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Forord

Hosten 2000 startades forskarcentrum i Soderhamn, som ett samarbetsprojekt mellan
Soderhamns kommun och Arbetdivsinstitutet. Utgangspunkten for projektet och for oss
blivande doktorander har varit att vi skall arbeta med en interaktiv forskningsansats. Genom
denna forskningsansats skall vi bli praktiska exempel pa hur htgskolans tredje uppgift kan
genomfdrasi praktiken. Samtidigt finns det forhoppningar om att forskarcentrum skall bli en
permanent verksamhet som med sitt innehdll och utbud skall bidratill den lokala och

regionala utvecklingen i omradet.

Den interaktiva forskningsansatsen och den lokala och regionalainriktningen, innebar och
innebér att vi skulle samverka med manniskor, foretag och offentliga institutioner i
narsamhallet. Detta resulterade i att vi under hosten 2000 och varen 2001, genomforde en
genomlysning av naringslivets och de offentliga myndigheternas och regioninnevanarnas
onskningar och behov av forskningsprojekt. Detta var vara forsta steg till samarbete med
lokala och regionala intressenter. Pa sikt resulterade dessa kontakter i ju olika
forskningsprojekt i form av pagaende doktorsavhandlingar. Dessa kommer pa olika sétt att
vara exempel pa hur den praktiska fortrogenhetskunskapen ute i arbetslivet och ménniskors
livsvérldar fors samman, med akademins teoribildningar. Och utifran dessa olika
forskningsprojekt, finns det forhoppningar om att det skall skapas olika forum for gemensam
kunskapshildning och kreativ regional utveckling.

Forhoppningar i projektet nar det géller praktikerna &r att projektet skall skapa en storre
nérhet till de teorier som respektive doktorand omfattar, samt teorier som de olika grupperna
gemensamt bestammer sig for att studera, analysera och vidareutveckla. Praktikerna blir pa
detta sétt delaktigai de forskningsprocesser som forskarstationen kommer omfattas av. Detta
a FoU-Centrums forsok till att skapa forum for demokratiska kunskapsprocesser som utgar
fran ett kunskapsskapande istallet for ett kunskapsoverforande, ett forsok att forska med
istallet for om eller pa (Brulin 1998, Svensson et al 2002).

For oss nuvarande sju doktorander, har Soderhamnsprojektet inneburit att forskarutbildningen
praktikforankrats och att vi finns nérvarande lokalt och i regionen. For egen del har denna
inventering inneburit en inbjudan att féljainférandet och genomférandet av en ny
arbetstidsmodell. Denna arbetstidsmodell inférsi en hel forvaltning och skall vara helt
genomford senats 2003. Mal sattningen med arbetstidsmodellen &r att erbjuda alla anstélldai
forvaltningen heltidstjanst utifran ett nytt flexibelt arbetstidssystem. Arbetstidsmodellen



innefattar aven forutsattningar for personalen och de boende att delta och paverkai den

standigt pagaende verksamhetsutvecklingen inom arbetsféltet.

Det forsta dret i denna studie & nu till anda. Hosten 2001 och fram till semestrarna 2002 har
kannetecknats av att vara ett igangsattningsar. FOr personaen pa de fyra boendeenheterna (en
har lagts ner under arets gang) som deltagit i studien, har det i forsta hand varit starten pa ett
aktivt deltagande i den nya arbetstidsmodellen. Deltagandet i forskningsarbetet har for de
flesta inte varit medvetet och darmed inte heller aktivt forrén under den andra halvan av aret.
For mig har det varit starten pa mitt avhandlingsarbete. Dér har boendegruppernas personal
varit en forutsattning for att jag skulle fa del av igang- och genomfdérandeprocessens olika
ansikten och darmed &ven synliggtra och problematisera desamma. | denna rapport skall vi
(jag och personalen) forsoka knyta ihop véra upplevelser, erfarenheter under detta forsta ar
och paborja en problematisering av desamma. Arbetsfordelningen har sett ut pa foljande vis:
utifran de dialoger som forekommit med personalen pa de fyra boendeenheterna kring
synliggjorda dilemman, mgjligheter och hinder har jag haft ansvaret for att formulerat dem i
skrift. Kopplingen till de teoretiska ansatserna kon, tid och moral/etik har fatt sin
verklighetsanknytning genom att utgangspunkten har varit det empiriska materialet. Genom
de reflekterande dialoger som forts pa forskarcirklarna kring desamma har kopplingarna och
utvecklingen av de teorier och praktisk handling gjorts mgjlig. Materialet har vaxt fram under
vagens gang. Det & denna derkommande gemensamma reflektion kring de olika dilemman,
mojligheter och hinder och kopplingen av dessatill teorierna som skapat den interaktivt

deltagarbaserade forskningsansatsen.

Satack allaNi i personalen som varit med och arbetat pa denna forsta arbetsrapport och
darmed gjort den mgjlig. Och tack till Er i ledningsgruppen och till Er politiker som gav mig

mgjligheten att finnas med i processen.

Arbetsrapporten ar granskad av Lennart Svensson, adjungerad professor i sociologi vid
Linkdpings universitet och Arbetslivsinstitutet, och Ewa Gunnarsson, professor i

arbetsvetenskap vid Luled tekniska universitet och Arbetslivsinstitutet.

Soderhamn december 2002

Marianne Westring-Nordh, FoU-Centrum Séderhamn



Kapitelindelning

Det forsta kapitlet ar ett metodkapitel som beskriver utgangspunkterna for studien i stort och
visar pa hur arbetet med denna rapport har genomforts. Det innehaller en kort beskrivning av
de olika kvalitativa metoder som har anvants och deras koppling till den interaktiva

deltagarbaserade forskningsansatsen som i sig blir en larprocess for alla deltagarna.

