns flera saker du som ledare kan gora for att visa ditt intresse for aktuell forskning inom ert
omréade. Ordna sé att ni har tillgang till relevanta forskningsdversikter eller sammanfattningar, till
exempel Kunskapsguiden, Statens beredning for medicinsk utvardering (SBU) och Socialstyrelsen
(Metodguiden). Dér finns information om insatser och bedomningsmetoder som anviands inom so-
cialt arbete.

Sok gidrna efter FoU-rapporter som beskriver olika utvecklings-, utvérderings- eller implemen-
teringsarbeten runt om i landet. P4 FoU Vilfirds webbsida (intresseforening for FoU-enheter som
arbetar gentemot socialtjénsten) hittar du lénkar till regionala och lokala FoU-enheter.

For dig som ledare ar det viktigt att fundera dver den sammanlagda kompetensen pé er enhet
och att ta fram individuella planer for medarbetarnas ldngsiktiga kompetensutveckling. Tdnk noga
igenom hur ni kan tillvarata medarbetarnas kompetens efter utbildning.

Bygg in ett reflekterande arbetssatt

Kreativitet och innovativt tdnkande &r fran och med nu en sjélvklar del i ert arbete om ni bedriver
en evidensbaserad praktik. Du kan frimja kreativiteten genom att uppmuntra till diskussioner som
utmanar ert nuvarande sétt att tdnka och arbeta.

Lagg in tid for att himta in och ldsa om ny forskning och kunskap. Avsétt ocksa tid for att reflek-
tera over vilken betydelse dessa kan ha for ert arbete och er verksamhet.

Bygg in kunskaps- och erfarenhetsutbyte

Det finns manga tillfdllen att visa p& nyttan med att dels skaffa sig mer kunskap, dels ha ett kun-
skaps- och erfarenhetsutbyte. Anvénd arbetsplatstrdffar och gruppméten for att vicka frdgor och
diskutera intressanta och komplicerade drenden. Himta gdrna exempel fran Socialstyrelsens rad for
etiska fragor .
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Be praktikanter frdn socionomutbildningen att berdtta om utbildningen. Vad &r pa agendan i socio-
nomutbildningarna nu? Vilka fragor diskuteras?

Lat dina medarbetare turas om att ldsa en artikel i en relevant vetenskaplig tidskrift och referera
innehallet pé ett personalméte. Den efterfoljande diskussionen kan utga frén ndgra frdgor som lésaren
har funderat ut.

Lat dem som varit pa utbildning och konferenser dela med sig till dvriga kollegor. Be dem att be-
ritta om och reflektera 6ver det som de har hiimtat in och hur det kan anvéndas i er verksamhet. Forsok
att alltid skicka minst tva personer till varje utbildningstillfdlle. Det underldttar nir man efterat ska
beritta vad man inhdmtat.

Uppmuntra medarbetarna att diskutera frigor som ni arbetar med och koppla dem till det aktuella
kunskapslédget. Vad sager forskningen? Vad tycker klienterna? Sadana diskussioner kan leda till att ni
bestammer er for att ta reda pad mer. Kanske kan ni hora med ert ndrmaste universitet, liksom med bru-
kar- eller anhorigorganisationer? Dessa diskussioner kan i sin tur bilda underlag for exempelvis korta
faktablad om olika omréden. Bladen kan formuleras som: ”Tio saker som vi behover veta om ...”

SVT, UR och SR har en hel del intressanta dokumentérprogram, dar brukare och anhdriga kommer
till tals. Programmen, som kan kopas eller lanas, kan ge ett bra underlag for diskussion och erfaren-
hetsutbyte. Ni kan bjuda in en representant frdn ndgon brukarorganisation och hora deras asikter i en
viss fraga?

Fraga alltid efter kunskapsgrunden

En medarbetare diskuterar ett drende med dig och sdger: ”M som har svara missbruksproblem
behover insatsen X.” En annan medarbetare sdger om sin klient: ”P har Aspergers syndrom och &r
arbetslOs sé jag foreslar att han far insatsen Y.” I sddana situationer ska du alltid fraga efter medar-
betarens grund for sitt forslag. Vad finns det for kunskap om den foreslagna insatsens anvédndning
for den malgrupp som den aktuella klienten tillhor? Om du konsekvent stiller den fragan hjélper det
er att planera for hur ni ska arbeta evidensbaserat. Kvaliteten pa era utredningar hojs genom att de
vilar pé en stabilare kunskapsgrund. Ni kommer ocksa att kunna argumentera med storre auktoritet:
Vi vet genom forskning att ... (referens: forfattare, artal, titel och sidhénvisning).

Nér ni planerar en ny verksamhet, ta reda pa vad forskningen siger. Vad fungerar, vad fungerar
inte? Nér ni utarbetar verksamhetsplaner, tar fram budgetunderlag eller gér upp kompetensutveck-
lingsplaner for medarbetarna, forsékra dig om att ni da tydligt refererar till definitionen av evidensba-
serad praktik (se figuren s. 11) och kopplar ihop dem med den specifika situationen hos er.

Folj upp resultat av insatser pa individ- och gruppniva

For att kunna bedoma om de insatser som ni erbjuder svarar mot klientenas behov ar det nodvandigt
att gbra systematiska uppfoljningar. Sddana uppfoljningar behdvs ocksa for att fa en uppfattning,
dels om hur verksamhetens olika delar fungerar, dels om vad som behover utvecklas och forbattras.
Uppfoljningar kan goras pa individniva och sedan sammanstéllas pa gruppniva. Pa si vis far man
en bild av hur verksamheten fungerar, bade for olika klienter och generellt sett .

Det finns olika sitt att gora individuella uppf6ljningar:

e Man kan hdmta in information om varje klient bade fore och efter insatsen med hjélp av stan-
dardiserade bedomningsmetoder som ar relevanta for malgruppen. Genom att jimfora klientens
situation fore och efter insatsen kan man se om det blivit nagon forandring.
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e Man kan ocksa folja upp ett eller flera mitbara individuella mél innan, under och efter insatsen,
for att bedoma i vilken grad malen har uppnatts.

e Ytterligare ett sitt dr att gora brukarundersdkningar, dvs. stilla fragor om hur klienten har uppfat-
tat olika aspekter av insatsen och hur han/hon beskriver sin situation efterat. Svaren siger inget
om insatsens effekter utan beréttar om klientens uppfattning. Det kan alltsé vara nadgot annat dn
insatsen som har paverkat klientens situation. Brukarundersokningar ger viktig information men
tdnk pa att erfarenheter visar att personer kan vara ndjda med insatser 4ven om de inte leder till
ett onskat resultat.

