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Abstrakt

Inférandet av den nya vardreformen i Finland har medfért betydande férandringar inom social- och
hélsovarden, vilket kraver standig forandring och implementering av nya arbetsmetoder for att
uppna malen om jamlik valfard och héalsa. Detta stiller hoga krav pa ledarskapet inom
valfardsomradena i landet.

Syftet med denna studie ar att undersoka ledarens roll i férandringsprocesser, ledarens stod till
medarbetare vid implementering av ny arbetsmetod samt medarbetarnas beredskap till att
implementera en ny arbetsmetod. Malet ar att medarbetarna inom elev- och studerandehalsan
samt ungdomsstationerna i Osterbottens valfirdsomrade genomfor en utbildning i Motiverande
samtal. Avsikten ar att undersodka férandring och implementeringsprocessen av samtalsmetoden
och med en 6nskan att skapa en 6vergripande modell 6ver rekommendationer fér framtida
implementeringar.

Studiens design bestar av kvalitativ metod. En aktionsforskning genomférs for att oOka
medvetenheten bland ledare och medarbetare, inom elev- och studerandehilsan samt
ungdomssituationerna, angaende implementeringsprocessen av MI. Aktionsforskningen
genomforsitre delstudier, som inkluderade tva fokusgruppintervjuer, tre enkdtundersdkningar och
en presentation. Analysmetoderna som anvands ar deskriptiv statistik och innehallsanalys med en
deduktiv ansats.

Resultatet betonar vikten av forberedelse, férandringsledarskap och kommunikation for att
underlatta forandringsprocesser inom social- och hdlsovarden. Studien identifierar dven ledarnas
bristande kunskap inom férandring och implementeringsstrategier samt behovet av investeringar i
ledarskapsutbildning for att mote dessa utmaningar.

Genom att fokusera pa férandringsberedskap och implementeringsstrategier fér inférandet av Ml
inom elev- och studerandehdlsan samt ungdomsstationerna ger denna studie vardefulla insikter
och rekommendationer for att framja framgangsrika forandringsprocesser inom verksamheten.

Sprak: Svenska

Nyckelord: Leadership, change management, transformational leadership, change readiness,
motivational interviewing, implementation
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Tiivistelma

Sosiaali- ja terveyspalvelu-uudistuksen kayttoonotto Suomessa on tuonut sosiaali- ja
terveyshuoltoalalle merkittavia muutoksia, jotka edellyttdvat jatkuvaa muutosta ja uusien
tyomenetelmien kayttéonottoa yhdenvertaisen hyvinvoinnin ja terveyden tavoitteiden
saavuttamiseksi. Tama asettaa korkeat vaatimukset maan hyvinvointialojen johtamiselle.

Tutkimuksen tarkoituksena on tutkia johtajan roolia muutosprosesseissa, johtajan tukea
tyontekijoille uuden tyomenetelman kayttoonotossa ja tyontekijoiden valmiutta ottaa uusi
tydmenetelma kayttéon. Tavoitteena on, ettd Pohjanmaan hyvinvointialueen oppilas- ja
opiskeluterveydenhuollon seka nuorisoasemien tyontekijat suorittavat motivoivan haastattelun
koulutuksen. Aikomus on tarkastella keskustelumenetelman muutos- ja kayttoonottoprosessia ja
luoda kattava malli suosituksista tulevia kayttoonottoja varten.

Tutkimusasetelma koostuu kvalitatiivisesta menetelmasta. Toimintatutkimus toteutetaan, jotta
opiskelijaterveydenhuollon ja nuorisokeskusten johtajat ja henkil6kunta saisivat tietoisuutta Ml:n
kayttoonottoprosessista. Toimintatutkimus toteutetaan kolmessa osatutkimuksessa, joihin
kuului kaksi fokusryhmahaastattelua, kolme kyselya ja yksi esittely. Analyysimenetelmina
kaytetaan kuvailevia tilastoja ja sisdllonanalyysia deduktiivisella paattelytavalla.

Tulokset korostavat valmistelun, muutosjohtamisen ja viestinnan merkitysta muutosprosessien
helpottamisessa sosiaali- ja terveydenhuollossa. Tutkimuksessa todetaan myds, etta johtajilla ei
ole riittdvasti tietoa muutos- ja tdytdntéOnpanostrategioista ja ettd ndihin haasteisiin
vastaamiseksi on investoitava johtajakoulutukseen.

Keskittymalla ~muutosvalmiuteen ja tdytantodnpanostrategioihin  Ml:n  kayttodnotossa
opiskelijaterveydenhuollossa ja nuorisokeskuksissa tama tutkimus tarjoaa arvokkaita nakemyksia
ja suosituksia onnistuneiden muutosprosessien edistamiseksi organisaatiossa.
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Abstract

The introduction of the new healthcare reform in Finland has led to significant changes in social
and healthcare, necessitating constant change and the implementation of new working methods
to achieve the goals of equal welfare and health. This places high demands on leadership within
the welfare regions of the country.

The purpose of this thesis is to examine the leader's role in change processes, the leader's support
for employees in implementing new working methods, and employees' readiness to implement a
new working method. The aim is for employees in student health services and youth stations in
the Ostrobothnia Welfare region to undergo training in Motivational Interviewing. The intention
is to investigate the change and the implementation process of the conversation method and
aiming to create a comprehensive model of recommendations for future implementations.

The study's design consisted of a qualitative method. Action research is conducted to increase
awareness among leaders and employees, within student health services and youth stations,
regarding the implementation process of MI. Action research is conducted in three sub-studies,
which included two focus group interviews, three surveys, and a presentation. The analysis
methods used are descriptive statistics and content analysis with a deductive approach.

The results highlight the importance of preparation, change leadership, and communication to
facilitate change processes within social and healthcare. The study also identifies a lack of
knowledge among leaders in change and implementation strategies, emphasizing the need for
investments in leaderships training to address these challenges.

By focusing on change readiness and implementation strategies for the introduction of Ml within
student health services and youth stations, this study provides valuable insights and
recommendations to promote successful change processes within the organization.

Language: Swedish
Key words: Leadership, change management, transformational, change readiness, motivational
interviewing, implementation




1

INIEANINE .ttt 1
1.1  Presentation av STUAIEN ... sesssssssssssssssssans 3
B N7 8 =1 0 1) 4 VD2 o- | 4
1.3 StUIiens StIUKLUT ...t 4

Syfte 0ch fragestallNINGAT ..ot 5

Teoretiska UtGANGSPUNKEET ... sessessss s sssssessesssesssssesssssssssssssesssssssssseas 5
3.1 Motiverande samtal (M) 5

3.1.1  Begrepp in0m Ml ... 7

3.1.2  Praktiska genomforandet av M. 7
3.2 Transformerande [€darsKap ... 10
170G TR o) o= 016 | 1o ¥ o N 12

3.3.1  FOTANATINGSPIOCESS .eeueueresressesseseeseessessessessesesssesssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssses 13

3.3.2 Forandringsmottagare och forandringsagenter.........enenens 16

3.3.3  FOrandringsledarSKap ......eeeeeeesesesessesessessessessessessessessessessenss 17

3.3.4 Leda effektivt vid fOrandring ... 18
3.4 Implementering av ny arbetSmetod ... 22

3.4.1 Implementeringsstrategi fOr Ml........oorencencenrenerereseeseeseeseesesseesessessesseens 22

3.4.2  Hur uppna en lyckad implementering........oeeemeenesssesssesssesssesssesssesnns 27

Teoretisk referenSram ... ——————— 28
4.1 Keens teori 0m KOMPELENS ... sssssssssssssssssssssssssssssssnns 29
4.2  Kotters 1edarsKapSteOTri ..o ssssssssssssssssssessssssnens 31

KValItatiV AESIZI c.ouvuveecrcesrieeeiseresses s ses s sss s sssss s 35
5.1  AKtIONSTOISKINING ..oueecececeeececeeeeeeeeeeeeeese s ss s sssssas 35
5.2 AKtionsforskningSproCeSSEIN ... sssssssens 36
5.3  DatainSamlingSMeETOAET ... ssessssss s s ssssssssssssas 38

5.3.1  EDKE s 38

5.3.2  FOKUSGIUPPINTEIVIU .o ssssssssessssssssssssessssssssssssssssssssssssssssns 40
5.4  EtisSKa OVeIrVAGANAEN ..o ssssses s s sse s ssssssssssssssssans 42

DELSTUDIE T oot seseessesssssssses s ssssssssssssss s sssssss s ss s ssssssssssssss s ssssssessssssssssssnens 44
LG T B 20 12 | ot 44

6.1. 1 UTVAL et s st 45

6.1.2 Genomforande av enkatundersOKNING......cococenercereereereereeseeneeseeseeseeseesesseesesseens 46

(ST RS T DT U P o -1 £ PSPPI 46

6.1.4  ReSUIAL ... s 48
6.2 FOKUSGIUPPINTEIVIU 1. ssssssssssssssssssssssesssssns 58

0.2. 1  UTVAL ettt s st 59

6.2.2 Genomforande av fOKUSGrUPPINTEIVIU ..cocereceeecersereereeseeseeseesesseesessessessessesseenas 59



6.2.3  DAtaa@nalysS ..ot 60

0.2.4  RESUILAL. ..o 61

6.3  Resultatdiskussion av forsta delStudien ... 72

7 DELSTUDIE 2 ..t sssss s st sesasssas 75
78 S ) 1 & PP 75
7% R S 1 - | PP 76
7.1.2  Genomforande av enkatundersOKNing........oremmnenernsnmsssssessssessessesns 77
7.1.3  DAtaanalysS ..ot sss e 78
28 T S T D1 L - | TP 79

7.2 FOKUSGIUPPINTEIVIU 2 ..ot ssssssssssssssssssssssss 87
/%7 L U ) - | PP 88
7.2.2  Genomforande av fOKUSGrUPPINTEIVIU ....ccririereerersersirseessersesssessesssesssssessenssens 88
7.2.3  DaAta@nalys ...t 89
8 S (=11 ) L= PP 90

7.3 Resultatdiskussion av delStudie 2 ... 99

8 DELSTUDIE 3 ..coeeeerereereerseseessessesssssssssesssesssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssaes 102
8.1 ENKEL 3t 103

S 00 ) | PP 104
8.1.2 Genomfdrande av enkatundersOKNing.......cuerennsenerneessssessesssssessennes 104

Lo NS T D F: U= o - 1 43T 105
8.1.4  RESUIAL. .t 106

8.2  Resultatdiskussion av delStudie 3 ... sssssesseeseens 111

O DISKUSSION e st 113
0.1  MetOddiSKUSSION. ... et 113
9.2 Rekommendationer for framtida forandringar och implementering............. 117
10 SIULIEANING ..t 125
11 LitteraturfOrt@CKNING ..o nees 128

Figurforteckning:

Figur 1 Forandringskurvan (Isberg Malmgard, 2022) ......cccveeeeecreieeecireee e eeereee e 15
Figur 2 Sammanfattning av effektivt ledarskap ......cccccceeeeee e, 19

Figur 3 De sex faserna i en implementeringsprocess (anpassad fran Farbring & Rollnicks, 2015).23

Figur 4 Karnkomponenter i implementering (Farbring & Rollnick, 2015; Fixen et al., 2005) ........ 26
Figur 5 Kerstin Keens kompetenshand (Keen,2006) .........ccueeeeeciieeeeeiiieeececiiieeeeereee e e 29

Figur 6 John P. Kotters atta-stegs modell (Alvesson & Sveningsson, 2007)........cccceeeeune... 32



FIBUIE 7 AKLIONSSPITAl coiiiiiiiiiiieeiee ettt e et r e e e e e e bbb aer e e e e e s seaasraaneees 38

Figure 8 Aktionsforskningsspiral, forsta delstudien .......c.cccceeiiviiieiiiniiiie e, 44
Figur 9 Deltagarnas AlAEN ... ..ottt st st sttt s e e e e e aenaenes 54
Figur 10 Delstudie 1: Deltagarnas utbildningsgrad ........ccccceveiviiiiiiiniiiee e, 49
Figure 11 Delstudie 1: Deltagarnas yrkestiel ..o cceeeieiccerrese e e 54
Figur 12 Delstudie 1: Antal @arbetSar......cvvive i e 49
Figur 13 Delstudie 1: Behov for att ta i bruk MI som samtalsmetod. (N=22) ..................... 50

Figur 14 Delstudie 1: Deltagarnas uppskattning av sin kunskap och fardighet for
implementering av samtalsmetoden efter Ml-utbildningen. (N= 22, Valda alternativ 23) 50
Figur 15 Delstudie 1: Kartlaggning 6ver om deltagarna tidigare fatt utbildning i hur man
kan implementera en ny arbetsmetod. (N= 22, Valda alternativ 23) .......cccocveviiriineennnns 51

Figur 16 Delstudie 1: Deltagarnas erfarenhet av att implementera nya arbetsmetoder. (N=

Figur 17 Delstudie 1: Skapande av stodnatverk efter MI-utbildningen. (N=22) ................ 52
Figur 18 Delstudie 1: Onskat stdd av ledaren vid implementering av MI. (N= 22, Valda
AIEEINATIVIAZA) oot e et e e e s s e e e e s s e rr e e aaeenan 53

Figur 19 Delstudie 1: Diskussion pa enheten samt forarbete infor implementering av M.

(NS22) ettt et n e e n e e 55
Figur 20 Teman fran den forsta delstudiens resultat...........cccoeeceiieieiiie e, 72
Figur 21 Aktionsforskningsspiral, andra delstudien ..........cccoceevvvveeieiiieicciirieeeee e, 75
Figur 22 Delstudie 2: Deltagarnas Alder............c ettt enes 83
Figur 23 Delstudie 2: Deltagarnas utbildningsgrad .........ccccoeeeevreeeeieeiieiccirreeeee e, 80
Figur 24 Delstudie 2: Deltagarnas yrkestitel.......o e, 84
Figur 25 Delstudie 2: ANtal @rbetSar........ocoeceeieeeceeeeeee ettt ettt ee e eaeeteete v s 80
Figur 26 Delstudie 2: | bruk tagandet av MI (=N 17) ....ooooiiiiieeiiiiee e 81

Figur 27 Delstudie 2: Deltagarnas uppskattning av sin kunskap och fardighet om

implementering av samtalsmetoden efter MI-utbildningen. (N=17) ......cccccevvvverieeeeenecnnns 81
Figur 28 Deltagarnas tidigare utbildning i implementering (N=17) .......cccceeoveeeeviiieeeennen. 82
Figur 29 Delstudie 2: Deltagarnas tidigare utbildning i implementering (N=17) ................ 82
Figur 30 Delstudie 2: (N=17) ettt e e e et e e e e ara e e e e e araea e eenneeas 83

Figur 31 Delstudie 2: Stod som fatts av ledaren under implementeringen av Ml (N= 17,

Valda AlterNatiV 20) ..cooieeeieeeiee e e e e e e s s e b raaeeeas 84



Figur 32 Delstudie 2: Forvantat stod av ledare/organisation i fortsattningen vid

implementering av ny arbetsmetod (N=17, Valda alternativ: 61) ........cccceeeuveevcveerreeennnenn. 85
Figur 33 Teman fran den andra delstudiens resultat........c..cccooecvieeiiiciie e, 99
Figur 34 Aktionsforskningsspiral, tredje delstudien.........ccccuvviiiiiiiiiniiiieecee e 102
Figur 35 Delstudie 3: Deltagarnas Alder..........ooooeeececeeceeeeet e e 110
Figur 36 Delstudie 3: Deltagarnas utbildningsgrad ........ccccccceeiiiiiiieiniiieee e 107
Figur 37 Delstudie 3: Deltagarnas nuvarande yrkesposition .........ccccecvveeeeriiieeeiniiinenennnns 107
Figure 38 Teman fran den tredje delstudiens resultat...........cccoccureeieiiiiee e, 111
Figur 39 Aktionsforskningsspiral, Ny aktioN.......c.coevviiiiiiiniiiie e 117
Figur 40 Rekommendationer for framtida forandringar och implementering................. 118
Bilagafoteckning:

Bilaga 1: Processbeskrivning for elev- och studerandehalsan (finsk version)
Bilaga 2: Fordandringskurvan -anvandningslov av Malmgard

Bilaga 3: Forskningslov

Bilaga 4: Forsta delstudien: Foljebrev till enkatundersokning
Bilaga 5: Forsta delstudien: Enkatfragor

Bilaga 6: Forsta delstudien: Intervjufragor till fokusgruppintervju
Bilaga 7: Forsta delstudien: Kallelsebrev till fokusgruppintervju
Bilaga 8:Dataskyddsbeskrivning och kartlaggning

Bilaga 9: Samtycke till hantering av personuppgifter

Bilaga 10: Andra delstudien: Enkatfragor

Bilaga 11: Andra delstudien: Foljebrev till enkdatundersokning
Bilaga 12: Andra delstudien: Intervjufragor till fokusgruppintervju
Bilaga 13: Andra delstudien: Kallelsebrev till fokusgruppintervju
Bilaga 14: Tredje delstudien: Enkatfragor

Bilaga 15: Tredje delstudien: Kallelsebrev till presentationstillfall



1 Inledning

Ansvaret for ordnandet av social- och halsovarden och raddningsvasendet 6verférdes fran
kommunerna och samkommunerna till vilfairdsomradena den 1 januari 2023, en av de
mest betydande forvaltningsreformerna i Finlands historia. Detta innebar stora
forandringar inom landskapen och har omfattande paverkan pa social- och
halsovardspersonalens arbete. Nya strategier, omorganiseringar och arbetsmodeller ska
inforas eftersom reformen har som mal att trygga jamlika tjanster, minska skillnaderna i
vélfard och halsa och dampa kostnadsdkningen. (STM, 2023). Planering av forandring inom
halso- och sjukvardssystemet anses i litteraturen vara en av de mest komplicerade
sammanhangande komponenter (Al-Hussami, Hammad, Alsoleihat, 2018, s. 355). Allbee
(2020, s. 395) framhaver att en forandring ar speciellt utmanande att genomféra inom
vardsektorn, eftersom organisationer berérs av ett kontinuerligt och stort férandrings- och

utvecklingsbehov. Detta stéller hoga krav pa ledarskapet inom valfardsomradena i landet.

Det ar viktigt att ha kvalificerade ledare som kan anpassa sig dynamiskt och tdnka innovativt
i en forandring. Effektivt ledarskap inom halso- och sjukvarden ar en avgorande roll for att
forbattra systemens effektivitet pa verksamheten. (Hargett, Doty, Hauck, Webb, Cook,
Tsipis, Neumann, Andolsek & Taylor, 2017 s. 69). Al-Thawabiya,Singh, Al-Lenjawi & Alomari,
(2023, s. 3440) lyfter fram att transformerande ledarskapet ar den bast valda stilen for

ledare inom haélso- och sjukvardssektorn.

Powel, Fernandez, Williams, Aarons, Beidas, Lewis, McHug & Weiner (2019, s. 1) framhaver
att evidensbaserad praxis maste kompletteras med evidensbaserad implementering. Enligt
Bauer & Kircher, (2020, s.1, 4-5, 8) har implementeringsvetenskapen utvecklats for att
identifiera de faktorer som paverkar implementeringen och for att skapa evidens for
implementeringsstrategier, for att saledes framja folkhalsan. Implementeringsvetenskapen
syftar till att studera hur man framgangsrikt implementerar forandringar, identifierar
hinder och framjande faktorer, samt utvecklar strategier for att 6évervinna dessa hinder.
Malet ar att sdkerstadlla att evidensbaserade interventioner och innovationer faktiskt
anvands i praktiken for att forbattra resultat och maximera paverkan. For att medarbetarna

ska kunna implementera en ny arbetsmetod pa ett effektivt och framgangsrikt satt ar det



viktigt att de har ratt beredskap och forutsdttningar. Trots framsteg inom
implementeringsvetenskapen kravs ytterligare forskning och metodutveckling for att

omvandla evidens till framgangsrika folkhalsoinsatser (Powel et al, 2019, s. 1-2).

| studien féljs implementeringsprocessen av Motiverande samtal (Ml), som &r en val
forskad samtalsmetod dar evidensen for effekt studerats mangsidigt. Larsson Tholéens
(2016, s. 98-99) studie innehaller tio metanalyser dar resultatet visar att Motiverande
samtal (Ml) ar en effektiv interventionsmetod vid olika halsorelaterade utmaningar. Boom,
Oberink, Zonneveld, van Dijk & Visser, (2022, s. 1) styrker att Ml ar effektivt dven vid korta
konsultationer och med patienter 6ver olika aldrar och etniciteter. Motiverande samtal
(M1) o6verensstaimmer dven med valfardsomradets uppdrag och varderingar. |
valfardsomradets servicestrategi 2023—-2025, kapitel om Framjande av héalsa och valfard,
lyfts forverkligandet av mini-interventioner vid missbruk av alkohol eller da det foéreligger
risk for missbruk upp. Motiverande samtal (M) fungera som ett verktyg at personalen

under mini-interventionssamtalen. (Osterbottens valfardsomrade, 2022).

Hosten 2021 ansokte projektet Framtidens social- och hdlsocentral om tillaggsfinansiering
fran social- och halsovardsministeriet (SHM) for att utveckla styrningsprocesser fran elev-
och studerandehélsans mottagningar till stodtjanster och vard for klienter med risk att
hamna i ett missbruk eller som redan utvecklat ett beroende. Under aret 2023 ledde
Herrgard en arbetsgrupp som utvecklade en processbeskrivning (bilaga 1) Over
medarbetarnas tillvdgagangssatt pa den egna mottagningen samt vart klienter kan
hanvisas da oro finns hos en klient. Informationspaket och konkreta arbetsverktyg
integrerades i processbeskrivningen. Motiverande samtal (Ml) valdes som arbetsverktyg
eftersom samtalsmetoden ansags vara betrodd, behévd, mangsidig och effektiv. Darefter
arrangerade Herrgard projektfinansierade utbildningar i Ml for medarbetare inom elev-

och studerandehélsan samt ungdomsstationerna.

Denna studie har som avsikt att analysera medarbetarnas beredskap att implementera en
ny arbetsmetod och de faktorer som paverkar implementeringen, vilket bidrar till en 6kad
forstaelse for de dynamiker som driver framgangsrik forandring. Att i tillagg studera den
avgorande roll som ledare har i forandringsprocessen och hur deras stod till medarbetarna
paverkar implementeringen av nya arbetsmetoder, ger studien ett mervarde eftersom

ledarens synvinkel lyfts starkt fram. Denna studie kan darmed ses som ett komplement till
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den studie som Boom et al. (2022, s. 1-9) genomfort. | forskningen f6ljs en grupp vardare
som ar utbildade i Ml och ska implementera samtalsmetoden i sitt arbete, for att motivera
patienter till en hdalsosammare livsstil. Syftet med studien var att identifiera faktorer som

underlattar eller hindrar implementeringen av Ml inom allmanmedicin.

| studien anvands den internationella forkortningen MI, som star for den engelska
bendmningen Motivational interview, evidensbaserad praxis (EBP) samt forkortningen

Ovph som star for Osterbottens vilfardsomrade.

1.1 Presentation av studien

Studien ar uppdelad i tre delstudier. Den forsta delstudien beskriver forarbetet till en lyckad
implementering inom elev- och studerandehdlsan samt ungdomsstationerna i
Osterbottens vélfirdsomrade. Detta forarbete innefattar ledarens roll vid férandring,
ledarens stod till medarbetare vid implementering av ny arbetsmetod och medarbetarnas
beredskap att implementera MI i sitt arbete. Datainsamlingen fér denna delstudie sker

efter att medarbetarna genomgatt en tre dagar lang utbildning i MI.

Den andra delstudien beskriver forandringsledarskapet under férandringsprocessen samt
utvarderar ledarens stod i implementeringen och hur medarbetarnas
implementeringsprocess har forverkligats. Datainsamlingen genomférs tre manader efter

att implementeringsprocessen av Ml paborjats.

| den sista och tredje delstudien beskrivs resultatet fran den forsta och andra delstudien
for yrkesverksamma inom elev- och studerandehélsan, ungdomsstationerna samt deras
ledare, o&verskdtare och ledning i Osterbottens vilfirdsomrdde. Under
presentationstillfdllet ges ahorarna mojlighet att uttrycka sina reflektioner och
utvecklingsforslag. Darefter sammanfattas resultaten fran alla delstudier i en

slutdiskussion.



1.2 Avgransningar

En forandring borjar oftast fran en idé fran nagon i organisationen (Kotter, 1995 s. 4-5).
Idén formas sedan till en vision och strategi for att sedan kommuniceras till resten av
organisationen. Foreliggande studie begransas till att undersdoka enbart processer inom
elev- och studerandehilsan samt ungdomsstationerna inom Osterbottens vilfardsomrade.
Fokuset ar riktat mot forandringsagenter, i detta fall forsta linjens ledare vars uppgift ar att
genomféra en forandring i verksamheten. | studien laggs daven fokus pa
forandringsmottagarna, i detta fall medarbetarna, vars uppgift ar att implementera Ml som

samtalsmetod.

Det finns manga olika teoretiska forandrings- och implementeringsprocesstrategier som
beskriver de steg som behdver tas i ett forandringsarbete och vid en implementering.
Studien har avgransat dessa till tva, Kotters attastegsmodell (1995) och Farbring & Rollnicks
(2015) strategi for implementering av M, for att fa en tydligare grund i studien. Studien

arbegransad till en kompetensmodell, Keens kompetensmodell (2006).

1.3 Studiens struktur

Denna studie bestar av 10 kapitel. Forsta kapitlet innehaller en introduktion till &mnet,
medan kapitel tva belyser studiens syfte och fragestallningar. Det tredje kapitlet innehaller
den teoretiska bakgrunden som behandlar &mnet motiverande samtal (Ml), férandring,
implementering av ny arbetsmetod och ledarskapsteori. Det fjarde kapitlet innehaller den
teoretiska referensramen, Keens (2006) kompetensmodell och Kotters (1995)
attastegsmodell for férandring. Efter den teoretiska referensramen presenteras studiens
kvalitativa design i kapitel fem. Kapitlet beskriver aktionsforskning och dess process samt
avslutas med en diskussion kring etiska 6vervagande av studien. Kapitel sex till atta
beskriver  utvecklandet av  datainsamlingsmetod, wurval, genomfdrande av
datainsamlingsmetod och dataanalys enskilt for varje delstudie, for att sedan avsluta varje
kapitel med en resultatdiskussion. Studiens diskussion presenteras i kapitel nio och
innehaller en metoddiskussion samt rekommendationer for framtida implementeringar.

Studiens avslutas sedan med en slutledning i kapitel 10.



2 Syfte och fragestallningar

Syftet ar att undersoka ledarens roll i forandringsprocesser, ledarens stod till medarbetare
vid implementering av ny arbetsmetod samt medarbetarnas beredskap till att
implementera en ny arbetsmetod. Malsattningen under studien ar att genomféra en
utbildning i Ml for elev- och studerandehdlsans samt ungdomsstationernas medarbetare.
Avsikten med studien ar dven att kartlagga ledarens roll i forandringsprocessen, ledarens
stod till medarbetare vid implementering av ny arbetsmetod, samt deltagarnas beredskap
att implementera Ml i sitt arbete. Studien tar avstamp i tre delstudier dar férandring,

implementering och medarbetarnas beredskap for implementering undersoks.
Fragestallningar

Vilken ar ledarens roll i forandringsprocessen?

Vilken ar ledarens stod till medarbetarna vid implementering av ny arbetsmetod?

Vilken ar medarbetarnas beredskap att implementera en ny arbetsmetod i sitt arbete?

3 Teoretiska utgangspunkter

Kapitlet inleds med att beskriva Ml som samtalsmetod och dess evidens, med stod fran
tidigare forskning. Det finns manga olika ledarskapsteorier och i studien har, som tidigare
namnts, transformerande ledarskap valts. Darefter beskrivs forandring med fokus pa

forandringsprocesser och forandringsledarskap samt implementering av ny arbetsmetod.

3.1 Motiverande samtal (Ml)

MI utvecklades under 1980-1990-talen av psykologerna William F. Miller och Stephen
Rollnick och den ursprungliga tanken bakom Ml:s anvdandningsomrade var att behandla
alkoholproblem (Farbring & Rollnick, 2015, s. 23). Metoden har darefter bade reviderats,

utvidgats och anpassats till andra klientgrupper och miljéer. Det har dven skapats en



6

forskningsbas for Ml (Rollnick & Allison, 2004, s. 105-106). | dag anvander yrkesverksamma
sig av Ml i radgivning och behandling, framfor allt gallande livsstilsrelaterade faktorer som
alkohol- och drogproblem, rékning, spelberoende samt kost och motion. Metoden anvands
inom haélso- och sjukvard, kriminalvard, socialt arbete samt inom psykiatri och bildningen.

(Marshall & Ségaard Nielsen, 2020, s. 51; Ortiz, s. 31-32, 2010).

Det finns omfattande empiriska underlag for samtalstekniken som visar att Ml ar den
Overlagset mest kdnda metoden for motivationshéjande kommunikation. | flera
metaanalyser beskrivs effekten av Ml vara lika hog som annan effektiv behandling, men
resultatet syns efter betydligt kortare tid, redan i korta samtal. (Fabring & Rollnick, 2015, s.
23-24). Ml kan anvdndas som en sjalvstandig intervention eller kombineras med andra
behandlingar for att starka effekten och skapa mer langvariga resultat (Arbuckle, Foster,
Talley, Covell & Essock, 2020, s. 2-3). | Ausburger, Kaal, Ulesoo, Wenger, Blankers, Haug,
Ebert, Riper, Keough, Noormets, Schaub & Kilp (2022, s. 108—-117) studie visar resultatet
att kombinationen av Ml och KBT haft god effekt pa klienter med rusmedelsproblematik. |
Baygi, Djalalinia, Qorbani, Larrabee Sonderlund, Kousgaard Andersen, Thilsing, Lilienthal
Heitmann & Nielsens (2023, s. 2, 4—7) systematiska dversikt och meta-analys av 54 tidigare

studier visar resultatet ocksa att Ml, tillsammans med KBT, ar effektivt och hallbart.

MI dr en samtalsmetod som anvands for att fraimja motivation och beteendeférandring hos
klienter genom att stdrka deras egen motivation och 3atagande att genomfdéra en
forandring. Samtalet bygger pa acceptans, empati och bekraftande av klientens varde och
autonomi. Samtalsledaren vagleder klienten mot forandringsmal genom att starka
klientens egna skal, behov och tilltro till férandring. (Arbuckle et al., 2020, s. 2-3).
Effekterna av Ml beror pa metoden i sig, vem utdvaren ar och om hen haller sig till
metodens ABC samt sammanhanget i sin helhet (Fabring & Rollnick, 2015, s. 25). Inom Ml
laggs vikten pa att arbeta med klientens eget engagemang till férandring. Man maste dnda
alltid ha i atanke att Ml inte dr nagon universalmetod som passar alla typer av klienter

(Ortiz, 2010, s. 31-32).



3.1.1 Begreppinom Ml

| den har sektionen forklaras utvalda begrepp som anvands inom samtalsmetoden Ml for
att tydliggdéra information och citat som framkommer i studiens resultatdel.
Rattningsreflexen innebar enligt Marshall och Sogaard Nielsen (2021, s. 80) att
samtalsledaren vill I6sa problemet, ge rad eller vagleda klienten. Att forsoka l6sa problemet
at klienten ar nagot helt annat dn att lyssna och forsta. Rattningsreflexen kan hindra
klienten fran att forsta och ta eget ansvar for problemet, samtidigt som det kan minska
hens sjalvfortroende och 6ka behovet av samtalsledaren. Det ar viktigt att klienten ges
mojlighet att reflektera och hitta egna |6sningar for att framja hens utveckling och

sjalvstandighet.

Utforska-tillfor-utforska-metoden (U-T-U), innebar att samtalsledaren forst lockar fram
klientens egna ideer eller erfarenheter av problematiken (Marshall & Sogaard Nielsen,
2021, s. 81). Déarefter ber samtalsledaren om tillatelse att ge rad, komma med forslag eller
information for att locka fram och utforska klientens installning till informationen eller
raden. Denna modell anvands endast for att hantera det omedelbara i problemet, inte hela

problemet.

Forandringsprat ar den enskilt viktigaste tekniken och strategin i MI. Det handlar om att
vacka klientens intresse for forandring, vilja och tilltro till att kunna genomféra den. Forst
maste klienten inse att hen har ett problem och kdnna behov av forandring, for att sedan
vilja genomfora forandringen genom att bygga upp tillit till sig sjalv (Farbring & Rollnick,

2015, s. 174-175).

3.1.2 Praktiska genomférandet av Ml

MI kan beskrivas med hjalp av tre komponenter: de fyra processerna inom Ml,
samtalstekniker samt Ml-andan. De fyra processerna inom MI gar in i varandra och lever
under klientens utvecklingsprocess mot férandring. Samtalstekniken ar samtalsledarens
satt att kommunicera, medan Ml-andan bestar av samtalsledarens attityd, varderingar och
forhallningssatt till andra (Marshall & Sorgaard Nielsen, 2021, s. 50). | denna studie ligger
fokuset framst pa att beskriva samtalstekniken och hur Ml-andan kan anvandas i ledarskap

och organisationer eftersom endast dessa komponenter lyfts fram i andra delar av studien.



Samtalsteknik inom Ml

Samtalsteknik inom MI handlar om att bekrafta klienten, stélla framst 6ppna fragor,
anvanda reflektivt lyssnande och slutligen sammanfatta det som kommit fram under
samtalet. Nagra andra principer inom MI ar att under samtalet 6ka diskrepans, rulla med
motstand, att inte argumentera, 6ka upplevelsen av kompetens och empati for att hoja

klientens motivation till férandring (Farbring & Rollnick, 2015, s. 138).

| foreliggande studie anvands Hogbergs, (2023, s. 24) beskrivning av samtalstekniken inom
MI, vilken sammanfattas som BORS: Bekriftelse, Oppna fragor, Reflektion och
Sammanfattning. Bekraftelse en viktig del av samtalet med klienten, dar man ger positiv
aterkoppling och uppmarksammar och validerar hens kdnslor, tankar och insatser.
Samtalsledaren bor bekrafta och stotta klienten, bade verbalt och icke-verbalt for att skapa

en trygg och tillitsfull miljo for samtalet. (Hogberg, 2023, s. 24).

Oppna fragor &r viktiga inom Ml eftersom de kraver en mer utférlig och reflekterande
respons fran klienten, samtidigt som de bjuder in klienten att 6ppna upp sin berattelse och
pa sa satt bygga upp ett fértroende i samtalet. Oppna fragor dr en nyckelkomponent i MI
for att skapa en meningsfull dialog och framja forandring hos klienten. (Hogberg, 2023, s.

24-25).

Reflektioner utgor en teknik inom Ml dar samtalsledaren aterger och aterformulerar det
som klienten har framfort. Syftet ar att visa aktivt lyssnande och forstaelse for det klienten
forsoker formedla. Budskapet till klienten blir saledes att hen &r viktig och att det som sags
ar vardefullt och av intresse. Samtalsledaren kan anvanda sig av reflektioner for att
forstarka onskvarda handlingar hos klienten och for att rikta samtalet mot ett specifikt mal,

sa kallat forandringsprat. (Hogberg, 2023, s. 26-27).

En sammanfattning gors for att summera det som har sagts under samtalet och for att ge
en overblick och tydlig struktur for konversationen. Bade klienten och samtalsledaren far
pa sa satt en battre forstaelse for vad som har diskuterats och det ger klienten en chans att
korrigera eller verifiera uppfattningen. Vidare betonar Hogberg (2023) att samtalsledaren
far kunskap om huruvida kommunikationen har gatt fram, uppfattats och tolkats pa ratt

satt av klienten. Darefter sammanfattar samtalsledaren enbart det klienten reflekterat
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Oover som ror forandring for att forstarka klientens egna ord. Denna sammanfattning kan

fungera som en grund i féljande samtal (Hogberg, 2023, s. 28).

Ml-anda i ledarskap och organisation

Ml anvands oftast i klientkontakt for att motivera klienten till forandring, men Ml kan dven
anvandas inom ledarskap och organisationer (Hogberg, 2023, s. 17). Ledarskapet grundar
sig pa vem man ar som person, vad man tror pa och vilka varderingar man som ledare har.
Det ledaren vardesatter och tror pa samt hur hen ser pa sin roll satter pragel pa ledarens
handlingar, beslut och relationer. Detta ar ocksa centralt i MI. Bland de viktigaste och mest
kravande uppgifterna ledaren har ar att visa vagen foér och leda beteendeférandringar hos
medarbetarna men ocksa i organisationen. Ledaren kan anvianda Ml bade i forhallandet till
en enskild medarbetare och i dialoger med organisationen (Marshall & Sogaard Nielsen,

2020, s. 38, 40).

Grunden till MI ligger i fyra nyckelfaktorer: partnerskap, acceptans, medkansla och
empowerment (‘egenmakt’). Partnerskap handlar om jamlikhet och att ha samma varde
men ocksa om att skapa engagemang och aktivitet (Fabring & Rollnick, 2015, s. 48—49).
Medarbetaren ar expert pa sig sjalv och kan helt och fullt forsta sig sjalv, sin situation och
sitt dilemma. Ledaren ar foljeslagare och ger utrymme i samtalet: lyssnar mer an pratar,
fragar efter medarbetarens tankar och ideer och invantar det beslut som medarbetaren
tar. Ledaren ror sig med medarbetaren utan att sdga mot, ta dver situationen eller satta dit
sin medarbetare. Ledarens uppgift ar att ha djup respekt fér medarbetaren, ge utrymme,
lyssna och forsoka forsta utan att ge den egna asikten dar den inte efterfragas med malet

att se varlden ur den andres 6gon. (Hogberg, 2023, s. 18-19).

Acceptans innebar djup respekt for den enskilda individens manniskovarde. Ett positivt
synsatt ska finnas under Ml-samtalet och respekt for medarbetarens val och egna beslut,
eftersom vi utgar fran att hen gor sitt basta, vill det basta och genom den egna inre
motivationen gor goda val och forandringar i livet (Farbring & Rollnick, 2015, s. 51). En
sadan motivation kan férstarkas genom Ml-samtal dar ledaren visar uppskattning for att fa
ta del av medarbetarens idéer, dnskemal och kdnslor. Genom acceptans skapas psykologisk

trygghet pa arbetsplatsen, vilket i sin tur 6kar motivationen och arbetstrivseln samt framjar
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relationer, utveckling, prestation, visselblasning och innovation (Hogberg M., 2023, s. 19—

20).

Medkansla innebar att ledaren vill medarbetaren val, agerar till den andras fordel,
engagerar sig for och ser till att medarbetaren mar bra och trivs pa sitt arbete. Da en ledare

aktivt valjer att agera for medarbetarens basta visar hen medkansla. (Hogberg, 2023, s. 20).

Empowerment ("egenmakt’) betyder att vi har en kdnsla av makt éver den egna situationen
och kan paverka den samtidigt som det ocksa finns kapacitet att kunna hantera utmaningar
(Gill, 2003, s. 315). Med hjalp av Ml kan ledaren hjdlpa medarbetaren att se och anvdnda
sig av de styrkor och férmagor som hen har, sasom kompetens och kapacitet. Ledaren och
medarbetaren kan ga igenom vilka olika aktuella val som finns for medarbetaren, lyfta fram
hens styrkor och formagor for att sedan vanta in medarbetarens egna forslag och 16sning
pa problemet/situationen. Genom att utveckla empowerment stirks medarbetarens egen

makt att ta kontroll 6ver det som paverkar livet. (Hogberg, 2023, s. 21).

Det finns lite forskning gédllande MI och ledarskap. Att anvdanda metoden i
ledarskapssammanhang ar forhallandevis nytt, men intresset for Ml inom ledarskap och
organisationer har dock 6kat. (Marshall & Sérgaard Nielsen, 2021, s. 51). En del studier som
gjorts markt att Ml kan anvandas som kommunikationsmetod vid personalens ambivalens
till forandring. Ledare och férandringsagenter i organisationer kan anvanda Ml for att
forbereda medarbetare och grupper for forandringsprocesser och darigenom férbattra
chanserna for att fordandringsinitiativet ska bli framgangsrikt. (Grimolizzi-Jensen, 2017, s. 7;

Guntner, Endrejat & Kauffeld, 2019, s. 129).

3.2 Transformerande ledarskap

| transformerande ledarskap ar relationen mellan ledare och medarbetare central. Det
handlar om att stimulera medarbetaren till att gora sitt arbete, till exempel att anvanda en
ny innovation. Det transformerande ledarskapet anvands for att motivera och stddja

medarbetare att anvdanda evidensbaserade modeller, ett omrade déar ledarskapsstilen visar
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en positiv effekt. (Hovden Borge, Egeland, Aarons, Ehrhart, Sklar & Solheim Skar, 2022, s.
787).

Det transformerande ledarskapet bestar av fyra delar: idealiserad paverkan, inspirerande
motivation, intellektuell stimulans och individuell omtanke. Idealiserad paverkan innebar
att ledaren agerar som en forebild och ar autentisk i sitt agerande. Genom att dela visioner
och mal samt att agera i enlighet med dem skapar ledaren en klar riktning for
organisationen. Inspirerande motivation ar att ledaren skapar en attraktiv bild av vad
forandringen kan uppna for att motivera och inspirera medarbetarna. Genom att formedI|a
optimism och entusiasm for férandring skapas en stark drivkraft hos de involverade.
Intellektuell stimulans fas nar ledaren utmanar medarbetarna att tanka nytt, vara kreativa
och ta initiativ. Med detta menas att framja en miljo dar medarbetare vagar testa nya idéer
och lara sig av bade framgangar och misslyckanden. Individuell omtanke betyder att
ledaren visar genuint intresse fér medarbetarnas motiv, formagor och ambitioner. Det ar
viktigt att stodja alla medarbetare sa att de kdnner sig betydelsefulla och kompetenta,
samtidigt som man ar tydlig och rak om eventuella problem. (Hansson & von Thiele

Schwartz, 2023, s. 219).

Sammanfattningsvis betonas vikten av det transformerande ledarskapets fyra delar for att
framgangsrikt genomfora fornyelser och forandringar inom organisationer. Alla delarna ar

lika viktiga i implementeringsledarskap. (Hansson & von Thiele Schwartz, 2023, s. 219).

Transformerande ledarskapet har inverkan pa medarbetarnas vélbefinnande och att det
har studerats ingdende inom flera yrkesomraden. Uppfattningen vid en forandring starks
genom positiva konsekvenser i det transformerande ledarskapet, vilket sedan motiverar
medarbetarna att aktivt stédja forandringen. (Niinihuhta & Haggman-Laitila, 2022, s. 2).
Faupel & Sub (2018, s. 17-18) finner att medarbetarna ar villiga att stdédja en férandring
genom sitt beteende, om de ser att fordandringen kan ha positiva konsekvenser for

verksamheten och for dem sjalva.

Ledare med en transformerande ledarskapsstil &r visiondra och anvander sig av
stimulerande och nyskapande metoder for att motivera sina medarbetare till
problemlosning. Vidare framjar ledarskapsstilen ansvarstagande och beaktar

medarbetarnas personliga olikheter. Medarbetarna upplever en kdnsla av betydelse i vad
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de gor samt ser forandringen mera som en utmaning, an ett hot. (Faupel & Sub, 2018, s.

17-18).

Nyare studier visar att emotionell intelligens vid transformerande ledarskap har en
inverkan pa ledarskapet. Gransberry (2022, s. 937) hanvisar till Golemans teori om
emotionell intelligens (EQ). Emotionell intelligens ar avgérande for hur man lyckas med
relationer, arbete och sitt eget maende. En person kan ha ett hogt IQ, en hogklassig
utbildning, ett skarpt och analyserande tankesatt och smarta idéer, men personen kommer

anda inte att bli en fantastik ledare ifall den emotionella intelligensen inte finns.

Bilal (2022, s. 85, 93) beskriver flera studier som undersokt vardet av emotionell intelligens
for ledare, dar det framkommit positiva samband mellan transformerande ledarskapsstil
och emotionell intelligens. Gransberry (2022, s. 937-940) menar att emotionell intelligens
inte bara utmarer goda ledare, utan den har ocksa kopplats ihop med starka prestationer.
Besitter en ledare en hog grad av emotionell intelligens har detta en positiv inverkan pa
arbetsplatsen och arbetsmiljon. Teamet lyckas da oftare med sin malsattning,

medarbetarna presterar battre och det skapar en gladare och hdlsosammare arbetsmiljo.

Icke-transformativa ledarskapsstilar ar negativt associerade med fértroende, vilket i sin tur
paverkar medarbetarnas psykologiska valbefinnande. Dessa resultat understryker vikten av
att utvardera ledarnas ledarskapsstilar med hansyn till medarbetarnas arbetsrelaterade

vilbefinnande. (Niinihuhta et al., 2022, s. 18).

3.3 Fo6randring

Det kravs standiga férandringar av organisationer for att kunna ge en service av god kvalité.
Organisationens miljo en paverkande faktor vid standig forandring, och den externa miljons
dynamik behovs sa att organisationens konkurrenskraft oOkar (Ratna, Stefanus,
Mochammad, Nyoman & Agung, 2020, s. 1). Cummings & Worley (2009, s. 2) definierar
organisationsforandring som en process som innebar en 6vergang fran organisationens
nuvarande tillstand till organisationens tillstand i framtiden. Férandringar beror alltifran

omfattande verksamhets- och organisationsforandringar till forandringar av
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arbetsuppgifter (Klingberg & Hallberg, 2021, s. 99). For att organisationer ska kunna
overleva och forbli konkurrenskraftiga foresprakar Kotter & Schlesinger (2008, s. 130) att
organisationer behéver omorganisera, omstrukturera och implementera ny teknik — de

behdver kontinuerligt férandras.

Det finns en viss skillnad i hur man anvander och tolkar begrepp inom férandringsarbete.
Kihlgren, Engstrom & Johansson (2009, s. 98) lyfter fram skillnaden mellan férandring och
utveckling. Begreppet utveckling innebar gradvis 6kande framsteg och forbattring inom
givna ramar. Férandring innebar en genomgripande omvandling, att |ara av och ta till sig
nya synsatt och perspektiv, vilket innebar att utféra nagot annorlunda jamfért med
tidigare. Forbattringsarbete innebar att det behdvs genomgripande forandringar i
verksamhetens struktur och process for att ett battre resultat ska uppnas. Forslund (2022,
s. 15) framhaver begrepp som forandring och férnyelse, och att skillnaden inte alltid
behover vara sa stor. Fornyelse handlar om nagot nytt, att det skiljer sig fran nagot som

funnits tidigare.

Fordandringarna kan tidvis upplevas som svara, eftersom forandring innebér att rutiner och
trygga monster ifragasatts. Forandringsarbete kan kopplas ihop med hopp och nyordning
eller med ilska och frustration, beroende pa vilka erfarenheter som férknippas med orden.