Foljande kapitel & en belysning av nagra olika nationella direktiv som kan ligga till grund for
kommunens val att infora den nya arbetstidsmodellen. Vidare gors en kort genomgang av
olika regionala och lokala konskontrakt som paverkar de attityder och normer som vi omges

utav.

Det tredje kapitlet ger en 6vergripande beskrivning av forvaltningens storlek, indelning och
ansvarsomraden i den aktuella kommunen. En genomgang av arbetstidsmodellens
genomforandestruktur &r i fokus och kopplas till férandringar fér de boende och personalen.
Vidare finns ledningens mal och visioner for densamma redovisade. For ndgra av dessa hdjs
en varningstriangel. Nagra tankar om sprakets betydelse i desamma utvecklas vidare i
forhallande till angréansande verksamhets- och ansvarsomraden. K apitlet avslutas med lagars

och forordningars paverkan pa verksamhetsomradet inriktning och ansvarsomraden

Huvuddelen av det empiriska materialet redovisasi kapitlet Flexibilitet i liv och tid som &r det
fjarde kapitlet. Har lyfts mojligheter, hinder och dilemman fram i ljuset och kommenteras. |
kapitlet fem stélls fragan om dessa dilemman kan vara starten pa en larprocess. Dialogens
betydelse i larandeprocessen lyfts och kopplingar goérs till anpassnings- och
utvecklingsinriktat larande. Har pekas pa befintliga forum i férvaltningen som kan utvecklas

vidare i en riktning mot reflekterande och utvecklande arbetsforum.

| det géatte och sista kapitlet knytes rapporten ihop och fragor och tankar for den fortsatta

forskningsprocessen lyfts.

| bilaga 1 &erfinns den studerade forvaltningens évergripande ma och visioner med det

sociala omsorgsarbetet.

Den som & intresserad av social omsorg som kunskapsomrade och/eller arbetsfalt kan lasa
bilaga 2 dér det finns en mer omfattande redovisning av desamma.



Sammanfattning av rapporten

Forutsattningarna for denna rapports genomférande ligger helt och hallet i det samarbete som
personalen pa de fyra boendeenheterna har tagit sig tid till tillsammans med mig. Detta har de
gjort genom att |&a mig vara med pa deras igangsattningstréffar och studiecirklar. De bjod
&ven in mig att folja det dagliga arbete under en fjortondagarsperiod pa vardera boende -
enheten och slutligen genom sitt deltagande i "forskarcirklarna’ dar vi fort samtal kring de
olika dilemman, mgjligheter och hinder som vi sett. Hostens "forskarcirklar har i huvudsak

haft denna rapports utformning och innehall som sitt fokus.

Syftet med rapporten har varit att beskriva arbetstidsmodellens struktur och utifran personal
och boendeperspektiv beskriva och till viss del problematisera de dilemman, méjligheter och
hinder som synliggjorts under arbetstidsmodellens igangséttningsfas. Pa detta sétt kan det

forsta arets erfarenheter knytas ihop och sparas till en kommande processanalys.

Metoderna som anvants & genomgaende kvalitativa och har en interaktiv deltagarbaserad
forskningsansats. De kvalitativa metoder som anvants & deltagarbaserad observation i
samband med igangséttningstraffarna och de av projektledaren ledda cirklarna. Besok pa de
olika boendegrupperna med ett deltagarbaserat forhallningssétt. Till detta kommer de dialoger
som har varit under forskarcirklarna och bestken ute i verksamheterna. Det innebér att det
inte forkommer nagra tabeller eller andra statistiska uppgifter i denna rapport. Utan
kunskapen i denna rapport bygger i forsta hand pa de upplevelser och erfarenheter som
deltagarnai studien har delat med sig utav och de beskrivsi en mer beréttande form kopplat

till teorier om kon, tid och moral/etik.

Négra dilemman som lyfts i rapporten & kvinnors 6kade skuldkanslor for bade det betalda
som det obetalda arbetet kopplat till samhalleliga genuskontrakt, individualisering av
organisationsfragor, det " stodjande” datasystemet och svarigheter med att bryta invanda
rutiner. Dessa dilemman sétts i rapporten i relation till normsystem som genom historien har

byggtsini vart samhéle.

Synliggorandet av dilemman, majligheterna och hindren i inforandeprocessen har gett
mojligheter till olika val i larprocessen. For forskningsprocessen ger de oss mojligheter till

uppfdljningsvariabler och utvecklingen av desamma.



Med rapporten hoppas jag att vi kan medverka till att subjektivitet (vara upplevelser), nérhet,
dialog och praktisk erfarenhet blir sett, som lika goda kunskapsskapande verktyg som
objektivitet, distans, argumentation och teori. Detta skulle medféra att kvinnors kunskaper
och erfarenheter skulle inkluderasii ett vidare perspektiv an de gors idag, bade pa

arbetsmarknaden, inom akademin och i det gemensamma samhallsbyggandet.

Detta med tanke pa att kvinnors larandestrategier i stort bygger pa dialog. Genom ett aktivt
deltagande i dialogen vaxer motivationen och dnskan att tain och deltai byggandet av ny
kunskap och nya organisationsformer. Pa detta sétt kan alternativa larandestrategier bli ett sétt
att bryta traditionella monster och dppna for ett larande dér vi som individer & aktiva
medaktorer istéllet for passiva mottagare (Westin Hellertz 1999).