Ett idealt sitt att folja upp en verksamhet kan vara att kombinera dessa tre uppfoljningssitt.

Nista steg ...

Att genomfora en forandring ér en sak, att vidmakthalla den ar en annan. Om det sistnimnda hand-
lar kapitel 9.
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, , Droppen urholkar stenen, inte genom sin kraft utan genom att sténdigt falla.

Verktyg 1,
del F

Verktyg 12

Verktyg 7

Lucretius

Vid det hér laget har ni forhoppningsvis kommit en bra bit pd vig i arbetet med att skapa en evidens-
baserad praktik. Nu géller det att inte slé sig till ro for dé tappar ni garanterat fart. Du som ledare
behover tanka igenom hur ni ska vidmakthalla de fordndringar som ni har genomfort, samtidigt som
ni fortsdtter att utveckla verksamheten.

Ett sjalvklart arbetssitt — Inte ett projekt

For att vidmakthélla de fordndringar som du och dina medarbetare genomfort ar det nagra saker att
tanka pa. Ni behover ha stdd av en policy som klart uttrycker att ni ska arbeta evidensbaserat. Lat
det ocksé framga tydligt att ert nya arbetssitt inte ar ett tidsbegrinsat projekt utan ert nya, normala
och sjdlvklara arbetssitt: ”Det &dr sa vi jobbar har.” Folj upp arbetet och se till att dina medarbetare
arbetar evidensbaserat. Om de inte gor det sa still fragor och diskutera arbetsséttet med dem.

Bygg in motivation i vardagsarbetet

Se till att processer, rutiner och strukturer i er verksamhet stodjer och uppmuntrar ert arbetssétt. Ga
tillbaka till verktyg 7 for att kolla upp att ni bygger in motivation i det dagliga arbetet. Tank pé att
avsitta tid och uppmérksamhet for att fortsitta att stodja det evidensbaserade arbetet. Tacka nej till
aktiviteter som ligger pa tider som du avsatt for "EBP-arbetet”: ”Jag kan inte d&, jag arbetar med
reflektionsgruppen” eller D4 har jag min lastid.”

Se till att ni har regelbundna moten da ni pratar om hur arbetet har gétt och vad ni har gjort. S&-
dana samtal ar viktiga, bland annat dérfor att de kan pavisa behov av forbéttringar och justeringar
av ert arbetssétt. Visa forstaelse for dem som ar motstraviga och forsok att stodja och motivera dem
att jobba vidare trots att det kdnns motigt. Forsikra dina medarbetare att du tar deras synpunkter pa
allvar och visa att du faktiskt gor det.

Knyt gidrna till er ndgon extern person fran exempelvis er FoU-enhet, som da och da bjuds in till
diskussion om ert arbete. Berétta for nyanstillda att ni arbetar evidensbaserat och ge en grundlig
introduktion i arbetssittet. Forklara att det forvintas av dem att de haller sig a jour med relevant
forskning, avsitter tid for lasning och reflektion i sitt veckoschema, motiverar forslag och refererar
till vetenskapligt stdd i utredningar etc. Utse en kollega som mentor for varje nyanstélld och se till
att de snabbt far plats i en reflektionsgrupp.

Pédminn om era idéer och budskap, till exempel pa ert intranit.

Mit framstegen

Fundera pa hur ni kan méta era framsteg och vad ni har dstadkommit (t.ex. nya kunskaper, fardig-
heter, 6kad forstaelse etc.). Be medarbetarna beskriva tva, tre storre fordndringar som de upplevt
i lagarbetet sedan ni borjade arbeta evidensbaserat. Rita gidrna upp en baslinje med tidpunkterna
”innan — under — efter” som ni kan folja upp manad for manad. Kolla dven upp vad dina medarbe-
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Verktyg 5

tare anser att det nya arbetsséttet har inneburit for klienterna och i ert samarbete med andra verk-
samheter. Dela generdst med er av era resultat! Gor gédrna posters och grafer eller skriv och berétta
om ert arbete, till exempel pd kommunens webbsida.

Se upp for konkurrerande prioriteringar

Ett av de mest kraftfulla budskapen fran de ledare som var med om att ta fram den engelska versio-
nen av den hér boken lyder: Var medveten om att konkurrerande prioriteringar kommer att forsvara
ditt utvecklingsarbete. Det &r viktigt att du som ledare inser att ditt arbete inte alltid kan ha hogsta
prioritet for alla. Ett rdd ar déarfor att 1dgga upp en plan for hur du kan ta dig forbi hindren sa att
utvecklingsarbetet 4nda kan héalla en viss fart. Nagra rad pa véigen:

o Kolla upp nér och var det dr mest sannolikt att ert foréndringsarbete kan uppmérksammas, t.ex. i
samband med budgetarbetet, vid upphandlingsarbete, nir verksamhetsplaner laggs upp.
e Anpassa dina forvéntningar och sétt upp verksamhetsmal som snabbt kan uppnas.

o Knyt till dig personer som utifrén sin roll kan bidra till att framhélla betydelsen av kunskap och
larande, t.ex. praktikanter, uppsatsskrivande studenter och anstillda som vidareutbildar sig pé
magisterniva.

e Nir du kdnner dig frustrerad eller besviken, dra inte med dig medarbetarna i de kinslorna. Forsok
i stéllet att visa att du inte har gett upp utan att du fortsatt arbetar mot malet, en evidensbaserad
praktik.

Folj upp arbetet och visa pa framstegen

For att upprétthélla intresset for och lojaliteten mot ert forandringsarbete ér det viktigt att du fram-
haller for medarbetarna vad ni dstadkommit hittills och vilken betydelse det har haft. Négra centrala
fragor i det sammanhanget ar:

e Vad har ni faktiskt gjort? (Aktiviteter).

e Hur stimmer det med det ni planerade att gora? (Mer, mindre, annorlunda).

e Vilka fordndringar har skett for medarbetarna? (Kunskap, attityder, forstaelse, skicklighet).

e Vilka fordndringar har uppnétts for enheten, arbetslaget? (Arbetsmetoder, systemfaktorer, ser-
vice).

e Vilka forbattringar har uppnatts for klienterna? (Kvaliteten pad bedomningar och handlingspla-
ner).

e Vilket erkdnnande har ni fatt for de framsteg och positiva fordndringar ni gjort hittills?

e Vilka papekanden har ni fatt pa grund av icke infriade forvantningar?

