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1 INDLEDNING

1.1 PROJEKTET OG EVALUERINGEN

Denne rapport indeholder den afsluttende evaluering af projektet ”Uddannelsesinitiativer under Program-
met Livskvalitet og Selvbestemmelse pa Plejehjem”.

Pa baggrund af en rapport fra £ldrekommissionen blev der i satspuljen fra 2012 afsat midler til et projekt-
program, der skal styrke livskvalitet og selvbestemmelse for beboere pa plejehjem og i plejeboliger. Dette
er i praksis gennemfert ved udvikling og afprevning af en kompetenceudviklingsmodel, der i 10 kommuner
og pa to selvejende plejeinstitutioner med inddragelse af 7 uddannelsesinstitutioner har sat fokus pa at
opna eendring i adfaerd hos ledere og medarbejdere - en andret adfaerd, der skal fore til forbedring af
livskvalitet og selvbestemmelse for beboerne.

Der er folgende fokusomrader og enkeltprojekter i kompetenceudviklingsindsatsen:

Medarbejdernes fokus pa beboernes livskvalitet (Medarbejderprojektet)
Mellemledernes ledelseskompetencer (Mellemlederprojektet)

Den palliative pleje (Palliationsprojektet)

Kontinensplejen (Kontinensprojektet)
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Kompetenceudviklingsforlgbene og disses enkelte undervisningsmoduler er blevet til i en proces i et samar-
bejde mellem Socialstyrelsen, de omfattede Social- og Sundhedsskoler og de kommuner, der havde tilmeldt
sig de respektive kompetenceudviklingsinitiativer. Det blev besluttet, at det overordnede udgangspunkt for
de 4 konkrete kompetenceudviklingstilbud skulle vaere eksisterende AMU-forlab.

| det folgende gives et overblik over hovedindhold af de fire respektive kompetenceudviklingsforlgb, herun-
der hvilke AMU-mal de fire kompetenceudviklingsinitiativer har omfattet, antal moduler samt varighed.

1.1.1 MEDARBEJDERNES FOKUS PA BEBOERNES LIVSKVALITET (MEDAR-
BEJDERPROJEKTET)

Medarbejderprojektet har fokuseret pa kvaliteten i medarbejderindsatsen, herunder det kulturelle mgde
mellem medarbejder og borger, samt hvordan en medarbejder kan fremme en helhedsorienteret pleje, der
tager afsaet i borgerens unikke ressourcer samt behov. Endvidere indgik arbejde med ”innovation”, som et
led i at fremme livskvalitet hos aldre pa aldrecentre, herunder medarbejderes samarbejde om at udvikle
og indfgre innovative og implementérbare lgsningsforslag.

Modul AMU-mal
Det kulturelle 1 Hverdagslivet som indsatsomrade
made e Afsaet i borgerens ressourcer og belastninger som bidrag

til, at borgerens dagligdag fungerer bedst muligt
e Det kulturelle mgde

Innovation
e Innovative processer og lasninger i den daglige praksis

Det gode hver- 2 Hverdagslivet
dagsliv e Tvaerfaglig indsats i et pleje- og omsorgs- eller rehabili-
teringsforlgb
e Borgerens hverdagsliv som et professionelt indsatsomrade
i social- og sundhedsarbejde

Innovationsplanlaegning
e Innovative lgsningsforslag, der tager hgjde for gaeldende



lovgivning mm.

Innovationsformidling
e Baeredygtighed af og konsekvenser for innovative tiltag
e Implementering af innovative tiltag

Livskvalitet i 3 Hverdagslivet
hverdagen e Indsamling og formidling af relevante oplysninger om
borgerens tidligere og aktuelle hverdagsliv

Innovationsformidling

Figur 1.1 Figur over forlgb for Medarbejderprojektet
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Dag 1 og 2: Dag 1, 2 og 3:
Hverdagslivet som Hverdagslivet Dag 1 og 2:
indsatsomrade som Hverdagslivet
indsatsomrade som
i Innovation indsatsomrade

planlagning Innovation

Dag 3: Innovation Innovation formidling
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1.1.2 MELLEMLEDERNES LEDELSESKOMPETENCER (MELLEMLEDERPROJEK-
TET)

Mellemlederprojektet behandlede forskellige aspekter af mellemlederens rolle samt opgaver bade i forhold
til den offentlige forvaltning, gvrig ledelse og andre medarbejdere. Kompetenceudviklingen bestod af fire
obligatoriske moduler, 1) Ledelse af livskvalitet (2 gange), 2) Medarbejderinvolvering i ledelse samt 3) Le-
delse og samarbejde. Desuden har kompetenceudviklingen omfattet tre valgfrie moduler, 1) Anvendelse af
situationsbestemt ledelse, 2) Ledelse af forandringsprocesser og 3) Selvledelse i det offentlige.

Modul AMU-mal

Obligatoriske moduler 1 og 4 Ledelse af livskvalitet
2 Medarbejderinvolvering i ledelse
e Udviklingsprocesser, der fremmer medarbej-
dernes motivation, effektivitet og tilfredshed
e Ledelsesstil
e Anvendelse af medarbejdernes viden

3 Ledelse og samarbejde

e Samspil med kollegaer samt lgsning af ledelses-
og samarbejdsproblemer

Valgfrie moduler 1 Anvendelse af situationsbestemt ledelse
e Ledelsesvaerktgjer afhangig af specifik situati-
on samt medarbejders aktuelle behov
e Ledelsesopgaver samt uddelegering
2 Ledelse af forandringsprocesser

e Problembehandling
e Dynamiske og kreative processer




3 Selvledelse i det offentlige
e Mal og rammer, i relation til eget arbejde og
egne opgaver, som afspejler den offentlige for-
valtnings strategi

Figur 1.2 Figur over forlegb for mellemlederprojekt
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1.1.3 PALLIATIV PLEJE

Med kompetenceudviklingen i palliativ pleje blev der fokuseret pa personalets pleje af terminale beboere,
herunder hvordan medarbejdere imgdekommer den dgendes behov pa det eksistentielle/andelige niveau,
samt handtering af svaere samtaler med dgende og disses pargrende. Udover fokus pa den direkte kontakt
med terminale beboere og disses pargrende indgik falgende emner: Observation og dokumentation af al-
mindeligt forekommende symptomer hos den dgende, viden om relevant og galdende lovgivning pa omra-
det samt afrunding af forlgb, efter at deden er indtradt.

Modul AMU-mal

Hospicemetoder Den dgendes behov pa det eksistentielle/andlige niveau

i praksis Samtale med dgende samt disses parerende

Relevant og gaeldende lovgivning

Observation og dokumentation af almindeligt forekommen-
de symptomer ved den dgende

e Afrunding af forlgb efter at deden er indtradt




Figur 1.3 Figur over forlgb for Palliationsprojektet
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1.1.4 KONTINENSPLEJE

Kompetenceudviklingsforlgbet beskaeftigede sig primaert med generel pleje, behandling og vejledning ift.
kontinenspleje, samt med SOSU-assistenters rolle som nggleperson. Naglepersonen har en speciel rolle, som
vidensperson, faglig sparringspartner, formidler, ambassader og praksisudvikler under kontinensplejen.

Modul AMU-mal
Pleje, be- Pleje, behandling og vejledning
handling og o Dialog med borger om forebyggelse og behandling af inkontinens
vejledning e Helhedsorienteret pleje og behandling af inkontinens
samt assi- e Tvaerfagligt samarbejde
stenten e Medicinpraparater og sygdommes indflydelse pa inkontinens
,S)C;rggggle- e Gaengse hjaelpemidler samt relevant lovgivning pa omradet

Assistenten som nggleperson
e Funktionen som ressource- eller nggleperson, herunder kompetence-
krav som vidensperson, faglig sparringspartner, formidler og ambas-
sader
e Refleksion over praksis og mulighed for kvalificering af praksis samt
procedurer




Figur 1.4 Figur over forlgb for Kontinensprojektet
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Der var stor forskel i antal deltagere og antal hold pr. kompetenceudviklingsinitiativ (se oversigt over antal
deltagere i de 4 kompetenceudviklingsinitiativer i kapitel 5). Holdene var typisk pa 20-25 deltagere.

Der blev til projektet pa tvaers af de 4 kompetenceudviklingstiltag udviklet en faelles generisk kompetence-
udviklingsmodel med fokus pa transfer.

Der har saledes i kompetenceudviklingsforlgbene vaeret et saerligt fokus pa transformation (transfer) af den
opnaede laering erhvervet pa selve kompetenceudviklingsforlgbet til en andret adfaerd i jobsituationen.
Socialstyrelsen har til understattelse af transfervinklen udarbejdet et omfattende inspirationsmateriale til
henholdsvis ledere og medarbejdere i de deltagende plejeboligenheder og til de 7 uddannelsesinstitutioner,
der blev udvalgt til at gennemfgre selve kompetenceudviklingen (”Vaerktgjer til et godt kompetenceudvik-
lingsforlgb”). Materialet beskriver detaljeret den forventede arbejdsgang i forbindelse med forberedelse,
gennemfgrelse og opfalgning pa kompetenceudviklingen. Transfermodellen er beskrevet narmere i kapitel
4,

Der er i materialet ikke mindst lagt vaegt pa alt det, der forventes gennemfart for og efter undervisningen.
Dette sker ud fra forskningsbaseret viden om, at effekten af et udviklingsforlgb i hgjere grad beror pa akti-
viteter og indsatser far og efter selve kompetenceudviklingen, end det som selve kompetenceudviklingsfor-
lgbets undervisning omfatter.

Det helt centrale i denne evaluering har saledes vaeret maling af ”transfer” - hvorvidt den tillaerte viden
er blevet omsat til praksis i dagligdagen. For at undersgge dette, er der ud over at se pa den l@rende og pa
undervisningen specielt set naermere pa anvendelseskonteksten. Fokus i evalueringen er pa maling af den
intenderede andring i praksis. Dette er afspejlet i evalueringens forandringsteori, som er gengivet i kapitel
8 om evalueringens design og metodetilgang.

Projektets faelles overordnede og langsigtede mal er, at beboere pa de plejehjem og plejeboliger, der er
med i initiativet, oplever en gget livskvalitet og selvbestemmelse med udgangspunkt i de fem vaerdier, som
ZEldrekommissionen formulerede:

o Indflydelse pa eget liv

e Respekt for forskellighed

e Medmenneskeligheden i fokus

e Gode oplevelser hver dag

e En vaerdig afslutning pa livet.

Maling pa opfyldelse af dette langsigtede mal er dog ikke en del af denne evaluering.

Evalueringen er gennemfart af BDO Consulting med Peopleway A/S som underleverandar.



De 10 kommuner og plejecentre, der har deltaget, og de skoler, der har gennemfgrt undervisningen, er:

Projekt Kommuner Skoler
Medarbejdernes fokus pa Kgbenhavn SOPU
beboernes livskvalitet Naestved SOSU Sjeelland
Slagelse
Mellemledernes Thisted Tietgen Skolen
ledelseskompetencer Horsens
Aabenraa
Den palliative pleje Gladsaxe SOsu C
Herning Social- og Sundhedsskolen Herning
2 OK-plejehjem Aarhus Social- og Sundhedsskole
Kontinensplejen Kolding Social- og Sundhedsskolen Fredericia - Vejle - Horsens
Aarhus Aarhus Social- og Sundhedsskole

Formalet med evalueringen er jf. udbudsmaterialet at “undersage, om uddannelsesinitiativerne omsaettes
til eendret praksis blandt medarbejderne og dermed giver et serviceloft pd plejehjemmet til gavn for bor-
gerne”.

Denne afsluttende evalueringsrapport ligger i forlaengelse af Statusrapport A fra juni 2014, der omfattede
en forelgbig fidelitetsmaling samt en baseline for en rackke af evalueringens malepunkter. Desuden Status-
rapport B fra december 2014, der i summarisk form gengav kvantitative fidelitetsmalinger og opnaet lae-
ringseffekt for tre af kompetenceudviklingsinitiativerne (Mellemlederuddannelsen, Palliationsprojektet
samt Kontinensprojektet). For det fjerde af kompetenceudviklingsinitiativerne - Medarbejderprojektet -
blev projektet udvidet ved at inddrage flere hold end oprindelig planlagt. Dette har medfgrt en forlaengelse
af dette delprojekt, der har betydet, at det fgrst er blevet muligt at indsamle samlede evalueringsresulta-
ter herfra primo 2015.

Undersggelsesspgrgsmalene i evalueringen er blevet belyst ved kvalitative og kvantitative metoder samt
ved anvendelse af en rakke forskellige datakilder.

Konkret er der anvendt kvalitative data fra evalueringsworkshops, interviews med undervisere fra 4 uddan-
nelsesinstitutioner samt fra en lang rackke casestudier fordelt pa samtlige deltagende kommuner og de to
selvejende plejehjem. Casestudierne har omfattet observationsstudier, dokumentanalyser og kvalitative
interviews, herunder interviews med henholdsvis ledere og udvalgte medarbejdere og med en raekke bebo-
ere i plejeboligerne. Der er gennemfart i alt 136 interview i plejecentrene fordelt pa respondentgrupperne.
Herved er undersggelsesspargsmalene blevet belyst grundigt ud fra de forskellige respondentgruppers vink-
ler.

Den kvantitative dataindsamling har vaeret baseret pa Peopleways dataindsamlings- og monitoreringssystem
Impact Management Solution - Ease®, der er udviklet specifikt til resultatmaling og effektsikring af kompe-
tenceudvikling og forandringsaktiviteter. Der blev forud for gennemfarelse af de specifikke kompetenceud-
viklingsforlab gennemfart en opsaetning af systemet med identifikation af laerings- og adfaerdsmal og dertil
hgrende malbare indikatorer og spargsmal for hvert modul i hvert enkelt kompetenceudviklingsinitiativ.
Spergsmal til de respektive kompetenceudviklingsforlgb og disses underliggende undervisningsmoduler blev
udformet i et samspil mellem undervisere og evaluator, hvor evaluator har bistadet med udformning og ind-
tastning af spergsmalsformuleringer i programmet Ease®. Data er herefter labende indsamlet via elektroni-
ske spargeskemaer.



1.2 EVALUERINGSRAPPORTENS DISPOSITION - LASEVEJLED-
NING

Evalueringsrapporten er efter Socialstyrelsens gnske overordnet disponeret efter systematikken og anbefa-
lingerne i Socialstyrelsens Vidensdeklaration (2012).

Der indledes i kapitel 2 med en overordnet sammenfatning af evalueringens samlede resultater og med en
redeggrelse for evalueringens anbefalinger i forhold til evt. fremtidig udbredelse af det afprgvede kompe-
tenceudviklingskoncept. Herunder saerligt hvilke dele af det afprgvede transfer-koncept, som har givet
saerligt positive resultater.

| kapitel 3 redeggres der for metodens og indsatsens malgrupper, der udggres af ledere og medarbejdere i
plejeboligenheder.

| kapitel 4 beskrives det udviklede transferkoncept (metoden) og den intenderede konkrete udmantning
heraf i plejeboligenhederne.

| kapitel 5 redeggres der for resultaterne af implementeringsevalueringen i form af en beskrivelse af den
gennemfgrte implementering i plejeboligenhederne i forhold til de enkelte deltagere i kompetenceudvik-
lingsforlgbet samt en decideret fidelitetsmaling i forhold til den konkrete implementering af det udviklede
transferkoncept. Resultaterne baserer sig pa savel kvantitative som kvalitative data.

| kapitel 6 vises resultatet af effektevalueringen, der ligeledes baserer sig pa bade kvantitative og kvalitati-
ve data, der sammenholdt giver et samlet billede af den opnaede effekt - bade i forhold til deltagerne og i
forhold til plejeboligenhederne. Der gives endvidere et bud pa en samlet tvaergaende effektvurdering i
forhold til transferkonceptet.

| kapitel 7 gives en gkonomisk evaluering i form af en opggrelse af omkostningerne ved transfermodellen i
forhold til omkostningerne ved et traditionelt kompetenceudviklingsforlab.

| kapitel 8 redeggres der narmere for evalueringens design og metodetilgang.



2 SAMMENFATNING - EVALUERINGENS
SAMLEDE KONKLUSIONER OG ANBEFALIN-
GER

2.1 EVALUERINGENS SAMLEDE RESULTATER OG KONKLUSIONER

2.1.1 IMPLEMENTERING AF KOMPETENCEUDVIKLINGSINITIATIVERNE
OPSAMLING PA KVANTITATIV FIDELITETSMALING BLANDT KURSISTERNE

Det er kendetegnende for alle kompetenceudviklingsinitiativerne, at der generelt har vaeret stor motivation
hos de deltagende medarbejdere til at indga i kompetenceudviklingsforlgbene.

Pa de fleste plejecentre har der ifalge kursisternes vurdering vaeret en hgj grad af fidelitet i implemente-
ringen af transfermodellens forskellige elementer - specielt i starten af forlgbet.

Der er alligevel nogle plejecentre, hvor fideliteten er lav pa nogle omrader, herunder i forhold til gennem-
farelse af indledende og opfglgende laringssamtaler og udformning af laeringskontrakter.

Der kan konstateres en generel nedgang i intensiteten af de forudsatte transferunderstattende tiltag og
aktiviteter efter gennemfgrelsen af selve kompetenceudviklingsforlgbet. Dette gaelder for alle kompeten-
ceudviklingsinitiativerne, men ikke sa markant i Palliationsprojektet. | de kvalitative analyser er det gjort
gaeldende, at denne afmatning i visse tilfaelde haenger sammen med oplevelsen af at komme tilbage til en
travl hverdag med for stort tidspres i det daglige basale plejearbejde.

Anvendelse af logbager var udbredt i forbindelse med selve afholdelsen af kompetenceudviklingsforlgbene,
men slog ikke sa godt igennem i den efterfalgende jobsituation, hvor der kun var sporadisk anvendelse.

Der opleves generelt af deltagerne god opbakning fra ledelsen til at skulle anvende det tillaerte i jobsitua-
tionen, men resultaterne af den kvantitative monitorering viser, at det i praksis kan vaere sveert at fa tiden
til det.

OPSAMLING PA KVANTITATIV FIDELITETSMALING BLANDT LEDERNE

Den kvantitative undersggelse blandt lederne i de deltagende plejeboligenheder gennemfart i 3 af de 4
omfattede kompetenceudviklingsinitiativer bekraefter det overordnede billede fra undersggelsen blandt
medarbejderne om en generelt hgj grad af fidelitet i implementering af transfermodellens elementer.

Dog ses der at vaere en vis uoverensstemmelse mellem ledernes og medarbejdernes opfattelse af omfanget
af gennemfgrelse af de transferunderstgttende aktiviteter, der ligger efter selve kompetenceudviklingsfor-
lgbet. Her vurderer lederne generelt, at fideliteten er starre end det, som medarbejderne oplever, helt
konkret i forhold til afholdelse af 2. og 3. opfalgningssamtale.

| forhold til samarbejde med uddannelsesinstitutionerne forud for kompetenceudviklingsforlgbene er de
forudsatte aktiviteter fra den generiske transfermodel ikke gennemfgrt i fuldt omfang i alle plejeboligen-
hederne, og laeringskontrakter er kun i nogle plejeboligenheder fremsendt konsekvent til uddannelsesinsti-
tutionerne.

| Mellemlederprojektet har hovedparten af lederne udarbejdet hhv. en for- og efteranalyse af plejeboligen-
heden. Kun lidt under halvdelen og lidt over halvdelen af lederne i hhv. Palliationsprojektet og Medarbej-
derprojektet har gennemfoert en foranalyse, men til gengaeld gennemfarte en meget stor andel af disse
ledere en efteranalyse af plejeboligenheden.
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Det skal understreges, at der som alternativ til gennemfgrelse af individuelle foranalyser, som beskrevet i
det generiske transfermateriale, i nogle af delprojekterne med stgtte fra Socialstyrelsen blev gennemfart
workshopforlgb mellem kommunerne og uddannelsesinstitutionerne, hvor behovene for kompetenceudvik-
ling blev belyst. Resultaterne heraf blev prasenteret og drgftet med de deltagende uddannelsesinstitutio-
ner, som herefter omsatte dette til konkret indhold i forlabene.

OPSAMLING PA FIDELITET VED IMPLEMENTERING | SELVE UNDERVISNINGSFORL@BENE

Samlet set er det vurderingen, at det pa trods af gode intentioner ikke er lykkedes fuldt ud at implemente-
re det forudsatte forberedende samarbejde mellem kommunerne og uddannelsesinstitutionerne om kompe-
tenceudviklingsmodellen, herunder fremsendelse af laringskontrakter for medarbejderne. Og dette kan
have medvirket til, at det jf. nogle deltageres vurdering ikke i alle tilfaelde er lykkedes at ramme det rigti-
ge niveau for undervisningens indhold og afvikling. En optimal tilpasning af niveau blev endvidere vanske-
liggjort af, at deltagere pa samme hold havde forskellig uddannelsesbaggrund.

Det overordnede billede er pa trods heraf, at selve undervisningsforlgbene, ifglge deltagernes vurdering,
har vaeret meget tilfredsstillende, og at underviserne har vaeret dygtige og gode til at undervise og tage
udgangspunkt i deltagernes faglige hverdag.

SAMLET VURDERING AF FIDELITET | IMAPLEMENTERING AF KOMPETENCEUDVIKLINGSINI-
TIATIVERNE

Samlet er det vurderingen, at savel kommuner som uddannelsesinstitutioner har gjort en stor indsats for at
implementere transferkonceptet loyalt i forhold til det forudsatte. Men det ma konstateres, at det ikke er
lykkedes i fuldt omfang i alle henseender for alle kompetenceudviklingsinitiativerne.

For det farste har der generelt ikke vaeret det forudsatte taette samarbejde mellem uddannelsesinstitutio-
ner og kommuner som en del af planlagningen forud for kompetenceudviklingsforlabenes gennemfarelse.
Der er gennemfort afklarende faelles workshopforlgb, men det har knebet med det mere individuelle sam-
spil. Herunder kom den forudsatte sammenhang mellem medarbejderforberedelsen i kommunerne og til-
rettelaeggelsen af kompetenceudviklingsforlabene ikke til at fungere optimalt i og med, at de indgaede
laeringskontrakter ikke kom til at indga som intenderet i uddannelsesinstitutionernes forberedelse til kom-
petenceudviklingen.

Det ikke helt udfoldede samarbejde, og herunder specielt den manglende afstemning af forventninger mel-
lem kommunerne og uddannelsesinstitutionerne kan have vaeret medvirkende til, at der i nogle sammen-
hange hos ledere og medarbejdere har varet en oplevelse af, at selve kompetenceudviklingsforlgbet ikke i
tilstraekkelig grad tog hgjde for deltagernes forudsaetninger og baggrund, hvorfor det faglige niveau og val-
get af kursusindhold ikke helt matchede kommunernes forventninger. At kursisterne pa samme hold havde
forskellig uddannelsesbaggrund, spillede ogsa ind i dette. Resultaterne heraf ses i de kvantitative resulta-
ter, hvor forholdsvis haje scorer for nogle deltagere i de respektive malinger forud for undervisningens gen-
nemfgrelse kan tyde pa, at disse deltagere i et vist omfang allerede forud for kompetenceudviklingsforlabet
beherskede hhv. viden og adfaerd pa nogle af de omrader, hvor der blev gennemfart maling.

Det skal understreges, at den generelle oplevelse hos deltagerne var, at underviserne var gode til at ind-
drage praksiseksempler fra deltagernes hverdag i undervisningen.

For det andet var forberedelsesforlgbet, underlagt et stort tidspres. Dette medfgarte i visse tilfeelde pro-
blemer i forhold til gennemfarelse og udbytte af laringssamtaler og indgaelse af laeringskontrakter i pleje-
boligenhederne. Og det har endvidere fort til, at processen hos uddannelsesinstitutionerne med spgrgsmals-
formuleringer til de kvantitative undersggelser ikke blev oplevet som optimal, sa der fx kunne have veeret
gennemfart pilotafpragvninger af spargeskemaer inden den endegyldige ibrugtagning. Dette har videre fort
til, at nogle medarbejdere har fundet, at specielt adfaerdsspgrgsmalene ikke hang sammen med den situa-
tion, de skulle forholde sig til, og at de i nogle tilfaelde har opgivet at besvare alle spgrgsmal i spargeske-
maerne.
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Specielt i starten af det samlede forlgb er stort set alle de forudsatte aktiviteter blandt ledere og deltager-
ne blevet gennemfart i hovedparten af plejeboligenhederne, herunder forberedelse til laeringssamtale,
gennemfgrelse af laeringssamtale og udarbejdelse af laeringskontrakter. | nogle plejeboligenheder er aktivi-
teterne foregaet pa teamniveau og i nogle tilfaelde mindre systematisk, end der er lagt op til i transferkon-
ceptet.

Der er en klar tendens til, at aktivitetsniveauet falder i forlgbet, og der er saledes farre af lederne og spe-
cielt deltagerne, der angiver, at de har forberedt og gennemfart opfelgningssamtalerne. Saerligt 2. og 3.
opfelgningssamtale er gennemfart af forholdsvis fa. Palliationsprojektet er dog delvis en undtagelse herfra.
Faldet i aktivitetsniveau pa tre af projekterne vurderes, jf. udtalelser fra savel ledere som medarbejdere
at skyldes, at hverdagens travlhed ved tilbagevenden fra kompetenceudyviklingsforlgbene har betydet, at
det for nogle var svaert at fa prioriteret tid til samtaler og forberedelse dertil.

Refleksions- og erfaringslogbog var i transferkonceptet tankt som et vigtigt redskab til refleksion og til at
fastholde og maske endda videreudvikle adfaerden. Det er generelt, at der kun delvis er sket systematisk
anvendelse af logbogen efter kompetenceudviklingsforlabet. Arsagen hertil er dels for nogle en vurdering
af, at den skriftlige logbog ikke ngdvendigvis for dem var det bedste redskab til refleksion, og dels igen
almindelig travlhed i hverdagen. Nogle angiver, at de til gengaeld har haft gode erfaringer med gruppevis
mundtlig refleksion med udgangspunkt i konkrete plejesituationer.

Forholdsvis mange deltagere oplever, at der kun delvis er tid til at anvende de nye kompetencer i det dag-
lige arbejde, til trods for, at langt hovedparten oplever, at de har opbakning fra lederen til at anvende de
nyerhvervede kompetencer. Nogle medarbejdere angiver som arsag hertil, at det ikke er nok med ”passiv”
opbakning - der efterspgrges afsaettelse af konkret tid til implementeringen af de nye kompetencer og ma-
ske mere aktiv sparring fra ledelsen.

2.1.2 EFFEKTMALINGER - OPSAMLING PA KVANTITATIVE OG KVALITATIVE
DATAINDSAMLINGER OG ANALYSER

Kompetenceudviklingsforlgbene er bevidst gennemfart som faelles forlab for de involverede personalegrup-
per fra plejecentrene uanset forskellig uddannelsesmaessig baggrund. Dette har vist sig at have styrker -
specielt den positive oplevelse af, at man har vaeret sammen af sted fra arbejdspladsen og har kunnet ud-
nytte dette i efterfalgende faelles implementering af nye kompetencer og plejekulturer.

Men de feelles forlab kan ogsa give udfordringer, idet det vides, at der er forskel pa personalegruppernes
motivation for, samt udbytte af at deltage i en kompetenceudvikling, der i hgj grad er baseret pa skriftlig-
hed. De samme udfordringer ligger i evalueringens kvantitative dataindsamling, hvor den manglende tradi-
tion for at arbejde skriftligt for nogle personalegrupper vil spille ind i forhold til motivation og mulighed for
fyldestggrende at besvare spgrgeskemaer. Spgrgeskemaerne til den kvantitative dataindsamling blev som
naevnt ovenfor udformet af uddannelsesinstitutionerne ud fra de valgte AMU-mal, og de blev efter aftale
udformet ens for deltagerne uanset uddannelsesmaessig baggrund.

Dette vurderes at have spillet en rolle i forhold til specielt denne evaluerings kvantitative dataindsamling,
idet der i 3 af kompetenceudviklingsforlgbene (Palliationsprojektet, Kontinensprojektet og Medarbejder-
projektet), hvor holdene fortrinsvis har vaeret SOSU-medarbejdere med forskellig uddannelsesmaessig bag-
grund, har vaeret problemer med svarprocenter og med fyldestggrende udfyldelse af spargeskemaer (det
geelder ikke i Mellemlederprojektet). | de kvalitative undersggelser er der som forklaring herpa angivet af
nogle deltagere, at de opfattede spargeskemaerne som for svaere at forsta og besvare, og at spargeskema-
erne desuden blev vurderet som for lange og uoverskuelige.

De hhv. manglende og ikke fyldestggrende spgrgeskemabesvarelser har spillet ind pa mulighederne for at
konkludere entydigt i de kvantitative analyser.

Det blev i projektet vedtaget, at malingen pa udvikling i adfaerd for deltagerne, via den kvantitative data-
indsamling skulle forega i en sakaldt jobmaling 3-5 maneder efter gennemfarelse af kompetenceudviklings-
forlgbets afslutning. En maling pa dette tidspunkt kan give en indikation af transfer, men det skal under-

streges, at det i forhold til de i dette projekt tilstraebte adfaerdseffekter normalt ma forventes, at der gar
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noget laengere tid, inden effekten slar endeligt igennem. Dette sa meget desto mere, som at der i nogle af
projekterne har vaeret tale om implementering af nye falles arbejdsgange, som det typisk tager lang tid at
forberede og implementere.

Det skal endvidere anfares, at det faldt saledes, at kompetenceudviklingen for mange hold blev afsluttet op
til sommerferien, og dette ma generelt siges at vaere uheldigt i forhold til umiddelbar mulighed for optimal
udnyttelse og implementering af tillaerte kompetencer.

Ovenstaende skal der tages hajde for i den samlede vurdering af projektets resultater.

PALLIATIV PLEJE - KVANTITATIVE OG KVALITATIVE ANALYSER

Deltagerne i kompetenceudviklingsinitiativet Palliativ Pleje har forud for start pa kompetenceudviklingen
haft hgjt udgangspunkt i scoringen pa bade laerings- og adfaerdsmal. De har saledes forlods haft en del vi-
den pa omradet og har ogsa i forvejen i hgj grad haft den adfaerd, som tilstraebes tillaert.

Trods det haje udgangspunkt har deltagerne opnaet et meget positivt resultat i forhold til laeringsmalene,
hvilket betyder, at de trods deres eksisterende viden pa omradet har gget deres viden gennem kompeten-
ceudviklingen. Det viser sig ogsa, at deltagerne opretholder det nyerhvervede vidensniveau ved en job-
maling 3-4 maneder efter endt kompetenceudvikling. En forklaring herpa kan vaere den positive tilkendegi-
velse, medarbejderne giver i forhold til udbyttet af at afholde de opfalgende samtaler. Endvidere naevner
flere medarbejdere, at de har faet et ekstra udbytte af undervisningen ved at vare flere kollegaer afsted
pa samme kompetenceudviklingsforlab.

| forhold til adfaerdsmal ses et samlet fald i scoringen fra far- til job-malingen. Dette vurderes som skuffen-
de i forhold til intentionerne, men det vurderes at haenge sammen med det hgje udgangspunkt, og altsa at
mange af medarbejderne i forvejen har behersket den adfaerd, som har vaeret i fokus i kompetenceudyvik-
lingen.

Det skal navnes, at der er stor forskel pa de 5 hold, der har gennemfgrt kompetenceudviklingen, saledes at
den opnaede score pa adfaerdsmal svinger meget mellem holdene.

| den kvalitative del af evalueringen gives eksempler pa nyerhvervet viden, herunder at en del af medar-
bejderne oplever, at de er blevet klaedt bedre pa til at gennemfare eksempelvis de svaere samtaler med
doende og de pararende via nye redskaber. Et andet eksempel er, at en stor del af lederne fortaller, at
medarbejderne er blevet mere opmaerksomme pa de fysiske symptomer hos dgende. En del af medarbej-
derne oplever ogsa selv en gget opmaerksomhed pa disse symptomer, samt at det er givende at fa genopfri-
sket deres viden pa omradet.

Eksempler pa positive tilkendegivelser blandt de medarbejdere, der i hgjeste grad har aendret adfaerd er,
at de oplever, at de i medarbejdergruppen er blevet bedre til at tale om dgden og i deres generelle tilgang
til den palliative pleje.

| forhold til dokumentationsdelen har kompetenceudviklingsforlgbet i de fleste plejeboligenheder vaeret
med til at satte fokus pa vigtigheden af dokumentation i de palliative forlgb, og det har afstedkommet
draftelser i medarbejdergruppen, samt enkelte steder en aandret dokumentationspraksis i forhold til den
palliative pleje.