Genom att tatillvara pa de anstalldas kunskaper och koppla dem till ovan givna dnskemal om
att vaga utmana traditionerna, skulle arbetstidsmodellen kunna vara en modell for 6kad

demokrati och aktiv medverkan i utvecklandet av den egna organisationen.
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Foto: Olle Lindstedt

Rollen som forskarei en dmsesidig interaktiv [&randepr ocess

Da det pagaende arbetet med arbetstidsmodellen genomforsi en forvaltning som har
huvudansvaret for de sarskilda boendena i kommunen och dérmed det sociala omsorgsarbetet
I desamma, vill jag inleda detta avsnitt med en liten ordslinga kring forutsédttningarna for
detsamma.

Social omsorg ér ett emotionellt arbete. Det emotionella arbetet byggs upp genom relationer.
Att bygga upp relationer tar tid. Tillrackligt med tid ger mdjligheten att kanna tillit. Tillit ger

Dig modet att vaga forstka igen. Att vaga forstka igen, tillsammans med nagon som ger Dig



det stod Du behdver, skapar kdndan av vaxt. Att vaxa & att fa ny kunskap. Ny kunskap ger
Dig mgjligheten att gora nya val.

Dennallilla ordsinga géller &ven for det deltagarbaserade interaktiva forskningsarbetet. Att
varai det deltagarbaserade forskningsogonblicket innebar att bli absorberad av olika
fragestallningar eller handelser tillsammans med de andra deltagarna. Detta fodrar att vaga
varanara, har och nu palikavillkor. For detta krévs det mod och tillit, bade till sig §alv och
till andra. FOr nér vi ldmnar det auktoritéra och elitistiska séttet att tdnka, om hur kunskap
skapas, & det vi gévai relation med andra som blir de skapande aktdrerna. En skapande
process som i sig inte & utstakad utan vacker kandor av osakerhet och kravet pa medvetna
val till liv (Westring Nordh 2002).

Den interaktiva forskningsansatsen bygger liksom det sociala omsorgsarbetet pa
mellanménskliga relationer och medinflytande. Dessa relationer bygger patillit och en 6nskan
om att ta del av varandras kunskap och erfarenheter. For att na dennatillit och
kunskapsdelning, kravs tid och utrymme fér att bygga och utveckla desasmma. Denna
utveckling kommer till stand i métet och dialogen mellan de deltagande individerna. Detta
fodrar att dialogen bygger pa 6ppenhet, arlighet och deltagarnas egen friavilja. Ytterligare

faktorer som &r avgorande &r tillgangen till rum och tid for motet.

"Jag” gar ini diaogen for att erhalla kunskap och for att hitta eller formamig sév i en enhet.
Och "du” gor detsamma, och dérigenom bildar (skapar) "vi” ett "vi” som kan fortsdtta en

gemensam, Omsesidig kunskapsbildning” (Molander 1996 s.92).

| denna studie har |ojalitetsaspekter fran de olika hierarkiska nivaerna, riktade till mig som
doktorand, kommit upp till ytan. Dessa & helt adekvata utifran ovanstéende resonemang. For

2 n

beroende pa”forskarens’ perspektiv i studien kommer olika saker att hamnai fokus. Innan
alainvolverade har fatt majlighet att ”lara kénna varandra’ finns denna oro mellan grupperna

och/eller individerna.

En konkret oro som har uttryckts fran ledningsnivaerna, har varit hur den deltagande
forskningsansats kommer att paverka utfallet av arbetstidsmodellen som projekt. Detta &r en
fraga som inte & mojlighet att svara pa. Att det betyder ndgot att jag finns med, det réknar jag
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med. Men pa vilket sitt det kommer att paverka deltagarna & med storsta sannolikhet helt
individuellt.

Pa samma sétt har det funnits funderingar i personalgrupperna om min roll. Har min
medverkan varit ett sétt for ledningen att ha kontroll och ytterligare styra processerna ute |

verksamheterna.

Dessa olika oroskanglor kan ha sin uppkomst i att varken personalen eller jag har varit med i
processen fran borjan. Arbetstidsmodellen &r ett projekt som kommer fran ledningen i en
fardigarbetad in- och genomférande struktur. Tanken bakom deltagarbaserad forskning &r att
alaskall vara delaktiga fran alra forsta starten av ett projekt och det har vi alltsa inte varit

hér.

Hur har vi da hanterat denna situation?

I samband med att ledningsgruppen och politikerna gav klartecken for mitt deltagande i form
av mdjligheten att f6lja och kritiskt granska in- och genomfdrandeprocessen av
arbetstidsmodellen, gavs aven klartecken for mig att arbeta utifran en deltagarbaserad
forskningsansats, med fokus pa personal och boendeperspektiv. Nasta steg blev att ga ut med
en forfragan till fyra olika enheter, som skulle starta sin process under hosten 2001 om
deltagande. Alla gav sitt samtycke.

D& strukturen pain- och genomforandeprocessen redan var fardig och klar, blev mitt val att
folja med projektledaren pa de starttréffar och studiecirkeltillfallen som hon skulle ha med
dessa fyra grupper. Mitt deltagande pa dessa traffar var i huvudsak att lyssna och fanga upp
det som uttrycktes fran deltagarna. Tidsméssigt omfattade denna igangsattningsperiod en

tidsram av cirka sex manader.