Ga tillbaka till verktyg 5. Avsitt regelbundet tid for att besvara fragorna i verktyget. De mest till-

forlitliga svaren far ni genom att systematiskt dokumentera era aktiviteter. Dessutom behdver ni

fundera pé om det finns mer objektiva sitt att dokumentera, folja upp och maéta ert férandringsar-

bete. Till exempel: Citeras ert evidensbaserade arbete 1 lansritt eller annan domstol? Citeras det i
era FoU-rapporter eller andra rapporter, i policydokument, strategier och planer?
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Till sist

Nu har ni férhoppningsvis kommit igang pé allvar med ert utvecklingsarbete. Kom dé ihédg att alla
processer har sina upp- och nedgangar. Ibland gar det framat med god fart, ibland stannar utveck-
lingen upp eller gar tillbaka en period. Misstrosta inte, det dr ett naturligt led i all utveckling. Ibland
maste man vila i férdndringen for att fa perspektiv pa vad man astadkommit.

Du kan alltid ga tillbaka till den hédr guiden som du ocksa hittar pa www.kunskapsguiden.se/ebp

”Om du forvintar dig det basta
av dina medarbetare far du de basta
medarbetarna!”

Lycka till med ert viktiga arbete!
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Verktyg |
Prioritera och leda ett forandringsarbete

Formuldr for chefer
Du ska leda uppdraget med att borja arbeta evidensbaserat inom din enhet. Den hér enkéten hjilper
dig att identifiera vad du da bor fokusera pa. Observera att resultaten bara ér till for dig sjilv. Du
ska inte redovisa det for nagon.

Markera pa skalan 1-5 hur du uppfattar att det ser ut pé din enhet. Sammanstéll dina poéng och
for in dem i grafen i slutet pa dokumentet. Resultatet visar vad du ska fokusera pa som ledare i
fordndringsarbetet.

EXEMPEL

Al

A2

A3

A4

A5

Finns det ett klart och tydligt skriftligt formulerat
uppdrag som anger pa vilket sdtt ni ska uppna en
evidensbaserad praktik?

Har medarbetarna varit med om att formulera
uppdraget?

Har medarbetarna haft mojlighet att diskutera vad
uppdraget innebar for deras arbete?

Finns det ett utbrett stod i personalgruppen for
uppdraget!?

Diskuteras uppdraget regelbundet?

A. Ta fram en vision

Al

A2

A3

A4

A5

Finns det ett klart och tydligt skriftligt formulerat
uppdrag som anger pa vilket sitt ni ska uppna en
evidensbaserad praktik?

Har medarbetarna varit med om att formulera
uppdraget!

Har medarbetarna haft mojlighet att diskutera vad
uppdraget innebar for deras arbete?

Finns det ett utbrett stod i personalgruppen for
uppdraget!

Diskuteras uppdraget regelbundet!?

Nej
I 2 3 4 5

IS
L L 3L X]
L L L X
[ JL LI X
B N
Poiing totalt av 25

Poang totalt I:I av 25
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B. Riktning och strategi

B2

B3

B4

B5

Finns det realistiska och matbara mal for att folja hur ni |

har lyckats med att utféra uppdraget!?

Har ni formulerat delmal/milstolpar sa att ni kan félja
arbetsprocessen?

Ar medarbetarna medveten om vad som forvintas av
dem under arbetsprocessen och vilket ansvar de har?

Har ni formulerat och tydliggjort hur arbetet ska
fordelas mellan uppdraget och det 6vriga arbetet?

Har ni upparbetat kontakter med olika aktorer (interna |

och externa) som kan stédja ert arbete?

C. Motivera medarbetare och skapa allianser

Cl

C2

C3

C4

C5

Kénner du till omfattningen av motstandet mot
forandring pa din enhet?

Har du vidtagit atgarder for att hantera motstandet
(t.ex. diskuterat det med de berérda)?

Framhaller du regelbundet vilka vinster forandring
kan ge?

Far medarbetarna stdd och uppmuntran i arbetet med
uppdraget sa att det gar i linje med deras intressen
och motivation?

Har du skapat allianser pa olika nivaer?

D. Uppmuntra lirande och utveckling

DI

D2

D3

D4

D5

Ar klimatet pa arbetsplatsen sadant som uppmuntrar
till utmaningar, diskussion och konstruktiv kritik?

Finns det en vilja att utvecklas professionellt hos alla
som arbetar pa enheten?

Uppmuntras och premieras medarbetarnas egna
initiativ till att utveckla arbetet?

Nej Ja
| 4 5
L I
L I
L I
L L
L I
Poing totalt L] avas
Nej Ja
| 4 5

L I JL L I

L I JL L I

L I JL L I

L I JL L I

L I JL L I
Poing totalt L] avas
Nej Ja
| 4 5

Reflekterar medarbetarna regelbundet Gver sitt arbetes | | |

kvalitet och effektivitet?

Tar ni till er synpunkter fran brukare, nya medarbetare | | |

Poang totalt I:I av 25

och externa aktorer i utvecklingsarbetet?
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E. Leda aktiv och forega med gott exempel Nej Ja

El

E2

E3

E4

E5

Visar du medarbetarna exempel pa bista tillgangliga | | | | | | | | |

evidens inom ert arbetsomrade?

Har du anvint relevanta forskningsresultat for att | | | | | | | | |

forbattra arbetet?

Fragar du efter evidens nar forslag om nya insatser | | | | | | | | |

foreslas fran dina medarbetare?

Har du en egen utvecklings/handlingsplan? | | | | | | | | |

Ger du medarbetarna utrymme, resurser och tillfille | | | | | | | | |

att skapa en evidensbaserad praktik?
Poang totalt I:I av 25

F. Vidmakthalla férandring over tid

Fl

F2

F3

F4

F5

Far nyanstallda introduktion i evidensbaserad praktik? | | | | | | | | |

Ar férvintningarna pa medarbetarna uttalade i arbetet | | | | | | | | |

kring uppdraget?

Foljer ni regelbundet upp forandringsarbetet? | | | | | | | | |

Har ni hamtat in och varderat synpunkter (positiva och | | | | | | | | |

negativa) fran medarbetare pa ett Sppet satt?

Delar ni med er av framgangarna i det evidensbaserade | | | | | | | | |

arbetet med kollegor och chefer?
Poang totalt I:I av 25
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Skriv in dina resultat i grafen nedan. Resultaten hjilper dig att identifiera omraden som du bor prio-
ritera i ditt ledarskap nér det géller fordndringsarbetet.

