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Forord

| rapporten redovisas en genomlysning av hur arbetet med Delaktig-
hetsmodellen i Empowermentprojektet fram till och med april 2010
utvecklats inom Boende och Habilitering vid Vard- och Omsorgsfor-
valtningen i Lund.

FoU Skane &r initiativtagare till metoden Delaktighetsmodellen och
ger fortlopande stdd till kommunerna bland annat genom utbildning
av vagledare. Delaktighetsmodellens syfte &r att utveckla ett arbetssatt
dar brukare och personal kan motas under former som stérker brukar-
nas mojligheter och formaga att ha inflytande 6ver sina liv.

Genomlysningen har utforts av utvecklingskonsult RoseMarie
Hejdedal, Hejdedal Utveckling AB, som sedan 2009 har foljt végle-
darutbildningen for att fa okad forstaelse for arbetssattet i Delaktig-
hetsmodellen.

I Minirapport 10 som FoU Skane utkom med under hosten 2010 redo-
visas en genomlysning av vilket resultat arbetet med Delaktighetsmo-
dellen haft i de fyra kommuner som var forst ut att arbeta med Delak-
tighetsmodellen. Dessa kommuner &r Esl6v, stadsdel Fosie i Malmo,
Hassleholm och Trelleborg. Genomlysningen i Lund har utforts pa
likartat satt.

Avsikten med genomlysningen &r att ge svar pa hur arbetet med Del-
aktighetsmodellen inom Boende och Habilitering vid Vard- och
Omsorgsforvaltningen i Lund kommit att paverka brukarnas mojlighe-
ter och formaga att ha inflytande 6ver sina liv. For att fa svar pa detta
har samtal forts med brukare, vagledare och enhetschefer, medan all
omsorgspersonal som medverkat i arbetet med Delaktighetsmodellen
fatt mojlighet att besvara en enkat.

Ett varmt tack riktas till alla medverkande for att ni med stort engage-
mang delat med er av era tankar och upplevelser. Min forhoppning ar
att rapporten ger inspiration till fortsatt utveckling.

Februari 2011

RoseMarie Hejdedal
Utvecklingskonsult, Hejdedal Utveckling AB



Mina reflektioner och forslag

Genomlysningens avsikt har varit att ge svar pa om Delaktighetsmo-
dellen (DMO) 6kat brukarnas majligheter och formaga att ha inflytan-
de Over sina liv. Det ar ett langsiktigt arbete dar Boende och Habilite-
ring i Lund befinner sig i ett inledande skede, men resan” har pabor-
jats. En forutsattning for att arbetet i Delaktighetsmodellen ska ha en
paverkan &r att personalen utvecklar ett forhallningssatt som stéarker
brukarnas egenmakt.

Vard- och omsorgsnamndens beslut, om att satsa pa DMO/Empower-
mentprojektet, lovordas aterkommande i genomlysningen. Politiker-
nas och verksamhetschefens tydlighet om en inriktning mot empower-
ment ger drivkraft och sammanhallning i arbetet for att 6ka brukarnas
inflytande.

Brukarna ar Overlag positiva till att fortsatta med Delaktighetsmodel-
lens tréaffar. Brukare uttrycker att dven andra enheter ska fa denna
mojlighet. Brukarna har i traffarna tagit upp synpunkter och énskemal
som de tidigare inte fort fram. Att vagledare, personal som kommer
“utifrén”, leder samtalen verkar ha stor betydelse. Det framgar tydligt
att en fortroendefull relation ofta uppstar mellan végledare och
brukare.

Delaktighetsmodellen syftar till att utveckla ett arbetssatt dar brukare
och personal kan motas i dialog for att starka brukarinflytandet.
Genom Delaktighetsslingans traffar uppkommer ocksa forvantningar
om att saker ska handa. | samtalen med brukarna framkommer exem-
pel pa hur de fort fram synpunkter pa hur personal agerat vid olika
hé&ndelser och att det dérefter ibland blivit battre, men inte alltid.
Brukarna i flera verksamheter berattar att de har 6nskat att fa traffas i
“husmoten”. FOr nagra brukare har detta blivit méjligt, medan andra
uttrycker besvikelse 6ver att det fortfarande inte blivit av.

Alla brukartréffar har inte kunnat genomfdras i en avskild miljé. En
reflektion jag har, & om det hade inneburit skillnad i 6ppenheten vid
diskussionerna om alla tréaffar kunnat genomforas i storre avskildhet.



Manga svarande i genomlysningen lyfter fram att det ar angelaget att
utveckla metoder for att stérka sjalvbestimmandet for brukare som
utat sett inte har en kommunikativ formaga. Det ar positivt att projekt-
gruppen tillsammans med véagledare arbetar for att fa fram en alterna-
tiv modell for dessa brukare.

En nyckelfraga ar att all personal har ett socialt forhallningssatt som
ger brukarna stdd i att utveckla egenmakt. Det ar viktigt att all perso-
nal ar engagerad och forstar syftet med DMO/Empowermentprojektet.
Végledarna beskriver en positiv utveckling hos den personal som &r
med i grupptraffarna. Fran att en stor del av personalen inledningsvis
ar skeptiska till vad traffarna ska ge, sker en évergang till att en stor
del av personalen blir férvanade och intresserade.

Flera omstandigheter talar for att arbetet med Delaktighetsmodellen
behover fa en tydligare forankring hos all omsorgspersonal. Enhets-
cheferna som inte ingar i projektgruppen beréttar att metoden inte dis-
kuteras i deras personalgrupper. Hittills har flertalet av personalen
som varit aktiva i slingorna enbart varit med vid en av grupptraffarna.
Trots kommunens stora satsning pa projektet visade omsorgspersona-
len inledningsvis ett lagt intresse for att besvara genomlysningens
enkat. Det lagsta omdomet i enkéatsvaren géller paverkan pa arbets-
sattet.

Végledarnas engagemang, erfarenhet och formaga att skapa trygghet
kénns betydelsefull i brukartraffarna. VVagledarna har ett stort fortroen-
de fran brukarna, cheferna och projektgruppen. De vardesitts hogt och
ar valkomna i verksamheterna. VVagledarna blir ocksa mer observanta
pa brukarinflytande i sitt ordinarie arbete, vilket gor dem till forebilder
I den egna arbetsgruppens omsorgsarbete.

Det har i genomlysningen framforts tankar om att nar Delaktighets-
slingan &r fardig kan arbetet fortsatta i “Brukarrad” som leds av chef
och personal. Grundldggande i Delaktighetsmodellen ar att slingans
traffar ska ledas av “utifrinkommande” neutrala vigledare. Av
genomlysningen framgar tydligt att detta har betydelse for brukarnas
fortroende och intresse att fora fram sina fragor.

Enhetscheferna far pa ledningsgruppens méten information om hur
DMO/Empowermentprojektet fortloper i kommunen och uppmanas



anmadla intresse att medverka. De enhetschefer som inte ingar i pro-
jektgruppen har ganska begransad eller inte alls nagon kunskap om
vad arbetet med DMO/Empowermentprojektet medfort i deras verk-
samheter. Denna information har stannat hos végledarna och projekt-
gruppen. Enhetschefens tilltro till och engagemang for arbetssattet,
kan vara avgorande for om metoden blir ett stdd i verksamhetens lang-
siktiga arbete mot empowerment. Flera enhetschefer lyfter fram att de
onskar fa information via vagledarna om fragor som &r viktiga att
arbeta vidare med. Det ar viktigt for cheferna att kdnna att de "ager”
den fortsatta processen tillsammans med personal och brukare.

Projektgruppen och inte minst projektledaren, tar ett stort ansvar for
att mojliggora genomforandet. VVagledarna vardesatter deras engage-
mang och stdd. Enhetscheferna &r valinformerade om hur projektgrup-
pen driver DMO/Empowermentprojektet framat. Projektgruppen
driver detta arbete trots ett fortsatt fullt ansvar i sina ordinarie befatt-
ningar. Min reflektion &r om det & majligt och hallbart att i langden
klara av att leda och samordna detta viktiga och av ndmnden priori-
terade projekt, utan att projektgruppen har reserverad tid for uppdra-
get.

Det ar positivt att projektgruppen blivit medveten om behovet av
forandring och ar beredda att ompréva och utveckla arbetssattet. Pa
samma satt har grundmodellen for Delaktighetsmodellen utvecklats
efterhand som nya erfarenheter har gjorts.

Det kdnns angeléaget att de forandringsfoérslag som diskuteras i pro-
jektgruppen for att tydligare férankra DMO/Empowermentprojektet i
berérda verksamheter kommer till stdnd. Genom utveckling av pro-
jektgruppens stod vid upptakten samt uppfoljningen av vad projektet
lett till i varje verksamhet, ska enhetschefer ges 6kad mojlighet att ta
ansvar for processen. Den personal som deltar i personaltréffen ska
aven delta i den gemensamma tréffen med brukarna for att ge 6kad
kontinuitet. Sammantaget kan dessa fordndringar medféra ett Okat
engagemang hos personalen, vilket ar avgorande for brukarnas
mojlighet att utveckla 6kad egenmakt.



Inledning

Uppdrag

Hejdedal Utveckling AB har av Vard- och omsorgsforvaltningen i
Lunds kommun samt Kommunforbundet Skane fatt i uppdrag att gora
en genomlysning av tillampningen av Delaktighetsmodellen (DMO)
inom Boende och Habilitering.

Genomlysningen avser de sju enheter som fram till april 2010 inom
ramen for Empowermentprojektet genomfort brukartréffar, personal-
traffar och gemensamma traffar i Delaktighetsmodellen.

Genomlysningen ska ge svar pa om det vid dessa sju enheter utveck-
lats ett arbetssatt dar brukare och personal kan motas under former
som starker brukarnas majligheter och formaga att ha inflytande éver
sina liv.

Rapportens upplagg

Inledningsvis kommenteras genomlysningens resultat genom mina
sammanfattande reflektioner och forslag. Detta foljs av en kortfattad
beskrivning av Delaktighetsmodellen och det utvecklingsarbete Kom-
munforbundet bedrivit for att 6ka mojligheten till egenmakt for bruka-
re inom LSS. Darefter presenteras hur man inom verksamheterna
inom Boende och Habilitering startat upp Empowermentprojektet med
Delaktighetsmodellen som verktyg. Hur arbetet organiseras och fram-
tidsplaner beskrivs kortfattat.

En presentation av vilka metoder som anvants i genomlysningen och
vem som svarat foljer darefter. Genomlysningens resultat aterges i det
avslutande kapitlet uppdelat pa stafettfragor, en sammanstéllning av
enkatsvaren fran personalen samt vad som framkommit i samtalen
med brukare, vagledare och chefer. Erfarenheter fran samtalen sorte-
ras in i fyra svarsomraden; Om Delaktighetsmodellen som metod, om
Delaktighetsmodellens effekter/paverkan pa brukarnas delaktighet och
inflytande, om Delaktighetsmodellens effekter/paverkan pa persona-
lens forhallningssatt samt om spridning och fortsatt arbete med Del-
aktighetsmodellen.



Bakgrund

Vad ar Delaktighetsmodellen?

Kommunforbundet Skane har sedan hésten 2006 introducerat Delak-
tighetsmodellen (DMO) for kommunerna vid aterkommande sarskilda
traffar. Varen 2008 startade den forsta vagledarutbildningen som en
del av ett FoU-projekt. | utbildningen till vagledare deltog brukare och
anstéllda fran Eslévs kommun och Fosie stadsdel i Malmé. | projektet
genomfordes delaktighetsslingor vid enheter i dessa kommuner samt i
Hé&ssleholms och Trelleborgs kommun. Nér utbildningen var genom-
ford avslutades FoU-projektet. Kommunférbundet har fortsatt att ater-
kommande arrangera utbildningar for vagledare.

Information om Delaktighetsmodellen och FoU Skanes utvecklings-
arbete finns att ldsa i rapporten ”Delaktighetsmodellen. En vig mot
empowerment”, FoU Skéne, skriftserie 2010:2. | rapporten framgar att
Delaktighetsmodellen ska ge forum for brukare att framféra synpunk-
ter, onskemal och krav pa den verksamhet de tar del av. Utgangspunk-
ten har varit begreppet empowerment, som anvants for att belysa
brukarens mojlighet att bestdimma over sitt liv och erévra egenmakt.
Forfattare ar forskningsledare Ann-Christine Gullacksen. Greger
Nyberg har varit projektledare for FoU-projektet. | rapporten lyfts
fram att projektet haft som syfte “att utveckla ett arbetssétt diar brukare
av LSS och personalen kan motas i dialog som starker brukarnas moj-
ligheter och formdga att ha inflytande 6ver sina liv”.

Pa uppdrag av Kommunférbundet Skane har RoseMarie Hejdedal,
Hejdedal Utveckling AB, gjort en genomlysning av vilket resultat
arbetet med Delaktighetsmodellen haft i de fyra kommuner som
ingick i FoU-projektet och darmed var forst med att tillampa Delaktig-
hetsmodellen i sina verksamheter. Dessa kommuner &r EslOv, stadsdel
Fosie i Malmd, Hassleholm och Trelleborg. | Minirapport 10 som FoU
Skane utkom med under hosten 2010 redovisas denna genomlysning.

Brukarperspektivet ar utgangspunkt for hela Delaktighetsmodellen och
aterspeglas i de samtal som fors. Modellen ar uppbyggd som en slinga
(se figur 1 och figur 2), dar det fran en inledande brukartraff fors
vidare stafettfragor och teman till personalgruppens mote.
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Fran detta méte aterfors fragor till brukarna. Darefter foljer en gemen-
sam traff for personal och brukare. Vagledare, vanligtvis omsorgsper-
sonal men aven brukare som genomgatt véagledarutbildning och kom-
mer fran annan verksambhet, féljer och leder alla samtal i slingan. Vég-
ledarna arbetar i ”par” bestaende av tva omsorgspersonal och ibland
en brukare.

Vagledarparet for vidare stafettfragorna, fragor som den andra grup-
pen ska fundera over, sa att man sedan kan diskutera dessa i den
gemensamma traffen.

Né&r de vagledare som inledningsvis var engagerade i1 Lund och som
medverkar i genomlysningen, deltog i vagledarutbildningen var
utgangspunkten foljande modell.

Brukar-
grupp
Personal
grupp

Brukar-
grupp

Gemensamma traffar

Figur 1
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Efterhand som nya erfarenheter har gjorts i arbetet med Delaktighets-
modellen har modellen fortsatt att utvecklas. Den stérsta forandringen
ar att en avslutande traff med chefen tillforts. | modellen beskrivs dven
mojligheten att 1&gga till fler grupptraffar om det behovs.

Personal-
grupp 1

Gemensam traff

.............

Avslutande traff med chefen

n = stafettfragor

Figur 2

Hur genomfors Delaktighetsmodellen i Lund?

Hur startade och organiseras arbetet?