(Kihlgren, et al., 2009, s. 99).

Leda forandring ar en av de viktigaste men ocksa en av de svaraste uppgifterna en ledare
har (Yukl, 2013, s. 87). Dagens ledarskap innebar att arbeta med standiga forandringar och
hantera den oro som uppstar bland medarbetarna (Kihlgren, et al., 2009, s. 99). Ledaren
behover vagleda, stddja, uppmuntra och underlatta for medarbetarna att anpassa sig till

forandring samt 6verleva i en osdker och ibland fientlig miljo (Yukl, 2013, s. 87).

3.3.1 Fo6randringsprocess

En definition av forandringsprocesser ar de arbetssatt som tillampas for att hantera
forandringar. En forandringsprocess har olika faser, ar inte alltid den andra lik och

forandringsprocesser kan se valdigt olika ut beroende pa anledningen till forandringen.
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(Forslund, 2022, s. 16, 30-31). Forandringsinitiativ blir framgangsrika om
forandringsprocessen olika faser gar igenom, om det begas kritiska misstag i nagon av dessa
faser kan detta ha stor negativ paverkan pa det fortsatta forandringsarbetet (Kotter, 1995,

s. 4).

Forandringar i en organisation vacker olika kanslor hos medarbetarna. En del medarbetare
valkomnar forandringen med gladje och entusiasm, medan andra kdnner osdakerhet som
kan leda till rddsla och oro och darmed trigga krisreaktioner (Forslund, 2022, s. 159).
Forskning visar att manniskor gar igenom olika faser under en kris. En modell som anvands
for att forsta dessa faser ar Cullbergs modell, som delas in i fyra faser: chock-, reaktions-,

bearbetnings- och nyorienteringsfasen (Cullberg & Lundin, 2006, s. 143).

Chockfasen innebar ett fornekande av forandringen dar individen inte ar redo att ta in det
nya (Cullberg & Lundin, 2006, s. 143). Reaktioner fran medarbetare i denna fas ar att de
forsvarar sig genom att uttrycka att de redan provat det har, att det ar helt omaijligt eller
helt fel att géra denna forandring (Forslund, 2022 s. 159). Medarbetare kan ha svart att
komma ihag vad som egentligen sagts vid ett mote angaende forandringen (Kihlgren, et al.,
2009, s. 99). | reaktionsfasen borjar individen inse forandringens realitet och dven bearbeta
situationen for att hitta satt att hantera den (Cullberg & Lundin, 2006, s. 144). Det kan
forekomma motstand och forsok att sabotera fordndringen, vilket kraver att ledaren
bemdter medarbetarnas kanslor genom att lyssna, forklara och ge fakta (Forslund, 2022, s.
160). | bearbetningsfasen accepterar medarbetarna forandringen och slapper motstandet
(Cullberg & Lundin, 2006, s. 153). Ledaren behover fortsatta att kommunicera och stotta
medarbetarna genom att sitta ord pa deras kénslor. | den sista fasen, nyorienteringsfasen,
gar medarbetarna vidare med ett 6ppet sinne for framtida positiva erfarenheter, vilket ar

en fortsattning pa forandringsprocessen tills nasta kris uppstar. (Forslund, 2022, s. 160).

Det tar olika lang tid for olika medarbetare att ga igenom processen beroende pa
forandringssituation (Kihlgren, et al., 2009, s. 100). Denna kdnslomadssiga berg- och dalbana
illustreras ofta i en sa kallad férandringskurva. Ledaren kan anvanda férandringskurvan
som stod i samband med fordandringsprocessen (Sveningsson & Sorgarde, 2015, s. 189—
190). Figur 1 nedan visualiserar olika reaktionsfaser som individer genomgar i samband

med en férandring. Lov att fa anvdnda Malmgards forandringskurva finns (bilaga 2).
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Forindringskurvamn

Detta berdr inte mig,
sa varfor bry sig?

Ni har fattat helt fel!
Det ar inte sant!

Fornekelse Forbindelse ==

Jag ska fokusera
pa det hir och det
&r mitt nya mal!

liska Inspiration

Oro Omstiéllning
Vad kommer att

handa? Hur ser
framtiden ut?

Vad kan vara vinsterna
med detta? Hur kan
det bli battre?

Apati Acceptans

Jag orkar inte
engagera mig och kan
&nda inte paverka nat.

Okej, det &r som det ar.
Det dr bara att gora det
basta av laget!

Det ar forfarligt att
inte fa fortsdtta som
farut!

© Helena Isberg Malmgird

Figur 1 Férandringskurvan (Malmgard Isberg, 2022)

Ett forsta steg for en ledare ar att oppet mota forandringsreaktioner och inte enbart
negativt, dven forsoka forsta bakgrunden till de reaktioner som uppkommer (Forslund,
2022, s. 180-181) Forslund (2022) lyfter vidare upp begreppet forandringsberedskap, som
definieras av Ratna et al. (2020, s. 3—4) som en Overgripande attityd som ar influerad av
innehallet, processen, sammanhanget och individer som &r involverade i en férandring.
Begreppet speglar i vilken utstrackning medarbetarna tenderar att godkdnna, acceptera
och anta specifika planer som syftar till att forandra den nuvarande situationen. Forslund
(2022, s. 181) menar att beroende pa vilken forandringsberedskap som finns, kan olika

grader av motstand uppsta.

Ledningen har stor betydelse for en forandringsprocess dar de hogsta cheferna inte alltid
behdver vara aktivt involverade (Nilsing Strid, Wallin & Nilsagard, 2024 s. 1), men till deras
uppgift hor att stdédja och engagera sig i forandringsarbetet (Forslund, 2022, s. 114).
Kihlgren et al. (2009, s. 98) ar ocksa av den asikten att om ska man lyckas med
forandringsarbete kravs ett stod fran ledningen. Vidare betonar Kihlgren et al. (2009, s. 98)
att for att fa en battre effekt krdavs dock dven handling, inte enbart ett uttalat stéd fran

ledningen.

| en del organisationer finns det en "forandringstrotthet”, da det kan ha lanserats otagliga

forandringsprojekt, av vilka manga inte lett ndgon vart. Detta gor att medarbetare blir
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tveksamma till férandringsarbeten. (Forslund, 2022 s. 114). Forbattringsarbete innebar
anda att det behovs genomgripande fordndringar i verksamhetens struktur och process for

att uppna ett battre resultat (Kihigren et al. 2009, s. 98).

En del ar 6ppet kritiska och havdar att manga ledare ar for daliga pa forandringsarbete och
underskattar hur svart det ar (Forslund, 2022, s. 21, 144). Det ar darfor av stor vikt att
organisationer inte bara kan pabdérja férandringar, utan dven ar kapabla att effektivt leda
dem (Nikolaou, Gouras, Vakola & Bourantas, 2007, s. 291). Férmagan att genomfdra
forandringsprocesser har darmed blivit ett allt mer omdiskuterat @mne inom forskningen
och under senare ar, och ett stort antal forandringsstrategier, teorier, modeller och verktyg
lanseras pa bred front. Ledare harinte annu har all den kunskap som behdévs for att lyckas,
men trots uppenbara svarigheter att férandra verksamheter behover chefer och ledare
forsoka. (Forslund, 2022 s. 16). Om forandringar ska kunna genomforas pa ett bra satt ar
det viktigt att ha kunskap och forstaelse for vad som hadnder i en forandringsprocess

(Kihlgren, et al., 2009, s. 99).

3.3.2 Forandringsmottagare och férandringsagenter

| litteraturen anvander sig forskare av en mangd olika begrepp for att beskriva de individer
som paborjar och driver organisatoriska fordandringar. Trots de manga begreppen &r
inneboérden oftast nagorlunda lika. En person som driver pa ett férandringsarbete benamns
forandringsagent —en enskild individ eller flera personer kan utses. Férandringsagenter kan
vara interna eller externa personer och deras huvuduppgift ar att sdkerstdlla att
forandringen genomfors framgangsrikt och effektivt (Forslund, 2022, s. 45-46). | manga fall
fungerar ledaren som férandringsagent (Ratna, et al., 2020, s. 5). Forandringsagenternas
roll &r att arbeta nara med ledningen och andra nyckelpersoner for att uppna
forandringsmalen (Forslund, 2022, s. 47). Deras roll kan dven ses som bollplank eller coach
till forandringsmottagarna. Forandringsagenterna ska tillhandahalla resurser, vagledning,
utbildning och ge stod till medarbetarna som deltar i férandringen. (Ratna, et al., 2020, s.

5).
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En person eller grupp som direkt paverkas av en forandring i en forandringsprocess, kallas
for forandringsmottagare (Forslund, 2022, s. 34). En foérdandringsmottagare behdver
anpassa sig till eller arbeta med nya processer, verktyg, beteenden eller strategier som en
delav en férandring. | en foérandringsprocess ar forandringsmottagarnas roll och erfarenhet
avgorande for framgangen, dvs. hur val de tar emot, bearbetar och implementerar
forandringen. Ledarens erfarenhet som forandringsmottagare har en inverkan pa hur val
forandringen etablerar sig och blir en del av organisationens kultur och dagliga rutiner. For
att forandringsprocessen ska bli framgangsrik krdavs det att forandringsmottagarna ar
engagerade och stéds genom kommunikation, utbildning och andra resurser som hjalper
dem att effektivt implementera forandringen. Manga ledare har varit
forandringsmottagare innan de gar over till att vara forandringsagent, vilket ar en stor

resurs eftersom de har erfarenhet fran bada hallen. (Ozawa, 2020, s. 143-153).

3.3.3 Forandringsledarskap

Forandringsledning ar ett omdiskuterat begrepp som innebar en process att kontinuerligt
fornya organisationens riktning, struktur och formaga att ge service enligt marknadens
behov (Moran & Brightman, 2001, s. 111). Forandringsledning har en annan betydelse an
forandringsledarskap. Férandringsledarskap innebar sjalva ledarskapet som ansvarar for
att en forandring introduceras och uppratthalls pa ett lyckat satt. Férandringsledarskap

grundar sig pa forskning angaende ledarskap ur en forandringssynvinkel. (Gill, 2003, s. 308)

Ledarskap definieras pa olika satt av forskare — enligt lvanovska Hadjievska, Johansson, &
Altermark, (2023, s. 232) ar ledarskap en relation av inflytande i syfte att uppna
gemensamma mal. Forandringsledarskap definieras av Higgs och Rowland (2000, s. 125)
som formagan att paverka medarbetare och kunna skapa en plattform for forandring.
Jacobsen (2005, s. 11-12) havdar att det bor finnas kunskap hos ledningen for att
forandringar ska fungera pa ett tillfredsstallande satt. Kotter pastar a sin sida att en ledares

roll &r att vara en ledare och inte en chef i forandringsprocessen (Kotter, 1995, s. 4).

Ledaren kan forbattra medarbetarnas engagemang for fordandringar genom att infora

forandringsledarskap i verksamheten (Ling, Guo & Chen, 2018, s. 83). Ledaren behdver
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anvanda sitt personliga inflytande for att leda de anstallda till ett gemensamt mal, genom
att forma en vision for framtiden och skapa en strategi som ska fora organisationen till
visionen (Gill, 2003, s. 308). Ledaren kan paverka anstalldas beteende till forandringar
genom att forbattra deras kunskap och kompetens. Genom att bygga upp de anstélldas
fortroende kan forandringen saledes implementeras med framgang. (Ling et al, 2018, s.
83). Forandringsledarens storsta utmaning ar att se till att medarbetarna anpassar sig till
forandringen (Gill, 2003, s. 308 ). Ledarskap ar darmed nyckeln till en lyckad férandring och

det ar det som forandringsledarskapet handlar om.

3.3.4 Leda effektivt vid férandring

Effektiva ledare ledare med lampliga ledarskapsegenskaper (Toor och Ofori, 2008, s. 62.),
kan ha vilken position som helst inom en organisation och danda leda och dastadkomma
forandring (Lumbers, 2018, s. 554). Studier visar att ledarskap spelar en avgérande roll for
att lyckas med implementering av evidensbaserad praxis (EBP). Manga ledare, sarskilt
ledare pa forsta nivan, har i allmadnhet ingen formell utbildning i ledarskap eller
forandringshantering. En formell ledarskapsutbildning ar viktig med tanke pa ledarnas
unika position att stodja implementeringen av EBP genom direkt tillgang till och néara

kontakt med medarbetarna. (Hovden Borge et al., 2022, s. 787).

Ledarskapets kompetens pa verksamheter paverkar medarbetarnas tillfredsstéllelse under
en forandring (Robbins, & Davidhizar, 2020, s. 117). Férmagan att leda effektivt ar baserad
pa flera fardigheter: kommunikation, motivation, vision, modellering, formaga att visa
empati, sjalvfortroende, uthallighet och integritet (Jones, 2022, s. 17-18). Detta styrks av
Bolman & Deal (2017, s. 385) som skriver att ett gott ledarskap kdnnetecknas av visioner,
styrka och engagemang men dven att det goda ledarskapet &r situationsberoende. Vidare
betonar Bolman & Deal (2017, s. 385—-386) att ett effektivt ledarskap innebér att ledaren
hjalper sin organisation att formulera en vision, satta prestationsmal och ge arbetet fokus
och riktning. Ledaren ska effektivt kunna beskriva sin vision utat. Egenskaper som passion,
malmedvetenhet och viljestyrka samt formaga att skapa tillit och bygga relationer samt

flexibilitet ar andra egenskaper hos en god ledare som lyfts fram.
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Den ovan diskuterade teorin om effektivt ledarskap sammanfattar vi i Figur 2 for att

fortydliga den struktur for effektivt ledning vid férandring som framtrader.
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Kommunikation Inspirera Delegering Fortroende Utveckling
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Figur 2 Sammanfattning av effektivt ledarskap

Ledare behdver kommunicera tydligt och regelbundet med sina medarbetare om malet
med forandringen, vad som forvdntas av dem och hur processen kommer att genomforas.
Kommunikationen utgar fran coaching, som vagleder ledare att kunna kommunicera
battre. Syftet ar att skapa ett fortroende till medarbetarna, lagga fokuset pa det vasentliga
och att vagleda for att se nya perspektiv och mojligheter. Ledare bor lyssna aktivt pa sina
medarbetare och uppmuntra 6ppen dialog. (Gerlofson & Lindberg, 2017, s. 14, 84). Kotter
(1996, s. 95) ser kommunikationen som ett redskap; genom kommunikationen formedlas
ett budskap, kommunikationen skapar forstaelse och engagemang samt reducerar

motstand.

Ledare bor inspirera och motivera medarbetarna genom att visa engagemang, entusiasm
och en vision for framtiden. Medarbetarna bor inse nédvandigheten av forandringen och
forsta vad som dr malet med forandringsarbetet (Forslund, 2022, s. 343). Forskarna Goffee
och Jones (2019, s. 94-95) lyfter fram att hittat ovdantade egenskaper som far medarbetare
att folja ledaren i forandring. Dylika egenskaper ar att ledaren kan visa sina svagheter, lita
pa sin intuition, anvanda empati och ha mod att vara annorlunda. Dessa egenskaper hos

en ledare har visat sig vara nédvandiga for att vara en inspirerande ledare. En framtida
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ledare behover sadledes kunna vara sig sjalv. och medveten om de ovanndmnda

egenskaperna anpassa dem till sin egen personlighet.

En effektiv ledare delegerar uppgifter och befogenheter pa ett siatt som oOkar
medarbetarnas engagemang och utveckling. Genom att ledaren involverar medarbetarna,
far de kanna sig delaktiga och ansvariga i sjalva forandringen. En viss grad av
sjalvstandighet snabbar upp processen men bidrar aven till en 6kad motivation (Forslund,
2022, s. 343). Ledaren kan dven paverka medarbetarnas utveckling till forandringar genom
att forbattra medarbetarnas kunskap och kompetens for att hantera en forandring (Ling,

et al., 2018, s. 308).

Empowerment i praktiken ar att ge medarbetare kunskaper, fardigheter, maojlighet, frihet,
sjalvfortroende och resurser att klara sig sjalva och ta ansvar (Gill, 2003, s. 315). Hogberg,
(2023, s. 21) tillagger att en ledare bor ga igenom aktuella val, lyfta fram styrkor och
formagor tillsammans med medarbetarna samtidigt som medarbetarna far lyfta fram egna
forslag, 16sningar och kreativitet i forandringsprocessen. Att starka medarbetare infor
handling innebar, enligt Kotter (1995), delvis att bli av med hinder, och dndra system eller
strukturer som underskattar visionen. Ledare ska uppmuntra risktagande, nya idéer och
innovativ verksamhet. Genom att involvera och delegera férandras ledarens agerande eller
att styra till att skapa forutsattningar. (Kotter, 1995, s. 65—66). Ledare ska kunna handleda
och vagleda eller coacha medarbetarna till att se mojligheter men daven hantera utmaningar

i en forandring (Forslund, 2022, s. 344).

Tid for att genomféra forandringar ar en viktig aspekt, och att ledaren maste investera tid,
anstrangning och resurser for att l6sa problem och 6évervinna hinder (Yukl, 2013, s. 100).
Drucker (2019, s. 56-57) anser att en ledare behover fokusera pa maojligheter snarare an
hinder. Effektiva ledare behéver hantera forandringar som majlighet snarare dn hot. Hinder
behdvs tas hand om men de far inte éverskugga majligheterna, for hinder leder inte till

resultat.

Att bygga upp medarbetarnas fortroende kan vara avgoérande for effektivt ledarskap (Ling.
et al., 2018, s. 308). En ledare bor vara palitlig, arlig och rattvis i sina handlingar och beslut.
Genom att visa tillit till sina medarbetare skapar hen en positiv arbetsmiljé. Sanna ledare

visar stor empati for sina medarbetare och visar stort intresse for det arbete som
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medarbetarna utfor. Detta skapar till viss del ocksa en tillit mellan ledare och medarbetare
(Goffe & Jones, 2019, s. 102-104). Transformationsledare med idealiserat inflytande kan
skapa fortroende och respekt hos medarbetarna genom att visa tillit till organisationens
vision samt betona vikten av en gemensam forstaelse av organisationens uppdrag (Robbins

& Davidhizar, 2020, s. 117; Yukl, 2013, s. 87).

En ledare kan aldrig astadkomma férandringar pa egen hand (Frilund, 2015, s. 513). Det ar
genom samarbete och stdd, till sina medarbetare som den positiva forandringen sker
(Frilund, 2015, s. 513: Marshall & S6gaard Nielsen, 2020, s. 38). Ledaren bor daven kunna se
och vardesatta medarbetarnas arbete, samt stddja medadarbetarnas professionella
utveckling och fortbildning. Dessa punkter ar nodvandiga vid genomfdrandet av
forandringar och viktiga for medarbetarnas arbetstillfredsstallelse samt avgoérande for att

forhindra utbrandhet. (Marshall & Ségaard Nielsen, 2020, s. 38).

En ledare bor vara beredd att ldra sig och vaxa kontinuerligt for att kunna mota nya
utmaningar och mojligheter. Genom att vaga ta initiativ, vaga misslyckas och klara av att
bedoma hur saker och ting utvecklas. Ledaren behdver ha mod att lamna det som ar

valbekant och vaga prova nya arbetssatt. (Frilund, 2015, s. 513).

Ledare bor vara flexibla och 6ppna for att justera strategin och planen for forandringen om
det behovs (Gill, 2003, s. 315). Det bor finnas kunskap om roller inom organisationen och
hur rollerna anpassas enligt situation under planering och genomférande av férandringar i
organisationen. Kunskapen fungerar som vagledning under implementeringsplaneringen
och hjalper till att strukturera kontraktsutformningar mellan de externa (system) och
interna (organisatoriska) sammanhangen. En implementeringsstrategi ar saledes beroende
av att bade yttre och inte faktorer for att lyckas (Lengnick-Hall, Willging, Hurlburt, & Aarons,
2020, s. 7-9).
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3.4 Implementering av ny arbetsmetod

Det finns olika begrepp inom implementeringsvetenskap. Artificiell intelligens (Al) blev
tillfragad att beskriva vad skillnaden mellan implementeringsstrategi och
implementeringsmodell ar eftersom vetenskapliga artiklar framst beskriver begreppet

implementeringsstrategi. Al beskriver skillnaden enligt foljande:

“Implementeringsstrategi dr en évergripande plan eller strategi for hur ett system eller en
fordndring ska implementeras i en organisation. Det handlar om att identifiera mal, resurser,
tidslinjer och metoder fér att uppnd de 6nskade resultaten. Implementeringsmodell dr en mer
konkret och detaljerad beskrivning av hur implementeringsstrategin ska genomféras. Det kan
inkludera specifika steg, processer, verktyg och metoder som ska anvéndas fér att implementera

férdndringen eller systemet pad ett effektivt sdtt.” (Open Al, 2024).

| korthet ar implementeringsstrategi den 6vergripande planen och implementeringsmodell
en mer detaljerad plan for att genomfora strategin. En implementeringsstrategi som lyckas

|6sa problemet ar den som ar mest effektiv. (Hansson & von Thiele Schwartz, 2023, s. 174).

Implementering kraver Overgripande forandringar i organisationen, vilket innefattar
personalen, det administrativa arbetet, utbildning samt ekonomiska och samhalleliga
faktorer. Forandring av kunskapsnivaer, organisatorisk kapacitet och organisationskultur
kraver utbildning, 6vning och tid for att mogna. (Fixen, Naoom, Blase, Friedman & Wallace,
2005, s. 16). Organisationer som redan besitter goda kunskaper och fardigheter, ar
kunskapstorstiga, hogt specialiserade och har etablerade system for att sprida kunskap
inom organisationen, ar mer bendgna att utforska evidensbaserad praxis och

implementera dem. (Aarons, Hurlburt & Horwitz, 2011, s. 8).

3.4.1 Implementeringsstrategi fér Ml

Intresset for implementeringsstrategier inom implementeringsvetenskap okar, sa dven for
ledarskapet vid implementering (Hovden Borge et al., 2022, s. 787.)
Organisationsanpassning ar en naturlig del vid implementering av evidensbaserad praxis

(EBP) och vidmakthallandet av metoden. (Lengnick-Hall et al, 2020, s. 7).
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Sex vanliga faser i en implementeringsprocess: utforskning, installation, initial
implementering, full implementering, innovation och vidmakthallande (Fixsen, et al., 2005,
15-17). Aven Farbring & Rollnicks (2015, s. 283-287) lyfter fram sex olika faser fér
implementering av MI. Fixen, et al. (2005, s.15-17) implementeringsfaser har anvants i
tidigare forskning och praktik (Ogden, Bjornebekk, Kjobli, Patras, Christiansen, Taraldsen,

& Tollefsen, 2012, s. 2-3). | studien har en implementerings modell skapats utifran Farbring

& Rollnicks modell for implementering med stod fran dvrig teori, som beskrivs i Figur 3.
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Figur 3 De sex faserna i en implementeringsprocess

Under utforskningsfasen gor organisationen research for att 6ka kunskapen om M| samt
en behovsanalys for att se om inférandet av MI kan forbattra resultaten inom
organisationen (Fixen et al.,, 2005, s. 15). Evidensbaserad forskning anvands for att
undersoka om Ml kan tillampas och Overforas till organisationen. Fordelar och nackdelar
med att anvanda Ml 6vervags, sdsom kostnadseffektivitet, finns eldsjadlar band personalen,
passar MI organisationens kultur och fardriktning, samtidigt som en bomning av
samtalsmetodens lamplighet och genomférbarhet goérs. Kommunikation med hela
personalgruppen och viktiga befattningshavare ar centrala, liksom hur
implementeringsstrategier upplevs av medarbetarna. Inga beslut har annu fattats om att
anvanda MI som samtalsmetod. (Hovden Borge et al., 2022, s. 785; Farbring & Rollnick,

2015, s. 283).
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| installeringsfasen har beslut fattats om att Ml ar en officiell samtalsmetod och darmed
integreras den i organisationens arbetsrutiner och processer, varvid organisationen
forbereds for implementeringen (Fixen et al., 2005, s. 16). Beddmning av resursbehovet for
implementeringen gors, sasom tid, material, utbildning av personal, coaching och bildandet
av sjalvstyrande stodgrupper, samt administrativa forandringar som implementeringen
krdaver (Mosson, 2018, s. 11). Strategier utvecklas for att koppla Ml till konkreta atgarder
och beslut tas om hur anvandningen av Ml ska matas och utvarderas samt rapporteras i
organisationen, for att sakerstdlla att metoden anvands effektivt. | denna fas har inte
medarbetarna borjat anvanda samtalsmetoden annu, trots detta gors en plan for hur
medarbetarnas fardigheter kan stédjas och hur effekten av metoden utvarderas pa bade

medarbetar- och klientniva. (Farbring & Rollnick, 2015, s. 283).

Under den initiala implementeringsfasen, bérjar medarbetarna anvanda metoden med
klienter. For att undvika att falla tillbaka till installationsfasen ar det viktigt att tillrackligt
manga bodrjar anvdnda metoden och att medarbetarna stottar varandra, genom
stodgrupper och handledning av nagon som redan beharskar bade Ml och implementering.
Personalen haller pa att bygga upp fardigheter och trygghet i att anvanda metoden, men
de ar inte helt dar annu. (Farbring & Rollnick, 2015, s. 284). Medarbetarna kan uppleva
radsla, oro och ambivalens till implementeringen eftersom arbetet kanns svart och
komplext. Blir dessa kdnslor 6vervaldigande vid en tidpunkt da programmet kdmpar for att
starta och fortroendet for beslutet att anta programmet testas, finns en risk att
implementeringen av den nya metoden avslutas. (Fixen et al., 2005, s. 16). Denna fas ar
sarskilt utmanande eftersom den involverar felsokning och kontinuerliga anpassningar i
implementeringsprocessen (Mosson, 2018, s. 11). Ledaren kan anvanda sig av
forandringskurvan Figur 1 for att mota medarbetarna dar de befinner sig och motivera dem

att fortsatta.

Full implementering av en innovation kan ske nar den nya kunskapen har integrerats i
praxis, policyer och rutiner for utdvare, organisation och samhalle. Vid denna tidpunkt blir
det implementerade programmet fullt operativt med full bemanning, full klientbelastning
och alla de realiteter i verksamheten som paverkar det nyligen implementerade
evidensbaserade programmet. (Fixen et al., 2005, s. 16—17). Full implementering av Ml

innebdr att minst 60 % av klienterna tar del av samtalsmetoden. Organisationen satter upp
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kvalitetskrav och matbara kriterier for att nd malsattningen med MI, samt skapar en
atmosfar som framjar anvdandandet av metoden. Ett implementeringsteam utses for att
folja upp och ansvara for att implementeringen sker, vilket enligt forskning kan 6ka
framgangen markant. Ml genomfors enligt tydlig struktur och styrning mot malet med
forandringen, med personal som kdnner sig ha fardighet i att utéva MI. Schemalagda
stodgrupper som coachar varandra integreras och frekvensmatningar samt
kvalitetskontroll av malsadttningar utfors och rapporteras. Implementeringsteamet haller
ihop alla nivaer, skapa sig en helhetsbild och rapportera till ledningen. (Farbring & Rollnick,
2015, s. 284-286). Implementering tar tid. Implementering av ny arbetsmetod tar tva till
fyra ar att integrera i verksamheten sa att den tillhor det ordinara arbetet. | genomsnitt tar
det tre ar att implementera 80 % av Ml med ett implementeringsteam, jamfért med 17 ar

utan. (Socialstyrelsen, 2019).

| innovationsfasen forbattras och utvecklas anvandningen av MI. Fardigheter i M| anvands
for att hoja motivationen och forbattra verksamheten inom organisationen, det fokuseras
pa kvalitet i stallet for volym. (Fixen et al, 2005, s. 17). Analyser genomfors for att kunna
anpassa och anvanda Ml pa ett effektivt satt med malet att forbattra verksamheten. Ml
visar bast effekt da den kombineras med andra metoder och praktiska atgarder. (Farbring
& Rollnick, 2015, s. 286—-287). Innovationsfasen intraffar enligt Ogden et al., (2012, s.2)
efter ett eller tva ars fullstandig implementering med acceptabel trovardighet, och efter att

resultaten av anpassningarna har utvarderats noggrant.

For att vidmakthalla och forstarka anvandningen av MI maste organisationen ha hog Ml-
integritet, folja samtalsmetodens uppbyggnad, ordna utbildning (Fixen et al., 2005, s. 17)
och ha schemalagd coachning for att bibehalla och 6ka medarbetarnas MI-fardigheter.
Samtidigt ska feedback fran klienter och utfall uppmarksammas. Det kravs dven en
beredskap for personalskiften inom organisationen. (Farbring & Rollnick, 2015, s. 287).
Kompetens och integritet ska uppratthdllas trots nya utmaningar relaterade till

personalomsattning och kontextuella férandringar (Ogden et al. 2012, s. 2).

Olika faser i implementeringsprocessen kraver olika kdrnkomponenter Figur 4 for att
lyckas. Faserna svarar pa fragan om var man befinner sig i processen medan
kdarnkomponenterna svarar pa hur man ska ga tillvdga. Stadierna ar inte linjara, det ar

vanligt att organisationer gar fram och tillbaka mellan dem eller hoppar av processen.
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(Farbring & Rollnicks, 2015, s. 282—287). Kdrnkomponenter i implementeringen &r urval av
lamplig personal, utbildning, coachning och radgivning, uppfdljning av personal,
utvardering av program, system for uppféljning och administrativt stod fran
organisationen, detta for att minska motkrafter och interventioner. (Farbring & Rollnick,

2015, s. 288; Fixen et al, 2005, s. 28-29).

UPPFOLJNING AV
PERSONAL

COACHNING & UTVARDERING AV
RADGIVNING PROGRAM

INTEGRERANDE &
KOMPENSATORISKA

STODJANDE

ADMINISTRATION
INLEDANDE

UTBILDNING
/\J URVAL EXTERNA

SYSTEMINTERVENTIONER
Figur 4 Kérnkomponenter i implementering (Farbring & Rollnick, 2015; Fixen et al., 2005)

Komponenterna, som ar interaktiva till sin natur, syftar till att integreras i organisationens
kultur. Dessa komponenter dr ocksa kompensatoriska, vilket innebar att de kan balansera
brister i en komponent genom att uppna storre effektivitet i en annan. Genom att forsta
och optimera dessa komponenter kan organisationen skapa en stark och anpassningsbar
struktur for att uppna sina mal (Se Farbring & Rollnick, 2015, s. 288-—289) Fixen et al. (2005,

s. 28-29) lyfter aven fram dessa komponenter i sin NIRN-modell.
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3.4.2 Hur uppna en lyckad implementering

For att uppna en bestdende implementering behéver ledaren veta sin roll och vara
medveten om att evidensbaserad kunskap endast blir meningsfull om den leder till
praktiska tillampningar (Bolman & Deal, 2019, s. 430; Farbring & Rollnick, 2015, s. 273).
Framgangsfaktorer for lyckad implementering inkluderar rekrytering, kompetens hos
anvandare, stodjande organisation och effektivt ledarskap. Dessa faktorer tillsammans
med metodtrohet skapar en battre forutsattning for anvandning av metoden och oOkar
sannolikheten for att verksamheten ska lyckas (Ogden et al., 2012,s.2—-3; Aarons et al.,

2011, s. 8).

Metoden som ska implementeras bor anvands pa ratt satt, annars uteblir den forvantade
effekten (Socialstyrelsen, 2012 s. 10). Egeland, Hauge, Ruud, Ogden, & Sverdvik Heiervang
(2019, s. 1349) framhaver att hog trovardighet pa den evidensbaserade modellen inte ar
det samma som framgangsrik implementering. Ledarens stod, positivitet till interventionen
och engagemang samt tydliga mal och visioner for interventionen pa verksamheten ar

centrala for att uppna en lyckad implementering.

Det behdvs dven ett langsiktigt organisatoriskt stod for att fa nya metoder att lyckas, vilket
kraver uppfoljning av metodernas anvandning, samordnande med andra verksamheter
eller fordelning av resurser i form av tid, ekonomi och personal (Socialstyrelsen, 2012, s.
10-13). En central del av implementeringsprocessen ar att identifiera och 16sa hinder for
anvandandet av innovationen, samt att anpassa implementeringsstrategier efter specifika
problem och sammanhang samtidigt som befintliga styrkor och mojliggdrare vags in i

sammanhanget (Hansson & von Thiele Schwartz, 2023, s. 173).

Ledarskapet spelar en avgdrande roll for en lyckad implementering. Ledare bor ha kunskap
om att implementering ar en strukturerad process som kraver strategiskt tdnkande.
Utbildningsinsatser som utvecklar ledarnas kunskap och fardigheter kan vara avgorande
for en effektivimplementering. (Mosson, 2018, s. 91). Studier visar dock att manga ledare,
sarskilt ledare pa forsta nivan, i allmanhet saknar formell utbildning i ledarskap eller
forandringshantering. En formell ledarskapsutbildning ar viktig med tanke pa ledarnas
unika position att stodja implementeringen av evidensbaserad praxis genom direkt tillgang

och nara kontakt med medarbetarna. (Hovden Borge et al., 2022, s. 787). Ledarnas uppgift
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att leda implementeringen behdver dock stimma Overens med Ovriga utmanande

arbetsuppgifter som ledaren utfor dagligen i sitt arbete (Mosson, 2018, s. 91).

En ledare maste tydliggora roller och ansvar for medarbetare; tilldela uppgifter och ha
formaga att hantera motstand. Det ar viktigt att ledaren ar lyhord, flexibel, kan motivera
forandringen samt forsta svarigheten i att Overge ett invant arbetssatt for nya.
(Socialstyrelsen, 2012, s. 10-13). For att na en framgangsrik implementering behover
ledaren ha kunskap om effektiva ledarskapsmetoder, implementeringsstrategier och
forandringsprocesser, inklusive barriarhantering. Ledaren bor ocksa kunna satta upp mal,
mata resultat och utveckla en implementeringsplan som inkluderar mal, tidslinjer,
strategier for att 6vervinna hinder samt en plan for att integrera metoden i den befintliga
arbetspraktiken. Ledare som ar proaktiva och narvarande, samt hanterar hinder for

forandring har storre mojlighet att lyckas. (Gifford, et al., 2017, s. 15-16 ).

Medarbetare och ledare bor delta i MI-utbildningar samt bilda en stédgrupp for att uppna
en effektivimplementering av Ml pa verksamheten. Ledaren ska uppmuntra medarbetarna
att regelbundet 6va pa samtalsmetoden och genomfdora MI-6vningar for att utveckla sin
identitet inom MI. Aterkoppling fran handledare och reflektion 6ver samtalsinteraktioner
ar viktiga for att forbattra utférandet av MI. (Naar-King & Suarez, 2014, s. 271-276) Vidare
betonar Naar-King & Suarez (2014) att konstant tréaning och stéd fran ledaren ar nyckeln till
skicklighet och en bestdaende implementering av Ml pa verksamheten. Att lara sig anvdnda
Ml tar tid och engagemang, men med stod och uppmuntran fran ledaren blir medarbetarna

gradvis mer komfortabla och skickliga i anvandandet av Ml i sitt arbete.

4 Teoretisk referensram

Studien har valt Keens terori om kompetens och Kotters ledarskapsteori om
forandringsarbete som teoretisk referensram. Kotters (1995) teori ger forstaelse for
forandringsprocesser medan Keens (2006) kompetensmodell ger en forstaelse over den
individuella kompetensutvecklingen. Forandringsmodeller och teorier tillhandahaller ett
ramverk som moijliggor att en effektiv forandring kan ske i en verksamhet (Lumbers, 2018,

s. 555). De som leder fordandringar har ofta nytta av att anvanda sig av ett ramverk som
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vagledning for att fa en struktur i férandringsprocessen. (Martin, Sutton, Willars & Dixon-

Woods, 2013, s. 65—66).

4.1 Keens teori om kompetens

Kompetens ar ett individuellt begrepp som kan utvecklas inom olika arbetsuppgifter och
situationer. Keen beskriver individuell kompetens som en hand dar varje finger
representerar olika komponenter, sasom fardighet, kunskap, erfarenhet, natverk,
varderingar och samordning. | den individuella kompetensen behéver daven goda moraliska
och etiska varderingar ingd for att man ska lyckas i arbetsuppgifterna. Varje hand ar unik
och personlig. Kompetens innebér att samordna dessa fem férmagor samt tillfora kraft och

energi. (Keen, 2006, s. 13).
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Figur 5 Kerstin Keens kompetenshand (Keen,2006)
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Fardighet innebar férmaga att kunna gora och kunna hantera verktyg, fysiskt, socialt och
intellektuellt. Att utveckla fardigheter tar tid och kraver regelbunden traning. Med st6d och
uppmuntran fran ens omgivning blir traningen lattare. Fardigheter fas genom &vning,
kompetens kan sdledes Ovas upp. Ofta underskattar organisationer hur lange
fardighetstraning tar och hur mycket tid som kravs for medarbetarna att lara sig nya
arbetsmetoder. Ofta tar organisationen endast i berdakning inkdpet av utrustning, inte den

tid som behdvs for fardighetstraningen. (Keen, 2006, s. 4-7).

Kunskap beskrivs som ett samlingsord for fakta, sammanhang och metoder. For att
genomfora olika uppgifter kravs olika kunskaper, olika typer av fakta och metoder. Kunskap
ar viktigt i vart samhalle, men ofta ar det kombinationen av fardigheter och kunskap som
ger manniskan formagan att klara sig. Genom samtal fas vardefull kunskap. Det &r ofta

lattare for omgivningen att bedéma fardigheter an kunskap. (Keen, 2006, s. 7-8).

Erfarenhet innebar den langa vagen att fa lardom, “learning by doing”. Att lara genom
erfarenheter, sasom framgang och misstag, kravs reflektioner kring vad man varit med om
och vad man lart sig. Genom reflektion utvecklas férmagan att kunna bemastra liknande
situationer. Det behovs dven en dialog med nagon for att komma till insikt om vilken lardom

man fatt av erfarenheten, vilket ger personlig mognad. (Se Keen, 2006, s. 8-9).

Kontakter och natverk ses som formagan att bygga natverk, knyta kontakter och bygga
relationer. Fardighet, kunskap och erfarenhet ger individen sakkunskap om en viss sak, men
formagan att handla kraver sinne, kontakter och inflytande, dvs. ett natverk. Genom
natverk fas kunskap och inflytande men dven mojlighet att byta erfarenheter for att klara

sina arbetsuppgifter. (Keen, 2006, s. 9-10).

Varje individ har sina egna grundlaggande varderingar, sdsom ansvarstagande, arlighet, att
ta konsekvenser, vaga saga ifran och ha viljan att gora det lilla extra for nagon. Att tro pa
det man gor och att ha vilja att genomfora en uppgift liksom den syn pa manniskan man
har handlar daven om individuella varderingar. Varderingarna ar dven starkt knutna till

kultur och omgivning. (Keen, 2006, s. 11).

Handflatan representerar de fem kompetensfardigheterna som samverkar vid utférandet
av en uppgift. Samverkan sker genom kraft och energi i handflatan. Tidvis kravs det i forsta

hand fysisk handlingskraft men oftast handlar det om behovet av psykisk energi. For att
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genomfora en uppgift krdvs energi, men adven kraft och ork for att klara stress och
motstridiga krav. Att kunna samordna sina egenskaper och anvanda sina resurser i olika
situationer ar kompetens. Genom att ha uthallighet och energi kan organisationer
overvinna svara situationer. Utan férmagan att halla ut och tdnka innovativt blir det svart
att paborja och genomfora aktiviteter. Speciellt for ledare ar férmagan att driva projekt och

inspirera medarbetare en avgorande faktor for framgang. (Keen, 2006, s. 12)

Hela handen symboliserar begreppet kompetens. Genom att anvdnda bilden av handen
kan man bedéma en enskild individs kompetens. Gruppkompetens maste bygga pa
gemensamma varderingar, vilket innebér att varje enskild gruppmedlem maste strava at
samma hall samtidigt som individernas fardighet, kunskap, erfarenhet samt natverk
kompletterar varandra. | en organisationskultur boér grundlaggande gemensamma

varderingar finnas. (Se Keen, 2006, s. 14-16.)

Sammanfattningsvis kravs fardighet, kunskap, erfarenheter, kontakter och varderingar for
att kunna utfora sitt arbete pa ett effektivt satt. Att kunna fatta lampliga beslut kraver dven
erfarenhet och god kommunikationsformaga. Genom samarbete med andra blir man
battre pa sina arbetsuppgifter. Individens kompetens innefattar ocksa moraliska och etiska
varderingar gentemot medarbetare och organisation. For att lyckas i arbetsuppgifterna
behdver man samordna alla dessa fem férmagor samt ha kraft och energi. (Keen, 2006, s.

14-16).

4.2 Kotters ledarskapsteori

Kotters ledarskapsteori Figur 6 John P. Kotters atta-stegs modell (Alvesson & Sveningsson,
2007) beskriver atta steg for framgangsrik forandring, med fokus pa att skapa och
kommunicera en vision, samt uppmuntra delaktighet och flexibilitet. | modellen om
ledarskapsteori lyfts det fram hur avgérande det ar att skapa en vision for att styra
forandringsarbetet och att utveckla strategier. En kommunikation om den nya visionen och
strategierna bor dga rum och medarbetare ska ges mojlighet att agera och ge synpunkter

pa visionen. Detta kan hjalpa till att bli av med hinder vid forandring. (Kotter, 1995, s. 73).
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Uppmuntra risktagande och icke-traditionella idéer, aktiviteter och atgarder samt utveckla
medarbetare som kan implementera visionen ar centralt (Kotter, 1995, s. 73 ). Det ar viktigt
for bade ledaren och teamet att inspireras till en gemensam vision av forandringar som
sker pa arbetsplatsen (Martin et.al., 2014, s. 65—-66). Om en forandringsprocess stannar
upp, sa finns orsaken i de foregaende stegen, da behéver man ga tillbaka och justera for

att sedan arbeta sig framat igen (Kotter, 1995, s. 156).

De fyra forsta stegen beskriver forberedelser, som dar avgdrande for att starta
forandringsarbetet, medan de sista stegen fokuserar pa att sdkerstdlla bestaende

forandringar. Det ar viktigt att inte blunda fér behovet av noggranna férberedelser och

uthallighet for att férandringen ska bli framgangsrik. (Kotter, 2012 s. 25).
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Forsta steget i Kotters 8-stegs modell for forandringsarbetet handlar om att skapa en kansla
av angeldgenhet, 6vertyga medarbetarna om vikten av forandring och att skapa en kansla
av bradska att ta itu med den. Marknads- och konkurrensforhallanden undersoks for att
identifiera hot och mojligheter. For att lyckas fa medarbetare intresserade av att forandras
kravs det ett forandringsledarskap som inspirerar medarbetare att agera. | praktiken
markerar det att medarbetarna far information om vad férandringen innebér, vad de
behover koncentrera sig pa samt klargora vart energin bor riktas — allt detta for att skapa
en drivkraft som far medarbetare att strava efter en 6vertygande och tydlig framtidsvision
tillsammans, vilket i sin tur kan skapa en hog grad av angeldgenhet och minska risken for
motstand. Kotter lyfter fram att halften av alla organisationer misslyckas i forsta steget,
bland annat pa grund av att ledare underskattar svarigheten med att driva medarbetare ut

ur sin bekvamlighetszon. (Se Kotter, 1995, s. 35—49.)

Det andra steget ar att skapa en koalition. En grupp av ledare och medarbetare etableras,
som leder forandringsarbetet. En koalition bestar av personer med olika expertis och
engagemang, inkluderar medarbetare fran alla nivaer i hierarkin. Gruppen ska uppmuntra
till férandring och bidra med information och expertis. Anledningen till att organisationer
misslyckas med steg tva, ar oftast att de underskattar hur svart det ar att skapa forandring
och hur viktigt det dr med en vagledande grupp. Utan en vagledande koalition kommer
organisationen att fortsatta att forlita sig pa traditionella och hierarkiska arbetssatt, vilket

inte gynnar organisationen pa lang sikt. (Kotter, 1995, s. 51-66).

Det tredje steget innebar att utveckla en tydlig vision och strategi for forandringen, vilket
ar avgorande for att involvera medarbetarna i forandringsprocessen. En ineffektiv vision
kan leda till mer skada an att helt sakna vision. For att involvera medarbetarna bor visionen
forankras i kommunicerbara och konkreta strategier fér hur visionens ska uppnas. (Kotter,

1995, s. 67-84).

I modellens fjarde steg beskrivs kommunikationens betydelse for férandringsvisionen. En
ledare bor kommunicera och dela férandringsvisionen med medarbetarna pa ett tydligt
och lattforstaeligt satt for att motivera och engagera. Bristande kommunikation kan leda
till ambivalens mot forandring. Ett vanligt problem &r att organisationer har utvecklat en

klar och tydlig vision, men sedan inte kommunicerat visionen. Visionens slagskraft far sitt
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genomslag forst nar medarbetarna har en gemensam forstaelse for forandringens mal och

riktning. (Kotters, 1995, s. 85-100).

Det femte steget handlar om att rensa bort hinder. De system och strukturer som arivagen
for att uppna en férandringsvision behover dandra, genom att undanrdéja alla hinder for
forandring. Ledaren behdver uppmuntra medarbetare att vaga ta risker, vaga prova nya
[6sningar samt hos medarbetarna skapa initiativformaga och ansvarskansla att handla efter
visionen. Stora interna fordndringar lyckas sédllan om inte manga medarbetare i
organisationen medverkar och stddjer processen. Det krdvs att ledningen tar dessa hinder

pa allvar och ser till att de avlagsnas. (Kotter, 1995, s. 101-115).

Det sjatte steget innebar att sdkra kortfristiga segrar. Genom planering av delmal under
forandringsprocessen, kan framgang uppnas utan alltfor stor press pa ledare och
medarbetare, eftersom en forandringsprocess tar tid att genomfora. Kortsiktiga vinster
hjalper till att bibehalla kanslan av att férandringen &r viktig och motiverar medarbetarna.

(Kotter, 1995, s. 117-130).

Steg sju ar att konsolidera och fortsatta framat. Man behover fortsdtta att framja
forandringen, genom att bevara trovardigheten i processen och fortsatta att géra framsteg,
genom att identifiera och évervinna hinder som kan uppsta langs vagen. (Kotter, 1995, s.

131-144).

Det attonde och sista steget gar ut pa att forankra nya arbetsmetoder och férandringar i
organisationskulturen, och darigenom strava till att uppratthalla forandringen i framtiden.
Detta forverkligas genom att bade forankra forandringarna i organisationskulturen och
betona kopplingen mellan det nya beteendet och organisationens framgang. Detta ar en
langsiktig process som kraver kontinuerlig uppmarksamhet och anpassning. (Se Kotter

1995, s. 145 -157.)