KONTINENSPLEJE - KVANTITATIVE OG KVALITATIVE ANALYSER

For kompetenceudviklingsinitiativet Kontinenspleje viser den kvantitative maling af laering et resultat, der
ligger taet pa det gnskelige - det vil sige, at scoren for viden forud for gennemfarelse af kompetenceudvik-
lingen ligger pa et optimalt niveau, og at deltagerne opnar en stor stigning i laering via kompetenceudvik-
lingsforlgbet. Som det er forventeligt, opleves et mindre tab af laering i perioden efter endt kompetence-
udvikling. En medarbejder udtrykker den sidste del af tendensen med, at “vi talte mere om kontinensple-
je, da vi lige var kommet hjem fra kurset, men nu er det blevet hverdag igen”.
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Resultaterne fra de kvantitative analyser af kompetenceudviklingsinitiativet skal dog ses i lyset af, at antal-
let af respondenter falder markant fra de ferste til de sidste malinger, hvilket kan betyde, at de fremhae-
vede resultater beror pa tilfaeldigheder. Dog underbygges resultaterne i stor udstraekning af de kvalitative
data, hvilket understatter soliditeten i udsagnene.

Medarbejderne oplever at have faet en gget viden omkring eksempelvis ivaerksaettelse af relevant pleje og
behandling af inkontinens, og deltagerne er blevet mere opmaerksomme pa sygdommes og medicinprapara-
ters indflydelse pa inkontinens. Derimod oplever mange medarbejdere stadig, at det er vanskeligt at tale
med beboerne om kontinenspleje.

| forhold til transfertilgangen fremhaeves opfglgningssamtalerne som saerligt vaerdifulde i forhold til at opna
viden og andret adfaerd. Det fremhaeves endvidere, at det har varet givende, at flere medarbejdere har
vaeret pa samme kompetenceudviklingsforlab, idet de derved har opnaet den samme viden.

Mht. adfaerdsmalene ligger deltagerne en smule over det optimale niveau inden opstart, men de opnar
trods det alligevel en tilfredsstillende stigning, nar der males pa adfaerd ved job-malingen 3-4 maneder
efter endt kompetenceudviklingsforlgb. Flere medarbejdere fortaller, at de har ivaerksat en raskke nye
tiltag, eksempelvis arbejder man i flere plejeboligenheder efter kompetenceudviklingen nu med "faste
toilettider” for nogle beboere. Det er dog kendetegnende i nogle af plejeboligenhederne, at en raekke af
de pataenkte nye procedurer og metoder endnu ikke pa tidspunktet for efterbesgg og kvantitative malinger
var igangsat. Det var alle steder planlagt til at skulle ske snarest.

En del af kompetenceudviklingsinitiativet Kontinenspleje omhandlede at uddanne assistenten som nagle-
person. Ngglepersonerne er som udgangspunkt blevet klaedt godt pa til rollen, men de fleste steder er man
endnu ikke naet til, at ngglepersonerne reelt fungerer som sadanne.

| hovedparten af plejeboligenhederne er der ikke den store forskel i dokumentationspraksis for og efter
deltagelse i forlgbet. Flere steder har man dog planer om at gennemfare en raekke andringer.

MEDARBEJDERPROJEKTET - KVANTITATIVE OG KVALITATIVE ANALYSER

De kvantitative analyser i Medarbejderprojektet viser, at scoren for laeringsmal forud for kompetenceudvik-
lingsforlgbenes gennemfarelse ligger pa det enskede niveau, og dette har givet basis for at tilfare leering i
kompetenceudviklingsforlgbene. Der er generelt en positiv laeringseffekt efter gennemfarelse af forlgbene,
men denne ses at variere meget. Pa baggrund af tilbagemeldinger efter de farste forlgb blev der andret pa
kompetenceudviklingens indhold og forlgb for de hold, der gennemfarte kompetenceudviklingen efter
sommerferien 2014. Der ses for disse hold en mere positiv laringseffekt og stejlere laeringskurve, end den
der var gaeldende for holdene fgr sommerferien.

| forhold til effekten pa adfaerd er resultatet af de kvantitative analyser noget nedslaende, idet der ses en
samlet negativ effekt fra far- til job-malingen. Dette resultat vurderes at haenge sammen med vanskelighe-
der med at fa tilpasset kursusindhold, mal og specielt adfardsspgrgsmal til de meget differentierede mal-
grupper pa de enkelte hold i Medarbejderuddannelsen. Jf. de kvalitative studier har en raekke af de til
kompetenceudviklingen tilknyttede spargsmal mht. adfaerd voldt nogle af deltagerne vanskeligheder, idet
de beskrevne situationer i spgrgsmalene ikke altid kunne genkendes fra medarbejdernes egne hverdagssitu-
ationer. Der er saledes jf. de kvalitative studier mange, som har afholdt sig fra at svare pa nogle af
adfaerdsspergsmalene. Nogle har endvidere givet udtryk for, at de har udfyldt spargeskemaerne meget
hurtigt og sporadisk, da de fandt dem for svaere og for omfattende.

Manglende malt effekt i de kvantitative analyser i forhold til adfaerd kan desuden hange sammen med, at
3-5 maneder er for kort tid til, at snskede adfaerdsaendringer kan na at sla igennem.

De kvalitative studier har vist, at til trods for, at det valgte transferkoncept af flere blev oplevet som for
omfattende og for snaerende og med for lidt fleksibilitet, s& er det af mange bade ledere og medarbejdere
oplevet, at transferunderstgttelsen har varet gavnlig og har medvirket til, at medarbejderne er blevet
stottet i at omsaette den nye viden til praksis.
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| sammenhang med opmarksomhed pa beboernes ressourcer er der flere eksempler pa, at medarbejderne
efter kompetenceudviklingsforlabet er blevet bedre til at tage udgangspunkt i beboernes fysiske og mentale
ressourcer. Og at lade beboerne udnytte disse ressourcer bade til selv at udfgre sa meget som muligt, samt
ved i starre omfang at inddrage nogle af beboerne i faelles praktiske opgaver i plejeboligerne. Mht. til de
sociale ressourcer oplever nogle af beboerne dog, at det tilsyneladende er svaert for medarbejderne at afse
den fornadne tid til at stimulere anvendelsen af medarbejdernes sociale ressourcer ved at gennemfare
sociale aktiviteter.

Modulet med fokus pa betydningen af social baggrund, etnicitet og kultur havde som formal at skaerpe
medarbejdernes opmarksomhed pa den betydning, som hhv. beboernes og deres egne baggrunde kan have
i samspillet omkring plejen. De kvalitative studier har vist, at der er stor forskel pa, hvorvidt kompetence-
udviklingsforlgbet har fart til andret adfaerd blandt medarbejderne pa dette omrade.

Der opleves dog en gget refleksion blandt mange medarbejdere om betydningen af deres egne kulturer,
normer og vaerdier, og en aget forstaelse af ikke at padutte beboerne egne normer.

Innovativ tilgang til plejen har indgaet i forskellige af undervisningsmodulerne og har givet medarbejderne
inspiration til god refleksion over egen praksis og til at se nye muligheder, lige som flere medarbejdere har
oplevet, at der er givet dem starre rum til at afprave nye tiltag.

Som de kvantitative analyser ogsa viser, kan det i de kvalitative analyser ses, at der er stor forskel pa hvor
langt de enkelte plejecentre er naet med at skabe miljaer for innovation og for ledelsesmaessigt at under-
stgtte innovationsprocesser og implementering af nye idéer. Og der er ogsa stor forskel pa, hvor langt med-
arbejderne er kommet i forhold til at sta i spidsen for eller medvirke ved innovative processer. Dette behg-
ver ikke at vaere udtryk for, at der ikke pa et tidspunkt vil komme en laerings- og adfaerdseffekt. Forholdet
illustrerer antagelsen om, at de forholdsvis darlige resultater i forhold til adfaerdseffekt ved den kvantitati-
ve job-maling gennemfart efter 3-5 maneder bl.a. kan skyldes, at adfaerdsaendringer kan have laengere
gennemslagstid end 3-5 maneder, specielt nar de skal kaades sammen med overordnede fzlles initiativer.
Samlet er det vurderingen, at der er startet en positiv udvikling pa plejecentrene pa dette omrade.

Kommunikation og samarbejde med beboernes pargrende er en vigtig del af den samlede plejeopgave, og
dette har veaeret et tema i kompetenceudviklingsforlgbet. Medarbejderne vurderer selv, at de er gode til at
samarbejde med de parerende, og de har erfaret, at en individuel og situationsbestemt tilgang er nyttig.
Der er desuden gode muligheder for at fa en god start pa kommunikationen og samarbejdet med de parg-
rende ved systematisk at inddrage de pargrende og forventningsafstemme sa meget som muligt i forbindel-
se med indflytningssamtalerne. Medarbejderne oplever dog stadig selv at komme til kort i visse typer af
konflikter, hvor de sa til gengaeld kan fa stgtte fra lederen.

| forhold til dokumentationspraksis ses der ikke nogen markant udvikling fra fer til efter kompetenceudvik-
lingsforlgbet, men som det er papeget af flere ledere, har dette heller ikke vaeret et fokus i forbindelse
med kompetenceudviklingsinitiativet. Det er dog ved casebesagene konstateret, at der i starre omfang ved
efterbesggene end ved ferbesggene er dokumenteret noget vedr. beboernes psykiske ressourcer. Denne
udvikling kan dog ikke specifikt henfgres til kompetenceudviklingsforlgbet.

MELLEMLEDERUDDANNELSEN - KVANTITATIVE OG KVALITATIVE ANALYSER

Det er kendetegnende for Mellemlederuddannelsen, at deltagerne pa opstartstidspunktet havde en hgj grad
af viden om emnerne pa Mellemlederuddannelsen, men de opnar trods dette niveau alligevel en stejl lae-
ringskurve, hvilket er bemaerkelsesvaerdigt.

Det er et almindeligt vilkar for deltagere pa lederuddannelser, at de har et hgjt vidensniveau inden op-
start, hvilket normalt vil medfgre en forventning om lavere laerings- og adfaerdsudvikling for deltagerne.
Det viser sig imidlertid, at deltagerne trods et hgjt udgangspunkt har opnaet en hgj grad af laering. Dette
underbygges af stejle kvantitative laeringskurver og kvalitative tilkendegivelser om positiv udvikling, herun-
der ogsa fra medarbejderne omkring mellemlederne. Specielt fremhaeves de fleste mellemlederes evne til
at motivere og involvere medarbejderne i det daglige arbejde. En del mellemledere fik positive tilkendegi-
velser for den del inden opstart pa kompetenceudviklingen, men en gget bevidsthed omkring det, har vist
sig at have en positiv effekt.
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Endvidere skal det fremhaeves, at den del af transfermodellen, der indeholder opfalgende samtaler i tiden
efter endt kompetenceudvikling - pa de plejecentre, hvor det er gennemfart - ser ud til at have haft en
meget positiv effekt pa mellemlederne. Laeringskurven er efter endt kompetenceudviklingsforlgb imod
forventning stigende for de obligatoriske moduler og fastholdes for de valgfrie moduler, og den kvalitative
del af evalueringen understatter denne tendens. Mellemlederne oplever, at opfglgningssamtalerne har vae-
ret med til at minde dem om indholdet fra kompetenceudviklingen og dette har derfor labende tilskyndet
dem til at omsaette den erhvervede viden til andret praksis. Indholdet pa Mellemlederuddannelsen handler
i hgj grad om at gge deltagernes bevidsthed omkring egen lederrolle, og det ser ud til, at nar denne be-
vidsthed anvendes i praksis, sa opleves det som gget laering. Det vil sige, at laeringskurven ikke topper ved
endt kompetenceudvikling for mellemlederne, men at den fortsaetter i tiden efter. Et meget positivt resul-
tat.

Der findes et mindre fald i laering for de valgfrie moduler pa Mellemlederuddannelsen, hvilket i hgj grad
skyldes det hgje udgangspunkt - mellemlederne var eksempelvis i forvejen gode til at opstille mal for den
lokale indsats ud fra centralt fastsatte mal, og bade medarbejdere og mellemledere angiver, at mellemle-
derne for deltagelse i kompetenceudviklingen var gode til at tage individuelle hensyn og tilpasse deres le-
derrolle til specifikke medarbejderbehov. Den lavere score daekker endvidere over et udviklingspotentiale i
forhold til at blive endnu bedre til at uddelegere opgaver.

| forhold til adfaerdsmal er der i de kvantitative malinger skuffende nok konstateret en negativ udvikling fra
for- til eftermalinger for de deltagende mellemledere. Dette er umiddelbart meget problematisk og helt i
modsaetning til forventningerne. Resultatet haenger utvivlsomt sammen med den meget hgje score ved den
forste maling, der igen kan haenge sammen med, at medarbejderne pa de udvalgte mal allerede inden kur-
susstart beherskede og praktiserede den made at arbejde pa, som der blev spurgt ind til. Dette tyder pa, at
niveauet for kompetenceudviklingen pa nogle punkter har vaeret for lavt i forhold til deltagernes forudsaet-
ninger. De kvalitative studier understatter denne antagelse.

2.2 ANBEFALINGER
ANBEFALINGER | FORHOLD TIL FORTSAT ARBEJDE MED TRANSFERMODELLEN

Pa baggrund af ovenstaende opsummerede vurdering af fideliteten ved implementering af transfermodellen
samt gvrige konklusioner fra evalueringen af projektet, kan der identificeres fglgende overordnede anbefa-
linger:

e Det skal anbefales, at tidsperioden frem til selve kursusafholdelsen afstemmes efter det behov, der er
for grundig forberedelse. Det er saledes vigtigt, at der er god tid til overordnet og konkret afstemning
af kommunernes gnsker til kursusindhold, og at det faglige niveau afstemmes i forhold til de konkrete
malgrupper.

o Forberedelse til og afholdelse af laringssamtaler med indgaelse af laeringskontrakt skal forega i god ro
og orden i god tid far kursusstart, sa der er mulighed for refleksion hos medarbejderen i forhold til de
opsatte laeringsmal. For at dette kan lade sig gare, skal der sammen med uddannelsesinstitutionerne li-
geledes i god tid vaere fastlagt konkret kursusindhold for forlgbene, og dette skal vaere formidlet til le-
derne i kommunerne.

e Der skal vaere opmarksomhed pa individuelle stgttebehov for medarbejdere, der ikke er vant til at
arbejde med fx at opstille mal for egen indsats.

o En tidligere indgaelse af laeringskontrakter giver mulighed for, at laeringskontrakten kan fremsendes til
uddannelsesinstitutionen i sa god tid, at der gives underviserne mulighed for at lade indholdet herfra
indga i forberedelsen til undervisningen.

e Pabaggrund af de konstaterede udfordringer med afstemning og tilpasning af det faglige niveau bar det
overvejes, hvorvidt det i alle sammenhaenge er det rigtige at blande medarbejdere med forskellig ud-
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dannelsesbaggrund pa de samme hold. Hvis dette fastholdes, bgr det ske med mere bevidst anvendelse
af tilpassede forlgb med udgangspunkt i de individuelle laeringskontrakter.

Det bar overvejes, om den individuelle tilgang i transferaktiviteterne er den mest optimale i alle aktivi-
teter i forhold til denne type indsats. En raeekke medarbejdere og ledere har tilkendegivet, at de finder,
at en raekke af transferaktiviteterne med fordel kan afvikles i team eller grupper - sddan som ogsa det
er sket pa nogle plejecentre. Det gaelder i saerlig grad laerings- og opfalgningssamtaler og den refleksi-
on, der gerne skulle vaere indeholdt heri. Nogle medarbejdere har papeget, at meget af arbejdet i ple-
jen netop er baseret pa teamsamarbejde, og medarbejderne vurderer, at kompetenceudvikling og ud-
vikling af praksis derfor ogsa bgr tage udgangspunkt i teamet. En bieffekt af en mere teambaseret til-
gang til transferkonceptet vil formentlig vaere, at der samlet skal anvendes faerre lederressourcer pa
transferaktiviteterne. Jf. Bjarne Wahlgren er der ikke forskningsmaessigt belaeg for, at den individuelle
tilgang er mere effektiv i forhold til laering.

En raekke ledere har anfert, at de mener, at det samlede transferkoncept og det tilhgrende materiale
er for omfattende, og det bgr derfor overvejes, om der bar skaeres ned pa de samlede aktiviteter og pa
det materiale, som medarbejdere og ledere prasenteres for. Det kunne fx vaere, at der kun gennemfg-
res én eller 2 opfglgningssamtaler, og at refleksionslogbogen udgar.

Desuden bgr det overvejes, om der skal et minimum af omfang af samlet kompetenceudviklingsforlgb
til, for at den fulde indsats i transferkonceptet skal anvendes. Det kan virke som en meget stor ”inve-
stering” at skulle gennemfare det fulde transferunderstgttende koncept for et kompetenceudviklings-
forlgb pa 5 dage.

Der bgr i transferkonceptet laegges mere eksplicit vaegt pa ledernes vigtige rolle mht. fastholdelse af
momentum i opfelgningsaktiviteterne, fx ved at de forlods fastlaegger alle tidspunkter for opfalgnings-
samtaler og ved aktivt at deltage i eller befordre evt. implementering af nye arbejdsmetoder/kulturer i
forlaengelse af kompetenceudviklingen

Hvor det giver mening, bar ledere deltage i dele af kompetenceudviklingsforlebene sammen med med-
arbejderne
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3 MALGRUPPER FOR INDSATSEN

De primaere malgrupper for kompetenceudviklingsinitiativerne i dette konkrete projekt er medarbejdere og
mellemledere i plejeboligenheder. For hvert af de 4 kompetenceudviklingsinitiativer er der i de oprindelige
projektbeskrivelser angivet specifikke malgrupper inden for disse kategorier:

Mellemlederprojektet:

Med ”"mellemleder” menes mellemledere, der organisatorisk er placeret under plejehjemslederen og som
varetager ledelsesopgaver over for frontmedarbejderne. | praksis kan mellemlederne have mange forskelli-
ge titler: Teamledere, gruppeledere, afdelingsledere, koordinatorer o.lign.. Malgruppen benavnes ogsa
ofte som 1. linje ledere med henblik pa at signalere, at de er den ledergruppe, som er i ”fronten” og som
har den taette medarbejder- og beboerkontakt.

Palliationsprojektet:
SOSU-medarbejdere (bade SOSU-assistenter og SOSU-hjaelpere) i plejeboliger - samt sygeplejersker, tera-
peuter og ledere i dele af forlagbet.

Kontinensprojektet:

Medarbejderne pa plejehjem (SOSU-assistenter og SOSU-hjeaelpere), herunder:
- En mindre gruppe af kompetencepersoner med fokus pa kontinenspleje.

- Resten af plejepersonalet, som skal kunne levere den daglige kontinenspleje.

Medarbejderprojektet:
Medarbejdergrupperne pa plejehjem (hele medarbejdergrupper - dog med seerlig fokus pa SOSU medarbej-
derne (SOSU-assistenter og SOSU-hjaelpere))

| Medarbejderprojektet er det i forhold til deltagersammensaetning valgt, at samtlige medarbejdere i de
tilmeldte plejeboligenheder har gennemfart kompetenceudviklingsforlgbet, og plejeboligenhederne har
dermed satset pa, at der er basis for decideret kollektiv indlaering og overfgrelse af adfaerd og faelles ”ple-
jekultur” til en samlet udvikling af plejeboligenhederne.

For de avrige kompetenceudviklingsinitiativer er dette ikke sket pa samme made, idet det her typisk har
vaeret en delmangde af medarbejderne, der har deltaget - fx som i Kontinensprojektet, hvor der er tale
om at uddanne saerlige ngglemedarbejdere i kontinenspleje, og i Palliationsprojektet, hvor det er et udvalg
af medarbejdere fra en given plejeboligenhed, der har deltaget. | Mellemlederprojektet har det veaeret til-
straebt, at alle ledere pa det pagaeldende ledelsesniveau i plejeboligenheden har deltaget sammen.
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4 KOMPETENCEUDVIKLINGSINITIATIVER-
NES METODE: FOKUS PA TRANSFER

4.1 TRANSFER OG KOMPETENCEUDVIKLING

Program for Livskvalitet og Selvbestemmelse har to hovedformal. Det ene er at styrke livskvalitet og selv-
bestemmelse for beboere i plejebolig. Det andet er at sikre, at den relevante viden, som findes, overfgres
og anvendes inden for plejeboligomradet.

Kompetenceudvikling af ledelse og medarbejdere er farste del i sikring af programmets formal. Anden del
er sikring af, at kompetenceudviklingen omsaettes til praksis til gavn for plejehjemsbeboernes livskvalitet
og selvbestemmelse.

For at sikre, at kompetenceudviklingen omsaettes til handling i praksis satter programmet fokus pa trans-
fer, nemlig den proces hvor viden og faerdigheder overferes fra en laeringssituation (fx i undervisningen) til
en anvendelsessituation (fx pa arbejdspladsen).

| dette afsnit gennemgas hovedprincipperne for transfer.

4.1.1 TRANSFER SOM EN CENTRAL DEL AF KOMPETENCEUDVIKLINGEN'

Savel dagligdags erfaringer som forskningen peger pa, at det kun er en begraenset del af det, som tilegnes i
et kompetenceforlgb, der anvendes i praksis. Der er et transferproblem. Der ligger derfor en udfordring i at
sikre, at den viden og de faerdigheder, som medarbejdere opnar i uddannelsessammenhang, ogsa reelt
omsaettes til aendring af praksis. Forskningen i transfer beskaeftiger sig med denne udfordring.

Resultatet af denne forskning peger pa, at der er en rackke faktorer, som i forskellige sammenhaenge, spil-
ler en afgegrende rolle for omfanget af transfer. Disse faktorer er knyttet til tre forhold:

e Den laerende
e Undervisningen
e Anvendelseskonteksten

Transferfaktorer der knytter sig til den laerende

Der er tre forhold hos den laerende, der pa forskellig made og med forskellig styrke har indflydelse pa
transfer. Det handler om viljen til at ville ggre noget andet, evnen til at saette mal for eget arbejde og
troen pa, at man kan. Kort sagt drejer det sig om motivation. Jo mere klart den, der laerer, kan se beho-
vet for at laere jo mere transfer.

| programmet drejer det sig om, at deltagerne i kompetenceudviklingen skal opleve et behov for andring.
De skal opleve et behov for, at noget kan og skal gares bedre. Deltagerne skal samtidig have gjort sig klart,
hvad de kan ggre, for at tingene kan blive bedre. De skal have en klar opfattelse af, hvad der kraeves af
dem, for at der kan ske en forbedring. De skal vide, hvad de skal kunne, og hvilke kompetencer det kraever.
De skal vide, hvordan de opnar disse kompetencer. De skal vide, om de har opnaet disse kompetencer, og
om de er i stand til at bruge dem.

Samtidig skal deltagerne have lyst til at anvende de nye kompetencer, og de skal have selvtillid, sa de ter
anvende dem, selv om det maske i forste omgang synes vanskeligt.

! Den farste del af afsnittet er baseret pa Bjarne Wahlgren (2013). Et godt kompetenceudviklingsforleb - hvad kan man
gare for at sikre, at man anvender det, man laerer? og pa Bjarne Wahlgren (2013). Transfer i VEU. Tolv faktorer der
sikrer, at man anvender det, man laerer. Aarhus Universitet, NCK. www.nck.au.dk.
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Alle disse forhold er en del af den kompetenceudvikling, som indgar i programmet for at sikre, at deltager-
ne kan og vil anvende den tilegnede kompetence.

Transferfaktorer, der knytter sig til undervisningen
En vigtig forudsaetning for transfer er, at man har laert det, der skal anvendes. Jo bedre man mestrer det
man har lecert, jo sterre er sandsynligheden for, at man anvender det.

Det er en tilsvarende vigtig forudsaetning, at det, man har laert, er anvendeligt. For at sikre anvendelighed
er der et krav om, at der skal vaere en rakke identiske elementer mellem undervisningen og anvendelsessi-
tuationen. Det betyder, at der skal vaere en raekke elementer, som deltagerne kan genkende fra deres dag-
ligdag i undervisningen. Det betyder ogsa, at den nye viden skal kunne relateres til deltagernes dagligdag.
Jo flere identiske elementer, der er mellem lceringssituation og anvendelsessituation, jo mere trans-
fer.

Transferforskningen peger endvidere pa, at man skal traenes i transfer som en del af undervisningen. Man
skal traene i at oversatte det man laerer til en konkret praksis efter undervisningen. Deltagerne skal tranes
i at reflektere over anvendeligheden af det som laeres. De skal selv bidrage i undervisningen med at finde
nye anvendelsesmuligheder. Traning i transfer og traning i at anvende det larte er ikke en proces, som
den enkelte selv skal arbejde med efter undervisningen. Det er en proces, der er en del af undervisningen.
Jo mere man traener transfer i undervisningen, jo mere transfer.

For at sikre den optimale transfer er det altsa vigtigt, at de, der deltager i kompetenceudviklingen, har
tilegnet sig stoffet pa et forstaelsesniveau. Det skal vaere tilegnet pa en sddan made, at deltageren kan
traekke linjer fra undervisningen til den konkrete praksis, gerne gennem eksemplariske eksempler.

Transferfaktorer der knytter sig til anvendelseskonteksten

Forholdene i anvendelsessituationen er af stor betydning for transfer. Tre faktorer spiller isaer en rolle:
Organisatoriske forhold, personrelationer og opfalgning. Det er altsa afggrende vigtigt for transfer, at man
har mulighed for at anvende det, man har laert, at man far stgtte til at anvende det, og at der sker en sy-
stematisk opfalgning pa anvendelsen.

Det er derfor vigtigt, at arbejdssituationen er tilrettelagt sa man far mulighed for at afpreve det, som man
har laert. Den skal ideelt set vaere tilrettelagt pa en sadan made, at man kan anvende det laerte direkte i
forlaengelse af laringssituationen.

Det understgttende miljo pa arbejdspladsen eller det der kaldes transferklimaet, er en af de vigtigste fak-
torer til at fremme transfer. Transferklimaet omfatter bade stimuleringer til at anvende det laerte og
feedback pa anvendelsen. Stgtten kan veaere fra overordnede, altsa ledelsen, eller den kan veere fra kolle-
ger. Et understgttende arbejdsklima fremmer lysten til og muligheden for at anvende det laerte. Nar der er
en forandringskultur pa arbejdspladsen, hvor forandring, omstilling og tolerance er gennemgaende vaerdier,
gges muligheden for transfer. Jo mere socialt understottende anvendelsessituationen er, jo mere
transfer.

Det er tilsvarende vigtigt for at opna tranfer, at der er en systematisk opfalgning pa det, som laeres, fx
gennem samtaler med medarbejderen pa baggrund af medarbejderens refleksioner over anvendelsen. Det
er i den sammenhaeng vigtigt, at medarbejderen oplever, at den nye kompetence er anvendelig og at den
giver resultater. Resultater i forhold til en bedre lgsning af arbejdsopgaver, en bedre malrettet arbejdsind-
sats, en mere tilfredsstillende arbejdsproces eller et bedre arbejdsmilje. Jo bedre og jo mere konstruktiv
opfelgning, jo mere transfer.

Et karakteristikum ved transfertilgangen er, at der skal bruges energi bade for, under og efter det konkrete
kompetenceudviklingsforlab, hvis det laerte med succes skal omsaettes i praksis.

Split modellen herunder illustrerer dette. Kompetenceudviklingen ses som en glidende proces, og fordelin-
gen betragtes som vejledende. Det tager saledes ikke nadvendigvis 40 % i fx fgr-fasen - nogle gange vil det
tage kortere tid afhaengigt af emnet, deltagerne, organisationen, laeringskulturen osv.
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Det vigtige er, at der er tale om et samlet kompetenceforlab, hvor alle tre faser har stor betydning for,
hvad og hvor meget, der anvendes i den efterfelgende praksis.

Det er derfor vigtigt, at der faktisk anvendes tid inden undervisningen. Deltagerne og arbejdspladsen skal
forberede det, der sker i undervisningen. Forberedelsen er mindst lige sa vigtig som selve undervisningen
med henblik pa at sikre, at det, der laeres, anvendes.

For Under

20-40 % 20 -40 %

Effektive kompetenceudviklingsforlgb kraever saledes, at lederen patager sig en aktiv rolle undervejs og
stgtter sine medarbejdere. Fx fastlaegges rammen for undervisningen af plejehjemslederne i samarbejde
med underviserne allerede i fgr-fasen. For deltagerne begynder laeringen i far-fasen, dvs. inden undervis-
ningen. Underviseren understatter deltagerne i at koble laeringen til praksis og egne arbejdsudfordringer i
under-fasen, dvs. i undervisningen. Lederen understgtter afslutningsvis, at laringen bringes i anvendelse i
efter-fasen, dvs. efter undervisningen.

Det er kendetegnende, at den tid der anvendes i efter-fasen er mindst lige sa vigtig som den, der anvendes
i undervisningen. Forskningen peger pa, at efter-fasen er den vigtigste fase, nar det, der laeres, faktisk skal
bringes i anvendelse.

Transfermaterialet

Socialstyrelsen har udarbejdet et transfermateriale, der en videreudvikling af materialet fra "Projekt Trans-
fer", som er et projekt om efteruddannelse, der er blevet til i et samarbejde mellem Kursuscentret Frede-
rikshavn Handelsskole og Aalborg Handelsskole.

Transfermaterialet indeholder veaerktajer til at gare laeringen i et kompetenceudviklingsforlab mere effek-
tivt. Materialet bestar af en rackke opgaver som leder, deltager og underviser skal gennemfgre fgr, under
og efter undervisningen.

Materialet laegger fx op til samtaler mellem leder og deltager, bl.a. pa baggrund af en laeringskontrakt, der
konkretiserer deltagerens laeringsmal i forhold til udviklingsforlgbet.

Nedenstaende model illustrerer, hvordan transfer er taenkt ind i tilrettelaeggelsen af forlgbet.
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ANALYSE FOR UNDER EFTER

. VARIGHED CA.1-2 MDR. VARIGHED CA.1-2MDR VARIGHED CA.1-3 MDR VARIGHED —>

m

DELTAGER

UNDERVISER

Udover laeringssamtalen og de indbyggede tre opfalgningssamtaler, der fremgar af modellen, skal deltager-
ne undervejs lgse forskellige opgaver som forberedelse til disse samtaler. Der er udviklet materiale til savel
mader som mgdeforberedelse.

Materialet saetter fokus pa, at der i det gode udviklingsforlgb:

Tages udgangspunkt i et erkendt behov for at kunne handle mere kvalificeret

Formuleres klare mal for laeringen

Ses at deltagerne mestrer det laerte

Er identiske elementer mellem undervisning og arbejdsplads

Findes eksempler pa anvendelsesmuligheder fra deltageren selv

Reflekteres over laeringen i forhold til forskellige anvendelsesmuligheder

Traenes i transfer lgbende i undervisningen gennem gvelser

Er tale om en arbejdsplads, der er gearet til, at kompetencerne kan anvendes

Opleves fordele for bade medarbejdere, borgere og arbejdsplads ved at anvende det laerte
Skabes et godt transferklima pa arbejdspladsen

4.2 UDDANNELSESUDBYDERE OG UDDANNELSESNIVEAU

Det blev valgt i projektet at indga samarbejde med en rackke SOSU-skoler geografisk fordelt rundt i landet
til at varetage undervisningen i de 4 kompetenceudviklingsinitiativer. De 7 SOSU-skoler er navnt ovenfor.

Det blev ligeledes besluttet, at der i undervisningen skulle tages udgangspunkt i eksisterende AMU-kurser
med udvalgte eksisterende undervisningsmoduler, der fagligt og indholdsmaessigt svarede til de behov for
kompetenceudvikling, som sammen med de deltagende kommuner var identificeret i de 4 kompetenceud-
viklingsinitiativer.
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Det blev i den sammenhaeng endvidere besluttet, at de konkrete laerings- og adfaerdsmal, som undervisnin-
gen skulle understgtte, og som evalueringen derfor ogsa skulle male pa, skulle formuleres med udgangs-
punkt i de formulerede formelle AMU-mal for de pagaeldende kurser.

| nogle af undervisningsmodulerne var det muligt at gennemfgre mindre tilpasninger i modulernes indhold,
sa de kom til at passe til de konkrete behov formuleret af kommunerne.

4.3 PROCESSEN MED FORMULERING AF KONKRETE LZARINGS-
OG ADFZARDSMAL TIL KOMPETENCEUDVIKLINGEN

Som en del af udviklings- og evalueringsprocessen blev der for hvert kompetenceudviklingsinitiativ gennem-
fart et workshopforlab med deltagelse af uddannelsesinstitutioner og kommunerepraesentanter. Workshop-
forlgbet bestod i en falles afstemning af forventninger til de forestaende kompetenceudviklingsforlgb og
igangsatning af en proces med formulering af konkrete laerings- og adfardsmal med udgangspunkt i AMU-
malene.