Vard- och omsorgsnamnden tog under 2007 beslut om ett Empower-
mentprojekt dar Delaktighetsmodellen (DMO) skulle erbjudas alla
enheter inom Boende och Habilitering. Syftet ar att satta fokus pa
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brukarnas “empowerment” det vill sdga mojlighet till sjalvbestam-
mande, inflytande, medverkan och deltagande. Sarskilda medel
avsattes for projektet.

| Vard- och omsorgsnamndens ~Stdd, service och omvardnadsplan for
2008-2011” har empower uttryckts som utvecklingsomrade inom
LSS-verksamheten och kommenterats enligt féljande; Det ar viktigt
att starka brukarna som individer. Verksamheten ska arbeta for att
utveckla olika former for att starka brukarens férmaga att ta egna
beslut, "empowerment”. Empowerment dr en form av egenmakt och
handlar om mojlighet till sjalvbestammande. Filosofin bakom begrep-
pet grundar sig pa allas lika véarde och jamstélldhet. Det arbetssatt
som empowerfilosofin forordar &r att man utgar fran styrkor och
resurser hos individen. Var avsikt ar att med utgangspunkt fran detta
tankesatt erbjuda framst personer med utvecklingsstérning att i grupp
med handledare utveckla sin formaga att paverka sitt liv genom att
starka sin sjalvkansla och uttrycka vad han/hon vill gora eller inte
gora.

Efter en organisationsforandring 2009 omfattar projektet enbart LSS-
bostader. Brukare och personal vid alla enheter inom Boende och
Habilitering ska erbjudas att anvanda Delaktighetsmodellen i Em-
powermentprojektet fram till och med 2012. Malgruppen &r brukare i
olika aldrar, med olika grader av funktionsnedsattning, som har nagon
form av boende vid Boende och Habiliterings 33 enheter. Det ar
personer med funktionsnedsattning som medfor att de behdver stod
och service genom LSS, Lagen (1993:387) om stdd och service till
vissa funktionshindrade.

Inledningsvis var arbetet integrerat med ett projekt om mat och halsa.

For att organisera genomfoérandet och driva projektet framat tillsattes
2008 en projektgrupp och projektledare. Projektgruppen fick genom
Kommunforbundet Skane erfarenhetsutbyte med andra kommuner
som arbetar med Delaktighetsmodellen. VVaren 2009 gavs mdjlighet att
utbilda de fyra forsta vagledarna som var fyra personal, tre kvinnor
och en man, fran tre olika enheter. Darmed kunde DMO/Empower-
mentprojektet borja genomforas i praktiken. Under den interaktiva
utbildningen genomforde véagledarna delaktighetsslingor vid atta
enheter.
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Né&r projektgruppen tillsattes 2008 ingick fyra enhetschefer, varav en
utsags att vara projektledare med sarskilt ansvar for bland annat eko-
nomin. Projektledaren och en av de andra enhetscheferna har varit
med i projektgruppen sedan starten. Av olika anledningar har det varit
flera skiften pa dvriga i projektgruppen. Sedan varen 2009 bestar
projektgruppen av tre enhetschefer.

Projektgruppen ser till att politiker och chefer gors delaktiga genom
att informera om hur DMO/Empowermentprojektet utvecklas. Varen
2010 inbj6ds projektgruppen till namnden for att redovisa projektet.
Boende och Habiliterings ledningsgrupp gjorde i juni 2009 en plane-
ring for att samtliga enheter ska kunna delta fore 2012- 12-31. Huvud-
principen &r att alla enheter ska ges mojlighet att delta innan en enhet
som redan genomfort en Delaktighetsslinga far mojlighet att genom-
fora ytterligare en omgang.

Rekrytering av végledare sker via enhetscheferna. De tillfragas om de
har nagon medarbetare som &r lamplig for och intresserad av uppdra-
get. Fran varen 2009 har personalrepresentanter deltagit i Kommun-
forbundets utbildning for att bli vagledare i tillampningen av Delak-
tighetsmodellen. Fyra vagledare fran tre olika enheter genomgick
utbildningen under varen 2009. En av dessa végledare har valt att
lamna sitt uppdrag som végledare. Tre vagledare fran tre olika enheter
deltog i utbildningen under varen 2010. Sammantaget har darmed till
och med varen 2010 sju personalrepresentanter fran sex olika enheter
utbildats till vagledare. Sex av dessa personalrepresentanter arbetar
som végledare idag. Detta innebéar ocksa att fem av enhetscheferna,
varav tre ingar i projektgruppen, ar chef for en vagledare. Nagra
brukarvégledare finns inte i kommunen.

Projektgruppen fordelar uppdrag, ger stod och handledning till véagle-
darna. Detta sker dels genom spontana personliga kontakter, dels
genom att projektgruppen ungeféar varannan manad traffar alla vag-
ledarna. Varje termin arrangeras en halvdagskonferens med utbildning
for vagledarna.

Tva vagledare ansvarar tillsammans for genomférandet av DMO/Em-

powermentprojektet vid en enhet dar inte ndgon av dem &r anstalld.
Né&r hela slingan — brukartraff, personaltraff, gemensam traff for bru-

14



kare och personal samt uppféljningstraff — genomforts vid en enhet
skriver vagledarna en sammanfattande rapport 6ver hur arbetet fort-
I6pt vid aktuell enhet. Denna rapport 6verlamnas till berérd enhetschef
och projektgruppen.

Pa ledningsmotena med verksamhetschef och alla enhetschefer inom
Boende och Habilitering haller projektgruppen sina kollegor informe-
rade om hur arbetet med DMO/Empowermentprojektet framskrider.
Enhetscheferna meddelar nér deras verksamhet har intresse av att
ansluta sig. Projektgruppen fordelar darefter turordning for deltagande
och resurser i form av végledare.

Infor att arbetet med DMO/Empowermentprojektet ska paborjas med-
verkar enhetschefen vid informationsmdéten med brukare och personal.
Vid denna information deltar &ven végledarna. Traffarna genomfoérs
pa tidpunkt och plats som dverenskommits med chefer, personal och
brukare.

Vilka framtidsplaner finns?

Projektgruppen fortsatter att mojliggora for att alla 33 enheter att kom-
ma med i DMO/Empowermentprojektet innan den 31 december 2012.

Projektgruppen ska tillsammans med vagledarna férsoka fa fram en
alternativ modell for att utveckla sjalvbestimmandet fér personer som
utat sett inte har en kommunikativ formaga. En vagledare tar fram ett
forslag som ska diskuteras med projektgrupp och évriga vagledare.

Da tva vagledare ska vara tjanstlediga finns behov av att utbilda fler
végledare. Hosten 2010 deltar tva vagledare fran tva olika enheter i
Kommunforbundets vagledarutbildning. Dd&rmed kommer det att i
verksamheten finnas nio utbildade végledare varav sex kommer att
vara aktiva som vagledare under hosten 2010. Detta innebér ocksa att
sex av enhetscheferna ar chef for minst en vagledare.

Projektgruppen planerar att fortsattningsvis medverka vid den inle-
dande informationstraffen pa enheten for att ge enhetschefer och
vagledare stod vid information om syfte och uppldgg av DMO/Em-
powermentprojektet.
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Rekommendationen till enhetscheferna har hittills varit att den perso-
nal som tjanstgor nér traffen genomfors ska delta i den traff som ord-
nas i Delaktighetsslingan. Detta kan medféra att det &r olika personal
som medverkar. En forandring som diskuteras ar att 6ka kontinuiteten
| processen genom att den personal som deltar personaltréffen dven
deltar i den gemensamma traffen med brukarna.

Projektgruppen Overvéger att forstarka dverrapporteringen till ansva-
rig chef for enheten som ar med i DMO/Empowermentprojektet. Detta
skulle kunna ske genom att véagledarna, utover att lamna skriftlig
rapport, traffar enhetschefen for muntlig aterkoppling.

Projektgruppen har ocksa tankar om att efterfraga skriftlig aterkopp-
ling fran cheferna for att folja resultatet av projektet. Projektgruppen
vill pa sa satt inventera vilka viktiga fragor som kommit upp i arbetet
med DMO/Empowermentprojektet och vad enhetscheferna valt att
arbeta vidare med.
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Metod

Genomfdrande

Genomlysningen har planerats i samrad med projektgruppen och av-
stamning har darefter gjorts vid aterkommande tillfallen. Hejdedal
Utveckling AB har dverlamnat en skriftlig beskrivning av metoden for
genomlysningen, som projektgruppen kunnat anvénda vid information
till berdrda enhetschefer.

De enheter som varit aktuella for genomlysningen &r sju av de atta en-
heter som varit forst ut i DMO/Empowermentprojektet och fram till
april 2010 genomfort hela Delaktighetsslingan. Samtliga chefer for
dessa enheter valde att medverka med sina verksamheter. Projektleda-
ren har tagit ansvar for samordning av méten med brukare, vagledare
och enhetschefer.

Upplagget av genomlysningen har varit inspirerad av arbetssattet inom
Delaktighetsmodellen pa foljande sétt:

Brukartraffarna har &gt rum pa den plats och vid den tidpunkt brukar-
na tidigare haft sina traffar i DMO/Empowermentprojektet. Dessa
samtal har genomforts innan samtalen med vagledarna i respektive
verksamhet och innan personal bjudits in att Iamna synpunkter via en
enkat.

Samtalen med brukare och vagledare har genomférts som gruppsamtal
utifran brukarnas perspektiv med forutbestamda frageomraden. Jag
har varit samtalsledare med uppgift att via dialog leda samtalet for att
fa frageomradena belysta, men dven att flexibelt fanga upp de reflek-
tioner som deltagarna spontant uttryckt. Samtalen med cheferna har
skett i dialogform utifran ett brukarperspektiv, vilket aven varit
utgangspunkten for de pastaenden personalen ombetts ta stallning till i
enkaten.

Vid samtalen och vid besvarande av enkaten har deltagarna ombetts

att formulera stafettfragor som de skulle vilja fora vidare till brukare,
personal, chefer och/eller véagledare.
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| genomférandet har fyra frageomraden anvénts som stod for att fa
fram om DMO/Empowermentprojektet paverkat brukarnas mojlig-
heter och formaga att ha inflytande 6ver sina liv. Dessa frageomraden
har belysts i samtal med brukare, vagledare och chefer samt i enkater
till personalen.

Frageomraden

De frageomraden som svaranden ombetts att lamna synpunkter kring i

genomlysningen handlar om;

A. Delaktighetsmodellen som metod,

B. Delaktighetsmodellens effekter/paverkan pa brukarnas delaktighet
och inflytande,

C. Delaktighetsmodellens effekter/paverkan pa personalens forhall-
ningssatt samt

D. Spridning av och fortsatt arbete med Delaktighetsmodellen.

Samtal med brukare, vagledare och chefer

Resultatet av genomlysningen har framkommit genom samtal respek-
tive enkéter till aktorer vid berorda verksamheter. Avsikten har varit
att samtala med alla brukare, vagledare och ndrmsta chef for verksam-
heten.

For att sékerstélla informationen har samtalen spelats in pa diktafon
och déarefter renskrivits. Diktafon har anvéants vid alla samtal med vag-
ledare och enhetschefer samt vid samtal med brukarna fran tva av de
sju enheterna. Vid 6vriga samtal med brukarna har anteckningar istal-
let forts i anslutning till samtalet. Dar diktafon anvants vid samtalen
har alla deltagarna gett tillstand till inspelning, som raderats efter att
skriftligt dokumenterats av mig.

Gruppsamtal har genomforts med brukarna vid berérd verksamhet och
tva végledare. Enskilda samtal har forts med en végledare och de che-
fer som varit involverade i DMO/Empowermentprojektet.

Infor moten med brukarna har via projektledaren dversants en skriftlig
inbjudan till var och en av dem. Samtalen har &gt rum pa den plats dar
brukargrupperna tidigare haft sina traffar i DMO/Empowermentpro-
jektet. Tiden for motet med brukarna har anpassats efter vilken tid
som har varit lamplig for brukarna med hansyn till deras arbete och
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aktiviteter. For att aterknyta till tidigare traffar i DMO/Empowerment-
projektet och ge brukarna minnesstdd var avsikten att en av véagledar-
na skulle delta i brukartréffens inledning. Vid fem av de sju brukar-
traffarna var detta genomforbart.

Enkater till personal

All personal som deltagit i gruppsamtal i DMO/Empowermentpro-
jektet har inbjudits att besvara en enkat. De har fatt tillsant sig per-
sonligt adresserat brev med information, enkéat och frankerat svars-
kuvert for att skicka sina svar till Kommunférbundet Skane for
sammanstallning.

For att Oka svarsfrekvensen fick alla personalrepresentanter besvara en
paminnelseenkat. Var och en av personalen har lamnat sin besvarade
enkat i ett slutet kuvert till sin enhetschef som prickade av de svarande
pa en lista. Enhetscheferna dverlamnade darefter alla slutna kuvert till
projektledaren som vidarebefordrade dem till Kommunférbundet
Skane for sammanstallning.

Som bakgrundsuppgifter ombads personalen ange om de har sarskilt
ansvar (som vagledare) i arbetet med Delaktighetsmodellen. De om-
bads &ven att ange antal traffar de som personalrepresentanter deltagit
i fordelat pa personaltraff och gemensam tréaff for brukare och perso-
nal. De tillfragades om sitt arbetsomrade; gruppbostad eller annat
boende.

Personalen uppmanades i enkaten ta stallning till féljande nio pastaen-
den utifran en graderad skala fran 1-6, dar 1 betyder att man inte alls
instdmmer och 6 att man helt instdmmer.

e Det ar viktigt med delaktighet/inflytande for brukarna.

e Brukarna bor fa mer inflytande 6ver sitt liv an idag.

e Delaktighetsmodellen ar ett bra verktyg for att skapa
delaktighet/inflytande for brukarna.

e Med Delaktighetsmodellen har brukarnas delaktighet och
inflytande okat.

e Traffarna jag deltagit i har varit meningsfulla for att 6ka
brukarnas delaktighet och inflytande.
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e Arbetet med Delaktighetsmodellen har 6kat min uppméarksamhet pa
brukarnas delaktighet och inflytande.

e Delaktighetsmodellen har paverkat personalens arbetssatt i min
verksamhet.

e Det ar viktigt att vi fortsatter arbeta med Delaktighetsmodellen.

Efter varje pastaende lamnades utrymme for kommentarer.

Stafettfragor

Vid alla samtal och vid besvarande av enkéten har deltagarna ombetts
att formulera sa kallade stafettfragor, som de skulle vilja fora vidare
till brukare, personal, chefer och/eller véagledare. Fragorna lamnas
obesvarade i denna genomlysning, vilket &r ett avsteg fran arbetssattet
i Delaktighetsmodellen, men en forvantan ar att lasarna ska fanga upp
dessa fragor och arbeta vidare med dem i sin verksamhet.

Avgransning och bortfall

Traffarna i DMO/Empowermentprojektet har fram till att genomlys-
ningen paborjades genomforts vid atta enheter. Halsotillstandet hos
brukarna vid en av enheterna omojliggér medverkan i en genomlys-
ning. Av denna anledning har projektgruppen beslutat att genom-
lysningen ska omfatta sju enheter.

Kontaktuppgifter till de personer som medverkat i genomlysningen
har erhallits fran enhetscheferna. Medverkande &r personal och bruka-
re som deltagit i traffar fram till och med april 2010 och som vid
genomlysningen fortfarande finns kvar i verksamheten. Bortfall
redovisas 1 forhallande till dessa uppgifter under avsnittet ”Vem har
lamnat uppgifter?”.