Appelbaum, Habashy, Malo & Shafiq, (2012) gjorde en studie vars syfte var att samla
argument och motargument som stéd for Kotters modell for férandring. Modellens varde
har ifragasatts eftersom den baserade sig pa Kotters personliga affars- och
forskningserfarenheter. Litteraturen om férandringsledning granskades for varje enskilt
steg i modellen, i syfte att ta reda pa hur mycket stéd varje steg hade bade individuellt och

kollektivt. Resultatet av studien visade att det fanns stdd for de flesta stegen, dven om inga
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formella studier hittades som tacker hela modellens spektrum och struktur. Kotters modell
for forandringsledning verkar ha sin popularitet mer fran dess direkta och anvandbara

format an fran nagon vetenskaplig konsensus om resultaten.

Kotters atta stegs modell (1995) ansags vara foraldrad. For att fa uppdaterad information
och 6kad kunskap om Kotters ledarskapsteori, bokades ett online-méte med Kotter-
teamet. Det noterades att Kotter har uppdaterat sin atta stegs modell samt introducerat
en ny fyra stegs modell. Dock finns denna modell inte annu publicerad som vetenskaplig

litteratur, darav anvands inte informationen i denna studie.

5 Kvalitativ design

Foreliggande Studie ar en aktionsforskning dar ansatsen ar kvalitativ, med avsikt att spegla
den kunskap och de fardigheter som kravs for att implementera en ny arbetsmetod. | det
har kapitlet beskrivs studiens aktionsforskning och dess process samt teorin kring
datainsamlingsmetoderna enkdt och fokusgruppintervju. Kapitlet avslutas med en

beskrivning av etiska 6évervaganden.

5.1 Aktionsforskning

| studien har aktionsforskning valts som design, i syfte att astadkomma en
medvetandeforandring hos ledare och medarbetare inom elev- och studerandehalsan samt
ungdomsstationerna inom Ovph. Malet med en aktionsforskning dr att den inte alltid
behover vara att skapa praktisk fordandring; det kan dven handla om
medvetandeforandring, 6kad forstaelse genom kunskap och dndrat synsatt. Avsikten ar att

systematiskt undersdka ett problem eller en fragestallning. (Jacobsson, 2013 s. 46).

Aktionsforskning, aven kand som deltagarbaserad forskning enligt Jakobsson (2013, s.9),
utgor en kvalitativ forskningsmetod. Aktionsforskningen introducerades redan pa 1960-

talet men har blivit en mera anvand design forst under 2010-talet (Zhang & Ying, 2019, s.
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822). Social forandring ar lattare att uppna ifall alla i gruppen ar engagerade (Jakobsson,

2013, s. 9).

Aktionsforskning kan vanligtvis forknippas med praktiska och smaskaliga forskningsprojekt
(Denscombe, 2018, s. 173). Det finns olika beskrivningar av aktionsforskningens metoder
och processer. Aktionsforskning kan ses som en strategi, dar man arbetar for en férandring,
samtidigt som processer anvands for att lara sig utveckla ny kunskap (Malterud, 2014, s.
187). Aktionsforskning dr en kombination av forskningsstrategi och en forandringsstrategi
mellan tva involverade parter — forskare och utdvaren. Utgangspunkten i den praktiska
verksamheten ar en relation mellan tankandet och handlandet i praktiken. De centrala
delarna i aktionsforskningen ar att utévaren staller fragor till verksamheten, verkstaller en
aktion, foljer processen systematiskt och reflekterar 6ver vad som sker. Processen avslutas

med dokumentation. (R6nneman, 2022, s. 41-42).

Det finns olika satt hur man kan utféra en aktionsforskning. Rénnerman (2022, s. 41) delar
in aktionsforskningen i forsta, andra och tredje ordningens perspektiv, medan Hoglund-
Nielsen & Granskar (2017, s. 34) lyfter fram att aktionsforskningen oftast bestar av fyra
steg. Processen startar med att en intern eller extern person far en idé eller dnskan om
forbattring av nagot pa verksamheten. Tillsammans med forskaren pabdrjas planeringen
utifran erfarenheter och genom aktioner, faltobservationer samt datainsamling. Darefter
foljer en reflektion 6ver resultatet, som utvarderas och foljs upp, varefter nya fragor vacks

och leder till nya aktioner.

De inblandade bor bli informerade innan forskningen startar, varfér undersékningen gors
samt vem som kommer att lasa slutrapporten och vilka som ansvarar for att genomfoéra de
rekommenderade forandringarna som man kommer fram till i forskningsresultaten. (Bell,

2006, s. 19).

5.2 Aktionsforskningsprocessen

Studien fokuserar pa att 6ka forstaelsen for ledarens roll i férandringsprocesser, ledarens

stod till medarbetare vid implementering av ny arbetsmetod samt medarbetarnas
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beredskap till att implementera en ny arbetsmetod. Forutom att 6ka forstaelsen for vilka
avvikelser som kan uppsta och vad dessa medfor, ar studiens syfte dven att genomfora en
utbildning i Ml for elev- och studerandehalsans samt ungdomsstationernas medarbetare
inom Ovph. Genom att inkludera ledare och medarbetare, som utfér implementeringen i
praktiken, Oppnas mdjligheter att tillsammans kartlagga utvecklingsbehov av
forandringsprocesser och implementeringsstrategier. Medvetandeforandring och dkad

forstaelse fas genom gemensam reflektion.

Genomforandet av aktionsforskningen ar uppbyggd enligt Figur 7 Aktionsspiral | studien
foljdes tva olika grupper av deltagare upp, ledare och medarbetare. Ledarna foljdes upp
genom fokusgruppintervju och medarbetarnas implementeringsprocess foljdes upp genom
enkater. Materialet analyserades efter varje fas och granskades i slutet som en helhet,

vilket betyder att en ny delstudie (aktion) nu kan dga rum.

Aktionsforskningen fick sin start genom projektet Framtidens social- och halsocentral.
Projektet har under varen 2023, tillsammans med en arbetsgrupp pa 10 halsovarare och
kuratorer inom Osterbottens vilfirdsomrade, utarbetat en processbeskrivning (bilaga 1).
Tillsammans med styrgruppen for elev- och studerandehdlsan och den utsedda
arbetsgruppen valdes Ml som en samtalsmetod for att stéda elever och studerande till

sundare levnadsvanor. Projektet finansierade utbildningen i metoden Ml.

Den forsta delstudien har fokus pa forarbetet till en lyckad implementering, vilket
innefattar ledarens roll vid foérandring, ledarens stdd vid implementering av ny
arbetsmetod och medarbetarnas beredskap till att implementera MI i sitt arbete.
Datainsamlingen till denna delstudie skedde efter att medarbetarna genomgatt en tre

dagar lang utbildning i MI.

| den andra delstudien foljdes forandringsledarskapet i forandringsprocessen och ledarens
stdd i implementeringsprocessen upp, samt hur medarbetarnas implementeringsprocess
har forverkligats. Datainsamlingen gjordes tre manader efter att

implementeringsprocessen av Ml startat.

| den sista och tredje delstudien presenteras resultatet fran férsta och andra delstudien till
yrkesverksamma inom elev- och studerandehdlsan, ungdomsstationerna samt deras

ledare, dverskotare och ledning i Osterbottens valfardsomrade.
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Avsikten med studiens aktionsforskning ar att inleda en medvetandeforandring hos ledare
och medarbetare inom elev- och studerandehilsan samt ungdomsstationerna inom Ovph.
| Figur 7 Aktionsspiralvisas flodesprocessen for aktionsforskningen, en sakallad

aktionsspiral.

Projektet

Ny aktion

Figur 7 Aktionsspiral

5.3 Datainsamlingsmetoder

| samtliga tre delstudier har enkat valts som datainsamlingsmetod. | férsta och andra
delstudien skickades enkaten till medarbetare som genomgatt utbildning i MI hosten 2023.
| tredje delstudien anvandes enkat som datainsamlingsmetod riktad till ledning, ledare och
medarbetare inom elev- och studerandehéilsan samt ungdomsstationerna inom Ovph som
deltar i presentationstillfallet dar resultatet av studien presenteras. | forsta och andra
delstudien anvandes dven fokusgruppintervju som datainsamlingsmetod, med fokus pa

medarbetarnas ledare. | detta kapitel beskrivs teorin bakom enkat och fokusgruppintervju.

5.3.1 Enkat

Under férberedningen av en enkat identifieras de viktigaste sakerna som ska undersokas

genom att ga igenom de fragestallningar, teman eller amnesomraden som man vill fa mera
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information om med hjalp av den aktuella studien (Bell & Waters, 2016, s. 185). Genom att
anvanda en elektronisk enkat kan studiens deltagare nas enkelt och snabbt, samtidigt som

datainsamlingen ar smidig och kostnadseffektiv (Olsson & Sérensen, 2021, s. 151).

For konstruerandet av enkéatfragor finns riktlinjer att folja. Fragorna ska vara korta,
lattforstaeliga, entydiga och bestda av en fraga at gangen. De ska inte vara ledande,
domande, kansliga eller ha en negativ klang, inte heller ska de innehalla negationer, besta
av kunskapsfragor eller fragor med minnesfaktor. Fragor med endast ja/nej som
svarsalternativ bor undvikas. (Se Ejlertsson, 2019, s. 56-57, 60, 64—66, 68,70, 74, 81). De

svara och kansliga fragorna sparas till slutet av enkaten (Bell & Waters, 2016, s. 185).

En enkat kan besta av 6ppna fragor, alternativfragor, kategorifragor, rangordningsfragor,
rasterfragor och skalfragor (Bell & Waters, 2016, s. 171-172). Det finns fyra olika skalnivaer
som beskriver och analyserar den insamlade informationen: nominal-, ordinal-, intervall-
och kvotskala (Eliasson, 2010, s. 37). Ordinalskala anvands for att rangordna eller
klassificera variabler baserat pa ordning, utan sarskilt avstand eller storlek mellan dem.
Aven om fragorna i en enkit ar vilgenomténkta kan det finnas fallgropar vid skapandet av
egen enkat, vilket leder till att de svar som erhalls inte motsvarar férvantningarna eller

syftet med studien (Forslund, 2022, s. 131-132).

Tydliga instruktioner fér besvarandet av fragorna ska finnas i enkaten eller i foljebrevet sa
att deltagarna far klart for sig hur de ska svara (Bell & Waters, 2016, s. 186). En enkat borjar
ofta med att samla in bakgrundsinformation om deltagarna (Ejlertsson, 2019, s. 92). Slutna
fragor ger deltagaren mojlighet att vdlja mellan och ta stallning till fardigformulerade
svarsalternativ (Wenemark, 2023 s. 105), medan 6ppna fragor ger data i form av ett ord,

en fras eller en langre kommentar (Bell & Waters, 2016, s. 172).

For att starka kvalitén pa enkaten anvands expertbedomningar, experten (handledaren)
laser da igenom fragorna och anvander sin kunskap och erfarenhet for att ge aterkoppling
och eventuella andringsforslag. Darefter kan utvalda personer eller grupper delta i en
pilotstudie for att utvardera enkatens genomforbarhet och identifiera eventuella problem
eller otydligheter i fragorna sa att nédvandiga justeringar kan goras innan datainsamlingen

genomfors. (Se Wenemark, 2023, s. 168.)
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Da fragorna ar klara gors en kontroll av enkdtens utformning och layout. Malet ar att
deltagarna ska fa ett gott intryck av enkaten, vilket kan hdja deras motivation att bade ldsa
och svara pa fragorna. Darefter gors ett urval, det vill saga vilka de representativa
deltagarna for populationen dr och hur man gér med distributionen av enkéaten. (Se Bell &
Waters, 2016, s. 178-179, 186—187). Enkaten skickas ut tillsammans med ett foljebrev
(bilaga 4) som ar enkelt och sakligt skrivet med ett sprakbruk som deltagarna forstar

(Ejlertsson, 2019, s. 123).

Vid elektroniska formular blir svarsfrekvensen ofta mindre an vid postala frageformular,
trots att det ar mycket billigare att skicka paminnelser. Ett av skélen till Iagre svarsfrekvens
ar att elektroniska formular i e-posten gloms lattare an sadant som ligger framme synligt
for 6gonen. (Se Trost & Hultaker, 2016, s. 143, 144.) Nar insamlad data ska presenteras
satts den in i ett sammanhang dar bortfallsanalysen ar en viktig del av processen. Den
beskriver det material som av nagon orsak inte kom med i slutresultatet men som anda
tros paverka resultatet, sa kallad bortfallsbias. Ett bortfall kan vara planerat innan
datainsamlingen pabdrjas eller sa kan det vara ett planerat bortfall som sker under studien.
Ett oplanerat bortfall sker da deltagaren sjalv avbryter. D@ antalet deltagare som
exkluderas ur en studie ar stort blir slutsatsen av studien osdker. Nagon forma av bortfall
uppstar alltid under datainsamlingsfasen och maste alltid redovisas, vare sig det ar fore

eller under datainsamlingen. (Se Henriksson, 2023, s. 275-277).

Ett internt svarsbortfall betyder att svar pa enstaka fragor saknas. Det interna bortfallet bor
ocksa redovisas eftersom det kan paverka de slutsatser som dras av svarsfordelningen.
(Ejlertsson, 2019, s. 141). Slutligen paborjas dataanalysen av materialet for att sedan

sammanstallas i ett resultat och det hela avslutas med en diskussion.

5.3.2 Fokusgruppintervju

Studiens andra datainsamlingsmetod utgors av fokusgruppintervjuer. Begreppet

fokusgrupp definierar av Sim & Waterfield (2019, s. 3004) “en typ av gruppdiskussion om
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ett dmne under ledning av en utbildad gruppmoderator”t. Metoden baserar sig pa att man
samlar in deltagare till en diskussion under ledning, syftet ar att man fokuserar pa en viss

fragestallning dar deltagarna far diskutera fritt (Bell, 2016, s. 195).

En fokusgruppintervju ar delvis ett organiserat och strukturerat méte (Sim & Waterfield,
2019, s. 3004). Fokusgrupper anvands for att samla information relaterad till deltagarnas
attityder, varderingar, argument eller upplevelser i en kvalitativ studie (Olsson & Sérensen,
2021, s. 136-137). En konversation med en viss grad av spontanitet (Sim & Waterfield,
2019, s. 3004), dar deltagarna delar med sig av erfarenheter och tankar, och samtidigt kan
de reflektera 6ver andras och egna asikter (Denscombe, 2018, s. 272). Deltagarna behover
en mojlighet att sjalva bestamma i vilken grad de delar med sig och hur omfattande de

berattar om sina upplevelser (Wibeck, 2017, s. 169).

Nar intervjufragorna forbereds identifieras de viktigaste sakerna som ska undersokas,
studiens fragestallningar, teman eller amnesomraden. (Bell & Waters, 2016, s. 185).
Carlstrom & Carlstrom Hagman (2006, s. 194-196) skriver att vid utformningen av
intervjufragorna ar det viktigt att halla sig till enkla och tydliga fragor, sa att deltagarna kan
forklara sina asikter med egna ord. En fraga kan vara direkt, indirekt, en uppféljningsfraga
eller en foljdfraga. Fragetyper som anses oldmpliga ar ledande fragor, dubbelfragor, fragor

med en eller flera negationer och provocerande fragor.

For att starka kvalitén pa intervjufragorna anvands expertbedémningar, experten
(handledaren) laser igenom fragorna och anvander sin kunskap och erfarenhet for att ge
aterkoppling och eventuella andringsforslag. Darefter bor genomforbarhet utvarderas och
eventuella problem eller otydligheter i fragorna identifieras sa att nodvandiga justeringar

kan goras innan datainsamlingen genomfors. (Se Wenemark, 2023 s. 168).

En fokusgruppintervju dr en kombination mellan intervju och observation. Moderatorn,
som leder gruppintervjun, har ett forutbestamt intervjuformular for diskussionen. (Wibeck,
(2017, s. 169). Observatorens uppgift ar att dokumentera och observera deltagarna
(Denscombe, 2018, s. 269). Intervjufragorna behoéver inte ndédvandigtvis komma i en viss

ordning, utan moderatorn kan fritt valja hur diskussionen |6per beroende pa deltagarnas

1 ‘3 type of group discussion about a
topic under the guidance of a trained group moderator’
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aktivitet. Moderatorn kan vid behov stdlla uppfoljningsfragor for att fortydliga vissa

resonemang eller erfarenheter. (Se Wibeck, 2017, s. 169-174).

En fokusgruppintervju kan hallas fysiskt eller online. Idag har det blivit allt vanligare att
intervjuer halls online. Forskning lyfter fram nagra for- och nackdelar med online-
fokusgrupper; personer med mindre datorvana, daliga uppkopplingsmojligheter eller andra
praktiska hinder kan vara exkluderade fran att delta digitalt. Det kan vara enklare att
rekrytera deltagare till online intervjuer an till fysiska, eftersom deltagare kan vara valdigt
upptagna och ha tidsbrist, lida av en sjukdom eller funktionsvariation, och aven langa
avstand mellan deltagarna kan orsaka utmaningar. En online fokusgruppsintervju kan hallas

bade i talande form och chatform. (Se Henricson, 2023, s. 174-175).

Fokusgruppintervjun avslutas med en sammanfattning av huvuddragen (Carlstrom &
Carlstrom Hagman, 2006, s. 194). Avslutningsvis utvecklas samtyckes- och
dataskyddsblanketter som sedan skickas ut till deltagarna tillsammans med

intervjukallelse, foljebrev och intervjuformular.

En fokusgruppintervju bestar vanligtvis av 5-10 deltagare med erfarenhet, sett fran olika
synvinklar, av omradet man 6nskar studera. Under intervjun ska samtliga deltagare komma
till tals och osakligt beteende vid diskussionerna undvikas. Det ar fordelaktigt att ha en
homogen grupp sa att deltagarna upplever att de far stéd av varandra under diskussionen.

(Olsson & Sérensen, 2021, s. 137).

5.4 Etiska 6vervaganden

Studien har genomforts med god etik (Henricson, 2023, s. 486), foljt forskningsetiska
delegationens anvisningar fér god vetenskaplig praxis for att studien ska vara etiskt
godtagbar, tillforlitlig och ha trovardiga resultat (Forskningsetiska delegationen, 2023).
Forskningslovet (bilaga 3) beviljades av Ovph i oktober 2023, inget annat lov har behovt

sokas for studien.

| studien deltog olika individer och studien vagleds av de fyra etiska principerna:

autonomiprincipen, godhetsprincipen och principen att inte skada samt rattviseprincipen.
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Autonomiprincipen handlar om att deltagarnas integritet respekteras och dven formagan
till sjalvbestammande och mdjlighet till utveckling (Henricson, 2023, s. 487). Genom
autonomiprincipen  respekteras deltagarens férmaga att utforma ett eget
stallningstagande i studien (Olsson & Sorensen, 2021, s. 84—85), tystnadsplikten innebér

att forskningsdata avidentifireas och behandlas konfidentiellt (Henricson, 2023, s. 487).

For att kunna skydda deltagarnas personuppgifter och intertiget for undersékningen har
studien foljt dataskyddsbestammelserna i Finland. Personuppgifter samlades in genom
enkatsvar och fokusgruppintervjuer, och for laglig hantering av personuppgifter
utformades ett samtyckesformular. Sim & Waterfield (2019, s. 3004) understryker att
samtycke ar en central etisk angelagenhet i en studie dar manskliga individer deltar.
Deltagarna ar sarbara i en fokusgruppintervju, eftersom intima asikter avsléjas, men ocksa
for att detta gors infor andra ledare som ar bekanta. Samtycket (bilaga 9) foljer
Dataskyddslagstiftningen (1050/2018) och dataskyddsbestammelserna (bilaga 8). Vid
enkatundersokningen foljer studien dataombudsmannens rekommendationer, till exempel
att kryssa for en ruta i en elektronisk enkat ar en tillrackligt entydig och tydlig viljeyttring.

Tillstdnd och forskningslov har godkints fran Osterbottens Valfardsomrade.

Godhetsprincipen gar ut pa att studien ska medféra ny kunskap, genom att strdva efter att
sa effektivt och tillforlitligt som mojligt komma fram till ny kunskap. Principen att inte skada
innebar att foérhindra och férebygga skada for deltagarna i studien, informera deltagarna
om mojliga skadeverkningar och hur de kan motverkas (Henricson, 2023, s. 487).
Rattviseprincipen betyder att alla deltagare ska behandlas lika i studien (Olsson &

Soérensen, 2021, s. 84-85).

Det finns en risk for begransade engelska och systematiska kunskaper for att géra rattvisa
beddmningar av vetenskapliga artiklar pa engelska, vilket kan oka risken for feltolkningar
(Henricson, 2023, s. 487). Lexikon och digitala ordbdcker har anvénts vid redogérandet av
engelsk litteratur, for att kunna presentera information som samlas in sa korrekt och

fullstandigt som mojligt.
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6 DELSTUDIE 1

Den forsta delstudien har fokus pa forarbetet till en lyckad implementering inom elev- och
studerandehilsan samt ungdomsstationerna i Ovph, vilket innefattar ledarens roll vid
forandring och ledarens stod till medarbetarna vid implementering av ny arbetsmetod
samt medarbetarnas beredskap till att implementera Ml i sitt arbete. Datainsamlingen till

denna delstudie sker efter att medarbetarna genomgatt en tre dagar lang utbildning i MI.

Projektet
Ny aktion

4

Delstudie

Delstudie
3

\/ Delstudie
2

Figur 8 Aktionsforskningsspiral, forsta delstudien

6.1 Enkat1l

Studiens teoretiska referensram, syfte och fragestéallningar ligger som grund vid
utformandet av enkatfragorna. Med hjalp av enkdten samlades data in for att undersoka
vilket behovet av MI ar inom verksamheten, medarbetarnas kunskap och erfarenhet om
samtalsmetoden och implementering samt hur medarbetarna téanker implementera Ml i
sitt arbete efter att de gatt utbildningen. Natverkande, ledarens roll vid férandringar och
stod at medarbetarna vid implementering ar dven av intresse. Den elektroniska enkaten
innehaller 12 fragor, varav 11 ar slutna och en 6ppen. De fyra forsta enkatfragorna samlar

in bakgrundsinformation om deltagarna.
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| studien utvecklades en elektronisk enkdt som sedan fordes over till programmet
Webropol. Enkatfragorna utarbetades enligt givna regler och riktlinjer for skapandet av
enkater. | denna enkatstudie anvands framst alternativfragor, kategorifragor, skalfragor
men ocksa en 6ppen fraga. Vid utformningen av enkatfragorna anvandes ordinalskala som

matskala for att fa detaljerad information och fanga nyanser i deltagarnas svar.

| de slutna enkéatfragorna far deltagaren mdjlighet att valja mellan pastaenden och ta
stallning till fardigformulerade svarsalternativ. Fragorna éar tydligt formulerade och
alternativen i skalan klart definierade samt ordnade i en logisk ordning. En kort beskrivning
av hur skalan ska anvdndas ges i borjan av enkaten. Enkaten bestar dven av en 6ppen fraga

dar deltagarna far uttrycka sig fritt om hur de tanker implementera Ml i sitt arbete.

Vid utformaningen av enkdten anviandes handledarens och en pilotgrupps
expertbedomning for att starka kvalitén pa enkaten. Pilotgruppen bestod av sju pa forhand
utvalda personer som laste igenom fragorna och anvande sin kunskap samt erfarenhet for
att ge aterkoppling och eventuella andringsforslag. Pilotgruppens deltagare bestod av
forman och projektarbetare med kunskap om examensarbete pa mastersniva. Darefter
utvarderades den elektroniska enkdtens genomférbarhet, eventuella problem

identifierades och nédvandiga justeringar gjordes innan datainsamlingen pabdrjades.

6.1.1 Urval

| studien anvands ett strategiskt urval. Valet av deltagare bestamdes utifran

undersokningens syfte och fragestallningar (Forsberg & Wengstrom, 2016, s. 128).

| studien har arbetstagare fran elev- och studerandehdlsan samt arbetstagare fran
ungdomsstationerna inom Ovph valts till undersékningsgrupp. De utgér ett urval och delar
signifikanta egenskaper, eftersom de samtidigt utbildats inom samtalsmetoden Ml hdsten
2023 med syftet att ta metoden i bruk i sitt arbete. Deltagarna gavs majlighet att svara pa

det egna modersmalet, svenska eller finska.
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6.1.2 Genomférande av enkatundersdékning

En tvasprakig elektronisk enkat utformades och férdes 6ver till programvaran Webropol
for att sedan skickas ut som lank per e-post, efter att forskningslovet godkants av
Osterbottens vilfirdsomrade. Den elektroniska enkiten skickades ut till 39 strategiskt
utvalda arbetstagare som deltagit i MI-utbildningens alla tre tillfallen. Arbetstagarna har
ett padgdende arbetsavtal med Osterbottens vilfirdsomrade och arbetar inom elev- och
studerandehalsan samt vid ungdomsstationerna. Herrgard arrangerar MI-utbildningen och
har darmed tillgang till deltagarnas e-postadresser och kunde saledes skicka personlig e-

post till varje deltagare.

| slutet av oktober 2023 skickades e-post ut till alla som gatt utbildningen i MI. E-posten
inneholl ett féljebrev med beskrivande information och lank till den elektroniska enkaten.
Deltagarna gavs en svarstid pa tva veckor. | foljebrevet motiveras vad, varfér och vem som
tillfragas; vilka skribenterna ar och kontaktuppgifter samt information om hur deltagarna
ska ga till vaga for att fylla i den elektroniska enkaten. Efter tva veckor skickades en
paminnelse ut dar det ges deltagarna ytterligare en vecka till att svara pa den frivilliga
elektroniska enkaten. | delstudiens forsta elektroniska enkat deltog 22 personer, vilket ger
en svarsfrekvens pa 56,4 % av det totala antalet deltagare som fatt méjligheten att delta i
studien. Efter datainsamlingen transkriberades det insamlade materialet och analyserades

med hjalp av deskriptiv statistik och kvalitativ innehallsanalys med deduktiv ansats.

| februari skickades enkdten ut for delstudie 2, dar ledarens roll under
forandringsprocessen, ledarens stod till arbetstagarna vid implementering av Ml och

medarbetarnas beredskap att implementera Ml f6ljs upp.

6.1.3 Dataanalys

| denna fas av studien anvands bade deskriptiv statistik och en kvalitativ innehallsanalys
med deduktiv ansats som metod for att analysera den data som samlats in fran den forsta
elektroniska enkaten. Deskriptiv statistik kan beskrivas som konsten att presentera data

pa ett begripligt satt, plocka ut viktiga fakta och dra de ratta slutsatserna (Jogréus, 2020, s.



47

275-278). Den elektroniska enkaten innehaller, som redan namndes, 12 fragor, varav 11 ar
slutna fragor och en Oppen. Svaren pa de slutna fragorna anges enligt procentuell

fordelning.

Nar kvantitativ data har samlats in genom en enkéat behover den bearbetas innan analysen
borjar (Safsten & Gustavsson, 2020, s. 178). Forst gors en datarensning dar felaktigheter
och brister i data identifieras och rensas. Radata fran fragorna angaende deltagarnas
bakgrundsinformation bearbetas i programmet Excel, dar variablerna kodas med en siffra
eftersom svarsalternativen utesluter varandra. (Olsson & Sérensson, 2021, s. 194, 196).
Cirkeldiagram utarbetas for varje frdga och text skapas for att fortydliga figurerna. Ovriga
slutna fragor bearbetas i programmet Webropol. Data granskas manuellt och logiska
kontroller utfors for att utesluta brister. Resultatet presenteras med hjalp av stapeldiagram
i procentform for varje fraga och text skrivs for att fortydliga svaren. Slutligen kategoriseras
alla diagram enligt teman. | studien valjs diagram eftersom figurer effektivt kan lyfta fram
det vasentliga i materialet och skapa overskadlighet (Olsson & Sérensson, 2021, s. 196,

199).

| enkaten finns en 6ppen fraga som analyserats med en kvalitativ innehallsanalys. Data som
samlas in med hjalp av enkaten lases igenom upprepade ganger tills en tydlig forstaelse for
innehallet fas. Darefter bryts data ner i meningar och kodas, vilket innebdr att en
summering av vad de enskilda empiriska berattelserna visar gors. Foljande steg ar att
kategorisera kodad data. | denna studie gors den med en deduktiv ansats, vilket innebar
att de kategorier som framtrader ur de empiriska data som samlats in identifieras. Darefter
sker en abstraktion dar mer Overgripande monster och strukturer hittas. Tidigare
kategoriserad data grupperas till stérre helheter. En jamférelse mellan de olika
kategorierna gors for att definiera skillnader och likheter mellan data som samlats in.
Jamforelsen sker kontinuerligt genom hela analysprocessen. (Frostling-Henningsson, 2017,
s. 172). Under varje kategori skrivs en l6pande text med citat som tydliggor resultatet av
den 6ppna frdgan. Svarsdata fran undersdkningen sparas pa Osterbottens vilfirdsomrades

server och ar endast tillgangligt med anvandarnamn och l6senord.

Den elektroniska enkaten i forsta delstudien skickades ut till 39 personer totalt, och da 22
svar pa enkaten kom in ar bortfallets storlek saledes 17 personer. Orsaken till bortfallet kan

vara tidsbrist, uteblivet intresse for studien, osdkerhet kring Ml som samtalsmetod eller
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dylikt. Ett internt bortfall finns inte eftersom alla som deltagit i enkdtundersékningen har

svarat pa varje fraga.

6.1.4 Resultat

| detta kapitel redovisas resultatet fran den elektroniska enkaten tillhérande delstudie 1.
De fyra forsta fragorna, gallande information om alder, utbildningsgrad, yrkestitel och antal
arbetsar, samlar in bakgrundsinformation om deltagarna som deltar i studien. Darefter
delas resten av svaren in i olika teman: deltagarnas kunskap, fardighet och erfarenhet;
deltagarnas natverkande och slutligen ledarens roll och varderingar under

forandringsprocessen.

Resultaten av de slutna fragorna redovisas som text och forstarks med cirkel- och
stapeldiagram for att ge lasaren en klarare bild av deltagarnas upplevelser.
Svarsalternativen bestar av pastdenden som deltagaren tar stdllning till. Diagrammen

presenteras i antal procent for varje pastaendesats.

Resultatet fran den Oppna fragan presenteras som lopande text med tillhorande citat.
Under dataanalysen delades svaren pa fragan in i tre kategorier; implementering av Ml, Ml
i praktiken—beredskap for implementering och hinder och utmaningar med

implementering av Ml. Alla insamlade enkatsvar tas i beaktande vid resultatredovisningen.

Den elektroniska enkaten skickades ut till 39 yrkesverksamma personer inom skol- och
studerandehilsan samt personal pd ungdomsstationerna inom Ovph, som genomgatt en
tre dagar lang utbildning i samtalsmetoden MI. Den slutliga svarsprocenten for studien ar

56 % (n=22).

Bakgrundsinformation om deltagarna

Deltagarnas alder ligger mellan 20 och 594r. Aldern delas in i fyra kategorier, varav 45 % &r
i dldern 40-493ar, 32 % i dldern 20-29 ar och 18 % representerar aldersgruppen 50-59 ar.

Av deltagarna ar 5 % i aldern 30—39 ar. Utbildningsgraden varierar: 55 % av deltagarna
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uppger sig ha en lagre hogskoleexamen och 45 % har en hogre hogskoleexamen. Halften
(50 %) av deltagarna arbetar som kurator, 45 % som skol- och/eller
studerandehalsovardare och 5 % som psykiatrisk sjukskotare. Halften (50 %) av deltagarna
har arbetat med sin nuvarande yrkestitel 1-9 ar, 23 % har arbetat 10-19 ar och 27 % av

deltagarna uppger sig ha arbetat i 6ver 20 ar.

Alder Utbildningsgrad
m20-29 & mLigre
hogskolesxa
m30-39 & men
40-49 & ® Hogre
50-50 & ias
men
Figur 9 Delstudie 1: Deltagarnas alder Figur 10 Delstudie 1: Deltagarnas utbildningsgrad
Yrkestitel Antal arbetsar
m Kurator
mlo&
= Halsovardare m10-19 &
1 20 ar+
Psykiatrisk
sjukskotare
Figur 11 Delstudie 1: Deltagarnas yrkestitel Figur 12 Delstudie 1: Antal arbetsar

Deltagarnas kunskap, fardighet och erfarenhet

Pa fragan "Vilket behov finns det inom din verksamhet for att ta i bruk Motiverande
samtal som samtalsmetod?” ar 59 % positivt installda till M| eftersom de uppger att det
finns ett behov av att ta i bruk samtalsmetoden. Av deltagarna uppger 36 % att det delvis
finns ett behov av att ta metoden i bruk och 5 % anser att de inte vet vilket behovet av att

ta samtalsmetoden i bruk ar.
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Det finns ett behov av att ta i bruk Motiverande
samtal

Det finns delvis ett behov av att ta i bruk 36%
Motiverande samtal °

Det finns inget behov for att ta i bruk
Motiverande samtal

Jag vet inte vilket behov det finns att ta i bruk 59
Motiverande samtal

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Figur 13 Delstudie 1: Behov for att ta i bruk MI som samtalsmetod. (N=22)

Svaren pa fragan “Gav utbildningen dig tillrackligt med kunskap om Motiverande samtal
for att du ska kunna ta samtalsmetoden i bruk i ditt arbete?” visar att 59 % upplever sig
ha fatt tillrackligt med kunskap om samtalsmetoden, 36 % upplever sig ha fardigheter att
ta i bruk Ml och 9 % Onskar ytterligare kunskap om vissa omraden, men uppger inte inom

vilket/vilka omraden fast mojligheten ges.

Ja, jag fick tillrackligt med kunskap om
Motiverande samtal under utbildningen

Ja, jag upplever mig ha fardighet att ta 369
Motiverande samtal i bruk °

Nej, jag fick inte tillrackligt med kunskap fér att
ta samtalsmetoden i bruk

Jag onskar ytterligare kunskap om vissa 9Y
omraden, vilka? °

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Figur 14 Delstudie 1: Deltagarnas uppskattning av sin kunskap och fardighet for implementering av
samtalsmetoden efter MI-utbildningen. (N= 22, Valda alternativ 23)
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Pa fragan ”"Har du fatt utbildning tidigare i hur man kan implementera (ta i bruk) en ny
arbetsmetod?” svarar 50 % att de fatt utbildning i hur man kan implementera en ny
arbetsmetod, 18 % uppger att de fatt utbildning men inte prévat pa att implementera en
ny arbetsmetod och 27 % av deltagarna uppger att de inte fatt utbildning i hur en ny
arbetsmetod kan implementeras. Av deltagarna uppger 9 % att hen 6nskar mer information

om hur en implementering av en ny arbetsmetod kan ga till.

Jag har fatt utbildning, men inte provat pa att
implementera en ny arbetsmetod

Jag har fatt utbildning, men kanner mig osaker
pa hur man gar tillvaga

Nej, jag har inte fatt utbildning i hur en
implementering av en ny arbetsmetod kan ga till

Jag onskar mer information om hur man kan
implementera en ny arbetsmetod

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

27%

Jag har fatt utbildning i hur man kan
implementera en ny arbetsmetod

Figur 15 Delstudie 1: Kartlaggning 6ver om deltagarna tidigare fatt utbildning i hur man kan implementera en

ny arbetsmetod. (N= 22, Valda alternativ 23)

Pa fragan ”Har du tidigare erfarenhet av att implementera (ta i bruk) nya arbetsmetoder
i ditt arbete?” svarar 59% att de provat implementera en ny arbetsmetod tidigare, 27%
uppger att de inte har nagon tidigare erfarenhet av att implementera en ny arbetsmetod
och 5% vet inte om de hade tidigare erfarenhet avimplementering. Av deltagarna svarar 9
% att de har anvant sig av en specifik modell for att implementera en ny arbetsmetod, och

uppger “Fora barnen pa tal-metoden” i sitt svar.
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Ja, jag har tidigare provat pa att implementera
en ny arbetsmetod

Ja, jag har anvant mig av en specifik modell
(t.ex. PDCA, Socialstyrelsens 9%
implementeringsmodell) for att implementera en °
ny arbetsmetod, vilken?

Nej, jag har ingen erfarenhet av att 27%
implementera nya arbetsmetoder °

Vet ]

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Figur 16 Delstudie 1: Deltagarnas erfarenhet av att implementera nya arbetsmetoder. (N= 22)

Deltagarnas natverkande

Pa fragan ”Har ni som deltagit i utbildningen skapat ett natverk for att t.ex. 6ka kunskap,
dela information och erfarenheter med andra?” svarar samtliga deltagare (100 %) att inga

natverk har skapats och att det inte finns planer pa att skapa nagra.

Ja, vi har skapat ett natverk och planerar att
médtas regelbundet

Nej, men vi har planer pa att starta ett natverk
inom kort

Nej, vi har inte skapat ett natverk och planerar 100%
inte att skapa nagot heller 0

0% 20%  40% 60% 80% 100% 120%

Figur 17 Delstudie 1: Skapande av stédnatverk efter MI-utbildningen. (N= 22)
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Ledarens roll och varderingar under forandringsprocessen

Fragan "Vilket stod 6nskar du av din ledare under implementeringen (i bruk tagandet) av
Motiverande samtal?” ar en flervalsfraga dar deltagarna uppger totalt 44 svarsalternativ.
De flesta (77 %) av svaren visar att det finns en dnskan hos deltagarna om att ha mojlighet
att reflektera med sina kollegor under till exempel avdelningsmdten, 36 % av svaren visar
att deltagarna onskar tillaggsskolning och maéjlighet till individuellt stéd vid behov och 27
% av svaren visar att deltagarna onskar professionell handledning i MI. Svarsresultatet visar
dven att deltagarna som anser att de inte behdver nagot stéd utan kdnner sig trygga med
att borja implementera samtalsmetoden i sitt arbete ar 18 %. Av deltagarna har 5 % valt att
svara pa svarsalternativet "Annat, vad?". Dar framkommer det att deltagarna onskar fa

diskussionsmaijlighet pa distans en tid efter utbildningen.

Inget stdd, kanner mig trygg med att borja
implementera samtalsmetoden i mitt arbete 0

Maijlighet att reflektera med mina kollegor under 770
till exempel avdelningsméten

(o]

Tillaggsskolning 36%

Professionell handledning 27%

Individuellt stéd vid behov 36%

Annat, vad?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Figur 18 Delstudie 1: Onskat stod av ledaren vid implementering av MI. (N= 22, Valda alternativ:44)

Fragan ”Utbildningen féregicks av diskussion pa enheten/avdelningen och férarbete infor
implementering (i bruk tagandet) av samtalsmetoden MI” innehadller sex pastaenden, dar

svarsalternativen ar ja, delvis, nej och vet ej.

Resultatet visar att 45 % av medarbetarna uppger att de delvis diskuterat behovet och

fordelar med Ml pa enheten, 36 % har inte diskuterat behovet och férdelar av Ml alls, 14 %
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uppger sig ha diskuterat behovet och fordelar med MI medan 5 % inte vet om diskussion

angaende behovet och fordelar av Ml har forts.

Resultatet visar ocksa att 36 % av medarbetarna uppger att ledaren delvis presenterat
visionen och strategin for ibruktagande av samtalsmetoden MI, medan lika manga (36 %)
uppger att ledaren inte gjort det. Det framkommer dven att 14 % av medarbetarna har fatt
ta del av ledarens vision och strategi for implementeringen av Ml medan 14 % inte vet ifall

ledaren presenterat visionen och strategin gallande implementeringen av M.

Majoriteten (86 %) av medarbetarna uppger att ingen gemensam plan for att implementera
MI utvecklats, 9 % svarar att en plan delvis gjorts och 5 % vet inte om en gemensam plan

utvecklats for att implementera Ml som samtalsmetod pa enheten.

De flesta medarbetarna (82 %) svarar att inga gemensamma malsattningar skapats for att
ta i bruk samtalsmetoden MI pd enheten, 9 % uppger att man delvis skapat gemensamma
malsattningar medan 4 % svarar att man har skapat gemensamma malsattningar for att
implementera Ml pa enheten, samtidigt som 5 % sdger att man inte vet om gemensamma

malsattningar skapats for att implementera M.

Av medarbetarna svarar 68 % att diskussioner gallande risker/hinder inte har dgt rum, 18
% svarar att diskussioner gallande risker/hinder delvis dgt rum och 9 % svarar att man fért
diskussion angaende risker/hinder for att implementeringen av Ml inte skulle lyckas medan

5 % inte vet om en sadan diskussion agt rum.

Avslutningsvis svarar 64 % av medarbetarna att man inte gjort nagot férarbete innan
utbildningen i Ml dgde rum, 27 % svarade att férarbete agt rum och 4 % svarar att man

delvis gjort ett forarbete, medan 5 % uppger att man inte vet om det gjorts ett forarbete.
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Diskuterade behovet av och fordelar
med samtalsmetoden Ml pa enheten

|

14% 45% 36% 5%

Ledaren presenterade visionen och
strategin for ibruktagande av 14% 36% 36% 14%
samtalsmetoden M|

Vi utvecklade en gemensam plan for

att ta i bruk samtalsmetoden Ml 9% 86% 5%/

Vi skapade gemensamma
malsattningar for att ta i bruk Lrel/A 82% 5%
samtalsmetoden M|

Vi diskuterade vilka risker/hinder det
finns for att ibruktagandet av
samtalsmetoden inte skulle lyckas

Fore utbildningen i Ml hade vi inget
forarbete

4% 27% 5%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
HJa mDelvis mNej mVetegj

Figur 19 Diskussion pa enheten/avdelningen samt forarbete infor implementering av MI. (N=22)

Fragan ”Pa vilket satt har du tankt implementera (ta i bruk) Ml i ditt arbete?” ar en 6ppen
fraga som analyseras med en kvalitativ innehallsanalys och delas in i tre kategorier:
implementering av Ml, Ml-beredskap for forandring samt hinder och utmaningar med

implementering av M.

Under kategorin Implementering av Ml framkommer tva skillnader i implementeringen av
samtalsmetoden: fullstandig implementering av Ml under en tid och endast utvalda delar

av samtalsmetoden tas i bruk.

Fullstandig implementering av Ml under en tid. | en stor del av svaren lyfts det fram att
medarbetarna gradvis kommer att implementera delar av Ml i sitt arbete. En del av
medarbetarna lyfter fram att de inte har tidigare erfarenhet av implementering och valjer
darfor att implementera Ml successivt: “Har ingen tidigare erfarenhet av att implementera
olika metoder i arbetet men ténker att man kan bérja sakta men sékert och implementera
Ml i sm@ delar och 6ka med tiden.”? Det anses vara viktigt att ”Ova och ta in olika moment

fran kédrnan inom Ml stegvis sG att man inte férséker dndra allt pG en gdng.”

2 Deltagarnas egen svarsformulering



56

Sammanfattningsvis visar svaren pa en metodisk och strategisk installning till

implementeringen av Ml i arbetet.

Implementering av utvalda delar. Nagra medarbetare valjer att endast plocka ut vissa delar
ur Ml i sitt arbete eller kombinera delarna med andra arbetsmetoder; ”Yritdn jatkaa sillé
linjalla, etté otan menetelmdstd kdyttéon jotain osia”. ”Allt man gor dr bdttre édn ingenting
tdnker jag” svarar en deltagare. Att forbattra sin samtalsteknik genom att anvanda delar
av Ml i samtal med elever, vardnadshavare och skolpersonal eller att plocka ut valda delar
av metoden ar nagra asikter som framkommer av svaren:”Jag tdnker mig att jag kan
férbdttra min samtalsteknik genom att implementera delar av Ml i mina samtal med
elever.” Sammanfattningsvis framkommer det att medarbetarna vill forbattra sin
samtalsteknik genom att endast anvanda utvalda delar av Ml eller integrera olika aspekter

av metoden i sitt arbete.

Flera medarbetare i studien planerar att anvdnda M| som samtalsmetod i olika situationer
sasom vid halsogranskningar:” Tereystarkastuksissa aion kdyttdd tyékaluja/osioita Ml:std.”,
uppfoljningsbesok: ”“Satunnaisesti seurantakdynneillé voin toteuttaa koko kéynnin ajan
Mi:té.” och med klienter som behdver forbattra sina levnadsvanor: “Under samtal vid
problem med sémn, skolfrdnvaro, oregelbundna mat rutiner, rusmedel.” Malet ar att
motivera klienter och deras vardnadshavare till positiv forandring. Nagra deltagare
planerar dven att anvdnda MI som samtalsmetod med barn och deras vardnadshavare:
"Anvidnda metoden med barn och férdldrar” eller dar mojlighet ges: “Har ténkt hdlla mig
till MI-samtal dér behov och méjlighet finns...” Deltagarna betonar vikten av att ha en
klientcentrerad synvinkel och att prova olika delar av Ml for att se vad som fungerar bast
for den enskilde individen: "Genom att anvéinda valda delar av metoden ddr de passar in i
samtal med elever, vardnadshavare och personal inom skolan. Testa mej fram vad som
passar for vilken elev i vilket skede.” Sammanfattningsvis ses M| som ett mangsidigt
arbetsverktyg som medarbetarna kan anvanda sig av i olika situationer pa mottagningen, i

samtal med barn och foraldrar.

Under kategorin Ml i praktiken — beredskap for implementering framkommer att flera
medarbetare pa ett djupare plan har tagit till sig ett MI-forhallningssatt under utbildningen
och i ett tidigt skede borjat implementera metoden: “Jag har ténkt (och redan bérjat)

anvidnda mig av ett MI-férhdllningssétt ndr jag diskuterar olika fragor/dmnen vid
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hdlsoundersékningar.” De har en formaga att reflektera 6ver det egna arbetssattet som
yrkesverksam: “Jag ér mera medveten om min egen “réittningsreflex” och har utvecklat sitt
tankesatt i Ml-anda, sasom att lyssna in, vara talmodig: “Jag férs6ker medvetet lyssna in
klienterna och jobbar pd att vara tdlmodig/vinta in férdndringsprat.” och vanta in
forandringsprat samt att stdlla 6ppna fragor. De har aven blivit medvetna over sin
"rattningsreflex” och tar steg tillbaka vid behov: ”Ottamaan peruutukset ja askeleet
taaksepdin kdytt66n” En del deltagare har anpassat sina arbetsverktyg for att fa dem mer
Ml-vanliga: ”"Se o6ver hdlsoundersékningsformuléren/fragorna, dndra frdgestdllning pa
mina egna fragor som stdlls, t.ex. mer éppna fragor”, vilket visar pa ett helhetstank i
arbetet. Sammanfattningsvis har flera som gatt utbildningen integrerat ett MI-
forhallningssatt i sitt arbete och utvecklat en formaga att reflektera 6ver sitt arbetssatt i
Ml-anda. Deltagarna anvander sig av olika tekniker inom MI och har anpassat sina

arbetsverktyg for att framja ett Ml-vanligt arbetssatt.