Huruvida personalen pa dessa enheter har upplevt att de har deltagit i ett forskningsprojekt,
parallellt med inférandefasen av arbetstidsmodellen & en annan fraga. Min uppfattning &r att
de inte har uppfattat detta deltagande pa ett medvetet séitt. Deras koncentration och fokus har
helt varit riktat till att forsta och kunna hantera de olika arbetsmomenten i arbetstidsmodellen.
Men for min del har de énda varit delaktigai forskningsprocessen, detta genom sina tankar
om dilemman och m¢jligheter och hinder med arbetstidsmodellen. Min roll har varit att skriva

ner dessa tankar och funderingar. Nér start- och studiecirkeltréffarna var avklarade efter de
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sex manaderna, aterforde jag dessa deras tankar och funderingar tillbaka till dem gavai sa
kallade forskarcirklar. Under detta forsta & har forskarcirklarna bestétt av varje boendeenhets
persona. Sammantaget har det varit fyra forskarcirklar igang och dessa har tréffats cirka en
gang per manad.

Dessa reflekterande dialoger som da kom igang, har varit ett st att skapa forutséttningar for
en deltagarbaserad forskning. Ett annat har varit de deltagande observationer som jag blev
inbjuden till av personalen. Dessa besok ute pa deras respektive arbetsplatser sdgs som en
mojlighet for mig att fa en inblick i deras arbetsférhallanden. De skulle &ven ge mig en
mojlighet att sdtta arbetstidsmodellen i relation till densamma. Under dessa bestk som
varandei cirkatio (10) arbetsdagar pa vardera enheten kom manga diaoger till stand.
Innehdllet i dessa tillsammans med de teoretiska anknytningarna utifran tid, moral/etik och
kon far Ni del av i dennarapport. | denna rapport har konsteorierna fétt en storre tyngdpunkt
an de 6vriga. Detta beror pa att min egen teoretiska fordjupning har varit pa detta omrade

under detta forsta ar.

Citat som finns med kursiv il i rapporten som inte har ndgon referens angiven & direkta
uttryck frén personaen pa boendeenheterna. Ofta & det utryck som kommit frén en person,

men de & valdafor att de dterspeglar viktiga vinklingar som fler stéller sig bakom.

En djupare och mer vetenskapsfilosofisk genomgang av de olika kvalitativa metoderna och

den interaktiva deltagarbaserade forskningsansatsen kommer i egen rapport langre fram.

Nationella direktiv och regionala normer paverkar

Det som &r specifikt for politiskt styrda organisationerna som den studerade ar exempel pa, &r
att de styrs utifran den politiska majoritet som befolkningen rostar fram vid de allménna valen
vart fjarde &r. Detta innebér att den politiska majoritetens tillhtrighet kan skifta med jamna
mellanrum och dérmed aven malen for den offentliga verksamheten. Detta beroende av var de
olika politiska partierna har sin bas och sina ideologiska visioner. Det som kan komplicera det
hela ytterligare & vi véjer representation till bade riksdag, landsting och kommun. | praktiken
kan detta innebéra, att vi kan ha olika politiska majoriteter pa de olika nivaerna under en och

samma mandatperiod.
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For de anstéllda och for de boende inom omsorgerna kan detta betyda att upparbetade

mal séttningar och verksamheters utformning kan utséttas for krav pa forandringar i samma
takt som den politiska majoriteten skiftar. Dessa krav pa forandring kommer oftast i form av
nationella direktiv.

Néagra nationella direktiv som paverkar de regionala och kommunala verksamheterna idag och
som borjar problematiserasi denna rapport & bland annat huvudmannaskapsforandringar
mellan de regionala och lokala politiska nivaerna. Det andra direktivet &r att avskaffa deltids —
arbetsl Gsheten. Dessa séttsi relation till den snabbt &l drande befolkningen och majligheter till
flexibilitet i arbetstider och arbetsinnehall.

| samband med att landstinget fick |amna 6ver huvudmannaskapet till kommunen i form av
aldrereformen, overflyttandet av boendeformer och dagliga verksamheter for
utvecklingsstorda och psykiatriadelreformen, ville makthavarna tydliggéra att funktionshinder
eller normalt ldrande, intei sig & ett sjukdomstillstand. Detta synsétt medforde ett okat
ansvar pa att integrera manniskor med olika former av funktionshinder i vart dagliga
samhallsliv. Med rétt stod och omsorg kan dessa manniskor gestillgang till detta aktiva
samhalldliv, byggt pa deras egna 6nskningar och i gemenskap med andra (Blomdahl Frej
1999, Eliasson 1996, Nikku 1999, Nyqvist Cech 1998, SOU:2000:38).

Den starkt ddrande befolkningen, satt i relation till de kommande generationernas farre antal,
kommer att innebara stora kommande pensionsavgangar och farre som kan tavid, vilket blir
ett dubbelt dilemma. For arbetslivet kommer det att innebéra farre personer i arbetsfor der i
en ndra framtid. Den dubbla konsekvensen av detta kan bli en minskade arbetskraft inom det
sociala omsorgsfaltet samtidigt som vi far en befolkning som &r i 6kat behov av dess tjanster.
| detta ligger en utmaning och magjlighet for arbetsgivaren att utveckla och forandra den
sociala omsorgsverksamheten sa att den blir utvecklande, stimulerande och kreativ, bade for
de anstédllda och de som &r i behov av dess stod och service, som for organisationen i stort
(Lansarbetsnamnden Gavleborg 2001, SOU 2000:38).