25
20
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5
0
A. B. C. D. E. F:
Ta fram Riktning och Motivera Uppmuntra | Leda aktivt | Vidmakthalla
en vision strategi medarbetare | larande och | och forega forandring
utveckling med gott over tid
exempel

Totalt

52

Sa hir kan en graf se ut. Som du ser &r resultatet i det hir tinkta exemplet bra vad géller att upp-

muntra ldrande och utveckling. Det man behdver arbeta med dr att ta fram en vision och visa pa

goda exempel.

25

20

¢ L Y
A7o(/ 3 %f)) /&‘9,0 . e, 6‘;/
G/‘Q (//) v 6600 {9 o
005 % ‘2 . % O
St e, %, N e,
. 73 D, <, "%
o, ¢ % 2, s
Y4 U, lo) &/ o
ey 4 Q)
Qs& (/(I,
%, St
29 )
Q///;; ¢

Verktyg | Prioritera och leda ett féridndringsarbete



Verktyg 2
Testa visionen

Ar er vision tydlig och vertygande? For att kontrollera det kan du 14ta ndgra medarbetare individu-
ellt beddma/virdera visionen genom att anvénda checklistan nedan. Diskutera resultatet gemensamt
och se om visionen behdver fordndras eller formuleras om.

Var vision Ja Nej

I ... 4r framatbickande (vi ska utvecklas fran att ha arbetat med A
till att arbeta med B) I:I I:I

2 ... visar vart vi ska gi och varfor I:I I:I

3 ... dverensstimmer med de nuvarande prioriteringarna inom organisationen I:I I:I

4 ... visar hur det kan bli bittre for klienterna I:I I:I

5 ... férklarar vad som kommer att se annorlunda ut (t.ex. insatser for klienterna, I:I I:I
fardigheter, attityder)

6 ... har ett kdanslomissigt inslag (dvs. den framhaller klienternas och medarbetarnas
upplevelser)

7 ... beskriver férindringen och hur den kan mitas (mer av X. mindre av Y) I:I I:I

8 ... beskriver en battre framtid, en stravan; den ar tojbar men ocksa realistisk I:I I:I

9 ... irinte alltfr beskrivande eller detaljerad I:I I:I
10 ... kan sammafattas i en paroll I:I I:I

Skriv ner ett
forslag pa
en paroll
(ett motto).
Max 100
tecken.
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Verktyg 3
Analysera drivkrafter och

Anvind detta verktyg for att identifiera drivkrafter

hinder for forandring

och hinder for fordndringsarbetet. Arbeta ige-

nom det tillsammans med nagra utvalda medarbetare eller med hela din enhet. Anvind gérna ett

blddderblock.

Exempelvis kan det se ut sa har:

Drivkrafter

Hinder

Stod fran myndigheter

Tidsbrist

Stéd fran FOU

Bristande kunskap om
att soka relevant forskning

Stéd fran metodutvecklare

Ingen budget

Krav fran politiker

Hog personalomsittning

Ovning

Naér ni ar klara med identifikationen av drivkrafter och hinder kan ni:

o Analysera vilka hinder ni har och se pa vilket sétt de skulle kunna 6vervinnas eller undvikas.

Skriv ner era forslag.

o Analysera drivkrafterna och se hur ni skulle kunna bygga vidare pé dessa. Skriv ner era forslag.

o Ar hindren fler/starkare #n drivkrafterna — forsok
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Verktyg 4
|dentifiera viktiga nyckelpersoner
och interna resurser

Anvind denna checklista for att:

1. Identifiera nyckelpersoner inom och utanfor din organisation, som kan ge stdd, t.ex. praktiskt el-
ler ekonomiskt eller pa annat sitt i ert fordndringsarbete.

2. Identifiera interna resurser.

Medarbetare inom din organisation

Vemlvilka Kan de hjilpa
till?

Ja Nej Vet Pa vilket satt? Exempel:
j Om nej varfor inte?

€)
Chef I:I I:I I:I Ge mer tid och utrymme fér

utvecklingsarbetet?
Sprida vad ni forsoker uppna?

Chefskollegor/ Bidra med idéer?
ledningsgrupp I:I I:I I:I Dela med sig av aktuell

forskning?

Politiker I:I I:I I:I Sanktionera utvecklingsarbetet?
Administra- Skriva om och publicera vad ni
LI

forsoker utveckla?

Verksamhets- Underlitta diskussioner i
utvecklare I:I I:I I:I arbetsgruppen?

Coacha medarbetare?

Soka och dela med sig av aktuell
forskning?

Utbilda?

Ordna konferenser?

IT-avdelning I:I I:I I:I Anvinda intranitet for att sprida

information?
Hijalpa till med webbaserade
I6sningar?

Andra I:l I:l I:l
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Interna resurser

Har vi mojlighet att Ja Nej Vet Hur genomférs detta?
ej Hur skulle vi kunna gora?

.. ha en budget for
utbildning av verksam- I:' I:' I:'

hetsutvecklare?

.. ge tid till verksamhets-
utvecklare? I:I I:I I:I

.. ge tid till andra relevanta I:I I:I I:I
medarbetare?

.. ha en budget for evidens-
baserade insatser? I:I I:I I:I

.. ha en budget for att képa
bocker, rapporter etc.? I:I I:I I:I

.. ha en budget for utbild-
ning av hela/delar av I:I I:I I:I

personalgruppen?

.. ha tid att trina och 6va? I:I I:I I:I

.. ha tid for att soka aktuell
forskning? I:I I:I I:I
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Nyckelpersoner utanfor din organisation

Vemlvilka

Universitet/
hégskola

Andra
vardgivare

Andra nyckel-
personer/
externa
grupper/
natverk

Forskare

FoU

Statliga
myndigheter

Summera

Kan de hjilpa
till?

Ja Nej Vet

00

LI
LI

LI
LI

LI

Pa vilket satt?
Om nej varfor inte?

Exempel:

Samarbete med universitet/
hogskola ang. utbildning och
konferenser.

Experter pa omradet.
Ekonomiska bidrag.

Diskussionsforum.
Samverkansgrupper.

Stod till systematisk uppfoljning.
Foresla relevant litteratur.

Bidra med forskningsmaterial.
Samarbete kring utbildningar/
konferenser och FoU-cirklar.

Internationell och nationell
kunskap.

Metodguiden.

Nationella riktlinjer.
Konferenser.