Desuden indgik der i workshopforlgbene en hjaelp til uddannelsesinstitutionernes efterfalgende konkrete
spargsmalsformulering pa basis af de formulerede mal. Spgrgsmalene skulle formuleres, sa de kunne an-
vendes til belysning af kompetenceudviklingsinitiativernes effekt pa laering og adfaerd, og uddannelsesinsti-
tutiogerne indberettede med henblik herpa mal og spargsmal direkte i Peopleways spgrgeskemasystem
Ease™

Det viste sig, at arbejdet med mal- og spgrgsmalsformulering var mere omfattende end forventet, og det
blev i visse tilfeelde en meget tidspresset proces.
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5 IMPLEMENTERINGSEVALUERING: FIDE-
LITET | FORHOLD TIL TRANSFERKONCEP-
TET

Implementeringsevalueringen har som formal at afdaekke i hvilket omfang de deltagende plejeboligenheder
har gennemfart de forudsatte transferaktiviteter som en fokuseret understgttelse til opnaelse af effekt af
selve kompetenceudviklingsaktiviteterne, altsa i hvilket omfang der er fidelitet i implementeringen af
transferkonceptet.

Denne del af evalueringen er gennemfgrt pa basis af en rackke kvantitative og kvalitative dataindsamlinger.

De kvantitative dataindsamlinger har for det faorste bestaet i gennemfarelse af en lgbende monitorering
blandt deltagerne i kompetenceudviklingsinitiativerne: | forbindelse med gennemfgrelse af de samlede
elektroniske spgrgeskemaundersagelser blandt deltagerne indgar der 25 monitoreringsspgrgsmal, der har
fokus pa transferaktiviteterne og pa skabelse af et gunstigt miljo for at opna transfer. Disse spgrgsmal er
udformet af Socialstyrelsen med taet udgangspunkt i det transferkoncept og det vejledningsmateriale, som
har indgaet i det samlede setup. Monitoreringsspgrgsmal har indgaet i alle de tre spargeskemarunder, der
er gennemfart ved hhv. pre-, post- og job-malingerne.

Med spgrgsmalene sparges der ind til den konkrete brug af de redskaber og forudsatte aktiviteter, der, som
en del af det samlede kompetenceudviklingsinitiativ, skal understgtte en transformation (transfer) af det
tillaerte pa kompetenceudviklingsforlgbene.

Der er for det andet af Socialstyrelsen udformet monitoreringsspgrgsmal til lederne for de medarbejdere,
der har deltaget i kompetenceudviklingsaktiviteterne. Disse spgrgsmal har det samme udgangspunkt som
spargsmalene til medarbejderne, men har fokus direkte pa ledernes egne bidrag til transferaktiviteterne.
Undersagelsen blandt lederne er ikke gennemfart i Kontinensprojektet.

| det folgende gengives opsamling af medarbejdernes besvarelser pa monitoreringsspgrgsmalene.

5.1 RESULTATER AF KVANTITATIV FIDELITETSMALING BLANDT
KURSISTERNE

Besvarelserne nedenfor angives saerskilt for hvert kompetenceudviklingsinitiativ, men sammenstilles i figu-
rerne pa tvaers, sa det er muligt at sammenligne.

Antallet af kursister pa kompetenceudviklingsinitiativerne udger:

Tabel 5.1 Antal deltagere i kompetenceudviklingsinitiativerne

Kompetenceudviklingsinitiativ Antal kursister
Palliativ pleje 146
Kontinenspleje 40
Medarbejderuddannelsen 325
Mellemlederuddannelsen 70
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Antal besvarelser i monitoreringsundersggelserne ved de respektive malinger udger:

Tabel 5.2 Antal besvarelser i malingerne

Kompetenceudviklingsinitiativ

Palliativ pleje 108

Kontinenspleje 26
Pretest

Medarbejderuddannelsen 221

Mellemlederuddannelsen 62

Palliativ pleje 95

Kontinenspleje 11
Posttest

Medarbejderuddannelsen 170

Mellemlederuddannelsen 58

Palliativ pleje 52

Kontinenspleje 8
Jobtest

Medarbejderuddannelsen 97

Mellemlederuddannelsen 45

Der er folgende generelle kommentarer til de efterfglgende viste figurer (figur 5.1 til figur 5.20):

e Lederuddannelsen bestar af bade obligatoriske og valgfrie moduler. | forbindelse med monitoreringsma-
lingerne ses der udelukkende pa data fra den obligatoriske del.

o Serligt for Kontinensplejen skal der gares opmaerksom pa, at kun hhv. 11 og 8 har gennemfart post- og
jobmalingerne, og dette betyder, at resultater i forhold til Kontinensplejen i forhold til disse malinger
skal tages med et meget stort forbehold.

e Pga. afrundinger summeres der i figurer nedenfor ikke alle steder til 100 %.

2 Inden for hver test er der variationer i antallet af respondenter, der har besvaret de enkelte spargsmal i testen.
Tallene i tabellen angiver de gennemsnitlige antal respondenter pa tvaers af spargsmal inden for hver enkel test
fordelt pa uddannelsesinitiativer. Det skal bemaerkes, at antallet, der har besvaret monitoreringsundersagelsen i et
vist omfang afviger fra det antal, der har gennemfart de gvrige kvantitative malinger. Der er derfor ikke overens-
stemmelse mellem N i monitoreringsundersagelsen og N i de gvrige kvantitative malinger beskrevet i afsnit 6.2.

25



Figur 5.1 Pretest - Motivation for deltagelse
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For alle fire kompetenceudviklingsinitiativer gaelder det, at langt stgrstedelen af kursisterne lige inden
kompetenceudviklingsforlabenes start svarede, at de i meget hgj grad eller i hgj grad var motiverede til at
deltage i kompetenceudviklingsforlgbene (76-89 %).

Den laveste forhandsmotivation ses i Medarbejderuddannelsen.

Figur 5.2 Pretest - Motivation for at arbejde med kompetenceudvikling
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For alle fire kompetenceudviklingsinitiativer gaelder det, at langt sterstedelen af kursisterne lige inden
kompetenceudviklingsforlgbenes start svarede, at de i meget hgj grad eller i hgj grad var motiverede til at
arbejde med udvikling af deres kompetencer (91-98 %).
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Figur 5.3 Pretest - Klarhed om formal
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Pa tvaers af de fire kompetenceudviklingsinitiativer er der stor forskel pa, hvorvidt formalet med kompe-
tenceudviklingsforlgbene var klart for kursisterne lige inden forlgbenes start.

For Palliativ pleje og for Mellemlederuddannelsen gaelder det, at henholdsvis 75 % og 72 % af kursisterne -
lige inden forlgbenes start - mente, at formalet i meget haj grad eller i haj grad var klart. Tallene for Med-
arbejderuddannelsen og for Kontinenspleje er henholdsvis 59 % og 38 %. Dette relativt lave niveau specielt i
Kontinensplejen vurderes at vaere problematisk. Det indikerer - hvilket ogsa er bekraftet i de efterfalgen-
de kvantitative resultater (Figur 5.4 - 5.7) samt i de kvalitative studier - at der i nogle plejeboligenheder
ikke konsekvent er gennemfart de anbefalede aktiviteter i samspil mellem leder og medarbejder forud for
kompetenceudviklingsforlabet, herunder laeringssamtalen og indgaelse af laeringskontrakt.

Figur 5.4 Pretest - Forberedelse til laeringssamtalen
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For Palliativ pleje, Medarbejderuddannelsen og Mellemlederuddannelsen gaelder det, at 83-91 % af kursi-
sterne havde forberedt sig til farste laringssamtale ved at besvare opgave 1 i deres arbejdshaefte.

Tallet for Kontinenspleje er pa 65 % og dermed noget lavere end for de gvrige kompetenceudviklingsinitia-
tiver.

Forklaringen kan som naevnt vaere, at der procentvis er gennemfart faerre laeringssamtaler inden for dette
kompetenceudviklingsinitiativ, og nogle kursister har derfor ikke skullet forberede sig til en samtale.
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Figur 5.5 Pretest - Forberedelse til laeringssamtalen
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Inden for Palliativ pleje havde langt stgrstedelen af kursisterne forberedt sig til deres respektive laerings-
samtaler ved at lave opgave 2 (80 %). For Kontinenspleje og Medarbejderuddannelsen var det cirka halvde-
len af kursisterne. For Mellemlederuddannelsen geelder det, at 65 procent af kursisterne havde forberedt
sig ved at lave opgave 2.

Sammenlignes figuren med figuren pa forrige slide, ses det for alle kompetenceudviklingsinitiativerne, at
faerre kursister havde lavet opgave 2 sammenlignet med opgave 1 som en del af forberedelsen til larings-
samtalerne.

Figur 5.6 Pretest - Afholdelse af laeringssamtalen
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Pa tvaers af kompetenceudviklingsinitiativerne er der forskel pa, hvor stor en andel af kursisterne, der har
afholdt en laeringssamtale med deres leder.

Kursister, der har deltaget i Palliativ pleje har i meget hgj grad (96 %) vaeret til en laeringssamtale.
Det samme gaelder kun for 73 % af kursisterne, der har deltaget i Kontinenspleje. Ogsa dette vurderes at
hange sammen med, at det nogle steder er valgt ikke at gennemfgre individuelle laeringssamtaler. | de

interviews, der er gennemfart i den kvalitative del af undersggelsen, fortalte medarbejdere pa et enkelt
plejecenter, at der her ikke er blevet afholdt laeringssamtaler. Man afholdt i stedet et faelles opstartsmade.
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Figur 5.7 Pretest - Indgaelse af laeringskontrakt

% Har du indgaet en leringskontrakt med din leder?
100
80 % 90 90
60 73 Ja
40
20 H Nej

2 E
0 | | miw mim
Palliativ pleje Kontinenspleje Medarbejderuddannelsen Mellemlederuddannelsen

Andelen af kursister, der har indgaet en laeringskontrakt med deres leder, er noget lavere for Kontinensple-
je end for de gvrige kompetenceudviklingsinitiativer. Dette stemmer overens med, at der procentvis er
blevet afholdt langt faerre laeringssamtaler for kursister, der har deltaget i Kontinenspleje end for kursister,
der har deltaget i de avrige kompetenceudviklingsforlab.

Figur 5.8 Pretest - Sammenhang mellem kompetencebehov og mal
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For bade Palliativ pleje og for Mellemlederuddannelsen gaelder det, at 83 % af kursisterne mener, at der i
meget haj grad eller i hgj grad var en sammenhang mellem deres kompetencebehov og de mal for kompe-
tenceudvikling, som de aftalte med deres leder. Tallene for Kontinenspleje og for Medarbejderuddannelsen
ligger vaesentligt lavere (henholdsvis 57 % og 64 %).

Det fremgar af figuren, at hele 31 % af kursisterne, der har deltaget i Kontinenspleje mener, at der i min-
dre grad (12 %) eller slet ikke (19 %) var en sammenhaeng mellem deres kompetencebehov og de mal for
kompetenceudvikling, som de aftalte med deres leder. Det skal bemaerkes, at dette kan hange sammen
med, at en del af disse muligvis slet ikke har indgaet en laeringskontrakt jf. det forholdsvis lave tal for ind-
gaelse af laeringskontrakter (Figur 5.7), samt delvis det faktum, at der i én af plejeboligenhederne blev
indgaet en kollektiv laringskontrakt.
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Figur 5.9 Pretest - Leders forberedelse til laeringssamtalen
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For Palliativ pleje, Medarbejderuddannelsen og Mellemlederuddannelsen gaelder det, at en forholdsvis stor
andel af kursisterne mener, at deres leder var godt eller rimelig godt forberedt til laeringssamtalen (hen-
holdsvis 94, 92 og 80 %).

For kursister, der har deltaget i Kontinenspleje, er tallet noget lavere (65 %).

Det er valgt i figuren ikke at medtage svarkategorien ”ved ikke”, idet det formodes, at de forholdsvis man-
ge "ved ikke”-svar daekker over, at selve samtalen for disse kursister ikke er gennemfart.

Figur 5.10 Posttest - Anvendelse af refleksionslogbog under uddannelsesforlgbet
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Denne figur er den eneste med tal fra posttesten.

Det fremgar af figuren, at kun godt halvdelen af kursisterne, der har deltaget i Kontinenspleje og i Mellem-
lederuddannelsen, har anvendt refleksionslogbogen under kompetenceudviklingsforlabene.

For Medarbejderuddannelsen og Palliativ pleje gaelder det, at henholdsvis 2/3 og 4/5 af kursisterne anvend-
te refleksionslogbogen under kompetenceudviklingsforlgbene.
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Figur 5.11 Jobtest - Forberedelse til 1. opfalgningssamtale
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| denne og de falgende figurer angives resultaterne fra dataindsamlingen i forbindelse med jobtesten.

Det skal gentages, at antallet af jobtestbesvarelser i Kontinensplejen er meget lavt (8), og at resultaterne
derfor skal tolkes med et stort forbehold.

Hele 90 % af deltagerne i Palliativ pleje har forberedt sig til den farste opfelgningssamtale, mens omkring ¥
af deltagerne i Kontinensplejen og Mellemlederuddannelsen har gennemfgrt denne forberedelse. Kun 61 %
af medarbejderne i Medarbejderuddannelsen har forberedt sig til 1. opfalgningssamtale.

Figur 5.12 Jobtest - Afholdelse af 1. opfalgningssamtale
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Pa tvaers af kompetenceudviklingsinitiativerne gaelder det, at langt hovedparten af kursisterne har afholdt
1. opfelgningssamtale med deres leder. For Medarbejderuddannelsen er tallet dog kun ca. % af kursisterne.

Det fremgar af figuren, at samtlige de 8 kursister, der har deltaget i Kontinenspleje, og som har besvaret
spargsmalet, har vaeret til en farste opfalgningssamtale. Det samme gaelder for naesten alle (96 %) af kursi-
sterne, der har deltaget i Palliativ pleje. For Mellemlederuddannelsen er andelen lavere (81 %).

Figur 5.13 Jobtest - Forberedelse til 2. opfalgningssamtale
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Ca. % af kursisterne i Palliativ pleje og Kontinenspleje forberedte sig til 2. opfalgningssamtale ved at svare
pa opgave 5 og ved at inddrage deres refleksionslogbog og laringskontrakt.

Det gjaldt kun for hhv. 59 og 55 % af de kursister, der har deltaget i Medarbejderuddannelsen og Mellemle-
deruddannelsen.

Figur 5.14 Jobtest - Afholdelse af 2. opfalgningssamtale
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Kun for Palliativ pleje er det hgje niveau for gennemfarelse af 1. opfelgningssamtale nogenlunde opret-
holdt her i 2. opfalgningssamtale (89 % mod 96 %).

Der ses et markant fald i forhold til 1. opfalgningssamtale for bade Kontinenspleje og Mellemlederuddan-
nelsen, hvor der er sket et fald fra hhv. 100 % til 63 % og fra 81 % til 57 %. For Medarbejderuddannelsen er
faldet pa 9 % point fra 73 til 64 %.

Jf. de kvalitative undersggelse vurderes nedgangen i aktiviteter at skyldes travlhed i hverdagen og mang-
lende konsekvent opfalgning og manglende aktivt initiativ til indkaldelse til samtalerne fra lederside.

Figur 5.15 Jobtest - Forberedelse til 3. opfalgningssamtale
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Det ses i denne figur, at forholdsvis fa kursister fra Kontinenspleje og fra Mellemlederuddannelsen har for-
beredt sig til 3. opfalgningssamtale ved at svare pa opgave 5 og ved at inddrage deres erfaringslogbog og
laeringskontrakt.

Lidt bedre ser det ud for kursister, der har deltaget i Palliativ pleje, hvor 68 % har forberedt opfalgnings-
samtalen og for Medarbejderuddannelsen, hvor godt halvdelen har forberedt sig.

Forklaringen pa nedgang i aktivitet er ogsa her jf. de kvalitative studier, at hverdagens travlhed opleves at
forhindre, at man tager fat pa opfelgning i forhold til kompetenceudviklingsforlgbet. Endvidere viser den
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efterfglgende figur, at der er en forholdsvis entydig sammenhang mellem antallet af dem, der har forbe-
redt sig og antallet, som rent faktisk gennemferer den 3. opfalgningssamtale.

Figur 5.16 Jobtest - Afholdelse af 3. opfalgningssamtale
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Resultatet i forrige figur (5.15) med kun fa, der har forberedt sig til 3. opfalgningssamtale i hhv. Kontinens-
pleje og Mellemlederprojektet hanger som navnt naturligt sammen med, at der rent faktisk for disse
kompetenceudviklingsinitiativer, som det ses i denne figur (5.16) kun er gennemfart meget fa 3. opfolg-
ningssamtaler (for hhv. 25 % og 29 % af kursisterne), mens der er gennemfgrt nogle flere for kursisterne i
Palliativ pleje (67 %). For Medarbejderuddannelsen ligger det midt imellem med 48 % af kursisterne. Der
opleves naturligt nok ikke incitament til at gennemfare forberedelsesaktiviteter, nar der ikke er berammet
en opfglgningssamtale.

Der ses generelt et yderligere fald i antal gennemfarte opfalgningssamtaler i forhold til 1. og 2. opfalg-
ningssamtale - mest markant er faldet i Kontinenspleje og i Mellemlederuddannelsen.

Figur 5.17 Jobtest - Anvendelse af refleksionslogbog efter kompetenceudviklingsforlabet
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Pa tvaers af kompetenceudviklingsinitiativerne gaelder det, at kun ca. halvdelen af kursisterne har brugt
deres refleksionslogbog i deres arbejde med at anvende deres nye kompetencer.

Dette skyldes i et vist omfang, jf. de kvalitative undersggelser, at flere kursister mener, at det er for om-
fattende at anvende en skriftlig logbog som grundlag for refleksion og opfglgning. Som alternativ dertil har
nogle kursister angivet, at de har foretrukket gruppevis mundtlig refleksion pa baggrund af oplevelser i
hverdagen, der har kunnet relateres til kompetenceudviklingen.
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Figur 5.18 Jobtest - Opbakning fra leder
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Pa tvaers af kompetenceudviklingsinitiativerne bortset fra Medarbejderuddannelsen galder det, at langt
storstedelen af kursisterne mener, at de i meget hgj grad eller i hgj grad har opbakning fra deres respekti-
ve ledere til at bruge kompetencer fra kompetenceudviklingsforlgbene pa deres arbejde.

Det svinger fra 93 % i Palliativ pleje, til 84 % i Mellemlederuddannelsen og 75 % i Kontinensplejen. For Med-

arbejderuddannelsen er det samlede tal noget lavere med 56 %. Det forholdsvis lave niveau i Medarbejder-

uddannelsen kan ifglge udsagn i de kvalitative studier haange sammen med, at det i nogle plejecentre ikke i
saerligt stort omfang af medarbejderne opleves, at der fra lederside at blive sat tid af specifikt til at arbej-
de videre med det tillaerte. Dette bekraeftes i den naeste figur (5.19)

Figur 5.19 Jobtest - Tid til at anvende de nye kompetencer
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Pa tvaers af kompetenceudviklingsinitiativerne gaelder det, at en forholdsvis stor andel af kursisterne me-
ner, at der kun delvist er tid til at anvende de nye kompetencer pa deres arbejde. Dette stemmer overens
med de udsagn, der er fremkommet i de kvalitative undersggelser, hvor en raekke medarbejdere angiver, at
der i hverdagen er alt for travlt, og nar hverdagen er sa presset af patraengende basale plejeopgaver, er
det svaert at fa overskud til at taenke i evt. anvendelse af nye kompetencer.

| Palliativ pleje mener 52 % og i Kontinensplejen 63 % af kursisterne, at der kun delvist eller i nogen grad er
tid til at anvende de nye kompetencer. | Mellemlederuddannelsen mener nasten halvdelen af kursisterne
(46 %), at der kun delvist eller i nogen grad er tid til at anvende de nye kompetencer. Her angiver 5 %, at
de oplever, at der kun i mindre grad er den ngdvendige tid til stede. | Medarbejderuddannelsen angiver
godt halvdelen (52 %), at der kun delvist eller i nogen grad er den fornadne tid til stede til at anvende de
nye kompetencer. Her anfgrer naesten % (24 %), at de oplever, at der kun i mindre grad eller slet ikke er
tid til at anvende de nye kompetencer.
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Figur 5.20 Jobtest - Forstaelse blandt kollegaer
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Alle kursister, der har deltaget i Kontinenspleje, og som har svaret pa jobtesten (kun 8 i alt), mener, at der
blandt gvrigt personale i meget haj grad eller i hgj grad er forstaelse for, at de arbejder med at anvende
de nye kompetencer pa arbejdet. Med de kun 8 besvarelser skal resultatet ogsa her tolkes med stort forbe-
hold.

For Palliativ pleje gaelder det for 83 % af kursisterne. Men for Mellemlederuddannelsen gaelder det kun for
59 % af kursisterne og for Medarbejderuddannelsen gaelder det kun for 43 % af kursisterne.

En forholdsvis stor andel (40 %) af kursisterne, der har deltaget i Mellemlederuddannelsen mener, at der
kun delvist, i nogen grad eller slet ikke blandt avrigt personale er forstaelse for, at de arbejder med at
anvende deres nye kompetencer. Det tilsvarende tal for Medarbejderuddannelsen er 53 %, og her mener
yderligere 3 %, at der slet ikke er denne forstaelse.

For Mellemlederuddannelsen er resultatet overraskende, men det har ikke vaeret muligt ud fra de kvalitati-
ve undersggelser at pavise arsagerne hertil. For Medarbejderprojektet gaelder det, at mange medarbejdere
her, som ovenfor naevnt, giver udtryk for, at hverdagen er meget presset, og der opleves et forventnings-
pres fra gvrige kolleger om, at den primaere og basale pleje skal have farste prioritet - der er ikke plads til
evt. udfoldelse af nye idéer eller tidskraevende ekstraaktiviteter.

OPSAMLING PA FIDELITETSMALINGER BLANDT KURSISTERNE

e Der har generelt vaeret stor motivation hos medarbejderne til at indga i kompetenceudviklingsforlgbene

o Pade fleste plejecentre har der ifglge kursisterne vaeret en hgj grad af fidelitet i implementeringen af
transfermodellens forskellige elementer - specielt i starten af forlgbet

e Der er alligevel nogle plejeboligenheder, hvor fideliteten generelt er lav pa nogle omrader, herunder i
forhold til gennemfarelse af indledende og opfelgende laeringssamtaler og udformning af laringskon-
trakter.

e Der kan konstateres en generel nedgang i intensiteten af de forudsatte transferunderstattende tiltag og
aktiviteter efter gennemfgrelsen af selve kompetenceudviklingsforlgbet. Dette gaelder for alle kompe-
tenceudviklingsinitiativerne, dog ikke sa markant i Palliationsprojektet. | de kvalitative analyser er det
gjort geeldende, at denne afmatning i visse tilfaelde haenger sammen med oplevelsen af at komme til-
bage til en travl hverdag med for stort tidspres i det daglige basale plejearbejde.
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e Anvendelse af logbgger var udbredt i forbindelse med afholdelsen af kompetenceudviklingsforlebene,
men slog ikke sa godt igennem i den efterfglgende jobsituation.

o Der opleves generelt af deltagerne umiddelbart god opbakning fra ledelsen til at skulle anvende det
tilleerte i jobsituationen, men resultaterne af den kvantitative monitorering viser, at det i praksis kan
veere svaert at fa tiden til det.

e | de kvalitative analyser uddybes og underbygges de konstaterede variationer i den faktiske implemen-
tering af de understgttende aktiviteter yderligere.

5.2 RESULTATER AF KVANTITATIV FIDELITETSMALING BLANDT
LEDERE

Undersggelsen blandt lederne i de deltagende plejeboligenheder er foregaet som en saerskilt spgrgeskema-
undersggelse gennemfart af Socialstyrelsen. Der har vaeret 4 runder af spargsmal - hhv. fgr, under og 2
gange efter kompetenceudviklingsforlgbet. Undersagelsen omfatter som naevnt ikke Kontinensprojektet.

Fermaling

Ud over spgrgsmal om de lederopgaver, som er gennemfart direkte i relation til medarbejderne, er lederne
ogsa blevet spurgt, om de jf. det generiske transfermateriale har udarbejdet en for- og efteranalyse af
plejecentret. Det skal dog understreges, at der som tidligere naevnt er gennemfart en raekke aktiviteter
som alternativ til disse individuelle for- og efteranalyser. Der er bl.a. i nogle af delprojekterne med Social-
styrelsen som facilitator gennemfart et workshopforlgb mellem de deltagende kommuner og uddannelsesin-
stitutioner, hvor behovene for kompetenceudvikling er blevet belyst.

Hhv. 41 og 61 % af lederne i Palliationsprojektet og Medarbejderprojektet har gennemfart den individuelle
foranalyse, mens dette gaelder for 94 % af lederne i Mellemlederprojektet.

Bemaerkelsesvaerdigt nok angiver hhv. 80 og 67 % af lederne i Palliationsprojektet og Medarbejderprojektet,
at de har gennemfart efteranalysen - nogle har altsa gennemfart en efteranalyse, selv om der ikke er udar-
bejdet en foranalyse. | Mellemlederprojektet angiver 80 % af lederne, at de har udarbejdet en efteranaly-
se.

Det var ogsa forudsat som en del af det samlede generiske transferkoncept, at lederne skulle tage direkte
kontakt med uddannelsesinstitutionerne og afstemme forventninger til kompetenceudviklingsforlgbene. Det
har ikke alle lederne gjort - i Palliationsprojektet er det kun en tredjedel, i Medarbejderprojektet er det 45
%, mens det i Mellemlederprojektet er 62 %. Som navnt ovenfor er kontakten i hgjere grad foregaet via det
beskrevne workshopforlgb.

Det er kendetegnende for alle 3 kompetenceudviklingsinitiativer, at der ifelge lederne selv har veeret stor
intensitet i forhold til arbejdet omkring forberedelse og indgaelse af laeringskontrakter. Mellem 85-95 % af
lederne angiver selv, at de har vaeret aktive i forberedelse og indgaelse af kontrakter.

Til gengaeld har kun halvdelen af lederne i Medarbejderprojektet og Mellemlederprojektet fremsendt de
indgaede laeringskontrakter til uddannelsesinstitutionerne - dette gaelder for 85-89 % af lederne i Palliati-
onsprojektet, hvor der var konsekvent opfalgning herpa fra projektledelsen. Idéen med fremsendelsen af
laeringskontrakterne var, at underviserne kunne tage udgangspunkt heri i forhold til en vis tilpasning og
individualisering af undervisningen.

Undermaling

Mht. planlaegning af forlgbet efter kompetenceudviklingen og gennemfarelse af 1. opfglgningssamtale kan
der i "Undermalingen” konstateres en mindre nedgang i intensiteten, mest pa den made, at aktiviteterne
typisk ikke er gennemfert i forhold til alle medarbejdere. Opgave 3 og 4, der laegger op til gennemfarelse
af 1. opfalgningssamtale, omfatter planlaegning af det videregaende forlgb samt medarbejdernes anvendel-
se af de nye kompetencer. De samlede tal for gennemfgrelse af aktiviteterne, nar hhv. kategorierne ”Alle”
og "De fleste” sammentaelles er dog fortsat meget hgje.
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| Palliationsprojektet har hhv. 100 og 78 % af lederne for ”Alle” samt ”De fleste” gennemfart opgave 3 og 4.
78 % har gennemfeart selve opfalgningssamtalen med ”Alle” eller ”De fleste” medarbejdere.

| Medarbejderprojektet har hhv. 87 og 72 % af lederne gennemfart opgave 3 og 4 i forhold til "Alle” eller
”De fleste” medarbejdere. 88 % har gennemfart "Alle” eller "De fleste” opfelgningssamtaler.

| Mellemlederprojektet har hhv. 86 og 75 % af lederne gennemfert opgave 3 og 4 med "Alle” eller "De fle-
ste” medarbejdere (mellemledere), og 89 % har gennemfert opfglgningssamtalen med ”Alle” eller ”De fle-
ste” medarbejdere. Gennemfgrelsesniveauet er taet pa det niveau, der ses for de indledende opgaver og
samtaler.

1. eftermaling
| den farste eftermaling er lederne blevet spurgt om, hvorvidt de har forberedt og gennemfart 2. opfalg-
ningssamtale.

| Palliationsprojektet har 67 % forberedt og 87 % gennemfart 2. opfalgningssamtale med "Alle” eller ”De
fleste” af medarbejderne.

| Medarbejderprojektet har 83 % bade forberedt og gennemfart samtalen med ”Alle” eller ”De fleste” med-
arbejdere.

| Mellemlederprojektet har 60 % forberedt og 75 % gennemfart 2. opfelgningssamtale med ”Alle” eller "De
fleste” medarbejdere.

2. eftermaling

| 2. eftermaling bliver lederne spurgt, om de har gennemfart 3. opfalgningssamtale.

| Palliationsprojektet og Mellemlederprojektet fastholdes det hgje niveau fra 2. opfelgningssamtale med
hhv. 85 og 74 %, der svarer, at de har gennemfart 3. opfalgningssamtale med ”Alle” eller ”De fleste” med-
arbejdere.

| Medarbejderprojektet ses en markant nedgang til 61 % af lederne, der svarer, at de har gennemfort 3.
opfelgningssamtale med "Alle” eller ”"De fleste” medarbejdere. Og heraf endda kun 21 % med "Alle”.
Dette kan skyldes, at det blev besluttet at afvente de sidste samtaler til alle deltagere har afsluttet forlg-
bene, og at ikke alle hold rent faktisk var afsluttet pa tidspunktet for gennemfarelse af undersagelsen.

OPSAMLING PA FIDELITETSMALINGER BLANDT LEDERNE

e Den kvantitative undersggelse blandt lederne i de deltagende plejeboligenheder i de 3 omfattede kom-
petenceudviklingsinitiativer bekraefter det overordnede billede fra undersggelsen blandt medarbejder-
ne om en generelt hgj grad af fidelitet i implementering af transfermodellens elementer. Dog ses der
at vaere en vis uoverensstemmelse mellem ledernes og medarbejdernes opfattelse af gennemfarelse af
de transferunderstgttende aktiviteter, der ligger efter selve kompetenceudviklingsforlgbet. Her vurde-
rer lederne generelt, at fideliteten er starre end det, som medarbejderne oplever, helt konkret i for-
hold til afholdelse af 2. og 3. opfalgningssamtale.

e | forhold til samarbejde med uddannelsesinstitutionerne forud for kompetenceudviklingsforlgbene er de
forudsatte aktiviteter ikke gennemfgart i fuldt omfang i alle plejeboligenhederne, se dog ovenfor vedr.
workshopforlgbene. Laeringskontrakter er kun i nogle plejeboligenheder fremsendt konsekvent til ud-
dannelsesinstitutionerne.

o | Mellemlederprojektet har hovedparten af lederne (80 og 94 %) udarbejdet hhyv. en individuel for- og
efteranalyse af plejeboligenheden. Kun lidt under halvdelen og lidt over halvdelen af lederne i hhv.
Palliationsprojektet og Medarbejderprojektet har gennemfert en foranalyse, men til gengaeld gennem-
farte hhv. 67 og 80 % af disse ledere en efteranalyse af plejeboligenheden. Lederne deltog til gengaeld i
workshopforlgb sammen med uddannelsesinstitutionerne, hvor der skete en afstemning pa overordnet
niveau af forventningerne til kompetenceudyviklingsforlabene.

37



Disse to kvantitative kilder giver et solidt grundlag for afdaekning af fideliteten i implementering af trans-
fermodellen. Den kvantitativt afdaekkede fidelitet kvalificeres yderligere af resultaterne fra de gennemfaor-
te kvalitative undersagelser i de respektive plejeboligenheder. Dette er der redegjort for i det falgende
afsnit.

5.3 KVALITATIVE VURDERINGER AF FIDELITETEN

Pa baggrund af de gennemfarte kvalitative studier - hhv. casebesgg i plejeboligenheder og interview med
undervisere - kan der opsamles nedenstaende sammenfattende kompetenceudviklingsspecifikke og tvaerga-
ende konklusioner mht. fideliteten i implementering af transfer-konceptet.

5.3.1 PALLIATIV PLEJE

Der er ikke mange ledere, der har haft en decideret samtale med underviserne inden kompetenceudvik-
lingsforlgbets start. Nogle ledere har dog inden forlagbets start deltaget i forskellige andre aktiviteter i rela-
tion til projektet. Her kan bl.a. navnes de arrangerede mader og draftelser med Socialstyrelsen og de
ovenfor navnte workshopforlgb mellem kommunerne og uddannelsesinstitutionerne.

Ud fra interviews med ledere og medarbejdere fremgar det, at stort set alle medarbejdere, der deltog i
kompetenceudviklingsforlgbet, var til en laringssamtale med deres leder inden kompetenceudviklingsforlg-
bets start. Under laeringssamtalerne fik ledere og medarbejdere i faellesskab udformet laeringskontrakter.
Pa tvaers af plejeboligenheder er det meget forskelligt, om man inden kompetenceudviklingsforlgbets start
fik planlagt de tre opfelgende samtaler. | nogle plejeboligenheder fik man systematisk planlagt de opfal-
gende samtaler, mens man andre steder aftalte datoer for samtalerne fra gang til gang.