Nagra hinder och utmaningar med implementering av Ml stiger aven fram ur svaren och
bildar saledes kategorin Hinder och utmaningar med implementering av Ml. Tiden sags
som en utmaning i implementeringen av samtalsmetoden: “Motiverande samtal kan kréva
mera tid (snabbare att undervisa och informera t.ex.). Extra tid saknas dock i mitt arbete.
Det kan vara en utmaning” och dven en kdnsla av overvildigande pa grund av att
samtalsmetoden Ml innehaller manga olika delar att ha i atanke: ”Det ér mycket att komma
ihdg och man borde ta sig tid att repetera for sig sjélv ordentligt nu och da fér att minnas
hur man skall géra”, ”Ett rent MI samtal kénns Idngt borta just nu eftersom jag upplevde
att det var vildigt mycket olika saker som man ska ha i Gtanke o.s.v.” Sammanfattningsvis
ser medarbetarna implementering av Ml som en utmaning pa grund av tidsbrist och
kdnslan av att det finns for manga delar att halla reda pa inom samtalsmetoden. Det kan
vara svart att hinna repetera och komma ihag allt som kravs for att genomfoéra ett effektivt

MIl-samtal.
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6.2 Fokusgruppintervju 1

Delstudiens andra datainsamlingsmetod utgors av fokusgruppintervju. Studiens teoretiska
referensram, syfte och fragestallningar ligger som grund vid utformandet av
fokusgruppintervjufragorna (Bilaga 6). Genom fokusgruppintervju samlas data in for att
undersoka behovet av Ml d@r inom verksamheten, ledarnas kunskap och erfarenhet om
forandring och implementering samt hur ledarna har forberett implementeringen av M.
Natverkande, ledarens roll vid forandringar och stod at medarbetarna vid implementering

ar aven av intresse.

Fokusgruppen erbjuder deltagarna mojlighet att ta del av varandras erfarenheter, asikter
och varderingar kring forskningstemat och majlighet att tillsammans reflektera kring hur
man upplever forandring och implementering av MI pa verksamheten.
Fokusgruppmetoden ger dven deltagarna mojlighet att upptacka nya perspektivom damnet
som de kanske inte hade insett utan en gruppdiskussion. Fokusgruppintervjun hélls online

for att ge mojlighet for alla ledare att kunna delta.

Fokusgruppintervjun bestar av en semistrukturerad fokusgruppintervju, dar fragorna ar
Oppna och ger mojlighet till en bred och fri diskussion. | delstudien bestar intervjufragorna
av fyra allmanna, jamforelsevis omfattande fragor som sedan foljs upp med mera

fokuserade foljdfragor.

Vid intervjufragornas utformning anvandes handledarens och en pilotgrupps
expertbedémning for att starka kvalitén pa intervjufragorna. Pilotgruppen bestod av sju pa
forhand utvalda personer som laste igenom fragorna samt anvande sin kunskap och
erfarenhet for att ge aterkoppling och eventuella andringsforslag. Pilotgruppen deltagare
bestod av forman och projektarbetare med kunskap om examensarbete pa mastersniva.
Darefter utvarderades intervjufragorna, eventuella problem identifierades och nédvéndiga

justeringar gjordes innan datainsamlingen pabdrjade.
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6.2.1 Urval

Urvalet av deltagare gjordes via elev- och studerandehalsan och ungdomsstationerna inom
Ovph. Inklusionskriterierna var att ledarna skulle ha medarbetare som deltagit i
utbildningen MI pa hosten 2023, som ordnades av projektet Framtidens social- och
halsocentral. Totalt inbjods sju ledare fran aldersgruppen 35-55ar: fyra avdelningsskotare
for skol- och studerandehdlsovarden och tvd koordinerande serviceforman for
kuratorsverksamheten samt en férman fér ungdomsstationerna inom Ovph. Antalet
deltagare motiverades med att dessa sju ledares kunskap och berattelser gav rik variation
av erfarenhet. Ledarna ar bekanta med varandra sedan tidigare och har hierarkiskt sett
samma status. Alla ledare har tidigare erfarenhet av att jobba med klienter samt flera ars

erfarenhet av ledarskap pa sin enhet.

6.2.2 Genomférande av fokusgruppintervju

Den kvalitativa forskningsmetoden, fokusgruppintervju med semi-strukturerat intervju-
underlag, valdes eftersom skribenterna da har majlighet till en bred och fri diskussion och

att fa fram mycket information pa kort tid.

En inbjudan till fokusgruppintervju (bilaga 7) skickades per e-post till ovanndmnda
deltagare. Dessa ledare var redan utvalda eftersom de arbetar som ledare for
medarbetarna som gatt utbildning i MI. De utvalda deltagarna informerades om orsak till
och syfte med fokusgruppintervjun, dataskydd (bilaga 8) och samtycke (bilaga 9) samt om
att intervjun bandas in och att det insamlade materialet behandlas konfidentiellt och
kommer att anvandas till att besvara forskningsfragorna. Datainsamlingsmaterialet

raderas efter att studien ar godkand.

Ledarna bjods in till den forsta fokusgruppintervjun som arrangerades 03.11.2023 klockan
13:00-14:10 via Microsoft Teams. Alla sju ledare deltog och intervjun drogs av en
moderator och en observatér. Moderatorn stravade efter att forhalla sig objektivt under
intervjun. Observatoren stravade efter att noggrant uppmarksamma och analysera utan att

aktivt delta. Fokusgruppintervjun utférdes som en semi-strukturerad intervju med
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forutbestamt intervju-underlag. Fokusgruppsintervjufragorna (bilaga 6) ar uppbyggda
utgaende fran bakgrundsteorin och den teoretiska referensram som valts i studien, dvs.

Kotters ledarskapsteori om férandring och Keens teori om kompetens.

Intervjun holls pa svenska och finska — deltagarna fick svara pa eget modersmal. Alla
deltagare behdrskar bada inhemska spraken. Moderatorn och observatéren ar ocksa
tvasprakiga. Intervjun inleddes med att forklara bakgrunden till studien och
aktionsforskningens process. Deltagarna uppmnades att ha pa kamerorna sa att
observatoren kunde observera ansiktsuttryck och dynamiken i gruppen. Deltagarna
informerades dven om dataskydd och samtycke infor intervjun, och alla deltagarna gav lov

till att banda intervjun.

Efter den inledande informationen fortsatte intervjutillfillet med de strukturerade
fragorna gallande ledarens stod vid implementering, hens roll vid férandringsprocessen
och deltagarnas beredskap att implementera en ny arbetsmetod i sitt arbete. Alla deltagare
fick ge sin bild och upplevelse av hur fordandringsarbetet fungerar inom deras enhet.
Diskussionen var god, atmosfaren var positiv och alla hade en vilja att utveckla
verksamheten och sig sjdlva som ledare. Efter forsta fokusgruppintervjun fick deltagarna
information om att fokusgruppintervju tva skulle hallas i borjan av februari. Efter
fokusgruppsintervjuerna transkriberades materialet som bandats in, och det analyserades

med hjalp av en kvalitativ innehallsanalys.

6.2.3 Dataanalys

| denna delstudie anvands kvalitativ innehallsanalys som dataanalysmetod med en
deduktiv ansats. Kvalitativ innehallsanalys dr en metod som éar teorifri och systematisk
(Henricson, 2023 s. 33, 296—297). Metoden utforskar manifest (beskrivande) innehall, och
deduktiv ansats anvdnds nar analysstrukturen genomfors utifran antaganden som baseras

pa forkunskaper (Henricson, 2023 s. 33, 296-297).

Genom att anvanda en innehallsanalys kan forskaren lyfta fram prioriteringar som

framkommer i texten (Denscombe, 2018, s. 402), som bestar av olika faser. Den forsta fasen
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har fokus pa att identifiera monster i textinnehall (Henricson, 2023, s. 300), och det blir
dven mojligt att ta fasta pa varderingar och tankar som framkommer i materialet
(Denscombe, 2018, s. 402). Efterat bor materialet kodas, kategoriseras och tematiseras (se

Henricson, 2023 s. 300-304).

Fran de sammanbundna koderna och kategorierna uppstar teman som kan diskuteras mot
bakgrund av teorin. Genom att gruppera teman i olika kategorier sa har man skapat en
struktur i texten, och syftet med grupperingen ar att gora en férenkling av en stor mangd

data (Henricson, 2023, s. 302—-304).

| denna delstudie paboérjades dataanalysen med att identifiera monster utifran ett manifest
(beskrivande) innehall. Analysen inleddes med att texten lastes i sin helhet for att fa en
helhetskansla av den insamlade data. For att hitta relevanta kategorier behover skribenten
ldsa materialet upprepade ganger. Intervjun varade 56 minuter, och for att forstarka
valideten i analysen bandades fokusgruppintervjun med godkdnnande fran deltagarna.
Fordelen med inspelningen ar att den kan lyssnas pa flera ganger om. Den insamlade data
transkriberades ordagrant. Det insamlade materialet fran fokusgruppintervjun har kodats,
kategoriserats och tematiserats for att sedan presenteras som en helhet. Kategorierna

presenteras sedan i textformat med hjalp av citat.

6.2.4 Resultat

| detta kapitel redovisas resultatet fran fokusgruppintervjun i forsta delstudien. Efter
analysen av fokusgruppintervjun bildas tre teman utifran teoretisk bakgrund, material fran
fokusgruppen och egen forstaelse. Temaindelningen ar férandring, implementering av Ml
och ledarens roll. Varje tema bildar sedan kategorier. Citaten fran fokusgrupperna

forstarker validiteten i varje kategori. Kategorierna ar utmarkta med fet stil.

Under temat férandring framkommer tva kategorier: positiv erfarenhet och negativ
erfarenhet. Grunden till kategorierna ar aterkommande kénslor kring forandring som
framkommer i fokusgruppintervjun: trotthet, osakerhet, okunskap, frustration och

positivitet till forandring. Kategorierna presenteras i textform med tillhérande citat.
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En positiv erfarenhet som framkommer i diskussionen &r att genom forandring kan
verksamheten utvecklas till det battre och ge en béttre kvalité pa servicen, ”Se tuottaa
laatua tuohon tyéhén”3. En positiv kdnsla som fas under diskussionen ar att alla ledare &r

villiga till férandring.

Samtidigt lyfts det fram att det varit manga férandringar i organisationen de senaste aren
pa grund av vardreformen i landet. Organisationforandring har kravt att nya arbetsmetoder
och arbetsverktyg implementeras i verksamheten. Ledarna betonar att detta skapar
aterkommande kanslor av trotthet, osdakerhet, okunskap och frustation, som i sin tur ger
en negativ erfarenhet av forandringsarbetet. Ledarna upplever att det saknas struktur,
riktlinjer och mal fran ledningen, nar det kommer till férandringsarbeten. Ledarna
uppmarksammar att detta forsvarar forandringsledarskapet och implementeringen av nya

arbetsmetoder i verksamheten, vilket ger en negativ erfarenhet av férandring.

”Onskar uppifrén mera tydligare mdél/linjer/riktningar, vad ska vi erbjuda och varfér ér det just de
hdr skolningarna. Att det ska vara tydligare beslut och linjer och riktningar uppifrdn, da dr det ocksé

ldttare att leda pd nérférmans niva. Nér man ocksa férklarar och motiverar det hdr till personalen.”

Ledarna poangterar att om det skulle finnas battre strukturer, riktlinjer och mal fran
ledningen att félja, kunde manga av de negativa erfarenheterna av férandring minska. |
diskussionen lyfts aven fram att det i nuldaget ar manga modeller som ska implementeras i
verksamheten, och ledarna har svart att motivera dessa for medarbetarna eftersom det

saknas strukturer.

“Det hdr ska ni behéva gd, och ett tu tre kommer det inte behéver ni ga detta. Det blir en frustation
att varfér har jag férsékt évertala medarbetarna att gad detta i 6ver tva drs tid, sen plétsligt behéver
de inte ga den. Vad ger de fér signal till de som jobbar och har gatt den hdér skolningen. “Okej, gick
jag den i onédan nu eller inte?”. Det hér beslutet borde tagits i bérjan. Vi borde ha gjort detta i
bérjan, vem gar vad och sen férst bérjar vi pa. Nu kér vi ut en massa med metoder, de har vi gjort
ldnge och nu bérjar vi fundera vem som ska gd vad egentligen. Vi har bérjat i fel dnde skulle jag

vilja pasta.”

Ledarna markerar att detta har gjort att bade ledare och medarbetare kanner en osakerhet

kring de olika metodutbildningarna som erbjuds, vilket ger en negativ bild av att

3 Deltagarnas egna svarsformulering
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implementera nya arbetsmetoder i verksamheten. Ledarna papekar att implementeringen
av metoderna behdver ses 6ver innan man tar ett beslut som fors vidare till verksamheten.
Att det finns fungerande strukturer, riktlinjer och malsattning racker inte, utan

kommunikationen till ledningen behdver daven fungera.

| diskussionen lyfts fram att kommunikationen till och stodet fran ledningen ar bristfallig,
vilket ger negativa erfarenheter av forandringsprocesser i organisationen. Ledarna
uppmarksammar att man kdnner sig ensam i “djungeln” av allt som ska implementeras,
"for det dr nog svart som det har varit nu de senaste ett - tvd dren, att kastas ut i alla de
hdr projekten och bara ta emot och nu ska vi de hdr och de héir och de hdr, ingen vet varfér
och hur det hjdlper oss?” Ledarna anser att kommunikationen mellan ledare och ledning
behover forbattras for att skapa battre informationsgang kring forandringsarbeten. Det
lyfts daven fram att man inte vet vem man ska kontakta for att fa stod kring implementering
inom verksamheten, vem nyckelpersonen i forandringen ar. Det ar viktigt att ledarna pa
verksamheten far kunskap om varan/metoden som ska implementeras — det ar svart att

utféra en implementering utan kunskap.

“Férmdnnen behéver veta ganska mycket om varan/metoden fére implementering pd sin
enhet/skola in sin personal i, foér att kunna sdlja in det hos vdra arbetstagare, folja upp det och

kunna stodja dem i metoden. Vi behéver fa information/kunskap férst”

En annan negativ erfarenhet som pekas ut ar tids- och resursbristen i férandringsarbeten.
Ledarna upplever att det ar for manga férandringar samtidigt, vilket har orsakat att en del
implementeringar lamnats ogjorda eller pa halft. Ledarna betonar att de kdnner en trétthet
och frustration eftersom de inte hinner utféra en férandringsprocess innan nasta skall
implementeras. Ledarna framhaver att det inte handlar om enstaka forandringar, utan det

handlar om manga samtidigt.

| fokusgruppintervjun framkommer det en okunskap inom foérandringsledarskap samt
forandrings- och implementeringsprocesser. Implementering upplevs som en av de
svaraste uppgifterna. Ledarna lyfter fram att det "behdévs kanske mer fortbildning till
férménnen, som handlar om férdndring och implementering som ger oss ledare verktyg.”
Ledarna 6nskar av organisationen fortbildningsdagar, inspirationsdagar, utbildningsdagar

eller ett sa kallat implementeringspaket for ledarna.
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Ledarna lyfter fram att okunskapen ger en osdkerhet gdllande implementeringsprocessen,
hur de ska ga tillvaga. Ledarna kdnner att de ”saknar verktyg, eftersom detta dr ett helt nytt
sdtt att arbeta pd som férman dn tidigare ar i kommunen”; att man som ledare behover
borja tdnka om sina arbetsatt samt att organisationen behdver komma ihag att ta detta i

beaktande.

Under temat Implementering av MI framkommer fem kategorier: behov, anvandbarhet,
vision och strategi, malsattning och hinder. Kategorierna presenteras var for sig, med citat

fran fokusgruppintervjun. Kategorierna ar utmarkta med fet stil.

Behov. | fokusgruppintervjun ansag alla ledare att Ml ar en efterlangtad metod att
implementera inom elev- och studerandehalsan samt pa ungdomsstationerna. En del av
medarbetarna har gatt utbildningen sedan tidigare och pratar enbart positivt om metoden,
medan en stor del av medarbetarna inte gatt Ml-utbildning. Genom projektet Framtidens
social- och hédlsocentral ges medarbetarna mojlighet att ga utbildning i MI. Medarbetarna
har under en langre tid onskat att fa ga skolning i MI, men det har varken funnits medel for
att ga utbildningen eller tid, och dessutom har skolningen inte hallits pa eget modersmal

eller sa har det varit svart att hitta en skolning i narmiljon.

“Hos oss har det nog fragats efter M, for att vissa har ju gétt den och berdtta vad det dr for metod
och da har personalen fraga efter den. Problemet har ju kanske vari att det inte alltid gatt den hdr
skolningen, den har kanske vari lite dyr och det har inte riktigt funnits pengar till de hér. Sa de hdr

kom ju som en julklapp, att de hdr att vi far allihopa ga och de kostar inte oss ndgonting.”

Ledarna ar valdigt positiva till samtalsmetoden Ml och en del har goda erfarenheter och
kunskap om metoden, men for en del ar metoden obekant pa ett sddant satt att de inte
utdvat Ml i praktiken. En av ledarna lyfter fram att “det borde ordnas ocksa en skolning fér
férmdn i och med fér vi behéver ocksa kunna lyssna och motivera och kommunicera med
var personal.” De 6vriga ledarna understdoder pastaendet och anser att det dven finns ett
behov for ledare att ga utbildningen, eftersom flera av dem inte gatt den tidigare och for

att metoden kan anvandas som ett verktyg for ledare.

En del av ledarna lyfter fram att det i nuldget finns flera metoder att implementera i skol-
och studerandevarden, men att det saknas en metod “som inte ger svar pa tal”. En annan

ledare lyfter upp att MI-metoden ger kvalité och ett likvardigt bemétande mot klienten.
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“Fér att i slutdndan kunna ge en god service, finns ett behov av metoden och ocksa kanske kunna
hjdlpa i vart fall barn och unga att fa sin rést hérd. Ddrfér manga gdnger som hdlsovdrdare har vi
THL:s blanketterna och man frdgar de hdr samma frdgorna hundratals gdnger till de hdr olika
eleverna. Men nu i Hélsa i skolan resultatet kom det fram att ungdomarna upplever att de inte blir

hérda. Att de inte far sdga sjélva vad de skulle vilja prata om eller vad de skulle vilja lyfta fram.”

Enligt ledarna finns ett behov av att implementera MI i verksamheten eftersom
medarbetarna utfor manga olika samtal i den vardagliga arbetet, dar en del samtal med
klienter kan berora praktiska @mnen sasom kost, motion olika levnadsvanor. Ledarna lyfter
fram att samtalen ar en av vara storsta utmaningar och anser att implementeringen av Ml

skulle framja samspelet mellan medarbetare och klient.

Anvandbarhet. Som tidigare namnts ar Ml en efterlangtad metod bland bade ledare och
arbetstagare. Ledarna anser att Ml ar ett “verktyg som alla borde ha, den ger trygghet i
samtalen.” Det har ar ett verktyg som medarbetarna kan anvanda sig av i sitt dagliga

arbete, dven nya arbetstagare.

Ledarna lyfter fram att medarbetare som haft maojlighet att ga skolningen tidigare pratar
enbart positivt om samtalsmetoden MI. De har utvarderat metodens anvandbarhet och lyft
fram att detta ar en metod alla behdver! Ledarna betonar att metoden framjar
arbetstagarnas samtalsteknik — att lyssna, kommunicera och fora fram saker genom att

motivera.

“Feedback fran personalen, det varit sana som gatt skolningen hér for ldnge sedan och de som gick
den nu dr ocksa positiv. Att ldra sig att samtala och med att lyssna och kanske inte ha férdiga svar
pd allting. Att det dr ju ocksd den hdr samtalstekniken, for att motivera att man inte som

hdlsovdrdare kommer med alla svar och férklarar.”

Ledarna belyser vikten av att arbetstagaren, i anvandandet av Ml, inte kommer med fardiga
svar eller amnen i samtal med en klient, utan att klienten far prata om det som kanns
viktigt. Detta lyfts fram som oerhort meningsfullt for att kunna framja samspelet mellan

medarbetare och klient.

Vision och Strategi. Ledarna lyfter fram att det saknas en tydlig vision och strategi gallande

implementering av Ml i verksamheten, dven fran ledningens sida.
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Ledarna belyser att metoden borde fas som en bestdende del i verksamhetens
processbeskrivning. | nuldget utvecklar verksamheten en processbeskrivning av
arbetsmetoder, och manga papekar att man behover lyfta upp Ml som en metod och del
av processbeskrivningen, for att forhoppningsvis fa ledningens godkidnnande till en

kontinuerlig utbildning i samtalsmetoden.

“Mutta miten me saadaan tdd pysyvdsti, me voitas nyt, kun kysytddn organisaatiossa nditd koulutus
rakenteita niin tdmdhdn voisi olla yks mitd toivotaan tyénantajalta jatkossa. Pistetddn téid sinne
prosessikuvauksessa ja kaikessa laitettu yhteeksi, etté téd on meilld. Niin sillé me turvataan, ja téstd
on tullut niin paljon positiivista palautetta, ettd tdd on hyvé. Kakkille uusille ja konkkarielle ja meille

kaikkille.”

Det framkommer dven att valfardsomradets skolningsplanerare borde satta in metoden Ml
i den interna utbildningskalendern for att framja en lyckad implementering inom
verksamheten. Genom att satta in Ml som metod i bade processbeskrivningen och i

utbildningskalendern sdakrar man mojligheten till en hallbar férandring.

Malsattning. Ledarnas malsattning med att implementera MI-metoden i verksamheten ar

att kunna ge en battre service och kvalité pa varden till barn och unga.

“Fér att i sluténdan kunna ge en god service och ocksd kanske kunna hjélpa i vart fall barn och unga
att fa sin rést hérd. Ddrfér mdanga ganger som hdlsovardare har vi THL:s blanketterna och man
frdgar de hdr samma frdgorna hundratals ganger till de hér olika eleverna. Men nu i hdlso- och
skolresultatet kom det fram att ungdomarna upplever att de inte blir hérda. Att de inte far séga

sjélva vad de skulle vilja prata om eller vad de skulle vilja lyfta fram.”

Genom att implementera Ml i verksamheten, motivera medarbetarna att ga utbildningen
Ml, ta metoden i bruk i sitt dagliga arbete kan medarbetarna enligt ledarna fa ett verktyg
som de kan kanna trygga med. De far lara sig lyssna och kommunicera genom metoden och
de ska kunna luta sig tillbaka under samtalet medan ledaren finns som stéd under

implementeringsprocessen.

En annan malsattning ar starta upp stodgrupper for medarbetarna for att ge mojlighet att
reflektera 6ver Ml som arbetsmetod. Learning café och tvarsektoriella stédgrupper lyfts

upp som forslag till natverkande for dem som gatt utbildningen Ml under hésten 2023.
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"Foérut har vi haft learning cafe en gdng i veckan, var ndr ndgon har varit pa skolning sd presenterar
man vad man varit pa for skolning och hur man tagit det i bruk i sitt eget dagliga arbete. De hér dr
ndgot som efterlyst av personalen igen, s vi kommer att kéra igdng pd nytt med learning cafe for
nu dr det oftast flera som gdr samma skolning. Far de tillsammans berdtta och efter en tid féljer

man upp hur har ni tagit det i bruk i sitt eget arbete.”

Stodgrupperna till medarbetarna som gatt utbildningen Ml ger inte enbart stdd utan dven
kunskap till medarbetarna. Att lara sig av andras misstag och framgangar kan ge mod att

vaga prova nagot nytt menar ledarna.

Under diskussionen framkom det att det finns skillnader mellan utbildningar och skolningar
inom organisationen. Medarbetare kan ga en skolning for att framja sin kunskap eller en
utbildning i en evidensbaserad arbetsmetod som skall implementeras i verksamheten.
Ledarna lyfter fram att medarbetarna i nuldaget inte ar vana att en utbildning kraver
implementering, vilket betyder att arbetet fortsatter efter utbildningen. Det framkommer
avenidiskussionen att ledaren behéver utveckla ett nytt tankesatt gallande implementeing
av evidensbaserade arbetsmetoder. Malsattningen ar att skapa nya processer och

stédgrupper inom verksamheten.

Hinder. Flera uttrycker att implementering av samtalsmetoden enligt litteraturen ar
tidskravande och att den tiden inte finns. En del ledare lyfter dven fram att de inte besitter
kunskap om vad en implementeringsprocess innebar, samt att stodet fran ledningen
saknas: "de jag ser som vi var inne pad dr att okunskapen och icke informationen till oss
férmdn.” En annan ledare lyfter fram “Hur vi ska géra ndr vi ska implementera ndgonting
och uppféljning och véarat stéd, det ser jag som den stérsta risken, samt den mdngd arbete
som ndrférmén har redan.” Ledarna menar att det tar tid utféra en forandrings- och
implementeringsprocess, att okunskapen gor att forandringsledarskapet brister och att det

tar mera tid och resurser, arbetsmangden utdkas.

Flera ledare lyfter fram att det kan finnas ett hinder sa att metoden rinner ut i sanden,
eftersom det inte finns inplanerat ndgon uppféljningsutbildning, sasom en inspirationsdag,
booster-dag eller uppfdljningsdag. Ledarna papekar att det ar viktigt dd man tar in en ny
metod i verksamheten att medarbetarna skulle fa ett uppféljningstillfalle, for att de ska fa
mojlighet till paminnelse och reflektion om metodens innehdll och betydelse samt

diskutera metodens anvandningssatt med en expert inom omradet.
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”An vilka slags skolningar man én gér s@ den feedback som kommit hdrifrén personalen att om inte
det finns ndgon uppféljningsdag eller booster-dagar eller ndgot sdnt hdr, faller dem sG smdningom
eller rinner ut i sanden, gdllande flera olika metoder. SG jag tror ocksa det dr viktigt med ndgon

uppfélining eller booster-dag, fortbildning eller ndgot som daterkopplar till de hir och uppféljer.”

En annan risk lyfts dven upp av ledarna under fokusgruppintervjun, dar man anser att
medarbetarna ar ett hinder. En del av ledarna uppger att de stott pa ambivalens till

forandring hos medarbetarna.

“Tyéntekijdt itse ovat niin kun riskind, ettd sitd ei kéytdtd, se heiddn niin kun turhautuminen:
vdsymys, stressi myds sairaslomat on huomanneet, etté ne katkaise sitd, ettd kun on kevddlld
kéynyt jossakin ja sitten on pitkdn ajan poissa, niin se on yksi riski. Kun on pidempi poissa niin ne
jédvdt ja unohtuu ja pitéd katella kaikki, miten sen homma nyt menikddn ja sillé tavalla se kéytetiin
ja aloittaa alusta. Niin se vahti taas niinku oma aikansa ja paikkansa ettd ehti ja jaksaa peritetyttd

ja miten tétd kdytetiin ja mité sind katalogissa ohjatiin.”

Ledarna betonar att detta kan vara pa grund av manga olika orsaker: negativ syn pa
forandring, trotthet, stress eller langa sjukskrivningar. Langre franvaro kan medféra att
medarbetare glommer hur man ska anvanda metoden och behdéver borja om fran borjan.
Att studera in metoden pa egen hand kan medfdra att man anvander metoden fel eller att
medarbetare kdnner sig otrygga i metoden, eller sa lamnar man metoden at sidan for att

man inte orkar studera in den igen eller pa grund av tidsbrist.

Under tema Ledarens roll framkommer fyra kategorier: egenskaper, forarbete, stéd och
medarbetarnas motivation. Kategorierna presenteras var for sig med citat fran

fokusgruppintervjun. Kategorierna utmarks med fet stil.

Egenskaper. Det lyfts upp att en god ledare behover kunna kanna till olika personers satt
att ta in férandring samt hur vi tar emot ny information. Ledarna belyser dven att alla
individer har olika personligheter, att vara aldrar kan paverka men dven miljon (tid,

resurser, stamning).

“Vissa kan vara vildigt emot allt nytt medans andra dr helt for nytt. Att vi alla inte dr lika, vi tar inte
emot ny information och skolningar pG samma sdétt. En kan uppleva det pa ett sdtt och en annan

kan uppleva det pa ett helt annat sdtt.”
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Flera ledare anser att det ar viktigt hur vi bemo&ter medarbetarna under en férandring och
implementering pa en verksamhet. “Hur beméter jag medarbetare sd att hen blir ocksd
motiverad. De kénner jag att dr viktigt!” Ledarna namner aven att en av ledarnas viktigaste
roller ar att kunna motivera sina medarbetare, exempelvis genom att uppmuntra

medarbetarna nar det gar bra.

Ledarna i fokusgruppintervjun framhaller att en ledare bor halla en diskussion med
medarbetarna fore en implementering av en ny forandring i verksamheten. Det
framkommer i fokusgruppintervjun att det finns brister i kommunikation om

implementeringsprocessen mellan ledare och medarbetare.

“Jag ténker det dr viktigt att diskussionen infér en skolning skulle vara viktig, nu har jag inte alls
gjort ndgot sdnt. Men det slog mig nu, att fére skolningen ska man hdlla en diskussion, alltsé prata
med de som ska ga skolningen ”vad férvintar du dig? Hur ska vi géra efterdt? Vad vill du ha for stéd
efterat, tror du?” Félja upp det och sdtter in fdrdigt fast one to one som en annan ndmnde hdr
tidigare, i just med den skolningen man gadtt. Att det skulle vara viktigt att fére prata och sdtta upp

ndgot slags delmal/mdl.”

| diskussionen lyfts dven upp att det ar viktigt att ledaren tillsammans med medarbetarna
"férsoker hitta de sma delmdlen och féljer upp dem. Fér jag tror det dr viktigt att man har
ndgra delmdl ndr pdabérjar ndgot nytt.” Genom att skapa delmal kan man halla
medarbetarna motiverade att anvanda sig av Ml som samtalsteknik med klienter. Det
framkommer att ingen av ledarna i detta skede har skapat delmal med sina medarbetare,
men detta 4r en malsattning for manga av ledarna. Aven att halla kontinuerliga méten med

medarbetarna for att kunna motivera och stédja dem i implementeringsprocessen av M.

Forarbete. En del av ledarna lyfter fram att man infor utbildningen i MI har samtalat med
medarbetarna och “boostat” metoden, att detta ar ett verktyg alla behover, for att sa
manga som mojligt av medarbetarna ska ga utbildningen i MI. Manga ledare lyfter fram att
inget forarbete ar gjort infor implementering av MIl. Medan en annan ledare pastar ”jag
tror att de hdr ndgonting som allihopa tar i bruk av sig sjélv utan vi behéver desto mera
implementera de hdr. De hdr dr ett sG pass bra verktyg, att implementeringen kommer av
ske av sig sjdlv.” Ledarna reflekterar sinsemellan att det finns mycket som borde ha gjorts

innan implementeringen pabodrjades pa verksamheten.
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Stod. Manga lyfter upp att det ar valdigt viktigt att ledaren kan stodja sin medarbetare.
Fallerar stodet fran ledaren, finns det risk att medarbetaren inte anvander sig av metoden
eller upplever implementeringen valdig jobbig. Detta kan dven bidra till trotthet, till att
stdmningen pa arbetsplatsen blir samre eller i varsta fall till sjukskrivningar. Det lyfts starkt
upp att ledaren behoéver kdnna till hur personalen mar och hur de kanner infér en

forandring, sasom implementering av en ny metod, for att kunna ge ratt stod.

“Térked tietoa on sekin ettd milld tyétekijéit tuntu sen ettd melentdminen kdytetimen, onko se
hankala tai onsko se helpoa. Etté onko se hankala tyétekidille ja vaikea niin silloin tieté ettd “okei,
tdssd tarvitan endmmdn esimiestd tukemaan ja kanustamaan” ja viemdn ettenpdin ja ohjaa sitd

kédytéottoa. Se ihmisen tunne on aika tdrked.”

Ledarna papekar att genom uppféljning i implementeringsprocessen kan ledaren
identifiera vilket stodbehov medarbetare behover. Ledarna lyfter upp att uppfoéljning kan
ske exempelvis pa avdelningsmoéten, utvecklingssamtal, enskilt samtal eller under learning
café. Ledarna namner dven att genom uppfoljning/stdod kan man hdja medarbetarnas
sjalvkansla, vilket ger medarbetaren en kansla av “hej, de har gor jag och har lyckats med”

och darmed motiveras de att fortsdtta anvdnda metoden i det dagliga arbetet.

“Jag har nu faktiskt i hst bérja med en till ett samtal med mina arbetstagare som gdr ut pa att de
dr antigen via teams eller att vi tréffas fysiskt ca. 30min. Vi gdr genom om det dr ndgot pd gdng,
finns det ndgot jag kan hjélpa, utmaningar, case eller ndgot vi kan gemensamt géra och de hdr har
varit véldigt bra och jag mdrker att det motiverar arbetstagarna att géra ett bdttre jobb och hitta
saker i sitt jobb som de vill fokusera pd, de vill sdga delmdlen. Jag ténker att jag kommer att lyfta
fram de hdr i de samtalen, hur gar det? Har ni kunnat anvdnda metoden? Vad har du anvdént det till
och tycker du att du lyckas med det? De hdr dr det jag tdnker personligen, hur jag vill ga vidare med

det.”

| fokusgruppintervjun framhalls dven det kollegiala stodet som finns inom verksamheten,
att det ar viktigt att man inte kdnner sig ensam och man kan alltid reflektera med nagon
kollega eller ta ett stod av ledaren under processen. Ledarna belyser att verksamheterna
inte ser likadana ut, “det dr en stor férdel att medarbetarna tréffas varje dag. Att man alltid
har teamets stéd och jag som ndrférman finns oftast pa plats. Man dr aldrig ensam!” En

del av medarbetarna traffas mer séllan och har inte detsamma kollegiala stodet.
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Under diskussionen framkommer att ledarna funderar pa att skapa stodgrupper och
natverk for medarbetarna, sa att medarbetarna ska kunna reflektera éver utmaningar, case
eller samtalsmetodens anvandbarhet. Ledarna betonar att genom dessa natverk far daven
medarbetarna “ocksd en bekrdftelse att man gér rétt och man blir ju ganska ensam med
sina metoder om man inte har detta kollegiala stédet.” Och samtidigt kan detta framja

sjalvutveckling.

“Skapa stédgrupper for de som gatt skolning inom Ml, regionvis eller tvdrsektoriellt. Exempelvis att
en gdng i mdnaden tréffas gruppen, kan man ta dit ett case, exempelvis arbetsplatshandledning
eller handledning av varandra — hur ska jag gér/sGhdr borde jag géra och sG man kan hdlla igdng
det. Eller att man skapar egna ndtverk man vill ha, att vi inte behéver vara dér som férman och réra
och féra varje gdng, men vi finns som ett stod! Alla borde kanske ingd i en stédgrupp, for att det ska
hdllas i liv. Att de ska se vikten av att stédja varandra smdaningom att he kanske inte kommer efter

forsta eller andra tréffen, utan man kanske ger det ett Gr.”

Ledarna papekar ocksa att i dessa grupper behoéver inte ledaren vara aktivt delaktig, men
finnas som ett stod vid behov. Det lyfts upp att natverkandet inte behéver vara regionvis
eller inom den egna verksamheten, utan att man kan skapa natverk tvarsektoriellt for de

medarbetare som gatt utbildning i MI.

Medarbetarnas motivation. For att kunna motivera medarbetarna behdver ledaren folja
upp hur metoden fungerar i det vardagliga arbetet, hur det gar och hur personalen mar.
Det lyfts aven upp att ledarens stéd motiverar medarbetarna till att orka fortsatta

implementeringen.

“Ddr tdnkte jag man kunde som ledare vara viktigt att kolla upp hur det fungerar den hédr metoden
i ditt jobb. Pa de sdttet motivera att anvidnda metoden och uppmuntra ocksd nér det gar bra. Men

jag haller med om att jag tror det kolliaga stédet dr jétteviktigt ocksd, och inte bara fran ledaren.”

En del ledare lyfter dven upp att det kollegiala stodet ar viktigt for att halla medarbetarna
motiverade. Genom att medarbetare kan traffas i grupper, i kafferum eller i stodgrupper

kan man stodja och motivera varandra genom processen.

”"mindre team-grupper, de veckor da de inte har ndgra andra méten. De trdffas i mindre grupper,
skolhdlsovardarna har olika fragestdllningar vad vi kommer att gé genom under detta méte och en

av dem dr vad man har fér aktuellt pa sin skola och har man ndgot man behéver ha tips och rad av
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en annan kollega. Ddr kommer de oftast fram sddant “hur tdnker ni om de hdr, hur gér ni det hdr”,
de tar upp case som de diskuterar om tillsammans om, utan namn férstds. Stéder varandra genom
arbetet, det har kommit mycket positiv feedback till mig och arbetstagarna tycker om dessa méten

och vill fortsétta med de mindre team-grupperna.”

Ledarna lyfter fram vikten av att medarbetarna behdéver fa tid att ha dessa stodgrupper, att
man inte prioterar bort stédgrupperna pa grund av arbetsbelastningen i verksamheten. Det
podngteras att man manga ganger avbokar stédgrupper pa grund av det kommer upp nagot
annat, men bade ledare och medarbetare behoéver priotera att folja upp hur det gar via
t.ex. samtal mellan ledare och medarbetare eller stodgrupper for att fa en lyckad

implementering i verksamheten, samt forebygga att metoden inte rinner ut i sanden.

6.3 Resultatdiskussion av forsta delstudien

| resultatdiskussionen jamfors resultaten fran den forsta delstudien med tidigare forskning
och litteratur pa omradet. | den forsta delstudien, fokuserades forandringsprocessen och
forarbetet for en framgangsrik implementering av Ml inom elev- och studerandehalsan
samt ungdomsstationerna i Ovph, vilket innefattar ledarens roll vid férandring och ledarens
stod till medarbetarna vid implementering av Ml samt medarbetarnas beredskap till att
implementera MI i sitt arbete. | resultatet fran enkdtundersdkningen och
fokusgruppintervjun kunde fyra 6évergripande teman identifieras: férandring, ledarens roll,

implementering av Ml och medarbetarnas beredskap, vilka beskrivs under (Figur 20).

Medarbetarnas
beredskap

Implementering
av Ml

Forandring Ledarens roll

Figur 20 Teman fran den forsta delstudiens resultat
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De véasentligaste fynden i resultatet indikerar att forandringen och implementeringen ar
bade utmanande och krdaver betydande forberedelse pa verksamheten.
Forandringsledarskap ar en central faktor for att lyckas med implementeringen av M.
Resultaten fran delstudien pekar pa att férarbetet infor forandring och implementeringen
av Ml ar bristfallig, vilket kan leda till svarigheter och ambivalens hos bade ledare och
medarbetare. Enligt tidigare forskning ar detta inte ovanligt, da forandring ofta innebar att
etablera rutiner som ifragasatts och kan upplevas som smartsamma och svara (Kihlgren et
al., 2009, s. 99). | delstudiens resultat framkom dven att hinder sdsom tidsbegransningar,
bristande kunskap, bristfadllig kommunikation och otillrackligt stéd fran ledningen utgor
utmaningar for en framgangsrik implementering av MI. For att mota dessa utmaningar
behovs strategisk planering, 6kat ledarstod och tydliga uppfoéljningsaktiviteter. | Yukl (2013,
5.100) studie betonas att ledaren behoéver investera tid, anstrangning och resurser for att

|6sa problem och dvervinna hinder.

En ovdntad observation som framkom i delstudien var okunskapen i forandringsledarskap,
tidsbrist och oklara processer av implementeringen pa verksamheten. Detta understryker
behovet av 6kad forstaelse och stod for forandringsledarskap bland ledarna. Keen (2006, s.
6-7) belyser att olika kunskaper i kombination on av fardigheter ger ledarna en férmaga
att klara sig. Aven kommunikation och ledningsstéd &r avgérande fér en framgangsrik
implementering av Ml. Foreliggande studies resultat visar pa bristande kommunikation och
stod fran ledningen, vilket skapat kdnslor av trotthet, osdkerhet och frustration bland
ledarna, vilket enligt Kotters atta stegsmodell betonas som en risk for att misslyckas med
en forandring. Vidare betonar Kotter (1995, s. 85-86) att tydlig kommunikation och
engagemang fran ledningen ar avgorande for att underlatta foérandringsprocesser och for

att fa ledarna att agera.

Ledarens roll ar av central betydelse for att stddja medarbetarna under
forandringsprocessen, vilket dven styrks av Bolman & Deal (2019, s. 430) och Farbring &
Rollnick (2015, s. 273) som framhaver att ledaren bor veta sin roll och vara medveten om
att evidensbaserad kunskap endast blir meningsfull om den leder till praktiska
tillampningar. Resultaten pekar pa vikten av att ledare har kunskap och forstaelse for
medarbetarnas mottaglighet for férandringar. | foreliggande delstudie betonas ledarens

formaga att motivera och stodja sina medarbetare for att undvika motstand och
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uppratthalla motivationen till att fortsdtta implementeringen, vilket dven lyfts fram i
Hansson & von Thiele Schwartz (2023, s. 219) i deras beskrivning av transformerande

ledarskapets fyra delar.

Implementeringen av Ml ses forbattra kvaliteten pa varden inom verksamheten. Ledare
och medarbetare uttrycker en positiv installning till samtalsmetoden och ser Ml som ett
anvandbart verktyg. Trots detta indikerar resultaten brister i utvecklingen av en tydlig
vision och strategi for implementeringen av MI, bade fran ledningens och ledarnas
perspektiv. Detta betonar behovet av tydligt ledarskap och strategisk planering for att
framgangsrikt implementera Ml i verksamheten. Hansson & von Thiele Schwartz (2023, s.
219) betonar att med ett transformerande ledarskap kan ledaren skapa en klar riktning for

organisationen genom att dela visioner och mal samt agera i enlighet med dem.

For att framgangsrikt implementera Ml foreslar ledarna att samtalsmetoden integreras i
verksamhetens processbeskrivning och att den inkluderas i den interna
utbildningskalendern, vilket styrks av Ogden et al., (2012, s. 2) och Fixens et al., (2005, s.
17) som framhaver att integrering framjar en enhetlig och evidensbaserad tillampning av
samtalsmetoden. Genom att integrera MI i processbeskrivningen vidmakthalls
implementeringen av samtalsmetoden pa verksamheten. Att inkludera metoden i
utbildningskalendern  garanterar  kontinuerlig  utbildning och fortbildning i

samtalsmetoden.

Sammanfattningsvis kan man dven se att ledarna ar positiva till férandring och utveckling
pa verksamheten och ser ett behov av att implementera MI. Implementeringen av Ml
kraver ledningsstdd och noggrann férberedelse, tydlig kommunikation och stéd av ledaren
i forandringsprocessen. Ledarskapsutveckling och skapandet av stédnatverk framstar som

avgorande for att stédja medarbetarnas beredskap under implementeringen av M.
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7 DELSTUDIE 2

| den andra delstudien féljer ledarskapet i forandringsprocessen och ledarens stod i
implementeringsprocessen upp, samt hur medarbetarna forverkligat implementeringen av
MI. Datainsamlingen har gjorts tre manader efter att implementeringsprocessen av Ml
startat. Insamlingen av data har gjorts med en elektronisk enkatundersokning som framst
fokuserar pa medarbetarnas beredskap under implementeringsprocessen samt en
fokusgruppintervju av ledarnas roll i forandringsprocessen och stod till medarbetarna

under implementering.

Projektet
Ny aktion
Dem':odie
Delstudie
3

Figur 21 Aktionsforskningsspiral, andra delstudien

7.1 Enkat2

Studiens teoretiska referensram, syfte och fragestallningar samt resultatet fran den forsta
delstudien ligger som grund vid utformningen av enkéatfragorna i den andra delstudien
(Bilaga 10). Genom den elektroniska enkdten samlades data in for att undersdka om
medarbetarna paborjat implementeringen av Ml i sitt arbete och pa vilket satt. | studien
undersoks dven hur medarbetarna paborjat implementeringen av Ml i sitt arbete efter att

de genomgatt utbildningen. Natverkande, ledarens stod at medarbetarna under
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implementeringsprocessen och vilka forvantningar ledarna har vid i framtida forandringar

och implementeringar av ny arbetsmetod ar dven av intresse i studien.

| studien utvecklades en elektronisk enkdt som sedan foérdes over till programmet
Webropol, for att enkelt na studiens deltagare samt for att fa en snabb, kostnadseffektiv
och smidig insamling av data. Den elektroniska enkaten innehaller 12 fragor, varav 11 ar
slutna och en Oppen. De fyra forsta enkatfragorna samlar in bakgrundsinformation om
deltagarna. Enkatfragorna utarbetades enligt givna regler och riktlinjer for skapandet av
enkater. | denna enkatstudie anvands framst alternativfragor, kategorifragor, skalfragor
men ocksa en dppen fraga. Vid utformaningen av enkatfragorna anvandes ordinalskala som

matskala, for att fa detaljerad information och fanga nyanser i deltagarnas svar.

| de slutna enkéatfragorna far deltagaren mdjlighet att valja mellan pastaenden och ta
stallning till fardigformulerade svarsalternativ. Fragorna ar tydligt formulerade och
alternativen i skalan klart definierade samt ordnade i en logisk ordning. En kort beskrivning
av hur skalan ska anvandas ges i borjan av enkdten. Enkaten bestar dven av en 6ppen fraga

dar deltagarna far uttrycka sig fritt om hur de téanker implementera Ml i sitt arbete.

Under enkatens utformning anvandes handledarens och en pilotgrupps expertbedémning
for att starka kvalitén pa enkaten. Pilotgruppen bestar av sju pa forhand utvalda personer
som laste igenom fragorna och anvdnde sin kunskap samt erfarenhet for att ge
aterkoppling och eventuella andringsforslag. Pilotgruppens deltagare bestar av forman och
projektarbetare med kunskap om examensarbete pa mastersniva. Pilotgruppen var
densamma som i forsta delstudie. Darefter utvarderades den elektroniska enkatens
genomforbarhet, eventuella problem identifieras och nédvandiga justeringar gjordes innan

datainsamlingen pabdrjades.

7.1.1 Urval

| studien anvands ett strategiskt urval. Valet av deltagare bestams utifran undersdkningens
syfte och fragestallningar (Forsberg & Wengstrom, 2016, s. 128). | studien har medarbetare
frdn elev- och studerandehilsan samt ungdomsstationerna inom Ovph valts till

undersokningsgrupp. De utgor ett urval och delar signifikanta egenskaper, eftersom de
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samtidigt utbildats inom samtalsmetoden Ml hosten 2023, med syftet att ta metoden i bruk
i sitt arbete. Denna utvalda grupp ar densamma som i den forsta delstudien, men de
medarbetare som svarat pa den elektroniska enkdten kan variera. Deltagarna gavs

mojlighet att svara pa det egna modersmalet, svenska eller finska.