Regeringens krav pa att finna atgarder som minskar deltidsarbets 6sheten och samtidigt
Oppnar for flexibilitet kring nér och hur vi arbetar & den tredje faktorn. Regeringens
malséttning &r att vi utifran flexiblare arbetssystem skall finna lésningar som utgar fran

individens behov likva som foretagets, de anstélldas behov likval som arbetsgivarens. Denna
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mal séttning utgdr fran att behov och énskningar géllande arbetstid och arbetsinnehall varierar
under livscykelns gang. Hér finns det 6nskemal om en jamnare férdelning mellan kvinnor och
man nar det géller obetald arbetstid i hemmet och betald arbetstid utanfor hemmet. Utifran
detta perspektiv kan vi konstatera att den storsta gruppen av deltidsarbetande i var region
likval som landet i Gvrigt bestar av kvinnor (Arbetsmarknadsverket 2001).

Regionala konskontr akt

Synen pa kvinnor och dai synnerhet kvinnors platsi arbetslivet och/respektive i hemmet
stélls pa sin spets i samband med arbetstidsmodellens inférande. De regionala och lokala
genuskontrakten blir synliggjorda.! | Sverige &r det foretradesvis tre regionala konskontrakt
som & rédande. Dessa uttrycks som de traditionella, de modernistiska och de otraditionella
(Forsberg 1995).2

Bruksandan som &r den rédande i den studerade regionen blir barare av industrialiseringens
konskontrakt, som utgar ifrén en uppdelad livsvarld. Dar mannen ar familjeforsorjaren utifran
en angtallning utanfér hemmet och kvinnans huvudsakliga uppgift &r att serva mannen och ha
huvudansvaret for omsorgen av hem och barn. Bruksandan &r hierarkiskt préaglad och utmérks
av tydliga klassgranser bade materiellt, socialt och rumsligt. Den innehdller en starkt kollektiv
anda och solidaritetstéankande, samtidigt som den star for intolerans och misstanksamhet mot
det som & annorlunda. Anknytningen till arbetet och arbetsplatsen har varit central. Och da
dessa arbetsplatser har varit manligt dominerade har kénsmonstren ofta tenderat att bli
traditionella (Berger 1995, Rydén 1995).

1 »Begreppet konskontrakt eller genuskontrakt har myntats av kvinnoforskare for att beskriva arbetsférdelningen
mellan kvinnor och man. M aktaspekter ingar som en viktig del i begreppet. Kénskontrakt kan uttryckas saval pa
en strukturell samhallelig niva, som péen arbetsplatsniva och i familjen” ( Gunnarsson & Friberg 1995).

2 De traditionella konskontrakten innebéar att kvinnor och mans arbetsuppgifter ar segregerade och uppdelade
fran historiskatraditioner. Kvinnor finnsi liten utstrackning med pa den politiska arenan. Normerna som rader &r
sprungnaur den religiosa kyrkligatraditionen. Dennaform av kénskontrakt &r oftaférekommandei bland annat
bruksbygder.

De modernistiska kontrakten ar jamstallda. K ontraktet bygger pdindustrisamhallets och den offentliga sektorns
framvéaxt. Har tar man i storre utstrackning till sig och nyttjar den sociala infrastrukturen som barnomsorg,
aldreomsorg och liknande verksamheter. Kvinnor deltar i stérre utstrackning pa den politiska arenan. Till denna
grupp sorteras de medelstora stdderna, som ligger i anslutning till landsbygden.

Den tredje kategorin, de otraditionella & en blandning av de tidigare och karaktériseras av att de avviker fran de
omgivande regionerna. De har en stark primérnéring och har ofta ett stort utbyte med andra regioner och/eller
|ander. Till dennagrupp hor bland annat Gotland.
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"Brukssamhéllet & kanske en del av det forlorade folkhemmet; industrirelaterat, naturbundet,
ravarubaserat, hierarkiskt, slutet och med trygghet och livslang anstallning. Det nya samhéllet
a kunskapsrelaterat, kulturbundet, nétverksbaserat, flexibelt och rorligt” (Berger 1995, s.34).

| dessa forandringenstider i brukssamhallena & det mannen som far det svart att anpassa sig,
medan kvinnorna & mer flexibla och darmed ocksa far ta Gver fOrsorjningsansvaret. Mannen
fortstter att ha en arbetsmarknadsinriktad inriktning utifran den traditionella industrins krav.
Kvinnorna dadremot har férandrat sitt arbetsmarknadsbeteende och & mer flexiblai sinaval.
Kvinnorna & &aven i hogre grad an méannen villiga att vidareutbilda sig (Forsberg 1997,
Glesbygdsverket 2001).

Kvinnlig underordning och nedvéarderingen av kvinnligt kdnsmérkta arbetsfalt hanger ihop.
Att kvinnodominerade branscher och yrken, generellt varderas |agre, innebar att mén tvekar
infor att arbeta dar och om de gor det véjer de omréden som har en tydligare manlig

koénsmarkning (Gunnarsson 1994).

Det sociala omsorgsomradet &r till stor utstréckning ett klart kvinnodominerat arbetsfalt och
kan vara ett exempel pa den underordning och kdnsmarkning som har beskrivits. Inom
omvardnadsforvaltningen i denna studie, bestar den totala personal gruppen av ca 900

personer varav 95 % & kvinnor.