Langt de fleste medarbejdere har under kompetenceudviklingsforlgbet vaeret til en farste opfelgningssam-
tale med deres respektive leder. Undervejs i forlabet er det en forholdsvis lille andel af kursisterne, der har
gjort brug af refleksionslogbogen. Nogle har dog anvendt logbogen, men en medarbejder fortaeller, at det
ikke falder naturligt og ”aldrig nogensinde bliver en vane”. En anden medarbejder, der ogsa har brugt re-
fleksionslogbogen under forlabet, mener ikke, at man havde behgvet en logbog til refleksion - der kan ifal-
ge fleres vurdering vaere mindst lige sa stort udbytte af at gennemfgre gruppevis mundtlig refleksion. | en
enkelt plejeboligenhed er logbggerne blevet brugt forholdsvis konsekvent af en stor del af medarbejderne,
og her mener man, at de har veaeret relevante at bruge.

En stor andel af medarbejderne har umiddelbart efter kompetenceudviklingsforlgbets afslutning vaeret til
en anden opfelgningssamtale med deres leder. | en enkelt plejeboligenhed blev nogle af samtalerne gen-
nemfgrt som gruppesamtaler. | hovedparten af plejeboligenhederne angiver ledere og medarbejdere, at
medarbejderne ogsa har vaeret til en tredje opfolgningssamtale med deres leder 2-3 maneder efter forlabes
afslutning. | en af plejeboligenhederne er tredje opfglgningssamtale - lige som anden opfglgningssamtale -
blevet gennemfart som en gruppesamtale. | en enkelt plejeboligenhed var lederne fortsat pa tidspunktet
for besgget i gang med at gennemfgre tredje opfalgningssamtale med medarbejderne. Efter kompetence-
udviklingsforlgbets afslutning er det kun en mindre andel af medarbejderne, der i erfaringslogbogen note-
rer, hvordan de anvender det tillaerte i praksis. | en enkelt plejeboligenhed har man dog brugt erfaringslog-
bogen til opfalgningssamtalerne.

5.3.2 KONTINENSPLEJE

Af interviews med ledere og kursister fremgar det, at kursisterne i tre ud af de fire deltagende plejebolig-
enheder var til en laeringssamtale med deres leder inden kompetenceudviklingsforlgbets start. | en plejebo-
ligenhed beskriver en medarbejder dog samtalen som ”noget halvhjertet noget”. | en enkelt plejeboligen-
hed var kursisterne ikke til en decideret laeringssamtale med deres leder inden forlgbets start. Der var der-
imod tale om et kort opstartsmade med lederen, der foregik i en pause ude pa skolen, hvor de modtog un-
dervisning. Inden forlgbets start fik hovedparten af kursisterne i samarbejde med deres leder udformet en
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laeringskontrakt. | en enkelt plejeboligenhed er der tale om en faelles kontrakt for de deltagende medar-
bejdere.

Langt hovedparten af kursisterne har under kompetenceudviklingsforlgbet vaeret til en fgrste opfalgnings-
samtale med deres leder. Pa tvaers af de deltagende plejeboligenheder er der stor forskel pa, om kursister-
ne oplever, at deres leder aktivt har stgttet dem undervejs i forlgbet. | nogle plejeboligenheder beskriver
medarbejderne, at de har oplevet en stor grad af ledelsesopbakning og desuden har faet tid og rum til at
arbejde med projektet, mens medarbejdere i andre plejeboligenheder beskriver en mangel herpa. Kursi-
sterne har ikke i saerlig stort omfang gjort brug af refleksionslogbogen undervejs i kompetenceudviklingsfor-
lebet. Dog udformede kursisterne i en af de deltagende plejeboligenheder en faelles ”laeringslogbog”.

| halvdelen af de deltagende plejeboligenheder har kursisterne vaeret til en anden opfelgningssamtale
umiddelbart efter forlgbets afslutning. Ud fra interviews med ledere og medarbejdere fremgar det desu-
den, at der ikke er mange medarbejdere, der har vaeret til en tredje opfelgningssamtale med deres leder 2-
3 maneder efter afslutningen af kompetenceudviklingsforlabet. Efter forlgbets afslutning er det et fatal af
medarbejderne, der i erfaringslogbogen noterer, hvordan de anvender det tillaerte i praksis.

Ovenstaende sammenfatning af observationerne ved casebesagene bekrafter det billede, der er vist i de
kvantitative opggrelser af medarbejdernes oplevelse af forlabet i Kontinensprojektet. Det ma konstateres,
at der i nogle af de deltagende plejeboligenheder ikke i forventet omfang er gennemfart de forudsatte
transferunderstgttende aktiviteter. Det skal understreges, at der er meget stor forskel mellem plejebolig-
enhederne, og at der i én af plejeboligenhederne er tale om noget starre fidelitet i anvendelse af trans-
fermodellen, end man kan se i de gvrige plejeboligenheder.

5.3.3 MEDARBEJDERUDDANNELSEN

Af de gennemfarte interviews med lederne fremgar det, at hovedparten af lederne ikke har haft en decide-
ret samtale med underviserne inden kompetenceudviklingsforlabets start. Nogle ledere har dog inden un-
dervisningsstart deltaget i andre aktiviteter i relation til projektet. Her kan bl.a. navnes, at nogle ledere
deltog i arbejdet i en projektgruppe og i et workshopforlgb sammen med uddannelsesinstitutionerne. | en
enkelt plejeboligenhed fortaeller lederne, at man inden forlgbets start havde besag af underviseren.

Langt hovedparten af medarbejderne har inden forlgbets start vaeret til en laringssamtale med lederen. |
en enkelt plejeboligenhed er alle laeringssamtaler blevet afholdt som gruppesamtaler. Under hver enkelt
laeringssamtale fik leder og medarbejder udformet en laeringskontrakt. | den plejeboligenhed, hvor laerings-
samtalerne blev gennemfart som gruppesamtaler, er der ikke blevet udformet individuelle laeringskontrak-
ter. | nogle plejeboligenheder valgte man allerede inden kompetenceudviklingsforlgbets start at planlaegge
de opfglgende samtaler mellem leder og medarbejder. Det ma konstateres, at der hvor der skete en forlods
planlaegning af de opfalgende samtaler, var der starre tendens til, at disse rent faktisk blev gennemfart.

| fem ud af de seks deltagende plejeboligenheder har medarbejderne undervejs i kompetenceudviklingsfor-
lgbet vaeret til en farste opfalgningssamtale med lederen. | to plejeboligenheder er der tale om individuel-
le samtaler, mens man i de tre gvrige plejeboligenheder har gennemfgrt nogle af samtalerne som gruppe-
samtaler. Af interviews med medarbejderne fremgar det, at en stor del af medarbejderne har brugt lae-
ringslogbogen under kompetenceudviklingsforlgbet. Pa tvaers af plejeboligenheder varierer det meget, om
medarbejderne mener, at de har oplevet at fa ledelsesopbakning undervejs i projektet. Flere ledere og
medarbejdere peger pa, at det er vigtigt med ledelsesopbakning.

| halvdelen af de deltagende plejeboligenheder har medarbejderne umiddelbart efter forlgbets afslutning
veeret til en anden opfalgningssamtale med lederen. | en enkelt af disse plejeboligenheder er der tale om
gruppesamtaler. | en af plejeboligenhederne fortaeller lederne, at de har afholdt anden opfglgningssamtale
med medarbejderne, mens medarbejderne ikke kan kende dette billede. | de to sidste plejeboligenheder
har man ikke haft formelle ”én til én samtaler”, men man har dog begge steder haft lgbende opsamlinger i
dagligdagen.

| halvdelen af de deltagende plejeboligenheder har stort set alle medarbejdere veeret til en tredje opfaolg-
ningssamtale to til tre maneder efter afslutningen af kompetenceudviklingsforlabet, mens man i to plejebo-
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ligenheder angiver endnu ikke at vaere naet dertil. Efter forlabets afslutning er det et fatal af de inter-
viewede medarbejdere, der i praksislogbogen noterer, hvordan de anvender det laerte i praksis.

5.3.4 MELLEMLEDERUDDANNELSEN

Af interviews med mellemledernes ledere bekraftes et billede, som ogsa fremgar af de kvantitative opgea-
relser, nemlig at lederne ikke i saerlig stort omfang har haft en samtale med underviserne inden kompeten-
ceudviklingsforlgbets start. Derimod har man i de enkelte plejeboligenheder i hgj grad gennemfart de for-
udsatte transferaktiviteter sammen med kursusdeltagerne fgr pabegyndelsen af kompetenceudviklingsfor-
labet. Dette svarer ogsa til bade ledernes og mellemledernes egne besvarelser i de kvantitative opggrelser.
Saledes har mellemledere i alle plejeboligenheder veaeret til en laringssamtale med lederen inden forlabets
start.

Under laeringssamtalerne fik mellemleder og leder fastlagt laeringsmal for undervisningen og der blev ud-
formet laeringskontrakter. | flere plejeboligenheder planlagde man pa dette tidspunkt ikke de opfalgende
samtaler mellem mellemleder og leder, men samtalerne blev derimod aftalt fra gang til gang. | tiden op til
kompetenceudviklingsforlgbets start blev det gvrige personale i flere af de deltagende plejeboligenheder
orienteret om, at mellemlederen skulle af sted pa kompetenceudvikling. Dette foregik bl.a. pa personale-
mader.

| langt de fleste af de deltagende plejeboligenheder har mellemleder og leder undervejs i kompetenceud-
viklingsforlgbet afholdt en farste opfelgningssamtale. Langt hovedparten af mellemlederne har ikke i saerlig
stort omfang gjort brug af laeringslogbogen under forlgbet. Flere mellemledere mener, at deres leder gene-
relt var interesseret i kompetenceudviklingsforlgbet.

| noget over halvdelen af de deltagende plejeboligenheder har mellemleder og leder umiddelbart efter
kompetenceudviklingsforlgbets afslutning haft en anden opfglgningssamtale. Man har nogle steder - men
dog faerre steder - ogsa haft en tredje opfalgningssamtale to til tre maneder efter afslutningen af forlgbet.
Efter kompetenceudviklingsforlgbets afslutning er der ingen af de interviewede mellemledere, der angiver,
at de i erfaringslogbogen noterer, hvordan de anvender det laerte i praksis. Dette svarer ikke til resultatet
af de kvantitative opggrelser, som viser, at op mod halvdelen af mellemlederne angiver, at de anvender
erfaringslogbogen.

5.4 FIDELITET VED IMPLEMENTERING | SELVE UNDERVISNINGS-
FORLOBENE

Som en del af det generiske transferkoncept var der lagt op til et taet samarbejde mellem repraesentanter-
ne i de enkelte kommuner og uddannelsesinstitutionerne forud for tilrettelaeggelse og gennemfgrelse af
kompetenceudviklingsinitiativerne. Dette for at sikre, at tilrettelaeggelse af kompetenceudviklingsforlgbene
i videst muligt omfang tog udgangspunkt i medarbejdernes daglige og faglige praksis, og til de ensker, der
matte vaere fra kommunerne til indhold i kompetenceudviklingen.

Som en del af forberedelsen skulle uddannelsesinstitutionerne desuden ud fra de valgte AMU-moduler ud-
forme konkrete laerings- og adfaerdsmal samt formulere spgrgsmal til de kvantitative undersggelser.

Forberedelsesforlgbet frem mod selve gennemfarelsen af kompetenceudviklingsforlgbene blev praeget af
stor intensitet med mange aktiviteter og gennemfgrelse af workshopforlgb, og der blev af uddannelsesinsti-
tutionerne oplevet et meget stort tidspres, der betad, at det farst lige op til kursusstart var muligt at faer-
diggere det samlede undervisningsmateriale. Dette kom i et vist omfang til at pavirke mulighederne for teet
samarbejde mellem kommuner og uddannelsesinstitutioner om det konkrete uddannelsesindhold.

Som vist ovenfor i hhv. den kvantitative og kvalitative fidelitetsvurdering, kan det konstateres, at der ikke i
det forventede omfang har veaeret taet dialog mellem de enkelte ledere i kommunerne og uddannelsesinsti-
tutionerne forud for kompetenceudviklingsforlgbenes gennemfarelse. Og der er heller ikke konsekvent
fremsendt laeringskontrakter fra de kommunale ledere til underviserne, hvilket har fart til, at det ikke i det
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forventede omfang har vaeret muligt for underviserne forlods at inddrage viden fra laringskontrakterne i
undervisningen og evt. tage individuelle hensyn. | virkeligheden bed de respektive indsatser sig selv i halen:
Kommunerne fik ikke oplaeg til undervisningsplaner i sa god tid, at det kunne indga i laeringssamtalerne
med medarbejderne, og uddannelsesinstitutionerne fik ikke tilstrakkelig sparring fra de kommunale ledere
med forslag til indhold og niveau, sa det kunne indga i oplaeggene til kompetenceudviklingsforlgbene.

Ved evaluators besgg pa udvalgte kompetenceudviklingsforlab blev det afdaekket, at deltagerne alligevel
generelt gav udtryk for, at underviserne i stort omfang anvendte relevante eksempler og cases fra medar-
bejdernes hverdag i undervisningen, og at undervisningen - dog med nogle undtagelser - blev opfattet som
vaerende fagligt relevant i forhold til deltagernes daglige arbejde. Der er i mange tilfalde ved kompeten-
ceudviklingsforlgbets start gennemfart gvelser med forventningsafstemning, hvilket har givet underviserne
mulighed for at tilpasse kursusindhold til deltagernes forudsaetninger og baggrund.

| de kvalitative caseundersggelser er denne opfattelse generelt bekraftet, men der er ogsa en rackke ud-
sagn fra ledere, der gar pa, at kompetenceudviklingsforlgbene i en del tilfaelde var pa for lavt et fagligt
niveau i forhold til nogle af deltagernes forudsaetninger og baggrund. Her kan deltagernes forskellige ud-
dannelsesmaessige forudsaetninger, som blev naevnt i starten af denne rapport spille ind. Og dette er be-
kraeftet i de kvantitative undersggelser, der ved fgrmalingerne - som en generel tendens - for mange kursi-
ster har udvist forholdsvis hgje scorer i forhold til savel laeringsmal som adfaerdsmal.

Refleksionslogbogen er kun i et vist omfang blevet anvendt systematisk af undervisere og deltagere under
kompetenceudviklingsforlabet - nogle deltagere har slet ikke anvendt refleksionslogbogen. Nogle deltagere
fandt det mere hensigtsmaessigt og udbytterigt at anvende en faelles refleksionslogbog eller at reflektere
mundtligt i grupper.

Pa nogle hold har medarbejdernes leder deltaget i kompetenceudviklingsforlgbet, og dette har ifslge delta-
gerne givet gode vilkar for at relatere undervisningen til hverdagen og for at sikre, at det tillaerte kommer i
anvendelse efter gennemfarelse af kompetenceudviklingsforlgbet.

OPSAMLING PA FIDELITET VED IMPLEMENTERING | SELVE UNDERVISNINGSFORL@BENE

Samlet set er det vurderingen, at det pa trods af gode intentioner ikke er lykkedes fuldt ud at implemente-
re det forudsatte konkrete samarbejde mellem kommunerne og uddannelsesinstitutionerne med afstemning
af forventninger til de enkelte elementer i kompetenceudviklingen, herunder bl.a. fremsendelse af lae-
ringskontrakter for medarbejderne. Og dette kan have fort til, at der jf. flere medarbejderes og lederes
vurdering ikke i alle tilfaelde er ramt det rigtige niveau for undervisningens indhold og afvikling. En optimal
tilpasning af niveau blev endvidere vanskeliggjort af, at deltagere pa samme hold havde forskellig uddan-
nelsesbaggrund.

Det overordnede billede er pa trods heraf, at selve kompetenceudviklingsforlgbene ifalge deltagernes vur-
dering har vaeret meget tilfredsstillende, og at underviserne har vaeret dygtige og gode til at undervise og
tage udgangspunkt i deltagernes faglige hverdag.

5.5 HAMMERE OG FREMMERE | FORHOLD TIL FIDELITET OG
TRANSFER

Ud over fidelitetsmalingen er der ud fra de kvalitative studier opsamlet bud pa, hvad der hhv. haammer og
fremmer opnaelse af gode effekter af kompetenceudviklingsinitiativerne gennem systematisk anvendelse af
transferkonceptet.

Opsamling pa dette er gengivet nedenfor pa tvaers af de fire kompetenceudviklingsinitiativer og specifikt
for hvert kompetenceudviklingsinitiativ.
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Hammere og fremmere pa tvaers af kompetenceudviklingsinitiativer

Kontekst Fremmere Haemmere
Anvendel- Vigtigt, at leder taler med kursi- e Leder har ikke sat sig ind i kompetenceud-
seskon- ster om kursisters forventninger viklingens indhold fer kursusstart og har ikke
tekst og indstilling til kompetenceud- tilstraekkelig viden til at foretage en for-
vikling i god tid inden kursus- ventningsafstemning
start e Ledelse medvirker ikke til at sikre ejerskab
Ledelse prioriterer og giver mu- over kompetenceudviklingsforlgb og indhold
lighed for implementering af vi- e  Staerk nedprioritering af kompetenceudvik-
den fra kompetenceudviklings- ling som falge af ex besparelser
forleb
Ledelse medvirker ved udform-
ning af guidelines til personalet,
som kan understatte implemen-
tering af viden efter afsluttet
kompetenceudviklingsforlgb
Mulighed for sparring pa tvaers
af dag- aften- og morgenvagter
samt pa tvaers af centre
Undervis- En red trad i undervisningen - e Abstrakte begreber forbliver abstrakte og
ningskon- specielt vigtig i de kompetence- formas ikke at blive koblet op pa hverdagen
tekst udviklingsforlgb, der behandler e Uklare mal og gvelser, der ”ikke giver me-
"blgdere” temaer ning”
Lebende henvisning til klare mal e  For lidt hensyn til kursisters kompetencer og
og funktionsbeskrivelser evt. mindre tradition for skriftlighed
Kendskab til sammensaetning af e Uoverensstemmelse mellem kompetenceud-
kursister samt kursisters respek- vikling og praksis
tive udgangspunkt, herunder vi- «  Manglende sammenhang mellem litteratur
den og kompetencer forud for og hensyn til kursisters kompetencer
kompetenceudviklingsforlgb e ”Gammel vin pa nye flasker”: Ingen mer-
Fleksibilitet under undervis- vaerdi andet end indfrielse af allerede etab-
ningstilrettelasggelse lerede AMU-mal
Hverdags/praksisorienteret un-  « For omfattende transfermateriale og anven-
dervisning delse af ny transfermodel
Kreative og inddragende gvelser
Flere undervisere pa én gang
giver god og levende undervis-
ning
Prioritering af emner og littera-
tur, der tager udgangspunkt i
kursisters allerede eksisterende
viden.
Den e Malgruppe med kortere uddannelser og
leerende mindre kendskab til ”skolepli”
e Professionelt hierarki haemmer isaer
hjeelpers tro pa egne evner: ”Jamen jeg
er "bare” hjeelper”
e Vanens magt hammer nytankning og
villighed til andringer
e ”Pinlighed” knyttet med at erkende be-
hov for at fa genopfrisket udgvelse af
grundlaeggende pleje
Planlaeg- e For lidt tid til at adressere spontane
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ning spargsmal, der maske ligger lidt uden for

tema

e Forhastet planlaegning hindrer, at under-
visere forbereder sig og tilrettelaegger
undervisning optimalt og endvidere mu-
lighed for, at kursister far mere informa-
tion om kompetenceudviklingsforlab fer
uddannelsesstart

e Afkobling af uddannelsessteder ved ma-
der mellem plejecentre og Socialstyrel-
sen, hvor uddannelsessteder ikke delta-
ger

Hammere og fremmere i Palliationsprojektet

Kontekst Fremmere Hammere
Anvendel- « Inddragelse af gvrige kursister, o

seskon- sasom sygeplejersker og tera-

tekst peuter, der har andre kompe-

tencer pa omradet

Undervis- e Eksplicit tematisering af kompo- ¢ Udfordring i at forene en handlingsorienteret
ningskon- nenter indenfor palliativ pleje tankegang, som typisk kendetegner kursi-
tekst sters tilgang, med en mere refleksiv tilgang

Hammere og fremmere i Kontinensplejen

Kontekst Fremmere Haemmere

Anvendel- « Velfungerende udredningsteams, ¢ Manglende motivation og kvalifikationer ift.

seskon- hvor medarbejdere respekterer kvalitetssikring, herunder journalisering og
tekst hinanden, samarbejder tvaerga- dokumentering af kontinenspleje
ende og konstruktivt udnytter e Rigidt professionelt hierarki inden for udred-
hinandens respektive styrker ningsteams, som haammer samarbejde
e Udveelgelse af flere kursister fra e  Fravaer af klar arbejdsfordeling og ansvars-
et plejecenter, som kan samar- omrade inden for udredningsteams
bejde om at implementere tiltag « Uafprovet litteratur inden for omradet, fx
og samarbejde om kontinensple- tager dele af inkontinenslitteratur udgangs-
je efter afsluttet kompetence- punkt i en anden praksis
udvikling

e Professionelle grupper inden for
udredningsteams faler ejerskab
over ansvarsopgaver

e Bevidsthed om, at der kommer
nye opgaver, som skal indarbej-
des i nuvaerende arbejdsgange

Undervis- e Case-orienteret undervisning, e Case-orienteret undervisning opfattes blot
ningskon- hvor deltagere aktivt identifice- som lidt for generaliserbare scenarier
tekst rer problemer og udvikler lgs-

ninger ift. opstillede scenarier

e Belysning af ny teknologi og
hjaelpemidler inden for konti-
nenspleje

Hammere og fremmere i Medarbejderprojektet

Kontekst Fremmere Hammere
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Anvendel- o Befordrende at teamleder og
seskon- mellemleder deltager i under-
tekst visningen

Undervis- e Begrebet ”livskvalitet” braekkes e Innovationsbegrebet kan risikere at fore-
ningskon- ned i eksplicit formulerede te- komme afkoblet fra praksis og vaere for ab-
tekst maer og eksempler, der kan re- strakt

lateres til hverdagen

e Arbejde med innovation kan

tilrettelaegges efter de problem-

stillinger, der ses i praksis af

deltagerne

Hammere og fremmere i Mellemlederprojektet

Kontekst Fremmere Haemmere

Anvendel- e Modstand i omgivende organisation mod

seskon- mellemlederuddannelse

tekst e Organisationsandringer indenfor plejecen-
teromradet

o Der er ikke ”plads” til mellemlederen pa
typisk mindre centre
e Mellemledere har ikke reelt personaleansvar

Undervis- o Ikke for fagfaglig undervisning,

ningskon- og hensyn til at tilfaje nye per-
tekst spektiver til mellemlederrollen
e Udvikling af tydeligt paedagogisk
grundlag

e Afsaet i mellemlederes eksiste-
rende ledelseskompetencer

Den e  AMU-kurser anses ikke for at kunne bidrage
leerende med ny viden

5.6 SAMLET VURDERING AF FIDELITET | IMPLEMENTERING AF
KOMPETENCEUDVIKLINGSINITIATIVERNE

Samlet er det vurderingen, at savel kommuner som uddannelsesinstitutioner har gjort en stor indsats for at
implementere transferkonceptet loyalt i forhold til det forudsatte. Men det ma konstateres, at det ikke er
lykkedes i fuldt omfang i alle henseender for alle kompetenceudyviklingsinitiativerne.

For det farste har der generelt ikke vaeret det forudsatte taette samarbejde mellem uddannelsesinstitutio-
ner og kommuner som en del af planlaegningen forud for kompetenceudyviklingsforlebenes gennemfgrelse.
Der er gennemfort afklarende faelles workshopforlgb, men det har knebet med det mere individuelle sam-
spil. Herunder kom den forudsatte sammenhang mellem medarbejderforberedelsen i kommunerne og til-
rettelaeggelsen af kompetenceudviklingsforlgbene ikke til at fungere optimalt i og med, at de indgaede
laeringskontrakter ikke kom til at indga som intenderet i uddannelsesinstitutionernes forberedelse til kom-
petenceudviklingen.
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Det ikke helt udfoldede samarbejde, og herunder specielt den manglende afstemning af forventninger mel-
lem kommunerne og uddannelsesinstitutionerne kan have vaeret medvirkende til, at der i nogle sammen-
hange hos ledere og medarbejdere har vaeret en oplevelse af, at selve kompetenceudviklingsforlgbet ikke i
tilstraekkelig grad tog hgjde for deltagernes forudsaetninger og baggrund, hvorfor det faglige niveau og val-
get af kursusindhold ikke helt matchede kommunernes forventninger. Medarbejdernes forskellige uddannel-
sesbaggrund spillede ogsa ind i dette.

Resultaterne heraf ses i de kvantitative resultater, hvor forholdsvis hgje scorer i de respektive malinger
forud for undervisningens gennemfgrelse kan tyde pa, at deltagerne i et vist omfang allerede forud for
kompetenceudviklingsforlabet beherskede hhv. viden og adfaerd pa nogle af de omrader, hvor der blev gen-
nemfgrt maling. Det skal understreges, at den generelle oplevelse hos deltagerne var, at underviserne var
gode til at inddrage praksiseksempler fra deltagernes hverdag i undervisningen.

For det andet var forberedelsesforlgbet, underlagt et stort tidspres. Dette medferte i visse tilfalde pro-
blemer i forhold til gennemfarelse og udbytte af laringssamtaler og indgaelse af laeringskontrakter i pleje-
boligenhederne. Og det har endvidere fort til, at processen hos uddannelsesinstitutionerne med spgrgsmals-
formuleringer til de kvantitative undersggelser ikke blev oplevet som optimal, sa der fx kunne have vaeret
gennemfart pilotafpravninger af spgrgeskemaer inden den endegyldige ibrugtagning. Dette har videre fort
til, at nogle medarbejdere har fundet, at spgrgsmalene ikke hang sammen med den situation, de skulle
forholde sig til, og at de i nogle tilfaelde har opgivet at besvare alle spargsmal i spgrgeskemaerne.

Specielt i starten af det samlede forlgb er stort set alle de forudsatte aktiviteter blandt ledere og deltager-
ne blevet gennemfgrt, herunder forberedelse til laeringssamtale, gennemfgrelse af laringssamtale og udar-
bejdelse af laeringskontrakter. | nogle plejeboligenheder er aktiviteterne foregaet pa teamniveau og i nogle
tilfaelde mindre systematisk, end der er lagt op til i transferkonceptet.

Der er en klar tendens til, at aktivitetsniveauet falder i forlgbet, og der er saledes faerre af lederne og spe-
cielt deltagerne, der angiver, at de har forberedt og gennemfert opfelgningssamtalerne. Saerligt 2. og 3.
opfalgningssamtale er gennemfart af forholdsvis fa. Palliationsprojektet er dog delvis en undtagelse herfra.
Faldet i aktivitetsniveau pa tre af projekterne vurderes, jf. udtalelser fra savel ledere som medarbejdere
at skyldes, at hverdagens travlhed ved tilbagevenden fra kompetenceudviklingsforlgbene har betydet, at
det for nogle var svaert at fa prioriteret tid til samtaler og forberedelse dertil.

Refleksions- og erfaringslogbog var i transferkonceptet taenkt som et vigtigt redskab til refleksion og til at
fastholde og maske endda videreudvikle adfaerden. Det er generelt, at der kun delvis er sket systematisk
anvendelse af logbogen efter kompetenceudviklingsforlgbet. Arsagen hertil er dels for nogle en vurdering
af, at den skriftlige logbog ikke ngdvendigvis for dem var det bedste redskab til refleksion, og dels igen
almindelig travlhed i hverdagen. Nogle angiver, at de til gengaeld har haft gode erfaringer med gruppevis
mundtlig refleksion med udgangspunkt i konkrete plejesituationer.

Forholdsvis mange deltagere oplever, at der kun delvis er tid til at anvende de nye kompetencer i det dag-
lige arbejde, til trods for, at langt hovedparten oplever, at de har opbakning fra lederen til at anvende de
nyerhvervede kompetencer. Nogle medarbejdere angiver som arsag hertil, at det ikke er nok med ”passiv”
opbakning - der eftersparges afsaettelse af konkret tid til implementeringen af de nye kompetencer og ma-
ske mere aktiv sparring fra ledelsen.

5.7 ANBEFALINGER | FORHOLD TIL FORTSAT ARBEJDE MED
TRANSFERMODELLEN

Pa baggrund af ovenstaende opsummerede vurdering af fideliteten ved implementering af transfermodellen
i projektet, kan der identificeres falgende overordnede anbefalinger:

o Det skal anbefales, at tidsperioden frem til selve kursusafholdelsen afstemmes efter det behov, der er
for grundig forberedelse. Det er saledes vigtigt, at der er god tid til overordnet og konkret afstemning
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af kommunernes gnsker til kursusindhold, og at det faglige niveau afstemmes i forhold til de konkrete
malgrupper.

Forberedelse til og afholdelse af laeringssamtaler med indgaelse af laeringskontrakt skal forega i god ro
og orden i god tid far kursusstart, sa der er mulighed for refleksion hos medarbejderen i forhold til de
opsatte laeringsmal. For at dette kan lade sig gare, skal der sammen med uddannelsesinstitutionerne li-
geledes i god tid vaere fastlagt konkret kursusindhold for forlgbene, og dette skal vaere formidlet til le-
derne i kommunerne.

Der skal vaere opmarksomhed pa individuelle stattebehov for medarbejdere, der ikke er vant til at
arbejde med fx at opstille mal for egen indsats.

En tidligere indgaelse af laeringskontrakter giver mulighed for, at laeringskontrakten kan fremsendes til
uddannelsesinstitutionen i sa god tid, at der gives underviserne mulighed for at lade indholdet herfra
indga i forberedelsen til undervisningen.

Pa baggrund af de konstaterede udfordringer med afstemning og tilpasning af det faglige niveau bgr det
overvejes, hvorvidt det i alle sammenhaenge er det rigtige at blande medarbejdere med forskellig ud-
dannelsesbaggrund pa de samme hold. Hvis dette fastholdes, bar det ske med mere bevidst anvendelse
af tilpassede forlgb med udgangspunkt i de individuelle laeringskontrakter.

Det bar overvejes, om den individuelle tilgang i transferaktiviteterne er den mest optimale i alle aktivi-
teter i forhold til denne type indsats. En raekke medarbejdere og ledere har tilkendegivet, at de finder,
at en raekke af transferaktiviteterne med fordel kan afvikles i team eller grupper - sadan som ogsa det
er sket pa nogle plejecentre. Det gaelder i saerlig grad laerings- og opfalgningssamtaler og den refleksi-
on, der gerne skulle vaere indeholdt heri. Nogle medarbejdere har papeget, at meget af arbejdet i ple-
jen netop er baseret pa teamsamarbejde, og medarbejderne vurderer, at kompetenceudvikling og ud-
vikling af praksis derfor ogsa bar tage udgangspunkt i teamet. En bieffekt af en mere teambaseret til-
gang til transferkonceptet vil formentlig vaere, at der samlet skal anvendes faerre lederressourcer pa
transferaktiviteterne. Jf. Bjarne Wahlgren er der ikke forskningsmaessigt belaeg for, at den individuelle
tilgang er mere effektiv i forhold til laering.

En raekke ledere har anfert, at de mener, at det samlede transferkoncept og det tilhgrende materiale
er for omfattende, og det bgr derfor overvejes, om der bar skaeres ned pa de samlede aktiviteter og pa
det materiale, som medarbejdere og ledere prasenteres for. Det kunne fx vaere, at der kun gennemfg-
res én eller 2 opfglgningssamtaler, og at refleksionslogbogen udgar.

Desuden bgr det overvejes, om der skal et minimum af omfang af samlet kompetenceudviklingsforlab
til, for at den fulde indsats i transferkonceptet skal anvendes. Det kan virke som en meget stor ”inve-
stering” at skulle gennemfare det fulde transferunderstattende koncept for et kompetenceudviklings-
forlgb pa 5 dage.

Der bgr i transferkonceptet laegges mere eksplicit vaegt pa ledernes vigtige rolle mht. fastholdelse af
momentum i opfelgningsaktiviteterne, fx ved at de forlods fastlaegger alle tidspunkter for opfalgnings-
samtaler og ved aktivt at deltage i eller befordre evt. implementering af nye arbejdsmetoder/kulturer i
forlaengelse af kompetenceudviklingen

Hvor det giver mening, ber ledere deltage i dele af kompetenceudviklingsforlebene sammen med med-
arbejderne

46



6 EFFEKTEVALUERING: KOMPETENCEUD-
VIKLINGSINITIATIVERNES EFFEKT FOR DEL-
TAGERNE

Effektevalueringen har fokus pa den opnaede effekt af de gennemfarte kompetenceudviklingsinitiativer
inkl. de gennemfarte transferaktiviteter.

Effektevalueringen har lige som implementeringsevalueringen bestaet i anvendelse af savel kvantitative
som kvalitative dataindsamlinger.

6.1 KVANTITATIV DATAINDSAMLING

Den kvantitative dataindsamling har vaeret baseret pa Peopleways dataindsamlings- og monitoreringssy-
stem, Impact Management Solution - Ease®, der er udviklet specifikt til resultatmaling og effektsikring af
kompetenceudvikling og forandringsaktiviteter.