Analysera dina svar i tablderna ovan. Skriv ner pa vilket sétt du tdnker ga vidare med att skapa

béttre resurser.

Till exempel

Jag ska beritta pa intrandtet om vart utvecklingsarbete.

Vi ska presentera vart arbete for vara politiker.

Jag ska ta del av nationella riktlinjer som utvecklas pa mitt omrade.

Alla socialsekreterare ska avsitta en timme i veckan for utvecklingsarbetet.
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Verktyg 5
Samla information om det nya arbetssattet

Anvind detta verktyg for att samla in viktig information om det nya arbetssétt som du ska infora.
Vem som helst som lédser detta ska kunna forsta vad det ar ni ska forséka uppna, varfor ni ska gora
det samt sur ni ska gora det.

Vad ér er vision?

Vilka ir era specifika mél med fordndringsarbetet?
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Om du utgér ifran din grupp och organisation rent generellt, vad &r det ni prioriterar hdgst just nu?
Anvind rutorna for att skriva ner era tre mest prioriterade mal i rangordning.

Pa vilket sitt kommer forandringsarbetet att bidra till och stddja dessa prioriteringar?

Jo Forandringsarbetet kommer att stodja detta mal genom att:
2. Forandringsarbetet kommer att stodja detta mal genom att:
3. Forandringsarbetet kommer att stodja detta mal genom att:
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Hur kommer era framgéngar med forandringsarbetet (implementerade system och/eller processer,
ny kompetens och fardigheter bland medarbetarna, observerbara och tydliga arbetssitt?) att se ut?

Vad behdver du gora for att ni ska na era tre prioriterade mal? Skriv ner vad som ska goéras, vem som
ska ansvara for att det gérs samt niar malet ska vara uppfyllt.

Vad ska goras? Vem? Slutdatum

Mal |

Mal 3

Nar kommer ni att géra uppfoljning av malen?

Mal Datum I vilket forum, pa vilket méte, gors uppfoljning?
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Verktyg 6
Checklista for att kontrollera strategi och riktning

I arbetet med att leda ett evidensbaserat arbete ingar att vara uppmérksam pé de faktorer som gynnar
fordndringsarbetet. Anvénd den hér checklistan for att forsékra dig om att ni i er planerade strategi
har tagit hiansyn till dessa faktorer.

Ja Nej

I. Har du planerat att tydliggora och férklara férdelarna med forandringen jamfort I:I I:I
med nuvarande arbetssitt?

2. Har du forséakrat dig om att forandringen 6verensstammer med och stods av det I:I I:I
nuvarande systemet!?

3. Ar det rimligt att genomfora forandringen (omfattningen och innehallet)? I:I I:I

4. Har du planerat fér att kunna félja upp hur arbetet fortskrider? I:I I:I

5. Har du forsékrat dig om att forandringen stéds av formella och informella ledare? I:I I:I

6. Har du planerat vilka atgarder du tanker vidta for att dina medarbetare ska I:I I:I
forsta att det ar ett krav att forandra arbetet?

7. Ar dina berikningar rimliga nir det giller avsatt tid och andra resurser for I:I I:I
forandringsarbetet?

8. Har du planerat att vara mycket narvarande som ledare och ha regelbunden kontakt I:I I:I
och kommunikation med dem som engagerar sig i forandringsarbetet?

9. Har du planerat att visa pa nagra snabba positiva resultat (under den forsta I:I I:I
manaden) som genererar fordelar for medarbetarna?

10. Har du planerat regelbundna avstamningsméten (inom den forsta manaden) I:I I:I
med de medarbetare som deltar i férandringsarbetet?

Om du svarat ”nej” pa nagon av dessa fragor fundera pa vad du behdver gora for att svaret
ska bli ”’ja”. Se verktyg 5 Samla information om det nya arbetssiittet.
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Verktyg 7
Bygga in motivation i det vardagliga arbetet

Anviénd den hir checklistan for att forsdkra dig om att du bygger in faktorer som motiverar medar-
betarna. Uppdraget som ndmns nedan ar att skapa en evidensbaserad socialtjanst.

Intresse * Vet du vad eller vilka delar i ert nya uppdrag som varje enskild individ ar sarskilt
intresserad av?

* Anvinder du denna kunskap for att se till att varje enskild person far mojlighet att
utveckla detta intresse?

* Vilka nya végar kan du anvanda for att uppratthalla motivationen och intresset hos
medarbetarna?
Ansvar * Har du klargjort for medarbetarna vad du vill att ni ska uppna?
* Har du diskuterat med dem som har ett sarskilt ansvar hur ni ska komma vidare?

* Har du nagra goda exempel pa hur dessa sdrskilt ansvariga har gjort for att arbeta
med uppdraget? (t.ex. skapat handlingsplaner, nya underlag for beslut, gjort
uppféljningar, gatt pa utbildning etc.)

* Har du bestamt hur medarbetarna ska utfora sina uppgifter eller tillater du att de
arbetar i sin egen takt med stor flexibilitet, frihet och efter eget omdéme?

* Har du nagra exempel pa hur du har delegerat sarskilda ansvarsomraden (som ar
kopplade till ert uppdrag)?

Bekriftelse ¢ Hur ser du till att de i personalgruppen som bidrar till utvecklingen uppmarksammas
och bekrédftas?

* Hur ser du till att arbetet som utférs med det nya uppdraget blir synligt for hela
avdelningen?

* Hur visar du uppskattning for det arbete som utfors och hur firar ni sarskilda
framgangar?

* Hur kan du goéra for att sprida information om att ni borjat ett forandringsarbete
till andra?

Utveckling ¢ Hur kan du anvanda ert uppdrag for att starka medarbetarnas professionalitet?

* Hur ser du till att medarbetarnas 6kade kunskaper och utveckling dokumenteras?

Utforande + Ar det nya uppdraget innovativt och banbrytande for er verksamhet?
* Finns det en plan fér uppdraget med tydliga steg (delmal) och milstolpar?
* Ar alla medvetna om vad de ska prestera och nir i tid arbetet ska vara klart?
* Speglar ni regelbundet processen i arbetsgruppen och diskuterar ni resultatet?

* Du ska leda uppdragetatt bygga upp en evidensbaserad socialstjanst inom din enhet.
Vilka @r dina prioriteringar som chef? Vad ska du fokusera pa i férandringsarbetet?
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Verktyg 8
Noggrant overvagda beslut? — En 6vning

Det hir verktyget kan du anvénda for att ta reda pa hur dina medarbetare arbetar i dag med avseende
pa vilka underlag de anvdnder som grund for sina beslut i klientdrenden. Observera att verktyget
inte ger svar pa hur evidensbaserat de beskrivna verksamheterna arbetar. Ovningen ger en tankestil-
lare om grunder for beslut.