En personal som varit vagledare under den tid genomlysningen avser,
men inte langre ar aktiv som véagledare, har av projektledaren tillfra-
gats om att medverka i genomlysningen men har valt att avsta.

| enkétsvaren saknas stallningstagande till vissa pastaenden fran en del
personal. Detta redovisas som bortfall och framgar av tabellen med
hela svarsgruppens asikter 1 avsnittet "Beddmning” under rubriken
’Sammanstillning av personalens enkétsvar”.
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Redovisning av resultat
Vem har lamnat uppgifter?

Brukare

Gruppsamtal har under maj manad 2010 genomforts med sex brukar-
grupper med mellan tre och sex brukare i vardera gruppen. | en verk-
samhet ersattes brukartraffen med ett individuellt samtal da enbart en
brukare hade mdgjlighet att delta. Sammantaget har samtal forts med
26 brukare.

Vagledare

Samtal har forts med tre personalrepresentanter som varit vagledare
under denna inledande period i DMO/Empowermentprojektet. Sam-
talen har genomforts under maj manad 2010.

Chefer och projektgrupp

Enskilda samtal har i dialogform foérts med ansvariga enhetschefer for
de sju verksamheter som ingar i genomlysningen. Detta har inneburit
samtal med fem chefer. Tva av dessa chefer ingar i projektgruppen,
varav en &r projektledare. Samtalen med cheferna har &gt under juni
manad 2010.

Personal

Var och en av de 30 personalrepresentanter, som deltagit i gruppsam-
tal, det vill sdga personalgrupp och/eller gemensam traff med brukar-
na, har inbjudits att besvara en postenkat (bilaga 1) med anonymt
aterskick till Kommunférbundet Skane. Personalrepresentanterna har
ombetts att ta stéallning till nio pastaenden, lamna kommentarer till
dessa pastaenden samt formulera fragor som man vill fora vidare till
exempelvis brukare, vagledare och chefer (stafettfragor).

Efter forsta utskicket inkom 13 enkatsvar vilket ger en svarsfrekvens
pa (52 %). Dessa svar raknas inte med i resultatet och redovisas inte i
genomlysningen. For att 6ka svarsfrekvensen fick alla personalrepre-
sentanter en paminnelseenkat. Da dessa enkater samlades in av enhets-
chef och projektledare inkom 29 enkétsvar vilket motsvarar en svars-
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frekvens pa 97 %. Det ar dessa enkétsvar, inkomna under september
manad 2010, som redovisas i denna rapport.

Nio av personalen har deltagit i bade personaltraffar och gemensam
traff med personal och brukare. 12 personal har enbart deltagit i perso-
naltréaffar och fem personal har enbart medverkat i en gemensam traff,
Tre av personalen har inte [dmnat uppgift om huruvida de deltagit i
traffar.

15 av personalen arbetar i gruppbostad och 13 i annat boende, medan
ett svar saknade uppgift om arbetsomrade. Tva av personalen har
erfarenhet som véagledare.

Beddmning

Synpunkter pa genomlysningens frageomraden

For varje frageomrade redovisas det som framkommer i samtalen med
brukare, vagledare och chefer samt det som framfdrs av personalen i
enkaterna. | beskrivningen vavs in citat fran de svarande.

A. Om Delaktighetsmodellen som metod

...sager brukarna

Genomlysningens brukarsamtal har genomforts pa samma plats som i
Delaktighetsslingan. Endast vid tva av de sju traffarna har vi kunnat
sitta helt ostort, utan att personal vid nagot tillfalle befunnit sig i
samma rum.

Végledarna har medverkat vid inledningen av flertalet brukartréffar i
genomlysningen. Syftet var att det skulle underlatta for brukarna att
komma ihag traffarna i Delaktighetsslingan och forsta vad mina fragor
handlade om. Brukarna visar med sitt kroppssprak och/eller uttrycker i
ord att de uppskattar att traffa vagledarna. Vid ett gruppsamtal blev
det sarskilt tydligt att brukarna kanner sig trygga med végledaren. Det
framfordes fa synpunkter efter att vagledaren lamnat oss ensamma,
sedan han introducerat mig for brukarna. Innan dess hade det varit en
aktiv diskussion.
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Flera brukare sdger att det ar positivt att vagledarna kommer utifran”.
Nagra brukare siager att ...vi uppfor oss béattre nar det kommer annan
personal...”. Andra brukare uttrycker det som; ”Det ar annorlunda, det
blir mer fokuserat nar det kommer personal som inte kidnner oss”.

”Det har varit trevligt att traffas och vi har haft bra diskussioner”,
sager nagra brukare. Nagra brukare uttrycker det som att ”...det dr bra
det hér — sjalva arbetsséttet — och att vi alla traffas...”.

Att det kallas empowerment och att de fatt minnesanteckningar lyfts
fram i en av grupperna. Brukare uttrycker att det &r positivt att traffas
for att ta upp vad som ar bra och ”om det ar nagot som fattas” och
forsoka hitta losningar.

En brukare sager att traffarna gav tillfélle att ta upp saker. | den
gemensamma traffen kunde de ta upp olika fragor som de pratat om
innan. Tréaffen med personalen blev 1ang och vissa saker blev andrade
efter det motet. Dock har inte husmotet som de kommit Gverens om
blivit av.

Flera av brukarna uttrycker att det &r viktigt att ha traffar med varand-
ra och personalen. En brukare séger att ”...det kan komma upp nagot
nytt som man kan framf6ra en idé om...”.

En brukare séager att det ar viktigt med vagledare pa traffarna, >...det
blir skillnad om det &r vagledare eller personal som haller i diskus-
sionen...”.

| en brukargrupp framfors att man som brukare kanner stéd i varandra
nar man diskuterar fragorna innan man tar upp fragan med personalen
och att det &r viktigt att det inte gar for lang tid mellan traffarna. En

brukare séger att ”...det kan luckra upp idéer pa annat sétt om grupper-

2 2

na traffas forst ”och laddar sina vapen™...”.

| en av brukargrupperna framgar det tydligt att de uppskattar att de
kunnat ha en extra brukartraff som avslutning.

Nagra brukare ger tips om att véagledarna skulle kunna stalla mer

direkta fragor som; funkar schemat bra? funkar maten? funkar
kontaktpersonen?”.
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| flertalet av gruppsamtalen med brukare genomlysningen framkom-
mer att brukarna uppskattar att traffas i grupp och att de vill fortsatta
med traffar tillsammans med alla som varit med. Aven i de grupper
dér brukarna inte med ord kunde beratta vad de anser om att traffas i
DMO/Empowermentprojektet, fick jag intrycket av att det kdnns bra
att vi sitter ner tillsammans. Brukarna var glada och visade intresse.
Flera brukare undrade nar jag kommer tillbaka.

A. Om Delaktighetsmodellen som metod

...Sager vagledarna

Végledarna har pa eget dnskemal sjalv hallit i bokningen av traffarna,
som forlagts under arbetstid eller i ndra anslutning till arbetet. Det har
varit svart att ordna en plats for traffarna dar brukarna kunnat sitta
tillsammans med végledarna utan narvarande personal.

En av vdgledarna séger att det varit lattast att fa det att fungera med
tiderna i gruppboende eller nér det finns en baslédgenhet. Brukarna kan
paminna varandra om traffarna och personalen kan paminna. Det har
aven haft betydelse vilket engagemang enhetscheferna har visat for
DMO/Empowermentprojektet.

Végledarna sager att de i grunden f6ljt modellen for Delaktighets-
slingan, men att de har anpassat den efter brukarnas funktionsnedsétt-
ning. Det ar en stor utmaning for vagledarna att klara av att leda
brukargrupper dér det finns en stor variation i funktionsnedsattning
och férmaga att kommunicera.

Att som rutin anvanda bladderblock vid grupptraffarna slopades efter
de inledande végledaruppdragen. VVagledarna upplevde att det blev for
mycket fokus pa tavlan och mindre fokus pa sjalva samtalet. Det har
daremot varit bra att anvanda bladderblock nar deltagarna har svart att
minnas. Vid traffen kunde da bladderblocket tas fram som en
paminnelse om vad som diskuterats vid foregaende traff. Det har
ibland varit svart att fa fram konkreta stafettfragor.

Végledarna har fort minnesanteckningar for sin egen del. Inlednings-

vis ldamnades minnesanteckningar till brukarna. Detta har végledarna
frangétt eftersom “det var jobbigt for brukarna att 14sa... det gav inte
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dem nagot men gav personalen ett forsprang eftersom de kunde lasa
anteckningarna...”. Numera inleds istéllet alla traffar med en samman-
fattning av diskussionerna vid féregaende mote >...da borjar ofta dis-
kussionen igen...”. En végledare siger att de dock skulle kunna ta upp
det igen beroende pa gruppens formaga. Det har forekommit att bru-
kare sjalv skrivit minnesanteckningar.

Kommunforbundets folder "Empowerment i praktiken. Delaktighets-
modellen rétar ut fragetecken” och en inbjudan med tider for nésta
traff samt kontaktuppgifter till vagledarna har delats ut till alla del-
tagare vid forsta brukartraffen. Det har varit svart for brukarna att “ta
till sig” Kommunfoérbundets folder. En végledare har funderat pa om
det inte varit battre att bara skriva pa ett A4-papper “jag vill bestimma
mer 6ver mitt liv”’. Vagledarna har forklarat for brukarna att ...vi kal-
lar det for empowerment och det betyder jag vill bestdamma mer 6ver
mitt liv”.

En végledare ser det som positivt att det under vagledarutbildningen
uttalats att det &r tillatet att anpassa Delaktighetsmodellen efter hur det
fungerar med brukarna. ”Modellen &r en bra grund men man ska inte
strikt halla fast vid den ...det finns inte en grupp eller en ménniska
som ar en annan lik...”. Enligt vagledaren ar det viktigt att vara flexi-
bel néar man under “resans gang” marker att det behovs. Flexibiliteten
kan exempelvis handla om att anvanda bladderblock eller inte, antal
fragor och antal traffar.

En vagledare berattar att nagra idéer som hennes vagledarpar genom-
gaende har foljt ar att anvanda fragorna; vad ar du néjd med i ditt liv?
vad &r du inte n6jd med i ditt liv? vad tycker du om att ata? etc.
Traffarna har alltid inletts med en presentationsrunda, vilket gjort att
de senare under samtalet kunnat aterknyta till det var och en av
brukarna sagt. Ett vagledarpar berattar att de har skiftats om att fora
samtalet vid traffarna, eftersom var och en av dem oftast far battre
kontakt med nagon av brukarna. De ser det som viktigt att samtalet
flyter och menar att denna metod har fungerat bra. Alla vagledare
lyfter fram vikten av att fordela talutrymmet till varje individ och
vanta in svaret. Nar nagon pratar for mycket far man ”stoppa” perso-
nen, annars finns en risk att inte alla kommer fram i diskussionen.
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Végledarna menar att det har stor betydelse man kommer "utifran”.
De har fran personalen fatt hora att brukarna har tagit upp saker med
vagledarna som personalen inte kande till. VVagledarna menar att
”...detta visar att det ar lattare att ta upp fragor med oss som kommer
utifran, &n med personalen”.

Végledarna tycker det ar roligt att traffa brukarna. De tror att brukarna
vagar saga mer till vagledarna an till personalen eftersom de ar bero-
ende av dem. “Att fa traffa ett nytt ansikte och fa beratta om sig sjalv
betyder jattemycket for brukarna...”. Vid traffarna hjéalper vagledarna
pa olika sétt till att lyfta fram brukarinflytandet. De forsoker uppmunt-
ra och gora brukarna trygga med att de ska séga till personalen hur de
vill ha det. VVagledarna formedlar hela tiden till brukarna varfor de
traffas och att de kommer att gora ett avslut nar traffarna i Delaktig-
hetsslingan genomforts.

Manga brukare har tyckt att det vara intressant och givande att disku-
tera hur de ska kunna fa bestamma mer. De har ibland hjalpt varandra
att formulera och fa fram sina asikter. Vagledarna menar att det ar
viktigt att detta ar brukarnas traffar. Flera har uttryckt till vagledarna
att de tycker det ar bra att traffas och har sett fram mot att métas i
gruppen. Néstan alla brukare vill att de ska fortsétta traffas.

Végledarna gor beddmningen om man behéver komma tillbaka ”...det
ar ingen annan som kan gora denna bedémning...”. Fler slingor kors
nér deras beddmning &r att slingan borjar visa resultat och att det ar
mojligt att komma langre i brukarinflytandet.

Végledarna sager att de har stor nytta av sin erfarenhet av att arbeta
med personer med funktionsnedsattning. Men i kontakten med perso-
ner som inte kan kommunicera med tal kdnns det som denna erfaren-
het anda inte &r tillracklig. ”Det ar lattare att lasa av dessa brukares
kommunikation nar man kanner dem...”.

En vagledare har fatt i uppdrag att ta fram en anpassad modell for
personer som utat sett inte har en kommunikativ formaga. Hon menar
att det &r viktigt att finna former for sjalvbestammande sa att denna
grupp av brukare oftare ska uppleva det han/hon tycker mest om och
mer sallan det han/hon inte alls tycker om. Enligt vagledaren behover
manga av de som inte alls kommunicerar via tal mycket hjalp och det
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ar jatteviktigt att halla diskussionen vid liv ”...sa att personalen inte
borjar betrakta brukaren som objekt.”.

En av vdgledarna har funderat Over att det skulle vara bra med brukar-
vagledare, men vet inte riktigt hur brukarvégledare ska utses. VVagle-
daren tror att det skulle vara bra med nagon som varit inne i projektet
ett tag.

Nagra végledare berattar att personalen i nagra grupper vid de forsta
traffarna har varit ganska reserverade. Nar de sedan forstatt att vagle-
darna inte varit dar for att granska har det blivit béattre. VVagledarna
lyfter upp fragor om brukarinflytande till diskussion i personalgruppen
och far igang personalen till att prata med varandra. Att vagledarna
kommer till traffen sétter fokus pa brukarinflytande. Det ar viktigt att
man bade som véagledare och som personal inte ar verbeskyddande
utan har instéllningen att brukarna ska ha storre inflytande. En végle-
dare uttrycker att det ar jatteroligt att traffa personalen och hora deras
resonemang om att det r sa hir det maste fungera, ”...de blir peppa-
de... det &r valdigt skont”.

Nagra végledare sager att det marktes att det var en lite speciell situa-
tion bade for brukarna och personalen att sitta ner och bara prata vid
den gemensamma traffen, oftast traffas man i grupp var for sig. Aven
da det inte blev diskussioner sa kandes det bra att brukare och perso-
nal satt ner tillsammans.