Det farste skridt i evalueringen af effekten af kompetenceudviklingsinitiativerne (transfer) var at definere
de vigtigste laerings- og adfaerdsmal for kompetenceudviklingsforlgbene. Dette skete som tidligere naevnt i
starten af projektet sammen med uddannelsesinstitutionerne og kommunerne. Laringsmal og adfardsmal
blev som udgangspunkt udarbejdet efter Peopleways bearbejdning af Benjamin Blooms laeringstaksonomi-
er’. Det var fastlagt som en forudsaetning for en valid evaluering, at det skulle praeciseres, hvad der skulle
opnas med kompetenceudviklingen. Malene blev som tidligere beskrevet udarbejdet i workshopforlgb for
hvert enkelt kompetenceudviklingsinitiativ med deltagelse af repraesentanter fra de pagaeldende uddannel-
sesinstitutioner og kommuner.

Naeste skridt var at udvikle testspgrgsmal til hvert adfaerds- og laeringsmal. Peopleway har udviklet meto-
der til, hvordan testspargsmal palideligt skal udformes for at kunne afdaskke viden, holdning og adfaerd for
et givent taksonominiveau.

Der er gennemfart malinger pa 3 tidspunkter (Fgr-maling, Efter-maling og Job-maling), og dette har givet
mulighed for at evaluere den umiddelbare effekt af kompetenceudviklingen samt i hvilken grad der er sket
en transformation af det leaerte til jobsituationen. Der sgges dermed opnaet et deltaljeret billede af, i hvil-
ket omfang kompetenceudviklingen har medfert en forandring mht. medarbejdernes adfaerd.

Der er lgbende i projektet gennemfart effektmaling ved at anvende Ease®. Dataindsamlingen er (hovedsa-
geligt) foregaet elektronisk ved, at deltagerne pa kompetenceudviklingsforlgbene har modtaget en e-mail
med link til deltagelse i malingerne. Deltagerne har modtaget én e-mail med et link til hver af de 3 malin-
ger. Ved hver maling er der udsendt to automatiske pamindelser til deltagere, som ikke har besvaret malin-
gen i forste omgang. Nar deltagerne har svaret, har de faet en individuel feedback pa deres resultat. Un-
derviserne har endvidere automatisk faet tilsendt resultatet af hhv. far-, efter- og job-malingen.

6.1.1 UDFORDRINGER | DEN KVANTITATIVE DATAINDSAMLING

Der har i forhold til den kvantitative dataindsamling vaeret en raekke udfordringer i projektforlgbet, herun-
der:

3 Benjamin Bloom et al (1956). Taxonomy of Educational Objectives: The Classification of Educational Goals. New York:
McKay. Den anvendte tilgang laegger sig taet op ad Bjarne Wahlgrens forstaelse af voksenlaering og kompetenceudvik-
ling.
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e Oplevet stort tidspres for institutionerne i forbindelse med udformning af kursusindhold, laerings- og
adfaerdsmal samt spargsmal dertil. Dette vurderes at have pavirket processen med spargsmalsudform-
ning og spargsmalenes kvalitet.

e Skolernes planlaegning gav et komprimeret forlgb i forhold til udmelding om kursusindhold til kommu-
nerne/lederne, der oplevede, at der ikke var optimale muligheder for tilfredsstillende far-forleb med
introduktion i forhold til kursisterne

e Omfang af spargeskemaer og svaerhedsgrad og kompleksitet i spgrgsmal blev af nogle deltagere opfat-
tet som for stort

e Der var stor spredning mellem deltagerne pa samme hold mht. forudsaetninger for at arbejde udpraget
skriftligt og delvis teoretisk - dette vanskeliggjorde savel tilrettelaeggelse som afvikling af kompetence-
udviklingsforlgbene og gav udfordringer i forhold til dataindsamlingen i spgrgeskemaundersggelserne.

o | Palliationsprojektet matte elektronisk dataindsamling opgives pga. manglende adgang til e-mail for de
pagaldende medarbejdere. Den mere komplekse logistik i forhold til distribution og indsamling af pa-
pirspgrgeskemaer farte til misforstaelser og deraf manglende svar pa nogle hold.

e Generelt lav svarprocent specielt ved de afsluttende spargeskemarunder - svarprocenten faldt hen
igennem forlgbet, sa det generelt ikke har varet muligt at gennemfare statistiske beregninger pa resul-
taterne

e Job-malingerne i forhold til bl.a. adfaerdseffekter blev foretaget allerede 3-5 maneder efter de gen-
nemfgrte kompetenceudviklingsforlgb. Dette vurderes at vaere for kort tid i forhold til at kunne forven-
te fuldt gennemslag af intenderede adfaerdsandringer, der kan vaere kadet sammen med planlagte
struktur- og organisationsaendringer.

6.1.2 MALEMETODER

Der er i forhold til de enkelte mal (nedbrudt i enkeltindikatorer) udregnet en score for opnaede resultater.
Scoringen er mht. opnaet viden og transfer angivet i en skala fra 0-100, hvor 100 er det hajst opnaelige.

Pr. Kompetenceudviklingsinitiativ gengives i det folgende de samlede resultater mht. laering og adfaerd.
Resultaterne er dels udregnet saledes, at der ses gennemsnitlig samlet effekt pa laring og adfaerd pr. kom-
petenceudviklingsinitiativ og i visse tilfaelde pr. uddannelsesmodul eller hold i kompetenceudviklingsinitia-
tivet.

6.2 RESULTATER AF DE KVANTITATIVE MALINGER

| det folgende gengives resultaterne af de gennemfarte dataindsamlinger i figurer, der viser de opnaede
samlede effekter i forhold til laering og adfaerd. Resultaterne gengives for hvert kompetenceudyviklingsiniti-
ativ. Figurerne skal laeses og tolkes ud fra et benchmark med flere tusinde tilsvarende malinger foretaget
af Peopleway i en lang raekke private og offentlige virksomheder i Danmark. Det skal dog bemaerkes, at kun
et fatal af de organisationer, der kan sammenlignes med har de samme malgrupper (SOSU-personale), som
dette aktuelle projekt. Der anvendes i det falgende 4 (3) forskellige figurer, som er forklaret nedenfor:

Figur 1. Leeringsmal: Erfaringsmaessigt skal udgangspunktet for den optimale laering vaere, at der i prete-
sten hos deltagerne samlet er en score pa ca. 30 % op til 50 % - dette giver et godt potentiale for laering.
Hvis niveauet ligger herover kan det tyde pa, at deltagerne i forvejen har for gode forudsaetninger i forhold
til det planlagte undervisningsindhold.

Ved posttesten er malet ved det optimale forlgb en laering pa 60 %, men det er erfaringsmaessigt forvente-
ligt, at der normalt kan opnas en laering pa 25-50 % af det mulige laeringspotentiale (fra niveauet ved pre-
test og op til 100 %). Der tilstraebes i det ideelle forlgb en score pa op mod 75 % efter endt kompetenceud-
vikling. Hvis scoren i pretesten eksempelvis er 40 % og scoren i posttesten er 70 %, sa er der opnaet en lae-
ring pa 50 % af det mulige laeringspotentiale, der er 100 %. Beregningen laves ud fra falgende formel:
((Post-Pre)/(100-Pre))*100 %.

Ved jobtesten er det erfaringen, at en mindre del af det tillaerte normalt vil vaere gaet tabt - her er det
normalt med et tab pa 5-10 % i forhold til posttesten.
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Figur 2. Laering: Den opnaede leaering er i denne figur - ud fra ovenstaende pre- og posttest - illustreret som
andelen af opnaet laering i forhold til det optimalt mulige (op til 100 %). Som navnt er det forventningen,
at denne skal ligge pa ca. 25-50 %. Modsat figur 1 ses der i denne figur udelukkende pa udviklingen fra pre-
til posttest.

Figur 3. Adfaerdsmal: Denne figur viser udvikling i adfaerd fra pretest til jobtest - altsa hvorvidt der sker en
transformation af det tillaerte til adfaerdsandringer. Som ovenfor navnt foretages malingen allerede 3-5
maneder efter gennemfarelse af kompetenceudviklingsforlgbet, hvilket skal tages i betragtning i vurderin-
gen af resultaterne.

Forventningen er her - ud fra erfaringstal - at der ved pretesten skal vaere en score pa hgjst 30 %, og at
denne i det ideelle forlgb - ligesom laeringen - gerne skal ages med 25-50 % af det mulige frem til jobte-
sten. Her ma dog forventes stgrre variation.

Figur 4. Adfaerd - Job - Hgj: Her vises en ranking af scorer pa undervisningshold, der hvor dette er opdelt i
dataindsamlingen.

Antallet af respondenter i de faglgende figurer afviger i et vist omfang fra antallet af respondenter, der har
besvaret monitoreringsspagrgsmalene (jf. forrige kapitel), idet der er forskel pa, hvor mange, der har valgt
at besvare de respektive spargsmal.

6.2.1 PALLIATIV PLEJE

Undervisningen i palliativ pleje er foregaet med to forskellige kompetenceudviklingsforlgb, der ikke er helt
ensartet opbygget. De to kompetenceudviklingsforlgb sigter dog efter at indfri det samme AMU-mal (Hospi-
ce-metoder i praksis). | det fglgende vises effekter i forhold til laering og adfaerd samlet for de to kompe-
tenceudviklingsforlab.

| forbindelse med dataindsamlingen inden for kompetenceudviklingsinitiativet Palliativ pleje har der som
navnt vaeret logistiske problemer, der har fart til et starre fald i antallet af besvarelser fra pretest til job-
test.

Figur 6.1 Laeringsmal
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Det fremgar af figuren, at scoren i pretesten pa kompetenceudviklingsforlgbet Palliativ pleje (58 %) ligger
meget hajt i forhold til udgangspunktet for den optimale laering, der er pa 30 og op til 50 %.

Der er opnaet en betydelig laering i kompetenceudviklingsforlabet med en stigning til 79 % ved posttesten,
hvilket er et meget positivt resultat.
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Det er ligeledes meget positivt, at der - mod den normale forventning - ikke er sket et fald frem mod job-
malingen.

Som det fremgar af figuren, er der for dette kompetenceudviklingsinitiativ tale om fastholdelse af det til-
lerte fra post- til jobtest, og man fastholder dermed det i forvejen positive resultat fra posttesten.

Dette er positivt og tyder pa en god og forankringsskabende indsats i forhold til at fastholde det tillaerte.

Figur 6.2 Laering
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Den opnaede grad af laering fra pre- til posttest er her illustreret i en samlet figur. Figuren viser, at for
kursister, der deltog i kompetenceudviklingsforlgbet Palliativ pleje, er den opnaede laering i forhold til det
optimalt mulige pa 50 %, hvilket ligger i top i forhold til det gnskede niveau pa mellem 25 og 50 %. Der er
altsa tale om et meget positivt resultat.

Figur 6.3 Adfaerdsmal

Adfeerdsmal
Modul 1
100
80
60
40
20
0
Pre Job

Jun 2014 - Feb 2015

Det fremgar af figuren, at scoren i pretesten (48 %) pa Palliativ pleje ligger noget over det optimale ud-
gangspunkt (30 %). Kursisterne har altsa allerede i pretesten i hgj grad den adfaerd, som tilstraebes tillaert.

Der opnas fra pretest til jobtest et fald i scoren pa adfaerdsmal pa 3 %-point hvilket er meget overraskende
og langt fra har vaeret gnskeligt.
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Pre-scoren har som gennemsnit pa holdene vaeret meget hgjt, og dette kan som naevnt haenge sammen
med, at deltagerne i stort omfang allerede far kursusstart har behersket nogle af de handlekompetencer,
som der bliver spurgt til i spgrgsmalene. Dette kunne indikere, at kompetenceudviklingen ikke pa dette
omrade har tilfert noget nyt, hvilket ogsa delvis bekraeftes i de kvalitative studier.

Den samlede udviklingstendens og den opnaede score i forhold til adfaerd daekker over store variationer
mellem undervisningsholdene. Dette ses i den naeste figur.

Figur 6.4 Job Adfeerd Hoj
Adfeerd - Job - Hgj

Modul 1 - Aktiviteter

OK-fonden Hold 1 — 60%
Gladsaxe Hold 1 — 50%
Herning _ 47%
OK-fonden Hold 2 — 39%
Gladsaxe Hold 2 — 33%

Dec 2014 - Feb 2015

Der ses en markant forskel pa opnaet score i adfaerd mellem undervisningsholdene. For OK-fonden Hold 1
og delvis for Gladsaxe Hold 1 ligger den pa tilfredsstillende niveauer pa hhv. 60 og 50 %, mens den for de
gvrige hold er under 50 %. Det er kun OK-fonden Hold 1, der har en positiv udvikling fra pre- til jobtest.

Opsamling Palliationsprojektet

e For kompetenceudviklingsforlgbet Palliativ pleje ligger udgangspunktet for laering forud for gennemfg-
relse af kompetenceudviklingen forholdsvis hgjt. Pa trods af det hgje udgangspunkt ligger niveauet i
malingen af laering efter gennemfarelse af kompetenceudviklingen et paent stykke over det gnskede ni-
veau. Der er tale om et meget positivt resultat.

o Det er yderligere positivt, at der ikke sker et fald i scoren for laeringsmalet frem mod jobmalingen. Det
tyder pa, at der har varet et godt milja for at fastholde den opnaede viden.

e Udgangspunktet for adfaerdsmal var ligeledes meget hgjt far gennemfgarelse af kompetenceudviklingen.
Frem til malingen 3-4 maneder efter er der samlet sket et fald i scoringen. Dette er noget skuffende,
men skal som oven for naevnt bl.a. ses i relation til det hgje udgangspunkt. Og det kan tyde pa, at der i
kompetenceudviklingsforlabet har vaeret fokus pa adfaerd, som deltagerne i stort omfang i forvejen har
behersket.

e Den manglende samlede positive effekt daekker over store forskelle mellem de 5 forskellige hold, der
har gennemfart forlabet. Der er saledes en forskel i score fra 60 %, som det hgjeste, til 33 %, som det
laveste. Det ma konstateres, at der har vaeret meget stor forskel pa udbyttet mht. adfaerdseffekt mel-
lem de forskellige plejeboligenheder og hold. Det har ikke vaeret muligt at identificere arsagerne her-
til.

6.2.2 KONTINENSPLEJE

Inden for kompetenceudviklingsinitiativet Kontinenspleje var der samlet fa deltagere, og det blev af kom-
munerne og uddannelsesinstitutionen valgt datamaessigt at saette alle deltagere pa tvaers af de deltagende
kommuner sammen i ét faelles hold. Ligeledes er de tre moduler, som kompetenceudviklingsforlgbet be-
stod af, mht. spargsmal samlet i et samlet forlgb. Det har saledes ikke i den kvantitative dataindsamling
vaeret muligt at skelne mellem de forskellige kommuner/plejecentre, der har deltaget i undersegelsen.
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Endvidere rapporteres effekter i forhold til laering og adfaerd samlet for de tre moduler, som forlgbet be-
stod af.

Det er vanskeligt at konkludere klart pa resultaterne i dette kompetenceudviklingsinitiativ, da antallet af
respondenter falder markant fra pretest til posttest og igen til jobtest. Dette skal der tages hajde for i
tolkning af de falgende opsamlende udsagn.

Figur 6.5 Laeringsmal
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Det fremgar af figuren, at scoren i pretesten pa Kontinenspleje ligger pa 27 %. Den ligger dermed forholds-
vis taet pa det optimale udgangspunkt for laering, der som naevnt ovenfor er pa ca. 30 og op til 50 %.

Der er opnaet en betydelig laering i kompetenceudviklingsforlgbet med en stigning til 70 % ved posttesten,
hvilket er et meget positivt resultat.

Det ses ligeledes, at der som forventet kun er et mindre tab af det tilleerte ved jobtesten.
Figur 6.6 Laering
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Den opnaede grad af laering fra pre- til posttest er her illustreret i en samlet figur. Figuren viser, at for
kursister, der deltog i kompetenceudviklingsforlgbet Kontinenspleje, er den opnaede laering i forhold til det
optimalt mulige pa 59 %, hvilket ligger paent over det gnskede niveau pa mellem 25 og 50 %. Der er altsa
tale om et meget positivt resultat.

Figur 6.7 Adfaerdsmal
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Det fremgar af figuren, at scoren i pretesten (40 %) pa kompetenceudviklingsforlabet Kontinenspleje ligger
en smule over det optimale udgangspunkt (30 %). Kursisterne har altsa i forvejen i hgj grad den adfaerd,
som tilstraebes tillaert.

Der opnas fra pretest til jobtest en stigning i scoren pa adfaerdsmal pa 15 %-point svarende til en stigning
pa 38 %, hvilket er et godt resultat, isaer nar det hgje udgangspunkt tages i betragtning. Desuden blev ma-
lingen foretaget inden en planlagt implementering af nye arbejdsgange i relation til kompetenceudviklingen
var fuldt gennemfart.

Opsamling Kontinenspleje

e For kompetenceudviklingsforlabet Kontinenspleje ligger scoren for laeringsmalet forud for gennemfarel-
se af kompetenceudviklingen taet pa det optimale niveau.

e Der er tale om en pant stor stigning i laring via kompetenceudviklingsforlgbet. Der er dermed tale om
et meget positivt resultat af selve kompetenceudviklingsforlgbet.

e Som forventet er der et mindre tab af det tilleerte ved malingen 3-4 maneder efter kompetenceudvik-
lingsforlgbet, og dermed kommer det endelige resultat for opnaet viden til at ligge under det gnskede.

e Scoren for adfaerdsmal ligger far kompetenceudviklingsforlgbets gennemfgrelse en smule over det op-
timale udgangspunkt. Nar man tager det hgje udgangspunkt i betragtning, er der tale om en tilfredsstil-
lende stigning i scoren for adfaerdsmal fra for kompetenceudviklingsforlgbet til 3-4 maneder derefter,
selvom slutresultatet ikke er sa hgjt, som det kunne vaere enskeligt. Dette kan dog hange sammen
med, at malingen blev foretaget far implementeringen af nye arbejdsgange haeftet pa kompetenceud-
viklingen blev gennemfart.
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6.2.3 MEDARBEJDERUDDANNELSEN

For Medarbejderuddannelsen gaelder det, at der er forskel pa kompetenceudviklingsforlgb gennemfart for
og efter sommerferien 2014. | de falgende figurer vises derfor resultaterne af laeringsmalingen kvartalsvist
for at belyse, om der er en forskel i resultater hhv. fgr og efter de gennemfarte andringer i hhv. kompe-
tenceudviklingsforlab og spgrgsmalsformuleringer.

Figur 6.8 Pretest for laeringsmal
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Det fremgar af figuren, at scoren i pretesten pa Medarbejderuddannelsen varierer mellem 28 % og 41 % for
holdene fordelt pa opstart i de 3 kvartaler med lavest score i 4. kvartal. Scoren ligger stort set i alle tilfael-
de inden for det gnskede niveau for en pretest.

Figur 6.9 Posttest for laeringsmal
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Ovenfor er det beskrevet, at der i det ideelle forlgb tilstracbes en score pa op mod 75 % efter endt kompe-
tenceudvikling. Det fremgar af figuren, at vaerdierne for alle hold pa Mellemlederuddannelsen ligger noget
lavere end dette.

Der spores dog en markbar og markant forbedring i resultatet for holdene, der er startet efter sommerfe-
rien (Q3 og Q4). Dette kan haenge sammen med tilpasning af bade kompetenceudviklingsforlgb og spargs-
malsformuleringer.
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Figur 6.10 Laering for hold startet i 2. kvartal 2014
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Den opnaede grad af laering er her illustreret som andelen af opnaet laering i forhold til det optimalt muli-
ge. Som det fremgar ovenfor er forventningen, at denne skal ligge pa 25 til 50 %.

Figuren viser, at for kursister, der startede i kompetenceudviklingsforlgbet i andet kvartal, er den opnaede
laering i forhold til det optimalt mulige pa 13 %, hvilket er noget under det gnskede niveau.

Figur 6.11 Laering for hold startet i 3. kvartal 2014
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Figuren viser, at for kursister, der startede i kompetenceudviklingsforlgbet i tredje kvartal, er den opnaede
laering i forhold til det optimalt mulige pa 20 %, hvilket er en stigning i forhold til holdene i 1. kvartal, men
stadig er under det gnskede niveau.
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Figur 6.12 Laering for hold startet i 4. kvartal 2014
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Figuren viser, at for kursister, der deltog i kompetenceudviklingsforlabet i fjerde kvartal, er den opnaede
laering i forhold til det optimalt mulige pa 39 %, hvilket ligger paent inden for det gnskede niveau pa mel-
lem 25 og 50 %.

| forhold til kursister, der har deltaget i kompetenceudviklingsforlgbet i andet og tredje kvartal er der sale-
des i fjerde kvartal en noget stejlere laeringskurve. At der opnas et endnu bedre resultat for deltagere, der

er startet i fjerde kvartal kan haenge sammen med, at de gennemferte andringer fra tredje kvartal her i
fjerde kvartal for alvor er slaet igennem.

Figur 6.13 Samlet laeringsresultat malt ved jobmaling
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| denne figur er resultaterne for alle 3 kompetenceudviklingsmoduler slaet sammen, hvilket afspejles i N.
Figuren viser, at der - som det normalt ma forventes - sker en mindre nedgang i scoren for laering fra umid-

delbart efter kompetenceudviklingsforlgbet og frem til en maling 3-5 maneder efter. Det samlede resultat
er noget lavere, end det er gnskeligt.
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Figur 6.14 Laeringsresultat malt ved jobmaling foretaget fra 3. kvartal 2014 til 1. kvartal 2015
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| denne figur 6.14 er ovenstaende resultat fra figur 6.13 vist opdelt pa gennemfgrte jobmalinger i hhv. 3. og
4. kvartal 2014 og 1. kvartal 2015. Malingerne i 3. og delvis 4. kvartal omfatter de deltagere, der startede
kompetenceudviklingen far sommerferien. Ogsa i denne figur kan det ses, at justeringen i kursusindhold og
spargeskemaer har medfert maerkbare effekter med bedre laeringsresultat.

Figur 6.15 Laeringsresultat pa de bedste af holdene
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Naestved - Hold 4, 20.-21. _— 74%
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Slagelse hold 3, 3.-4. _ 69%
november

Kebenhavn Hold 1 - 26.-27. ———— 64%
maj

Oct 2014 - Mar 2015

Ovenstaende samlede resultat vist i Figur 6.13 og 6.14 dackker over store udsving i laeringsresultat mellem
de enkelte hold. | denne Figur 6.15 ses det, at nogle hold opnaede laeringsresultater over og teet pa det
optimale niveau pa 75 %. Resultaternes udsving kan genkendes fra de gennemfarte kvalitative analyser.
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Figur 6.16 Adfaerdsmal - samlet
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Figuren viser, at der samlet kan konstateres en tilbagegang i adfaerdseffekt fra pre- til job-testen i
Medarbejderuddannelsen. Dette er naturligvis ikke tilfredsstillende. Resultatet kan haange sammen med en
raekke af de forhold, der er naevnt i indledningen til dette afsnit. For det farste vurderes der i saerlig grad i
Medarbejderuddannelsen at have vaeret vanskeligheder med at fa tilpasset niveau og indhold til de meget
differentierede malgrupper. Det har desuden vaeret tilfaeldet, at en raekke af de til undervisningen
tilknyttede spgrgsmal mht. adfaerd har voldt nogle af deltagerne vanskeligheder, idet de ikke nadvendigvis
kunne genkendes fra medarbejdernes hverdagssituationer. Der er saledes jf. de kvalitative studier mange,
som har afholdt sig fra at svare pa nogle af adfaerdsspgrgsmalene. Nogle har ligefrem givet udtryk for, at de
matte indremme, at de havde udfyldt spargeskemaerne meget hurtigt og lemfaeldigt, da de fandt dem for
svaere og for omfattende.

Figur 6.17 Adfaerdsmal - resultat ved malinger foretaget i 3. og 4. kvartal 2014 og 1. kvartal 2015
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| denne figur er resultaterne fra ovenstaende figur 6.16 opdelt pa malinger foretaget i 3. og 4. kvartal 2014
og 1. kvartal 2015. | modsaetning til det, der var gaeldende for laeringen, ses der i forhold til adfaerdsudvik-
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ling ikke nogen positiv effekt af, at uddannelsesindhold og spgrgsmal blev justeret efter sommerferien
2014.

Opsamling Medarbejderuddannelsen

For alle hold pa Medarbejderuddannelsen ligger scoren for laeringsmal forud for kompetenceudviklin-
gens gennemfgrelse stort set inden for det gnskede niveau.

Udviklingen fra fer kursusstart og til efter gennemferelse af kompetenceudviklingsforlebene, viser i alle
tilfaelde en stigning i scoren for laeringsmalet. Denne ligger forholdsvist lavt for de farste hold. Der er
dog tale om noget stejlere laeringskurver for kursister, der har deltaget i kompetenceudviklingen efter
sommerferien. Dette vurderes at vaere et resultat af, at der forud for gennemfarelse af efterarets mo-
duler blev gennemfert a&ndringer i uddannelsesindhold m.v.

Der er meget stor forskel pa opnaet laering mellem forskellige hold

Malingen af adfaerdseffekt fra premaling til jobmaling viser i modsatning til det gnskede en decideret
negativ udvikling. Dette vurderes at haenge sammen med vanskeligheder med at fa tilpasset kursusind-
hold, mal og specielt adfaerdsspargsmal til de meget differentierede malgrupper pa de enkelte hold, og
desuden med, at 3-5 maneder er for kort tid til, at gnskede adfaerdsaendringer kan na at sla igennem.

6.2.4 MELLEMLEDERPROJEKTET

Mellemlederuddannelsen bestar af bade obligatoriske og valgfrie moduler. | de fglgende figurer er resulta-
terne opdelt, sa der farst er resultater fra de obligatoriske moduler og efterfalgende fra de valgfrie modu-

ler.

For Mellemlederuddannelsen gaelder det, at der er forholdsvis hgje scorer i pretesten i bade laerings- og
adfaerdsmalingen. Erfaringsmaessigt er det dog en almindelig tendens i malinger pa lederuddannelser. Der
ses som fglge heraf som regel heller ikke normalt meget hgje scorer i laerings- og adfaerdsudvikling.

Obligatoriske moduler

Figur 6.18 Laeringsmal
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Som det fremgar ovenfor, skal udgangspunktet for den optimale laering (pretest-resultatet) helst vaere om-
kring 30 og op til 50 %. Det fremgar af figuren, at scoren i pretesten (53 %) pa den obligatoriske del af Mel-
lemlederuddannelsen ligger herover.
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Ovenfor fremgar det ligeledes, at det er forventet, at der med et optimalt kompetenceudviklingsforlgb kan
opnas en laering pa 25-50 % af det mulige laeringspotentiale. Det ses at vaere opnaet i dette tilfaelde. Pa
trods af den haje score i pretesten er der altsa tale om en forholdsvis stor stigning i graden af laering.
Det gzelder, som ogsa naevnt, erfaringsmaessigt, at en mindre del af det tillaerte typisk er gaet tabt ved
jobtesten. Som det fremgar af figuren, er der for dette kompetenceudviklingsforleb modsat tale om en
yderligere stigning fra post- til jobtest, og man nar derved op pa det ideelle mal med en score pa over 75
%. Dette er bemaerkelsesvaerdigt positivt og tyder pa en god, opstattende indsats i forhold til ”vedligehol-
delse” af det tilleerte.
Figur 6.19 Laering
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Den opnaede grad af laering fra pre- til posttest er her illustreret i en samlet figur. Figuren viser, at resul-
tatet er 34 %. Det ma betragtes som et godt resultat, ogsa set i lyset af den forholdsvis haje score i prete-
sten.

Som det fremgar af forrige figur (6.18) viser den efterfalgende jobtest desuden, at laeringskurven fortsaet-
ter opad efter gennemfgrelsen af kompetenceudviklingen.

Figur 6.20 Adfaerdsmal
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Det fremgar af figuren, at scoren i pretesten (52 %) pa den obligatoriske del af Mellemlederuddannelsen
ligger en hel del over det optimale udgangspunkt (30 %). Mellemlederne har altsa i forvejen i hgj grad den
adfaerd, som tilstraebes tillaert.

Der opnas fra pretest til jobtest en stigning i scoren pa adfaerdsmal pa 13 %-point svarende til en stigning
pa 27 %, hvilket ligger i den lave ende.

En forklaring pa, at den ikke stiger sa meget kan vaere, at scoren i pretesten er meget hgj, og at det derfor
- alt andet lige - er svaerere at flytte sig markant. Endvidere kan resultatet haange sammen med, at der kan
veere lagt et for lavt niveau i forhold til kursusindhold, mal og adfaerdsspgrgsmal set i relation til malgrup-
pen.

Figur 6.21 Adfaerd Job Hgj
Adfeerd - Job - Hgj
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Jun 2014 - Sep 2014

| den obligatoriske del af kompetenceudviklingsforlabet ses der kun en forholdsvis lille forskel i resultatet
mellem de to forskellige moduler i forhold til opnaet adfaerdsandring.

Modulet ”Ledelse og Samarbejde” ligger taettest pa den optimale score.
Valgfrie moduler
Figur 6.22 Laeringsmal
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Det fremgar af figuren, at scoren i pretesten pa den valgfrie del af Mellemlederuddannelsen er pa 55 %,
hvilket ligger over det optimale pretestresultat.

Af figuren fremgar det ligeledes, at posttestresultatet er pa 67 %. Fra pretest til posttest opnas en stigning i
scoren pa laringssmal pa ca. 12 %-point, hvilket er tilfredsstillende, men dog i den lidt lave ende. Det sva-
rer, som det fremgar af den folgende figur, til en laering pa 27-28 % af det mulige laeringspotentiale. En
forklaring pa, at laeringsmalet ikke stiger mere kan igen vaere, at scoren i pretesten er meget hgj, og at det
derfor - alt andet lige - er svaerere at flytte sig markant.

Mod den normale forventning sker der heller ikke i den valgfrie del af Mellemlederuddannelsen et tab af
det tillaerte ved jobtesten. Det lykkes derimod at fastholde niveauet af laering fra post- til jobtest, hvilket
er meget positivt.
Figur 6.23 Laering
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Den opnaede grad af laering fra pre- til posttest er her illustreret i en samlet figur. Figuren viser, at resul-
tatet er 28 %.

Det ma betragtes som et udmaerket resultat, specielt set i lyset af den forholdsvis haje score i pretesten.

Figur 6.24 Adfaerdsmal

Adfaerdsmal
Mellemleder - Valgfrit

100
80
60
40

20

Pre Job
May 2014 - Nov 2014

62



Det fremgar af figuren, at scoren i pretesten (69 %) pa den valgfrie del af Mellemlederuddannelsen ligger
markant over det optimale udgangspunkt. Mellemlederne har altsa i forvejen i meget hgj grad den adfaerd,
som tilstraebes tillaert.

Fra pre- til jobtest er der normalt en forventning om en vis stigning. | stedet er der her tale om et samlet
fald pa 2 %-point i scoren pa adfaerdsmal. Dette forekommer problematisk, da der naturligvis vil vaere et
gnske om en positiv udvikling som felge af kompetenceudvikling og transferunderstgttende aktiviteter.
Resultatet vurderes, jf. de kvalitative analyser at haange sammen med, at der kan vaere lagt et for lavt
niveau i forhold til kursusindhold, mal og adfaerdsspargsmal set i relation til malgruppen.

Det samlede fald daekker over store forskelle mellem de enkelte moduler i den frivillige del af Mellemle-
deruddannelsen, som det ses i naeste figur, 6.25.

Figur 6.25 Adfeerd Job Hgj
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| den valgfrie del af kompetenceudviklingsforlgbet ses der store forskelle i resultatet mellem de forskellige
moduler i forhold til opnaet adfaerdsaendring.

Den laveste grad af adfaerdsandring ses for modulet ”Selvledelse i offentlig forvaltning”, mens den hgjeste
grad ses for modulet ”Ledelse af forandringsprocesser”. Tallene er pa henholdsvis 44 og 81 %.

Det har ikke vaeret muligt ud fra de kvalitative studier at belyse, hvad forskellene skyldes.

Opsamling Mellemlederuddannelsen

e For bade den obligatoriske og valgfrie del af Mellemlederuddannelsen er udgangspunktet for laering
forholdsvis hajt. Nar man tager dette hgje udgangspunkt i betragtning, er der som resultat af laerings-
forlgbet tale om forholdsvis stejle laeringskurver for bade den obligatoriske og valgfrie del af Mellemle-
deruddannelsen.

e Laeringskurven, som normalt forventes at vaere faldende fra afslutning af kompetenceudviklingsforlgbet
og frem til malingen 3-4 maneder efter, viser en stigning pa den obligatoriske del af Mellemlederud-
dannelsen, og pa den valgfrie del af Mellemlederuddannelsen fastholdes niveauet. Dette er et meget
flot resultat og tyder pa, at der har veaeret et godt miljg for at genkalde sig og fastholde den tillaerte vi-
den.

e For bade den obligatoriske og valgfrie del af Mellemlederuddannelsen er udgangspunktet for adfaerds-
mal meget hgjt. Frem til malingen 3-4 maneder efter kompetenceudviklingsforlgbet stiger scoren i ad-
faerdsmalet for den obligatoriske del af Mellemlederuddannelsen, men dog kun i mindre omfang, mens
der er et mindre fald for den valgfrie del af kompetenceudviklingen. Dette er noget skuffende, men
skal ses i forhold til det meget hgje samlede udgangspunkt, der indikerer, at medarbejderne pa de ud-
valgte mal allerede inden kursusstart beherskede den made at arbejde pa, som der blev spurgt ind til.
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Resultatet kan ogsa delvis forklares med, at nogle deltagere har oplevet, at der var et for lavt fagligt
niveau pa kompetenceudviklingsforlgbet i forhold til deltagernes forudsaetninger.

e For den obligatoriske del af Mellemlederuddannelsen er der mellem de to moduler ikke den store for-
skel i forhold til opnaet adfaerdsaendring, mens der for den valgfrie del af kompetenceudviklingen er ta-
le om store forskelle mellem kompetenceudviklingsforlabets tre moduler.