7.1.2 Genomfdrande av enkatundersdkning

En tvasprakig elektronisk enkat utformades och fors over till programvaran Webropol for
att sedan skickades ut som lank per e-post med tillhérande foljebrev. Forskningslovet har
godkints oktober 2023 av Ovph. Elektroniska enkiten skickades ut till 39 strategiskt
utvalda arbetstagare som deltagit i MI-utbildningens alla tre tillfallen under hésten 2023.
Arbetstagarna har ett pagdende arbetsavtal med Ovph och arbetar inom elev- och
studerandehalsan samt vid ungdomsstationerna. Herrgard arrangerade MI-utbildningen
och har darmed tillgang till deltagarnas e-postadresser och kunde saledes skicka personlig

e-post till varje deltagare.

| februari skickades e-post ut till alla som gatt utbildningen i MI. E-posten innehdll ett
foljebrev med beskrivande information och lank till den elektroniska enkaten. Deltagarna
gavs en svarstid pa tva veckor. | féljebrevet (bilaga 11) motiveras vad, varfér och vem som
tillfragas; vilka skribenterna ar och kontaktuppgifter samt information om hur deltagarna
ska ga till vaga for att fylla i elektroniska enkaten. Efter tva veckor skickades en paminnelse
ut dar deltagarna gavs ytterligare en vecka till att svara pa den frivilliga elektroniska
enkaten. | delstudiens andra elektroniska enkadt deltog 17 personer, som gav en
svarsfrekvens pa 44 % av det totala antalet deltagare som fatt mojligheten att delta i
studien. Efter datainsamlingen transkriberades det insamlade materialet och analyseras

med hjalp av deskriptiv statistik och kvalitativ innehallsanalys med deduktiv ansats.
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7.1.3 Dataanalys

| denna fas av studien anvands bade deskriptiv statistik och en kvalitativ innehallsanalys
med deduktiv ansats som metod for att analysera den data som samlats in fran den andra
elektroniska enkaten. Deskriptiv statistik kan beskrivas som konsten att presentera data pa
ett begripligt satt, plocka ut viktiga fakta och dra de ratta slutsatserna (Jogreus, 2020, s.
275-278). Den elektroniska enkaten innehaller 12 fragor, varav 11 ar slutna fragor och en

Oppen. Svaren pa de slutna fragorna anges enligt procentuell fordelning.

Nar kvantitativ data har samlats in genom en enkat behéver den bearbetas innan analysen
borjar (Safsten & Gustavsson, 2020, s. 178). Forst gors en datarensning dar felaktigheter
och brister i data identifieras och rensas. Radata fran fragorna angdende deltagarnas
bakgrundsinformation bearbetas i programmet Excel, dar variablerna kodas med en siffra
eftersom svarsalternativen utesluter varandra (Olsson & Sorensson, 2021, s. 194, 196).
Cirkeldiagram utarbetas for varje frdga och text skapas for att fortydliga figurerna. Ovriga
slutna fragor bearbetas i programmet Webropol. Data granskas manuellt och logiska
kontroller utfors for att utesluta brister. Resultatet presenteras med hjalp av stapeldiagram
i procentform for varje fraga och text skrivs for att fortydliga svaren. Slutligen kategoriseras
alla svar enligt teman. | studien valjs diagram eftersom figurer effektivt kan lyfta fram det

vasentliga i materialet och skapa 6verskadlighet (Olsson & Sérensson, 2021, s. 196, 199).

| enkaten finns en Oppen fraga som analyserats med en kvalitativ innehallsanalys. Data som
samlas in med hjalp av enkaten ldses igenom upprepade ganger tills en tydlig forstaelse for
innehdllet fas. Darefter bryts data ner i meningar och kodas, vilket innebar att en
summering av vad de enskilda empiriska berattelserna visar gors. Darefter sker en
abstraktion dar mer overgripande monster och strukturer hittas. Tidigare kategoriserad
data grupperas till storre helheter. En jamforelse mellan de olika kategorierna gors for att
definiera skillnader och likheter mellan data som samlats in. Jamforelsen sker kontinuerligt
genom hela analysprocessen. (Frostling-Henningsson, 2017, s. 172). Avslutningsvis
presenteras resultatet pa den Oppna fragan i l6pande text med citat som tydliggor
resultatet. Svarsdata fran undersékningen sparas pa Osterbottens vilfardsomrades server

och ar endast tillgangligt med anvandarnamn och I6senord.
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Den elektroniska enkaten i andra delstudien skickas ut till 39 personer totalt, fran vilka 17
svar pa enkaten kom in; bortfallets storlek ar sdledes 22 personer. Orsaken till bortfallet
kan vara tidsbrist, uteblivet intresse for studien, osdkerhet kring Ml som samtalsmetod,
l[angtidssjukskrivningar och vardledighet. Ett internt bortfall finns inte eftersom alla som

deltagit i enkatundersdkningen har svarat pa varje fraga.

7.1.4 Resultat

| detta kapitel redovisas resultatet fran den elektroniska enkaten tillhérande den andra
delstudien. Den elektroniska enkadten innehaller 12 fragor, varav 11 ar slutna och en 6ppen.
De fyra forsta fragorna, gallandeinformation om alder, utbildningsgrad, yrkestitel och antal
arbetsar, samlar in bakgrundsinformation om de deltagare som deltar i studien. Darefter
delas resten av svaren in i olika teman: deltagarnas kunskap, fardighet och erfarenhet;
deltagarnas natverkande och ledarens roll under forandringsprocessen och férvantat stod
vid implementeringar framover, for att sedan avsluta med en innehallsanalys av enkatens

Oppna fraga.

Resultaten av de slutna fragorna redovisas som text och forstarks med cirkel- och
stapeldiagram for att ge ldsaren en klarare bild av deltagarnas upplevelser.
Svarsalternativen bestar av pastdenden som deltagaren tar stdllning till. Diagrammen
presenteras i antal procent i varje pastdendesats. Resultatet fran den 6ppna fragan

presenteras som lopande text med tillhérande citat.

Den elektroniska enkaten skickades ut till de 39 yrkesverksamma personer inom skol- och
studerandehilsan samt personal pa ungdomsstationerna inom Osterbottens
valfardsomrade, som genomgatt en tre dagar lang utbildning i samtalsmetoden MI. Samma
grupp av urval deltog i den forsta delstudien. Den slutliga svarsprocenten for studien ar 44

% (n=17).
Bakgrundsinformation om deltagarna

Deltagarnas alder ligger mellan 20 och 59 &r. Aldern delas in i fyra kategorier, varav 41 % &r
i dldern 40-49 ar och 23 % i dldern 20-29 ar. Av deltagarna ar 18 % i aldern 30—-39 ar och
lika manga (18 %) representerar aldersgruppen 50-59 ar. Utbildningsgraden varierar—71%

av deltagarna uppger sig ha en lagre hogskoleexamen och 29 % har en hogre



80

hégskoleexamen. Over hélften (53 %) av deltagarna arbetar som hilsovardare och 47 %
som skol- och/eller studerandehélsovardare. Knappt en tredjedel (30%) av deltagarna har
arbetat med sin nuvarande yrkestitel 1-9 ar, 35 % har arbetat 10-19 ar och lika manga

(35%) av deltagarna uppger sig ha arbetat i 6ver 20 ar.
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Figur 22 Delstudie 2: Deltagarnas alder Figur 23 Delstudie 2: Deltagarnas utbildningsgrad
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Figur 24 Delstudie 2: Deltagarnas yrkestitel Figur 25 Delstudie 2: Antal arbetsar

Deltagarnas kunskap, fardighet och erfarenhet

Pa fragan ”"Har du tagit i bruk Motiverande samtal som samtalsmetod i ditt arbete?”
svarar 70 % att de delvis tagit i bruk Ml som samtalsmetod i sitt arbete, 18 % har planer pa
att ta samtalsmetoden i bruk och 6 % uppger att de tagit Ml i bruk medan lika manga (6 %)

uppger att de inte borjat anvanda sig av samtalsmetoden i sitt arbete.
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Motiverande samtal som
samtalsmetod i mitt arbete
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anvanda Motiverande samtal 18%
som samtalsmetod i mitt
arbete
Nej, jag har inte tagit i bruk
Motiverande samtal som
samtalsmetod i mitt arbete

Figur 26 Delstudie 2: | bruk tagandet av Ml (=N 17)

Svaren pa fragan ”Gav utbildningen dig tillrackligt med kunskap om Motiverande samtal
for att du skall kunna implementera (ta i bruk) samtalsmetoden i ditt arbete?” visar att
53 % upplever sig ha fardigheter att ta i bruk Ml, 35 % upplever sig ha fatt tillrackligt med
kunskap om samtalsmetoden under utbildningen medan 6 % uppger att de inte fick
tillrackligt med kunskap for att implementera samtalsmetoden. Nagra deltagare (6 %)
onskar ytterligare kunskap om vissa omraden och foreslar en kort utbildning inom ett ar,

for att uppdatera det man lart sig under utbildningen i M.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Ja, jag fick tillrackligt med
kunskap om Motiverande
samtal under utbildningen

Ja, jag upplever migha de f

Nej, jag fick inte tillrackligt
med kunskap for att
implementera
samtalsmetoden

Jag onskar ytterligare kunskap
om vissa omraden, vilka?

Figur 27 Delstudie 2: Deltagarnas uppskattning av sin kunskap och fardighet om implementering av

samtalsmetoden efter MI-utbildningen. (N=17)

Pa fragan ”Har du fatt utbildning tidigare i hur man kan implementera (ta i bruk) en ny
arbetsmetod?” svarar 47 % att de fatt utbildning i hur man kan implementera en ny
arbetsmetod medan 35 % uppger att de inte fatt utbildning i hur en implementering kan ga
till. Av deltagarna uppger 12 % sig ha fatt utbildning i implementering, men kanner sig

osdkra pa hur man gar till vdga och 6 % uppger att de fatt utbildning men inte provat pa att
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implementera en ny arbetsmetod. Av resultatet framkommer inga 6nskemal om att mer

information om implementering skulle behdvas.

Jag har fatt utbildning i hur
man kan implementera en ny
arbetsmetod

Jag har fatt utbildning, men
inte prévat pa att
implementera en ny
arbetsmetod

Jag har fatt utbildning, men
kanner mig osaker pa hur man
gartillvaga

Nej, jag har inte fatt utbildning
i hur en implementering av en
ny arbetsmetod kan ga till

Jag onskar mer information
om hur man kan implementera
en ny arbetsmetod

Figur 28 Deltagarnas tidigare utbildning i implementering (N=17)

Pa fragan ”Har du tidigare erfarenhet av att implementera (ta i bruk) nya arbetsmetoder
i ditt arbete?” svarar 65 % att de har erfarenhet av att implementera en ny arbetsmetod,
23 % uppger att de inte har nagon tidigare erfarenhet av implementering av ny
arbetsmetod och 12 % av deltagarna vet inte om de har tidigare erfarenhet av
implementering. Av resultatet framkommer dven att ingen av deltagarna anvant sig av en

specifik implementeringsmodell for att implementera en ny arbetsmetod.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Ja, jag har tidigare prévat pa
att implementera en ny
arbetsmetod

Ja, jag har anvant mig aven

Nej, jag har ingen erfarenhet
av att implementera nya 23%
arbetsmetoder

Vet ej

1)

Figur 29 Delstudie 2: Deltagarnas tidigare utbildning i implementering (N=17)

Deltagarnas natverkande
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Pa fragan “Har ni som deltagit i utbildningen skapat ett natverk for att t.ex. 6ka kunskap,
dela information och erfarenheter med andra?” svarar 88 % av deltagarna att inga natverk
har skapats och att det inte finns planer pa att skapa nagra, medan 12 % uppger att det

finns planer pa att starta ett natverk inom kort.

0% 20% 40% 60%

o
o

100%

fo's)

Ja, vi har skapat ett natverk
och planerar att motas
regelbundet

Vi har planer pa att starta ett
natverk inom kort 12%

Nej, vi har inte skapat ett
natverk och planerar inte att 88%
skapa nagot heller

Figur 30 Delstudie 2: Skapande av natverk (N=17)

Ledarens roll under forandringsprocessen och forvantat stod vid implementeringar

framover

Pa fragan “Vilket stod har du fatt av din ledare under implementeringen av Motiverande
samtal?” har deltagarna mojlighet att uppge flera svarsalternativ. | resultatet framkommer
att 41 % av svaren visar pa att deltagarna inte fatt nagot stéd fran ledaren men dnda kant
sig trygg att paborja implementeringen. Lika manga svar (41 %) visar att deltagarna har haft
mojlighet att reflektera med sina kollegor, 18 % av svaren tyder pa att deltagarna fatt

individuellt stod vid behov och lika manga (18 %) har fatt tillaggsskolning.
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Inget stdd, jag har kant mig t

Mojlighet att reflektera med
mina Kollegor under till
exempel avdelningsmoten

Individuellt stod vid behov

Tillaggsskolning

Professionell handledning

Annat, vad?

Figur 31 Delstudie 2: Stod som fatts av ledaren under implementeringen av M1 (N= 17, Valda alternativ 20)

Pa fragan “Vilket stod forvantar du dig av ledaren/organisationen i fortsittningen da nya
arbetsmetoder ska implementeras?” har deltagarna mojlighet att uppge flera

svarsalternativ.

| majoriteten (71 %) av svaren framkommer att en gemensam diskussion kring behovet av
och fordelar med den nya arbetsmetoden pa enheten bor foras. | 6ver halften av svaren
(53 %) forvantar sig medarbetarna att ledaren presenterar visionen och strategin for
implementering av en ny arbetsmetod och 47 % vill ha en gemensam plan och uppféljning
av implementeringsprocessen. Likasa framkommer det i 41 % av svaren att medarbetarna
forvantar att det skapas gemensamma malsattningar for implementeringen samt att risker
och hinder diskuteras. | 35 % av svaren lyfts det fram att en plan for hur man kan fa
individuellt stod eller stod i grupp under implementeringen bor finnas. | en mindre del av
svaren (18 %) forvantar medarbetarna sig inget stéd, medan 6 % efterfragar ytterligare

utbildningsdagar.

Sammanfattningsvis framgar det att en tydlig och gemensam plan med stéd och
uppfoljning ar viktiga element for att underlatta implementeringen av nya arbetsmetoder

inom organisationen.
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Figur 32 Delstudie 2: Forvantat stod av ledare/organisation i fortsattningen vid implementering av ny
arbetsmetod (N=17, Valda alternativ: 61)

Fragan “Hur har du paboérjat implementeringen av Ml i ditt arbete?” ar en 6ppen fraga
som analyseras med en kvalitativ innehallsanalys och presenteras i I[6pande text med citat

fran deltagarnas svar.

| resultatet framkommer att medarbetarna borjat implementera Ml genom att anvanda
delar av metoden i dagliga samtal med klienter, sarskilt vid diskussioner om dmnen som
tangerar levnadsvanor; "Vid diskussioner som uppstdr kring olika dmnen vid
hdlsoundersékningar férséker jag numera ndrma mig dmnena pd ett MlI-sdtt. Exempelvis
vid diskussioner kring rusmedel, skirmanvédndning och trdning”*. En del av medarbetarna
uppger att de stegvis borjat implementera Ml; “Jag bérjade med att ta en sak i taget som
jag fokuserade pa for att forséka fa in samtalsmetoden. Jag ténkte pa att ta det i smad steg.”,
medan andra uppger att de tagit till sig delar av Ml men inte implementerat
samtalsmetoden som en helhet; “Delar av vad motiverande samtal innehdller har jag tagit
med mig i mitt arbete. Men jag kan inte sdga att jag har implementerat metoden som en

helhet.”.

4 Deltagarnas egen svarsformulering
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Ett MI-tillvdgagangssatt har praktiserats av flera medarbetare efter utbildningen, ”“Om
eleven uttrycker ndgot problem sa tar jag reda pGd om hen dr motiverad till féréindring.” Da
medarbetaren upptdckt ett intresse till forandring hos klienten har hen pabdrjat ett Ml-
forandringprat tillsammans med klienten; “Genom att upptdcka férdndringsprat och vara

medveten om att man pa sa vis kan pabérja motiverande samtal.”

Flera medarbetare uppger sig anvanda mycket av Utforska-Tillfor-Utforska-metoden inom
MI; “Tutki-Tarjoa-Tutki on myéds paljon kédytdssd.” De anvander sig dven ofta av reflektioner
dar klienten sjalv far formulera sina tankar och inte far fardiga svar presenterade; “Kdytdn

”

nykyddn paljon heijastamista.”, ”... en anna valmiita vastauksia/infoa, vaan annan
asiakkaan itse sanoittaa asian.” En del av medarbetarna har tagit delar av Ml som stoder
klienten i en positiv riktning och anvant dem under samtalet samt latit klienten fatta sina
egna beslut; “Ottanut osia jotka tukevat keskusteluissa positiiviseen suunta nuorta ja ndkee
ettd he tarvitsevat saada itse pddttdd.” Ett rent MI-tillvagagangssatt kanns langt bort for
en del medarbetare, men vissa delar av samtalsmetoden har varit anviandbara i arbetet

med klienter; “Renodlad Ml dr Idngt borta...vissa delar av metoden och tankesdttet har

varit anvdndbara och ndgot jag lutat mig tillbaka pd i arbetet ibland.”

| studien framkommer dock en del hinder och utmaningar. Flera medarbtare kanner att det
inte funnits tillrackligt med tid for att 6éva och reflektera kring metoden, vilket skulle
behdvas for att implementera den som en helhet; “Fér att fG mest ut av detta kénner jag
att jag skulle behéva 6va mera sjélv och aterga till materialet flera gdnger och Ildsa igenom
det och ha tid att reflektera kring det. Jag upplever att det inte funnits tid fér mig att géra
detta under arbetstid iallafall.” Andra utmaningar som lyfts fram ar att om metoden endast
anvands sporadiskt, som en metod bland alla andra, sa finns en risk att den gléms bort.
Samtidigt lyfts det upp att det vore bra att implementera metoden och dven andra metoder
ordentligt; “Jag har mer sett det som en metod bland andra att ta till dé man méter en
klient som kunde dra nytta av metoden. Med risk fér att det gléms bort eller inte hinns med
pga tidsbrist forstds... Det vore nog bra att implementera metoden (och andra metoder)
ordentligt!” Ett fatal medarbetare upplever att de inte vet hur de ska pabdrja

implementeringen.
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7.2 Fokusgruppintervju 2

Andra delstudiens andra datainsamlingsmetod utgjordes av fokusgruppintervju. Studiens
teoretiska referensram, syfte och fragestallningar 1ag som grund vid utformandet av
fokusgruppintervjufragorna (bilaga 12). Genom fokusgruppsintervju samlades data in for
att undersoka ledarnas roll i forandringsprocessen och stéd till medarbetarna under
implementering. Av intresse i undersékningen var daven natverkande, ledarens stod till
medarbetarna samt ledarens stéd fran ledningen under implementeringsprocessen. Aven
vilka forvantningar ledarna har vid i framtida férandringar och implementeringar av ny

arbetsmetod av intresse.

Fokusgruppen erbjod deltagarna mojlighet att ta del av varandras erfarenheter, asikter och
varderingar kring forskningstemat och majlighet att tillsammans reflektera kring hur man
upplever forandring och implementering av Ml pa verksamheten. Fokusgruppmetoden gav
deltagarna majlighet att upptacka nya perspektivom amnet som de kanske inte hade insett
utan en gruppdiskussion. Fokusgruppintervjun kommer holls online for att ge alla ledare

mojlighet att delta.

Fokusgruppintervjun bestod av en semistrukturerad fokusgruppintervju, dar fragorna var
Oppna och gav mojlighet till en bred och fri diskussion. | delstudien bestod intervjufragorna
av fyra allmanna, jamforelsevis omfattande fragor som sedan foljdes upp med mera

fokuserade foljdfragor.

Vid utformningen av intervjufragorna anvandes handledarens och en pilotgrupps
expertbedémning for att starka kvalitén pa intervjufragorna. Pilotgruppen bestod av sju pa
forhand utvalda personer som laste igenom fragorna och anvande sin kunskap samt
erfarenhet for att ge aterkoppling och eventuella andringsforslag. Pilotgruppens deltagare
bestod av forman och projektarbetare med kunskap om examensarbete pa mastersniva.
Darefter utvarderas intervjufragorna, eventuella problem identifierades och nédvandiga

justeringar gjordes innan datainsamlingen pabdrjades.
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7.2.1 Urval

Urvalet av deltagare gjordes via elev- och studerandehdlsan och ungdomsstationerna inom
Ovph. Inklusionskriterierna var att ledarna skulle ha medarbetare som deltagit i
utbildningen MI pa hosten 2023, vilken ordnades av projektet Framtidens social och
hélsocentral. Totalt bjods sju ledare in fran aldersgruppen 35-55 ar: fyra avdelningsskotare
for skol- och studerandehdlsovarden och tva koordinerande serviceférman for
kuratorsverksamheten samt en férman fér ungdomsstationerna inom Ovph. Antalet
deltagare motiverades med att dessa sju ledares kunskap och berattelser gav rik variation
av erfarenhet. Ledarna var bekanta med varandra sedan tidigare och hade hierarkiskt sett
samma status. Alla ledare hade tidigare erfarenhet av att jobba med klienter samt flera ars

erfarenhet av ledarskap pa sin enhet.

7.2.2 Genomférande av fokusgruppintervju

En inbjudan till fokusgruppintervju tva i den andra delstudien (bilaga 13) skickades per e-
post till de férhand utvalda deltagarna, som ar ledare fér medarbetarna som gatt utbildning
i Ml hosten 2023. De utvalda deltagarna informerades infér fokusgruppintervjun om orsak
till och syfte med fokusgruppintervjun. Deltagarna informeras dven om att intervjun
bandas in och att den insamlade data behandlas konfidentiellt samt kommer att anvandas
till att besvara studiens fragestallningar. Datainsamlingsmaterialet raderas efter att studien
ar godkand. | e-posten fanns bilaga pa de forhand utarbetade frageformularet for intervjun,

dataskydd (bilaga 8) och samtycke (bilaga 9).

Den andra fokusgruppintervjun arrangerades online pa Microsoft Teams 21.02.2024
klockan 10:00-11:06. Fem av sju inbjudna deltagare deltog och intervjun drogs av en
moderator och en observatér. Moderatorn stravade efter att forhalla sig objektivt under
intervjun. Observatoren stravade efter att noggrant uppmarksamma och analysera utan att
aktivt delta. Fokusgruppintervjun utférdes som en semi-strukturerad intervju, sa
moderatorn hade ett frageformuldr som var utarbetat pa férhand.
Fokusgruppsintervjufragorna till del tva (bilaga 12) ar uppbyggda utgdende fran

bakgrundsteorin och den teoretiska referensram samt resultatet fran delstudie ett.
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Fokusgruppintervjun holls pa svenska och finska, och deltagarna fick svara pa eget
modersmal. Alla deltagare beharskar bada inhemska spraken. Moderatorn och
observatoren ar ocksa tvasprakiga. Fokusgruppintervjun inleddes med att forklara
bakgrunden till studien och aktionsforskningens process. Deltagarna informerades aven
om dataskydd och samtycke infor intervjun, och alla deltagarna gav lov till att banda

intervjun.

Efter den inledande informationen fortsatte intervjutillfillet med de strukturerade
fragorna gallande implementeringsprocessen, medarbetarnas beredskap, ledarens roll och

vilket stdd ledaren fatt fran organisationen under forandringsprocessen.

Alla deltagare fick ge sin bild och upplevelse av hur implementeringsprocessen har
paborjats pa verksamheten samt hur forandringsarbetet fungerar/fungerat. Diskussionen
var god och atmosfaren var positiv, och alla hade en vilja att utveckla verksamheten och sig

sjdlva som ledare. Observatoren avslutade med en sammanfattning av intervjun.

Efter andra fokusgruppintervjun fick deltagarna information om att studien kommer att
presenteras i april och en inbjudan kommer att sdndas till ledningen fér elev- och
studerandevarden, dverskotare, forman och medarbetare. Efter fokusgruppsintervjerna
transkriberades materialet som bandats in och analyserades med hjalp av kvalitativ

innehallsanalys med en deduktiv ansats.

7.2.3 Dataanalys

| denna delstudie anvands kvalitativ innehallsanalys som dataanalysmetod med en
deduktiv ansats. Kvalitativ innehallsanalys dr en metod som ar teorifri och systematisk
(Henricson, 2023, s.33, 296—297). Metoden utforskar manifest (beskrivande) innehall, och
deduktiv ansats anvands nar analysstrukturen genomfors utifran antaganden som baseras

pa forkunskaper (Henricson, 2023, s.33, 296-297).

Genom att anvanda en innehallsanalys kan forskaren lyfta fram prioriteringar som
framkommer i texten (Denscombe, 2018, s. 402). Analysen bestar av olika faser. Den forsta

fasen har fokus pa att identifiera monster i textinnehall (Henricson, 2023 s. 300), och det
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blir dven mojligt att ta fasta pa varderingar och tankar som framkommer i materialet.
(Denscombe, 2018, s. 402). Efterat bor materialet kodas, kategoriseras och tematiseras (se

Henricson, 2023 s. 300-304).

Fran de sammanbundna koderna och kategorierna uppstar teman som kan diskuteras mot
bakgrund av teorin. Genom att gruppera teman i olika kategorier sa har man skapat en
struktur i texten, och syftet med grupperingen ar att gora en forenkling av en stor mangd

data (Henricson, 2023, s. 302—-304).

| denna delstudie paboérjades dataanalysen med att identifiera monster utifran ett manifest
beskrivande innehall. Analysen inleddes med att texten lastes i sin helhet for att fa en
helhetsuppfattning om insamlad data. For att hitta relevanta kategorier behover
skribenten ldsa materialet upprepade ganger. Intervjun varade 59 minuter, och for att
forstarka valideten i analysen bandades fokusgruppintervjun med godkdnnande fran
deltagarna. Fordelen med inspelningen &r att den kan lyssnas pa flera ganger om. Insamlad
data transkriberades ordagrant. Det insamlade materialet fran fokusgruppintervjun har
kodats, kategoriserats och tematiserats for att sedan presenteras som en helhet.

Kategorierna presenteras sedan i textformat med hjalp av citat.

7.2.4 Resultat

| detta kapitel redovisas resultatet fran fokusgruppintervjun i andra delstudien. Efter
analysen av fokusgruppintervjun bildas tre teman utifran teoretisk bakgrund, material fran
fokusgruppen och egen forstaelse. Temaindelningen ar: forandring, implementering av Ml
och ledarens roll. Varje tema delas in i kategorier. Citaten fran fokusgruppintervjuerna

forstarker validiteten i varje kategori. Kategorierna ar utmarkta med fet stil.

Under temat fordndring framkommer tre kategorier: ledningens stod till ledaren,
implementeringsramverk och kartlaggning av evidensbaserade utbildningar. Kategorierna

presenteras i textform med tillhdérande citat.

Ledningens stod till ledaren. En del av ledarna upplever att de fatt ett stod av sina

Overskotare och en del upplever stddet har varit bristfalligt “Vi har sjélva férsékt klara av
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det pd egen hand och hdlla det flytande och vara uppdaterade pd vad som hénder.”> En del
av ledarna framhaver om de skulle fora arenden till 6verskotaren ifall hen skulle féra fram
det till ledningen. “Men vi har ju inte fatt sagt till ords, vilket kaos det har varit och att vi

behdver bérja bromsa i, bérja strukturera och ténka om. Vi skulle behéva ta timeout.”

Under fokusgruppintervjun visas det att en del av ledarna funderar pa vem de som ledare
har ratt att fa stod av eller vem de ska kontakta angaende forandringsprocesser: “vem dr
ledningen?” Ledarna lyfter fram att de skulle behovt “mera stéd i min roll som ledare.” |
fokusgruppintervjun visas kanslor av frustration och uppgivenhet da man tanker pa

kommande processer och utbildningar:

“I nuldget har allt varit nytt med metoder och annat som kommit. Férst var det bara en sak och
plétsligt hade vi sju olika saker som skulle implementeras. Kommer det ndgot ytterligare nu till
verksamheten behéver det diskuteras med oss ledare fére. Det kan inte fortsdtta att det kommer
kontinuerligt nya arbetssdtt och att det sdtts ett krav pd verksamheten att inféra det. Detta behéver
diskuteras fére med ledaren pa verksamheten, samtidigt funderas om ndgot annat ska tas bort
innan man implementerar ndgot nytt. Vi kan inte bara ta in nytt och nytt, Idggas till och flyttas i
olika trappor hit och dit. Det behéver funderas noggrant om det ska inféras mera metoder, for
annars drunknar vii alla metoder. Detta dr en sak jag tdnkt pa véldigt mycket och att det gick nédstan
lite for snabbt med allt som varit. Vill pdpeka att detta inte gdller Ml metoden utan allt annat som

kom till.”

En annan ledare betonar att det skulle behova finnas en tydlighet fran borjan nar en ny
forandringsprocess inleds. | nuldget finns inga strukturer och processer for att utfora en
forandring eller implementering: ”Det finns ingen stérre plan eller helhetsbild: en struktur
som visar var man bérjar, i vilket stadie vi delar in oss i grupper, ddr en person blir utsedd/dr
utsedd att dra férdndringen/implementeringen.” Ledarna upplever att allt i nuldget blir
kastat i en stor gryta, och sedan ska det implementeras pa verksamheterna, ”férmdnnen
ska sedan férséka plocka upp i alla réda tradar och fraga hur alla mar, detta blir inte bra!”

Ledarna upplever att det ar viktigt att fa processer for att kunna fortsatta utvecklandet.

Ledarna papekar &dven att de oOnskar att det skulle finnas vertyg och

implementeringsmodeller inom organisationen Ovph: ”en form av implementeringsmetod

5 Deltagarnas egen svarsformulering
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eller en instruktion hur man ska géra, da skulle det ha gjorts pd ett annat sdtt én hur det
gjort denna gdang.” Ledare fortsdtter med att konstatera att stodet fran ledningen skulle
kunna utvecklas genom battre strukturer och linjer att félja inom organisationen angaende
forandrings- och implementeringsarbeten: “exempelvis inom den hdr perioden skulle ni
behéva gé genom detta, samla och ta emot feedback och fundera tillsammans i grupper.
Fér att veta vad dr det jag borde géra nu fér att fa detta framdt.” En annan ledare papekar
dven att organisationen behdver se Over hur verksamheten ser ut i nuldget. Ledarna
upplever att de har for mycket arbete och metoder som ska implementeras, och det gor

att tiden inte racker till att utféra och félja upp en implemteringsprocess som man borde.

Implementeringsramverk. En ledare uppger sig ha kunskap om implementeringsmodeller,
medan Ovriga ledare inte ar bekanta med begreppet. Ledarna lyfter fram att det fran
ledningen/organisationen inte informerats om att ledare kan anvanda sig av olika
evidensbaserade implementerings modeller/verktyg. Det finns ingen vetskap bland ledarna

om att organisationen skulle ha egna utformade verktyg for andamalet.

Ledarna lyfter fram att det borde finnas en struktur for medarbetarna nar de deltar i en

metodutbildning, dar syftet ar att metoden ska implementeras i verksamheten.

“Tdnker att det borde vara sa att ndr man anmadler sig till en utbildning ér man férpliktiga att delta
i implementeringsméten efter utbildningen. Ndér utbildningen tar slut sa pabérjas del 2, att man ¢r
fardigt instdlld pa att det ska tas i bruk/implementeras i verksamheten. Att man inte kan skylla pé

Il/

att vi inte har tid eller fér stor arbetsméngd, utan implementeringen ingar

Ledarna framhaver dven att: ”Frivilliga skolningar kan inte férvéntas fungera pa ett likadant
sdtt, forstas till en viss man, men inte pd samma sdtt som metoder som ska implementeras

i verksamheten.”

Kartlaggning av evidensbaserade utbildningar. Ledarna lyfter fram att det finns ett behov
av de evidensbaserade metoder som skall implementeras i organisationen. Ledarna lyfter
aven fram att kommunikationen i kartldggningen av evidensbaserade metoder inte
diskuteras mellan ledning och verksamhetsledare, och ledarna upplever att de inte har

nagon mojlighet i nulaget att kunna paverka:

”Skulle man sjdlv fatt bestimma ndgot, dessa projekt bara kom som en smdill en efter en och det
fanns ingen méjlighet att pdverka som ledare. Det var mera som att; nu kér projekten igdng med
full fart, alla ledare blir bjudna med pd méten, nu ska vi géra detta. Kort sagt det fanns ingen
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mdjlighet for ledaren att paverka och det har jag saknat under hela denna process. Det upplevdes
som vi inte far sdga vad vara behov dr, vad vill vi géra.”

Ledarna fortsatter framhava upplevelsen av att de inte har ndgot mandat att sadtta stopp
for nya arbetsmetoder som skall inforas, utan de ska félja, lyda och infinna sig pa plats:
“Detta dr tungt vill jag pdpeka fér oss ledare i nuldiget! Ska jag vara helt drlig sa tycker jag
inte detta dr okej.” Ledarna reflekterar och papekar att de behover bli mera tydliga och fa

fram sina asikter.

Det framhavs att det finns ett behov av egna metodhandledare inom organisationen. Ml
metoden har visats sig vara en av de metoder som verkligen behdver en metodhandledare
enligt ledarna: “me tarvittaisimme Ovph:lle omia menetelméohjaajia, niin témé on minun
mielestdni yksi ehdottomasti sellainen koulutus.” Ledarna framhaver aven att Ml metoden
fungerar pa verksamheten, och att de 6nskar en fortsattning av metoden internt for att
sakra metodanvandningens fortsattning. Verksamheten kunde da fa ett fortsatt stod i
anvandningen av MI. Ledarna betonar att man kunde ordna mdjlighet tilltvarsektoriell
metodhandledning, om det skulle finnas nagon som drar inom organisationen. Ledarna vet

dock inte till vem man kunde rikta detta till inom organisationen.

Under temat Implementering av Ml framkommer sju kategorier: Positiv erfarenhet och
Negativ erfarenhet, Anvdndbarhet, Strategi och vision, Malsattning, Hinder samt
Medarbetarnas beredskap. Kategorierna presenteras var for sig, med citat fran

fokusgruppintervjun. Kategorierna ar utmarkta med fet stil.

Positiva erfarenheter. Ledarna lyfter fram att medarbetarnas respons pa Ml ar positiv.
Samtalsmetoden ar en bra och trygg samtalsteknik, som medarbetarna har en majlighet
att luta sig tillbaka pa. En annan ledare papekar att Ml gett ett verktyg till medarbetarna:
"hur man ska prata med eleverna, att man inte stéller manga frdgor och kommer sjélv med
svaren att man mera lyssnar in vad eleven har att berdtta.” Ledarna markerar att det har
hjalpt medarbetarnas satt att vara och att bemota eleverna: “det har hjélpt medarbetarna

att ténka en extra gdng innan man kommer med ett fdrdigt svar.”

Det har podngterats att det stora utbudet evidensbaserade utbildningar i nya
arbetsmetoder och verktyg ses som en fordel for nyanstallda: “Jag tror det dr ldttare for

nya medarbetare, att det inte har fdrdiga verktyg och séker sin form att vara kurator. De
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sOker verktyg; hur ska jag vara med eleverna. En tanke av en ledare: “ju mindre du kan

desto ldttare dr det att implementera for en person.”

Ledarna lyfter fram att genom utbildningen har medarbetarna fatt verktyg, och en av
ledarna kan bekrafta att samtalsmetoden anvands i handledning av klient som har
rusmedelsproblematik: “on ollut aktiivisesti kdytéssd nimenomaan pdihdeohjaus
tilanteessa.” | fokusgruppintervjun framkommer det att ledarna inte har foljt upp
medarbetarnas implementering av Ml, och darfor vet de inte hur manga som anvander sig

av metoden. Detta kan ses som negativ erfarenhet.

Negativa erfarenheter. Det framkommer i fokusgruppintervjun att en del medarbetare har
upplevt implementeringen av metoden som svar och tidskravande. Ledarna lyfter fram att
"Ndgon skrev att de inte hunnit pga av skoldret rullar pa, att det dr svdrt att hinna.” Det
framhavs att “nya verktyg och samtalsmetoder som inférs behéver prévas och detta

férsvarar synen pa var den ena bérjar och var den andra slutar, de flétas in i varandra.”

En annan negativ erfarenhet av att implementera Ml ar att vidareutveckla ett redan skapat
arbetsmonster hos medarbetarna: “Ndr du har format en arbetsidentitet, dd fortsdtter
personen oftast i samma ménster; de hér kan jag, de hdr vet jag, dd kér man samma sak
och da dr det svdrt att dndra pa sig.” Detta kan ses som en negativ erfarenhet men dven

som ett hinder, enligt ledarna.

Anvandbarhet. Ledarna lyfter fram samtalsmetodens anvandbarhet eftersom den kan
anvandas i kombination med andra metoder, exempelvis Egenvardsprogram som haller pa
att infoéras i valfardsomradet. Ml ses som ett komplement eftersom samtalsmetoden kan
stoda klienten att hitta sin inre motivation till egen vard: "Jag tdnker man kan anvénda i
kombination med mycket annat, exempelvis om vi ska bérja anvéinda Oma hoito,... behéver
inte vara en isolerad metod, utan det kan anvdndas till s mycket annat, att motivera.”

Samtalsmetoden ses som valdigt flexibel och professionellt mangsidig.

Strategi och vision. Det framkommer tydligt under fokusgruppintervjun att det inte funnits
tydliga strategier eller visioner under implementeringen av Ml pa verksamheterna. En del
av ledarna funderar “vilka var strategierna nu.” En ledare lyfter fram att en strategi kan

vara att ta Ml till tals och halla diskussioner i teamet.
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Malsattning. Det framkommer i fokusgruppintervjun att manga ledare inte skapat
gemensamma malsdttningar med sina medarbetare for implementeringen av Ml. En
malsattning som ledarna har ar att medarbetarna ska ”“fd redskap i sina samtal med

eleverna, det dr férstds det stérsta madlet i samband med att utbildningen kom.”

Hinder. | fokusgruppsintervjun diskuteras det flitigt mellan ledarna kring olika typer av
hinder for implementeringen av MI. Det framkommer att en del av medarbetarna inte
paborjat implementeringen av Ml pa verksamheten, att de: ”...kanske bérjar anvéinda

4

metoden smdningom...”. En forskjutning av implementeringen kan ses som en risk
eftersom utbildningen avslutades i oktober 2023. En vytterligare orsak ar klientens
halsotillstand: “Svdrigheten att fG metoden implementerad handlar om variationen bland
ungdomarnas problematik och att den ofta dr sd langt gdngen dd de kommer till
ungdomsstationerna.” Ledarna diskuterar att detta kan forsvara implementering av Ml och

att metoden gloms bort nar den inte anvands.

| nulaget upplevs det att medarbetarna har for manga arbetsmetoder som ska
implementeras samtidigt i verksamheten: ”Voin ainakin omalta osalta sanoa, mulla on tosi
monta tybntekijdd ALl-menetelmd ohjauksessa ja sitten on mydskin Oma hoito
implementointi menneelldéin, ne ovat ainakin ne pddllimmdiset esteet.” Detta ses som ett
hinder for att aktivt kunna foérdjupa sig i anvandningen och anvandbarheten av
samtalsmetoden: ”“Se on ihan selkedisti yksi estévd tekijé, ettd aktiivisesti ottaisi tétd (M)

kéyttoon”, enligt ledarna.

"Ett annat hinder dr att vi inte haft stédgrupper fér implementering” som ett stod at
medarbetarna. Ledarna lyfter fram att bristfdllig kommunikation dven kan anses som ett
hinder fo6r implementering: “férmannen skulle behéva vara mera tydlig, att nu tar vi Oma
hoito i bruk och nu tar vi motiverande samtal.” Kommunikation och tydlighet &r viktiga

enligt ledarna.

Ledarna diskuterar dven att brist pa tillit kan vara ett hinder, eftersom en del av
medarbetarna kan upplevas som forandringsresistenta: ”Ett hinder dr férédndringsresistens
som en del av medarbetarna har. Det finns en rddsla av att féréindring kréiver jobb och tid.”
Det lyfts fram att om en medarbetare ar férandringsresistent kan detta skapa oro i tilliten

mellan ledare och medarbetare, ”de kan berdtta att de gér pd ett vis men i verkligheten gér
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de pd ett annat sdtt.” Ledarna framhaller att detta kan forsvara implementeringen pa

verksamheten.

Medarbetarnas beredskap. Ledarna upplever att en del av medarbetarna ar positiva,
inspirerade och har en kédnsla av beredskap for att paboérja implementeringen av M.
Ledarna betonar att medarbetarnas beredskap kunde starkas ifall man enbart haft Ml att

implementera:

“Skulle man enbart haft Ml att implementera och kunnat implementera enbart den i en tid, ett Gr
till nagra manader, samt att hela verksamheten skulle satsa pd att koncentrera sig pd en metod i
gdngen sd kunde resultatet sett ut annorlunda. Det skulle gett en tydligare genomslagskraft eller
ett tydligare resultat. Detta dr synd eftersom mdnga medarbetare upplever att det dér en vdldigt bra
metod.”

Ledarna lyfter alltsa fram att man skulle behéva ta in en metod i gangen och ge
implementeringsprocessen tid for att medarbetarna ska lyckas med implementeringen. |
nulaget upplever ledarna att det finns en ovana bland ledare och medarbetarna att
implementera. "Vi som ledare och medarbetare behéver bérja stélla om var “huvud” att
det man deltar i ska implementeras i verksamheten.” Man sager att man tidigare har gatt
skolning for att inspireras men att det man lart sig sedan fallit i glomska efter en tid. | dag

krdvs det en omstallning av tidigare arbetssatt. ”Dit vi dr pd védg kréver en viss omstdllning

mentalt”, framhéaver ledarna.

Under temat Ledarens roll framkommer fyra kategorier: Kommunikation, Stod till
medarbetarna, Motivera medarbetarna och Reflektion. Kategorierna presenteras var for

sig med citat fran fokusgruppintervjun. Kategorierna utmarks med fet stil.

Kommunikation. Kommunikationen mellan ledare och medarbetare behéver bli tydligare,
eftersom kommunikation och tydlighet ar viktiga aspekter enligt ledarna. For att framja
medarbetarnas arbetsro behover det finnas tydliga direktiv, och de “férvéntar sig att fa
veta, exempelvis, Ska vi ga de hdr utbildningarna?, Far vi gé de hdr? eller Mdste vi ga inom
en viss tid eller gdr det att vinta?” Ledarna papekar dven att de behover bli battre pa att
kommunicera. Medarbetarna behover fa kunskap om vad som ar tanken med utbildningen
— ar det en “frivillig eller ofrivillig utbildning” och tidsramen fér implementeringen, detta

for att undvika oklarheter.
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Stod till medarbetarna. Ledarna lyfter fram att stodet till medarbetarna inte varit optimalt
under implementeringen av MlI. Sattet ledarna har gett stéd pa varierar, exempelvis har
ledarna anvant sig av enskilda samtal, team-moten eller e-post. En ledare som anvande sig
av e-post lyfter fram att hen: "Fragade om det behévs en stédgrupp, medarbetarna svarade
bdde ja och nej.” Det framkommer i fokusgruppsintervjun att stédgrupper borde ha bildats:
"vid en implementering skulle det behévas stdd direkt efterat, exempelvis veckan efterat s
man skulle komma i gdng med anvidndningen av metoden.” En del ledare tillagger att stodet

har varit bristfalligt, att man inte har f6ljt med implementeringen.

En annan ledare framhaller att en medarbetare 6nskat konsultationssamtal angaende ett
case, gallande klientens rusmedelsproblematik. Under konsultationssamtalet diskuteras pa
vilket satt Ml och metodens olika delar kunde anvandas i detta specifika fall for att hjalpa
klienten: ”"Yhdessd tydntekijéin kanssa oli konsultaatiotilanne, tyéntekijé konsultoi minulta,
mitds tdssd tilanteessa vois tehdd, voiko tdssd kéyttdd Ml keskustelusta; tdtd ja tuota.”
Samtidigt lyfts det fram att detta forutsatter att ledaren har kunskap om Ml, dess innehall
och verktyg for att kunna handleda medarbetare: ”Se edellyttdd, ettd esimies tietdd sen
koulutuksen, niin kun tyékalut ja sisdllét, ettd on itse kdynyt sen koulutuksen, muuten voi
olla aika hankala ohjata.” Detta géller dven andra metoder, om ledaren inte vet vad en

metod innehaller blir det utmanade fér ledaren att handleda och stéda medarbetaren i

anvandandet av metoden.

En ledare framhaver att hen tillsammans med medarbetarna diskuterat erfarenheterna av
MI-utbildningen. Ledaren uppgav att hen sjalv gatt Ml-utbildningen och darmed kunde ge

positiv respons om utbildningen till de medarbetare som inte dnnu gatt den:

“Tiimis yhteisesti kerdtiin niitd kokemuksia MI-koulutuksesta ja pystyin itse antaamaan
positiivista palautetta siitd koulutuksesta muillekin, jotka eivdt olleet kéyneet. Niin se ehkd
sitten, jos me saataisi tdtd lisdd tarjolle, kannustaa sitten myés muita kédymddn

koulutuksen.”

Enligt ledaren ar syftet att motivera medarbetarna att ga utbildningen, ifall den erbjuds

igen.

Motivera medarbetarna. Ledarna framhaller att de motiverat en del av medarbetarna

genom individuella samtal. Dar har nyttan med samtalsmetoden diskuterats och ledaren
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har markt att det ar viktigt. Medarbetaren har fatt maojlighet att beratta om olika case, hur
de upplever metoden och om implementeringen av den. Ledarna lyfter fram att de genom
dessa samtal upplever att de kan uppmuntra medarbetaren att fortsatta anvanda
samtalsmetoden och fortsatta implementeringen av den: "Genom dessa samtal kan jag
uppmuntra dem samtidigt; fortsdtt pd sammavis och ta det géirna i bruk mera o.s.v. Detta
har jag anvdnt som en metod, inget annat!” En annan ledare lyfter ocksa fram att mojlighet
att motivera medarbetarna sker vid utvecklingssamtal. Da kan ledaren motivera
medarbetaren att ga en specifik utbildning som fyller det behov medarbetaren har i sitt
arbete och som medarbetaren tidigare 6nskat, exempelvis mera kunskap om olika verktyg.
"Férséker koppla det pd detta vis, till deras egna énskemdal. Brukar vara effektiv, det

motiverar och medarbetaren kan ténka att detta kan hjélpa i olika situationer.”

