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Bra eller daligt boende

De gamlas behov r i fokus

#= Personalen har tid och mojlighet att regelbundet diskutera hur ar-
betet ska ga till. Alla har kommit 6verens om de vérderingar som
utgdér grunden for arbetet. Alla strivar mot gemensamma, vil-
definierade och vilkdnda mal.

#= Varje aldring har en speciell kontaktperson som har ett sérskilt an-
svar for hans eller hennes individuella vilbefinnande.

#= Personalen kénner till varje aldrings historia och strdvar efter att
lata honom eller henne fa fortsétta att leva enligt sin egen livsstil.

#= De anstillda fokuserar pa de gamlas individuella resurser och moj-
ligheter och soker efter okonventionella 16sningar.

#= Personalen iter tillsammans med de gamla och utnyttjar maltider-
na for stimulerande samtal.

#= Chefen dr en motor for en god utveckling: visionir och nirvarande,
tillgdnglig och stodjande, tydlig och palitlig.

#= Chefen orkar med sitt jobb, stannar kvar och garanterar kontinuitet
i arbetet. En god kultur véxer sig stark pa arbetsplatsen.

#= Chefen och de anstillda ar nyfikna pa nya arbetsmetoder och in-
stillda pa att utvecklas.

#= De anstillda trivs, gillar sitt jobb och stannar kvar. De ér séllan
sjukskrivna.

#= Varje vardare har tillricklig kompetens och klarar alla arbetsmo-
ment. Nya medarbetare far handledning och hjélp sa att de snabbt
lar sig jobbet.

#= De anstillda hjélps at, rycker in for varandra nir det behovs och
reder ut konflikter.

#= Viérdarna talar samma sprak som de gamla och dr hemmastadda i
deras kultur.

#= De anstillda far regelbundet fortbildning och méjlighet att utveckla
sérskilda talanger som kan anvéndas i jobbet, till exempel léra sig
spela piano.

#= Personalen vilkomnar dldreomsorgsinspektoren.
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En fraga som den nérstaende ofta stiller dr: "Hur skall jag veta vad som ar
ett bra eller daligt boende?”. Nagra dldreomsorgsinspektorer har formulerat
kriterier for den goda dldreomsorgen och sammanstillt en checklista.

Personalens egna behov styr

== De anstillda saknar forum och tid for reflektion och diskussion om
etik, vardkvalitet och arbetsmetoder. Det finns inget gemensamt
mal for arbetet. Alla arbetar enligt nadgot slags odefinierat ”’sunt
fornuft”.

== Kontaktmannaskapet har inte inforts eller skots daligt. Risken dr
stor att de gamlas individuella behov negligeras.

== De anstillda ser inte dldringarna som individer. De gamla maéste
ritta sig efter personalen och far inte behalla sin livsstil.

== Personalen ser i forsta hand de gamlas tillkortakommanden och
fastnar i ett problemperspektiv.

== De anstillda serverar och matar de gamla och dter sedan for sig
sjélva.

== Chefen drunknar i pappersarbetet, drar sig undan och glommer sin
plikt att leda och utveckla verksamheten.

== Chefen byts ut gang pa gang. Personalen far stindigt nya riktlinjer.
Ingenting géller i lingden. Risken &r stor att déliga, informella le-
dare infor en negativ arbetskultur.

== Personalen &r inte mottaglig for nya idéer. ”Hér jobbar vi som vi
alltid har gjort”.

== Personalomsittningen ar stor. De anstéllda ar ofta sjukskrivna.
Manga ser jobbet som ett tillfalligt pahugg. Trotjdnarna ar fa och
hart belastade. Stindigt méste de ldra upp nybdrjare i arbetet.

== Manga anstéllda saknar utbildning. Vissa klarar inte alla moment i
jobbet och sa forblir det. Personalgruppen bestar av ett A- och ett
B-lag och 4r i obalans.

== De anstillda har olosta konflikter och stéller inte upp for varandra.

== Flera av de anstillda har svart att gora sig forstddda pa de gamlas
sprak och kinner inte till koderna i deras kultur.

== De anstéllda far ingen vidareutbildning och uppmuntras inte att
bidra till de gamlas tillvaro med sina egna, sérskilda fardigheter.

== Bade chefen och de anstéllda ar fientligt instdllda nér inspektdren
kommer.