Som du ser bestar verktyget av tva delar. Arbeta med en del i taget, annars forsvinner dverrask-
ningsmomentet! Be alltsd dina medarbetare att forst besvara fragorna i del 1. De ska svara indivi-
duellt. Diskutera resultatet. Gor pa samma sétt med del tva.

Del 1

Téank pa en klient som du haft nyligen och for vilken du har fattat ett (avgdrande) beslut angaende
en insats. Titta pa listan 6ver kriterier nedan. Markera varje kriterium (kélla) som du anvinde innan
du fattade ditt beslut.

Din intuition (”magkansla”)

Information fran andra kollegor

Din tidigare erfarenhet av liknande klienter/darenden

Information fran andra killor, t.ex. rapporter, webbsidor etc.

Arbetssattet pa din enhet; du valde bland de insatser som ni mestadels anvander (erbjuder)
Uppgifter fran andra klienter om vad som har varit verksamt

Dina egna kunskaper om insatser som du har goda erfarenheter av

Vad forskningen sager om insatsers effekter for liknande klienter/arenden

U]

Del 2
Forestdll dig att du har fatt en allvarlig sjukdom och att du soker lékarvard for behandling. Markera
varje kriterium (kélla) som du vill att ldkaren ska bygga sitt beslut/sin behandling pa.

Lakarens intuition ("mag-kansla”)

Vad ldkaren har hort fran andra kollegor

Lakarens tidigare erfarenhet av patienter med din sjukdom
Information fran andra killor, t.ex. rapporter, webbsidor etc.

Arbetssattet pa lakarens sjukvardsenhet; han/hon valde bland de behandlingar,
som de oftast anvander (erbjuder)

Uppsgifter fran andra patienter om vad som har varit verksamt

Behandlingar som ldkaren kinner till och som du har goda erfarenheter av

LU

Vad forskningen sager om behandlingars effekter gillande din sjukdom
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Diskussion

Vilka fragor har véckts hos dina medarbetare? Vad behdver du som chef gora mer av, mindre av
eller annorlunda?
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Verktyg 9
Fa nyckelpersoner att bli sjalvgaende
i forandringsarbetet

Ténk pa vilka nyckelpersoner som kan paverka och driva forandringsarbetet framat och vilka som
kan bjuda motstand. Nyckelpersonerna kan vara enstaka medarbetare eller grupper av medarbetare.
Anvind tabellen nedan for att ta reda pa hur engagerade nyckelpersonerna r. Individers attityder och
instéllning kan fordndras Over tid, sa du ska gora din gradering utifran deras nuvarande instéllning.

Grad av engagemang Nyckelpersonernas namn

Lag Underblaser mot- I
stand och saboterar

Hindrar och ar 2
fientligt installd

Undviker och/eller 3
tar aktivt avstand

Medel Uttrycker sina tvivel 4
och stédjer inte

Tror inte pa idén och 5
ar ointresserad

Neutral 6

Ar motvilligt accep- 7
terande men skeptisk

Ar tillmotesgiende 8
och nagot intresserad

Hog  Ar engagerad och 9
stodjande

Deltar fullt ut och 10
ar uthallig

Paverkar andra i I
positiv riktning
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1. Hur méanga av de icke-stodjande, oskrivna reglerna nedan finns pé er arbetsenhet?

Vi vet vad som &r bast for klienten/brukaren

Brukare/klienter kan inte férsta férandringar inom enheten
Vart arbete har liten effekt for klienter

Kunskap ar makt, ge inte bort den

Vi har inte tillrackligt med resurser for att férandra vart arbete
Utmana inte och still inte svara fragor

Det har vi provat férut och det fungerade inte

Om inget ar fel sa laga inte

Rdkna inte med stéd om nagot gar fel

Vara samverkanspartners varderar inte vart jobb

Medge inte misstag och ta inget ansvar

Det var mycket bittre forr

Framtiden ar dnnu varre

Chefen vet bdst — ”sa sitt ner i baten”

Processen ar viktigare dn resultatet

Forhala beslut och anvand undanflykter om nagon ifragasatter
Vi gor det basta mojliga under de forutsittningar vi har
Anvidnd strutsmetoden tills allt ar Gver

Det ar for stora risker med att forandra arbetet sa det ar inte vart det

OO O L L L L

3. Vilka ickestddjande regler som finns hos er kan liaggas till?

4. Vilka tre ord beskriver bist kulturen i din arbetsgrupp? (T.ex. stddjande, ”vi kan”, tillits-
full, framatblickande, klandrande, “macho”, blockerande, sjdlvbelaten). Skriv ner dem nedan.
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5. Vilken ir den vanligaste frasen eller anekdoten (berittelsen) i din grupp?

6. Vad gor gruppen mest entusiastisk?

7. Vad gor gruppen mest upprord?

8. Hur reagerar gruppen infor ett forindringsarbete och nya metoder?

Diskutera resultaten
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Verktyg 10
En larande kultur inom enheten?
— Arbetsgruppens oskrivna regler

Du behover hantera det hér verktyget varsamt. Forsédkra dig om att tilliten i gruppen ar tillrackligt
stor for en Oppen och drlig dialog. Klargor vissa regler innan ni borjar. Det som sdgs stannar inom
gruppen, alla behandlas pa ett respektfullt sitt och lyssna uppmirksamt — sdrskilt om det kommer
upp inviandningar mot forandringsarbetet.

Om du kénner dig oséker, gé igenom verktyget sjilv eller tillsammans med nagon av dina nidrmaste
kollegor, till exempel din bitrddande chef.

Be dina medarbetare att individuellt ga igenom verktyget. Diskutera sedan resultatet. For att ge stod
at sina uttalanden ska medarbetarna ge konkreta exempel péa observerade beteenden eller handelser.
Ar alla eniga om vilken kultur som rider inom arbetsgruppen? Om inte, pa vilket sitt skiljer de sig
at? Forsok att prata er fram till en gemensam uppfattning.

1. Hur manga av nedan positiva och stodjande oskrivna regler finns det inom er arbetsenhet?
Sétt en bock for varje pastdende som passar in pa er arbetsgrupp.