Reflektion. Under fokusgruppen reflekterade ledarna éver om det finns nagot de skulle
gjort pa ett annat satt under forandringsprocessen. Flera ledare betonar att de skulle
kunnat vara mera aktiva under processen och féljt med medarbetarna i implementeringen
av MI. En ledare belyser vilka frdgor man skulle behovt stélla till medarbetarna under
paboérjad implementering: ”...hur anvénds MI?, Hur upplever ni att det fungerar och
behéver ni ha mera stéd? och Pa vilket sdtt kan jag som férman hjdlpa? eller finns det ndgon
annan som kan komma och hjdlpa?” Ledarna framhaller att det behdver grundas
tvarsektoriella stodgrupper: “En gemensam stédgrupp éver gréinserna, att vi inte behéver
isolera en yrkesgrupp. Viktigt att grupperna inte blir fér stora, kanske skulle ricka med de
som dr intresserade?” En annan ledare papekar att det ar bra att ordna stédgrupper 6ver
granserna dar olika yrkesgrupper blandas; medarbetarna far saledes mojlighet att
reflektera och ett bredare synsatt pa anvandningen av Ml. Ledarna lyfter dven fram att
verksamhetsomradets trappa for elev- och studerandehdlsan behover uppdateras av

ledarna for att fa battre struktur och linjer:

“Vi behéver géra en gemensam trappa fér hela elevvdrden, ddr allt ingar, metoder vi har i
anvdndning. Det dr oerhért viktigt att vi gér en gemensam trappa sa att inte alla har olika trappor
och det blir otydligt.”

Det kommer att kravas tydligare strukturer som ledarna férmedlar till medarbetarna, ett
arbetssatt ledaren inte ar van med. Det lyfts fram att det inte gar att fortsatta arbeta som

ledarna har gjort fram till nu: “Vi ér vana med att skéta oss sjdlva och hitta egna I6sningar

pa kartldggningar. Det blir mera att det ska vara strukturer och processer.”
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En ledare framhadver att det ordnas grupparbetshandledning for kuratorerna dar ett
samarbete med arbetshandledarna kunde arrangeras: "meilld on ainakin kuuratorille
ryhmdtyénohjaus, tdssd vois tehdd ryhmdtydohjaajien kanssa yhteistyétd.” Da kunde
implementeringen av arbetsmetoder berdras under grupptraffarna. En liten delegering
foreslas, att man dven dar kunde behandla medarbetarnas metodanvandning, speciellt i de
metoder dar ingen metodhandledning finns tillganglig: ”Varsikin kun ei ole
menetelmdohjausta.” Detta forutsatter att arbetshandledaren har kunskap om metoden.

Pa detta satt kunde diskussioner i smagrupper genomfoéras.

7.3 Resultatdiskussion av delstudie 2

| resultatdiskussionen jamfors resultaten fran den andra delstudien med tidigare forskning
och litteratur pa omradet. | den andra delstudien, fokuserades det pa forandring och
implementeringen av MI, inom elev- och studerandehdlsan samt ungdomsstationerna i
Osterbottens vilfardsomrade, vilket innefattar ledarens roll vid férdndring och ledarens
stod till medarbetarna vid implementering av Ml samt hur medarbetarna paborjat
implementeringen MI i sitt arbete. | resultatet fran enkatundersékningen och
fokusgruppintervjun framstod fyra teman; Férandring, Ledarens roll, Implementering av Ml

och Medarbetarnas beredskap, vilka beskrivs under (Figur 33).

Medarbetarnas
beredskap

Implementering
av Ml

Forandring Ledarens roll

Figur 33 Teman fran den andra delstudiens resultat

| denna delstudie undersoktes forandringsprocesser och implementeringen av Ml inom

elev- och studerandehilsan samt ungdomsstationerna i Ovph. Delstudien fokuserade p3
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ledarskapets roll, stod fran ledningen under implementeringen och medarbetarnas initiativ
i implementeringsprocessen tre manader efter utbildningen. Resultatet av delstudien
avslojar signifikanata aspekter och utmaningar relaterade till ledarskap, kommunikation

och beredskap for forandring i samband med implementeringen av M.

En betydande observation i delstudiens resultat ar den utbredda okunskapen bland ledarna
angaende erfarenheten av forandrings- och implementeringsprocesser samt tillhérande
strategier. Bristen pa kunskap och utbildning lyfts fram som en central utmaning bland
ledarna. De efterlyser kunskap och utbildning inom férandring och
implementeringsarbeten. | jamforelse med vad Hovden Borge et al. (2022, s. 787) anfor i
sin studie behdvs ledarskapsutbildning for att kunna stodja implementeringen av EBP.
Detta fenomen kan dven ses i forsta delstudiens resultat. Ett annat fenomen som dven ses

ar upplevelsen av otillrackligt stod fran ledningen.

Vidare identifieras onskemal fran ledarna om tydligare strukturer och riktlinjer for
forandrings- och implementeringsprocesser inom Ovph, vilket dven framkommer i forsta
delstudien. Ytterligare uttrycker ledarna ett behov av konkreta verktyg och modeller for att
effekivisera implementeringen av nya metoder. Hovden Borge, et al. (2022, s. 786) menar
att implementeringen troligtvis kommer misslyckas om det inte finns tydliga och effektiva

strategier i en forandring.

Ett annat fenomen som identifierades i delstudiens resultat ar att ledarna besitter en kdnsla
av att inte ha mandat till att kunna paverka valet av evidensbaserade metoder inom den
egna verksamheten. Har ses ett samband till den férsta delstudien. Genom att ge ledare
mojlighet att paverka och fatta beslut 6kar deras engagemang och ansvar att genomféra

forandringar (Hogberg, 2023, s. 21).

Kommunikation och samarbete mellan ledning och verksamhetsledare indetifieras som
centrala omraden som behover forbattras for att framja en mer effektiv implementering
av evidensbaserade metoder. Liknande fenomen lyfts dven upp i den forsta delstudien.
Ledarna lyfter fram att tydlig kommunikation med ledningen ar avgorande for att skapa
omsesidig forstaelse och tillit, vilket bekraftas av Gerlofson & Lindberg (2017, s. 14, 84) som

betonar att tillit ar viktigt for en lyckad forandring.
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| delstudien framgar det att ledarnas aktiva roll &r central under forandringsprocessen for
att framja arbetsro och undvika oklarheter bland medarbetarna. Liksom Ozawa (2020, s.
143-153) konstaterar i sin studie ar ledarnas deltagande och intresse avgérande for att

skapa engagemang och motivation bland medarbetarna.

| foreliggande delstudie anses stddet till medarbetarna under implementeringen av Ml
vara av stor vikt. En betydande del av medarbetarna rapporterar att de inte har fatt
tillrackligt med stod fran ledaren under Ml-implementeringen. Trots detta kinde

medarbetarna sig trygga att pabdrja implementeringsprocessen.

Trots ledarnas betonade betydelsen av stodndtverk i forsta delstudien, har inga
stédnatverk skapats samt ingen konkret plan etablerats. Skapande av natverk kunde 6ka
medarbetarnas beredskap genom kunskapsutbyte och saledes framja implementeringen
av MI. Keen (2006, s. 9-10) betonar dven att genom natverk fas kunskap och inflytande

men dven mojlighet att byta erfarenheter for att klara sina arbetsuppgifter.

| tidigare forskning av Egeland et al (2019, s. 1349) och Kotter (1995, s. 73) framkom att
ledaren spelar en avgorande roll i att tydligt kommunicera visionen och strategin for
implementeringen av den nya arbetsmetoden at sina medarbetare. Detta kan dven speglas
i denna delstudie, dar ledarna betonar att det behovs en tydlig vision, strategi och
gemensamma malsattningar fér implementeingen av Ml, samt att stédgrupper och tydlig

kommunikation ar nédvandiga for att stoda medarbetarnas beredskap.

| delstudiens resultat betonas aven vikten av att uppdatera verksamhetsomradets
vardtrappa for elev- och studerandehalsan for att undvika otydlighet. Farbring & Rollnick,
(2015, s. 286-287) framhaver ocksa att en gemensam vardtrappa for elev- och
studerandevarden moijliggér en enhetlig och samordnad vardprocess, vilket framjar

kontinuitet och kvalitet i varden samt underlattar samarbetet mellan olika aktorer.

Sammanfattningsvis visar resultatet fran delstudien pa behovet av tydliga strategier, stod
och uppféljning for att underlatta implementeringen av Ml inom organisationen. Ledarna
och medarbetarna visar 6vervagande positiv installning till MI, som ett anvdandbart verktyg
att anvanda i samtal med klienter, men de identifierar samtidigt hinder och utmaningar

sasom tidskréavande processer och behov av fordandrade arbetsmonster.



102

Genom att jamfora resultaten fran denna studie med tidigare forskning av Hatch,
Carandang, Moullin, Ehrhart & Aarons (2021, s. 1, 12), sarskilt de identifierade hindren om
implementering av M, starks evidensen for de observerade moénstren och utmaningarna.
Resultaten av bada studierna identifierar hinder pa tre olika nivaer: hinder pa personalniva,
hinder pa ledningsniva och hinder for implementeringen. En tydlig relation kan ses mellan
resultaten i bada delstudierna, samtidigt som detta understryker vikten av att adressera

hinder for att uppna en framgangsrik implementeing av M.

8 DELSTUDIE 3

| den tredje och darmed sista delstudien sammanstalls en presentation av resultatet fran
forsta och andra delstudien, som sedan presenteras for yrkesverksamma inom elev- och
studerandehalsan, ungdomsstationerna samt deras ledare, 6verskotare och ledning inom
Ovph. Delstudien ar den del av aktionsforskningen dar ledare och medarbetare ges
moijlighet till medvetandeférandring samt 6kad kunskap och forstaelse genom gemensam

reflektion.

Projektet
Ny aktion

Delsfodie

Delstudie
3
Delstudie <
2

Figur 34 Aktionsforskningsspiral, tredje delstudien
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8.1 Enkdt3

Studiens teoretiska utgangspunkter, syfte och fragestallningar samt resultatet fran den
forsta och andra delstudien ligger som grund vid utformningen av enkatfragorna i tredje

delstudien.

Genom den elektroniska enkdten samlas data in for att undersoka hur ledaren kan stodjas
i framtida forandringsprocesser samt hur medarbetarnas beredskap kan starkas nar en ny
arbetsmetod ska implementeras. Avslutningsvis undersdks deltagarnas forvantningar nar

nya arbetsmetoder ska inféras pa den egna arbetsplatsen framover.

| delstudien utvecklades en enkat som sedan férdes 6ver i programmet Webropol, for att
enkelt na studiens deltagare under presentationen samt for att fa en snabb,
kostnadseffektiv och smidig insamling av data. Den elektroniska enkdten innehaller sex
fragor, varav tre &r slutna och tre Oppna. De tre forsta enkatfragorna samlar in
bakgrundsinformation om deltagarna. Enkatfragorna utarbetas enligt givna regler och
riktlinjer for skapandet av enkater. | enkdten anvands alternativfragor och kategorifragor

samt tre 6ppna fragor.

| de slutna enkatfragorna far deltagaren mojlighet att valja mellan pastaenden och ta
stallning till fardigformulerade svarsalternativ. Fragorna ar tydligt formulerade och
alternativen klart definierade samt ordnade i en logisk ordning. En kort beskrivning av hur
skalan ska anvandas gavs i enkaten. Enkaten bestod &dven av tre Oppna fragor dar

deltagarna fick uttrycka sig fritt.

Da enkéaten utformats anvdandes handledarens och en pilotgrupps expertbedémning, for
att starka kvalitén pa enkéaten. Pilotgruppen bestod av sju pa forhand utvalda personer som
laste igenom fragorna och anvande sin kunskap samt erfarenhet for att ge aterkoppling och
eventuella andringsforslag. Pilotgruppen bestod av férman och projektarbetare med
kunskap om examensarbete pa mastersniva. Darefter utviarderas den elektroniska
enkatens genomforbarhet, eventuella problem identifierades och nddvandiga justeringar

gjordes innan datainsamlingen pabdrjades.
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8.1.1 Urval

| studien anvandes ett strategiskt urval. Valet av deltagare bestams utifran studiens syfte
(Forsberg & Wengstrom, 2016, s. 128). | delstudien har arbetstagare fran elev- och
studerandehilsan samt ungdomsstationerna inom Ovph och deras ledare, dverskétare och
ledningsgrupper valts till undersékningsgrupp. De utgor ett urval och delar signifikanta
egenskaper, eftersom alla har ett pdgdende arbetsavtal inom Ovph och arbetar inom det

verksamhetsomrade som studeras.

8.1.2 Genomférande av enkatundersékning

Genomforandet av den tredje och sista enkdtundersékningen skedde under ett
presentationstillfidlle av resultatet fran den forsta och den andra delstudien.
Presentationstillfallet dagde rum den 19 april 2024 kl.14:30-15:30 och var riktad till
strategiskt utvald personal inom Ovph. Presentationen arrangerades online via Teams.
Marknadsforingen av presentationstillfallet skedde via e-post till de som deltagit i studien

samt ledarna, 6verskotarna och ledningen inom verksamhetsomradet (bilaga 15).

En tvasprakig elektronisk enkat (bilaga 14) som utformades i programvaran Webropol
bifogades som lank i chatfédltet i borjan av tillfallet. Deltagarna fick muntlig information om
vad, varfor och vem som tillfragas samt en kort presentation om Bjorklund och Herrgard
samtidigt som kontaktuppgifter satts i chatten. Deltagarna informerades om hur
genomférandet av elektroniska enkaten gar till och att den besvaras efter presentationen.
Svarstiden ar 10 minuter och efterféljs av diskussion. Tiden for presentationstillfallet var

1h.

Deltagarna informerades om att presetationstillfdllet bandas in och informeras muntligt
om samtycke, dataskydd samt att deltagandet &r anonymt och frivilligt. Deltagarna

informerades aven att insamlad data makuleras efter 17.5.2024.

| tredje delstudiens presentationstillfalle deltog 11 deltagare av 120 inbjudna. | enkaten

deltog nio deltagare, vilket ger en svarsfrekvens pa 82 % av totala antalet deltagare som
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fatt mojligheten att besvara enkaten. Efter datainsamlingen transkriberas och analyseras

det insamlade materialet.

8.1.3 Dataanalys

| denna fas av studien anvands bade deskriptiv statistik och en kvalitativ innehallsanalys
med deduktiv ansats som metod for att analysera de data som samlats in fran den tredje
elektroniska enkéaten. Elektroniska enkaten innehaller sex fragor, varav tre ar slutna fragor

och tre 6ppna. Svaren pa de slutna fragorna anges enligt procentuell fordelning.

Nar kvantitativ data har samlats in genom en enkat behéver den bearbetas innan analysen
borjar (Safsten & Gustavsson, 2020, s. 178). Forst gors en datarensning dar felaktigheter
och brister i data identifieras och rensas. Radata fran fragorna angaende deltagarnas
bakgrundsinformation bearbetas i programmet excel, dar variablerna kodas med en siffra
eftersom svarsalternativen utesluter varandra. (Olsson & Sorensson, 2021, s. 194, 196).

Cirkeldiagram utarbetas for varje fraga och text skapas for att fortydliga figurerna.

| enkdten finns tre Oppna fragor som analyserats med en kvalitativ innehallsanalys.
Insamlad data lases igenom upprepade ganger tills en tydlig forstaelse for innehallet fas.
Darefter bryts data ner i meningar och kodas, vilket innebar att det gérs en summering av
vad de enskilda empiriska berattelserna visar. Foljande steg ar att kategorisera kodad data.
| denna studie gors analysen med en deduktiv ansats, vilket innebar att de kategorier som
framtrader ur de empiriska data som samlats in identifieras. Darefter sker en abstraktion
dar mer 6vergripande monster och strukturer hittas. Tidigare kategoriserad data grupperas
till storre helheter. En jamforelse mellan de olika kategorierna gors for att idefiniera
skillnader och likheter mellan data som samlats in. Jamforelsen sker kontinuerligt genom
hela analysprocessen. (Frostling-Henningsson, 2017, s. 172) Under varje kategori skrivs en
I6pande text med citat som tydliggor resultatet av den 6ppna fragan. Svarsdata fran
undersdkningen sparas p& Ovph:s server och dr endast tillgédngligt med anvindarnamn och

|6senord.

| tredje delstudien har 11 deltagare mojlighet att svara pa den elektroniska enkaten, varav
nio deltagare valjer att fylla i den. Detta ger ett bortfall pa 18 %. Orsaken till bortfallet kan

vara tidsbrist, andra akuta arbetsuppgifter, trotthet eller uteblivet intresse. Ett internt
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bortfall finns inte eftersom alla som deltagit i enkdtundersokningen har svarat pa varje

fraga.

8.1.4 Resultat

| detta kapitel redovisas resultatet fran elektroniska enkéten, tillhérande tredje delstudien.
Enkaten innehaller sex fragor, varav tre ar slutna och tre 6ppna. De tre forsta fragorna,
angaende information om alder, utbildningsgrad och yrkesposition samlar in
bakgrundsinformation om studiens deltagare. Svaren fran de 6ppna fragorna presenteras i
olika teman, efter att datan analyserats med kvalitativ innehallsanalys. Resultaten av de
slutna fragorna redovisas som text och forstarks med cirkeldiagram for att ge lasaren
bakgrundsinformation om deltagarna. Svarsalternativen bestar av pastdenden som
deltagaren tar stallning till. Diagrammen presenteras i antal procent i varje pastaendesats.
Resultatet fran de 0ppna fragorna presenteras som l6pande text med tillhérande citat. |
presentationstillfallet deltog yrkesverksamma personer inom skol- och studerandehalsan
och personal vid ungdomsstationerna samt andra intresserade. Den slutliga

svarsprocenten for studien ar 82 % (n=9).
Bakgrundsinformation om deltagarna

Deltagarnas alder ligger mellan 30 och 59 ar. Aldern delas in i tre kategorier, varav 56 % av
deltagarna ar i aldern 40-49 ar, 33 % i aldern 50-59 ar och 11 % i aldersgruppen 30-39 ar.
Utbildningsgraden varierar, 78 % av deltagarna uppger sig ha en hogre hogskoleexamen
och 22 % en lagre hogskoleexamen. Av deltagarna arbetar 42 % som forsta linjens férman,
33% moter klienter i sitt dagliga arbete och 25 % uppger sig vara representant i
ledningsgruppen for det egna verksamhetsomradet. | presentationstillfillet deltog inga

overskotare eller verksamhetsomradeschefer.
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Alder Utbildningsgrad
M Lagre
30-39 ar hogskoleexam
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Figur 35 Delstudie 3: Deltagarnas alder Figur 36 Delstudie 3: Deltagarnas utbildningsgrad
Yrkesposition

®m Medarbetare i
klientkontakt

Forsta linjens forman

Sitter med i
ledningsgruppen for det
egna verksamhetsomradet

Figur 37 Delstudie 3: Deltagarnas nuvarande yrkesposition

Under fragan "Hur kan vi stoda ledaren i framtida forandringsprocesser” framkommer

fyra teman: férandring, planering, kommunikation samt dialog och stod.

| resultatet lyfts det fram att vid férdandring inom social- och hélsovarden ar personalen och
deras kompetens det viktigaste for att tillhandahalla tjanster. ”Ndr tjdnster organiseras ska
kompetens tas om hand och effektiva metoder anvindas.”® Metodinforandet &r en process
dar det ar viktigt att medarbetarna forbinder sig att anvanda de valda metoderna, och da
ar det bra for ledaren att ha stod i denna process. Forandringsledning ar en viktig del av

processen.

Planering framkommer som en central punkt for att stoda ledaren i framtida
forandringsprocesser. | resultatet betonas vikten av att noggrant planera infor
genomforandet av en forandring och implementeringsarbeten: “dr det andra férdndringar

pd gdng samtidigt? Ar det Idge fér en férdndring? Néir ér en Idimplig tidpunkt och ge praktisk

® Deltagarnas egen svarsformulering
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mdéjlighet och tid att genomféra utbildning och implementering utéver samtida
arbetsuppgifter.” En del av deltagarna framhaver dven vikten av att det bor finnas en fardig

modell fér dem som ska implementera nya arbetsmetoder.

Det foreslas av deltagarna att ge ledaren och medarbetarna tillrdckligt med tid for att ta till
sig forandringen genom att erbjuda “goda utbildningsméjligheter och mdéjligheter att 6va”
under implementeringen. En del av deltagarna lyfter fram att man bor involvera alla parter
i planeringen och genomférandet av forandringen, snarare an att bara tillkdnnage den, for

att skapa engagemang och delaktighet.

Kommunikation och dialog, framkommer som en viktig nyckelfaktor till hur vi kan stéda
ledaren. En del av deltagarna lyfter fram att ha dppen kommunikation med ledaren,
uttrycka tydliga behov och ”personligen diskutera idéer, visioner och farhdgor” for att skapa
en kansla av samarbete med och stéd av ledaren. En annan nyckelfaktor som framhavs ar
vikten av att “ge tydliga direktiv till ledaren och vad som férviintas av ledaren”, inklusive

resurskrav och stod fran organisationen.

En stor del av deltagarna framhaller att stod till ledaren genom en férandringsprocess ar
en viktig aspekt. Man bor se till att “ledarenas arbetsbelastning inte dr fér hég och att de
ges tillréckligt med tid och resurser” for att hantera férandringen och kunna stddja
medarbetarna. Det betonas dven att stodet ar viktigt for att ledaren inte ska kanna sig

isolerad eller ensam i en férandring eller implementering.

Under fragan ”Hur kan vi stirka medarbetarnas beredskap att implementera en ny
arbetsmetod” framkommer tre teman: planering, ledarens roll samt kommunikation och

dialog.

Planering infor en implementering av en ny arbetsmetod framkom som en viktig
nyckelfaktor i medarbetarnas beredskap. Man bor tydliggéra nyttan av metoden i arbetet
och skapa en plan och tidsplan for for implementeringen “genom att ha en plan fér hur
man tar den nya arbetsmetoden i bruk, dér det framgdr hur tid och utrymme ges fér saken
vid sidan om det dagliga arbetet.” Det framhavdes dven att man bor introducera den nya
arbetsmetoden i forvdag och flera ganger, sa att medarbetarna har tid att forsta och
reflektera. Medarbetarna bor fa mojlighet att anvanda den nya arbetsmetoden utan att

kdnna stress fran befintliga arbetsuppgifter. En annan aspekt som lyftes fram var att
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“genomféra fdrre férédndringar samtidigt och uppmuntra hela teamet att arbeta
tillsammans” for att stédja varandra. Men dven vikten av att inte bara informera om nya
arbetsmetoder utan ocksa sakerstalla att de ar praktiskt mojliga att anvanda samt att ge

tid for utbildning och att uppratthalla natverk for att dela erfarenheter.

Ledarens roll betonas som en central roll i medarbetarnas beredskap. Ledaren bor ha klara
processer och tydliga instruktioner. Det papekas dven att en ledare bér fa “goda
férutsdttningar att kdnna till metoden och veta hur hen ska undervisa medarbetaren” i den
nya arbetsmetoden, detta for att sakerstdlla att medarbetarna forstar varfor
implementeringen ar viktig samt att involvera personalen fran borjan och sammanjamka
deras onskemal med statens krav for att underlatta implementeringen. En annan viktig

aspekt som lyfts fram bland deltagarna &r att narvaro och stoéd fran ledaren ar avgérande.

Kommunikation och dialog framkom dven som en viktig nyckelfaktor i hur vi kan stodja
medarbetarnas beredskap vid en implementering. | resultatet betonas vikten av att

informera medarbetarna genom tydlig kommunikation:

“Fér dialog kring varfér vi ska géra en férdndring och ta in medarbetarnas tankar och ideér om
detta. Fundera pd tiden fér implementering och att medarbetarna faktiskt far méjlighet att kunna
anvidnda metoden i sitt arbete, om det redan nu dr svdrigheter att fa tiden att réicka till befintliga
arbetsuppgifter sé dr medarbetarna kanske inte sé intresserade av att ta del av utbildningen. Ar det
mera omfattande interventioner sa bér det funderas vem som ska ges méjlighet att géra detta - dr
det pa basniva (férebyggande/friamjande) eller ¢r det pG en nivaé som har mdjlighet till stérre
interventioner?”

Medarbetarna ska forsta vad malet med implementeringen av en ny arbetsmetod &r och

varfor det ar viktigt att nya metoder infors i verksamheten.

Under fragan ”Vilka forvantningar har du nar nya arbetsmetoder skall inféras pa din
arbetsplats framover” framkommer tre teman: introduktion och kommunikation, tydlig

plan och delaktighet, tid och utbildning.

Introduktion och kommunikation framkom som en central aspekt nar nya arbetsmetoder
ska inforas pa verksamheten. Resultatet visar att deltagarnas forvantning &r att en
forandring samt implementering av en ny arbetsmetoden introduceras i god tid och
upprepade ganger. Annars finns en risk att informationen drunknar, eftersom

informationsflédet ar stort inom Ovph: ”sd att alla har méjlighet att héra om den och
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reflektera 6ver den innan den tas i bruk.” Deltagarna lyfter fram att informationen bor
framforas till bade ledare och medarbetare som berérs av fordandring eller
implementeringsarbeten, bade skriftligt och muntligt men dven som dialog “faran dr om
det blir en envagskommunikation eller att man inte haller med om nagot men tiger om
det.” En annan central aspekt som forvantas ar att organisationen pavisar nyttan av
forandringen pa verksamheten och “ger inte ut information att vdlfdrdsomradet nu
anvdnder sig av dessa metoder utan att sékerstélla att det i praktiken faktiskt finns
mdjlighet till detta.” En del av deltagarna framhaver att detta kan minska stress och
frustration bade for ledare och medarbetare nar en ny metod introduceras och ska

implementeras i verksamheten.

Tydlig plan och delaktighet framkom som en viktiga nyckelfatorer. Det forvantas fran
deltagarna att ledningen har en tydlig plan for hur den nya metoden ska implementeras,
inklusive “hur tid och utrymme ska ges for att Iéra sig metoden vid sidan om det dagliga
arbetet.” Det framkommer dven att man bor inkludera bade ledare och medarbetarna i
planeringen: “viktigt dr att de som skall arbeta med nya féréndringen eller arbetsmetoden
ocksd kan vara med och utveckla den/vara med i valet av metod om mdjligt.”
Forvantningen ar att ledare och medarbetarna far delta i valet av metoder och att
ledningen tar hansyn till deras kunskap och erfarenhet. Det &r ocksa viktigt att grundligt
forbereda och informera medarbetarna for att minska eventuell oro och dka tryggheten
infor forandringen. Att noggrant 6vervdga vilka metoder som skall anvdandas anses vara
viktigt. Det ska finnas “en klar plan pé hur det skall genomféras, fast ett "drshjul”. Aven

information om vem man vander sig till vid fragor och behov av stod skall framkomma.

Tid framkom som en viktig del ndr nya arbetsmetoder sak inforas pa arbetsplatsen. Det
framkommer att deltagarna forvantar sig att nya metoder ska inféras stegvis, och det
behover finnas tid for ledarna att satta sig in i de nya metoderna innan de ska
implementeras pa verksamheten for medarbetarna. Ledarna skall ges tid att reflektera 6ver
om metoden hor till deras personalgrupp eller nagon annan och om det finns forvantningar

om att nya arbetsmetoder leder till mindre stress och att arbetet |6per battre.

Utbildning framkom &dven som en viktig nyckelfaktor, och deltagarna 6nskar grundliga
utbildningar i de nya arbetsmetoder som skall inforas. Det ska finnas “tid for diskussion och

kollegialt Idrande efter avslutad skolning.” En del av deltagarna framhéaver att med “bra
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utbildning kommer man Ildngt.” Andra deltagare framhaver att “anstdllda bér vara
engagerade i att anvénda metoderna, t.ex. med hjéilp av utbildning.” Det framkommer dven

att uppfoéljning ar en central del av hur metoden anvands.

8.2 Resultatdiskussion av delstudie 3

| detta kapitel diskuteras resultatet av den tredje delstudien i relation till tidigare forskning.
Under resultatdiskussionen lyfts fram likheter med och skillnader mot tidigare forskning.
Den tredje delstudien fokuserar pa medvetandefordandring samt Ookad kunskap och
forstaelse genom gemensam reflektion hos deltagarna. | den tredje delstudien undersoks
hur ledare kan stodas i framtida forandringsprocesser, hur medarbetarnas beredskap kan
starkas vid implementering av ny arbetsmetod och deltagarnas forvantningar nar nya
arbetsmetoder ska inféras pa arbetsplatsen framover. | resultatet framkom tre teman:

Ledare, medarbetare och framtida forvantningar.

- '\ :

Framtida

forvantningarna
Deltagarnas forvantningar
vid inférandet av ny
arbetsmetod

Medarbetare
Starka medarbetarnas
beredskap

Ledare
Stod till ledare i framtida
forandringsprocesser

Figur 38 Teman fran den tredje delstudiens resultat

Delstudiens resultat betonar flera centrala atgarder for att stodja ledare i framtida
forandringsprocesser inom halso- och sjukvarden. En nyckelpunkt &r noggrann planering
av forandring och implementering, samt tillhandahallande av praktisk utbildning och tid for
genomforande. En central faktor ar att involvera ledare aktivt i planerings- och

genomforandefasen for att skapa engagemang och delaktighet, vilket ar avgorande for att
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sakerstallla en lyckad forandring, vilket styrks av Kotter (1995, s. 35, 51) som aven betonar

att genom ett forandringsledarskap involveras och inspireras ledare att agera.

En tydlig koppling mellan samtliga delstudier har identifierats, dar den tredje delstudien
framhaller betydelsen av att tillhandahalla en strukturerad modell fér implementering av
nya arbetsmetoder. Tidigare forskning av Graham, Sutton, Willars & Dixon-Woods (2013,
s. 67-73) belyser vardet av ramverk, vagledning och verktygslador for att strukturera och
optimera tillvdgagangssattet vid en forandring, sa en forandringsmodell har saledes stor
potential. | var studie framhalls Farbring & Rollnicks (2015, s. 282-287)

implementeingsstrategi for Ml som en anvdandbar modell.

| jamforelser med tidigare studier om férandring, ses ett tydligt samband dar tidsaspekten
framhdavs. Yukl betonar (2013, s. 100) att ledaren maste investera tid, anstrangning och
resurser for en framgangsrik férandring. Ett samband ses till foreliggande studie dar det
framkom att det ar avgorande att tillhandahalla tillrackligt med tid och resurser for ledare,

for att stodja bade implementeringen och medarbetarna.

En nyckelaspekt som framkom i delstudiens resultat ar behovet av stdd for ledare under
inforandet av nya metoder for att undvika kdnslor av isolering eller ensamhet. Genom att
erbjuda adekvat utbildnings- och dvningsmdjligheter under implementeringen kan detta
stod forstarkas ytterligare, vilket styrks av Hovden Borge et al. (2022, s. 787) som betonar
vikten av ledarskapsutbildning for att stédja implementeringen av EBP. | de tva foregaende
delstudierna framkom &aven att tillracklig kunskap och utbildning behovs for framtida
forandringar, darmed ses ett samband mellan samtliga delstudier och det kan konstateras

att ledarna behover ytterligare kunskap i forandringsledarskap.

For att stodja och strarka medarbetarnas beredskap samt undvika Overbelastning,
framkom i delstudiens resultat att en tydlig kommunikation och planering ar avgorande.
Det ar dven viktigt att begransa antalet forandringar och implementeringar som genomfoérs
samtidigt samt att uppmuntra till samarbete, vilket dven lyfts farm i Frilund, (2015, s. 513)
och Marshall & Ségaard Nielsen, (2020, s. 38). Hovden Borge et al (2022) och Farbring &
Rollnick (2015) framhaver a sin sida vikten av praktisk genomforbarhet och tillracklig tid for

utbildning i Ml och erfarenhetsutbyte.
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| delstudens resultatet sags dven att ledarens narvaro och aktiva stod ar centrala for
medarbetarnas beredskap; ledare bor tillhandahalla tydliga processer, instuktioner och
utbildning i den nya metoden, vilket styrks av Laukka E., Huhtakangas M., Heponiemi T. &
Kanste O, (2020, s. 11) som poangterar att ledare inom halso- och sjukvarden ansvarar for
att ordna utbildning for vardpersonal och att utbildning ar ett av det viktigastefor en

framgangsrik implementering.

Sammanfattningsvis belyser resultaten av denna delstudie vikten av tidsinvestering,
resursstdd och evenemang fran ledarskapet for att framgangsrikt implementera Ml inom
elev- och studerandehalsan samt ungdomsstationerna. Ledare behdver stéd och utbildning
for att navigera genom forandringsprocessen, och en tydlig implementeringsplan och

uppmutran av teamarbete ar nddvandiga for en smidig dvergang till nya arbetsmetoder.

9 Diskussion

Kapitlet inleds med en beskrivning av metoddiskussionen genom en kritisk granskning av
studien. | metoddiskussionen granskas studiens trovardighet genom begrepp som
palitlighet, bekraftelsebarhet och oOverférbarhet samt etiska Overvdaganden. Kapitlet
avslutas med en modell over rekommendationer for framtida foérandringar och

implementering. Modellen utgdér en sammanfattning av studiens samtliga delstudier.

9.1 Metoddiskussion

| metoddiskussionen pavisas hur studiens kvalitet har sdkerstallts. Studiens validitet
beskrivs utifran dess utformande och resultat, och studiens trovardighet diskuteras genom
begrepp som palitlighet, bekraftelsebarhet och 6verférbarhet. (Henricson, 2023, s. 481,
483). | studien har Henricsons metod for kritisk granskning anvants. Studien &r
vetenskapligt genomford eftersom den foljt forskningsprocessens grunder. Genom att
dessa principer anvants bidrar studien till kunskapsutveckling inom det aktuella

forskningsomradet och dess tillforlitlighet och trovardighet sakerstalls (Henricson, 2023, s.
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484). Studien inleddes i augusti 2023, med en inledande intressevackning for att undersoka
implementering av Ml baserat pa egna arbetserfarenheter inom organisationen Ovph.
Utmaningarna inkluderade aktionsforskningens tidskrdvande och komplexa natur samt

behovet av att balansera engagemang och objektivitet.

Tillforlitligheten har starkts genom regelbundna peer debriefings med handledare,
triangulering av data och analys fran olika synvinklar, samt genom en kritisk reflektion éver
den egna forskningsprocessen (Henricson, 2023, s. 484). Under processens gang har en
kontinuerlig research gjorts for att 6ka kunskapen i dmnet som studerats. Utmaningar i
tillforlitligheten har inkluderat @mnets bredd och tillgadngen till forskningsmaterial om till
exempel Ml i ledarskap och organisationer, eftersom mer forskning pa omradet gjorts pa

klientniva.

Informationssdkningen i studien utférdes i olika databaser. S6kningar gjordes under tiden
01.08.2023-25.03.2024. De databaser som har anvants ar EBSCO, Chinal, PubMed och
Springer. S6kord som anvants ar engelska: Change leadership, change management,
leadership, transformational leadership, change rediness, motivational interviewing,
implementation och emotional intelligens. Dessa sokord har kombinerats pa olika satt och
de som ansags lampliga till denna studie har valts ut. S6kandet omfattar dven gra litteratur

och snobollseffekten fran relaterad litteratur.

For att minska antalet traffar har kriterier som sprak och artal anvands, endast artiklar pa
engelska har inkluderats och artiklarnas publikations ar. Sokningen resulterade i varierat
antal artiklar (0-7000) beroende pa sokord. Kritisk kallgranskning har beaktats under
datainsamlingsprocessen. | studien har endast vetenskapliga artiklar anvants, peer
reviewed, som varit publicerade i seridsa tidskrifter, styrks av Henricson (2023, s. 100) som

beskriver att detta tillvdgagangsatt okar studiens tillforlitlighet, relevans och trovardighet.

Trovardighet och palitlighet ar viktiga delar att diskutera for studiens kvalitet (Henricsson,
2023, 5. 484). Genom valet av semistrukturerade fokusgruppintervjuer och enkater, kunde
omfattande data samlas in fran olika yrkesgrupper. Genom en kombination av
frageformular och fokusgruppintervjuer samt utférda pilotstudier for frageformular kunde

vidare trovardigheten och palitligheten styrkas.
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Enkaten inneholl framst slutna fragor for att underlatta for medarbetarna, med hénsyn till
deras arbetsférhallanden dar resurs- och tidsbristen ar ett faktum. Oppna fragor kunde ha
gett en bredare bild av kontexten men vi bedémde att risken for bortfall hade 6kat.
Genomforandet hade en tydlig processbeskrivning och ett strukturerat tillvagagangssatt
och paminnelser anvandes for att oka svarsfrekvensen. Trots detta var svarsfrekvensen
relativt 13g, 56 % i den forsta delstudien och 45 % i den andra. | den tredje delstudien var
svarsfrekvensen relativt hog, 82 %. Svarsfrekvensen paverkar studiens trovardighet.
Fokusgruppintervjuerna gav mer data an forvantat, vilket var positivt for studien. En
negativ paverkan hade bortfallet av tva ledare under den andra delstudiens

fokusgruppintervju, vilket kan paverka de sammantagna resultaten av studien.

Fokusgruppintervjuerna genomfordes online via Teams, med utmarkt bild- och ljudkvalitet.
Samtliga fokusgruppintervjutillfallen spelades in for att mojliggéra en mer tillforlitlig analys
av insamlade data. Stamningen var avslappnad och ledarnas svar upplevdes arliga, vilket
okar studiens trovardighet. Det finns dock alltid risk for subjektivitet ifall ledarna paverkats
av moderatorns och observatérens ndrvaro. Trots att moderatorn och observatéren var
oerfarna lyckades de anda halla diskussionen pa ratt spar, men risk finns for att bristen pa

erfarenhet paverkar resultatets palitlighet.

| den tredje delstudien var planen att bjuda in endast utvalda deltagare till
presentationstillfallet. De inbjudna deltagarna skickade dnda kallelsen vidare till andra
yrkesverksamma personer utanfor verksamhetsomradet som studien undersokte. Detta
kan medfora att det fanns externa ahérare som inte deltagit i studiens tva forsta delstudier,
vilket kan ge ett mervarde for aktionsforskningens syfte, att medvetandegoéra. Dock finns
det en risk att studiens trovardighet paverkas eftersom externa ahérare kan ha ett annat
synsatt pa forandring och implementeringsarbeten &n verksamhetsomradet som

undersoks.

Med palitlighet avses att begrunda forstaelsen i en studie med kvalitativ design (Henricson,
2023, s. 484-485.) Vi besitter en viss kunskap och forstaelse for férandring och
implementering, vilket kan paverka studiens palitlighet. Da det redan finns en forstaelse
for ledarens roll i forandring, ledarens stod till medarbetare vid en implementering och
medarbetarnas beredskap att implementera en ny arbetsmetod ar det utmanande att vara

objektiv och opartisk vid insamling av data. For att motverka dessa effekter har studien
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genomforts med god etik, genom arlighet och transparens gillande egna asikter,

standpunkter och analyser.

Bekraftelsebarhet innebar att en tydligt beskriven analysprocess och forskarens noggranna
verifiering av sina stdllningstaganden under hela forskningsprocessen okar studiens
bekraftelsebarhet (Henricson, 2023, s. 485.) | studien beskrivs en tydlig analysprocess och
noggrant verifierade stallningstaganden betonas genom hela forskningsprocessen, vilket
Okar studiens bekraftelsebarhet genom att sakerstalla att forskningsbeslut och tolkningar
ar grundade pa en metodisk och reflekterande process. Studien genomgick regelbundna
granskningar och debriefingar for att sakerstédlla dess bekraftelsebarhet. Den noggranna
och djupgdende analysprocessen av den omfattande mangden data bidrar till att 6ka
studiens tillforlitlighet och trovardighet. Att tva medforfattare tillsammans kunnat
reflektera kring och diskutera studiens olika abstraktionsnivaer kan dven ses som en faktor

som okar resultatens palitlighet och studiens bekraftelsebarhet.

Overférbarhet syftar till graden av resultatets applicerbarhet till andra grupper, kontexter
eller situationer (Henricson, 2023, s. 485). Resultaten av studien bedéms vara 6verforbara
till andra verksamhetsomraden inom organisationen dar Ml ska implementeras. Genom att
anvanda sig av relevanta teoretiska modeller och strategier fér implementering som
beskrivs i den teoretiska bakgrunden samt modellen foér rekommendationer for framtida
implementeringar kan ledare dra nytta av studiens resultat. Forarbetet infér och
genomforandet av en implementering kan struktureras och effektiveras samtidigt som
mojligheten till vidmakthallande av arbetsmetoden ho6js pa sikt. Det bor anda tas i
beaktande att datainsamlingsmetoderna riktades till en specifik grupp. Resultatet av

studien 6verensstammer med tidigare forskning och kan darmed anses vara dverforbar.

| studien kan en rod trad hittas som gar genom hela arbetet, fran teoretiska utgangspunkter
och syftet till metod, resultat, resultatdiskussion och slutsatser. Sammanfattningsvis har en
vetenskaplig metodologi anvants i studien for att underséka implementeringen av Ml inom
organisationen Ovph. Trots utmaningar och begrinsningar har studien producerat

relevanta och tillforlitliga resultat som kan bidra till forbattringar av organisationens praxis.
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9.2 Rekommendationer for framtida férandringar och implementering

| detta kapitel genomfors studiens sista del, en ny aktionsforskning. Syftet med aktionen ar
att utveckla en modell 6ver rekommendationer for framtida forandringar och
implementering av Ml inom elev- och studerandehalsan samt vid ungdomsstationerna i
Ovph. Malsattningen ar att medvetandegora ledarna éver vad de kan ta i beaktande vid

foljande implementering.

Projektet

Delstudie
|

Delstudie
3

\/ Delstudie
2

Figur 39Aktionsforskningsspiral, ny aktion

Pa basis av resultatet fran samtliga delstudierna har en modell 6ver rekommendationer for
framtida implementeringar utarbetats. Modellen har utformats pa basen av resultaten fran
samtliga delstudier, med stod av den teoretiska bakgrunden och av tidigare forskning. Den
kan anvandas som stéd at ledare vid implementering av nya arbetsuppgifter. Modellen
beskriver kvalitetsutveckling och innehaller bade ledarnas och medarbetarnas
forvantningar och utvecklingsforslag for framtida forandringar och implementeringar. Den
framjar dven ett medvetet och malinriktat agerande samt ger trygghet at ledarna. Genom
att anvanda modellen kvalitetssakras tillvagagangssatt genom hela

implementeringsprocessen.
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Modellen beskriver medarbetarnas och ledarnas forvantningar for framtida
implementeringar inom verksamheten. | modellen presenteras kategorier som sedan
beskrivs tydligare under Figur 40 Rekommendationer for framtida férandringar och

implementering
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Figur 40 Rekommendationer for framtida fordndringar och implementering

Medarbetarnas forvantningar for framtida forandringar och implementeringar

Forandringar och implementering av nya arbetsmetoder kraver en noggrann planering och
en effektiv samarbetsstrategi mellan ledare och medarbetare (Kihlgren et al, 2009, s. 99).
Modellen o6ver rekommendationer for framtida forandring och implementering
understryker viktiga aspekter av ledarskap och medarbetarinvolvering som ar avgérande
for en lyckad forandring och implementering av nya arbetsmetoder. Medarbetarna maste
ges mojlighet att implementera den nya arbetsmetoden utan att kdnna stress fran
befintliga arbetsuppgifter. For att genomfdra en uppgift kravs energi, men dven kraft och

ork for att klara stress och motstridiga krav (Keen, 2006, s. 12).
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Gemensam diskussion kring behovet av och fordelarna med den nya arbetsmetoden pa
enheten. En central punkt for en framgangsrik implementering ar att initiera en 6ppen och
gemensam diskussion kring behovet av och fordelarna med den nya arbetsmetoden pa
enheten. Genom att skapa en forstaelse for varfor férandringen ar nédvandig och hur den
kan gynna enheten, kan motstandet mot forandringen minskas och engagemanget okas,
vilket &dven styrks av Kotter (1995, s. 90-91, 95). MI kan anvdndas som
kommunikationsmetod vid personalens ambivalens till foérandring. Ledare och
forandringsagenter i organisationer kan anvanda Ml for att forbereda medarbetare och
grupper for forandringsprocesser och darigenom forbattra chanserna for att
forandringsinitiativet ska bli framgangsrikt. (Grimolizzi-Jensen, et al., 2017, s. 7; Glntner,

et al., 2019, s. 129).

Ledaren presenterar vision och strategi for implementeringen av den nya
arbetsmetoden. Ledaren spelar en avgdrande roll i att tydligt kommunicera visionen och
strategin for implementeringen av den nya arbetsmetoden, vilket dven styrks av Egeland
et al (2019, s. 1349) och Kotter (1995, s. 73). | foreliggande studie framkommer att
medarbetarna behover en gemensam plan och uppféljning av implementeringsprocessen
for att kanna sig delaktiga och motiverade att bidra till forandringen, vilket dven styrks av

Martin et al (2014, s. 65-66) och Gifford (2017, s. 15-16).

Medarbetarnas forvantningar pa gemensamma malsattningar och diskussion av risker
och hinder. Det ar viktigt att skapa gemensamma malsattningar fér forandring och
implementeringen samt att aktivt diskutera eventuella risker och hinder som kan uppsta
langs vagen, vilket styrks av Kotter (1995, s. 85-100). | foreliggande studie betonas
involvering av att medarbetarna i att identifiera och adressera dessa utmaningar. Detta
okar chansen for en smidig forandring (Kotter (1995, s. 101-115). | resultatet fran
delstudierna framkom &dven att medarbetarna forvantar sig information om de nya
arbetsmetoderna och att metodens anvandbarhet sdkerstdlls. Vidare betonar Hovden
Borge et al., (2022, s. 788) och Farbring & Rollnick, (2015, s. 283) att en samtalsmetod kan
overforas till och tillampas i organisationen genom att dess lamplighet och genomférbarhet

sakerstalls.

Plan for individuellt eller gruppbaserat stod under implementeringen. En valutvecklad

plan for individuellt eller gruppbaserat stod under implementeringen ar nédvandig for att
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stodja medarbetarna genom férandringsprocessen. Det dr avgorande att organisationen
erbjuder resurser och stéd som ar skraddarsydda efter individuella behov och utmaningar,
vilket aven styrks av Farbring & Rollnick, (2015, s. 284). Vidare framhaver Farbring &
Rollnick, (2015, s. 285-286) att schemalagda stodgrupper som coachar varandra bor
integreras i verksamheten, som en del avimplementeringsstrategin. | foreliggande studie
framkom &dven att om majoriteten av medarbetarna forvantar sig stéd under
implementeringen, finns det en mindre del som inte kdnner behov av sarskilt stod.
Konstant traning och stod fran ledaren ar nyckeln till skicklighet och en bestaende
implementering av Ml pa verksamheten (Naar-King & Suarez (2014, s. 271-276). | var studie
framkom att det ar dven viktigt fér ledaren/organisationen att vara flexibel och anpassa
stodet efter individuella preferenser och behov for att sadkerstdlla en effektiv

implementering for alla.