Végledarna uppskattar att de regelbundet kan traffas vid sarskilda vag-
ledartraffar for att utbyta erfarenheter och fa stod i rollen som vagle-
dare. De far da aven information av enhetscheferna om vilka nya stal-
len som ska med. VVégledarna tycker det &r bra att projektledarna ar
enhetschefer och tar upp fragor om DMO/Empowermentprojektet med
de 6vriga enhetscheferna. Pa sa sétt blir det “ringar pa vattnet”. Alla
végledarna uttrycker sig positivt om det stod de far av sina enhetsche-
fer och projektgruppen. Det har kommit upp situationer dar de behdvt
radfraga projektgruppen om hur de skulle gora. ”Det kénns bra att ha
nagon som star bakom oss hela tiden, om det skulle uppsta nagot sa
stdr man inte ensam”, sdger en av vigledarna.

Alla vagledare berattar att de haft kontakt med enhetschefen vid
informationstraffen vid upptakten av en Delaktighetsslinga pa en ny
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enhet. Aven om végledarna har en bra relation till chefen for enheten,
ar de tveksamma till att ta med chefen i den gemensamma tréffen. De
menar att det kan vara kansligt i forhallande till brukarna, men det
skulle kunna vara bra i forhallande till personalen. En av vagledarna
kan tdnka sig att chefen ska vara med i en uppfoljningstraff och kom-
mer att ta upp detta till diskussion vid nésta vagledartraft.

Efter genomfdrd slinga 6verlamnas en sammanfattning till enhetsche-
fen och till projektledaren. VVagledarna ar undrande kring vad enhets-
cheferna sen gér med den information de fatt. En forhoppning de har

ar att cheferna ska ta tag i de fragor som kommit upp. Kanske kan de

ta en stund pa arbetsplatstraffarna for att halla fragorna om brukarin-

flytande aktuella.

Alla vagledarna ar nojda med att de tog pa sig uppdraget att vara vag-
ledare. Vagledarna rekommenderar gérna andra att ta pa sig uppdrag
som vagledare, men man ska vara medveten om att det &r mycket
jobb. ”Det ar mycket mer dn jag trodde fran borjan... med forarbete
och efterarbete...”, sdger en vagledare. En av vdgledarna siger att man
efter ett tag kanner att det ar slitigt. Ett 6nskemal ar att arbeta deltid i
sin egen arbetsgrupp och deltid som viigledare. ”Det dr latt att ta pa sig
for mycket...”.

| A. Om Delaktighetsmodellen som metod

...sager cheferna

Cheferna som ar med i projektgruppen menar att de skulle behéva ha
sarskild tid avsatt for projektarbetet. En annan 6énskan som framkom-
mer ar att rollen i projektgruppen skulle vara tydligare definierad,
aven om det blivit béattre efterhand. Det blev tydligare nér sarskilda
projektmedel tillsattes, Mat- och halsaprojektet separerades fran
DMO/Empowermentprojektet och Kommunfdrbundet blev inblandat.
Projektgruppen har inspirerats av hur representanter for Fosie och
Eslov berattat om sitt arbete och driver arbetet framat med god hjélp
av Kommunforbundets utbildning.

Verksamhetschefen har DMO/Empowermentprojektet som en staende

punkt pa ledningsgruppens moten, vilket alla enhetschefer i genomlys-
ningen framfort att de uppskattar.
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| samtal med projektgruppens representanter framfors att projektet vid
upptakten fick stort gensvar i ledningsgruppen men att det kdnns som
om intresset ar lite svalare nu sedan Daglig verksamhet inte langre
ingar i samma organisation. Projektgruppen har planer pa att félja med
végledarna ut pa forsta informationstraffen nar projektet ska starta pa
enheten. De tror att detta positivt skulle paverka intresset och engage-
manget for DMO/Empowermentprojektet.

Projektgruppen far information om hur arbetet med DMO/Empower-
mentprojektet fortloper via vagledarna och ger dem stod vid problem i
kontakten med verksamheterna. Vagledarna har instruerats att da han-
visa till projektgruppen som i sin tur tar upp problemet med berérd
enhetschef. Framdver kommer de mer erfarna vagledarna att bilda
vagledarpar med de som tillkommit senare. VVagledarparet arbetar
fardigt pa den enhet man varit pa, sen kan man samarbeta med en
annan végledare pa nasta enhet.

Alla fyra enhetschefer i projektgruppen hade med en enhet i DMO/
Empowermentprojektet vid starten. Tre av enhetscheferna i genomlys-
ningen uttrycker att intresset att lyfta fram brukarna sa att de kanner
att de far vara lov att vara med och bestamma, har varit avgoérande for
att de velat komma med i ett tidigt skede. Tva av dessa chefer har
sedan tidigare arbetat med brukartréffar. En chef menar att det i
chefsuppdraget ingar att hitta metoder for att 6ppna dialogen och ge
brukarna mojlighet att tydliggtra vad de vill. Chefen uttrycker vidare
att; i verksamheten maste finnas strukturer och rutiner for att perso-
nalen ska jobba pa bésta sitt ...men ibland tror jag att dessa strukturer
blir ett hinder och viktigare an att lyssna pa dem vi jobbar for...”. For
en chef har det k&nns angelaget att starta med en brukargrupp ”...som
inte har nagot tal...”. Samma chef siger att det ocksa haft betydelse att
personalen pa det aktuella boendet ofta &r motiverade.

En chef har anmélt sin enhet till att delta eftersom budskapet var att
alla skulle vara med ...och sen bara blev det sa att de kom med fran
borjan, det var ingen uttrycklig 6nskan”. En annan av enhetscheferna
vet inte varfor hennes enheter var med fran borjan, eftersom hon inte
var ansvarig for verksamheten da. Men en reflektion &r att det kan
bero pa att det behdvdes; ”...det behdver belysas hur man arbetar med
brukarna...”. Hon menar att medarbetarna har ett forlegat forhallnings-
satt dar det anvands termer som straff — beloning — uppfostran™.
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Enligt enhetschefen beror detta pd okunskap, ”...man tror att man gor
ratt...”. Denna enhetschef dnskar darfor att vagledarna ska fortsatta ha
traffar i Delaktighetsslingan i berérd verksamhet.

De tva chefer som ar med i projektgruppen uttrycker att de egentligen
tycker att det &r for lite att enbart genomfdra en Delaktighetsslinga. En
orsak dr att ’...man sitter inte igdng en process pa tva traffar...”. En
annan tanke som framfors ar att man behdver forlanga forsta Delaktig-
hetsslingan genom att l4gga in fler traffar med tatare mellanrum for
brukargrupper som “har lite svart med kommunikation...”. Enhetsche-
ferna i projektgruppen har uppmuntrat vagledarna att vara flexibla néar
det galler modellen.

De tre enhetschefer som ar utanfor projektgruppen &r inte sa insatta i
hur traffarna organiserades eftersom det helt skottes av vagledarna.

Alla ar dock mycket positiva till .. .att nagon utomstaende kommer
in...”. En chef sdger att det &r viktigt att hitta former for att dra nytta
av det som kommer fram i triffarna ”...sa att arbetet leder vidare...”.

Brukargruppen dar flera inte kan férmedla sig via talat sprak reagera-
de positivt nar vagledarna kom till informationstraffen. Enligt enhets-
chefen kunde végledarna fa bra kontakt med brukarna. En av végle-
darna var sarskilt duktig och hittade kommunikationen direkt, ”...det
var roligt att se ...och brukarna vande sig till henne och inte till per-
sonalen”. Enhetschefen menar att det kanske kan bero pa att det
kdndes tryggt att nagon kom utifran och ~brydde sig”. Enligt vad
enhetschefen forstatt har det fungerat bra dven i fortsattningen av
Delaktighetsslingan.

En enhetschef berattar att brukarna i hennes verksamhet fatt skriftlig
inbjudan via sin kontaktpersonal, men att alla inte var intresserade att
delta. Hon vet inte vem som varit med vid de olika traffarna, men har
hort att vagledarna fatt god kontakt med brukarna.

Alla verksamheter har haft svart att ordna en helt avskild plats for
brukartraffarna. | en av verksamheterna med serviceldagenheter har
”Basen” det vill siga gemensamhetslokalen anvants. | en annan verk-
samhet med serviceldgenheter har en brukare bjudit in alla till sin
lagenhet sa att brukartraffarna skulle kunna hallas ostort. Alla brukar-
traffar i gruppbostéderna har genomforts i det gemensamma vardags-
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rummet eller koket. En av enhetscheferna sager att personalen vid
hennes enhet har stangt in sig pa kontoret sa att brukarna och végle-
darna kunnat vara for sig sjalva. Hon menar att det kanske skulle
kunna vara problem i vissa verksamheter att inte kunna sitta i ett av-
skilt rum. Vid hennes enhet har det dock inte varit nagot problem
eftersom ”...brukarna ar sa koncentrerade pa uppgiften...”.

Vid alla enheter det varit personal, som normalt skulle tjanstgtra den
dag traffen gt rum, som deltagit i personaltréaffen och den gemensam-
ma traffen. Det har darfor inte alltid varit samma personal som deltagit
vid dessa bada traffar. | projektgruppen och bland cheferna har forts
en diskussion om huruvida detta &r ratt eller fel, men detta har varit
vad projektledare och véagledare formedlat. Flera av cheferna séger att
det hade varit battre om samma personal deltagit i bada traffarna.
Nagon uttrycker att personalen nog hade tagit mer ansvar for att fora
vidare information om det varit kontinuitet i den personal som deltar i
traffarna.

En chef framfor att det skulle vara intressant om alla i personalgrup-
pen under en timme fick samma grundinformation om DMO/Em-
powermentprojektet, for att fa en battre grund att sta pa. Pa sa satt
skulle man kunna forebygga att personal motverkar arbetet.

Vid flertalet av de verksamheter som inte har egna vagledare eller en
chef i projektgruppen framkommer att DMO/Empowermentprojektet
inte diskuteras i personalgrupperna. En chef beréttar att personalen
skrivit lite anteckningar till sina kollegor, men att det inte har varit en
genomgaende diskussion. Den chef som ar ny pa sina enheter berattar
att ”...det har varit detektivarbete att ta reda pa vem som deltagit...”.
Vid en av enheterna redovisas, liksom tidigare, arbetet med empower-
ment pa APT-traffar. De flesta av personalen har tyckt att det var
roligt ”de dr pa hugget och vill att det hander nagot...”, enligt enhets-
chefen.

Projektgruppens enhetschefer ar mycket ndjda med hur végledarna
fungerar. ”De &r jattepositiva och valdigt intresserade”. Projektgrup-
pen har fortlopande kontakt med alla vagledarna. Inriktningen &r att
végledarna inte ska ha s manga delaktighetsslingor igang samtidigt
utan istallet gora klart en enhet innan man gar vidare till en ny enhet.
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Nar véagledare utsetts har alla enhetschefer tillfragats om de har nagon
personal som skulle vara lamplig. De bada enhetschefer fran projekt-
gruppen som ingar i genomlysningen har végledare i sin personal-
grupp. Alla chefer i genomlysningen &r eniga i att vagledare ska vara
personer som arbetar enligt empowerment och vill ha med sig brukar-
na. Det ar viktigt att man som végledare ar insatt i verksamheten och
sjalv arbetar som man ska férmedla som végledare. En chef uttrycker
det som att det finns det forutsattningar att bli bra vagledare nér; ”de
har formaga att stilla sig i brukarens mockasiner”. Andra Kriterier som
framfors for att bli vagledare ar; positiv, formaga att ta ansvar, visa
engagemang, vilja gora nagot utdver det vanliga, se framat, ha kun-
skaper administrativt och sprakligt. En av cheferna séager om en végle-
dare; ”jag var Overtygad om att hon skulle vara en eldsjal... hon fixar
saker och &r inte rddd av sig”. En annan chef uttrycker att hennes
vagledare blev utvald for att ”...hon ar ”’pa sparet”... ar valdigt klar
och tydlig, har brukaren med sig i allt...”. Det finns mycket att arbeta
med i verksamheterna enligt en av cheferna. Brukarna behdver stod
och rutiner men ska samtidigt ha ratt att leva sitt liv. Detta leder till
stindiga diskussioner om ...vad ar ratt och vad ar fel, vad far vi gora,
vad bor vi gora enligt LSS, vad ar bra for brukarna...”. Enhetschefen
tycker att det &ar sarskilt viktigt att ha med sig detta i arbetet som vég-
ledare och vet att det finns sadana personer, men inte i hennes verk-
samheter just nu. En annan av enhetscheferna har inte funderat pa att
ha egna végledare och har darfor inte tagit upp det med personalen.

En enhetschef sdger att vagledarens engagemang och intresse ”...spri-
der ringar pa vattnet...”. Denna 6ppning mellan verksamheterna blir
som en kollegial granskning, vilket lett till konstruktiv kritik och st6d
enheterna emellan. En enhetschef som har végledare i sin verksamhet
menar att detta kan ha viss betydelse for det engagemang och den
entusiasm hon kanner. Hon tror att det 4r ”...|4ttare att det inte sitter i
ryggraden om man inte har egna vigledare...”.

Flera chefer beréttar att det finns fler medarbetare i deras verksamhe-
ter som ar intresserade av att bli vagledare. Nagon menar att det ibland
tar sig uttryck som en viss avundsjuka. De svarigheter som kan finnas
rent praktiskt n&r man har egna végledare som exempelvis inringning
av personal, uppvéags av det 6kade intresset for DMO/Empowerment-
projektet, séger en chef.
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Alla chefer uttrycker att en av fordelarna med metoden &r att véagledar-
na”... kommer utifran, kan se med andra égon, stilla andra frigor...”.
Nar personalen sjalv haller i traffarna kan det vara en risk att det stalls
ledande fragor, enligt en chef. Vagledarna har hallit i det praktiska
kring traffarna, de har bokat direkt med brukarna och personalen.
Flera uttalar att vagledarna har anpassat modellen efter vad grupperna
behover.

Alla chefer beréttar att de fatt grundinformation i ledningsgruppen och
alla, med undantag av den chef som Overtagit ansvaret for verksamhe-
ten i ett senare skede, har varit med vid informationsmétet. Flera ut-
trycker att de ar bra att de inte & med i de traffar som foljer dérefter,
eftersom det kan hamma diskussionen.

En av cheferna séger att hon inte riktigt forstatt sin roll och att hon
stallt fragan till projektgruppen. Hon har engagerat sig i att paminna i
sin verksamhet om nér traffarna skulle ske. Men enhetschefen hade
velat vara med lite mer i processen eftersom det inte riktigt ar det
samma att fa andrahandsinformation. Hon séger att det ar svart att
agera for fragorna nar man inte vet bakgrunden. Aven andra chefer
uttalar att de vill ha viss information for att kunna “puffa pa” gruppen.

Végledarna ska lamna en skriven rapport till cheferna efter genomférd
slinga och efter uppfoljningstraffen. Sedan ar det chefens sak att driva
utvecklingen vidare ...man har vackt en tanke och det ar det som é&r
meningen att... brukarna ska kunna ta egna beslut och kunna paver-
ka...”, sdger en av cheferna i projektgruppen. En chef beréttar att den
information hon fatt fran tidigare chef och i utvardering fran vagledar-
na var intetsdgande och innehallslos. Chefen vill garna fa veta lite mer
om hur brukarna och personalen tdnker samt vad som &r viktigt att
arbeta vidare med. ”Varfor ska jag annars ha informationen...”, und-
rar denna chef. En av enhetscheferna berattar att hon trots att den
gemensamma traffen varit for ndgra manader sedan inte fatt nagon
utvardering fran vagledarna. Hon vet inte heller om det planeras for
nagon uppfoljningstraff. Ett onskemal &r att fa aterkoppling pa vad
som hant i grupperna, fa information av vagledarna om hur de upp-
fattat personalen och brukarna. Enhetschefen har enbart fatt informa-
tion av personalen vid enheten. Denna chef 6nskar vara med pa upp-
foljningstraffen. En chef berattar att hon kommer att fa en skriftlig
sammanstallning av vagledarna. Hon tror inte att det ar bokat nagon
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uppfoljningstraff. En annan chef berattar att hon fatt en skriftlig utvar-
dering efter den forsta avslutade slingan och att hon arbetat vidare
med det som kom fram, men inledningsvis har det mycket handlat om
personalfragor.