Tvaergaende opsamling pa effekter pa larings- og adfardsmal

Det samlede billede, der tegner sig ud fra de kvantitative malinger af effekten af kompetenceudviklingsini-
tiativerne, er overvejende positivt, dog ses der ikke i det gnskede omfang positiv effekt pa udvikling i ad-
faerd.

Der opnas for alle kompetenceudviklingsinitiativer en dokumenterbar laering pa vidensniveau - dog i meget
forskelligt omfang mellem de 4 kompetenceudviklingsinitiativer.

| forhold til effekten pa medarbejdernes adfaerd er der ligeledes flere positive resultater, men dog samlet
set en del lavere end for vidensmalene, og der ses i visse tilfaelde en negativ udvikling.

Det har vaeret kendetegnende, at udgangsniveauet, i form af scoren ved malingen fgr gennemfarelse af de
respektive kompetenceudviklingsforlgb, i nogle af kompetenceudyviklingsinitiativerne (gaelder ikke Medar-
bejderuddannelsen) har vaeret forholdsvis hgjt - bade nar det gaelder vidensmal, men specielt ved ad-
faerdsmal. Dette kan haenge sammen med forlods usikkerhed hos uddannelsesinstitutionerne om niveauet
hos kursisterne.

Resultaterne, specielt i forhold til adfaerdsmalene, tyder pa, at der kan vaere tale om, at der i kompeten-
ceudviklingsforlgbene og dermed i spgrgsmalsformuleringerne er fokuseret pa adfaerd, som deltagerne i
forvejen i et vist omfang har behersket, og at der saledes pa de omrader ikke er ramt praecist i forhold til
deltagernes behov og forudsaetninger. Et problem har desuden vaeret, at uddannelseselementer og spargs-
mal hertil i visse situationer hos nogle af deltagerne ikke har kunnet genkendes eller vinde genklang. Dette
er delvis bekraeftet i de kvalitative studier, se i afsnit 6.3.

Et hgjt udgangspunkt gar det naturligvis alt andet lige svaerere at opna markante forbedringer.

Ved sammenligning med erfaringsstal fra tilsvarende undersagelser gennemfgrt af Peopleway i andre virk-
somheder og organisationer, kan det konstateres, at de opnaede resultater nogenlunde svarer til de gen-
nemsnitlige resultater opnaet i disse virksomheder og organisationer, nar der tages hgjde for de lidt hgjere
udgangspunkter i denne analyse. Dette gaelder i seaerlig grad for laeringsmalene, mens resultaterne i forhold
til adfaerd ma betragtes som liggende under det forventede og gnskede.

6.2.5 UNDERSQOGELSE AF MULIGE SAMMENHZANGE MELLEM MOTIVATI-
ON/TRANSFERAKTIVITETER/TRANSFERMILJ@ OG DE OPNAEDE EF-
FEKTER PA LARING OG ADFARD

| det folgende undersgges pa basis af individdata, om der er overordnede sammenhange mellem pa den
ene side 1) omfang af deltagelse i transferaktiviteter 2) niveau af understattende transfermiljo og 3) med-
arbejderens motivation forud for kursusstart, og pa den anden side ”opnaet effekt”. Antagelsen er, at hhv.
motivation og intensiv transferunderstattelse befordrer effekt pa laering og adfaerd.

Data i forhold til omfang af deltagelse i transferaktiviteter og det understgttende transfermiljg er baseret
pa monitoreringsundersggelsen, hvor oversigt over resultaterne er gengivet i forrige kapitel.

Der er ud fra monitoreringsdata beregnet samlede indeks mht. 1) omfang af deltagelse i transferaktivite-
ter og 2) niveauet for understattende transfermiljo.
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Rent teknisk er dette sket ved, at svarene pa fglgende spgrgsmal i monitoreringsundersggelsen indgar i
indekset for omfang af deltagelse i transferaktiviteter:

e Har du forberedt dig til din laeringssamtale ved at svare pa opgave 1?

Har du forberedt din til din laeringssamtale ved at lave opgave 2?

Har du afholdt en laeringssamtale med din leder?

Har du indgaet en laeringskontrakt med din leder?

Har du anvendt din refleksionslogbog under kompetenceudviklingsforlgbet?

Har du forberedt dig til 1. opfelgningssamtale ...?

Har du afholdt 1. opfaglgningssamtale med din leder?

Har du forberedt dig til 2. opfelgningssamtale ....?7

Har du brugt din refleksionslogbog i dit arbejde med at anvende dine nye kompetencer?
Har du afholdt 2. opfalgningssamtale med din leder?

Har du forberedt dig til 3. opfelgningssamtale ...?

Har du afholdt 3. opfaglgningssamtale med din leder?

Indekset er bygget op ud fra den samlede score pa ovenstaende spargsmal og ender op med en skala fra 1-
12 ud fra de 12 dikotomiske ja/nej-spgrgsmal ovenfor, hvor Ja=1 og Nej=0.

Og svarene pa falgende spgrgsmal fra monitoreringsundersggelsen indgar i indekset for niveauet for under-

stottende transfermilja:

e Er formalet med kompetenceudviklingen klart for dig?

e Er der sammenhang mellem dine kompetencebehov og de mal for kompetenceudvikling, som du har
aftalt med din leder?

e Hvordan vurderer du, at din leder var forberedt til laeringssamtalen?

e Har du opbakning fra din leder til at bruge kompetencer fra dit kompetenceudviklingsforlgb pa dit ar-
bejde?

e Er der tid til at anvende de nye kompetencer pa dit arbejde?

o Er der forstaelse blandt avrigt personale for at du/l arbejder med at anvende nye kompetencer pa ar-
bejdet?

Dette indeks er bygget op ud fra gennemsnit af scoren pa ovenstaende spgrgsmal, hvor svarene er gradue-
ret fra 1-6 (skalaen er vendt pa hovedet under konstruktionen af indekset).

Malet for motivation er hentet fra monitoreringsspgrgsmalet herom forud for kursusstart. Der er her en
skala fra 1-6 (Ogsa her er skalaen vendt pa hovedet).

For hver deltager i de respektive kompetenceudviklingsinitiativer, der har gennemfgrt alle tre malinger
(pre- post- og jobmaling), og som desuden har udfyldt monitoreringsspgrgsmalene, er der set pa sammen-
haeng mellem de opnaede effekter beregnet i Ease® mht. laering (opnaet kursuseffekt) og adfaerd. Det er
valgt, at der ses pa begge former for effekt, idet den umiddelbare hypotese er, at der ikke kun pa adfaerd,
men ogsa pa laering kan forventes en effekt i forhold til hhv. deltagernes motivation og intensiteten af
transfertilgangen. Altsa, at den gode forberedelse og motivering af deltagerne spiller ind - ikke kun pa ad-
faerden efterfglgende, men ogsa pa det umiddelbare laeringsudbytte af undervisningen.

| forhold til adfaerdsmalingen er der sket en filtrering, sa der kun er inddraget deltagere, der ses at have
opnaet en laeringseffekt (Det giver ikke mening at undersgge en transfereffekt, nar der ikke har fundet
laering sted). Desuden er vardier under 0 generelt ikke medtaget. Det skal bemaerkes, at der med denne
ngdvendige filtrering af data sker en vaesentlig og betankelig reduktion i det antal respondentsvar, der kan
indga i analyserne.

Inden gennemfarelse af sammenhaengsanalysen er der set pa spredningen i de malte indeks:

| forhold til malet for motivation er der tale om meget lille spredning. Som det fremgar af den kvantitative
del af fidelitetsunders@gelsen, er der generelt stor motivation for at deltage i kompetenceudviklingsforlg-
bene, og scorerne for de omfattede respondenter ligger naesten udelukkende pa vaerdierne 5 og 6 - kun
enkelte er derunder.

Dette giver pa forhand en indikation af, at det kan blive svaert at finde sammenhange mellem niveau for
motivation og opnaede effekter.
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Indekset for transferaktivitet har et udfaldsrum fra O til 12, og der ses her en noget stgrre spredning med
vaerdier mest mellem 4 og 12 (i Mellemlederprojektet vaerdier helt ned til 2).

Indekset for transferunderstgttende miljg har et udfaldsrum pa 0-6, og her ses de fleste respondenter at
falde med vaerdier mellem 4 og 6 (i Mellemlederprojektet nogle respondenter ned til lidt over 3). Samlet
set en lidt mere begraenset spredning.

Sammenhangen mellem disse indeks som baggrundsvariable og de opnaede effekter er illustreret ved
’scatterdiagrammer”, der viser sammenhange mellem de to effektmal for laering og adfaerd og hhv. delta-
gerens motivation fgr kursusstart, omfanget af deres deltagelse i transferaktiviteter og niveauet for trans-
fermiljg for, under og efter kompetenceudviklingsgennemfgrelsen. Der er desuden gennemfart OLS-
regressionsanalyse (”Ordinary least square”) for at undersgge evt. lineeere sammenhange mellem bag-
grundsvariablerne og den opnaede effekt.

| OLS-regressionerne inddrages alle variable - dvs. motivation, understgttende transfermiljo og transferak-
tivitet - som forklarende variable. Pa den made kontrolleres variablene for hinanden. De afhangige variab-
le er hhv. Course effect (laeringseffekt) og Behaviour effect (adfaerdseffekt).

Modellen er saledes fx:

Figur 6.21 Model for regressionsanalyse

Motivation

Transferaktivitet

Transfermiljg

Leeringseffekt

Regressionsanalyserne er gennemfart selvstandigt for hvert kompetenceudviklingsinitiativ.

Det er vaesentligt at understrege, at der er markante metodiske udfordringer ved det begraensede data-
grundlag. Anvendelse af OLS-regressioner forudsaetter normalt et respondentgrundlag - et N - der pa fornuf-
tig vis afspejler det, man vil undersgge. Respondentgrundlaget i undersggelsen er meget lille, hvilket giver
begraensninger i forhold til mulighed for at papege entydige sammenhaenge.

Nedenfor vises eksempler fra Palliationsprojektet pa scatterdiagrammer med illustration af sammenhange-
ne. Pa X-aksen vises opnaet effekt, og pa Y-aksen vises de respektive indeksscorer.
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PALLIATIONSPROJEKTET

Laeringseffekt

Figur 6.22 Motivation og laeringseffekt
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Figur 6.23 Transferaktivitet og laeringseffekt
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Figur 6.24 Transferunderstgttelse og laeringseffekt
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Adfaerdseffekt

Figur 6.25 Motivation og adfaerdseffekt
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Figur 6.26 Transferaktivitet og adfaerdseffekt
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Figur 6.27 Transferunderstottelse og adfaerdseffekt
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For hver figur er der tilsvarende gennemfart en regressionsanalyse.

Det ma konstateres, at der ved gennemfarelse af disse regressionsanalyser ikke kan findes en entydig og
signifikant positiv sammenhang for nogen af de 3 baggrundsvariable i forhold til hhv. laerings- og adfaerds-
effekt. Det er saledes ikke ud fra de indsamlede kvantitative data muligt at pavise, at motivation eller in-
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tensiv transferunderstattelse i sig selv har understattet starre laerings- eller adfaerdseffekt i palliationspro-
jektet.

Tilsvarende analyser er gennemfart for ogsa de gvrige kompetenceudviklingsinitiativer. Disse analyser viser
det samme resultat, nemlig at der ikke kan pavises signifikant positiv sammenhang mellem de undersagte
baggrundsvariable og effekten. Det gaelder ogsa for Mellemlederprojektet, hvor der ellers er et noget starre
datagrundlag at arbejde med (ca. 100 komplette besvarelser).

OPSAMLING

At der i ovenstaende kvantitative databaserede analyser, i modsatning til det forventede, ikke kan findes
nogen signifikant positiv sammenhaeng, vurderes at haenge sammen med felgende forhold:

e Generelt er datagrundlaget som naevnt for svagt til at kunne pavise statistiske sammenhaenge

e Der er meget lidt variation i maling af motivation - kun fa deltagere har angivet vaerdier under den
hgjeste og nasthgjeste vaerdi - dette spiller naturligvis ind pa det faktum, at der ikke er paviselige ud-
sving i effekt i forhold til denne baggrundsfaktor

o De foranstaende kvantitative analyser viser samlet, at der generelt kun er opnaet meget lille paviselig
positiv effekt (og i nogle tilfaelde er der ligefrem opnaet negativ effekt) pa udvikling i adfaerd fra far til
efter kompetenceudviklingsforlgbene - dette i sig selv - sammen med spinkelt datagrundlag - mindsker
muligheden for at kunne pavise sammenhange mellem baggrundsfaktorerne og positiv effekt pa laering
og adfaerd.

Selv om der saledes ikke med det tilstedevaerende datagrundlag kvantitativt har kunnet pavises en positiv
sammenhang mellem transferunderstgttelse og effekt pa bl.a. adfaerd, kan denne effekt godt vaere til
stede. Det tyder de kvalitative analyser, der gengives i det falgende afsnit, pa.

6.3 KVALITATIV DATAINDSAMLING

Formalet med det metodiske fundament for de kvalitative casestudier er, at undersggelsesgenstanden ved
en struktureret og stringent dataindsamling er blevet belyst ud fra forskellige vinkler, herunder ud fra ud-
sagn fra forskellige respondentgrupper og ved brug af forskellige metoder. Tilgangen inddrager bade obser-
vationsstudier, dokumentanalyser samt kvalitative interviews. Der er saledes tale om en triangulering i
forhold til bade inkluderede respondentgrupper, hvor bade medarbejdere, beboere og ledelse er inter-
viewet samt i forhold til de metoder, der anvendes til indsamling af data.

De kvalitative casestudier er rent praktisk blevet gennemfart ud fra de metoder og det program, der ligger
til grund for de lovpligtige uanmeldte tilsyn pa aeldreomradet. Forskellen er, at de kvalitative casestudier
indholdsmaessigt er fokuserede i forhold til de opstillede laerings- og adfaerdsmal for hvert kompetenceud-
viklingsprogram og ikke inkluderer spgrgsmal vedrgrende den generelle pleje, omsorg og drift af pleje-
hjemmet.

De kvalitative casestudier er gennemfart som for- og efterbesgg pa et udvalgt plejehjem i hver af de 10
deltagende kommuner - i Mellemlederprojektet dog flere plejehjem i hver kommune. Der er efter kompe-
tenceudviklingens afslutning i de tre gvrige kompetenceudviklingsinitiativer desuden gennemfart besag i
alle gvrige plejeboligenheder, saledes at alle plejeboligenheder i hver kommune i disse kompetenceudvik-
lingsinitiativer indgar i den kvalitative analyse.

Et casestudie har i gennemsnit varet 5 timer og er blevet varetaget af en medarbejder fra BDO med solid
erfaring i gennemfarelse af tilsyn pa aldreomradet samt en referent, der har indsamlet samtlige data fra
casestudiet.

Indholdet i hvert casestudie er tilpasset det kompetenceudviklingsinitiativ, der er igangsat i kommunen, og
har derfor kunnet tilrettelaegges meget fokuseret. Der er til hvert besgg udarbejdet en struktureret sparge-
guide med direkte reference til kompetenceudviklingens konkrete indhold og fokuspunkter og de mal, der
er opstillet for kompetenceudviklingsinitiativerne.
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Fgrmalingerne er gennemfart i foraret (og delvis efteraret) 2014, mens eftermalingerne og de ekstra besgg
er gennemfart i efteraret 2014 og i januar/februar 2015. En sammenligning af data fra fer- og eftermalin-
ger bidrager med information om den samlede effekt af kompetenceudviklingsinitiativerne, og bliver desu-
den nedenfor sammenholdt direkte med data fra den kvantitative effektmaling.

Der er ved casebesggene gennemfart i alt 136 interview med de ovennavnte respondentgrupper.

Nedenstaende kondenserede opsamlinger opger, ud fra de kvalitative studier, i hvor hgj grad transferaktivi-
teterne har bidraget til laering og omsatning af viden til ny praksis, og gennemgar de opnaede resultater i
de enkelte undervisningsmoduler for hvert af kompetenceudviklingsinitiativerne. Systematikken i fremstil-
lingen folger systematikken i de gennemfarte kompetenceudviklingsforlab.

6.3.1 PALLIATIV PLEJE
TRANSFERTILGANGEN

Flere medarbejdere mener, at det har vaeret nyttigt at have en transfertilgang. De mener, at det isaer er
samtalerne, der har vaeret gavnlige i forhold til at blive fastholdt i at fokusere pa det, de laerte pa kompe-
tenceudviklingen. Nogle ledere oplever ogsa, at samtalerne var gavnlige, mens en enkelt leder mener, at
de opfalgende samtaler ikke gav sa meget, og at det havde vaeret nok med én opfalgende samtale. Nogle
ledere fremhaever, at det er tidskravende at afholde alle samtalerne med alle medarbejdere.

Desuden mener flere af medarbejderne, at det har vaeret godt, at mange medarbejdere har vaeret af sted
pa det samme kompetenceudviklingsforlgb. Nar de kommer hjem, skal de ikke argumentere for deres gode
ideer, og kollegaerne imellem har man en feelles forstaelse. Endvidere fortaeller flere medarbejdere, at det
var godt, at de pa forlgbet fik lov til at lave opgaver i samarbejde med kollegaer.

DEN SVARE SAMTALE MED DGENDE OG DISSES PARGRENDE

Nogle medarbejdere mente, at de allerede inden deltagelse i kompetenceudyviklingsforlgbet var i stand til
at handtere svaere samtaler med dgende, mens andre gnskede at fa flere redskaber hertil. Efter deltagelse
i forlabet oplever en gruppe af medarbejdere, at de har faet nogle gode redskaber til at kommunikere med
den deende og er blevet bedre til at tage snakken med de pargrende. En anden gruppe af medarbejdere
mener ikke at have laert sd meget nyt. En sygeplejerske fortaller, at selvom medarbejderne i hendes ple-
jeboligenhed ikke laerte sa meget nyt, sa var det godt at fa tingene genopfrisket og udveksle erfaringer
med kollegerne.

Selvom nogle medarbejdere mener, at de kun i begraenset omfang har faet ny viden, sa har mange medar-
bejdere efter forlabet faet en starre sikkerhed i at ga ind i en samtale med den dgende. Flere medarbejde-
re fortaeller, at de er blevet bedre til at gribe gjeblikket og tage snakken med den dgende og de pargren-
de. | en plejeboligenhed fortaeller leder og medarbejdere for eksempel, at det blandt medarbejderne nu er
blevet mere acceptabelt, at man griber en mulighed for at snakke med en beboer omkring dgden. | flere
plejeboligenheder er der altsa efter forlgbet kommet et @get fokus pa at snakke med beboerne omkring
afslutningen pa livet. Dette ses ogsa ved, at medarbejderne i nogle plejeboligenheder er blevet mere be-
vidste om at tage snakken i nogle af de fastlagte samtaler med beboerne. Nogle ledere og sygeplejersker
fortaeller dog, at der stadig er en gruppe af medarbejdere, der har svaert ved at snakke med beboerne om-
kring deden. Flere af de interviewede beboere forteeller, at de endnu ikke har talt sa meget med persona-
let omkring deden. Nogle beboere har derimod talt med de pargrende herom.

| flere plejeboligenheder oplever medarbejderne, at nogle beboere er meget darlige og ikke er i stand til at
give udtryk for deres gnsker i forbindelse med afslutningen pa livet. | disse situationer tager medarbejderne
snakken med de pargrende.

| flere af plejeboligenhederne mener ledere og medarbejdere, at man efter forlgbet i medarbejdergruppen
er blevet mere bevidste og afklarede i forhold til at have den svaere samtale med de pargrende. | to tred-
jedele af de deltagende plejeboligenheder fortaeller ledere og medarbejdere, at man efter forlabet er
mere pa forkant og inddrager de pargrende pa et tidligere tidspunkt end far. Medarbejderne oplever dog
stadigvaek at sta i svaere situationer, for eksempel at beboer og pargrende har divergerende holdninger
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omkring den sidste tid. Hvis der er tale om en svaer situation, sa er der i flere plejeboligenheder ofte tale
om, at medarbejderne sager statte hos sygeplejersken.

MEDARBEJDERENS EGET FORHOLD TIL D@DEN

Nogle medarbejdere og ledere mener, at medarbejdernes relation til den dgende har andret karakter efter
deltagelse i kompetenceudviklingsforlgbet. En sygeplejerske fortaeller om en medarbejder, der var overra-
sket over, hvor narvaerende og stettende hun kunne vaere i en konkret situation. En leder oplever, at med-
arbejdergruppen er blevet bedre til at handtere, hvad de kan hjalpe med i relationen til den dgende. Af
interviews med medarbejderne fremgar det, at flere medarbejdere mener, at deres egen opfattelse af
deden har en betydning for deres palliative indsats.

| flere plejeboligenheder mener ledere og medarbejdere, at man i medarbejdergruppen er gode til tale
sammen om dgende beboere. | en af de deltagende plejeboligenheder fortaeller leder og medarbejdere, at
man efter kompetenceudviklingsforlgbet er begyndt at tale om palliativ pleje pa de tvaerfaglige konferen-
cer.

DOENDES EKSISTENTIELLE/ANDELIGE BEHOV

Lederne er meget delte i forhold til om de mener, at medarbejderne er bevidste om forskellen pa palliativ
pleje og sundhedsfremmende pleje. Nogle ledere mener, at medarbejderne ikke er sa bevidste omkring
det, mens andre mener, at medarbejderne er opmaerksomme herpa. En enkelt leder oplever, at medarbej-
derne er mere bevidste om forskellen efter deltagelse i forlgbet. Af interviews med medarbejderne frem-
gar det, at en gruppe af medarbejdere mener, at de er bevidste om, hvor man er henne i et sygdomsforlab,
hvilket nogle af de interviewede sygeplejersker er enige i.

FYSISKE SYMPTOMER HOS D@ENDE

Allerede inden kompetenceudviklingsforlgbets start mente en stor del af lederne og ogsa en stor del af
medarbejderne, at medarbejderne var gode til at observere de mest almindeligt forekommende symptomer
hos dgende. En stor del af lederne mener dog, at medarbejderne efter deltagelse i kompetenceudviklings-
forlgbet er blevet mere opmarksomme pa de fysiske tegn. En gruppe af medarbejdere er enige heri. En
anden gruppe af medarbejdere mener, at de i forvejen var gode til at observere de fysiske tegn, men for-
teeller, at det var rart at fa tingene genopfrisket. En af disse medarbejdere fortaeller, at hun fik nogle fi-
nesser med og en anden blev bekraeftet i, at man er opmaerksom pa de rette ting og foretager relevante
handlinger.

Det var primaert social- og sundhedsassistenterne som var gode til at observere beboernes fysiske sympto-
mer og det er ogsa samme faggruppe som oplever, at de fik deres viden genopfrisket. Social- og sundheds-
assistenterne har tidligere haft et konstruktivt samarbejde med sygeplejersken, og det har de fortsat. Der
er samtidig en tendens til pa flere plejecentre, at sygeplejerskerne har svaert ved at overdrage/delegere
opgaver til social- og sundhedsassistenterne, fordi de oplever, at opgaverne ofte er af en sadan kompleksi-
tet, at det er svaert for en assistent at honorere. Der er samtidig en tendens til, at de pargrende i hgjere
grad sgger sygeplejersken, nar de har brug for svar og oplysninger i.f.t beboerens tilstand.

Social og sundhedshjaelperne er i langt mindre grad opmaerksomme pa beboernes fysiske symptomer. De
har faet en ny viden, men er ikke sa langt i processen i forhold til at anvende denne.

VEJLEDNING OM RELEVANT OG GALDENDE LOVGIVNING PA OMRADET

Nogle medarbejdere mener, at de fik meget med fra forlgbet omkring lovgivningen. Flere fortaeller, at de
har faet et kendskab til lovgivningen og et billede af, hvad der er af muligheder.

Flere medarbejdere fortaller, at man altid kan ga tilbage og sla tingene op. En enkelt medarbejder fortael-

ler, at lovgivningen stadig er lidt en ”jungle”. Selvom medarbejderne har faet et starre kendskab til lovgiv-
ningen fremgar det af interviews med bade ledere, medarbejdere og sygeplejersker, at det meget er syge-

71



plejerskerne, der er pa banen i forhold til lovgivningen. | flere plejeboligenheder er det sygeplejerskerne,
der vejleder deende og pargrende om lovgivningen.

AFSLUTNING AF FORL@B

| flere plejeboligenheder har man efter kompetenceudviklingsforlgbet i hgj grad de samme ritualer i for-
bindelse med, at en beboer dar, som man havde fer forlgbet. | nogle plejeboligenheder er der dog sket
nogle andringer. For eksempel fortaeller en medarbejder, at man efter forlabet saetter fokus pa, at der
ikke kun er en men flere medarbejdere til stede, nar kisten kares ud.

DOKUMENTATION

Ved besggene i plejeboligenhederne har beboerne skullet give samtykke til, at deres journaler matte gen-
nemgas. Dette har rent etisk givet en udfordring i Palliationsprojektet, da det er svaert at sparge en bebo-
er, der ligger for deden, om man ma gennemga vedkommendes journal. Det betyder, at gennemgangen af
dokumentationen i nogle af plejeboligenhederne er sparsom. Hvis det i en plejeboligenhed ikke har vaeret
muligt at gennemga dokumentationen, har der i stedet vaeret en snak med leder og medarbejdere omkring
dokumentationspraksis.

Der dokumenteres lgbende i journalen, nar en beboer er i det terminale forlgb, hvor @nsker og behov ogsa
beskrives og falges. Dokumentationen er, som udgangspunkt, sparsom i forbindelse med beboerens indflyt-
ning. Der er ikke praksis for at dokumentere ”min sidste vilje” eller andre gnsker i forbindelse med deden.
Dette skyldes blandt andet, at der generelt ikke har varet sa meget fokus pa at drgfte det terminale forlgb
og egnsker omkring deden med beboerne fer ret sent i forlabet.

Bade beboere og pararende oplever, at det kan vaere graenseoverskridende, at tale om daden tidligt i for-
labet fx kort tid efter en indflytning pa plejecenter. Dette er en af arsagerne til, at det opleves som et
tema, der er svaert at bergre for plejecenteret, trods vigtigheden.

De beboere som har gjort sig overvejelser har ofte draftet det med deres familie og har derfor ikke behov
for eller lyst til at berare emnet sammen med personalet. Nar de snakker med personalet er det derfor
farst forholdsvis sent i forlgbet.

Forlgbet har vaeret en gjenabner for mange medarbejdere i forhold til, at palliation er mange ting, og flere
medarbejdere giver udtryk for vigtigheden af at fa snakket med beboere og pargrende tidligere i forlgbet
og fa afklaret en raskke spgrgsmal. Her fortaeller medarbejderne om, at det handler om at gribe gjeblikket
og tage snakken med beboerne, nar de kommer med tilkendegivelser. Beboernes gnsker, som fremkommer
under disse samtaler, er vigtige at fa samlet op og dokumenteret lgbende. Samtidig er der ogsa en op-
maerksomhed pa, at beboeren kan andre holdning og @nsker undervejs, hvilket er vigtigt at vaere opmaerk-
som pa.

Et plejecenter rejste samtidig spargsmalet om, hvor meget der skal dokumenteres. Hvornar er en samtale
at betragte som en fortrolig samtale mellem en beboer og medarbejder, og hvornar har samtalen et ind-
hold, som skal delagtiggeres og dokumenteres?

Kompetenceudviklingsforlgbet har helt generelt givet anledning til mere fokus pa vigtigheden af, at der
ogsa dokumenteres lgbende. Forlgbet har givet anledning til refleksion og draftelse, og flere plejecentre
har tilkendegivet, at det har givet anledning til ny dokumentationspraksis. Et par plejecentre har i deres
omsorgssystem to faneblade ”Palliativt forlgb” og Mors”, som de ikke tidligere har anvendt, men som nu
skal implementeres og anvendes i hverdagen.
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OPSAMLING PALLIATIV PLEJE - KVANTITATIVE OG KVALITATIVE ANALYSER

Deltagerne i kompetenceudviklingsinitiativet Palliativ Pleje har ved start pa kompetenceudviklingsforlabet
bade haft hgjt udgangspunkt for laering og for adfardsmal. De har saledes haft en del viden pa omradet og
har ogsa i forvejen i hgj grad haft den adfaerd, som tilstraebes tillaert.

Trods det hgje udgangspunkt har deltagerne opnaet et meget positivt resultat i forhold til laeringsmalene.
Det betyder, at de trods deres eksisterende viden pa omradet har @get deres viden gennem kompetenceud-
viklingsforlgbet. Det viser sig ogsa, at deltagerne opretholder det nyerhvervede vidensniveau ved jobmalin-
gen 3-4 maneder efter endt kompetenceudvikling. En forklaring herpa kan vare den positive tilkendegivel-
se, medarbejderne giver i forhold til udbyttet af at afholde de opfalgende samtaler. Endvidere naevnes det
af flere medarbejdere, at de har faet et ekstra udbytte af kompetenceudviklingen ved at veere flere kolle-
gaer afsted pa samme kompetenceudviklingsforlab.

| forhold til adfaerdsmal ses et samlet fald i scoringen fra far- til job-malingen. Dette vurderes som skuffen-
de i forhold til intentionerne, men det vurderes at haenge sammen med det hgje udgangspunkt, og altsa at
mange af medarbejderne i forvejen har behersket den adfaerd, som har vaeret i fokus i kompetenceudyvik-
lingen.

Det skal naevnes, at der er stor forskel pa de 5 hold, der har gennemfart kompetenceudviklingsforlabet,
saledes at den opnaede score pa adfaerdsmal svinger fra 33 % til 60 %.

| den kvalitative del af evalueringen gives eksempler pa nyerhvervet viden, herunder at en del af medar-
bejderne oplever, at de er blevet kladt bedre pa til at gennemfare eksempelvis de svaere samtaler med
degende og de pargrende via nye redskaber. Et andet eksempel er, at en stor del af lederne fortaller, at
medarbejderne er blevet mere opmaerksomme pa de fysiske symptomer hos dgende. En del af medarbej-
derne oplever ogsa selv en gget opmaerksomhed pa disse symptomer, samt at det er givende at fa genopfri-
sket deres viden pa omradet.

Eksempler pa positive tilkendegivelser blandt de medarbejdere, der i hgjeste grad har andret adfaerd er,
at de oplever, at de i medarbejdergruppen er blevet bedre til at tale om dgden og i deres tilgang til den
palliative pleje.

| forhold til dokumentationsdelen har kompetenceudviklingsforlgbet i de fleste plejeboligenheder vaeret
med til at satte fokus pa vigtigheden af dokumentation i de palliative forlgb, og det har afstedkommet
draftelser i medarbejdergruppen samt enkelte steder en andret dokumentationspraksis i forhold til pallia-
tion.

6.3.2 KONTINENSPLEJE
TRANSFERTILGANGEN

Flere medarbejdere og ledere i Kontinensprojektet oplever, at det har vaeret gavnligt med en transfertil-

gang. De mener, at det isar er afholdelse af samtalerne, der er en god ide. En leder peger dog pa, at det
er meget tidskraevende at afholde alle samtaler med alle medarbejdere. Flere ledere peger pa, at det har
vaeret godt at sende mange medarbejdere af sted. En leder fortaeller, at det har vaeret meget gavnligt, at
medarbejderne har faet den samme viden.

| en enkelt plejeboligenhed fremhaever medarbejderne, at det har vaeret nyttigt, at lederen har vaeret
inddraget i kompetenceudviklingsforlgbet.
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PLEJE, BEHANDLING OG VEJLEDNING

Relevant pleje og behandling af inkontinens

Efter deltagelse i kompetenceudviklingsforlgbet Kontinenspleje har en stor del af medarbejderne faet en
oget viden omkring ivaerksaettelse af relevant pleje og behandling af inkontinens. Flere medarbejdere ople-
ver, at de har faet bygget noget fagligt pa og har faet flere redskaber at gare brug af.

| flere plejeboligenheder er der efter forlabet kommet et gget fokus pa kontinenspleje, og medarbejderne
har ivaerksat en raekke tiltag. For eksempel arbejder man i flere plejeboligenheder nu med ”faste toiletti-
der” for nogle beboere. | nogle plejeboligenheder har medarbejderne i implementeringsfasen stattet sig op
ad sygeplejersken.