Ledarens ndrvaro och stod ses som viktig under implementeringsprocessens alla faser.
Ledaren bor ha god kunskap i metoden som ska implementeras och kinnedom om pa vilket
satt medarbetaren kan ges stod i anvdandandet av den nya arbetsmetoden, vilket dven

styrks av Mosson (2018, s. 91) och Naar-King & Suarez (2014, s. 271-276).

Efterfragan pa ytterligare utbildningsdagar. Ett viktigt inslag i implementeringsprocessen
ar utbildning. Efterfragan pa ytterligare utbildningsdagar visar pa medarbetarnas vilja och
engagemang att forstd och behdrska den nya arbetsmetoden. Genom att tillhandahalla
kontinuerlig utbildning och traning kan organisationen sadkerstdlla en smidig och
framgangsrik implementering av den nya arbetsmetoden, vilket dven styks av Ling et al
(2018, s. 83), Hansson & von Thielle Schwarz (2023, s. 185), Farbring & Rollnicks, (2015, s.
284) och Fixen et al (2005, s. 17). | studien foreligger dven att medarbetarna ska ges tid och

resurser for utbildning och erfarenhetsutbyte.

Involvering. Den nya arbetsmetoden bor introduceras i forvag upprepade ganger, sa att
medarbetarna har tid att forsta och reflektera. Kotter (1995, s. 73) betonar dven vikten med
att uppmuntra till delaktighet for att na en framgangsrik férandring. | foreliggande studie
framkom medarbetarnas dnskemal om involvering vid val av metod samt implementering
behover tas i beaktande. Medarbetarna bor dven fa en mojlighet att anvianda den nya

arbetsmetoden utan att kdnna stress fran befintliga arbetsuppgifter.
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Sammanfattningsvis, for att sdkerstalla en lyckad férandring och implementering av en ny
arbetsmetod ar det avgérande att ledningen engagerar medarbetarna genom gemensam
diskussion, tydlig kommunikation och adekvat stéd. Genom att skapa gemensamma
malsattningar och erbjuda individuellt anpassat stod kan organisationen framja en positiv

installning till férandring och maximera chansen for framgang.

Ledarnas férvantningar for framtida forandringar och implementering

| dagens foranderliga arbetsmiljo kravs det en kontinuerlig anpassning och utveckling av
arbetsmetoder for att mota de standigt vaxande behoven inom elev- och
studerandevarden samt vid ungdomsstationerna. En framgangsrik forandring och
implementering av nya arbetsmetoder kraver inte bara planering och férstaelse, utan ocksa
engagemang och stod fran ledare och dverskotare, som styrks av Socialstyrelsen (2012, s.
10-13), Ogden et al., (2012, s. 2—3) och Aarons et al.,, (2011, s. 8). | studien har viktiga
aspekter av ledarskap och processer som ar avgorande for en lyckad férandring och
implementering av nya arbetsmetoder inom verksamhetsomradet identifierats och

beskrivits i Figur 40 ovan. Figuren fortydligas med en beskrivande text av varje kategori.

Delaktighet i planeringsskedet. En central punkt fér framgangsrik fordandring och
implementering ar en grundlig genomgang med ledare och andra berdrda parter redan i
planeringsstadiet av den nya arbetsmetoden (jfr Kotter, 1995, s. 35, 51), for att skapa
engagemang och delaktighet, som dven styrks av Forslund (2022 s. 114). | féreliggande
studiens resultat framkom aven att en grundlig genomgang med berérda parter mojliggor
en gemensam forstaelse for malen, processerna och forvantningarna for vad som kravs for

att sakerstalla en smidig 6vergang.

Mojlighet att paverka och fatta beslut. Genom att ge ledare maojlighet att paverka och fatta
beslut okar deras engagemang och ansvar att genomféra forandringar, vilket styrks av
Hogberg (2023, s. 21). | studiens resultat framkom &ven att ledarens aktiva deltagande och
inflytande ar avgorande for att sakerstalla en lyckad forandring och implementering. Att
starka ledarnas handlingskraft innebar delvis att bli av med hinder, eller att dndra system

eller strukturer som underskattar visionen (Kotter, 1995, s. 112).
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Planer och forstaelse for implementeringen. En detaljerad plan och forstaelse for
implementeringsprocessen ar nodvandig for att undvika forvirring och motstand, vilket
aven styrks av Gill (2003, s. 315). | foreliggande studie framkom att tydliga riktlinjer och mal
ger en ram for att vagleda och stodja personalen genom férandringen. Det bor finnas en
kunskap om roller inom organisationen och hur rollerna anpassas enligt situation under
planering och genomférande av forandringar (Lengnick-Hall, et al.,, 2020, s. 7-9). |
foreliggande studie framkom &dven att ledarna efterlyser kunskap och utbildning inom
forandring och implementeringsarbeten, Hovden Borge et al. (2022, s. 787) betonar vikten

med ledarskapsutbildningar for att stédja implementeringen av EBP.

Tydlighet och struktur vid inforandet av nya arbetsmetoder. Tydlighet och struktur ar
nyckelfaktorer for att minska motstand och 6ka acceptansen for fordandringar, vilket styrks
av Kotter (1996, s. 95). Av studiens resultat framkommer att ledaren forvantar tydliga
direktiv om vad som forvantas av hen, inklusive resurskrav och stéd fran organisationen.
Genom att kommunicera klara forvantningar och tillhandahalla tydliga riktlinjer skapas en
trygg miljo for att utforska och anpassa sig till den nya arbetsmetoden (jfr Gerlofson &

Lindberg, 2017, s.14, 84).

Processer for forandring och implementering. Att etablera tydliga processer och modeller
for inférandet av den nya arbetsmetoden underlattar dvergangen och minskar risken for
kaos, vilket styrks av Forslund (2022 s. 16) och Kihlgren et al. (2009, s. 98). | foreliggande
studie framkom att personalen, genom att identifiera och f6lja etablerade steg, kan kanna
sig tryggare i sin roll och bidra till en smidig implementering. Ogden, et al., (2012, s. 2-3)
betonar att ledare kan anvanda sig av Fixen, et al. (2005, s. 15-17) implementeringsfaser
nar en implementering av Ml ska utféras. Aven Farbring & Rollnicks modell for
implementering av MI, kan anvdndas som stod for ledaren i implementeringsprocessen
(Farbring & Rollnick, 2015, s. 283—287). En central del avimplementeringsprocessen ar att
anpassa implementeringsstrategier efter specifika problem och sammanhang samtidigt
som befintliga styrkor och mojliggorare vags in i sammanhanget. (Hansson & von Thiele

Schwartz, 2023, s. 173).

Mojlighet till timeout. Att tillhandahalla majlighet till timeout under férandring och
implementeringsprocessen ger personalen utrymme for reflektion och aterhamtning, som

styrks av Yukl (2013, s. 100). Vidare betonar Yukl (2013, s. 100) att ledaren behover
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investera tid, anstrangning och resurser for att lI6sa problem och 6vervinna hinder, vilket
aven framkom i resultatet fran delstudierna. | foreliggande studie betonades &dven att
timeout kan minska stress och frustration samt 6ka engagemanget i en forandringen.
Vidare framkom att ledarens arbetsbelastning bor ses dver och tillrackligt med tid och
resurser ska ges for att hantera forandringen och mdjligheten att stédja medarbetarna,

vilket styrks av Ling et al., (2018, s. 308.).

Empati fran ledare, ar avgorande for att skapa en atmosfar av tillit och 6ppenhet under
implementeringsprocessen, vilket styrks av Goffe & Jones (2019, s. 102-104). |
delstudiernas resultat framkom att ledningen, genom att visa forstaelse for personalens
kdnslor och utmaningar, kan underldtta 6évergangen och framja en positiv arbetsmiljo.
Transformationsledare med idealiserat inflytande kan skapa ett fortroende och respekt hos

medarbetarna (Robbins & Davidhizar, 2020, s. 117; Yukl, 2013, s. 87).

Integrera MI i vardtrappan. | studiens resultat finns en férvantning att Ml integreras i
verksamhetens vardtrappa samt i den interna utbildningskalendern. Integreringen framjar
en enhetlig och evidensbaserad tillampning av samtalsmetoden (Ogden et al., 2012, s. 2;
Fixen et al, 2005, s. 17). 1 den foreliggande studien kan man se att en integrering sakerstaller
att personalen har de ndédvandiga kunskaperna och fardigheterna for effektiv tillampning
av MI. En gemensam vardtrappa for elev- och studerandevarden majliggér en enhetlig och
samordnad vardprocess, vilket framjar kontinuitet och kvalitet i varden samt underlattar
samarbetet mellan olika aktorer, vilket dven styrks av Farbring & Rollnick, (2015, s. 286—

287).

Tydligare kommunikation med ledningen. Tydlig kommunikation med ledningen ar
avgorande for att skapa 6msesidig forstaelse och tillit, som styrks av Gerlofson & Lindberg
(2017, s.14, 84) som betonar att tillit ar viktigt for en lyckad forandring. | den foreliggande
studien betonades aktivt lyssnade och uppmuntrade till 6ppen dialog som viktiga aspekter
for tydlig kommunikation. Genom att ledningen etablerar 6ppna kommunikationskanaler
kan personalen kdnna sig mer delaktig och involverad i beslutsprocessen. Tydligare
kommunikation dr ocksa avgorande for att undvika missférstand och forvirring under
forandring och implementeringsprocessen (Forslund, 2022, s. 114). Genom att
kommunicera klart och tydligt kan ledningen skapa en gemensam forstaelse och framja

samarbete och engagemang, som styrks av Kotter (1996 s. 4). Vidare betonar Kotter (1995,
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s. 90-91) att en ledare bor kommunicera och dela féréandringsvisionen med medarbetarna

pa ett tydligt och lattférstaeligt satt for att motivera och engagera.

Aktiva ledare. Ledarnas och 6verskotarnas aktiva deltagande och intresse for forandring
och implementeringsprocessen ar avgorande for att skapa engagemang och motivation
bland medarbetarna (jfr Ozawa 2020, s. 143—-153). Forslund (2022, s. 114) betonar i sin tur
att de hogsta cheferna inte behover vara aktiv involverade, men de bor stodja och engagera
sig i forandringsarbeten som sker i organisationen. | delstudiernas resultat framkom aven
att ledare och o6verskotare kan fungera som forebilder och drivkrafter for férandring genom

att visa entusiasm och stod.

Stod fran ledningen. Det behovs ett langsiktigt organisatoriskt stod for att fa nya metoder
att lyckas, vilket kraver uppféljning av metodernas anvandning, samordnande med andra
verksamheter eller fordelning av resurser i form av tid, ekonomi och personal
(Socialstyrelsen, 2012 s. 10-13). | resultaten av delstudierna betonas att tillhandahallet
stod fran  Overskdtare  och ledningen  under  forandringsarbeten  och
implementeringsprocessen ar avgorande for att oka personalens sjalvfértroende och
kompetens, vilket styrks av Kihlgren et al. (2009, s. 98). | foreliggande studie framkom
stodet fran ledningen i en fordndring vara viktigt for att undvika kanslor av isolering och
ensamhet hos ledarna. Genom att erbjuda vagledning och resurser kan ledningen
underlatta évergangen och framja en positiv arbetsmiljo, vilket styrks av Goffe & Jones,

(2019, s. 102-104).

Information och tydliga direktiv till medarbetarna fran ledningen. Att tillhandahalla
information och tydliga direktiv till medarbetarna angaende utbildningar ar avgérande for
att sakerstalla att personalen har de nédvandiga kunskaperna och fardigheterna for att
genomfora den nya arbetsmetoden, vilket styrks av Gerlofson & Lindberg, (2017, s. 14, 84).
| foreliggande studie framkommer dven att ledningen kan stodja personalens
professionella utveckling och framgang genom att erbjuda klara riktlinjer och resurser,

vilket dven styrks av Ratna et al. (2020, s. 5).

Mojlighet att uttrycka utvecklingsbehov pa verksamheten. Att ge personalen mojlighet
att uttrycka sina utvecklingsbehov ar avgorande for att skapa en kultur av kontinuerlig

forbattring och larande. Genom att lyssna pa personalens synpunkter och feedback kan
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ledningen identifiera utvecklingsbehov och atgarda dessa, vilket aven styrks av Kotter

(1995, s. 73, 95).

Slutsatsen visar att en grundlig genomgang med ledare i planeringsstadiet av en ny
arbetsmetod &r avgorande for en framgangsrik forandring och implementering. Ledarens
aktiva deltagande och inflytande, tillsammans med tydliga planer och strukturer, framjar
en smidig O©vergang och minskar motstand. Dartill ar medarbetarstod, tydlig
kommunikation och mojlighet att uttrycka utvecklingsbehov vasentliga faktorer for att

skapa en positiv arbetsmiljé och framja framgangen med den nya arbetsmetoden.

10 Slutledning

| inledningen namndes inférandet av den nya vardreformen i Finland, som innebér stora
forandringar inom landskapen och har omfattande paverkan pa social- och
halsovardspersonalens arbete. Nya strategier, omorganiseringar och arbetsmodeller ska
inforas eftersom reformen har som mal att trygga jamlika tjanster, minska skillnaderna i
valfard och halsa och dampa kostnadsokningen. (STM, 2023). Detta ger upphov till stindiga
forandringar och utvecklingar som behover implementeras pa verksamheter inom

organisationen for att uppna en fungerande organisation.

En forhoppning med studien har varit att s3 ett fr6 om foérandring och
implementeringsarbete till ledarna och medarbetarna som deltagit i studien, genom att
reflektera kring ledarens roll i forandringsprocessen, ledarens stod till medarbetarna vid
implementering av ny arbetsmetod samt medarbetarnas beredskap att genomféra en

implementering.

Resultaten fran samtliga delstudier besvarar forskningsfragorna och ger viktiga insikter i
forandringsledskap och implementering av nya arbetsmetoder inom elev- och
studerandehilsan samt inom ungdomsstationerna inom Ovph. Studien lyfter fram behovet
av forberedelse, ledarskap och kommunikation for att underlatta férandringsprocesser.
Studien ger dven viktiga rekommendationer for framtida implementering av Ml och andra

evidensbaserade metoder, sasom behovet av stodnatverk, tydlig kommunikation och



126

kontinuerlig uppfoljning. Genom att ta héansyn till resultetet fran studien kan
organisationen och ledare battre planera och genomféra forandringsprocesser for att

forbattra kvaliteten pa varden och stédet till barn och unga.

En av de av ledarna mest omnamnda faktorerna var okunskap: de upplever att de saknar
tillracklig utbildning i ledarskap, och specifikt i férandrings- och implementeringsarbete,
trots att organisationen (Ovph) kriaver 60sp i ledarskap och utveckling. Aven om en del av
ledarna har en formell utbildning i ledarskap visar resultaten pa bristande kunskap inom
forandrings- och implementeringsstrategier. Ledarna i studien ser ett klart behov av att 6ka
kunskapen for att hantera férandringsprocesser effektivt. | nuldget erbjuder Ovph intern
ledarskapsutbildning, men den anses bristféllig inom dmnesomradena, forandring och
implementering. Det &r viktigt att organisationen satsar pa att bygga upp fungerande
strukturer och processer for férandrings- och implementeringsarbeten som kan vara till
stod for verksamhetsomradena i skapandet av egna implementeringsstrategier. Av vikt ar
dven att erbjuda utbildning inom férandring och implementeringsarbeten, eftersom det

sker standiga forandringar i organisationen.

Avslutningsvis kan det konstateras att ledare inom halso- och sjukvarden har flera olika
roller under en implementering, som till exempel forandringsledare, stddjare och
foresprakare for interventionen. | studien framkommer att ledarna inte helt och hallet kan
uppfylla dessa roller. Vidare forskning kunde undersdka ifall dven ledare inom andra
verksamhetsomraden behover o©6ka sin  kunskap i foréndringarbete och
implementeringsprocesser. Resultatet kunde ge organisationen en helhetsibld over
situationen och darmed utveckla ledarnas interna utbildning med ett starkare fokus pa

forandring och implementeringsarbete.

Efter genomford analys av samtliga delstudier ar forandringsberedskap ett begrepp som
framstod som centralt. Zeid, Mostafa, Zoromba, Abdelnaby, Elsayed, & El (2024, s. 141)
studie betonar att beredskap for férandring ar avgorande for att genomféra framgangsrika
forandringar. Komponenterna som lyfts fram i fordndringsberedskap ar lamplighet,
ledningsstod, forandringsspecifik effektivitet och personlig valens. Det finns ett behov av
ytterligare forskning om forandringberedskap inom Ovph, eftersom samhallsutvecklingen
kraver standiga forandringar for att uppna en jamlik vard inom halso- och sjukvarden i

Finland.
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Bilaga 1 Processheskrivning fér elev- och studerandehélsan (finsk version)
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Bilaga 3 Forskningslov

Beslut Paétds Implementering av Motiverande samtal (MI) som samtalsmetod inom elev-
och studerandehélsan i OVPH

Part

Arende

Beslut

Underskrift

HYH studeranden l|sa Bjorklund och Nina Herrgard

Syftet ar att undersdka ledarens roll vid implementering av ny arbetsmetod
samt ledarens stad i forandringsprocesser. Malsattningen ar att genomféra
en utbildning i Motiverande samtal fér elev- och studerandehalsans
perzonal och under processens gang kartlagga deltagarnas beredskap att
implementera MI i sitt arbete. Studien ar en aktionsforskning dar ansatsen
ar i huvudsak kvalitativ, med avsikt att spegla den kunskap och de
fardigheter som kravs for att implementera en ny arbetsmetod. | studien
anvands enkatundersokning och fokusgruppintervjuer som datainsamlings-
metoder. | studien har elev- och studerandehalsans personal (skol- och
halsovardsstuderanden samt kuratorer) som deltar i utbildnignen i M| valts
som en undersdkningsgrupp. De utgdr ett urval ach delar signifikanta
egenskaper, eftersom de skolas inom samtalsmetoden MI och kommer att
implementera metoden i sitt arbete. Denna studie &r en aktionsforskning
och ar saledes kopplad till verksamheten och den skolning som deltagarna
gari Ml

Godkanns

Nals Carina
Socialdirektor

Beslutet har undertecknats med elektronisk signatur. Underskriftens
autentisering kan pavisas i valfardsomradets arendehanteringssyste
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Studerandehalsovard 05.10.2023

Chefstverskotara § 114/2023

Beslut om forskningslov - Paatds tutkimusluvasta: Implementering av Motiverande
samtal (MI) som samtalsmetod inom elev- och studerandehilsan | OVPH

Part HYH studerandan Isa Bjdrklund och Nina Harrgard

Arande Syfet &r att undersika ledarens roll vid implementaring av ny arbetsmatod
samt ledarens stod i fordndringsprocesser. Malsgtningan &r att genomfiéra
en utbildning i Motiverande samtal far elev- och studerandehalsans
parsanal och under processens gang karlagga deltagarnas beredskap att
implemantara M i sitt arbete. Studien ar en akbionsforskning dar ansatsen
ar i huvudsak kvalitativ, med avsikt att spegla den kunskap och de
fardigheier som kravs for att implementera en ny arbetsmetod. | studien
anvands enkatundersokning och fokusgruppintervjuer som datainsamlings-
matoder. | studien har elev- och studerandehalsans parsonal (skal- och
halsovardsstuderanden samt kuratorar) som deltar i utbildnignen i MI valts
som en undersdkningsgrupp. De utgdr et urval och delar signifikanta
eganskaper, efiersom de skolas inom samtalsmetoden MI och kommer att
implemantara metodean i sitt arbeta. Denna studie ar en akbionsforskning
och &r saledes kopplad till verksamhbeaten och den skolning som deltagama

gari ML
Beslut Forskningslovet godkanns enligt anhallan
Underskrift Orava Marjo

Chefsiverskotare

Beslutet har undertecknats med slekironisk signatur. Underskriftans
autentisering kan pavisas | valfardsomradets Srendehanteringssystem.
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Anvisning for bagaran om omprovning (§8nsteinnahavarbashut sv-fi)
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Bilaga 4 Forsta delstudien: Foljebrev till enkatundersdkning

Foljebrev/Saatekirje

Enkaten sands till arbetstagare inom elev- och studerandehdlsan samt personal vid
ungdomsstationerna inom OVPH som gatt utbildning i Motiverande samtal. /

Kysely lahetetdan OVPH:n oppilas- ja opiskeluhuollon ammattilaisille ja nuorisoasemien
ammattilaisille, jotka ovat kdyneet Motivoiva haastattelu koulutuksen. Suomeksi alla.

Bdsta mottagare,
Du har genomgatt utbildning i Motiverande samtal (MI) och vi vill, i var studie, kartlagga
deltagarnas beredskap och behov av stod for att ta i bruk metoden.

Vi ber dig att svara pa enkaten, som tar ca. 10 minuter. Vanligen skicka in ditt svar senast
10.11. Svaren kommer att utgora en del av vart material for studien. Att delta i var studie
ar frivilligt. Svaren behandlas konfidentiellt i var studie. Genom att delta i studien ger du
samtycke till hantering av dina personuppgifter. Under studiens gang foljs dataskyddslagen
och Yrkeshogskolan Novias dataskyddspolicy. Forskningsmaterialet raderas efter att
studien ar godkand.

Forskningstillstdnd har erhéllits frdn Osterbottens vilfirdsomrade for att genomfora
undersokningen. Handledare for vart examenarbete ar HVD Maj-Helen Nyback, Novia.
Kontakt fas via e-post: maj-helen.nyback@novia.fi

Om du vill ha mera information svarar vi garna pa fragor.
Du kan kontakta oss via e-post: nina.herrgard@ovph.fi eller isa.bjorklund@ovph.fi

Varje svar ar viktigt! Tack for att du tar dig tid att svara!
Du kommer till enkaten via den har lanken: XXX

Med vanlig hadlsning,
Isa Bjorklund, serviceenhetschef/ Kristinahemmet
Nina Herrgard, projektchef/Projektet Framtidens social- och hélsocentral
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mailto:Novia, maj-helen.nyback@novia.fi
mailto:nina.herrgard@ovph.fi
mailto:isa.bjorklund@ovph.fi
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Arvoisa vastaanottaja,

Olet kdaynyt motivoivan haastattelun (Ml) koulutuksen, ja haluamme tutkimuksessamme
kartoittaa osallistujien valmiuksia ja tuen tarvetta menetelman kayttéonotossa.

Pyyddamme sinua vastaamaan kyselyyn, joka kestda noin 10 minuuttia. Pyydamme teita
lahettamdan vastauksenne 10. marraskuuta mennessa. Vastaukset ovat osa
tutkimusaineistoamme. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Vastaukset
kasitelldan tutkimuksessamme luottamuksellisesti. Osallistumalla tutkimukseen annat
suostumuksesi  henkilotietojesi  kasittelyyn. Tutkimuksen aikana YAMK-opiskelijat
noudattavat tietosuojalakia ja ammattikorkeakoulu Novian tietosuojapolitiikkaa.
Tutkimusaineisto poistetaan tutkimuksen hyviaksymisen jalkeen.

Tutkimuksen toteuttamiseen on saatu tutkimuslupa Pohjanmaan hyvinvointialueelta.
Tutkielmamme ohjaajana toimii HVD Maj-Helen Nyback, Novia. Yhteydenotto
sahkopostitse: maj-helen.nyback@novia.fi

Jos haluat lisatietoja, vastaamme mielellamme kysymyksiin.
Voit ottaa meihin yhteytta sahkopostitse: nina.herrgard@ovph.fi tai isa.bjorklund @ ovph.fi

Jokainen vastaus on tarkea! Kiitos, etta kaytatte aikaa vastaamiseen!
Paaset kyselylomakkeeseen taman linkin kautta: XXX

Ystavallisin terveisin,
Isa Bjorklund, palveluyksikon paallikko/Kristiinakoti
Nina Herrgard, projektipaallikkd/Tulevaisuuden sotekeskus hanke


mailto:maj-helen.nyback@novia.fi
mailto:nina.herrgard@ovph.fi
mailto:isa.bjorklund@ovph.fi
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Bilaga 5 Forsta delstudien: Enkatfragor

Enkatundersokning 1 -Motiverande samtal (Ml)

Bakgrundsinformation
Alder: _20-29 30-39 _ 40-49 _ 50-59 _ 60+

Utbildningsgrad: __lagre hogskoleexamen
__hogre hogskoleexamen
__annan, vilken?
Antal arbetsar:
Yrkestitel: __kurator
__skol- och/eller studerandehalsovardare
__psykiatrisk sjukskotare
__socionom
__annan, vilken?

1. Vilket behov finns det inom din verksamhet for att ta i bruk Motiverande samtal som
samtalsmetod?

Det finns ett stort behov av att ta i bruk Motiverande samtal

Det finns delvis ett behov att ta i bruk Motiverande samtal

Det finns inget behov for att ta i bruk Motiverande samtal

Jag vet inte vilket behov det finns att ta i bruk Motiverande samtal

2. Gav utbildningen dig tillrackligt med kunskap om samtalsmetoden Ml f6r att ta den i
bruk i ditt arbete?

Ja, jag fick tillrackligt med kunskap om Motiverande samtal under utbildningen

Ja, jag upplever mig ha fardighet att ta Motiverande samtal i bruk

Nej, jag fick inte tillrackligt med kunskap for att ta samtalsmetoden i bruk

Jag onskar ytterligare kunskap om vissa omraden, vilka?

3. Har du fatt utbildning tidigare i hur man kan implementera (ta i bruk) en ny
arbetsmetod?

Jag har fatt utbildning i hur man kan implementera en ny arbetsmetod
Jag har fatt utbildning, men inte prévat pa att implementera en ny arbetsmetod
Jag har fatt utbildning, men kdnner mig osdker pa hur man gar tillvaga

Nej, jag har inte fatt utbildning i hur en implementering av en ny arbetsmetod kan ga till
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Jag onskar mer information om hur man kan implementera en ny arbetsmetod

4. Har du tidigare erfarenhet av att implementera (ta i bruk) nya arbetsmetoder i ditt
arbete?

Ja, jag har tidigare provat pa att implementera en ny arbetsmetod

Ja, jag har anvant mig av en specifik modell for att implementera en ny arbetsmetod,
vilken?

Nej, jag har ingen erfarenhet av att implementera nya arbetsmetoder

Vet ej

5. Hur har du tankt implementera (ta i bruk) Motiverande samtal i ditt arbete?

6. Har ni som deltagit i utbildningen skapat ett natverk for att t.ex. 6ka kunskap, dela
information och erfarenheter med andra?

Ja, vi har skapat ett natverk och planerar att motas regelbundet
Nej, men vi har planer pa att starta ett natverk inom kort

Nej, vi har inte skapat ett ndtverk och planerar inte att skapa nagot heller

7. Vilket stéd onskar du av din ledare under implementeringen (ibruktagandet) av
Motiverande samtal? (Flervalsfraga)

Inget stod, kdnner mig trygg med att borja implementera samtalsmetoden i mitt arbete
Mojlighet att reflektera med mina kollegor under till exempel avdelningsmoéten
Individuellt stod vid behov

Tillaggsskolning

Professionell handledning

Annat, vad?

8. Fore utbildningen av Motiverande samtal (MI) hade vi (du, kollegorna och ledaren)
foljande forarbete (Flervalsfraga- ja-nej-delvis-vet inte)

Diskuterade behovet av och fordelar med samtalsmetoden Ml pa enheten
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Ledaren presenterade visionen och strategin for ibruktagande av samtalsmetoden Ml
Vi utvecklade en gemensam plan for att ta i bruk samtalsmetoden Ml
Vi skapade gemensamma malsattningar for att ta i bruk samtalsmetoden Ml

Vi diskuterade vilka risker/hinder det finns for att ibruktagandet av samtalsmetoden inte

skulle lyckas

Fore utbildningen i Ml hade vi inget forarbete



Kyselylomake 1 —Motivoiva haastattelu (Ml)

Taustatiedot osallistujista
Ika: __20-29 _ 30-39 __40-49 _ 50-59 _ 60+.
Koulutustaso: __ alempi korkeakoulututkinto
__ylempi korkeakoulututkinto
__muu, mika?
Tyoévuosien lukumaara:
Tyonimike:  __kuraattori
__koulu- ja/tai opiskeluterveydenhoitaja
__psykiatrinen sairaanhoitaja
__sosionomi

__muu, mika?

1. Mikda on organisaatiossanne tarve ottaa Motivoiva haastattelu
keskustelumenetelmana?

Motivoivan haastattelun kaytolle on suuri tarve.
Motivoivan haastattelun kaytélle on osittainen tarve.
Motivoivan haastattelun kaytolle ei ole tarvetta.

En tieda, mika tarve Motivoivan haastattelun kaytolle on.
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kayttoon

2. Antoiko koulutus riittdvasti tietoa Motivoivasta haastattelusta voidaksesi ottaa

keskustelumenetelmaa kayttoon tyossasi?

Kylla, sain riittavasti tietoa Motivoivasta haastattelusta.

Kylla, koen, ettd minulla on riittavat taidot kdyttaa Motivoivaa haastattelua.
Ei, en saanut riittavasti tietoa keskustelumenetelman kayttamiseen.

Haluaisin lisatietoa tietyistad osa-alueista, mista?

3. Oletko saanut koulutusta aiemmin uuden tydmenetelman kidyttéonotosta?

Olen saanut koulutusta uuden tydmenetelman kayttéonotosta.
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Olen saanut koulutusta, mutta en ole yrittanyt ottaa kayttoon uutta tyomenetelmaa.
Olen saanut koulutusta, mutta olen epavarma siita, miten toimia.
Ei, en ole saanut koulutusta uuden tydémenetelman kayttéonotosta.

Haluaisin lisatietoja uuden tydmenetelman kayttoonotosta

4. Onko sinulla aiempaa kokemusta uusien tyomenetelmien kaytto6notosta
(omaksumisesta) tyossdnne?

Kylla, olen aiemmin yrittanyt ottaa kdaytt6on uuden tydmenetelman.
Kylla, olen kayttanyt tiettya mallia uuden tydmenetelman toteuttamiseen, mita mallia?
Ei, minulla ei ole kokemusta uusien tyomenetelmien kayttéonotosta?

En tieda

5. Miten aiotte toteuttaa (ottaa kdyttoon) motivoivan haastattelun tyéssinne?

6. Oletteko te, jotka osallistuitte ohjelmaan, luoneet verkostoa tietamyksen lisaamiseksi,
tietojen ja kokemusten jakamiseksi muiden kanssa?

Kylla, olemme luoneet verkoston ja aiomme tavata saanndllisesti.
Ei, mutta suunnittelemme verkoston perustamista ldhitulevaisuudessa.

Ei, emme ole luoneet verkostoa emmeka myoskaan suunnittele sellaisen luomista.

7. Millaista tukea haluat esimieheltasi Motivoivan haastattelun kdytto6noton aikana?
(Monivalintakysymys)

En tarvitse tukea, tunnen itseni luottavaiseksi aloittaessani keskustelumenetelman
kayttéonoton tydssani.

Mahdollisuus pohtia kollegoideni kanssa, esimerkiksi osastokokouksissa.
Yksilollista tukea tarvittaessa

Lisdkoulutusta

Ammattilaista neuvontaa

Muu, mika?
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8. Ennen Motivoivan haastattelun (MI) koulutusta meilld (sinulla, kollegoillasi ja
esimiehelld) oli seuraavat valmisteluty6t (monivalintakysymys-jos-ei-jotain-ei osaa
sanoa)

Keskusteltiin MI-neuvontamenetelman tarpeesta ja hyddyista yksikossa.
Johtaja esitteli MI-neuvontamenetelmadn kayttéonoton vision ja strategian.
Kehitimme yhteisen suunnitelman MI-keskustelumenetelman toteuttamiseksi.
Loimme yhteiset tavoitteet MI-keskustelumenetelman toteuttamiseksi.

Keskustelimme siitd, mita riskeja/esteitd on, ettd keskustelumenetelméan kayttéonotto ei
onnistuisi

Ennen MI-koulutusta meilld ei ollut valmistelutyota.
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Bilaga 6 Forsta delstudien: Intervjufragor till fokusgruppintervju

Fragor till fokusgruppsintervju (1)

1.Vilket behov finns det inom er verksamhet fér att implementera Motiverande samtal
som samtalsmetod?

- Hur kan man anvdnda samtalsmetoden Motiverande samtal inom ert
verksamhetsomrade?

2.Vilken dr malsattningen med att implementera Motiverande samtal i verksamheten?
- Finns det en gemensam vision inom enheten? Hur utformades den?

- Hurudan strategi finns for att implementera nya arbetsmetoder pa din enhet for att
uppna malsattningen?

- Ar malsattningen gemensam for ledare och medarbetare?

- Vilka berors av foérandringen?

- Vad kravs av de involverade for att uppna malsattningen?

- Vilka risker/hinder finns vid implementeringen for att inte uppna malsattningen?

3. Hur kan ledare motivera medarbetare att ta samtalsmetoden i bruk?

4.Vilken roll har ledaren under férandringsprocessen?

- Hur kan ledaren stéda implementering av ny arbetsmetod?

- Hurudan kunskap behoéver ledaren om implementering for att stédja medarbetarna?
- Vilka forkunskaper behover ledaren ha vid forandringsprocesser?



Kohderyhmahaastattelu kysymykset (1)

1.Millainen tarve organisaatiossanne on ottaa Motivoiva haastattelu kdytt6on
keskustelumenetelmana?
- Miten Motivoivaa haastattelua voidaan hyodyntaa omalla toiminta-alueellanne?

2.Mika on Motivoivan haastattelun kayttoonoton tavoite organisaatiossanne?

- Onko yksikdssa yhteinen visio? Miten sita on kehitetty?

- Mika on strategia uusien tydmenetelmien toteuttamiseksi yksikdssdanne tavoitteen
saavuttamiseksi?

- Ovatko esimiehet ja henkilosto yhta mielta tavoitteesta?

- Keneen muutos vaikuttaa?

- Mita asianosaisilta vaaditaan tavoitteen saavuttamiseksi?

- Mita riskeja/esteita toteutuksessa on, jotta tavoitetta ei saavuteta?

3. Miten esimiehet voivat motivoida tyontekijoitd ottamaan keskustelumenetelmaa
kayttoon?

4. Mika on johtajan rooli muutosprosessin aikana?

- Miten johtaja voi tukea uuden tydmenetelman kdyttéonottoa?

- Mita tietoa johtaja tarvitsee kayttoonotosta tukeakseen tyéntekijoita?
- Mita ennakkotietoja johtajalla on oltava muutosprosessissa?
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Bilaga 7 Forsta delstudien: Kallelsebrev till fokusgruppintervju

Kallelsebrev/Kutsukirjekirje

Den hdr informationen sdnds till férmdn foér bdde elev- och studerandehdlsan samt
ungdomsstationerna inom OVPH/ Tdmd tieto ldhetetddn seké OVPH:n oppilas- ja opiskeluhuollon
ettd nuorisoasemien esimiehille. Suomeksi alla.

Bdsta mottagare,

Genom projektet Framtidens social- och halsocentral har din personal genomgatt en
utbildning i Motiverande samtal. | var studie kartlagger vi inte bara deltagarnas beredskap
att implementera Ml i sitt arbete utan vi undersdker ocksa ledarens roll och stod i
forandringsprocessen.

Vi hoppas att du vill hjdlpa oss att samla in material till var studie av ledarnas roll och stod,
genom att delta i en gruppintervju som vi planerar genomféra 3 november 2023. Intervjun
kommer saledes att utgéra en del av vart material. Att delta i gruppintervjun ar frivilligt.
Svaren behandlas konfidentiellt i var studie. Genom att delta i studien ger du samtycke till
hantering av dina personuppgifter. Under studiens gang foljer studerande dataskyddslagen
och Yrkeshogskolan Novias dataskyddspolicy. Forskningsmaterialet raderas efter att
studien ar godkand.

Forskningstillstdnd att genomféra studien har erhdllits frdn Osterbottens valfirdsomrade.
Handledare for vart examenarbete ar HVD Maj-Helen Nyback, Novia. Kontakt fas via e-
post: maj-helen.nyback@novia.fi

Om du vill ha mera information svarar vi gdrna pa fragor.
Du kan kontakta oss via e-post: nina.herrgard@ovph.fi eller isa.bjorklund@ovph.fi

Varje svar ar viktigt! Tack for att du tar dig tid att delta i var gruppintervju!

Med vanlig halsning,
Isa Bjorklund, serviceenhetschef/Kristinahemmet
Nina Herrgard, projektchef/Projektet Framtidens social- och halsocentral


mailto:Novia, maj-helen.nyback@novia.fi
mailto:Novia, maj-helen.nyback@novia.fi
mailto:nina.herrgard@ovph.fi 
mailto:isa.bjorklund@ovph.fi
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Hyvat vastaanottajat,

Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskus -hankkeen kautta henkilékuntanne on saanut
koulutusta Motivoivasta haastattelumenetelmasta. Tutkimuksessamme kartoitamme
paitsi osallistujien valmiuksia ottaa Ml kdyttoon tydssadan, myos johtajan roolia ja tukea
muutosprosessissa.

Toivomme etta autatte meita kerdamaan aineistoa johtajien roolia ja tukea koskevaa
tutkimustamme varten osallistumalla ryhmahaastatteluun, jonka aiomme toteuttaa 3.
marraskuuta 2023. Haastattelu on osa aineistoamme. Ryhmahaastatteluun osallistuminen
on vapaaehtoista. Vastaukset kasitelladn tutkimuksessamme luottamuksellisesti.
Osallistumalla  tutkimukseen annat suostumuksesi henkilotietojesi  kasittelyyn.
Tutkimuksen aikana noudatetaan tietosuojalakia ja ammattikorkeakoulu Novian
tietosuojakaytant6da. Tutkimusaineisto havitetaan tutkimuksen paatyttya.

Tutkimuksen toteuttamiseen on saatu tutkimuslupa Pohjanmaan hyvinvointialueelta.
Opinndytetydomme ohjaajana toimii HVD Maj-Helen Nyback, Novia. Yhteydenotto
sahkopostitse: maj-helen.nyback@novia.fi

Jos haluat lisatietoja, vastaamme mielellamme kysymyksiin.
Voit ottaa meihin yhteytta sahkopostitse: nina.herrgard@ovph.fi tai isa.bjorklund @ovph.fi

Jokainen vastaus on tarkea! Kiitos, ettd kdytatte aikaa osallistumaan
ryhmahaastatteluun!

Ystavallisin terveisin,
Isa Bjorklund, Palveluyksikon paallikko/Kristiinakoti
Nina Herrgard, Projektipaallikké/Tulevaisuuden sotekeskus-hanke


mailto:maj-helen.nyback@novia.fi
mailto:nina.herrgard@ovph.fi
mailto:isa.bjorklund@ovph.fi

155

Bilaga 8 Dataskyddsbeskrivning och kartlaggning

YRKESHOGSKOLAN

NOVIA

Dataskyddsbeskrivning och kartlaggning

Innan datainsamlingen paborjats har studeranden kommit Overens tillsammans med
handledaren och Osterbottens Valfirdsomrdde om dgande- och anvindarrittigheterna till
datainsamlingen, hanteringen, forvaringen och ett eventuellt 6ppnande av materialet. |
studien beaktas dataskyddslagstiftning samt skyldigheter (TENK, Forskningsetiska
delegationen, 2023).

Deltagarnas integritet bevaras under hela studien och mojligheten att vara konfidentiell
bevaras och overvdags i alla skeden, exempelvis vid fokusgruppintervjun skriver alla
deltagare pa tystnadsplikt for att inte avsléja nagons identitet samt vid inspelat
audiomaterial.

Data samlas in genom strukturerade enkatfragor fran deltagare som gatt utbildning i
Motiverande samtal i Vasa, samt semi-strukturerade fokusgruppintervju med ledare fran
elev- och studerandehilsan. Materialet pseudonymiseras fore analys av insamlade data,
studeranden behandlar data sa den inte kan kopplas till enskild deltagare utan
kompletterande uppgifter. Kompletterande uppgifterna kommer att bevaras pa en
harddisk som kraver tvavagsverifiering. Enbart studeranden i studien har inloggning till
harddisken. All data raderas da studien ar fardig i maj 2024 (Dataombudsmannens byra).
Vid publicering av studien beaktas principerna om integritetsskydd och varje enskild
deltagare ar anonym (TENK, Forskningsetiska delegationen, 2023).

Studien kraver ingen skild etisk provning eftersom den avviker fran principen om
informerat samtycke, eftersom deltagarna inte utsatts for experiment eller att deltagarnas
integritet paverkas. Studien &dventyrar inte halsa och sdkerhet for studerandes och
deltagarna. Alla deltagare i studien saval studerande, handledare kommer att bemotas
med respekt (TENK, Forskningsetiska delegationen, 2023).

Dataskydd och konsekvensbed6mning av vetenskaplig forskning

| denna studie deltar olika individer och darfoér bor studien félja grundprinciperna fér god
vetenskaplig praxis, enligt de europeiska forskningsetiska anvisningarna tillforlitlighet,
arlighet, uppskattning och ansvarstagande. (TENK, Forskningsetiska delegationen, 2023).

Studeranden ansvarar for noddvandiga tillstand for studien, samtycken och etiska
forhandsbedémningar som behovs for den vetenskapliga verksamheten innan
datainsamlingen av materialet pabodrjas (TENK, Forskningsetiska delegationen, 2023).
Studien genomfors enligt reglerna och anvisningarna for det egna vetenskapsomradet samt



156

enligt GVP-anvisning. Dataskyddsbestammelser skyddar deltagarna i studien som ar
"foremal” for undersokningen, syftet med lagstiftningen ar att skapa balans mellan skyddet
av personuppgifter och behandlingen av personuppgifter i studien (Dataombudsmannens
byrd). Forskarna kommer Overvdga dataskyddsfragor samt etiska fragor genom hela
studien, for att sakerstélla att studien inte bryter mot dataskyddslagen (1050/2018) och
mot god vetenskaplig praxis.

Deltagarna till enkatundersokning tillfragas av projektet Framtidens social- och
halsocentral som ar ansvarig for utbildningen Motiverande samtal. Studeranden kontaktar
projektet som skickar ut enkatundersokningen till alla deltagare i kursen. Personuppgifter
samlas in genom enkatsvar och makuleras da studien ar fardig, maj 2024. For att trygga
deltagarna att inte personuppgifterna sprids eller anvands i kommande forskning.

Dataskydd och samtycke

Allt material som studeranden samlar in arkiveras till maj 2024 pa en hardskiva inom
Yrkeshogskolan Novia med tvavagsverifering. Enkatsvaren arkiveras i programvaran
webropol som Osterbottens vilfirdsomradde har képt rattigheter till, enkidtmaterialet
makuleras i maj 2024.

Den lagliga grunden for hantering av deltagarnas uppgifter ar deras samtycke samt
dataskyddslagen (1050/2018) och -férordningen (General Data Protection Regulation (EU)
2016/679). Samtycke blanketten undertecknas fore fokusgruppintervju samt gas igenom
muntligt sa att deltagarna kanner sig forstadda. | enkdtundersokningen finns en ruta att
kryssa i att deltagarna har gett sitt samtycke for hantering av deras personuppgifter.
Samtycket beskriver att den del av data genom vilken deltagarna personligen kunde
identifieras (for- och efternamn, e-post) lagras under studien, kommer makuleras
uppskattningsvis i maj 2024. Deltagarna har ratt att aterta sitt samtycke och be studerande
radera eller ratta till mina personuppgifter eller be om att bli informerad om vilka av mina
personuppgifter har sparats fram till maj 2024. Men dven att de ar inférstadda att de inte
langre radera eller ratta till personuppgifter eller be om att bli informerad om vilka av mina
personuppgifter har sparats efter maj 2024. For detta andamal far deltagarna studerandes
kontaktuppgifter. Deltagarna far &ven information att i forskningen kommer
verksamhetspunktens organisation och omrade ndamnas. Deltagarna informeras dven att
vid ytterligare klagomal eller ytterligare fragor kring dataskyddet kan de kontakta
dataskyddsombudsmannen.

Litteratur:

God vetenskaplig praxis och handldggning av misstankar om avvikelser fran den i Finland 2023

(tenk.fi)

Samtycke av den registrerade | Dataombudsmannens byra (tietosuoja.fi)



https://tenk.fi/sites/default/files/2023-04/Forskningsetiska_delegationens_GVP-anvisning_2023.pdf
https://tenk.fi/sites/default/files/2023-04/Forskningsetiska_delegationens_GVP-anvisning_2023.pdf
https://tietosuoja.fi/sv/samtycke-av-den-registrerade

157

Vetenskaplig forskning och dataskydd | Dataombudsmannens byra (tietosuoja.fi)

Valet av behandlingsgrund for personuppgifterna och sadkerstédllande av dess lagenlighet |
Dataombudsmannens byra (tietosuoja.fi)

Pseudonymiserade och anonymiserade uppgifter | Dataombudsmannens byra (tietosuoja.fi)

Suostumus+sv.pdf (tietosuoja.fi)

Dataskyddslag 1050/2018 - Uppdaterad lagstiftning - FINLEX ©

Pohjanmaan hyvinvointialue Asiakirjapohija

Vad &r en datahanteringsplan? | Ansvarsfull forskning (vastuullinentiede.fi)



https://tietosuoja.fi/sv/vetenskaplig-forskning-och-dataskydd
https://tietosuoja.fi/sv/valet-av-behandlingsgrund-for-personuppgifterna-och-sakerstallande-av-dess-lagenlighet
https://tietosuoja.fi/sv/valet-av-behandlingsgrund-for-personuppgifterna-och-sakerstallande-av-dess-lagenlighet
https://tietosuoja.fi/sv/pseudonymiserade-och-anonymiserade-uppgifter
https://tietosuoja.fi/documents/6927448/8316711/Suostumus+sv/aa36b4c8-b6b4-4a91-9a80-09eb51c9cd76/Suostumus+sv.pdf?t=1535696130000
https://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/2018/20181050
https://pohjanmaanhyvinvointi.fi/wp-content/uploads/2022/08/Ansokan-om-forskningslov-studerande-Tutkimuslupahakemus-opiskelijat-1.pdf
https://vastuullinentiede.fi/sv/planering-av-forskning/vad-ar-en-datahanteringsplan
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YRKESHOGSKOLAN

NOVIA

Tietotsuoja- ja tietosuojan kartoitus

Opiskelijat ovat ennen aineistonkeruun aloittamista sopineet valvojan ja Pohjanmaan
hyvinvointialuen kanssa aineiston keruun, kasittelyn, sailytyksen ja mahdollisen avaamisen
omistus- ja kayttdoikeuksista. Tutkimuksessa otetaan huomioon tietosuojalainsaadanto ja
-velvoitteet (TENK, Forskningsetiska delegationen, 2023).