En enhetschef sager att hennes forvantningar Overtraffats. Hon hade
positiva forvantningar, men trodde inte att det skulle ge s mycket
som det faktiskt har gjort. Det har kommit upp manga fragor fran vag-
ledarna som de har pratat om pa sina moéten, ”...saker som man inte
trodde att brukarna tankte pa...”. En annan chef séger att hon inte
hade nagra precisa forvantningar, inte mer &n att nagot positivt skulle
h&nda. Hon séger att det ar fantastiskt roligt med de framsteg som
gjorts. Aven personalen har uttryckt att de blivit positivt 6verraskade.
En av cheferna sdger att hennes forvéntningar har handlat om att foku-
sera mer pa forhallningsséattet, egna varderingar, positiv manniskosyn,
pedagogiskt bemdétande och reflektion. Man behdver standigt arbeta
med detta. Hon menar att det ar svart att saga pa sa kort tid om for-
vantningarna infriats, men det faktum att tid och pengar avsatts for
projektet visar att detta ar en viktig fraga. Det ar bra om projektet
satter igang nagot hos brukarna, att de far mojlighet att prata och att de
pratar mer, sager en av cheferna. Da kan de starka varandra och hjélpa
varandra att komma pa saker. Forvantningarna har infriats pa det sattet
att ’det sprider ringar pa vattnet”, &ven om Delaktighetsslingan egent-
ligen var for kort for att satta igang processer, menar en enhetschef,

| samtal med projektgruppens enhetschefer framkommer 6nskemal om
att kollegorna i ledningsgruppen visar storre intresse for DMO/Em-
powermentprojektet. En chef berattar att hon sjilv inte varit helt "med
pa taget” fran borjan men att hon blivit omvand pa végen.

| A. Om Delaktighetsmodellen som metod

...svarar personalen

Genom att i enkéten ta stallning till pastadendet;
Delaktighetsmodellen &r ett bra verktyg for att skapa delaktighet/
inflytande for brukarna.

Medelvérdet fran hela svarsgruppen (29 svaranden) pa detta pastaende
ar 4,5 poang. Det mesta mojliga podngvalet ar 6 poéng, som betyder
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att man helt instammer i pastaendet. Spridningen i svaren ar mellan 1
och 6 poéng.

Foljande kompletterande synpunkter har lamnats;

e Svart att svara pa. Inget att jamfora med.

e Inom vissa granser. Far forklara varfér man gor si eller sa.

e Det kravs regelbunden uppféljning.

e Tyngdpunkten har legat pa maten. Vilket tolkades som att man far
ata sa mycket man vill.

e Vissa av brukarna tror att det som pratades om under traffarna
blev bestamt, vilket skapade férvirring.

o Tar man sig tiden att prata och fraga kan dom vara "med’” pa sitt
satt — exempelvis sitta sidan om vid matlagning.

e Ja, det kan vara jattebra. Men med ratt vagledare som ar mycket
pedagogiska och lyhorda.

e Det verkar mer till att ha skapat forvirring ibland hos brukarna.

e Bade och. For man kanske ocksa borde tala om att det ocksa ar att
ge och ta.

| enkéten tar personalen dven stéllning till pastaendet;
Tréaffarna jag deltagit i har varit meningsfulla for att 6ka
brukarnas delaktighet och inflytande.

Medelvérdet fran hela svarsgruppen (29 svaranden) pa detta pastaende
ar 3,8 poang. Det mesta mojliga podngvalet ar 6 poéng, som betyder
att man helt instammer i pastaendet. Detta &r ett av de tre lagsta omdo-
mena personalen ger ett pastaende i genomlysningen. Spridningen i
svaren ar mellan 1 och 6 poang.

Foljande kompletterande synpunkter har lamnats;

e Brukarna har "vixt”, kinner/kinde sig betydelsefulla.

e En del har inget verbalt sprak.

e Svart att avgora.

e Har val alltid arbetat med att fraga de boende hur de vill ha det
men det ar alltid bra att (arbeta) diskutera tillsammans med de
boende.

e Varit ganska intressant att hora pa vad som har sagts och vad/hur
de berattat.

e Det var kul att héra dem prata om vad dom tyckte var viktigt.
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e Vissa traffar jattebra andra inte.

e Fick info pa personaltraff och det har inte verkat speciellt givande
for brukarna.

e Det ar inte alltid bra att sitta i grupp, for det finns vissa som inte
sager vad de tycker, utan bara tyckte som de andra.

e Bade och, for vissa av brukarna kan ta 6ver, mer verbala,
samtalen.

e Utan uppfdljning hander inget, det blir bara mycket prat och liten
verkstad.

e Annorlunda tankesatt.

e Har varit intressant och givande att lyssna pa dem.

e Jag har bara deltagit i en traff utan brukare, den gav tyvarr inte sa
mycket.

B. Om Delaktighetsmodellens effekter/paverkan pa brukarnas
delaktighet/inflytande

...sager brukarna

Brukarna i en grupp sager att det efter Delaktighetsslingan har skett
vissa fordndringar och ”...saker som behovt ordnats har gjorts”. Flera
av brukarna beréttar att de tycker det kanns bra att fa gora saker sjalv
och att de stottar varandra. Nagon uttrycker att ...det ar béattre for alla
om man kan hjalpa varandra”.

En brukargrupp berattar att de pa brukartraffen gjort jamférelser med
hur det fungerar pa andra boenden. ”Det visade sig att vi har det bra.”
Flera brukare sager att de pratar med chefen nér det ar nagot viktigt de
vill ta upp.

| tva av brukargrupperna uttrycks besvikelse dver att de husmoten som
bestamts vid den gemensamma traffen med brukare och personal inte
blivit av. | en av brukargrupperna framkommer att deras forvantningar
ar att husmotet ska vara ett méte for att planera for boendet och
”...dar man ska kunna diskutera allt”. En brukare menar att om det
inte gar for langt mellan motena sa blir inte problemen sa stora. ”Om
vi tréffas oftare sa hinner det inte handa sa mycket mellan”. Samma
brukare menar att ”...det annars faller i glomska och fragorna ar
kanske inte aktuella langre om det gar for lang tid...”. Brukarna sager
att ”...det ar inte som vi vill gnalla. Det kan vara svart for personalen
att planera det. Det hander mycket som kommer emellan...”. | andra
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samtal framkommer att man nu ater traffas i husmoten. | en verksam-
het ordnas husmote nér det behdvs, i en annan ordnas husmote regel-
bundet tva ganger om aret.

Vid samtalet i en brukargrupp berattar en brukare att han tagit upp en
h&ndelse som han kanner sig mycket krankt ver men tidigare inte
berattat om.

Flera brukare beréttar att de vid traffarna i DMO/Empowermentpro-
jektet har diskuterat vad som &r viktigt att fa bestimma 6ver och vad
som ar vardet av att bestimma sjalv. Nagra uttrycker att de tycker att
de far bestamma over sitt liv. | en brukargrupp framkommer att det
varit viktigt att fa bestamma éver sommarsemestern. Att fa bestamma
over sin mat ar en viktig fraga for manga av brukarna. | flera brukar-
grupper framkommer att det efter traffarna blivit andring sa att brukar-
na bestammer mer éver maten. Brukarna har fatt mer inflytande 6ver
vad som tillagas och hur mycket mat de far pa tallriken genom att de
nu sjélv tar upp sin mat. | en verksamhet har brukarna tagit hjalp av
’receptkort” nér de bestimmer matsedeln. Vid ett annat boende hand-
lar en forbattring om att den brukare som lagar mat ar ensam i koket
med stod av personal. En doérr som satts upp mellan kék och vardags-
rum bidrar till att den som lagar mat far arbeta ostort. Brukarna hade
ocksa 6nskemal om att baka lite oftare och det gor de nu. Att det ar
viktigt att alla i ledningen vet att man ska fa ta upp sin mat och be-
stamma 6ver hur mycket man ska &ta, patalas av nagra brukare.

| flera brukarsamtal blir det tydligt hur viktigt det &r for brukarna att
kunna &gna sig at sina intressen. Det handlar exempelvis om historia,
datorn, resor och att géra smycken. Nagra brukare beréattar om att de
tillsammans med kontaktpersonen gor besok pa bio och bibliotek.
Andra brukare séger att deras gode méan betyder mycket for dem
genom att de haller kontakt och visar intresse for vad brukaren vill
gora. Vid ett brukarsamtal framkommer att brukarna numera kan
bjuda in kompisar till de fester som ordnas exempelvis ”disco”,
’Nobelfest” och "Halloweenfest”.

Vid nagra brukartraffar framfors att det ar viktigt att regler, for att bl
accepterade av brukarna, ar tydliga och tillampas lika av all personal. |
ett boende har brukarna tillsammans med personalen tagit fram nya
regler fOr att exempelvis TV-tittande, Wii-spel och matlagning ska
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kunna ske under trivsamma former. Brukarna i en annan verksamhet
har svart att forsta och acceptera de regler som personalen stallt upp
for mathallning och samvaro. Vid ett brukarsamtal patalar brukare att
de skulle vilja ta fram nya regler for sin verksamhet.

Vid flera samtal framfor brukarna att det ar viktigt att alltid informeras
om foérandringar i tid.

B. Om Delaktighetsmodellens effekter/paverkan pa brukarnas
delaktighet/inflytande

...sager vagledarna

Brukarna i de sju brukargrupper som deltagit i genomlysningen har
funktionsnedséttning i varierande grad, vilket paverkat i vilken man de
kunnat férmedla sina synpunkter. VVagledarnas upplevelse ar dock att
brukarna har sett fram mot att traffa varandra och végledarna.

| nagra av grupperna har brukarna tagit upp fragor med végledarna
som vid den gemensamma tréaffen vackt forvaning hos personalen. Det
har forekommit att personal i forvag forberett vagledarna pa att bru-
karna nog inte kommer att ta upp nagot.

En végledare lyfter fram faran av att betrakta brukarna som en enda
stor familj. Det ar viktigt att respektera brukarnas ratt att traffa varand-
ra pa sina egna villkor, annars kan det bli problem i det sociala sam-
spelet.

Végledarna ar 6vertygade om att det gjorts framsteg under processen
med att utveckla brukarnas inflytande i alla verksamheter med undan-
tag av enheten dér flertalet brukare inte via tal kan uttrycka sig. | den-
na verksamhet &r man mer tveksam kring vilken paverkan traffarna
haft.

Végledarna uttrycker att de markt att brukarna vid flertalet enheter
blivit starkta av arbetet i DMO/Empowermentprojektet. En vagledare
sdiger att brukarna ”...blivit sd tuffa... de vagar mer nu...”. Manga
forstar nu att ”det dr ingen annan som kommer att prata for dig... vill
du nagot far du saga det”. Tva vagledare har i sin egen verksamhet
maérkt att brukarna ...ibland stannar upp och tanker till...”.
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Végledarna lyfter fram manga exempel pa konkreta resultat; Vid en
enhet har man i DMO/Empowermentprojektets traffar diskuterat fram
vad som kan g0ras for att den brukare som svarar fér matlagningen
ska kunna arbeta ostort. Detta har lett till att en dorr satts upp mellan
kok och vardagsrum samt att “matregler” tagits fram. Annat som har
kommit fram ar att brukarna vill ha dagar d&r man kan baka tillsam-
mans, man vill ha ”disco” fler ganger och da dven kunna bjuda in
kompisar. Regler for TV-tittande och Wii-spel ar andra exempel pa
vad som diskuterats fram i traffarna. | en annan verksamhet har tréf-
farna medfort att brukarna numera sjalv far ta upp sin mat. Vid en
jamforelse med hur det var nér vagledaren forst traffade brukarna vid
en enhet i forhallande till hur det var i slutet av Delaktighetsslingan
har vagledaren mérkt en stor skillnad i hur brukarna uttrycker vad de
tycker. Brukarna var inledningsvis tveksamma men “’sen lossnade det
och allt rasade fram”, alla var engagerade och manga bra forslag kom
fram. Enhetschefen har beréttat att diskussionerna i brukargruppen ar
annorlunda nu. Brukarna sager mer vad de tycker och haller fast vid
det. De har kraft i sig och stottar varandra mycket. Vid traffarna i
DMO/Empowermentprojektet har det dven framkommit att personalen
tyckte att brukarna tidigare var vl mycket till lags”. Frigor som dis-
kuterats i denna verksamhet har till stor del handlat om mat men &ven
om att brukare ként sig krankta av personals forhallningssétt. Brukar-
na stéttade varandra i att vaga fora fram detta, vilket véagledaren tror
kan bero pa att diskussionen vid traffarna handlar om brukarinflytan-
de. I traffarna med nagra ungdomar har det varit tydligt att de har lart
sig valdigt tidigt att ifragasatta pa ett annat satt an aldre brukare. Fra-
gor som stéllts vid traffarna har exempelvis varit; ”Varfor har inte vi
bestdmt husreglerna som sitter har pd viaggen?” och ”Varfor har vi inte
husmoten nér vi vill ha husmoten?”. Detta var inte vad personalen for-
vantat sig att brukarna skulle lyfta fram. | diskussionen med brukarna
blev det tydligt att de inte vill kdnna sig styrda. De kan acceptera att
det maste finnas en viss granssattning, men inte utan forklaring och
inte utan att de fatt lamna sina synpunkter.

Det framfors ocksa exempel dar véagledarna stott pa sarskilda utma-
ningar;

En del brukare har en funktionsnedsattning som medfor svarigheter
for dem att lamna konkreta svar och uttrycka vad de egentligen tycker.
Végledarna maste da vara sérskilt noga med att inte stélla ”ledande”
fragor. Vid en annan enhet var det svart att fa brukargruppen att sam-
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las till traffarna. Brukarna kénde inte varandra sedan tidigare. Det var
stor variation i deras formaga att kommunicera och minnas vad som
sagts. Brukarna vid en enhet uttryckte stor oro for att personalen
skulle fa veta vad som diskuterades. Végledarna garanterade att de
inte skulle ta upp sadant som brukarna inte tyckte skulle foras fram.
Den gemensamma traffen genomfordes utan brukare, med vagledarna
som representanter for brukarna.

Végledarna anser att DMO/Empowermentprojektet ar ett bra satt att
skapa delaktighet och inflytande. Stafettfragorna ar nagot som brukar-
na vill ha i férandring och tva vagledare uttrycker att de inte tror att
brukarna hade tagit upp dessa fragor utan Delaktighetsmodellen. En
végledare patalar att Delaktighetsslingan visserligen ar bra, men att
det &ven finns andra verktyg. Ett exempel & genomférandeplanen,
som dock maste utvecklas for att bli anvandbar.