Vi har brukaren/klienten i fokus i alla delar av vart arbete

Det ar viktigt att vi ar spjutspetsen inom vart omrade

Vi hdller varandra informerade

Vara misstag ger oss méjlighet att utvecklas och lara

Vi dr inte passiva infor forandringar — vi ser till att paverka

Att ta risker ar tillatet och uppmuntras

Att foresld nya idéer vilkomnas

Daligt arbete accepteras inte

Brukarens/klientens erfarenheter och synpunkter spelar roll i vart arbete
Vi uppmuntrar utveckling av kunskap och fardigheter

Att stélla konstruktiva fragor vardesatts

Det kommer aldrig att finnas tillrackligt med resurser men vi kan férandra verksamheten anda

Vi férvintas hélla oss uppdaterade med forskningen

EREnRNEEEEEnEN

Vi lyssnar och tar till oss goda exempel

2. Vilka andra hjilpande regler som finns hos er kan liiggas till?
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Verktyg ||

Leda aktivt och forega med gott exempel

Avgorande for utvecklingsarbetet ar att du som chef ”lever som du l4r”. Hall dig darfor uppdaterad
om aktuell forskning och inhdmta egen kunskap. Anvénd verktyget for att skapa en handlingsplan

for hur du ska gora detta.

Amne

Ha fokus pa resultat av
genomforda insatser

Lyssna pa brukare

Halla dig uppdaterad om
aktuell forskning inom faltet

Ha kunskap om vilka insatser
som fungerar

Fatta beslut pa evidensbaserad
grund

Gora bedéomningar och forslag
utifran en evidensbaserad
grund

Utmana den befintliga
evidensbasen for beslut

Vad férvantar du dig av din

personalgrupp?

Pa vilket sitt kan du sjalv
forega med gott exempel?
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Leda aktivt och férega med gott exempel
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Utmana tidigare synsatt och
arbetssatt

Mata och folja upp genomforda
insatser

Ha en larande organisation

Tre atgirder som jag ska vidta for att arbeta mer evidensbaserat:
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Verktyg 12
Planera for att vidmakthalla forandringarna

Kommer ert evidensbaserade arbetet att fortsétta och utvecklas och sd sméningom bli ert ordinarie
och sjdlvklara sitt att arbeta? Eller kommer fordndringsarbetet av sig och ger vika for det tidigare
arbetssittet? Det finns en rad faktorer som hotar genomforda fordandringar, men genom att vara for-
utseende kan du forebygga och forhindra en del av hoten.

Anvind det hir verktyget tidigt i forandringsprocessen for att gora en riskbedomning. Verktyget
kan du ocksa anvénda senare for att kontrollera att arbetet fortskrider som det var tinkt.

Anviénd rutorna nedan for att planera hur ni kan undvika risker och undanréja fallgropar. Skriv in
om risken dr hog, medel eller 1ag och vilken étgédrd ni planerar att vidta.

1. Foridndringsarbetet ir alltfor forknippat med dig som chef: Det finns ingen stark grupp
av anhdngare som engagerar sig i utvecklingen (avsitter tid och energi, och kommer med nya
idéer) som kommer att fortsitta att driva arbetet om du slutar.

Riskbedé6mning

Planerad atgard

Exempel pa vad du kan gora: Kommunicera regelbundet och 6ppet med dina medarbetare. Vérva
medarbetare som kan vara ambassadorer for det nya arbetssittet. Delegera och gor det mojligt for
andra medarbetare att utveckla specifika delar av arbetet eller ansvara for vissa omraden.

2. Du ir inte liingre ledaren i forindringsarbetet. Du anses befinna dig alltfor langt bort fran
forandringsarbetet. Dina medarbetare kdnner inget stod fran dig.

Riskbedémning

Planerad atgard

Exempel pd vad du kan gora: Avsitt tid for arbetet, ta ansvar for vissa nyckelomraden, efterfraga
resultat och — i vissa fall — delta i det direkta klientarbetet.
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3. Din arbetsgrupp ir oklar 6ver vad som forvintas av dem. Det finns en allmin uppmaning
om att ni ska arbeta evidensbaserat men det ar inte specificerat vad som forvintas av medar-
betarna (vad géller av kunskap och fardigheter). Ledningen &r inkonsekvent och planerna for
utvecklingen dndras ofta.

Riskbed6mning

Planerad atgird

Exempel pd vad du kan géra: Formalisera arbetet och sprid handlingsplanerna. Fordela de olika
ansvaromradena mellan medarbetarna och var tydlig med vad de férvintas kunna och gora. Folj
regelbundet upp att budskapet har gatt fram.

4. Du har inget stod av processen, tillvigagdngssitten och/eller systemet. Dessa behover for-
stirkas i fordndringsarbetet sa att de inte hindra forandringsarbetet.

Riskbed6mning

Planerad atgird

Exempel pd vad du kan gora: Se 6ver métestider, mallar, guider, handlingsplaner, IT-stod, arbets-
bordan for dina medarbetare, utbildningar etc.)

5. Det finns ingen vilja att fordindra arbetet. Satsningen pé att {4 medarbetare motiverade till
att fordndra arbetet har varit otillrédcklig. Svarigheterna att infora forédndringarna dverstiger vin-
sterna och medarbetarna atergér till det tidigare arbetsséttet.

Riskbedé6mning

Planerad atgird

Exempel pa vad du kan gora: Ténk pa att visa pa fortjansterna med det nya arbetsséttet, se kapitel 6,
”Motivera medarbetare och bygg allianser” pa s. 29)
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6. Medarbetarna forstar inte varfor arbetet ska fordndras. Dina medarbetare &r ndjda med ert
nuvarande arbetssétt. De har ingen forstaelse for att det finns krav pa forédndringar.

Riskbedomning

Planerad atgard

Exempel pd vad du kan géora: Visa ett trovardigt exempel pa hur det kan bli om ni férdndrar ert
arbetssitt. (Se kapitel 6 under rubriken ”Visa moéjliga fordelar med fordndringen”, s. 30)

7. Forandringsarbetet prioriteras inte. Trots att dina medarbetare &r intresserade av fordndringsarbe-
tet dr det inte majligt att genomfora inom ramen for nuvarande organisation. Forandringsarbetet far
alltid vika undan for akuta och vardagliga handelser och finns inte med pa den dagliga agendan.