Vejledning og dialog med borger og kollegaer

Det ma konstateres, at lige som for deltagelse i kompetenceudviklingsforlgbet, sa indgar de fleste medar-
bejdere efter deltagelse i forlgbet fortsat ikke i saerlig stor grad i dialog med beboerne omkring forebyggel-
se og lgsning af inkontinensproblemer. Dette skyldes, ifalge medarbejderne, primaert, at beboerne i pleje-
boligenhederne er meget darlige og derfor svaere at kommunikere med omkring kontinenspleje. | forhold til
de beboere, der kan indga i en dialog omkring kontinenspleje, fortaeller nogle af medarbejderne, at det for
nogle beboere kan vaere et fglsomt emne. Af interviews med beboerne fremgar det dog, at flere beboere
mener, at de godt kan tale med medarbejderne omkring kontinenspleje.

| flere plejeboligenheder er der ikke tale om, at medarbejderne efter forlgbet i hgjere grad snakker sam-
men om kontinenspleje. Flere medarbejdere begrunder det med, at man har meget travlt. En medarbejder
fortaeller, at man talte mere om kontinenspleje, da man lige var kommet hjem fra forlgbet, men at det er
”blevet hverdag igen”. En leder og en sygeplejerske oplever dog, at medarbejderne taler om kontinensple-
je pa en anden made end tidligere. | et enkelt plejecenter er medarbejderne gode til at tale sammen om
kontinenspleje, hvilket de ogsa var inden kompetenceudviklingsforlgbets start. Medarbejderne forteeller, at
de ogsa sparrer med kommunens centrale inkontinensmedarbejdere.

Sygdomme og medicinpraeparaters indflydelse

| flere plejeboligenheder fortaeller ledere og/eller medarbejdere, at man i medarbejdergruppen efter del-
tagelse i forlgbet er blevet mere opmarksomme pa sygdommes og medicinpraeparaters indflydelse pa in-
kontinens.

Relevant og geeldende lovgivning

Inden forlgbet fortalte nogle medarbejdere, at deres kendskab til lovgivningen ikke var specielt stort. Nog-
le medarbejdere fortaeller, at de ikke har faet sa meget med fra forlabet omkring lovgivning, og en enkelt
medarbejder kan sagar ikke huske, at man blev undervist i gaeldende lovgivning. Efter forlgbet forteeller en
medarbejder, at hendes viden omkring den gaeldende lovgivning ligger langt vaek, men at hun har en map-
pe, som hun kan ga tilbage og kigge i. | en plejeboligenhed fortaeller medarbejderne, at hvis de har
spargsmal omkring lovgivning, sa kan de kontakte kommunens inkontinensmedarbejder.

Helhedsorienteret pleje og mindst mulig gene i hverdagen

Pa tvaers af plejeboligenheder er det forskelligt, i hvilket omfang, medarbejderne efter forlabet udfarer
helhedsorienteret pleje. Flere ledere og medarbejdere fortaeller, at beboerne ved indflytning ofte er for
darlige til at snakke om kontinenspleje. Nogle ledere og medarbejdere foreslar, at man starter kontinens-
plejen ude i hjemmeplejen.

Af interviews med flere ledere og medarbejdere fremgar det, at medarbejderne bade far og efter forlgbet
har gjort sig etiske overvejelser om kontinenspleje. Det kan derfor vaere svart at sige, om der en sket en
udvikling pa denne parameter. Som et eksempel pa, at medarbejderne gar sig etiske overvejelser kan naev-
nes, at medarbejderne pa et af de deltagende plejecentre stiller bleerne pa gverste hylde pa badevaerelset
og ikke i gjenhgjde.

Vurdering af egen behandlingsindsats

| nogle plejeboligenheder er man ikke pa tidspunktet for efterbesgget for alvor kommet i gang med at bru-
ge det, man har laert pa forlabet. Man er derfor endnu ikke alle steder naet til at skulle vurdere egen pleje-
og behandlingsindsats. | en enkelt plejeboligenhed fortaeller lederne, at man er blevet mere opmaerksom-
me pa at falge op og sikre arbejdsgange, som understatter dette.
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ASSISTENTEN SOM NOGLEPERSON

Vidensperson: Viden om plejens organisering samt funktionens ansvarsomrade, vidensdeling og imple-
mentering af viden

| langt hovedparten af plejeboligenhederne mener bade ledere og medarbejderne selv, at de medarbejde-
re, der har deltaget i forlabet, er klaedt pa til deres rolle som nagleperson. Man er dog ikke for alvor naet

dertil, hvor medarbejderne, der har deltaget i forlgbet, fungerer som ngglepersoner. | flere plejeboligen-

heder har man dog planer om, at de gvrige medarbejdere skal tage del i projektet, og man oplever, at der
er opbakning fra dem.

Graden hvormed medarbejderne sparrer med hinanden omkring kontinenspleje varierer i de forskellige
plejeboligenheder. | en plejeboligenhed kan man snakke om kontinenspleje pa mgder, mens man i en an-
den plejeboligenhed har planer herom.

Pa tvaers af plejeboligenheder er der forskel pa i hvilket omfang de medarbejdere, der har vaeret pa kom-
petenceudvikling, formidler og deler viden med de gvrige medarbejdere. | en af plejeboligenhederne er
medarbejderne gode til at dele viden, og en kursist har oplevet, at en kollega er kommet til hende for at
snakke om problemstillinger angaende inkontinens hos nogle beboere. | en anden plejeboligenhed regner en
af kursisterne med, at hun vil kunne formidle viden til de gvrige medarbejdere, men er dog endnu ikke naet
dertil.

Kritisk praksisudvikling samt udarbejdelse af lokale procedurer samt retningslinjer

| flere af de deltagende plejeboligenheder er man endnu ikke naet til, at kursisterne selv - som det forud-
saettes i kompetenceudviklingen - bidrager til udarbejdelse af lokale procedurer og retningslinjer i forhold
til kontinenspleje. Nogle medarbejdere forteeller, at sygeplejersken informerer, nar der kommer nye ret-
ningslinjer. | flere kommuner er kontinens organiseret centralt, hvilket betyder, at der sidder kompetente
medarbejdere, som i hgjere grad anvender sygeplejerskerne ude i organisationen. Hvis og nar medarbej-
derne ude pa plejecentrene skal inddrages i arbejdet, vil det kraeve nye samarbejdsrelationer og fokus pa
kompetencer ude pa de enkelte plejecentre.

DOKUMENTATION

| hovedparten af plejeboligenhederne er der ikke den store forskel pa dokumentationspraksis for og efter
deltagelse i forlgbet. Flere steder har man dog planer om at lave en rackke aendringer. Planerne gar over-
vejende pa at blive bedre til at inddrage og lave aftaler med beboerne og fa disse aftaler beskrevet. | en
enkelt af de deltagende plejeboligenheder har man dog allerede andret i den daglige arbejdsplanlaegning
ved at fa registreret og dokumenteret assisterede toiletbesgg pa medarbejdernes kareliste.

OPSAMLING KONTINENSPLEJE - KVANTITATIVE OG KVALITATIVE ANALYSER

For kompetenceudviklingsinitiativet Kontinenspleje viser den kvantitative maling af laering et resultat, der
ligger taet pa det optimale - det vil sige, at scoren for laering forud for gennemfarelse af kompetenceudvik-
lingen ligger teet pa det optimale niveau, og at deltagerne opnar en stor stigning i laering via kompetence-
udviklingsforlgbet. Som det er forventeligt opleves et mindre tab af laering i perioden efter endt kompe-
tenceudvikling. En medarbejder udtrykker den sidste del af tendensen med, at "vi talte mere om konti-
nenspleje da vi lige var kommet hjem fra kurset, men nu er det blevet hverdag igen”.

Resultaterne for de kvantitative analyser af kompetenceudviklingsinitiativet skal dog ses i lyset af, at antal-
let af respondenter falder markant fra de farste til de sidste malinger, hvilket kan betyde, at de fremhae-
vede resultater beror pa tilfaeldigheder. Dog underbygges resultaterne i stor udstrackning af de kvalitative
data, hvilket understatter soliditeten i udsagnene.

Medarbejderne oplever at have faet en gget viden omkring eksempelvis ivaerksattelse af relevant pleje og
behandling af inkontinens, og deltagerne er blevet mere opmarksomme pa sygdommes og medicinprapara-
ters indflydelse pa inkontinens. Derimod oplever mange medarbejdere stadig, at det er vanskeligt at tale
med beboerne om kontinenspleje.

75



| forhold til transfertilgangen fremhaves opfalgningssamtalerne som saerligt vaerdifulde i forhold til at opna
viden og andret adfaerd. Det fremhaeves endvidere, at det har vaeret givende, at flere medarbejdere har
vaeret pa samme kompetenceudviklingsforlgb, idet de derved har opnaet den samme viden.

| forhold til adfaerdsmalene ligger deltagerne en smule over det optimale niveau inden opstart, men delta-
gerne opnar trods det alligevel en tilfredsstillende udvikling, nar der males pa adfaerd 3-4 maneder efter
endt kompetenceudvikling. Flere medarbejdere angiver, at de har ivaerksat en raekke nye tiltag, eksempel-
vis arbejder man i flere plejeboligenheder efter kompetenceudviklingsforlgbet nu med ”faste toilettider”
for nogle beboere. Det er dog kendetegnende i nogle af plejeboligenhederne, at en rackke af de patankte
nye procedurer og metoder endnu ikke pa tidspunktet for efterbesgg og kvantitative malinger var igangsat.
Det var alle steder planlagt til at skulle ske snarest.

En del af kompetenceudviklingsinitiativet Kontinenspleje omhandlede at uddanne assistenten som nagle-
person. Ngglepersonerne er som udgangspunkt blevet kladt godt pa til rollen, men de fleste steder er man
endnu ikke naet til, at ngglepersonerne reelt fungerer som sadanne.

| hovedparten af plejeboligenhederne er der ikke den store forskel i dokumentationspraksis for og efter
deltagelse i forlgbet. Flere steder har man dog planer om at lave en raekke andringer.

6.3.3 MEDARBEJDERUDDANNELSEN
TRANSFERTILGANGEN

Flere medarbejdere og ledere oplever, at det har varet meget gavnligt at have en transfertilgang. Flere
fortaeller, at samtalerne medvirker til, at man bliver fastholdt i at fa omsat den nye viden til praksis. Nogle
ledere og ogsa en enkelt medarbejder papeger dog, at transfermodellen er lidt firkantet. De mener, at der
skal vaere lidt starre valgfrihed. De foreslar for eksempel, at logbager bare skal vaere en valgfri metode.
Desuden anbefaler nogle af lederne, at man har gruppesamtaler bade for at udnytte ressourcerne mere
effektivt, men ogsa for at skabe et rum for refleksion pa tvaers. | flere plejeboligenheder peges der pa, at
det har vaeret godt at sende mange medarbejdere af sted pa samme undervisningsforlgb. Det har bidraget
positivt til medarbejdernes interne netvaerk, og deltagerne har kunnet bruge hinanden til faglig sparring
omkring det tillaerte efter endt kompetenceudviklingsforlab.

Under kompetenceudviklingsforlgbet har man i nogle plejeboligenheder oplevet, at der i nogle tilfaelde ikke
har vaeret en tydelig sammenhang mellem medarbejdernes individuelle mal og undervisningen. Dette vur-
deres at haenge sammen med udfordringerne med at leve op til det forudsatte taette samarbejde mellem
plejeboligenhederne og uddannelsesinstitutionerne forud for uddannelsernes gennemfarelse, her specifikt
den manglende konsekvente fremsendelse af laeringskontrakter til uddannelsesinstitutionerne.

BEBOERNES RESSOURCER

Fokus pa beboernes fysiske ressourcer

Af interviews med ledere og medarbejdere fremgar det, at mange medarbejdere efter forlgbet er blevet
endnu bedre til fa beboerne til selv at ggre de ting, de er i stand til. | flere plejeboligenheder er man for
eksempel blevet mere opmaerksomme pa, at de beboere, der kan, hjaelper til med borddackning. Ogsa
mange beboere oplever, at de far mulighed for at bruge deres fysiske ressourcer i dagligdagen. De hjaelper
for eksempel til i maltidssituationen, hvor de sender maden rundt og tager af bordet, og flere ggr ogsa me-
get selv i forbindelse med den personlige pleje. | nogle plejeboligenheder er der ogsa tale om, at beboerne
hjaelper hinanden i forbindelse med maltidssituationen. Flere beboere oplever, at de selv gor det, de kan,
og flere forteeller, at det er godt at ggre sa meget, som de kan, selv. En enkelt medarbejder mener, at man
sagtens kan fa beboerne til at ggre mere, end de ggr, og i samme plejeboligenhed fortaeller lederen, at
medarbejderne hele tiden skal arbejde med at reflektere over, om beboerne far lov at gare det, de kan.
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Fokus pa beboernes mentale ressourcer

Det fremgar af interviews med ledere og medarbejdere, at man i alle plejeboligenheder efter forlgbet i en
eller anden grad er blevet bedre til at tage udgangspunkt i borgernes mentale ressourcer. | flere plejebo-
ligenheder er medarbejderne efter forlgbet blevet bedre til at spgrge ind til, hvad beboerne har af ansker,
og man tager i hgjere grad beboerne med pa rad. For eksempel kan beboerne i en af plejeboligenhederne
nu vaere med til at bestemme, hvad de skal have at spise. Nogle ledere mener, at man kan blive endnu
bedre til at fokusere pa beboernes mentale ressourcer. Dette understattes af en beboer, der mener, at
medarbejderne ikke har tid til at sparge ind til, hvad hun eksempelvis har af gnsker til sengetider.

Fokus pa beboernes sociale ressourcer

Af interviews med beboerne fremgar det, at disse har muligheder for at deltage i forskellige aktiviteter. |
en enkelt plejebolig mener beboerne, at der sker for lidt, mens enkelte beboere i nogle af plejeboligenhe-
derne mener, at der er ugedage og tidspunkter, hvor der ikke sker nok. En gruppe af beboere mener, at de
har gode muligheder for at vaere sociale og bl.a. bliver stattet i at tale med nogle af de andre beboere.

Flere beboere fortzeller, at personalet har travlt, og nogle beboere mener, at medarbejderne derfor ikke
har sa god tid til at stimulere brugen af beboernes sociale ressourcer. En beboer forteeller dog, at hun nu til
maltiderne kan maerke, at medarbejderne i hgjere grad sidder ved bordet og snakker med beboerne.

Gennemgang af dokumentationen

Ud fra gennemgangen af en raekke beboerjournaler og ved samtale med medarbejdere og ledere om doku-
mentationspraksis fremgar det, at der ikke er nogen markant udvikling i dokumentationspraksis fra tiden
far forlgbets start og frem til tiden efter afslutningen af forlgbet. Det fremhaeves af flere ledere, at dette
heller ikke har vaeret et fokus i kompetenceudviklingsinitiativerne. Inden deltagelse i forlabet forela der i
alle plejeboligenheder i en eller anden grad beskrivelser af beboernes fysiske ressourcer. Dette er ogsa
tilfaeldet efter afslutningen af kompetenceudviklingsforlgbet. | flere af de deltagende plejeboligenheder
foreligger der efter deltagelse i kompetenceudviklingsforlgbet ogsa beskrivelser af beboernes psykiske res-
sourcer. Der er her tilsyneladende sket en vis udvikling fra fer- til eftermalingen, hvor lidt flere plejebolig-
enheder i eftermalingen har beskrivelser af beboernes psykiske ressourcer i dokumentation.

Lige som far kompetenceudviklingsforlgbets start er der i de fleste plejeboligenheder efter kompetenceud-
viklingsforlgbets afslutning tale om, at beboernes sociale ressourcer kun delvist eller slet ikke er beskrevet
i dokumentationen.

BETYDNINGEN AF SOCIAL BAGGRUND, ETNICITET OG KULTUR

Pa tvaers af plejeboligenheder er der stor forskel pa, i hvor hgj grad lederne mener, at medarbejderne ef-
ter forlgbet tager hensyn til beboernes kulturelle, religigse og sociale baggrunde. | nogle plejeboligenheder
mener lederen, at medarbejderne i hverdagen tager hensyn til beboernes baggrunde, mens andre ledere
mener, at nogle af medarbejderne kan blive endnu mere opmaerksomme pa beboernes forskelligheder. Et
eksempel pa, at man er opmaerksomme pa beboernes forskelligheder er, at man i en plejeboligenhed nu
har gudstjenester i faellesrummet og ikke pa hver enkelt afdeling. Pa denne vis kan beboerne selv bestem-
me, om de vil til gudstjeneste.

Flere medarbejderne giver udtryk for, at de er opmaerksomme pa, at deres egen kultur, normer og vaerdier
har en betydning for deres indsats over for beboerne. En medarbejder har for eksempel tankt over, at bare
fordi hun skal i bad hver dag, sa er det ikke sikkert, at beboerne skal. Endvidere fortaeller en anden medar-
bejder, at hun har sagt til nogle af kollegaerne, at det ikke er ngdvendigt, at alle beboere far rent undertgj
pa hver dag, for det er de ikke vant til hjemmefra. En medarbejder og ogsa en enkelt beboer fortaller, at
den enkelte medarbejders tilgang til beboerne er forskellig alt efter, om medarbejderen er etnisk dansker
eller ej. | flere plejeboligenheder oplever man desuden, at der nogle gange kan vaere sproglige udfordrin-
ger, nar medarbejdere og beboere, der har forskellige etniske baggrunde, skal kommunikere.

INNOVATION

Flere medarbejdere og ledere mener, at deltagelse i kompetenceudviklingsforlgbet har bidraget til, at
medarbejderne sammen reflekterer over, hvordan de kan gere noget anderledes. | flere plejeboligenheder
oplever medarbejderne, at det i medarbejdergrupperne nu er mere acceptabelt at taenke nyt, og medar-
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bejderne ter i hajere grad at komme med nye ideer. En medarbejder fortaeller, at hun for eksempel ople-
ver en kultur, hvor man er blevet mere rummelige overfor hinanden og dyrker de nye ideer. | en enkelt
plejeboligenhed mener medarbejderne, at man altid har vaeret gode til at opsamle de nye ideer. | nogle
plejeboligenheder har man fora, hvor man kan snakke om de nye ideer, mens medarbejdere i andre pleje-
boligenheder efterspgrger sadanne fora.

| forhold til implementering af de nye ideer, er man pa meget forskellige niveauer i de forskellige plejebo-
ligenheder. | en plejeboligenhed er man rigtig langt, mens man i andre plejeboligenheder er i den spaede
start. En gruppe af ledere fortaeller, at der blandt medarbejderne er stor forskel pa, hvor gode de er til at
igangsaette og gennemfgre de innovative processer. Nogle ledere fortaeller, at ledelsesopbakning er et vae-
sentligt element i forhold til at sikre udvikling og forandring. | en plejeboligenhed oplever medarbejderne,
at der er ledelsesopbakning, og fortaeller at det er guld vaerd, mens medarbejderne i en anden plejebolig-
enhed mener, at de mangler ledelsesopbakning i implementeringsfasen.

KOMMUNIKATION MELLEM PARGRENDE OG MEDARBEJDERE

Ved de opfalgende casebesag fortaller flere medarbejdere, at samarbejdet med de parerende handteres
meget forskelligt og situationsbestemt. Som udgangspunkt er man gode til at etablere et konstruktivt sam-
arbejde med de pargrende, som i nogle tilfaelde kan udggre en ressource i dagligdagen. Der kan dog ogsa
opsta konflikter i samarbejdet med de pargrende. Inden kompetenceudviklingsforlgbets start gav medar-
bejdere i flere plejeboligenheder udtryk for, at de godt kunne blive klaedt bedre pa i forhold til at handtere
konflikter med pargrende. Efter deltagelse i kompetenceudviklingsforlgbet fortaeller nogle medarbejdere,
at man stadig kan opleve, at det er svaert at handtere de situationer, hvor pargrende for eksempel kan
vaere svaere at na. Ligesom inden kompetenceudviklingsforlgbets start fortzeller flere medarbejdere, at det
er muligt at inddrage lederen ved starre konflikter. Der er ikke aktivt af medarbejderne givet udtryk for, at
kompetenceudviklingsforlabet har gjort medarbejderne bedre i stand til at handtere konflikterne selv, men
den individuelle og situationsbestemte tilgang vurderes at befordre samarbejdet.

Inden kompetenceudviklingsforlabets start beskrev flere medarbejdere, at der kunne opsta en konflikt, nar
beboerens og de pargrendes gnsker divergerer. Efter kompetenceudviklingsforlabet gaelder det ogsa, at
flere medarbejdere beskriver denne type af konflikt. Enkelte medarbejdere mener, at man er blevet bedre
til at gore de pargrende opmaerksomme pa, hvad beboeren gnsker, og en stor del af medarbejderne fortael-
ler, at man generelt tager beboerens perspektiv, hvis der opstar konflikter med pararende.

| alle plejeboligenheder har medarbejderne indflytningssamtaler med beboerne, og ofte er de pargrende
med til samtalen. En medarbejder fortaeller, at det bliver opfattet som om det er en familie, der flytter

ind. En leder understreger vigtigheden af at forventningsafstemme med de pargrende. Generelt fortaeller
beboerne, at de pargrende er glade for at komme pa i plejeboligenhederne.

OPSAMLING MEDARBEJDERUDDANNELSEN - KVANTITATIVE OG KVALITATIVE ANALYSER

De kvantitative analyser i Medarbejderprojektet viser, at scoren for laeringsmal forud for kompetenceudvik-
lingsforlgbenes gennemfarelse ligger pa det @nskede niveau, og dette har givet basis for at tilfare leering i
kompetenceudviklingsforlgbene. Der er generelt en positiv laeringseffekt efter gennemfarelse af kompeten-
ceudviklingsforlgbene, men denne ses at variere meget. Pa baggrund af tilbagemeldinger efter de farste
forlgb blev der andret pa kompetenceudviklingens indhold og forlagb for de hold, der gennemfarte kompe-
tenceudviklingen efter sommerferien 2014. Der ses for disse hold en mere positiv laeringseffekt og stejlere
laeringskurve end den der var gaeldende for holdene far sommerferien.

| forhold til effekten pa adfaerd er resultatet af de kvantitative analyser noget nedslaende, idet der ses en
samlet negativ effekt fra far- til job-malingen. Dette resultat vurderes at haenge sammen med vanskelighe-
der med at fa tilpasset kursusindhold, mal og specielt adfaerdsspgrgsmal til de meget differentierede mal-
grupper pa de enkelte hold i Medarbejderuddannelsen. Jf. de kvalitative studier har en raekke af de til
undervisningen tilknyttede spergsmal mht. adfaerd voldt nogle af deltagerne vanskeligheder, idet de
beskrevne situationer ikke altid kunne genkendes fra medarbejdernes egne hverdagssituationer. Der er
saledes jf. de kvalitative studier mange, som har afholdt sig fra at svare pa nogle af adfaerdsspgrgsmalene.

78



Nogle har endvidere givet udtryk for, at de har udfyldt spgrgeskemaerne meget hurtigt og sporadisk, da de
fandt dem for svaere og for omfattende.

Manglende malt effekt i forhold til adfaerd kan desuden haenge sammen med, at 3-5 maneder er for kort tid
til, at enskede adfaerdsandringer kan na at sla igennem.

De manglende positive resultater i de kvantitatative analyser skal pa ovenstaende baggrund tages med
forbehold, hvilket ogsa understreges af resultaterne af de kvalitative analyser.

De kvalitative studier har vist, at til trods for, at det valgte transferkoncept af flere blev oplevet som for
omfattende og for snaerende og med for lidt fleksibilitet, sa er det af mange bade ledere og medarbejdere
oplevet, at transferunderstgttelsen har vaeret gavnlig og har medvirket til, at medarbejderne er blevet
stottet i at omsaette den nye viden til praksis.

| forhold til opmaerksomhed pa beboernes ressourcer er der flere eksempler pa, at medarbejderne efter
kompetenceudviklingsforlgbet er blevet bedre til at tage udgangspunkt i beboernes fysiske og mentale res-
sourcer og at lade beboerne udnytte disse ressourcer bade til selv at udfgre sa meget som muligt, samt ved
i stgrre omfang at inddrage nogle af beboerne i faelles praktiske opgaver i plejeboligerne. | forhold til de
sociale ressourcer oplever nogle af beboerne dog, at det tilsyneladende er svaert for medarbejderne at afse
den fornadne tid til at stimulere anvendelsen af medarbejdernes sociale ressourcer ved at gennemfgre
sociale aktiviteter.

Modulet med fokus pa betydningen af social baggrund, etnicitet og kultur havde som formal at skarpe
medarbejdernes opmarksomhed pa den betydning, som hhv. beboernes og deres egne baggrunde kan have
i samspillet omkring plejen. De kvalitative studier har vist, at der er stor forskel pa, hvorvidt kompetence-
udviklingsforlgbet har fart til andret adfaerd blandt medarbejderne pa dette omrade.

Der opleves dog en gget refleksion blandt mange medarbejdere om betydningen af deres egne kulturer,
normer og vaerdier, og en gget forstaelse af ikke at padutte beboerne egne normer.

Innovativ tilgang til plejen har indgaet i forskellige af undervisningsmodulerne og har givet medarbejderne
inspiration til god refleksion over egen praksis og til at se nye muligheder, lige som flere medarbejdere har
oplevet, at der er givet dem starre rum til at afprave nye tiltag.

Som de kvantitative analyser ogsa viser, kan det i de kvalitative analyser ses, at er der stor forskel pa hvor
langt de enkelte plejecentre er naet med at skabe miljger for innovation og for ledelsesmaessigt at under-
stgtte innovationsprocesser og implementering af nye idéer. Og der er ogsa stor forskel pa, hvor langt med-
arbejderne er kommet i forhold til at sta i spidsen for eller medvirke ved innovative processer. Dette behg-
ver ikke at vaere udtryk for, at der ikke pa et tidspunkt vil komme en laerings- og adfaerdseffekt. Forholdet
illustrerer konklusionen om, at de forholdsvis darlige resultater i forhold til adfeerdseffekt ved job-malingen
gennemfart efter 3-5 maneder bl.a. skyldes, at adfeerdsaendringer kan have laengere gennemslagstid end 3-
5 maneder, specielt nar de skal kaades sammen med overordnede falles initiativer. Samlet er det vurderin-
gen, at der er startet en positiv udvikling pa plejecentrene pa dette omrade.

Kommunikation og samarbejde med beboernes pargrende er en vigtig del af den samlede plejeopgave, og
dette har veaeret et tema i kompetenceudviklingsforlgbet. Medarbejderne vurderer selv, at de er gode til at
samarbejde med de paragrende, og de har erfaret, at en individuel og situationsbestemt tilgang er nyttig.
Der er desuden gode muligheder for at fa en god start pa kommunikationen og samarbejdet med de parg-
rende ved systematisk at inddrage de pargrende og forventningsafstemme sa meget som muligt i forbindel-
se med indflytningssamtalerne. Medarbejderne oplever dog stadig selv at komme til kort i visse typer af
konflikter, hvor de sa til gengaeld kan fa stgtte fra lederen.

| forhold til dokumentationspraksis ses der ikke nogen markant udvikling fra fer til efter kompetenceudvik-
lingsforlgbet, men som det er papeget af flere ledere, har dette heller ikke veeret et fokus i forbindelse
med kompetenceudviklingsinitiativet. Det er dog ved casebesaggene konstateret, at der i starre omfang ved
efterbesggene end ved ferbesggene er dokumenteret noget vedr. beboernes psykiske ressourcer. Denne
udvikling kan dog ikke specifikt henfgres til kompetenceudviklingsforlgbet.
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6.3.4 MELLEMLEDERUDDANNELSEN
TRANSFERTILGANGEN

Flere mellemledere og ledere oplever, at det har vaeret meget gavnligt at have en transfertilgang, og at
det isaer er samtalerne efter kompetenceudviklingsforlgbet, der har vaeret med til at fastholde fokus i for-
hold til at fa omsat den nye viden til praksis. Opfglgningssamtalerne fungerer saledes som en reminder om
forlgbets indhold i den travle hverdag, som kursisterne/mellemlederne kommer tilbage til. Og flere mel-
lemlederne udtaler, at det er godt, at man blandt andet via samtaler bliver fastholdt i at bruge det, man
har leert. Endvidere papeger en mellemleder, at vedkommende pa grund af transfertilgangen er blevet me-
re bevidst om at fokusere pa at fa omsat ny viden til praksis, nar hendes egne medarbejdere er pa kursus
og efteruddannelse.

Flere mellemledere fremhaever, at det har vaeret meget positivt, at flere mellemledere fra kommunen har
deltaget i samme kompetenceudviklingsforlgb. Deres faglige netvaerk er derved blevet styrket, og de peger
pa, at det at udveksle erfaringer med de gvrige kursister er en af de mest virksomme mekanismer, nar de
bliver bedt om at vurdere udbyttet af kompetenceudviklingsforlgbet.

ANVENDELSE AF SITUATIONSBESTEMT LEDELSE (VALGFRIT MODUL)

Flere af mellemlederne er efter deltagelse i kompetenceudviklingsforlgbet blevet bedre til at skabe rum til
eget ledelsesarbejde. Dette er sket ved, at de i hgjere grad uddelegerer opgaver og ansvar til medarbej-
derne. Af interviews med mellemlederne fremgar det dog, at nogle af mellemlederne selv oplever, at de
kan blive endnu bedre til at uddelegere opgaver. En mellemleder fortaeller, at det nogle gange er nemmere
at gore tingene selv, men at hun er bevidst om at holde fast i at uddelegere. En stor andel af medarbejder-
ne oplever en hgjere grad af uddelegering efter, at mellemlederen har deltaget i kompetenceudviklingsfor-
lobet.

Pa flere plejecentre har mellemlederne allerede i tiden inden de startede pa Mellemlederuddannelsen i hgj
grad taget individuelle hensyn og tilpasset deres lederrolle til de specifikke medarbejderbehov. Der synes
derfor ikke at kunne konstateres store forskelle i mellemledernes adfaerd for og efter deltagelse i kompe-
tenceudviklingsforlgbet. Dette bekraeftes af interviews med medarbejderne. Med hensyn til mellemleder-
nes evne til at skabe motivation hos medarbejderne gaelder det ogsa, at flere mellemledere allerede inden
kompetenceudviklingsforlgbet startede var gode hertil. Der synes derfor heller ikke her at vare stor forskel
i mellemledernes adfaerd for og efter deltagelse i kompetenceudviklingsforlgbet.

LEDELSE AF FORANDRINGSPROCESSER (OBLIGATORISK MODUL)

Der er stor forskel pa hvilke forandringsprocesser, mellemlederne har gennemfart pa de respektive pleje-
centre, og ikke alle plejecentre har vaeret igennem forandringer efter, at mellemlederne har gennemfort
kompetenceudviklingen, hvilket gar det vanskeligt at vurdere en mulig adfaerdsaendring i den sammen-
hang. Men de mellemledere, der far kompetenceudviklingen havde svaerest ved at organisere og lede dy-
namiske ledelsesprocesser, har stadig svaert ved at udfgre denne del af ledelsesopgaven.

Langt storstedelen af mellemlederne kan redeggre for deres rolle og ledelsesopgaver i en forandringspro-
ces, men ud fra interview med medarbejdere og den gverste leder vurderes det, at omkring halvdelen af
mellemlederne ikke er tydelige omkring og udfgrer disse opgaver i praksis.

For en enkelt mellemleder pa et mindre plejecenter handler den manglende handling om, at vedkommende
pa grund af den organisatoriske placering ikke har indflydelse pa de forandringer, der gennemfgres. For en
anden mellemleder geelder det, at bade medarbejdere og vedkommende selv medgiver, at vedkommende
rent personligt ikke er god til kreative processer og derfor ikke er modtagelig over for nye metoder.

Der er en klar opdeling af mellemlederne i forhold til deres kendskab til forskellige vaerktgjer, de kan an-
vende i forandringsprocesser. Halvdelen har grundigt kendskab til varktgjerne, men dette kendskab havde
de opnaet inden deltagelse i kompetenceudviklingen. Den resterende halvdel kender ikke til vaerktgjer, der
kan fremme dynamiske forandringsprocesser.
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Pa de fleste plejecentre oplever beboere og medarbejdere at blive inddraget, og det beskrives et sted, at
mellemlederen ”skaber tryghed og er god til at bevare ro og overblik under forandringer”.

MEDARBEJDERINVOLVERING | LEDELSE (OBLIGATORISK MODUL)

Mellemlederne har forskelligt kendskab til motivationsfremmende aktiviteter. Pa de fleste plejecentre gi-
ver mellemlederne eksempler pa, hvordan de motiverer medarbejderne i dagligdagen. De er blevet mere
bevidste om at motivere medarbejderne siden deltagelse i kompetenceudviklingsforlgbet, og flere steder
oplever medarbejderne ogsa denne udvikling og udtrykker det ved, at mellemlederen ”motiverer ved at
give ansvaret videre” og at mellemlederen er ”god til at give skulderklap”. De mellemledere, der er bedst
til at motivere medarbejderne, var ogsa gode til det far deltagelse i kompetenceudviklingsforlabet.