B. Om Delaktighetsmodellens effekter/paverkan pa brukarnas
delaktighet/inflytande

...sager cheferna

”Det ar svart att veta vad som ar effekt av vad, men jag tycker nog att

brukarna mer hor av sig och markerar nar nagot blivit fel”, sager en av
cheferna. Att alla brukare numera kommer pa Brukarraden ser enhets-
chefen ocksa som en mojlig effekt av DMO/Empowermentprojektet.

En chef har haft krisbearbetning pa en enhet, da brukare tagit for sig
val mycket i diskussionen och anvant ett olampligt uttryck mot perso-
nalen. Detta har féranlett en diskussion om émsesidig respekt i bemo-
tande och uppforande. | Delaktighetsslingan har maten och matsitua-
tionen varit en viktig fraga. Denna fraga har dven tidigare diskuterats
pa Brukarrad, men nu har nya aspekter kommit fram.

I gruppen dar flertalet brukare inte kan kommunicera via tal, séger
enhetschefen att det ar svart att veta hur mycket brukarna forstar. En
brukare var nir ’toserna” gatt vialdigt intresserad av att fa veta nir
“toserna” skulle komma nista gang. Denna brukare har haft nagot att
saga varje gang och har fragat efter vagledarna. Enhetschefen har
forstatt att han tyckt att det varit mycket intressant. Brukaren beréattade
for vagledarna om maten och sa exempelvis ocksa att han inte tyckte

40




om kottsoppa. Detta hade han aldrig framfort innan, trots att personal
och brukare alltid gor matsedeln gemensamt.

En av cheferna berdttar att hon av personalen har fatt veta att brukarna
tagit upp saker som personalen aldrig trott att de skulle ta upp. Hon
har sjélv inte sett nagon storre fordndring, . ..i sa fall valdigt lite...”,
men menar att det sedan tidigare ar valdigt individuellt vad brukarna
vill, exempelvis betraffande fika och matlagning pa helgerna.

En enhetschef sdger att det &r svart att sdga nagot om forandringar
eftersom hon inte vet hur det varit innan DMO/Empowermentprojek-
tet, men menar att ”...man marker att nagot ar pa gang...”. | vagledar-
nas utvardering framkom att brukarna sagt saker som de inte vill be-
ratta om for chef och personal. ”Det var inget i rapporten egentli-
gen...”, sager enhetschefen. Hon beréttar vidare att det framgatt att
brukarna &r stolta Gver att det ar ”...deras traff...” och att traffarna
halls i en brukares lagenhet och att de dér kan bjuda pa kaffe och
kaka.

En enhetschef uttrycker att DMO/Empowermentprojektet har lett till
Okat inflytande &ven om det finns mycket kvar att gora. Brukarnas
inflytande pa matsedelsplaneringen har 6kat. Fran att tidigare enbart
omfattat vardagar har brukarnas planering utokats till att &ven omfatta
helgerna. Brukarna skiftas om att bestdmma for veckans olika dagar.
Man har ocksa kommit 6verens om att brukarna ska vara mer delak-
tiga i sin vardag och sjalv gora mer.

Flera enhetschefer lyfter fram vardet av att det finns flera olika végar
att lyfta fragor om delaktighet och inflytande. Andra former som an-
vands for att 6ka brukarinflytandet ar kontaktmannaskap och genom-
forandeplaner. Inom Boende och Habilitering pagar utvecklingsarbete
inom dessa omraden. Nagra enhetschefer beréattar att man aktivt arbe-
tar med genomfdérandeplaner som underlag for arbetet och for att
individuellt anpassa innehallet i vardagen for brukarna.

Alla brukare har en kontaktpersonal/kontaktman och ibland &ven en
ersattare for denne. Kontaktpersonalens uppdrag handlar om att beva-
ka brukarens intresse gentemot verksamheten och kontakter i forhal-
lande till hjalpmedel, aktivitetstraning, halso- och sjukvard. Huvud-
ansvar for dokumentation och ekonomi ligger enligt en enhetschef pa
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kontaktpersonalen. En chef berattar att vem som ska vara kontaktman
ofta diskuteras fram i méte med personalen. De vet vem av personalen
som har bra kontakt med var och en av brukarna. | samtal med chefer-
na betonas att relationen ar viktig och att kontaktpersonalen ska vara
ké&nd for brukaren, men aven att hela gruppen har ansvar att ge
behdvlig hjélp.

En enhetschef berattar att hon och kontaktpersonalen gor regelratta
uppfoljningsbesok hos brukarna dar fragor stalls om vad brukaren ar
ndjd med, vad som skulle kunna goras béattre samt vad brukaren vill
forandra. Ibland &r anhériga och gode méan med vid dessa samtal.
Samma chef beréttar att det forekommer att brukarna vill ha enskilda
samtal med henne.

En chef foreslar att man nar Delaktighetsslingan ar fardig kan fortséatta
arbetet i Brukarrad, som &r nagot liknande, men dar chef och personal
ar med istallet for vagledare. Det ar viktigt att uppmuntra brukarna att
ta egna beslut och enhetschefen menar att ”...&ven om det blir felak-
tiga beslut... sa lar man sig saker och ting pa det...”. Flera enhetschefer
berdéttar att de ordnar Brukartraffar som dven innehaller socialt sam-
kvam. Aven anhdriga och gode mén inbjuds till dessa traffar som ord-
nas fran en till flera ganger om aret. En chef trycker pa vardet av att
man som chef & med pa Brukarrad/Husmoten eftersom ...det ger
styrka att kunna referera till vad brukarna sagt...”.

En annan chef beréttar att man i hennes verksamhet arbetar mycket
med “egentid”, for brukarna. Denna tid kan anvandas till exempelvis
bad och sarskilda intressen. De brukare som kan ar med vid matse-
delsplaneringen déar matforslagen presenteras med bilder. Alla brukare
tillfragas om de tycker om denna mat eller om de inte tycker om den.
Personalen kanner brukarna val och &r skickliga i att 1&sa av deras
kroppssprak. Detta ar sérskilt viktigt i denna verksamhet eftersom
brukarna inte via talat sprak kan uttrycka vad de tycker och kanner.

En enhetschef berattar att anhoériga och gode man har fatt information
om DMO/Empowermentprojektet. De &r positiva till verksamheten
och tycker alltid det &r roligt om man kan gora nagot extra. Nar de
informerades om projektet tyckte de att det var intressant. En annan
enhetschef berattar att de har gott samarbete med gode mén och att
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vissa ar valdigt engagerade. De har dock inte informerats om DMO/
Empowermentprojektet.

B. Om Delaktighetsmodellens effekter/paverkan pa brukarnas
delaktighet/inflytande

...Ssvarar personalen
Genom att i enkéten ta stéllning till pastaendet;
Det ar viktigt med delaktighet/inflytande for brukarna.

Medelvérdet fran hela svarsgruppen (29 svarande) pa detta pastaende
ar 5,5 poang. Detta ar det hogsta vardet personalen sammantaget ger
ett pastaende i genomlysningen. Det mesta mojliga poangvalet ar 6
poang, som betyder att man helt instammer i pastaendet. Spridningen i
svaren ar mellan 3 och 6 poang.

Fbljande kompletterande synpunkter har lamnats;

e Det ar naturligtvis inte alla brukare som kan goéra sin rdst hord
beroende pa handikappets omfattning.

Samtidigt kan det bli svart att fa ihop det nar bemanningen ar liten.
Sa langt de kan och forstar.

Ja, det &r viktigt med inflytande. Under ratt former.

De kanner att de har inflytande.

Alla som bor har ar alltid med pa malsattningsmoten med mera.
Det ar ju for brukarnas basta som vi skall utféra.

| enkéten tar personalen dven stéllning till pastaendet;
Med Delaktighetsmodellen har brukarnas delaktighet och
inflytande Okat.

Medelvardet fran 27 svarande pa detta pastaende &r 3,8 poang. Tva
personer har avstatt fran att lamna svar. Detta ar ett av de tre lagsta
vardena personalen sammantaget ger ett pastaende. Det mesta méjliga
poangvalet dr 6 poang, som betyder att man helt instimmer i pastaen-
det. Spridningen i svaren & mellan 2 och 6 poéng.

Foljande kompletterande synpunkter har lamnats;

e Delvis, viss personal kanner kanske inget intresse.

e Svart att sdga pa vart gruppboende. Detta med tanke pa brukarnas
vardtyngd etc.
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e Som sagt det beror mycket pa personligheten.

e Vi har inte under min narvaro arbetat med Delaktighetsmodellen
pa min arbetsplats an!

e En del, men mycket atergar till det gamla efter ett tag.

e Viktuppgang.

e Har gjort nagra forandringar pa boendet, efter info som kommit
fram fran traffarna.

e Tror att man som personal tanker efter mer.

e Har pa vart stalle ar det nog detsamma.

e Nagra fa punkter kan ha fatt oss att uppmérksamma vissa saker.
Men dessa kommer ju ocksa fram i andra situationer.

e Bade och. Det &ar bra med inflytande men ibland kanske man maste
forsta att allt gar inte att genomfora.

e Har inte markt nagon skillnad.

e Tycker bara att man skall pAminna brukare om att det &r brukarna
som maste bestamma.

e Det behdvs en uppfoljning.

C. Om Delaktighetsmodellens effekter/paverkan pa personalens
forhallningssatt

...sager brukarna

Vid ett gruppsamtal med brukarna lyfts fram att féljande kédnnetecknar
bra personal;

De ska vara pedagogiska, lyhorda, snélla, glada, hjalpa till men inte
gora saker at brukarna, komma 6verens, 16sa saker och halla tider.
Andra brukare uttrycker att bra personal ska kunna hjélpa till med
diskning, maten, ekonomin och hushallet. Brukarna i en gruppbostad
framfor att det &r viktigt att personalen kan sitta ner en stund och prata
med dem. De tycker ocksa att det ar viktigt att personalen tranar
muskler och andning med en av brukarna i boendet.

| flera brukargrupper framfors att personalen &r trevliga, hjalpsamma
och val insatta i vad de som brukare behdver. Brukarna uttrycker att
de far hjalp med att ordna det som behdvs och far vara for sig sjalva
nar de vill det. En brukare uttrycker det som att ”’vi kdnner varandra,
de kinner oss ocksa, vi 4r som en familj”. Flera av brukarna sager att
all personal &r bra pa olika satt och att de kanner sig trygga med per-
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sonalen. Nagra brukare séager att de far hjalp med vad de behover, att
skota sina sysslor, att duscha, tvétta och hanga tvétt.

I nagra brukargrupper lyfts fram att kontaktpersonerna ar viktiga, bade
den kontaktperson som finns bland personalen och kontaktpersonen
utanfor boendet”.

Vid ett annat gruppsamtal framfors att det ar viktigt att brukarna far
veta forandringar i tid och att all personal forhaller sig pa samma satt i
kontakten med brukarna.

Vid flera brukartréffar i genomlysningen framfér brukarna att de upp-
skattar att personalen kommer nar brukarna behdéver hjalp. En 6nskan
fran brukarna vid ett gruppsamtal ar dock att personalen hade mer tid.
Négon séger att ”blir man stressad ar det latt att glomma”. Nagra
brukare berattar att de har framfort till personalen att de upplever dem
som stressade. Brukarna har da fatt medhall av personalen men trots
detta menar flera brukare att de inte markt nagon foérandring. Brukarna
i en brukargrupp uttrycker stor forstaelse for att personalen har mycket
att gora och menar att ”...de ofta &r en man kort”.

Vid en av brukartraffarna framfor nagra brukare att det finns personal
1 deras verksamhet som inte dr bra. ”De méste kunna skéta vard och
...de bryr sig inte... ”. Brukarna berittar vidare att det efter ett mote
med brukare, chef och personal har blivit battre. Samma brukargrupp
menar att de flesta i personalgruppen ér bra.

Andra brukare beréttar att de, trots att detta diskuterats med persona-
len, fortfarande har hjalp av for manga olika av personalen. Brukarna
marker att det da blir svart for personalen att veta vilken hjélp bruka-
ren behover. | en brukargrupp tar man upp att det ar viktigt att i god
tid fa reda pa personalférandringar som exempelvis att ndgon annan
personal ska ge dem stod.

Att ordinarie personal inte ar konsekventa och att vissa bland persona-
len styr 6ver de andra i personalgruppen, ar asikter som framfors i en
brukargrupp. En annan brukargrupp lovordar personalen och menar att
”...de tar arbetet och tystnadsplikten pa allvar...”, vilket kiinns tryggt.

| en brukargrupp lyfts fram en dnskan att all personal som tjanstgor
under dygnet, ska béra namnskylt. Brukarna menar att detta skulle
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underlétta igenk&nnandet och att man som brukare kan vara mer per-
sonlig med personalen. Nagon brukare uttrycker det som att ”...jag
kanner igen ansiktet men kommer inte ihag namnet och det kanns
oartigt att tilltala med Du...”. Ett annat forslag som lyfts fram &r att
brukaren kan ha foto pa de i personalgruppen som ger honom/henne
stod.

Vid en brukartraff framkommer att personalen vid nagot tillfalle har
fragat brukarna om vad de pratat om vid brukartraffen. Brukarna ar
nojda med att det inte upprepats efter att vagledarna informerat om
hur det ar tdnkt i DMO/Empowermentprojektet.

C. Om Delaktighetsmodellens effekter/paverkan pa personalens
forhallningssatt

...Sager vagledarna

Alla vagledare uttrycker att uppdraget paverkat dem i deras ordinarie
arbete. De har med sig en grundinstélining att brukarna ska ha infly-
tande men menar att de blivit annu 6ppnare, reflekterande och ifraga-
sattande pa hur de sjalva och kollegorna arbetar. En vagledare sager
att man lar sig hela tiden... i kontakten med brukare och andra verk-
samheter ”. En vigledare sdger att hon borjat tdnka annorlunda och
blivit mer observant pa att inte ’ta 6ver” och gora det brukaren sjilv
kan klara utan istéllet ldgga fokus pa att stotta och “gora tillsammans”.

Végledarna sager att den allra storsta vinsten med DMO/Empower-
mentprojektet &r att man ’sar ganska manga fron” hos personalen. De
blir medvetna om behovet att forandra sitt forhallningssatt. Nagra
végledare sager att de pa personaltraffarna har markt att det finns en
ovana att diskutera fragorna. En bidragande orsak kan enligt nagra
vagledare vara att det ”...oftast ar en hierarki pa arbetsplatser vilket
gOr att viss personals ord vager tyngre dn andras... dessa anstallda
hors... andra bara instammer...”.

Att vagledarna kommer utifran och undrar varfor personalen gor pa ett
visst satt, satter igang reflektionen. Vilka signaler det séander att perso-
nalen lagger upp mat till brukare som sjalv kan klara det, ar exempel
pa vad som diskuterats.
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Det tydliga brukarperspektivet i Delaktighetsmodellen stérker de med-
arbetare som vill arbeta for att 6ka brukarnas sjalvbestammande. De
som vill driva verksamheten i den riktningen blir stérkta av att det i
lag stélls krav pa delaktighet och inflytande samt att kommunen tagit
beslut om DMO/Empowermentprojektet. Anstéllda har berattat for
vagledarna att det kdnns bra att vid diskussioner i personalgruppen
kunna referera till den 6verenskommelse som gjorts i Delaktighets-
slingans traffar.