De ca 40 méan som finns i organisationen, arbetar i huvudsak som vaktmastare eller chefer.
Som chefer inberéknas de tre mén som finns inom férvaltningens ledningsgrupp och de som
arbetar som enhetschefer pa mellanniva. Ett fatal finns &ven som vardare/underskéterskor
inom de olika boendegrupperna. Dai férsta hand bland de psykiskt funktionshindrade och de

utvecklingsstorda.
De beskrivna nationella férskjutningarna och direktiven, samt den studerade kommunens

formulerade mal for omsorgsverksamheten, skapar pa detta sétt intressanta spanningsfalt, dar
etik och moralisk kompetens &r centrala aspekter, integrerat med aspekter kring kén och tid.
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Foto: Oscar Mattsson

Arbetstidsmodellens genomforandestruktur

Arbetstidsmodellen kan ses som en forandrings- och utvecklingsmodell som skall genomfdras
I en hel kommunal forvaltning. Denna forvaltning har huvudansvaret for olika boendeformer
riktade till de adre med sérskilda behov, de utvecklingsstérda och de funktionshindrade som
& boende i kommunen. Inom forvaltningens ansvarsomrade ligger &ven hemtjanstens

verksamheter samt L SS®-insatser i kommunen.

% Lagen om sérskilt stéd och service till vissa funktionshindrade.

16



Det &r de fast anstdlldai forvaltningen som i forsta hand omfattas av arbetstidsmodellen.
Personalen bestar av cirka 900 personer, varav 95 % &r kvinnor. De & fordelade pa 39
arbetsenheter, varav 18 har startat inférandeprocessen av modellen under olika perioder.
Denna studie utgar ifran fyra (4) av dessa enheter och innefattar boende for tre av

malgrupperna. Dessa malgrupper & ddre, utvecklingsstorda och psykiskt funktionshindrade.

Den nya arbetstidsmodellen som kommunen avser att genomfora innebéar tva viktiga
forandringar gentemot tidigare arbetssétt. FOr det férsta kommer all fast anstélld personal
inom omvardnadsforvaltningen att erbjudas heltidsarbete fran och med januari 2002. Detta
erbjudande dterkommer vid ett tillféalle per &r. Personalen har da méjlighet att valja mellan 50,
75 eler 100 % tjanstgoringsgrad for det kommande aret. Det innebar att man som anstalld i
denna forvaltning har méjlighet att variera sin tjanstgoringsgrad &r fran ar (Lundh 2001).
For det andrainnebér den nya modellen att personalen inom omvardnadsforvaltningen blir
delaktigai planeringen av sin egen faktiska arbetstid. Modellen ger mgjligheter till flexibla
arbetstider, med timbank och poangmodell. Timbanken bestar av arbetstid och mertid.
Mertiden som réknas, & det nya séttet att ersétta for obekvam arbetstid och 6vrig extra
arbetstid. Denna mertid l&ggs in i timbanken och kan tas ut i ledighet eller pengar.
Poangmodellen beskriver hur mycket tid man far rakna for det som man tidigare kallade
obekvam arbetstid (a.a.).

Genomforandefasen &r strukturerad pa sa sétt att personalen arbetar sig igenom en inforande-
och arbetsprocess bestadende av en serie igangsattningstraffar. Dessa arrangeras och leds av
projektledaren. Ma saittningen med dessa tréffar ar att personalen pa ett strukturerat sétt skall
tillgodogora sig information kring de olika momenten i arbetstidsmodellen. Genom att gora
bemanningsscheman, bestdmma planeringsperioder och l&gga forslag till schematurer
aktiveras den teoretiska kunskapen mellan igangséttningstraffarna. Tréffarna med
projektledaren blir pa detta séitt &ven en form av handledning. Vid akuta behov har personalen
aven haft majlighet att kalla in projektledaren for extra tréffar.

Den beskrivna igangséttningsfasen tar cirka sex manader att ta sig igenom. Dérefter rullar

processen pa kontinuerligt. Processtegen ser ut enligt figuren nedan;
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Figur 1; De av ledningsgruppen framtagna processtegen i arbetstidsmodellen

Beroende pa var man &r i processen och pa aret, gar man vidare till ndgon av ovanstéende
moment i samband med den nya planeringsperioden. Planeringen fér den kommande

planeringsperioden paborjas senast fyra veckor fore periodens start.

Parallellt med denna genomfdrandeprocess har projektledaren tre studiecirkeltillfalen med
vardera arbetsenheten. Dar behandlas olika grupprocess- och konflikthanteringsteorier. Syftet
med dessa studiecirklar &r att skapa en vikanslai gruppen och att ge personalen kunskaper och
verktyg for att hantera och paverka den oro som kan uppstai samband med forandrings -
arbetet.

| de forsta boendeenheterna som startade med arbetstidsmodellen var det endast de som utsags
som samordnare och enhetscheferna som inbjods att delta i cirkelverksamheten. Detta
medforde problem i genomférandefasen. De som inte varit delaktiga i cirkelverksamheten
kénde sig inte heller delaktiga i genomfdrande- och férandringsprocessen. Det skapades ett vi
och dom forhdllande pa arbetsplatserna. De som inte varit inbjudnatill cirklarna kénde ett

utanforskap och kom i flera fall att uppfattades som bromklossar i den pagaende processen.
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Denna erfarenhet tog projektledaren och forvatningsledningen till sig, sdidag &r all personal

pa de olika verksamhetsenheterna inbjudna och delaktigai cirkeltraffarna

L edningens visioner och mal med ar betstidsmodellen
Omvardnadsnamndens politiker och forvaltningens ledningsgrupp, har uttalade visioner och
mda med inférandet av den nya arbetstidsmodellen. Deras visioner ser ut pa foljande sétt;
Hogre tjanstgoringsgrader for de anstéllda.
Storre inflytande Gver den egna arbetstiden.
Hojd arbetsmotivation skall uppnas genom storre inflytande och dialog.
Underlétta kommande rekryteringar.
Béttre kontinuitet for den enskilde hjalpmottagaren.
Mindre Gvertidsuttag.
En mer flexibel organisation — for verksamheten och arbetstagaren (koncentrerat
arbete — samlad ledighet).