Pa et enkelt plejecenter oplever medarbejderne ikke, at mellemlederen fokuserer pa at motivere dem, og
de kan ikke komme i tanke om aktiviteter, hvor mellemlederen har forsegt at involvere dem.

Det vurderes ikke, at der er sket en afgarende udvikling pa den parameter, der omhandler mellemledernes
bevidsthed om, hvorledes deres ledelsesstil influerer pa det sociale arbejdsmilja. Det er stadig en generel
opfattelse blandt mellemlederne, at deres dar er aben for medarbejderne, og deres oplevelse er, at de pa
den made sender et signal om, at medarbejderne altid kan komme til dem. Medarbejderne oplever det som
meget positivt, nar mellemlederne er synlige i hverdagen, og nar lederne viser sig uden for deres kontor.
Der er dog stadig stor forskel pa, hvorvidt mellemlederne deltager i den daglige praksis, nar der er behov
for det.

Det er meget personafhaengigt, hvorvidt mellemlederne anvender medarbejdernes viden - nogle mellemle-
dere har altid gjort det og gar det fortsat. Pa disse plejecentre udtrykker medarbejderne, at de ofte kom-
mer med nye ideer. Andre mellemledere har sveaerere ved at anvende medarbejdernes viden, ogsa efter
deltagelse i Mellemlederuddannelsen. De vil gerne selv vaere meget styrende, og de vurderer, at medarbej-
derne har det bedst med denne styring.

LEDELSE OG SAMARBEJDE (OBLIGATORISK)

Over halvdelen af de mellemledere, der har deltaget i undervisningen giver selv udtryk for, at de er blevet
mere bevidste om deres egen ledelsesstil, og de giver forskellige eksempler pa, hvordan de ogsa i adfaerd
arbejder med eksempelvis at vaere mere tydelige og arbejder med at modvirke effekten af, at der er blevet
mindre tid til medarbejderpleje, siden de afsluttede kompetenceudviklingsforlgbet. Et andet eksempel er
en mellemleder, der bevidst viser medarbejderne at hun skaber rammerne for dem ”og siger fra opadtil”
for at vise dem, at hun skaber handlingsrum for dem.

| forhold til en @get bevidsthed omkring egen rolle i forhold til andre lederkolleger og @vrig ledelse, spores
en meget positiv udvikling hos de fleste mellemledere efter deltagelse i kompetenceudviklingen. Det er
tydeligt, at mellemlederne har faet meget ud af at vaere sammen med deres gvrige lederkolleger pa kom-
petenceudviklingsforlabet, og at deres faglige sparring har bidraget meget positivt til udbyttet af undervis-
ningen. | gvrigt giver de fleste udtryk for, at de faglige netvaerk ogsa har gjort dem mere bevidste om egen
rolle og tilgang til problemstillinger.

Malet om at kunne lgse ledelses- og samarbejdsproblemer viser sig ud fra de kvalitative interviews at vaere
naet for langt de fleste mellemledere. For fem ud af seks mellemledere gaelder det, at de har en mere
bevidst tilgang til eksempelvis konfliktlgsning, hvor mange mellemledere nu husker at inddrage alle parter i
en konflikt til en snak om lgsninger og vejen videre. Dette opleves ogsa i hgj grad fra medarbejderside. En
mellemleder giver selv udtryk for at lase problemerne pa plejecentret, men medarbejderne giver ikke ud-
tryk for, at dette er tilfaeldet.

SELVLEDELSE | OFFENTLIG FORVALTNING (VALGFRIT)

Samtlige mellemledere har en god forstaelse for deres rolle i forhold til at omsatte overordnede mal og
vaerdier i kommunen til egne rammer og mal for det enkelte plejecenter, og denne forstaelse gav de ogsa
udtryk for at have fer deltagelse i kompetenceudviklingen.
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Endvidere kan alle mellemledere referere til konkrete overordnede mal og vaerdier for kommunen, men
giver ikke eksempler pa, hvorledes de har udarbejdet lokale handleplaner for malene. Dog indgar ressour-
ceovervejelser i mange af mellemledernes beskrivelser af deres hverdag, og det at vaere et "rammebelagt
hus” gar ogsa igen hos flere. Dette var ogsa tilfaeldet for deltagelse i kompetenceudviklingen.

| forlaengelse heraf udviser flere mellemledere hgj grad af selvledelse, og giver efter deltagelse i kompe-
tenceudviklingen flere eksempler pa, hvordan de eksempelvis tilpasser de overordnede mal og gar dem
handgribelige for medarbejderne, overvejer hvilke informationer, der skal deles pa hvilke fora (personale-
mader, teammgder, intranet) og hvorvidt der skal informeres eller involveres. En mellemleder fortaeller
o0gsa, at hun tilpasser sin entusiasme i formidlingen til medarbejderne i forhold til, hvorvidt vedkommende
selv gar ind for de nye centralt besluttede tiltag.

Denne tydelige sammenhang mellem centrale mal og lokal indsats findes ogsa i medarbejdernes oplevel-
ser, idet de i hgj grad oplever, at deres mellemleder er bindeled mellem politisk niveau og det lokale ple-
jecenter.

OPSAMLING MELLEMLEDERUDDANNELSEN - KVANTITATIVE OG KVALITATIVE ANALYSER

Det er kendetegnende for Mellemlederuddannelsen, at deltagerne pa opstartstidspunktet havde en hgj grad
af viden om indholdet pa Mellemlederuddannelsen, men de opnar trods dette niveau alligevel en stejl lee-
ringskurve, hvilket er bemaerkelsesvaerdigt.

Det er et almindeligt vilkar for deltagere pa lederuddannelser, at de har et hgjt vidensniveau inden op-
start, hvilket normalt vil medfare en forventning om lavere laerings- og adfaerdsudvikling for deltagerne.
Det viser sig imidlertid, at deltagerne trods det hgje udgangspunkt som navnt har opnaet en hgj grad af
laering. Dette underbygges af stejle kvantitative laeringskurver og kvalitative tilkendegivelser af positiv
udvikling, herunder ogsa fra medarbejderne omkring mellemlederne. Specielt fremhaeves de fleste mellem-
lederes evne til at motivere og involvere medarbejderne i det daglige arbejde. En del mellemledere fik
positive tilkendegivelser for den del inden opstart pa kompetenceudviklingen, men en gget bevidsthed om-
kring det, har vist sig at have en positiv effekt.

Endvidere skal det fremhaeves, at den del af transfermodellen, der indeholder opfalgende samtaler i perio-
den efter endt kompetenceudvikling ser ud til at have haft en overraskende positiv effekt pa mellemleder-
ne. Laeringskurven er imod forventning stigende for de obligatoriske moduler og fastholdes for de valgfrie
moduler, og den kvalitative del af evalueringen understgtter denne tendens. Mellemlederne oplever, at
opfelgningssamtalerne har vaeret med til at minde dem om indholdet fra kompetenceudviklingen og har
derfor lgbende tilskyndet dem til at omsaette den erhvervede viden til aendret praksis. Indholdet pa Mel-
lemlederuddannelsen handler i hgj grad om at @ge deltagernes bevidsthed omkring egen lederrolle, og det
ser ud som om, at nar denne bevidsthed anvendes i praksis, sa opleves det som gget laering. Det vil sige, at
laeringskurven ikke topper ved endt kompetenceudyvikling for mellemlederne, men at den fortsaetter i tiden
efter. Et meget positivt resultat.

Der findes et mindre fald i laering for de valgfrie moduler pa Mellemlederuddannelsen, hvilket i hgj grad
skyldes det hgje udgangspunkt - mellemlederne var eksempelvis i forvejen gode til at opstille mal for den
lokale indsats ud fra centralt fastsatte mal, og bade medarbejdere og mellemledere medgiver, at mellem-
lederne far deltagelse i kompetenceudyviklingen var gode til at tage individuelle hensyn og tilpasse deres
lederrolle til specifikke medarbejderbehov. Den lavere score daekker endvidere over et udviklingspotentiale
i forhold til at blive endnu bedre til at uddelegere opgaver.

| forhold til adfaerdsmal er der i de kvantitative malinger skuffende nok konstateret en negativ udvikling fra
pre- til job-test for de deltagende mellemledere. Dette er umiddelbart meget problematisk og helt i mod-
saetning til forventningerne. Resultatet hanger utvivisomt sammen med den ekstremt hgje pre-score, der
kan haenge sammen med, at medarbejderne pa de udvalgte mal allerede inden kursusstart beherskede den
made at arbejde pa, som der blev spurgt ind til. Dette tyder pa, at niveauet for kompetenceudviklingen pa
nogle punkter har vaeret for lavt i forhold til deltagernes forudsaetninger. De kvalitative studier understot-
ter denne antagelse.
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7 OKONOMISK EVALUERING

Den tredje del af evalueringen omhandler en omkostningsopggrelse (cost effectiveness analyse), hvor om-
kostningerne ved denne type af opkvalificeringsindsats med saerligt fokus pa transfer er vurderet i forhold
til traditionelle opkvalificeringsforlgb - og er sammenholdt med effekten af indsatsen.

De to scenarier - et traditionelt opkvalificeringsforlgb og et opkvalificeringsforlab med fokus pa transfer -
forventes bade at have forskellige omkostninger og forskellige effekter. Det har vaeret forventningen, at
forlebet med fokus pa transfer vil have en starre effekt pa malgruppens adfaerd, end et traditionelt forlgb
har®. Der er i det aktuelle forleb med de forudsatte transferunderstattende aktiviteter naturligt nok sterre
gkonomiske omkostninger i forhold til hvad et traditionelt kompetenceudviklingsforlab indebaerer.

7.1  OMKOSTNINGSOPGORELSE - TRANSFERUNDERST@TTELSE

Den gkonomiske evaluering opgar merudgiften pr. deltager ved gennemfarelse af kompetenceudviklingen
med den specifikke fokus pa systematiske transferunderstattende aktiviteter. Dette er opgjort i form af
den tid, medarbejdere og ledere forudsaettes at investere i transferaktiviteterne, hvis det fulde forudsatte
transferunderstgttende program gennemfgres.

Tidsopgarelsen er vist nedenfor, og den er baseret pa gennemsnittet i de vurderinger, der er foretaget
blandt udvalgte kommuner. Der er i beregningen taget hgjde for, at der - som flere ledere har papeget -
ogsa uden et transferfokus vil vaere nogle timers indsats for hhv. ledere og medarbejdere i forbindelse med
kompetenceudvikling af dette omfang. Dette tidsforbrug er fratrukket i nedenstaende tabel, s& summen
viser det samlede ekstra tidsforbrug, der anvendes pa det specifikke transferkoncept.

Tabel 7.1
Oversigt over lederes og medarbejderes gennemsnitlige tidsforbrug til de specifikke

transfer-aktiviteter - estimeret anvendt tid (timer)
Anvendt tid Mellemleder- Medarbejder- Palliativ pleje = Kontinenspleje

(ikke projekt projekt Anvendt tid Anvendt tid
deltager- Anvendt tid pr.  Anvendt tid pr. pr. deltager pr. deltager
baseret) deltager (3)* deltager (15)* (10y* (10p*

Opgave 1: Plejehjemsanalyse 6 0,4 0,6 0,6
Samtale med undervisningsinstitution 3 1 0,2 0,3 0,3
Forberedelse og gennemfarelse af leringssamtale 2 2 2 2
Udarbejdelse og afsendelse af laeringskontrakt 1 1 1 1
Forberedelse samt gennemferelse af 1. opfelgningssamtale 1,5 1,5 1,5 1,5
Forberedelse og gennemforelse af 2. opfelgningssamtale 1 1 1 1
Forberedelse og gennemforelse af 3. opfelgningssamtale 1 1 1 1
Opgave 6: Opfelgende plejehjemsanalyse 6 2 0,4 0,6 0,6
Samlet ledertid forudsat anvendt (pr deltager) 11,5 7.5 8 8
Herfra fratrukket tid normalt forventet anvendt ved kurser -1 -1 -1 -1
| alt ekstra ledertid pr. deltager ved transferkonceptet 10,5 6,5 7 7
Deltagertid

Forberedelse (opgave 1 og 2) + deltagelse i laeringssamtale
Lebende brug af refleksionslogbog

Forberedelse og gennemferelse af 1. opfelgningssamtale
Forberedelse og gennemferelse af 2. opfelgningssamtale
Forberedelse og gennemferelse af 3. opfelgningssamtale
Samlet medarbejdertid forudsat anvendt

Herfra fratrukket tid normalt forventet anvendt ved kurser
| alt ekstra tid anvendt ved transferkonceptet

gy D = R R =R
~ p D = R R =L
oy D = R R = R
N D = R R e

*Gennemsnitligt antal medarbejdere, som lederen har haft ansvar for i uddannelsesforlebet

Omkostningerne ved de samlede forudsatte transferunderstgttende aktiviteter kan herefter opggres ved
anvendelse af timelgnninger for hhv. ledere og medarbejdere i plejesektoren.

4 Jf. Metanalyse gennemfart af Joyce and Showers, 2002
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Der er mht. ledertimepriser anvendt gennemsnitlige timepriser for plejehjemsledere og assisterende lede-
re, og for medarbejdere gennemsnit af timepriser for SOSU-hjaelpere og SOSU-assistenter. For Mellemle-
derprojektet er der dog som medarbejdertimepriser anvendt timepriser for assisterende ledere.

Nedenstaende tabel viser de timepriser, som er blevet benyttet i de videre udregninger. Lgndata er hentet
fra Kommunernes og Regionernes Lendatakontor. Der er blevet benyttet et gennemsnit for hele landet for
2014. Timepriserne er blevet udregnet pa baggrund af bruttolgnnen, som derefter er divideret med 1924
timer. Dette giver os et konservativt skan for timepriserne, da der ikke er taget hgjde for fravaerstimer.
Derudover er der inkluderet et overheadniveau pa 20 % oven i timelennen®.

Tabel 7.2

Gennemsnitlig brutto- Gennemsnitlig bruttotimelen

timelon inkl. overhead
SOSU-hjeelper 192 230
SOSU-assistent 200 240
Assisterende ledere 260 312
Plejehjemsledere 341 409
Gennemsnitlig ledertimelon 300 360
ﬁ;:nnemsmtllg medarbejdertime- 196 235

Note: Da de assisterende ledere ikke er en selvstaendig overenskomstkategori er timelgnnen for dem udregnet ud fra BDO’s erfaring
med lgnniveauet for disse. Her er antagelsen at nettolgnnen gennemsnitligt er 35.000 kr. om maneden og bruttolgnnen (inkl. ferie og
pension) er 41.650 kr.

Pa den baggrund kan ekstraomkostningerne ved at gennemfare den sarlige transferunderstgattelse bereg-
nes. De gennemsnitlige timepriser sammenholdes med mertimeforbruget forbundet med transferunderstot-
telsen. Nedenstaende tabel viser de samlede ekstra omkostninger pr. medarbejder:

Tabel 7.3

Samlet ekstra omkostning

ved transferunderstgttelse -
pr. medarbejder (kr.)

Palliativ pleje 4.167
Kontinenspleje 4.167
Medarbejderprojektet 3.987
Mellemlederprojektet 6.476

Note: Der er for Mellemlederprojektet anvendt timelennen for assisterende ledere som medarbejderlen og plejehjemsleder som leder-
lon.

Disse ekstraomkostninger skal sammenholdes med og relateres til de normale samlede udgifter ved gen-
nemfgrelse af kompetenceudviklingsaktiviteter i det aktuelle omfang for disse grupper af medarbejdere.

En sddan opgerelse kompliceres af de gaeldende bestemmelser for tilskud til AMU-uddannelser. AMU-
uddannelser udggr for de pagaldende medarbejdergrupper (undtaget mellemledere) hovedparten af gen-
nemfgrte kompetenceudviklingstiltag. Tilskuddene til uddannelse i AMU-regi udger reelt i visse tilfaelde
ikke blot stagrsteparten af selve kursusomkostningen, men kompenserer ogsa i stort omfang kommunerne for
medgaet personaletid og giver tilskud til transport (VEU-ordningen med kompensation svarende til 80 % af
hojeste dagpengesats og befordringsgodtgarelse ud over 24 km). Den enkelte arbejdsplads vil saledes ikke
fa omkostninger, der reelt afspejler de samfundsmaessige omkostninger ved gennemfgrelse af kompetence-
udviklingen.

| nedenstaende beregning er der opgjort de reelle omkostninger ved kursusgennemfgrelse uden den saerlige
transferunderstgttelse. Og uden modregning af tilskud.

Kompetenceudviklingsforlgbene har forskellig laengde, og de samlede omkostninger varierer derfor en del
mellem kompetenceudviklingsinitiativerne.

> Uddannelses- og Forskningsministeriet (2013) http://ufm.dk/forskning-og-innovation/tilskud-til-forskning-
og-innovation/administration-af-bevilling/sporgsmal-og-svar/overhead

84


http://ufm.dk/forskning-og-innovation/tilskud-til-forskning-og-innovation/administration-af-bevilling/sporgsmal-og-svar/overhead
http://ufm.dk/forskning-og-innovation/tilskud-til-forskning-og-innovation/administration-af-bevilling/sporgsmal-og-svar/overhead

Der er lagt falgende forudsaetninger ind i beregning af normale kursusomkostninger for de omfattede med-
arbejdergrupper:

e  Kursuspris pr. deltager er sat til kr. 1.500 pr. kursusdag for alle kompetenceudviklingsinitiativer (base-
ret pa markedspriser for denne type kurser)

e Omkostning til medgaet kursustid for medarbejdere er beregnet ud fra ovenstaende timepriser

e Normal medgaet medarbejder- og ledertid til kursusforberedelse og opfalgning er som ovenfor navnt
sat til 1 ledertime pr. medarbejder og 2 medarbejdertimer.

Tabel 7.4

Forberedelse/ Samlet pris pr.
Opfolgning medarbejder
(kr.) (kr.)

Antal kur-  Kursuspris Medarbejdertid

susdage samlet (kr.) kursus (kr.)

Palliativ pleje 5 7.500 8.696 830 17.026
Kontinenspleje 8 12.000 13.913 830 26.743
Medarbejderprojektet 8 12.000 13.913 830 26.743
Mellemlederprojektet 13 17.500 29.988 1.032 48.520

Note: Omkostningerne til medarbejdertid er beregnet ud fra antagelsen om at hver kursusdag svarer til 37/5=7,4 timer. For Mellemle-
derprojektet er der brugt en timepris for assisterende ledere og plejehjemsleder som "medarbejder”timepris. For de evrige tre kurser
er der brugt den gennemsnitlige lon for SOSU-hjaelper og SOSU-assistent. Alle tallene er inklusiv overhead.

Nedenstaende tabel sammenholder de samlede ekstraomkostninger ved transferunderstattelse for hvert
kompetenceudviklingsforleb med de samlede kursusomkostninger. Pa den baggrund er der i sidste kolonne
udregnet den marginale ekstraomkostning ved at gennemfare transferunderstgttelse i de gennemfarte
kompetenceudviklingsinitiativer. Der ses forholdsvis stor variation i den marginale procentvise meromkost-
ning ved at gennemfare transferaktiviteterne. Dette beror fortrinsvis pa kursuslangden og dermed prisen
for selve kursusafholdelsen. Der er som forudsaetning i kompetenceudviklingsinitiativerne anvendt det
samme omfang af transferaktiviteter pa korte kompetenceudviklingsforlgb (Fx Palliationsprojektet med 5
kursusdage) som pa laengere forlgb (Fx Medarbejderprojektet pa 13 kursusdage). Det giver relativt en stagrre
omkostning til transferunderstattelse for et kort forlab. Dette kan og bar indga i overvejelser i forhold til
igangsattelse af omfang af transferaktiviteter.

Tabel 7.5

Marginal ekstraom-
kostning ved at gen-
nemfegre transferun-
derstattelse i %

Samlet ekstraomkostning Samlede kursusom-

ved transferunderstattelse | kostninger pr. med-
- pr. medarbejder (kr.) arbejder (kr.)

Palliativ pleje 4.167

Kontinenspleje 4.167 26.743 16 %
Medarbejderprojektet 3.987 26.743 15 %
Mellemlederprojektet 6.476 48.520 13%

7.2 COST EFFECTIVENESS

| forlaengelse heraf var det planlagt at beregne de faktiske udgifter i forhold til opnaet adfaerdseffekt af
kompetenceudviklingsinitiativerne og at sammenligne disse med omkostningerne ved opnaet effekt ved
tilsvarende kompetenceudvikling gennemfgrt uden de ekstra transferaktiviteter. Dvs. en undersggelse af
sammenhangen mellem de “ekstra investeringer” i transferunderstgttelse og den evt. ekstra opnaede ef-
fekt mht. adfaerd blandt deltagerne i de aktuelle kompetenceudviklingsinitiativer. Helt konkret altsa hvor
meget ekstra effekt, der er opnaet ved gennemfgrelse af transferaktiviteterne.

Det var planlagt, at der hertil skulle anvendes evt. paviste sammenhaenge i det aktuelle projekt mellem
niveau for transferunderstgttelse og opnaet adfaerdseffekt, saledes som det er beskrevet i forrige kapitel.

Og desuden at gennemfare eksterne sammenligninger af omkostningseffektivitet med tilsvarende kompe-

tenceudviklingsforlgb for de samme malgrupper, men hvor der ikke har vaeret omfattet systematiske trans-
ferunderstgttende tiltag.
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Det er ikke muligt at gennemfgre disse beregninger som kvantitative opggrelser af primaert 2 grunde.

e For det farste vurderes der generelt at vaere for mange usikkerheder i det tilstedevaerende data-
grundlag i naervaerende undersggelse til kvantitativt at vise et validt billede af den opnaede effekt.

e For det andet har det i forlaengelse heraf jf. forrige kapitel ikke vaeret muligt med det foreliggende
datagrundlag kvantitativt at pavise sammenhange mellem omfang og intensitet af transferunder-
stattelse og opnaet adfaerdseffekt.

Det er imidlertid ikke det samme som, at der ikke kan gives en vurdering af udbyttet af de ekstra transfer-
aktiviteter. Pa baggrund af de kvalitative undersggelser findes det af evaluator sandsynliggjort, at der rent
faktisk er opnaet en positiv virkning og effekt af de systematiske transferunderstgttende aktiviteter pa
deltagernes adfaerd. Dette gaelder pa tvaers af kompetenceudviklingsinitiativerne og for bade ledere og
medarbejdere.

Det kan saledes i alle kompetenceudviklingsinitiativer konstateres, at bade ledere og medarbejdere vurde-
rer, at de transferunderstgttende tiltag i form af forberedelse til kompetenceudviklingen og saerligt opfalg-
ningen pa det tillaerte og stetten til anvendelse af dette i hverdagen har haft stor betydning for, at der rent
faktisk er sket adfaerdsaendringer som folge af det samlede forlab.
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8 EVALUERINGENS DESIGN OG METODE-
TILGANG

Evalueringen har taget udgangspunkt i en programteoretisk forstaelse, og der blev fra starten af projektet
udarbejdet nedenstaende overordnede fzelles programteori for den samlede evaluering. Der har ikke vaeret
behov for at andre programteorien i forlgbet. Programteorien er opdelt i hhv. en handlingsteori og en for-
andringsteori, og dette har konstitueret evalueringens opdeling i hhv. en implementeringsevaluering med
fokus pa fidelitet og en effektevaluering med fokus pa opnaede effekter af de gennemfarte kompetenceud-
viklingsinitiativer.

Handlingsteori Forandringsteori
. Outcome - Outcome - Outcome -
Input Aktiviteter Output kort sigt mellemlang sigt lengere sigt

Medarbejdernes fokus
pa beboernes
livskvalitet

Dget
kendskab
og viden til
pavirkning af
malgruppen Oget
anvendelse

Satspuljemidler:
Styrkelse af Udvikling af Mellemledernes Sarlige falles

plejehjems- felles ledelseskompetencer implementerings-

beboernes tveergaende og A
hvskvgh_tet ved uddannelses RS e af vi gnlt .
udvikling og model med aktiviteter a&ndre
afprovning af seerlig fokus (coaching, post- Oget adfeerd
uddannelses- pa traenir,\ forstaelse ?verfor
S, malgruppen

model "transfer” Palliative p'eje for, hvordan

egen adfeerd

har mulighed
for at

pavirke

lederstotte ect.)

malgruppen

Kontinensplejen

Implementeringsevalueringens primaere fokus: Effektevalueringens primaere fokus:
Fidelitet og adaption Hv:\?agrlz(;rt;::iz:ei?t‘.og Intermedierende mekanismer:

e Deltagelsesgrad

Fremmende og hammende faktorer traditio.ngl.le. o * Fidelitet ift. uddannelsesmodel
uddannelsesinitiativer? o Undervisningsform

* Medarbejdernes ressourcer,
karakteristika og kapacitet

Evalueringens overordnede metodiske tilgang baserer sig pa anvendelse af ”mixed methods”, hvor den be-
vidste brug af forskellige metodiske tilgange (metodetriangulering) i samme undersagelse sikrer en fyldest-
gorende afdaekning af evalueringsspagrgsmalene. Anvendelsen af de forskellige metodiske tilgange har sikret
en gensidig styrkelse af de enkelte metoder og har samtidig samlet understattet validiteten i alle evalue-

ringens enkeltelementer.

Metodetriangulering er benyttet i de kvalitative casestudier pa to mader:

o For det fagrste er de samme undersggelsesspargsmal belyst via forskellige datakilder.
Eksempelvis er det belyst i arbejdet ved gennemgang af skriftlig dokumentation, herunder beboernes
journaler og handleplaner, hvorvidt der er udarbejdet individuelle handleplaner for relevante beboere i
forhold til fx kontinensproblematikken, samt om disse anvendes. Gennemgangen er sket med fokus pa
opfalgning pa handleplaner. Det samme er undersagt ved gennemfarelse af kvalitative interviews med
interessenter pa 3 niveauer: Beboere, medarbejdere og ledere. Ved at benytte flere vinkler og datakil-
der pa samme opgave er validiteten af data gget.
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o For det andet er den samme malgruppe belyst gennem brug af forskellige metoder.
Eksempelvis er medarbejdernes medvirken til at skabe ”livskvalitet trods inkontinens” vurderet, herun-
der etik i forhold til implementering af den nyerhvervede viden om kontinensproblematikken. Denne
vurdering er foretaget, dels ud fra observation i beboerens bolig (eksempelvis synlige stabler af bleer i
boligen samt synlig oversigt over blebehov i beboerens bolig), dels ud fra interview med beboeren bl.a.
om, hvorvidt denne faler sig velsoigneret, og endelig ud fra interview med medarbejderne der er bedt
om at redeggre for enkelte beboeres gnsker i forhold til kontinenspleje.

De forskellige konkrete metodiske tilgange er naermere beskrevet i de respektive afsnit i evalueringen.

Nedenfor er vist det overordnede overblik over evalueringens metodeelementer:

Evaluerings-

Indhold

Evalueringsgenstand

Dataindsamlingsmetode

element
Proces- og
implemente-
ringsevalue-
ring

Effektevalue-
ring med
fokus pa
transfer

Cost effecti-
veness analy-
se

Ud fra forandringsteorien er
savel fidelitet som adaption
i implementeringen af kom-
petenceudviklingsmetoden
afdaekket med henblik pa at
opna en forstaelse af im-
plementeringens betydning i
afprgvningsfasen. Der er
afdaekket fremende og
hammende faktorer i for-
hold til implementeringen.

Pa baggrund af de definere-
de laerings- og adfaerdsmal
er der gennemfert en Pre-,
Post og Job-test. Disse 3
tests har dannet det evalue-
ringsmaessige grundlag for
den kvantitative evaluering
af kompetenceudviklingens
effekt. Der udregnes rele-
vante scorer pa opnaelse af
laerings- og adfaerdsmal

Beregninger af omkostnin-
gerne ved den sarlige kom-
petenceudviklingsmodel
med fokus pa transferunder-
stottende aktiviteter set i
forhold til ordinaer kompe-
tenceudviklingsindsats uden
saerskilt transfer-fokus

Gennemfgres i samtlige
de 4 konkrete afpravnin-
ger af kompetenceudyvik-
lingsmodellen samt ud
fra et samlet perspektiv i
forhold til transfer

Er gennemfert individu-
elt for hver af de 4 kom-
petenceudviklingsinitia-
tiver. Forud for hver
kompetenceudviklingsak-
tivitet er der gennemfart
en pre-test. Umiddelbart
efter kompetenceudvik-
lingsaktiviteten er der
gennemfort en post-test,
og 4-5 maneder efter
kompetenceudviklingsak-
tiviteten er der gennem-
fort en job-test

Er gennemfert i hver af
de 4 konkrete afpravnin-
ger af kompetenceudyvik-
lingsmodellen

e Gennemfgrelse af workshopforlgb
med bl.a. identifikation af kompe-
tenceudviklingsforlabenes laerings-
og adfaerdsmal

e Gennemgang af kompetenceudvik-
lingsplaner og undervisningsmateria-
le.

e Kvantitative og kvalitative dataind-
samlinger.

e Anvendelse af online monitorerings-
og evalueringssystem fra Peopleway

¢ Uddannelsesbesag pa uddannelses-
stederne med interview af uddannel-
sesansvarlige samt deltagere.

e Opsamling af data i dataindsamlings-
og monitoreringssystemet Ease®.

o Kvalitative casestudier med henblik
pa observation af medarbejder- og
lederadfaerd samt beboeropfattelser
heraf. Kvalitative interview med le-
dere, medarbejdere og beboere.

e Opggrelse og estimering af “ekstra”
omkostninger ved denne kompeten-
ceudviklingsmodel. Data fra kom-
muner mht. tidsforbrug og lenniveau.

» Data med scorer vedr. effekt pa lae-
rings- og adfaerdsmal.

De kvantitative resultater (effekten) er dannet i Peoplewas system Ease®, der har en raekke standardisere-
de udtracksmuligheder i forhold til fremvisning af kompetenceudviklingsforlgbenes opnaede effekt.

HVILKE RESPONDENTER ER INKLUDERET | REGRESSIONSANALYSERNE?

| forhold til den gennemfarte analyse af mulige sammenhaenge mellem en raekke baggrundsvariable og de
opnaede effekter er nedenstaende tilgang anvendt.
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Mellemlederprojektet

Knowledge
e Respondenter, der har besvaret alle aktivitetsspgrgsmal
e Respondenter, der har en course effect over 0
e Respondenter, der har en transfer-vaerdi

Behaviour

Respondenter, der har besvaret alle aktivitetsspgrgsmal

e Respondenter, der har en course effect over 0

e Respondenter, der har en prevaerdi under 75

e Respondenter, der ogsa har besvaret knowledge-spgrgsmalene.

Pallitativ pleje

Knowledge
e Respondenter, der har besvaret alle aktivitetsspgrgsmal
o Respondenter, der har en course effect over 0
e Respondenter, der har en transfer-vaerdi

Behaviour
e Respondenter, der har besvaret alle aktivitetsspgrgsmal
e Respondenter, der har en course effect over 0
e Respondenter, der har en prevaerdi under 75
e Respondenter, der ogsa har besvaret knowledge-spgrgsmalene.

HVILKE ANALYSER ER GENNEMF@RT?

Med ovenstaende respondentgrundlag er der gennemfart to analysetyper:

1. En grafisk fremstilling af data ved anvendelse af scatter-plots
2. OLS-regressioner (Ordinary Least Square regression) til at konstatere evt. lineare sammenhange

Fordele og ulemper

Med anvendelsen af scatter-plots opnas et grafisk fremstillet overblik over datagrundlaget, hvilket muligger
konstatering af abenlyse bivariate sammenhange. Ulempen hermed er, at der ikke kontrolleres for eventu-
elle andre pavirkende variable.

Scatter-plots suppleres derfor med anvendelse af OLS-regressioner. Disse kan handtere inddragelsen af
flere kontrolvariable, hvorved der kan kontrolleres for gvrige variables pavirkning. OLS-regressioner vurde-
res bedst i denne sammenhang, om end denne metode ogsa har visse begraensninger.

Det er vaesentligt at understrege, at der har vaeret markante metodiske udfordringer ved det tilstedevae-
rende begransede datagrundlag. Anvendelse af OLS-regressioner forudsaetter normalt et respondentgrund-
lag - et N - der pa fornuftig vis afspejler det, man vil undersgge. Respondentgrundlaget i undersggelsen er
meget lille, hvorfor resultaterne skal tolkes med forbehold og kun kan anvendes til at papege mulige ten-
denser.

OLS-RESULTATER

| OLS-regressionerne inddrages alle variable - dvs. motivation, transfermiljg og transferaktivitet - som for-
klarende variable. Pa den made kontrolleres variablene for hinanden. De afhangige variable er hhv. know-
ledge effect, og behaviour effect.

Disse analyser er gennemfart selvstandigt for hvert af de fire kompetenceudviklingsinitiativer.
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