Riskbedé6mning

Planerad atgard

Exempel pd vad du kan gora: Forsok att fa mer stod av medarbetare som har status inom din orga-
nisation. Ténk 6ver hur forandringsarbetet ska kunna passa in i det dagliga arbetet. Bygg allianser
med personer och forum/nitverk som kan hjélpa dig att driva arbetet framat. (Se kapitel 5, "Be-
stimma riktning och ldgga upp en strategi” pé s. 25)

8. Det finns ett generellt motstind mot att fordndra arbetssittet bland dina medarbetare.
Motstandet tar over och det leder till inaktivitet bland medarbetarna. Négra végrar att arbeta pa
det nya séttet och vissa saboterar utvecklingen.

Riskbedé6mning

Planerad atgard

Exempel pd vad du kan gora: Ha en 6ppen dialog med dina medarbetare, visa att du bryr dig om
vad de tycker, uppmuntra sma steg mot fordndring, kohandla (”du gor detta mot att du far detta”),
ge ansvar och se till att du foljer upp utvecklingen med de ansvariga. Se kapitel 6 "Motivera med-
arbetare och bygg allianser” pa s. 29)
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9. Planeringen for forindringsarbetet dr orealistisk. Resurserna finns inte och arbetet rinner ut i
sanden eller det visar sig att satsningen var otillracklig nér det géller medarbetarnas kompetens.

Riskbedomning

Planerad atgard

Exempel pa vad du kan gora: Folj upp tidsplanen pa méten, investera i utbildning, ge tid att tréna,
identifiera stodfunktioner for att fa praktisk hjilp, se verktyg 4, Identifiera viktiga nyckelpersoner.

10. Det brister vad giller medarbetarnas engagemang och spridningen av det nya arbetsséttet.
De nya kunskaperna, idéerna och framstegen sprids inte sé att de kan inspirera och motivera
andra, som i sin tur kan sprida dem inom och utom den egna organisationen.

Riskbedomning

Planerad atgird

Exempel pd vad du kan gira: Lat medarbetare beritta och foreldsa infor andra om det nya arbets-
sdttet, skylta med ert utvecklingsarbete och era framgangar, skriv om det i interna nyhetsblad och
personaltidningar, informera chefer etc.
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Verktyg |3
Att lyssna aktivt och skapa en fruktbar dialog

En givande och fruktbar dialog uppstér nér parterna forstar varandras perspektiv och visar respekt
for olika stdndpunkter, dvs. intar attityden att ingen har rétt eller fel. Anvénd listan nedan som guide
ifall du fastnar i komplicerade eller segdragna diskussioner.

Borja med att forsoka att forsta...

* Lyssna noga innan du sidger nagot. Koncentrera dig pa vad den andra parten sdger med ord
och kroppssprak. Forsok att hora vad som sdgs mellan raderna, det kan vara outtalade asik-
ter, insinuationer och annat.

* Avbryt inte och kdnn inte att du maste sdga nagot inledningsvis. Nar den andra parten har
avslutat kan du stilla foljdfragor for att forsta battre. Be honom eller henne att fortydliga och
motivera sitt resonemang (Varfor tycker du sa?), be om exempel och om information som
stodjer argumenten (t.ex. uppgifter fran ert system for uppfoljning eller andra data). Forsok
att utforska vad som inte har sagts.

 Forsok att visa dig intresserad och var tillmdtesgéende i ditt kroppssprak (ha 6gonkontakt,
nicka, bdj dig framat etc.). Undvik mekaniska fraser som: Jag hor vad du séger...

 Spegla det du har fatt hora sé att du &r séker pa att du har forstatt. Ség: Jag vill vara séker pa
att jag forstar eller Har jag uppfattat det rétt att du tycker att det ar viktigt att...? Var beredd
pa att justera din hallning tills den andra parten instimmer i din summering.

 Var empatisk. Den andra parten ska kénna att du verkligen bryr dig om hur han eller hon kén-
ner i stéllet for att du bara forsoker vara allmént “’trevlig”. Den andra parten mérker om du inte
har ett arligt uppsat med ert samtal. Sétt dig in i den andres situation och position, forestéll dig
hans/hennes eller gruppens arbete och vad han/hon eller de méter i sitt dagliga arbete.

* Om den andra parten kommer med argument utan motiveringar och illustrerande exempel,
sa sidg nagot 1 stil med: Du har kanske rétt men jag vill verkligen forsta vad du menar. Vad ar
det som gor att du upplever ...? Kan du forklara lite tydligare?

* Om samtalet tenderar att handla om annat &n det aktuella &mnet och den andra parten for
fram ovidkommande uppgifter eller uttrycker missndje, sa aterfor samtalet till det aktuella
dmnet genom att sdga: Jag dr oklar 6ver pé vilket sétt detta ar relaterat till X. Kan du hjilpa
mig genom att forklara?

Nar du tror att du har forstatt ...

» Sammanfatta och beskriv slutsatsen av vad den andra parten har tagit upp i samtalet. Beratta
vad du kommit fram till i din analys av samtalet. Berdtta dérefter om din instédllning eller
asikt 1 fradgan och var tydlig. Forklara dina argument och exemplifiera med uppgifter som
styrker dem. Lét den andra parten svara pa det du har sagt.

* Om det blir nodvéndigt, sdg att du behover tid for att reflektera 6ver vad den andra parten
har tagit upp i samtalet. Bestim sedan en tid nér ni ska ses igen for aterkoppling. Du kanske
behover prata med en kollega eller din chef innan ni tar upp samtalet igen.
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Hur gor man nar man vill infora evidensbaserad praktik
i socialt arbete!?

Den fragan besvaras konkret i den hédr boken, som vander sig i forsta hand till dig som ar chef
inom socialtjansten men kan dven vara till nytta for utvecklingsledare, politiker eller vard- och
omsorgspersonal.

Socialtjansten befinner sig i ett spannande utvecklingsskede mot en evidensbaserad praktik.
| denna process spelar ledaren en avgérande roll. Darfér har Socialstyrelsen tagit fram den
har boken till stod for chefer i socialtjansten.

Denna bok ar utformad som en guide som steg for steg beskriver hur arbetet konkret kan
laggas upp. Teori varvas med praktisk information. | boken finns ett antal verktyg till st6d och
ledning i férandringsprocessen, som bdrjar med att man tar fram en vision och slutar med
hur man kan vidmakthélla de férandringar som genomforts.

Att leda en evidensbaserad praktik

— en guide for chefer i socialtjansten

(artikelnr 2012-10-4) kan bestillas fran
Socialstyrelsens bestillningsservice, 120 88 Stockholm
www.socialstyrelsen.se/publikationer

E-post: socialstyrelsen@strd.se

Fax: 08-779 96 67

Publikationen kan ocksa laddas ner pa
www.socialstyrelsen.se
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