Omvardnadsnamndens och ledningsgruppens mal &r att:

Vardpersonalen ska ges okat inflytande 6ver arbetstidens forlaggning och att ofrivillig
deltidsarbetsl 6shet ska avskaffas.

Den nya arbetstidsmodellen ska vara inford vid samtliga enheter senast ar 2003.

All personals delaktighet och engagemang ska sdkerstéllas genom ombudsfunktioner,
manatliga arbetsplatstraffar samt arlig verksamhetsplanering och utvecklingssamtal .

utvecklande arbetsmiljo.

For att dessa ovanstaende visioner och mal kring arbetstidsmodellen skall fa en tydlig riktning
ar det viktigt att sitta dem i relation till kommunens och forvaltningens dvergripande visioner,
strategier och mal, dar kommunens 6vergripande vision & " Det goda XXXXXXXX" .
Omvéardnadsnamndens uttalade vision &r att & dre och funktionshindrade vill bo i

xxxxxxx”. Detta skall man uppna genom framst fyra strategier.
Tillhandahdlla bra information, god samhéllsservice och ett serviceinriktat bemétande

gentemot kommuninnevanarna.

Utveckla samverkan med andra forvaltningar, organisationer och enskilda méanniskor.
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Utveckla verksamhetens utbud och kvalitet i enlighet med vardtagares och
myndigheters krav.

Tillgodose att verksamheten utférs av valutbildad och engagerad personal i en god och
utvecklande arbetsmiljo.

Dessa punkter har var for sig olika dvergripande mal. Se

bilaga 1.
En reflektion & att materialet i kommunens ma och \
visioner & mycket administrativt, instrumentellt inriktat. ®

Materiaet &r i forsta hand inriktat mot
forvaltningsledningen och mellanchefsniva. Hur kommer
de lokala politikerna och ledningsgruppen att vara delaktiga

i den flexibla arbetsorganisationen? Hur kommuniceras

dessa maldokument med personal och ménniskor i de olika

ma grupperna? Var och nér kommer de boendes perspektiv ini bilden?

Ord och attityders betydelse

Det som framtrader med tydlighet i malen och visionerna

for kommunens omsorger & att man ser pa de boende som vardtagare och personalen som
vardpersonal. Det & det sitt som dessa grupper genomgaende bendmns i texterna. Detta
innebér att man genom sprakbruket kvarhaller ett sjukvardsinriktat tankande och
forhalIningssétt. Detta istédllet for att anvanda ett sprakbruk som Oppnar for en riktning mot det
sociala omsorgsarbete som & kommunens huvudsakliga ansvarsomrade (Westring Nordh
2001).

De sociala omsorgerna arbetar for att bli ett eget vetenskapligt omrade/falt. Detta arbete har
pagatt under &minstone de tre senaste decennierna och amnestillhorigheten ar idag spridd
mellan olika institutioner. | dag sorterar de olika universiteten och hogskolornai landet in
social omsorg under olika ingtitutioner. De mest férekommande &r socialt arbete,
vardvetenskap och sociologi. Med tanke pa detta kan man ténka sig att social omsorg har
potential for en egen tvarvetenskapligt disciplin. | tabell 1 har jag gjort ett forsta forsok att
synliggora nagra aspekter och variabler som skiljer de tre verksamhetsfalten social omsorg,

sociat arbete och omvéardnad fran varandra.
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Tabell 1 Variabler somskiljer de olika verksamhetsomradena fran varandra.

Variabler Social omsorg Socialt arbete Omvardnad
Malgrupp Funktionshindrade Dysfunktionella Suka

Form Stodja Forandra Behandla
Mal séttning Tillgang till aktivt liv | Socialt anpassat liv | Friskt liv
Tidsperspektiv Livdangt Begransat Begransat
Lagar som styr Sol och LSS Sol HSL

Begreppet funktionshindrade técker i dettafall in alla oavsett dder eler art av
funktionshinder. Omsorg & i sig en betydligt storre diskurs, men det gar jag inte nérmarein
pai dennarapport. | det sociala omsorgsarbetet & den stodjande personalfunktionen i fokus.
Det innebér att vara den funktionshindrades " férléangda arm, ben eller rost”. Detta betyder att
den funktionshindrade personen skall fa stod i att utféra sa mycket som hon eller han géalv
klarar. Forst darefter trader personalen in. Detta stod skall ge den funktionshindrade tillgang
till ett aktivt liv i samhéllet, pa sina egna villkor. Om behovet av social omsorg inte ar
livdlangt sd omfattar det en langre period i en manniskas liv. Vidare utveckling av det sociala

omsorgsomradet se bilaga 2.

Det sociala arbetet riktar sig i forsta hand till manniskor med dysfunktionella livsmonster.
Fokus for arbetet &r att forandra manniskors dysfunktionella livsmonster och hjé pa dem till
och ge dem forutséttningar till att leva ett mer socialt anpassat liv. Insatsen fran de sociala

myndigheterna & begrénsade i tid, men kan dterkomma med olika omfattning och inriktning.

Omvardnad &r ett medicinskt specialistomrade som i forsta hand verkstélls av §jukskéterskor
och riktas till manniskor som &r fysiskt eller psykiskt guka. Dessa manniskor kommer under
behandling och fokus for densamma &r att manniskorna skall bli friska. Dessa insatser &r

oftast begransade man kan i vissa fall bli livdanga pa grund av dodlig utgang.
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Omvardnaden styrsi forsta hand av Halso- och sjukvardslagen (HSS), medan socialt arbete
styrs av Socialtjanstlagen (SoL) och det sociala omsorgsarbetet styrsi forsta hand av SoL och
Lagen om sarskilt stdd for vissa funktionshindrade (LSS).