Osallistujien koskemattomuus sadilyy koko tutkimuksen ajan, ja luottamuksellisuuden
mahdollisuus sailytetddan ja otetaan huomioon kaikissa vaiheissa, esimerkiksi
fokusryhmahaastattelussa kaikki osallistujat allekirjoittavat salassapitosopimuksen, jonka
mukaan kenenkaan henkil6llisyys ei paljastu, ja nauhoitetussa danimateriaalissa.

Aineisto kerataan Vaasassa jarjestettyyn motivoivan haastattelun koulutukseen
osallistuneilta strukturoiduilla kyselylomakkeilla sekd opiskeluterveydenhuollon johtajien
puolistrukturoiduilla fokusryhmdahaastatteluilla. Aineisto pseudonymisoidaan ennen
keratyn aineiston analysointia, opiskelijat kasittelevat aineistoa niin, ettei sitad voi yhdistaa
yksittaisiin osallistujiin ilman lisdtietoja. Taydentava aineisto tallennetaan kiintolevylle, joka
vaatii kaksisuuntaisen tarkistuksen. Vain opiskelijat, joilla on kirjautumisoikeus kovalevylle,
on padsy kiintolevylle. Kaikki tiedot poistetaan, kun tutkimus saadaan padatokseen
toukokuussa 2024 (Dataombudsmannens Byrd) Tutkimuksen julkaisemisessa noudatetaan
yksityisyyden suojan periaatteita, ja jokainen yksittdinen osallistuja on nimettémana TENK,
Forskningsetiska delegationen, 2023).

Tutkimus ei vaadi erillista eettistda arviointia, koska se ei poikkea tietoon perustuvan
suostumuksen periaatteesta, koska osallistujille ei tehdd kokeita eikd vaikuta heiddn
koskemattomuuteensa. Tutkimus ei vaaranna opiskelijat eikd osallistujien terveytta ja
turvallisuutta. Kaikkia tutkimukseen osallistujia, seka opiskelijat ettda ohjaajia, kohdellaan
kunnioittavasti (TENK, Forskningsetiska delegationen, 2023).

Tietosuoja ja tieteellisen tutkimuksen vaikutusten arviointi
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Tahan tutkimukseen osallistuu erilaisia henkil6ita, ja siksi tutkimuksessa on noudatettava
hyvan tieteellisen kdaytannon perusperiaatteita, jotka on vahvistettu eurooppalaisissa
tutkijoiden kdytannesdannoissa: luotettavuus, rehellisyys, arvostus ja vastuullisuus (TENK,
Forskningsetiska delegationen, 2023).

Opiskelijat ovat vastuussa siita, etta he hankkivat tarvittavat tutkimusluvat, suostumukset
ja tieteellisen toiminnan edellyttamat eettiset ennakkoarvioinnit ennen aineiston keruun
aloittamista (TENK, Forskningsetiska delegationen, 2023). Tutkimus suoritetaan oman
tieteenalansa saantdjen ja ohjeiden seka GMP-ohjeiden mukaisesti. Tietosuojasaannokset
suojaavat tutkimukseen osallistujia, jotka ovat tutkimuksen "subjekteja", ja lainsddadannon
tarkoituksena on tasapainottaa henkil6tietojen suoja ja henkilotietojen kasittely
tutkimuksessa (Dataombudmannens byra). Opiskelijat pohtivat tietosuojaa ja eettisid
kysymyksia koko tutkimussyklin ajan varmistaakseen, etta tutkimus ei riko Tietosuojalakia
(1050/2018) eika hyvaa tieteellista kaytantoa.

Kyselyyn osallistujia pyytaa Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskus -hanke, joka vastaa
motivoivan haastattelun koulutuksesta. Opiskelijat ottavat yhteyttd hankkeeseen, joka
lahettdaa kyselyn kaikille kurssin osallistujille. Henkilotiedot kerdtdaan kyselylld, ja ne
tuhotaan tutkimuksen paatyttya toukokuussa 2024, jotta varmistetaan, ettad osallistujien
henkilotietoja ei leviteta tai kdyteta tulevissa tutkimuksissa.

Tietosuoja ja suostumuksen antaminen

Kaikki  tutkijoiden kerdaama aineisto arkistoidaan toukokuuhun 2024  asti
ammattikorkeakoulun kovalevylle. Kyselyvastaukset arkistoidaan webropol-ohjelmistoon,
johon Pohjanmaan hyvinvointialue on ostanut oikeudet, kyselyaineisto havitetdaan
toukokuussa 2024.

Novia kaksisuuntaisella todentamisella. Osallistujien tietojen kasittelyn oikeusperusta on
heidan suostumuksensa ja vyleinen tietosuoja-asetus (EU) 2016/679 (1050/2018).
Suostumuslomake allekirjoitetaan ennen fokusryhmahaastattelua ja kaydaan suullisesti
lapi, jotta osallistujat kokevat tulleensa ymmarretyksi. Kyselylomakkeessa on ruutu, johon
voi rastittaa, ettd osallistujat ovat antaneet suostumuksensa henkilotietojensa kasittelyyn.
Suostumuksessa kerrotaan, ettd se osa tiedoista, jonka avulla osallistujat voidaan tunnistaa
henkilokohtaisesti (etu- ja sukunimi, séhkdpostiosoite), tallennetaan tutkimuksen aikana ja
tuhotaan noin toukokuussa 2024. Osallistujilla on oikeus peruuttaa suostumuksensa ja
pyytda opiskelijat poistamaan tai korjaamaan tietonsa. henkilGtietoni tai pyytda saada
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tietoa siitd, mitka henkilotietoni on tallennettu toukokuuhun 2024 asti. Mutta myds, etta
he ymmartavat, ettd he eivat voi enaa poistaa tai korjata henkilotietojani tai pyytaa saada
tietoa siitd, mitkd henkilotietoni on tallennettu toukokuun 2024 jilkeen. Tata varten
osallistujille annetaan opiskelijat yhteystiedot. Osallistujille ilmoitetaan myds, etta
tutkimuksessa mainitaan toimintapisteen organisaatio ja alue. Osallistujille ilmoitetaan
myos, ettda jos he haluavat tehda valituksia tai esittdaa lisakysymyksia tietosuojasta, he
voivat ottaa yhteytta tietosuojavaltuutettuun.

Kirjallisuus: God vetenskaplig praxis och handlaggning av misstankar om avvikelser fran den
i Finland 2023 (tenk.fi) Samtycke av den registrerade | Dataombudsmannens byra
(tietosuoja.fi) Vetenskaplig forskning och dataskydd | Dataombudsmannens byra
(tietosuoja.fi) Valet av behandlingsgrund for personuppgifterna och sakerstallande av dess
lagenlighet | Dataombudsmannens byra (tietosuoja.fi) Pseudonymiserade och
anonymiserade uppgifter | Dataombudsmannens byra (tietosuoja.fi) Suostumus+sv.pdf
(tietosuoja.fi) Dataskyddslag 1050/2018 - Uppdaterad lagstiftning - FINLEX ©

Pohjanmaan hyvinvointialue Asiakirjapohja Vad &r en datahanteringsplan? | Ansvarsfull
forskning (vastuullinentiede.fi)

Kirjallisuus:

God vetenskaplig praxis och handldggning av misstankar om avvikelser fran den i Finland 2023

(tenk.fi)

Samtycke av den registrerade | Dataombudsmannens byra (tietosuoja.fi)

Vetenskaplig forskning och dataskydd | Dataombudsmannens byra (tietosuoja.fi)

Valet av behandlingsgrund for personuppgifterna och sadkerstdllande av dess lagenlighet |

Dataombudsmannens byra (tietosuoja.fi)

Pseudonymiserade och anonymiserade uppgifter | Dataombudsmannens byra (tietosuoja.fi)

Suostumus+sv.pdf (tietosuoja.fi)

Dataskyddslag 1050/2018 - Uppdaterad lagstiftning - FINLEX ©

Pohjanmaan hyvinvointialue Asiakirjapohija

Vad ar en datahanteringsplan? | Ansvarsfull forskning (vastuullinentiede.fi)



https://tenk.fi/sites/default/files/2023-04/Forskningsetiska_delegationens_GVP-anvisning_2023.pdf
https://tenk.fi/sites/default/files/2023-04/Forskningsetiska_delegationens_GVP-anvisning_2023.pdf
https://tietosuoja.fi/sv/samtycke-av-den-registrerade
https://tietosuoja.fi/sv/vetenskaplig-forskning-och-dataskydd
https://tietosuoja.fi/sv/valet-av-behandlingsgrund-for-personuppgifterna-och-sakerstallande-av-dess-lagenlighet
https://tietosuoja.fi/sv/valet-av-behandlingsgrund-for-personuppgifterna-och-sakerstallande-av-dess-lagenlighet
https://tietosuoja.fi/sv/pseudonymiserade-och-anonymiserade-uppgifter
https://tietosuoja.fi/documents/6927448/8316711/Suostumus+sv/aa36b4c8-b6b4-4a91-9a80-09eb51c9cd76/Suostumus+sv.pdf?t=1535696130000
https://www.finlex.fi/sv/laki/ajantasa/2018/20181050
https://pohjanmaanhyvinvointi.fi/wp-content/uploads/2022/08/Ansokan-om-forskningslov-studerande-Tutkimuslupahakemus-opiskelijat-1.pdf
https://vastuullinentiede.fi/sv/planering-av-forskning/vad-ar-en-datahanteringsplan
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Bilaga 9 Samtycke till hantering av personuppgifter

YRKESHOGSKOLAN

NOVIA

Samtycke till hantering av personuppgifter

Jag ger mitt samtyckte till att HYH studeranden, Serviceenhetschef Ovph Isa Bjérklund och
projektchef Ovph, Nina Herrgérd samt handledare Hvd. Novia, Maj-Helen Nyback kan
behandla mina personuppgifter for vetenskaplig forskning. Mina personuppgifter kommer
att hanteras enligt forskningsetiska delegationens anvisningar om god vetenskaplig praxis,
enligt dataskyddsrekommendationerna i Finland samt enligt bifogat
dataskyddanvisningar. Den lagliga grunden for hantering av mina uppgifter ar mitt
samtycke samt dataskyddslagen (1050/2018) och -férordningen (General Data Protection
Regulation (EU) 2016/679).

Jag forstar och ger mitt samtycke till att,

1 .data med vilket jag kunde direkt identifieras inte kommer att publiceras eller vara synligt
i studien

2. den del av data genom vilken jag personligen kunde identifieras (for- och efternamn, e-
post) lagras under studien, kommer forstoras (uppskattningsvis maj 2024)

3. data genom vilken del inte gar att identifiera mig personligen (svar pa intervjufragor,
enkatsvar) kommer inte arkiveras for vidare forskning utan raderas nar studien ar klar
(uppskattningsvis maj 2024)

4. jag kan aterta mitt samtycke och be forskarna radera eller ratta till mina personuppgifter
eller be om att bli informerad om vilka av mina personuppgifter har sparats fram till maj
2024

5. jag kan inte langre radera eller ratta till mina personuppgifter eller be om att bli
informerad om vilka av mina personuppgifter har sparats efter maj 2024. Detta beror p§
att forskarna har raderat de data som direkt identifierar mina personligen (punkt 2 ovan)

6. | fokusgruppintervju beaktar vi lagen om tystnadsplikten

En beskrivning av behandlingen av personuppgifter for enkdtsvaren kommer att
uppratthallas av den enhet som ansvarar for projektet Framtidens social och hélsocentral,
fokusgruppintervjus personuppgifter kommer att uppratthallas av forskarna pa extern
harddisk med tvavagsverifiering identifiering som kraver lésenord.

Genom ifyllandet av foljande bekraftas att jag har tagit del av ovanstaende information och
ar inforstadd med mina personuppgifter kan komma att behandlas.

Samtycker Du till ovanstaende del?
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Ja:

Nej:

Genom undertecknade bekriftas att jag tagit del av ovanstaende information och
inforstadd med hur mina personuppgifter kan komma att behandlas

Ort, Datum:

Underskrift:

Namnfortydligande:

Om du har vidare fragor angaende eller om du vill ha dina personuppgifter raderade eller
rattade, kontakta studeranden Isa  Bjorklund isa.bjorklund@ovph.fi  eller

nina.herrgard@ovph.fi

Enligt EU:s dataskyddsforordning GDPR har du ratt att

-fa klar och tydlig information om hur dina personuppgifter behandlas och hur du kan utova

dina rattigheter (art. 12)
- fa tillgang till dina personuppgifter vid Yrkeshogskolan Novia och information om
behandlingen (art. 15)

- fa dina personuppgifter korrigerade (art. 16). Obs att anstdllda och studerande vid
Yrkeshogskolan Novia i de flesta fall kan korrigera sina egna uppgifter enligt anvisningarna
pa intranatet.

- fa dina uppgifter raderade ("ratten att bli bortglémd") i vissa situationer

- begransa behandlingen av dina personuppgifter i vissa  situationer
- fa personuppgifterna  Overférda mellan system i vissa  situationer
- invdnda mot behandlingen av dina personuppgifter i vissa situationer

inte bli foremal for automatiskt beslutsfattande, med vissa undantag
- bli informerad om en personuppgiftsincident som innebar hog risk

Nar dndmalet med behandlingen ar vetenskaplig forskning, statistik eller arkivaindamal
kan rattigheterna vara begransade med stod av dataskyddslagen (1050/2018).
Begrdnsningar i rattigheterna forutsatter alltid sarskilda skyddsatgarder.


mailto:isa.bjorklund@ovph.fi
mailto:nina.herrgard@ovph.fi
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Om du har fragor om dina rattigheter kan du kontakta den ansvariga kontaktpersonen (se
ovan). Se ocksa den oOvergripande informationen om behandling av personuppgifter pa
Yrkeshogskolan Novias webbsidor (Dataskyddspolicy » novia.fi).

Du har ritt att framfora klagomal till dataskyddsmyndigheten om du anser att dina
personuppgifter blivit olagligt behandlade enligt EU:s dataskyddsférordning GDPR.

Kontaktuppgifter till dataskyddsmyndigheten
Dataombudsmannens byra

PB 800

00531 Helsingfors

+358 29 566 6700 (vaxel)

tietosuoja@om.fi

tietosuoja.fi



https://www.novia.fi/om-oss/styrande-dokument/dataskydd/dataskyddspolicy/
mailto:tietosuoja@om.fi
mailto:tietosuoja@om.fi
https://tietosuoja.fi/sv/framsida
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YRKESHOGSKOLAN
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Suostumus henkil6tietojen kasittelyyn

Annan suostumukseni siihen, ettd opiskelijat Isa Bjorklund ja Nina Herrgard seka ohjaaja
VHD. Maj-Helene Nyback kasittelevat henkiltietojani tieteellista tutkimusta varten.
Henkilotietojani kasitelldadan Suomen tutkimuseettisen neuvottelukunnan antamien hyvaa
tieteellista kaytantoa koskevien ohjeiden, Suomen tietosuojasuositusten ja liitteena
olevien tietosuojaohjeiden mukaisesti. Tietojeni kasittelyn oikeusperusta on
suostumukseni ja yleinen tietosuoja-asetus (EU) 2016/679 (1050/2018).

Ymmarran ja annan suostumukseni siihen, etta
1.tietoja, joiden avulla minut voidaan suoraan tunnistaa, ei julkaista tai nay tutkimuksessa

2. se osa tiedoista, jonka avulla minut voitaisiin henkil6kohtaisesti tunnistaa (etu- ja
sukunimi, sahkopostiosoite), joka tallennetaan tutkimuksen aikana, tuhotaan (arviolta
toukokuussa 2024).

3. tietoja, joiden kautta minua ei voida henkil6kohtaisesti tunnistaa (vastaukset
haastattelukysymyksiin, kyselyvastaukset), ei arkistoida jatkotutkimusta varten, vaan ne
poistetaan, kun tutkimus on saatu paatdkseen (arviolta toukokuussa 2024).

4. Voin peruuttaa suostumukseni ja pyytda tutkijoita poistamaan tai korjaamaan
henkilotietoni tai pyytdaa saada tiedon siitda, mitkda henkilotietoni on tallennettu
toukokuuhun 2024 asti.

5. En voi enda toukokuun 2024 jalkeen poistaa tai korjata henkil6tietojani tai pyytda saada
tietoa siita, mitka henkilotietoni on tallennettu. Tama johtuu siitd, etta tutkijat ovat
poistaneet tiedot, joista henkil6llisyyteni on suoraan tunnistettavissa (edelld 2 kohta).

6. Otamme fokusryhmahaastattelussa huomioon salassapitoa koskevan lain.

Kuvaus kyselyvastausten henkil6tietojen kasittelysta sdilytetdan hankkeesta vastaavassa
yksikdssa Tulevaisuuden sosiaali- ja terveyskeskus, fokusryhmdahaastattelun henkiltiedot
sailytetdan tutkijoiden toimesta ulkoisella kovalevylld, jossa on salasanaa vaativa
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kaksisuuntainen varmennustunnistus. Tayttamalld seuraavat tiedot vahvistan, ettd olen
lukenut edelld mainitut tiedot ja hyvaksyn, etta henkil6tietojani voidaan kasitella.

Hyvaksytko edella olevan osan?
Kylla:

En:

Allekirjoittamalla vahvistan, etta olen lukenut edelld mainitut tiedot ja ymmarran, miten
henkil6tietojani voidaan kasitella.

Paivamaara:

Nimi:

Nimen selvennys:

Jos sinulla on lisakysymyksia tai jos haluat, etta henkilotietosi poistetaan tai korjataan, ota
yhteytta opiskelijat Isa Bjorklund isa.bjorklund@ovph.fi tai Nina Herrgard

nina.herrgard@ovph.fi

EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen (GDPR) mukaan sinulla on oikeus seuraaviin asioihin

- saada selkeda tietoa siitd, miten henkilotietojasi kasitelldaan ja miten voit kayttaa
oikeuksiasi

- saada padasy Novia-ammattikorkeakoulun henkil6tietoihisi ja tietoja kasittelysta

- saada henkilotietojesi oikaisu (16 artikla). Huomaa, ettd Novia-ammattikorkeakoulun
tyontekijat ja opiskelijat voivat useimmissa tapauksissa korjata omia tietojaan intranetissa
olevien ohjeiden mukaisesti.

- saada tietosi poistetuksi ("oikeus tulla unohdetuksi") tietyissa tilanteissa
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- rajoittaa henkilotietojesi kasittelya tietyissa tilanteissa
- saada henkildtietosi siirrettya jarjestelmien valilla tietyissa tilanteissa
- vastustaa henkil6tietojesi kasittelya tietyissa tilanteissa
- olla joutumatta automatisoidun paatoksenteon kohteeksi tietyin poikkeuksin

- saada tietoa korkean riskin henkil6tietojen tietoturvaloukkauksesta

Kun kasittelyn tarkoitus on tieteellinen tutkimus, tilastointi tai arkistointi, oikeuksia voidaan
rajoittaa tietosuojalain (1050/2018) nojalla. Oikeuksien rajoittaminen edellyttda aina
erityisia suojatoimia.

Jos sinulla on kysyttavaa oikeuksistasi, voit ottaa yhteytta vastaavaan yhteyshenkiloon (ks.
edelld). Katso myoOs kattavat tiedot henkilotietojen  kasittelystd  Novia-
ammattikorkeakoulun verkkosivuilta (Tietosuojaseloste " novia.fi).

Sinulla on oikeus tehda valitus tietosuojaviranomaiselle, jos uskot, etta henkil6tietojasi on
kasitelty lainvastaisesti EU:n yleisen tietosuoja-asetuksen (GDPR) mukaisesti.

Tietosuojaviranomaisen yhteystiedot:
Tietosuojavaltuutetun toimisto

PL 800

00531 Helsinki

+358 29 566 6700 (vaihde)

tietosuoja@om.fi

Tietosuoja.fi
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Bilaga 10 Andra delstudien: Enkatfragor

Enkatundersokning 2 -Motiverande samtal (M)

Bakgrundsinformation
Alder: _20-29 _30-39 _ 40-49 _ 50-59 _ 60+

Utbildningsgrad: __lagre hogskoleexamen

__hogre hogskoleexamen

__Annan, vilken?
Antal arbetsar: __1-9ar, _10-19ar __20ar+
Yrkestitel: __Kurator

__Skol- och/eller studerandehalsovardare

__psykiatrisk sjukskotare

__socionom

__Annan, vilken?

1.Har du tagit i bruk Motiverande samtal som samtalsmetod i ditt arbete?

Ja, jag har tagit i bruk Motiverande samtal som samtalsmetod i mitt arbete

Ja, jag har delvis tagit i bruk Motiverande samtal som samtalsmetod i mitt arbete

Jag har planer pa att borja anvidnda Motiverande samtal som samtalsmetod i mitt arbete
Nej, jag har inte tagit i bruk Motiverande samtal som samtalsmetod i mitt arbete

2. Gav utbildningen dig tillrackligt med kunskap om Motiverande samtal for att du ska
kunna implementera (ta i bruk) samtalsmetoden i ditt arbete?

Ja, jag fick tillrackligt med kunskap om Motiverande samtal under utbildningen

Ja, jag upplever mig ha de fardighet som kravs for att implementera Motiverande samtal
Nej, jag fick inte tillrackligt med kunskap for att implementera samtalsmetoden

Jag onskar ytterligare kunskap om vissa omraden, vilka?

3. Har du fatt utbildning tidigare i hur man kan implementera en ny arbetsmetod?

Jag har fatt utbildning i hur man kan implementera en ny arbetsmetod

Jag har fatt utbildning, men inte prévat pa att implementera en ny arbetsmetod

Jag har fatt utbildning, men kdanner mig osdker pa hur man gar tillvaga

Nej, jag har inte fatt utbildning i hur en implementering av en ny arbetsmetod kan ga till
Jag onskar mer information om hur man kan implementera en ny arbetsmetod

4. Har du tidigare erfarenhet av att implementera nya arbetsmetoder i ditt arbete?

Ja, jag har tidigare provat pa att implementera en ny arbetsmetod

Ja, jag har anvant mig av en specifik modell for att implementera en ny arbetsmetod,
vilken?
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Nej, jag har ingen erfarenhet av att implementera nya arbetsmetoder
Vet gj

5. Hur har du pabodrjat implementeringen av Motiverande samtal i ditt arbete?

6. Har ni som deltagit i utbildningen skapat ett natverk for att t.ex. 6ka kunskap, dela
information och erfarenheter med andra? (Ett natverk kan betyda en stédgrupp/annan
person som gatt utbildningen)

Ja, vi har skapat ett natverk och planerar att motas regelbundet
Vi har planer pa att starta ett natverk inom kort
Nej, vi har inte skapat ett natverk och planerar inte att skapa nagot heller

7. Vilket stod har du fatt av din ledare under implementeringen av Motiverande samtal?
(Flervalssvar)

Inget stdd, jag har kant mig trygg med att borja implementera samtalsmetoden i mitt
arbete

Mojlighet att reflektera med mina kollegor under till exempel avdelningsmdéten
Individuellt stéd vid behov

Tillaggsskolning

Professionell handledning

Annat, vad?

8. Vilket stod forvantar du dig av ledaren/organisationen i fortsdttningen da nya
arbetsmetoder ska implementeras?

Diskutera behovet av och férdelar med den nya arbetsmetoden pa enheten

Ledaren presenterar visionen och strategin for implementering av den nya arbetsmetoden
Att vi utvecklar en gemensam plan for att implementera den nya arbetsmetoden

Att vi skapar gemensamma malsattningar for att implementera den nya arbetsmetoden
Att vi diskuterar vilka risker/hinder det finns for att implementeringen inte skulle lyckas
Plan for hur man kan fa individuellt stod eller stéd i grupp

Plan for uppfoéljning av implementeringsprocessen

Jag forvantar mig inget stod vid implementering av nya arbetsmetoder

Annat, vad?

Kyselylomake 2 —Motivoiva haastattelu (Ml)

Taustatietoa
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Ikd:  20-29 vuotta _ 30-39 vuotta __ 40-49 vuotta _ 50-59 vuotta _ 60 vuotta +

Koulutusaste: __Alempi korkeakoulututkimus (kandidaatti)
__Ylempi korkeakoulututkimus (maisteri)
__Muu, mika?

Tyovuosien lukumaara: __ 1-9 vuotta __10-19 vuotta__ 20 vuotta +

Ammattinimike: __Kuraattori

__Koulu- ja/tai opiskeluterveydenhoitaja
__Psykiatrinen sairaanhoitaja
__Sosionomi

__Muu, mika?

1.0letko ottanut motivoivaa haastattelua kayttoon keskustelumenetelmana tydssasi?

Kylla, olen kayttanyt motivoivaa haastattelua keskustelumenetelmana tyossani

Kylla, olen osittain kdyttanyt motivoivaa haastattelua keskustelumenetelmana tyossani.
Minulla on suunnitelmia aloittaa motivoivan haastattelun kdyttoonottoa
keskustelumenetelmana tydssani

En ole kdyttanyt motivoivaa haastattelua keskustelumenetelmana tydssani.

2.Antoiko koulutus sinulle riittdvasti tietoa motivoivasta haastattelusta, jotta voit
toteuttaa (kdyttad) keskustelumenetelmaa tyossasi?

Kylla, sain koulutuksen aikana riittavasti tietoa motivoivasta haastattelusta.
Kylla, minusta tuntuu, etta minulla on tarvittavat taidot motivoivan haastattelun
toteuttamiseen.

En saanut riittavasti tietoa keskustelumenetelman toteuttamiseksi.

Haluaisin lisatietoa tietyista osa-alueista, mista?

3.0letko saanut aiemmin koulutusta uuden tyomenetelman kayttoénotosta?

Olen saanut koulutusta uuden tydmenetelman kayttoonotosta.

Olen saanut koulutusta, mutta en ole yrittanyt ottaa uutta tydmenetelmaa kayttoon.
Olen saanut koulutusta, mutta olen epavarma siita, miten toimia.

Ei, minua ei ole koulutettu siitd, miten uusi tydmenetelma otetaan kayttoon.
Haluaisin lisatietoa siita, miten uusi tydmenetelma otetaan kayttoon?

4.0nko sinulla aiempaa kokemusta uusien tyémenetelmien kdyttéonotosta tyossasi?

Kylla, olen yrittanyt implementoida uutta tydomenetelmaa aiemmin.

Kylla, olen kayttanyt tiettyd implementointimallia uuden tydmenetelman toteuttamiseen,
mita mallia?

Ei, minulla ei ole kokemusta uusien tyomenetelmien implementoinnista

En tieda
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5.Miten olet alkanut implementoida motivoivaa haastattelua tyossasi?

6.0vatko koulutuksen osallistujat luoneet verkoston, jonka avulla voitte esimerkiksi
lisata tietamysta, jakaa tietoja ja kokemuksia muiden kanssa? (Verkosto voi tarkoittaa
tukiryhmai/toisia ohjelmaan osallistuneita henkil6ita).

Kylla, olemme luoneet verkoston ja aiomme tavata saanndllisesti.
Meilla on suunnitelmia verkoston perustamisesta lahiaikoina.
Ei, emme ole luoneet verkostoa emmeka suunnittele sellaisen luomista.

7.Millaista tukea olet saanut esimieheltasi motivoivan haastattelun kdytt66noton
aikana? (Monivalintavastaukset)

Ei mitdan tukea, olen tuntenut oloni luottavaiseksi aloittaessani keskustelumenetelman
toteuttamisen tydssani.

Mahdollisuus pohtia kollegoideni kanssa esim. osastokokouksissa

Yksil6llista tukea tarvittaessa

Lisakoulutusta

Ammattilaista neuvontaa

Muuta, mita?

8.Millaista tukea odotat esimieheltd/organisaatiolta tulevaisuudessa, kun uusia
tyomenetelmia otetaan kaytt6on?

Keskustellaan uuden tydtavan tarpeesta ja hyodyista yksikossa.

Johtaja esittelee ndkemyksen ja strategian uuden tyotavan kayttéonottoa varten.
Ettd laaditaan yhteinen suunnitelma uuden tyotavan toteuttamiseksi.

Luodaan yhteiset tavoitteet uuden tyétavan toteuttamiseksi.

Keskustellaan riskeista/esteista, jotka saattavat estaa toteutuksen onnistumisen.
Suunnitelma siitd, miten saada yksilollista tai ryhmatukea.

Suunnitelma kayttéonottoprosessin seurannasta

En odota tukea uusien tyotapojen kayttoéonotossa.

Muu, mika?
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Bilaga 11 roljebrev till enkatundersokning
Foljebrev/Saatekirje.

Enkdten sdnds till arbetstagare inom elev- och studerandehdlsan samt personal vid
ungdomsstationerna inom OVPH, som gétt utbildning i Motiverande samtal. /

Kysely ldhetetdén OVPH:n oppilas- ja opiskeluhuollon ammattilaisille ja nuorisoasemien
ammattilaisille, jotka ovat kéiyneet Motivoiva haastattelu koulutuksen. Suomeksi alla.

Bdsta mottagare
Du har genomgatt utbildningen i Motiverande samtal (MI) och vi vill, i var studie, kartlagga
deltagarnas beredskap och vilket stod man behover for att ta i bruk metoden.

Vi ber dig att svara pa enkaten, vilket tar ca. 6 minuter. Vanligen skicka in ditt svar senast
16.02.2024 Svaren kommer att utgdéra en del av vart material for magisterstudien
“Implementering av Motiverande samtal (MI) som samtalsmetod inom elev- och
studerandehilsan samt vid ungdomsstationerna inom Osterbottens vilfirdsomrade”.

Att delta i enkdtundersdkningen ar frivilligt. Svaren behandlas konfidentiellt i var studie.
Genom att delta i studien ger du samtycke till att svaren kan anvandas i forskningssyfte,
svaren kan inte sparas till enskild individ. Under studiens gang foljer studerande
dataskyddslagen och Yrkeshdgskolan Novias dataskyddspolicy. Forskningsmaterialet
raderas efter att studien ar godkand.

Forskningstillstdnd har erhdllits frdn Osterbottens vilfirdsomrade fér att genomféra
undersokningen. Handledare for vart examenarbete ar HVD Maj-Helen Nyback, Novia.
Kontakt fas via e-post: maj-helen.nyback@novia.fi

Om du vill ha mera information svarar vi gdrna pa fragor.
Du kan kontakta oss via e-post: nina.herrgard@ovph.fi_eller isa.bjorklund@ovph.fi

Varje svar ar viktigt! Tack for att du tar dig tid att svara!
Du kommer till enkaten via den har lanken: XXX

Med vanlig halsning,
Isa Bjérklund, serviceenhetschef/OVPH
Nina Herrgard, projektkoordinator/OVPH

Arvoisa vastaanottaja,
Olet suorittanut motivoivan haastattelun (MI) koulutuksen, ja tutkimuksessamme
haluamme kartoittaa osallistujien valmiuksia ja tuen tarvetta menetelman kayttoon.


mailto:e-post:%E2%80%AFmaj-helen.nyback@novia.fi
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Pyyddamme sinua vastaamaan kyselyyn, joka kestdad noin 6 minuuttia. Toivomme, ettd
vastaat kyselyyn viimestdan 16.02.2024. Vastaukset muodostavat osan aineistostamme
maisteritutkimuksessa "Motivoivan haastattelun (M1) kdyttoonotto
keskustelumenetelmana oppilas- ja opiskelijahuollossa seka Pohjanmaan
hyvinvointialueen nuorisokeskuksissa".

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Vastaukset kasitellaan tutkimuksessamme
luottamuksellisesti. Osallistumalla tutkimukseen hyvaksyt, ettd vastauksia voidaan kayttaa
tutkimustarkoituksiin, vastauksia ei voida jaljittaa yksittdiseen henkil6on. Tutkimuksen
aikana noudatetaan tietosuojalakia ja Novia-ammattikorkeakoulun tietosuojakaytantoa.
Tutkimusaineisto poistetaan tutkimuksen hyviaksymisen jalkeen.

Tutkimuksen toteuttamiseen on saatu tutkimuslupa Pohjanmaan hyvinvointialueelta.
Opinndytetyomme ohjaaja on HVD Maj-Helen Nyback, Novia. Yhteyttd voi ottaa
sahkopostitse: maj-helen.nyback@novia.fi.

Jos haluat lisatietoja, vastaamme mielellamme kysymyksiin.
Voit ottaa meihin yhteytta sahkopostitse: nina.herrgard@ovphd.fi. tai
isa.bjorklund@ovph.fi

Jokainen vastaus on tarkea! Kiitos, etta kaytatte aikaa vastaamiseen!
Paaset kyselylomakkeeseen taman linkin kautta: XXX

Ystavallisin terveisin,
Isa Bjérklund, palveluyksikén johtaja/OVPH
Nina Herrgard, hankekoordinaattori/OVPH
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Bilaga 12 Andra delstudien: Intervjufragor till fokusgruppintervju

Fragor till fokusgruppintervju (2)

1. Beratta hur implementeringen av M1 gatt inom er verksamhet?

Hur har M1 tagits emot pa enheten?

Beratta om saval positiva som negativa erfarenheter

Vilka hinder finns det for att implementera metoden pa er enhet?

Har arbetstagarna haft beredskap att implementera MI efter att de genomgatt
utbildningen?

Har en specifik implementeringsmodell anvénts for att implementera Ml t.ex. PDCA,

Socialstyrelsens implementeringsmodell, Kotters teori, Vilken?

2. Pa vilket satt har de som genomgatt utbildningen uppmuntrats till att ta metoden i

bruk?

Hur kan ledare motiverat arbetstagarna att ta i bruk M, fortsatta anvanda MI som
samtalsmetod?
Hurudant stod har medarbetarna haft behov av?

Hur ser ni pa metodens anvandbarhet/nyttan av metoden

3.Vilken roll har ni som ledare haft under férandringsprocessen?

Upplever ni att ni som ledare haft tillréckligt med kunskap inom implementering for att

kunna stddja dina medarbetare?

Har ni skapat gemensamma malséttningar under implementeringen av MI som
metod? (ledare-ledare eller ledare-medarbetare)

Har er strategi fungerat for att folja upp implementeringen av MI?

Finns det ndgot du skulle gjort pa ett annat sétt under forandringsprocessen?

4. Vilket stod har ni som ledare fatt fran ledningen under implementeringsprocessen

av MI1?

Hurudant stod forvantar du dig av organisationen framdver da nya arbetssatt skall
implementeras?

Vilken betydelse har kommunikationen under férdndringsprocesser inom organisationen?
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Kysymykset fokusryhméahaastattelua varten (2)

1. Kertokaa MI:n kayttéonotosta organisaatiossanne?
— Miten MI on otettu vastaan yksikossa?
— Kertokaa sek&d myonteisisté etté kielteisista kokemuksista
— Mitka ovat esteet menetelman kayttoonotolle yksikdssanne?
— Ovatko tyontekijat olleet valmiita toteuttamaan MI:t& koulutuksen jalkeen?
— Onko MI:n kéayttéonotossa kaytetty tiettya toteutusmallia esim. PDCA, Terveyden

ja hyvinvoinnin laitoksen toteutusmalli, Kotterin teoria, mika malli?

2. Milla tavoin MI-koulutuksen kayneet tydntekijat on kannustettu menetelman
kayttoonottoon?
— Miten olet motivoinut tyéntekijoitd ottamaan MI:n kayttoon ja jatkamaan MI:n

kayttéa neuvontamenetelméana?
— Millaista tukea tyontekijat ovat tarvinneet?

— Miten néet menetelmén hyddyllisyyden/hyodyllisyyden?

3. Millainen rooli sinulla on ollut johtajana muutosprosessin aikana?
— Tunsitko johtajana, ettd sinulla oli riittavasti tietoa tdytdntoonpanosta, jotta pystyit

tukemaan tyontekijoitasi?

— Oletteko luoneet yhteisia tavoitteita MI:n kayttoonoton aikana menetelmana?
(johtaja-johtaja tai johtaja-tyontekija)

— Onko strategiasi toiminut MI:n k&yttdonoton seurannassa?

— Onko jotain, mité olisit tehnyt toisin muutosprosessin aikana?

4. Millaista tukea olet johtajana saanut johdolta MI:n kdyttodnottoprosessin aikana?

— Millaista tukea odotat organisaatiolta tulevaisuudessa, kun otat kaytt66n uusia
toimintatapoja?

— Mika on viestinn&dn merkitys organisaation muutosprosessien aikana?
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Bilaga 13 Andra delstudien: Kallelsebrev till fokusgruppintervju

Kallelsebrev/ Kutsukirje

Kallelsebrevet sands till forpersoner inom elev- och studerandehalsan samt vid ungdomsstationerna inom
OVPH, vars arbetstagare gatt utbildning i Motiverande samtal. /
Kutsukirje lahetetaan seka OVPH:n, oppilas- ja opiskeluhuollon ettid nuorisoasemien esihenkildille, jonka

tydntekijat ovat kéyneet Motivoiva haastattelu koulutuksen. Suomeksi alla.

Basta mottagare,

Dina arbetstagare har genomgatt utbildningen i Motiverande samtal (MI) och tagit i bruk
metoden pa er arbetsplats. | var studie kartlagger vi inte bara deltagarnas beredskap och
behov av stod att implementera Ml i sitt arbete utan vi undersoker ocksa ledarens roll och

stdd i forandringsprocessen.

Vi hoppas nu att du vill fortsatta hjalpa oss att samla in material till var studie, genom att
delta i en andra gruppintervju som vi planerar genomféra 21 februari 2024. Svaren kommer
att utgora en del av vart material for studien “Implementering av Motiverande samtal (MI)
som samtalsmetod inom elev- och studerandehdlsan samt vid ungdomsstationerna inom

Osterbottens vilfardsomrade”.

Att delta i gruppintervjun ar frivilligt. Svaren behandlas konfidentiellt i var studie. Genom
att delta i studien ger du samtycke till att svaren kan anvandas i forskningssyfte, svaren kan
inte sparas till enskild individ. Under studiens gang féljer studerande dataskyddslagen och
Yrkeshogskolan Novias dataskyddspolicy. Forskningsmaterialet raderas efter att studien ar

godkand.

Forskningstillstind har erhallits frdn Osterbottens valfardsomrade for att genomfora
undersokningen. Handledare for vart examenarbete ar HVD Maj-Helen Nyback, Novia.

Kontakt fas via e-post: maj-helen.nyback@novia.fi

Om du vill ha mera information svarar vi garna pa fragor.

Du kan kontakta 0ss via e-post: isa.bjorklund@ovph.fi eller nina.herrgard@ovph.fi

Varje svar ar viktigt! Tack for att du tar dig tid att delta i var gruppintervju!

Med vanlig hélsning,
Isa Bjorklund, serviceenhetschef/Ovph

Nina Herrgard, projektkoordinator/Ovph
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Hyva vastaanottaja,

Tyontekijdnne ovat kdyneet motivoivan haastattelun (MI) koulutuksen ja he ovat ottaneet
MI kayttoon tyOpaikallasi. Tutkimuksessamme emme ainoastaan kartoita osallistujien
valmiutta ja tuen tarvetta Ml:n kayttoonottamiseksi tydssaan, vaan tarkastelemme myos

johtajan roolia ja tukea muutosprosessissa.

Toivomme nyt, ettd auttaisitte jatkaa meitd kerddmé&an aineistoa tutkimustamme varten
osallistumalla toinen ryhmahaastatteluun, jonka aiomme toteuttaa 21 helmikuu 2024.
Vastaukset ovat osa aineistoamme tutkimukseen “Motivoivan haastattelun (MI)
kayttoonotto keskustelumenetelmana sekd oppilas- ja opiskelijaterveydenhuollossa ettéd

Pohjanmaan hyvinvointialueen nuorisoasemilla”.

Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Vastaukset kasitellaan tutkimuksessamme
luottamuksellisesti. Osallistumalla tutkimukseen hyvéksyt, ettd vastauksia voidaan kayttaa
tutkimustarkoituksiin, vastauksia ei voida jaljittdd yksittdiseen henkiloon. Tutkimuksen
aikana noudatetaan tietosuojalakia ja Novia-ammattikorkeakoulun tietosuojakéytantoa.

Tutkimusaineisto poistetaan tutkimuksen hyvéaksymisen jalkeen.

Tutkimuksen toteuttamiseen on saatu tutkimuslupa Pohjanmaan hyvinvointikuntayhtymalta.
Opinnaytetydbmme ohjaaja on HVD Maj-Helen Nyback, Novia.

Yhteyttd voi ottaa sdhkodpostitse: maj-helen.nyback@novia.fi

Jos haluat lisatietoja, vastaamme mielellamme kysymyksiin.

Voit ottaa meihin  yhteyttd  sdhkoOpostitse:  isa.bjorklund@ovph.fi tai

nina.herrgard@ovph.fi

Jokainen vastaus on tarkea! Kiitos, ettd Kkaytit aikaa osallistuaksesi

ryhméhaastatteluumme!

Ystavallisin terveisin,
Isa Bjorklund, palveluyksikon johtaja/Ovph
Nina Herrgérd, hankekoordinaattori/Ovph


mailto:maj-helen.nyback@novia.fi
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178

Bilaga 14 Tredje delstudien: Enkatfragor
Enkdtundersokning 3
Bakgrundsinformation:
Alder: _ 20-298r _ 30-39ar __40-49ar _ 50-59 ar __60&r+
Utbildningsgrad: __ lagre YH-examen (kandidat)
__hogre YH-examen (magister)
__annat, vilken?
Yrkesposition: __medarbetare i klientkontakt,
__forsta linjens férman,
__overskotare,
__verksamhetsomradeschef
__annan, vilken?
__jag sitter med i ledningsgruppen for det egna verksamhetsomradet
Fragor:
1. Hur kan vi stoda ledaren i framtida forandringsprocesser?
2. Hur kan vi starka medarbetarnas beredskap att implementera en ny arbetsmetod?

3.Vilka forvantningar har du nar nya arbetsmetoder ska inféras pa din arbetsplats

framover?
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Kyselylomake 3

Taustatietoa:
Ikd: _ 20-29 vuotta _ 30-39 vuotta _ 40-49 vuotta _ 50-59 vuotta _ 60 vuotta+

Koulutusaste: __Alempi korkeakoulututkimus (kandidaatti)
__Ylempi korkeakoulututkimus (maisteri)
__Muu, mika?

Ammatillinen asema: __asiakkaiden kanssa tekemisissa oleva tyontekija
___ensilinjan esimies
__ylihoitaja
__toiminta-ala johtaja
__muu, mika?
__olen oman toiminta-alueen johtoryhman jasen

Kysymykset:

1. Miten voimme tukea johtajaa tulevissa muutosprosesseissa?

2. Miten voimme vahvistaa tyontekijoiden valmiuksia ottaa kaytt6on uuden
tyomenetelman?

3. Mita odotuksia sinulla on tulevaisuudessa uusien tydmenetelmien kayttdonotosta

tyopaikallasi?
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Bilaga 15 Tredje delstudien: Kallelsebrev till presentationstillfille

Presentation av

masterstudie
19.4.2024 kl.14:30-15:30

Implementering av Motiverande samtal (MIl) som
samtalsmetod inom elev- och studerandehalsan samt vid
ungdomsstationerna i Osterbottens valfardsomrade

Du ar varmt valkommen att delta | presentationen av studien “"Implementering av motiverande samtal inom elev och

studerandehdlsan samt ungdomsstationerna i Osterbottens vilfardsomrade” fredagen den 19 april ki. 14:30-15:30, via
teams. Presentationens langd ar ca 30 min med mojlighet till diskussion efterat. Presentationen halls av Nina Herrgard och

Isa Bjorklund, masterstuderande vi YH Novia i ledarskap och utveckling.

Syftet med studien ar att undersoka ledarens rell | forandringsprocesser, ledarens stod till medarbetare vid implementering

av ny arbetsmetod samt medarbetamas beredskap till att implementera en ny arbetsmetod.

| studien har en utvald grupp av ledare och medarbetare inom elev- och studerandehalsans samt ungdomsstationerna foljts
under tidsperioden oktober 2023 till februari 2024. Medarbetarna gick en utbildning i MI med malsattningen att
implementera samtalsmetoden i det dagliga arbetet. | studien kartiaggs aven ledarnas roll i forandringsprocessen och
deras stod till medarbetarna under implementeringsprocessen. Under presentationstilifallet far ni mojlighet att ta del av

resultatet | studien som visar att det finns utvecklingsmajligheter inom organisationen Ovph.
Med vanliga halsingar
Isa Bjérklund, Serviceenhetschef Ovph & Nina Herrgard, Projektkoordinator Ovph

LANK:ratps:/ /teams microsatt. comy/|/ moetup jary 19%3amectng_NZY2IMWEWZEIOGE (, DOOWMLIMAMmOY 2NhZ IM20 WU %A ehoad

et =% THE2 2 Tt 2T EANK 2D I3 e0 1 2020 S daci 0D fln O 1 5] 080 T 2D XD M 2 I A D 2% 22 4R IR A T-0fas SRAR 0 516 2004 20 942 cn
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| Iaister{tutkimmn
esittely

19.4.2024 klo.14:30-15:30

Motivoivan haastattelun toteuttaminen
opiskeluterveydenhuollossa ja Pohjanmaan
hyvinvointialueen nuorisoasemilla

Olet lampimasti tervetullut osallistumaan tutkimuksen *Motivolvan haastattelun toteuttaminen opiskeluterveydenhuollossa
Ja Pohjanmaan hyvinvointialueen nuorisoasemilla” esittelytilaisuuteen perjantaina 19.4. ki 14:30-15:30, teams. Esityksen
pituus on noin 30 minuuttia ja sen jalkeen on mahdollisuus keskusteluun. Esitelman pitavat Nina Herrgard ja Isa Bjdrklund,

YH Novian johtamisen ja kehittamisen maisteriopiskelijat.

Tarkoituksena on tutkia johtajan roolia muutosprosesseissa, johtajan tukea tyontekijoille uuden tydmenetelman
kayttoonotossa ja tyontekijoiden valmiutta ottaa uusi tydmenetelma kayttoon,
Tutkimuksessa seurattiin valikoitua joukkoa johtajia ja tydntekijoita oppilas- ja opiskelijaterveydenhuollon ja nuorisoasemilla

lokakuun 2023 ja helmikuun 2024 valisena aikana.

Tyontekijat saivat Mi-koulutusta, jonka tavoitteena oli toteuttaa keskusteluamenetelmaa paivittaisessa tyossaan.
Tutkimuksessa selvitetaan myos johtajien roolia muutosprosessissa ja heidan tukeaan tydntekijille kayttdonottoprosessin
aikana. Esityksen aikana sinulla on mahdollisuus osallistua tutkimuksen tuloksiin, jotka osoittavat, ettd Ovph-

organisaatiossa on kehittamismahdollisuuksia.
Ystavallisin terveisin,
Isa Bjérklund, palveluyksikon johtaja Ovph & Nina Herrgard, projektikoordinaattori Ovph.
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