Végledarna uttrycker att det &r tydligt att det sker en forandring i rela-
tion till varandra i personalgruppen. De menar dock att det ar viktigt
att vara medveten om att det &r en langsiktig process att fa empower-
ment att genomsyra. En vagledare har markt att personalen har blivit
starkt att sétta ner foten” 1 forhallande till personal som har olampligt
forhallningssatt. De har dven gett en brukare stod i att fora fram sina
asikter.

Generellt for alla verksamheterna ar att personalen blir férvanade 6ver
brukarnas goda idéer och synpunkter, att de tar till sig dem och for-
soker hjalpa brukarna att forverkliga dem. Alla vagledare framfor att
personalen dverlag far en tankestallare. Manga var till en bérjan skep-
tiska men efterhand har de maérkt att traffarna uppskattats av persona-
len vid alla enheter. Uttryck som *’vi har arbetat i vara rutiner. .. det
har varit jattebra att fa tanka till... vi har borjat ifragasatta varfor vi gor
som vi gor...”, har lyfts fram i personaltraffarna. En effekt av DMO/
Empowermentprojektet ar att det som ar lagstiftat satts i fokus samt att
personalgruppens diskussioner och reflekterande 6kat.

DMO/Empowermentprojektet handlar om att 6ka brukarinflytandet,
vilket forutsatter en fordndring 1 synsétt hos medarbetarna. ”Det hand-
lar inte bara om att fa svar... det handlar ocksa om att personalen
maste andra sitt tankesatt... sa att de i sin professionalitet ifragasatter
sitt eget agerande”, siger en végledare. ”Personalen maste vara mot-
taglig, annars hjalper det inte hur tuffa och modiga brukarna blir”.

En végledare séger att de varit ganska bestamda i diskussionerna med
personalen avseende fragor om sjalvbestammande for brukarna. De
har exempelvis sagt ”...att det ar det har du jobbar for...”. Det har
markts att personalen “’tagit till sig” nar vigledarna bemott dsikter som
inte Overensstdmmer med dagens syn om brukarinflytande. VVagleda-
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ren fortydligar att man som brukare ...inte &r en evig 6-aring...”. En
anledning till att medarbetare ar 6verbeskyddande mot brukarna kan
enligt en vagledare bero pa att ”...de &r véldigt ambitiosa, man vill att
det ska vara sa himla ritt...”. Vdgledarna har darfor ocksa fort diskus-
sioner med personalen om att det kanske inte ar sa farligt att det ibland
blir misslyckande ”...man har kanske ritt att gora dumma saker dven
som utvecklingsstord...”.

En végledare uttrycker en énskan om en mer radikal personalpolitik
som tydliggér att “det r sa har vi jobbar hér... punkt slut” och menar
att det inte i ndgon annan bransch &r tillatet att géra som man vill.
Végledaren tror att svarigheterna att komma vidare har ett samband
med att omsorgsarbetet har en historia som det ar svart att frigéra sig
fran. Det i valmening uppfostrande, 6verbeskyddande forhallnings-
sdttet ar enligt vagledaren inte dldersrelaterat, ’det finns unga medar-
betare som har ett felaktigt Overbeskyddande synsatt och det finns
aldre medarbetare som arbetar med sjélvbestdmmande”. Det finns
saker som personal maste bestdmma éver men det ska var sa lite som
mojligt. Det ar viktigt att personalen dr uppmarksam pa vad man som
medarbetare inte behdver bestdamma Gver.

Vigledarna tror att flertalet medarbetare har det ”inneboende™ att
arbeta med brukarnas inflytande och genom DMO/Empowermentpro-
jektet far de bekraftelse. En av véagledarna menar att det for personal
som arbetar med manniskor som inte kommunicerar verbalt, &r mer
naturligt att arbeta med empowerment. Som personal maste man da
vara mer lyhord och tdnka mer; vad vill han nu? vad k&nner hon
nu?”. Till skillnad mot nér det ar brukare som hojer rosten”, dd ar det
lattare att séga nej.

En av arbetsgrupperna hade inledningsvis svart att fokusera pa annat

an personalfragor. De hade sa mycket att reda ut i sin arbetsgrupp,
”...de var trotta som arbetsgrupp...”, enligt vigledaren.
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C. Om Delaktighetsmodellens effekter/paverkan pa personalens
forhallningssatt

...sager cheferna

Genom DMO/Empowermentprojektet har en process startat, men att
det tar tid att forandra &r alla cheferna éverens om. Att personalen
paverkats i sjalva sattet att tanka och forhalla sig ar den effekt som ar
den framsta, enligt flera enhetschefer. ”Personalen har vaknat pa ett
satt... de tdnker efter mer nu &n tidigare...”, sdger en enhetschef.

Utbytet mellan vagledarna och annan personal har varit positivt. En
sidoeffekt av projektet kan bli att natverk bildas mellan personal/hand-
ledare i olika verksamheter. VVagledarna har ocksa en positiv paverkan
pa arbetet i sin egen arbetsgrupp.

En enhetschef berattar att vid genomgang av avvikelser i bemotandet
har personalen spontant uttryckt att vi har vél ett véaldigt gott bemo-
tande...”. Enhetschefen menar att DMO/Empowermentprojektet varit
till hjalp genom att “viicka fragorna” om bemdotande och hennes upp-
levelse dr att personalen pratar mer om det nu. Personalen ar ocksa
mer beredd att vara flexibel med sin arbetstid for att kunna verkstalla
vad brukaren dnskar att gora, som exempelvis resor med kort varsel.
Tidigare kunde det hénda att personalen omedelbart sa att det var
omajligt.

En annan enhetschef berattar att hon haft uppfoljningsmoéte med per-
sonal som agerat olampligt mot brukarna. Enligt enhetschefen & man
idag mer lyhord och respekterar brukarnas asikter ”Personal har tagit
mycket fOr givet, det gbr man inte idag”.

En chef ar dvertygad om att DMO/Empowermentprojektet haft positiv
effekt i hennes verksamhet. Bemdtandet nér personalen sitter ner och
diskuterar maten med brukarna &r annorlunda idag. Nu tanker man pa
att presentera alternativ sa att brukarna kan valja. Aven om personalen
gjort ett bra jobb tidigare sa ser dem mer som individer nu, enligt den-
na chef. ”...min kénsla nér jag pratar med personalgruppen &r att de
har fétt en annan synvinkel pa det hela...”.

49




En enhetschef berattar att personalen formedlar gladjande handelser
betraffande brukarinflytandet. Hon marker att personalen nu borjar
andra ”’sitt tink> och tror att delaktighetsslingorna kan ha paverkat.
Personalen borjar prata lite mer om vad brukarna far och inte far géra
samt om bemdtandet och om att man inte kan behandla brukarna som
en del av sin familj. Personal som tidigare forsokt fora fram detta och
upplevt att de arbetat i motvind sager att ’nu borjar de lyssna pa
mig... det hér har jag sagt hela tiden...”. Empowermentprojektet ger
stod at personal som har denna insikt och forsoker forandra arbets-
sattet. Aven en annan chef berattar om hur personalen blivit mer upp-
marksam pa att man inte ska behandlas som en familj bara for att man
bor tillsammans. Tidigare var det exempelvis ”...benhart att sitta kvar
vid matbordet tills alla atit klart...”. Personalen har blivit mer obser-
vant och reflekterar mer dver sjélvbestimmandet, exempelvis att bru-
karna inte har valt att bo tillsammans och att de inte kan férmedla vad
de tycker om att umgas med varandra.

En enhetschef sdger att man alltid har en levande diskussion om bru-
karinflytande och har inte sett sa mycket av forandring pa grund av
DMO/Empowermentprojektet. Hon funderar pa att framover ha em-
powerment som en fast punkt pa arbetsplatstréffarna, vilket andra
chefer i genomlysningen berattar att de redan har.

C. Om Delaktighetsmodellens effekter/paverkan pa personalens
forhallningssatt

...Svarar personalen

Genom att i enkéten stallning till pastaendet;

Arbetet med DMO har 6kat min uppmaéarksamhet pa brukarnas
delaktighet och inflytande.

Medelvérdet fran hela svarsgruppen pa detta pastaende ar 4,2 poang.
Det mesta mojliga poangvalet &r 6 poang, som betyder att man helt
instammer i pastaendet. Spridningen i svaren ar mellan 1 och 6 poéng.

Foljande kompletterande synpunkter har lamnats;

Eventuellt.

Inte arbetet, utan diskussionerna omkring Delaktighetsmodellen.
Det behdvs mer arbete med Delaktighetsmodellen.

Har borjat ge fler alternativ — fragar mer aven om jag vet svaret.
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o Hade nog lite det "tdanket” innan med! Sd ldangt det gar.

Det hade alltid varit bra att fundera pa vad man gor och stanna
upp och tanka efter.

Ja, delvis.

Men det hander inget om inte alla stravar efter samma sak.
Fragar mer an innan.

FOrsoker alltid vara medveten om det!

| enkéten tar personalen dven stéllning till pastaendet;
DMO har paverkat personalens arbetssatt i min verksamhet.

Medelvérdet fran hela svarsgruppen pa detta pastaende ar 3,5 poang.
Detta ar det lagsta vardet personalen sammantaget ger ett pastaende.
Det mesta mojliga poangvalet &r 6 podng, som betyder att man helt
instdmmer i pastaendet. Spridningen i svaren ar mellan 1 och 6 poang.

Fbljande kompletterande synpunkter har lamnats;
e Vi har inte pratat sa mycket om det.

e Endast obetydligt.

o Till viss del.

e Det behdvs mer arbete med Delaktighetsmodellen.

e Har gjort nagra forandringar pa boendet, efter info som kommit
fram fran traffarna.

e Inte alla! Tyvarr —borjar “rinna ut i sanden” for en del.

e Det ar aldrig fel att diskutera arbetssattet.

e Kunde varit battre.

e Kan val inte mérka nagon skillnad.

Personalen tar i enkaten dven stallning till pastaendet;
Brukarna bor fa mer inflytande 6ver sitt liv an idag.

Medelvérdet fran hela svarsgruppen pa detta pastaende ar 5,3 poéng,
vilket &r ett av tre hogsta omdomen i genomlysningen. Det mesta
mojliga podngvalet ar 6 poéng, som betyder att man helt instammer i
pastaendet. Spridningen i svaren ar mellan 3 och 6 poéang.

Foljande kompletterande synpunkter har lamnats;
e Om de klarar av det.
e Sjalvklart, dock ar mojligheten mindre for vissa.
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e Ja, ibland gldmmer man bort sig som personal. Gar pa gamla
rutiner.

e Sa langt det nu ar mojligt.

e Absolut, vissa av vara boende har mycket inflytande over sitt liv
medan andra har svarare for att ta for sig fastan vi forsoker locka
dom till det.

e Inom vissa granser, far forklara varfor man gor si eller sa.

e Bra med delaktighet, men de maste forsta inneborden.

e Valdigt tvetydigt det dom kan och forstar ska dom givetvis
bestamma — man kan ge alternativ som dom kan véalja mellan.

e Ja, det tycker jag, men mycket skall genomfdras i kommunen innan
det &r mgjligt.

e Endel avdem —ja. Andra som inte klarar av "stort inflytande” bor

fa hjalp/stod till att ha mindre av det. Later kanske konstigt...

Det ar bara positivt att brukarna far mer inflytande.

De har mycket inflytande, men det kan alltid bli mer.

Kan alltid bli battre, det stravar vi ju efter.

Ibland verkar det som att de ar till for oss och inte tvartom.

Man tar over lite for mycket ibland 6ver brukarna.

| D. Om spridning av och fortsatt arbete med Delaktighetsmodellen

...sager brukarna

| flera brukargrupper uttrycker deltagarna att de vill att Empower-
menttraffarna ska fortsatta, bade pa den egna enheten och vid andra
enheter. Det ska helst inte droja for 1ange. En brukare sager att ...det
ar en viktig grej... man far mer hjalp av det ocksa...”. Att det ar viktigt
fa till stand en diskussion och fa hora andras asikter, uttrycks av flera
brukare.

| D. Om spridning av och fortsatt arbete med Delaktighetsmodellen

...sager vagledarna

Vagledarna tror absolut pa Delaktighetsmodellen som ett verktyg for
att oka brukarnas delaktighet och inflytande. Beroende pa brukarnas
funktionsnedséattning maste man, enligt vagledarna, justera hur man
arbetar med modellen.

52



DMO/Empowermentprojektet &r i stor utstrackning ocksa en personal-
utbildning enligt en av végledarna. ”Det dr en kombinerad personalut-
bildning samtidigt som brukarna lar sig att std upp for sig sjalv...”.
Végledarna uppskattar att ledningen ar tydlig med inriktningen att
brukaren bestammer over sitt liv. Det ar viktigt att det ar ett langsiktigt
arbete. ”Det maste fa fortsatta tills vi verkligen ar framme vid malet,
det kan inte vara klart 20127, séger en vigledare.

Det &r allra viktigast att arbeta med brukarinflytande for de grupper
som redan fran borjan ar en utsatt grupp och ar frantagen sin makt. En
vagledare menar att brukare inom LSS genom hela livet har en lagre
maktrankning. Modellen kan &ven vara lamplig for segregerade grup-
per som exempelvis invandrare utan jobb och personer inom psykiat-
rin.

Andra végledare sdger att Delaktighetsmodellen kan anvandas i andra
verksamheter dar det finns ett behov av mer brukarinflytande exem-
pelvis inom &ldreomsorgen.

| D. Om spridning av och fortsatt arbete med Delaktighetsmodellen

...sager cheferna

Alla enhetschefer &r positiva till att fortsatta att arbeta med DMO/Em-
powermentprojektet. Genom Delaktighetsmodellen “’tvingar” man per-
sonalen att ha brukarna med sig, vilket &r latt att glomma, séger en
enhetschef. Det &r egentligen en sjalvklarhet men det behdver tydlig-
goras. Det ar viktigt att brukarna i alla verksamheter sjalv tar sitt eget
ansvar, att inte personalen &r for beskyddande. Man lar sig och ut-
vecklas av att misslyckas ibland. Delaktighetsmodellens traffar kan
vara forum att fora dessa diskussioner.

Enhetschefer for fram att stora utmaningar inom LSS &r autism, dar
brukarna har svart att sétta ord pa kanslor samt brukare som inte med
ord kan fora fram vad de tycker.

Alla enhetschefer som medverkar i genomlysningen uttalar att det &r
mycket positivt att kommunen tagit beslutet att DMO/Empowerment-
projektet ska erbjudas alla verksamheter inom Boende och Habilite-
ring. En enhetschef sdger att hennes erfarenhet fran tidigare &r att
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”...manga ganger pratar vi mycket och sa blir det inget av det ... det ir
annorlunda med DMO/Empowermentprojektet...”.

Projektgruppen rekommenderar hela tiden andra i ledningsgruppen att
ga med, men méts ofta av att man inte anser sig ha tid. Samtliga en-
hetschefer som medverkat i genomlysningen berattar att de garna vill
kora fler slingor och att de absolut tycker att deras kollegor ska ga
med.

”Alla insatser gors med strdvan mot att 0ka brukarens inflytande och
kvalitetssakra verksamheten. Det &r liksom parallellprocesser”, sager
en av cheferna. Att det kommer manga signaler om att brukarinflytan-
det ska starkas paverkar utvecklingen. Detta ar ocksa en anledning till
varfor rapporten fran vagledarna behdéver bli fylligare. ”Da kan bud-
skapet ocksa komma fran mig som chef och inte bara fran végledar-
na”, sager en enhetschef.

Brukarna ar medvetna om sina réattigheter och ledningens tydliga in-
riktning ger stod for arbetet med att 6ka brukarinflytandet, séger en av
cheferna. En annan enhetschef sager att DMO/Empowermentprojektet
absolut &r ett bra sitt och menar att ”...vi maste skarpa till oss, hanga
med och inte fastna i sjalva vardandet...”.

Flera enhetschefer tycker att det verkar intressant med brukarvag-
ledare, men det har inte diskuterats i Lund.

Projektledaren och végledarna har informerat ledningsgruppen och
Vard- och omsorgsnamnden om hur DMO/Empowermentprojektet
framskridit. Under Kommunforbundets Vard- och omsorgsdagar den
12-14 oktober 2010 har representanter fran Lund vid ett seminarium
for deltagare fran hela lanet, presenterat hur man arbetar med empo-
werment i syfte att ge brukaren ékade maojligheter att ha inflytande
over sitt liv. Rubriken pa seminariet var ’Far jag bestimma over mitt
liv?”.

Flertalet enhetschefer tror dven att modellen kan tillampas i andra
verksamheter dar det finns ett beroendeforhallande. Exempel som
lyfts fram pa var modellen kan vara lamplig ar; Daglig verksamhet
och “nyskadade” inom LSS, dldreomsorg, inom vard och behandling,
for personer med stroke.
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| D. Om spridning av och fortsatt arbete med Delaktighetsmodellen

...Ssvarar personalen
Genom att i enkéaten ta stallning till pastaendet;
Det ar viktigt att vi fortsatter arbeta med Delaktighetsmodellen.

Medelvardet fran de 28 svarande pa detta pastaende ar 5,0 poang. En
person har avstatt fran att svara. Det mesta mojliga poangvalet ar 6
poang, som betyder att man helt instammer i pastaendet. Spridningen
pa svaren ar mellan 1 och 6 poéang.

Foljande kompletterande synpunkter har lamnats;

e Garna som en punkt pa APT samt nar vi fornyar genomforande-

planerna.

Vet gj.

Viktigt att borja arbeta med Delaktighetsmodellen.

Kanske i annan form. Men hur vet jag €j.

Dom skall vara med i sa stor utstrackning det gar.

Tycker dock att det ar bra med lite utveckling och mer utbildning

till handledarna. Gillar det skarpt men maste paga langre for

resultat.

e Kanske inte direkt, men efter ett tag igen.

e Ja, det ar alltid bra att forbattra/forandra till det battre men jag
upplevde senare att personerna som holl i projektet inte var sa
lyhérda for vad personalen hade att komma med.

e Man tappar inte bort sig utan man blir mer uppmarksam

| enkéten tar personalen stallning till pastaendet;
Jag kan rekommendera andra verksamheter att arbeta med
Delaktighetsmodellen.

Medelvardet fran de 27 svarande pa detta pastaende ar 4,9 poang. Tva
personer har avstatt fran att svara. Det mesta mdéjliga poangvalet ar 6
poang, som betyder att man helt instammer i pastaendet. Spridningen i
svaren ar mellan 1 och 6 poang.

Foljande kompletterande synpunkter har lamnats;
e Vacker manga tankar som personal.
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Kan inte avgora.

Forklara. Brukarna ar har for att vi ska vagleda for deras basta.

Pa vissa stéllen kan det passa.

Man far alltid en ny synvinkel nar man diskuterar med nya

manniskor.

e Det ar viktigt att vara uppmarksam pa brukarnas delaktighet och
inflytande men Delaktighetsmodellen ar inte, tycker jag, for de
flesta av vara brukare, ett bra redskap for detta.

e Men man kanske borde ta en och en brukare.

e Bramed andra rad.

Sammanstallning av personalens enkatsvar

Medelvérdet av personalens stéllningstagande till de nio pastaendena
om inflytande/delaktighet och Delaktighetsmodellen framgar av
nedanstaende tabell. Beddmningen har gjorts i en graderad skala fran
1-6, dar 1 betyder att man inte alls instdmmer och 6 att man helt
instammer. | tabellen framgar spridningen i bedémningen det vill saga
vilken lagsta respektive hdgsta bedomning som getts av personal pa
respektive pastaende.

29 av de 30 personalrepresentanter som har inbjudits att besvara enka-
ten har lamnat svar. Manga svaranden har valt att lamna kommentarer
till pastaendena. Dessa redovisas tillsammans med bedémningen av
respektive pastaende under relevant frageomrade.
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o o .o Spridning i Antal Medel-
Fraga Pastaenden bedémningen | svar | varde |Bortfall

1. |Detar viktigt med delaktighet/ Véarde mellan

inflytande for brukarna 3och6 29 55 1
2 |Brukarna bor f& mer inflytande Véarde mellan

Over sitt livén idag. 3och6 29 53 1
3. |DMO ar ett bra verktyg for att skapa Varde mellan

delaktighet/inflytande fér brukarna. 1loch6 29 4,5 1
4. |Med DMO har brukarnas delaktighet och Varde mellan

inflytande dkat 2och6 27 3,8 3
5. |Traffarna jag deltagiti har varit meningsfulla for Varde mellan

att 6ka brukarnas delaktighet och inflytande loch6 29 3,8 1
6. |Arbetet med DMO har 6kat min uppmarksamhet |Varde mellan

pa brukarnas delaktighet och inflytande loch6 29 4,2 1
7. |DMO har paverkat personalens arbetssétt Varde mellan

i min verksamhet loch6 29 3,5 1
g. |Detar viktigt att vi fortsatter Varde mellan

arbeta med DMO 1 och 6 28 5 2
9. [Jag kanrekommendera andra verksamheter Varde mellan

att arbeta med DMO 1och6 27 49 3

Viktigt att notera ar att det finns en stor spridning i de svarandes be-
domning av fragorna. Personalens enkatsvar tyder dock pa att det
finns uppslutning kring DMO/Empowermentprojektet.

De hogsta sammanlagda vardena har getts féljande pastaenden;
e Det ar viktigt att brukarna har hog delaktighet och inflytande.
e Brukarna bor fa mer inflytande 6ver sitt liv &n idag.

e Det ar viktigt att arbetet med Delaktighetsmodellen fortsétter.

Viljan att rekommendera andra arbetsgrupper att anvanda arbetsséattet
ar ocksa hag.

Det ldgsta sammanlagda vardet avser Delaktighetsmodellens paverkan
pa personalens arbetssatt.

Stafettfragor

Vid alla samtal och vid besvarande av enkéter har svarande uppmunt-
rats att dela med sig av idéer och fora vidare fragor sa kallade stafett-
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fragor till brukare, personal, chefer och/eller véagledare. Fragorna lam-
nas obesvarade i denna genomlysning, vilket ar ett avsteg fran arbets-
sattet i Delaktighetsmodellen. En férhoppning ar att lasarna ska fanga
upp dessa fragor och arbeta vidare med dem i sina verksamheter. Pa sa
satt kan de ge underlag for och inspiration till utveckling av omraden
som deltagarna i denna genomlysning ser som angelagna. De kan da
ocksa bidra till utveckling av arbetet inom Boende och Habilitering.

De stafettfragor som hér presenteras ar generella tankevackande fragor
som kan ge inspiration till diskussioner med brukare, personal, végle-
dare och chefer. Det dr fragor som av svaranden i genomlysningen
varderats som viktiga ur ett egenmaktperspektiv.

Stafettfragor till brukarna

Brukarna far stafettfragor fran personal, vagledare och chefer. Fragor-
na handlar bland annat om vad brukarna sjalv anser om sitt inflytande
och sina mojligheter att leva det liv man vill.

...fran personal

Kéanner ni att ni har inflytande i era liv?

Vagar man saga NEJ och vad man tycker?

Vad ska bli battre?

Varfor kraver ni inte mer personal for att 6ka er trivsel?
Tycker du att du far vara tillrackligt delaktig?

Vad vill du/ni férandra/forbattra i métena?

Att brukare far mer inflytande pa sig sjélva ar en bra fraga.

...fran vagledare
Anser du att du far bestamma 6ver ditt liv?

...fran chefer

Ar det bra att ha ett gruppboende som “bas’?

Har du det tryggt med dina grannar?

Far du lugn och ro nar du kommer hem? Kanner du att du ar ledig?
Bryr sig personalen om dig?
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Stafettfragor till personalen

Personalen far stafettfragor fran brukare, personal, véagledare och
chefer. Fragorna handlar bland annat om att fa battre kannedom om
brukarna samt att utveckla forhallningssattet gentemot brukarna och
varandra.

...fran brukare
Kan personalen ha namnbricka?
Hur kan man som brukare fa leva sitt eget liv?

...fran personal

“Vardar” du sd som du Vill bli vardad?

Ar ni insatta i brukarnas liv?

Hur kan vi stotta brukarna i detta?

Hjalpa brukarna i hur det ar i vardagssituationer och ute i samhallet
hur man beter sig bland frammande folk.

Stérre bredd pa delaktighet.

Att vi maste vara mer lyhdrda pa varandra.

...fran vagledare
Anser du att du far bestamma 6ver ditt liv?

...fran chefer

Hur anvander ni er nya kunskap i vardagen?

Gor du skillnad pa brukarna? Bryr du dig lika mycket om alla
brukare?

Stafettfragor till vagledarna

Vagledarna far stafettfragor fran personal och chefer. | fragorna hors
onskemal om aterkoppling och utveckling men dven nagon kritisk
rost.

...fran personal

Hur fortsatter projektet?

Ar vi tillrackligt lyhorda?

Hur kan vi stotta brukarna i detta?
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Ibland k&nde sig brukarna tvingade att traffa er i
Delaktighetsmodellen och de var stressade innan en aktivitet for att de
inte skulle hinna med det de ville. Ni kom hit pa deras arbetstid sa de
fick ta sig hem tidigare. Varfor var detta inget ni visade hansyn infor?
Att vagledarna hjalper brukaren pa traven framat i sitt liv och
samhallet.

Delaktighet kontra halsa, mat det stora amnet.

Stérre bredd, forklaring pa innebérden.

...frAn chefer

Ser ni det har som en utvecklingsmojlighet

Hur har ni upplevt brukarna?

Kan ni ge mig som chef en utvardering av traffarna?
Tack for ert stora engagemang och intresse.

Stafettfragor till cheferna

Cheferna far stafettfragor fran brukare, personal, vagledare och chefer.
Fragorna handlar till stor del om forvantningar pa beslut och narvaro i
verksamheten, men ocksa hur arbetet med Delaktighetsmodellen kan
utvecklas.

...fran brukare

Nar kommer husmotet igang?

Kan man satta in personal nar nagon blir sjuk sa att vi inte behover
vanta pa hjalp?

Nar kan vi traffas i ett Husmote?

Hur kan man som brukare fa leva sitt eget liv?

Nar far vi vart nya kok?

Kan vi ta upp viktiga fragor sa att vi alla kan bestamma tillsammans?

...fran personal

Vad sager lagen om brukarnas rattigheter?

Varfor sitter inte ni med?

Varfor éppnar ni inte dgon och dron och ser verkligheten som den
verkligen ser ut?

Hur mycket tid &r ni beredda att avsatta till detta?

Mycket av syftet med Delaktighetsmodellen ar sjalvklarheter.
Mojlighet till mer egentid.

Var uppmarksam och tillanglig.
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...fran vagledare

Hur arbetar ni vidare med sammanfattningen?

Hur gar man tillvaga med kommunikationen med brukare som varken
har verbal eller teckensprakskommunikation?

...fran chefer

Vad hander sen?

Finns det en chans att kunna permanenta denna metod, detta
arbetssatt att arbeta med brukarinflytande i organisationen?
Kan vi ga vidare med att aven engagera brukarvéagledare?
Kan vi satsa pa att personalen far en grundinformation om
Delaktighetsmodellen innan arbetet startar, sa att de da far en
gemensam plata?

Varfor visar inte alla ni enhetschefer ett stort intresse?

Hur kan man utveckla personalens forhallningssatt gentemot de
brukare som bor i servicelagenheter?
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Bilaga 1. Enkat till personal om
Delaktighetsmodellen i Lund

Jag arbetar i
(markera med x)

Jag har sarskilt ansvar i arbetet med
Delaktighetsmodellen (markera med x)

[_|Gruppbostad
[ ]JAnnat boende

[_INej

[ 1Ja, som vagledare

I Delaktighetsmodellen
har jag (som personal)
deltagit i

(markera med x)

[_] Personaltraff Ange antal traffar

|_] Gemensam traff | Ange antal traffar
brukare/personal

Ta stallning till foljande pastaenden om Delaktighetsmodellen (DMO).
Ringa in den siffra fran 1 — 6 som stammer med Din uppfattning.
Efter varje pastaende finns utrymme for att lamna kommentarer.

1.Det dr viktigt med delaktighet/inflytande | 1 2 3 4 5 6
for brukarna. " e il et
Min kommentar
2.Brukarna bor f& mer inflytande over sitt 1 2 3 4 5 6
liv &n idag. " e alls e
Min kommentar
3.DMO ar ett bra verktyg for att skapa 1 2 3 4 5 6
delaktighet och inflytande for brukarna. e ol it
Min kommentar
4. Med DMO har brukarnas delaktighet 1 2 3 4 5 6
och inflytande 6kat. " e als e
Min kommentar
5.Traffarna jag deltagit i har varit

. g - 1 2 3 4 5 6
meningsfulla for att 6ka brukarnas Instémmer Instammer

delaktighet och inflytande.

inte alls

helt

Min kommentar
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6. Arbetet med DMO har 6kat min
uppmérksamhet pa brukarnas delaktighet
och inflytande.

1

Instammer
inte alls

6

Instammer
helt

Min kommentar

7. DMO har paverkat personalens
arbetssatt i min verksamhet.

1

Instammer
inte alls

6

Instammer
helt

Min kommentar

8. Det dr viktigt att vi fortsatter arbeta med
DMO.

1

Instammer
inte alls

6

Instammer
helt

Min kommentar

9. Jag kan rekommendera andra
verksamheter att borja arbeta med DMO.

1

Instammer
inte alls

6

Instammer
helt

Min kommentar

Avslutningsvis

Som Du vet ingar det i Delaktighetsmodellen att fora vidare stafettfragor.

Vilken fraga/vilka fragor vill du stélla;

Till brukare?

Till vagledare?

Till 6vrig personal?

Till chefer?

Tack for Din medverkan!
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