Utifran dessa olika perspektiv pa arbets- och kompetensfalt ar det viktigt att bendamna de
arbetsomraden som galler med dess rétta namn. Vi styr vara handlingar utifrén de intentioner

som orden &r befruktade med.

Lagar och forordningars utformning styr mojligheten till paverkan

Den aktuella verksamheten styrsi huvudsak av tva lagar. Dessa ar Socialtjanstlagen (SoL)
och Lagen om sarskilt stdd och service till vissa funktionshindrade (LSS). Till begransad del
styr &ven Halso- och sukvardslagen (HSS).

Sociatjanstlagen ar en lag som géller alla medborgare i Sverige. Den bygger pa principer som
individens delaktighet och autonomi i en demokratisk dialog och process. Lagen &r utformad
som en ramlag. Det innebér att den & mastyrd och varje kommun har inom ramen, frihet att
forma verksamheter utifran de prioriteringar som anses nodvandiga. LSS daremot & en

réttighetsiag och &r riktad till personer som kan inraknas under lagens tre personkretsar.*

De offentliga verksamheternas regelverk i form av lagar och forordningar skall ligga till
grund for verksamhetens utformning och genomforande. Dessa var tidigare utformade pa ett
sadant sétt att de var styrande utifran givna atgardssteg. 1dag verkstélls dessa lagar och
forordningar utifrén malstyrning. Det innebér att det inom vissa granser &r fritt for varje
enskild kommun att utforma sina verksamheter, pa ett sddant sétt att de pa basta sétt stodjer
kommunens verksamheter och dess innevanare (Fahlberg et al., 1999, Nyqvist Cech 2001).

| samband med arbetstidsmodellens inférande har ansvaret for den egna arbetstidsplaneringen

liksom teamets sammantagna planering, flyttats fran ledningsnivartill personalniva. Da

* Personkretsarna omfattar manniskor med

1. utvecklingsstorning, autism eller autismliknande tillstand,

2. betydande och bestdende begavningsmassigt funktionshinder efter hjarnskadai vuxen alder foranledd av yttre
vald eller kroppslig sjukdom

3. andravaraktiga fysiska eller psykiska funktionshinder som uppenbart inte beror panormalt drande, om de &
stora och fororsakar betydande svarigheter i den dagligalivsféringen och darmed ett omfattande behov av stod
och service (Fahlberg et al 1999).
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arbetstidens forlaggning grundar sig pa de boendes énskningar och behov, har personalens

ansvar Okat, nar det géller att ta vara pa brukarnas till delaktighet i verksamheten utformning.

Nar regelstyrda verksamheter omformas till malstyrda okar méjligheterna for individen att
paverka verksamhetens innehdll. Dettai sin tur medfor att det individuella ansvaret bade for
arbetsorgani sationen som familjesituationen blir stérre (Acker 1994, Brytting 2001). Inom det
sociala omsorgsomradet och andra ménniskorel aterade arbetsfalt blir detta patagbart. Inom
dessa arbetsfalt galler det att ta hansyn bade till ménniskor som & beroende av mig i mitt

arbete och manniskor som jag har ett dmsesidigt beroendeforhallande till i mitt privatliv.
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Foto: KentKlich

Flexibilitet i liv och tid

Idag finns det tecken som tyder pa att vi & pa vag att inforliva familjelivet med arbetdivet pa
ett nytt sétt. Samhdllet borjar g mot en ordning dér privat- familje- och arbetsliv omfattas av
gemensamma varderingar och traditioner pa ett annat sétt an tidigare. Gransdragningen
mellan arbetslivet och privatlivet luckras upp och gor att bada varldarna kommer att
involverasi var livsvéarld som en storre enhet (Brytting 2001). Denna sammansmaltning &
inte helt konfliktfri.

Som tidigare namnts i denna rapport tar kvinnor pa sig ett stérre ansvar for att fa arbetstid och
familjeliv att gaihop. Detta blir ofta pa bekostnad av deras egen tid. Kvinnors livsform har en
familjeorientering som innebér att de forsoker finna olika strategier for att klara
kombinationen yrkes- och familjeroll. Dessa & starkt sammankopplat med de lokala och

regional konskontrakten som &r radande.

Nagra av dessa familjeorienterade strategier beskrivsi Tyrkko 2001 enligt foljande;
de forkortar sin arbetstid och/eller andrar arbetstidens forldggning
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de later yrkeskarridren vantatill dess barnen har blivit relativt stora

de skjuter upp barnaf6dandet, begransar antalet barn eller valjer bort barn
de legjer bort hushdllsarbetet till utomstaende

de utnyttjar sina sociala ndtverk (Roman 1994, i Tyrkk6 2001, s. 217).

Flexibla arbetstider kan ses som en vég att organisera arbetet sa att det forenklar livet och gor
arbetsorganisationen delaktig i ansvaret for det reproducerande familjelivet. Flexibla
arbetstider gor att kvinnor och mén kan anpassa dessa till de olika livssituationer som de
passerar genom sina liv. Vara behov av kortare arbetstider nar vara barn & smaeller omvi ar
inne i andra intensiva perioder i livet, kompenseras av mojligheten for att arbeta mer
koncentrerat i andra perioder. Inforandet av flexibla arbetstider och flexiblare organisationer i
stort, kan skapa Oppningar for delat ledarskap och bredare spridning av kunskap i
organisationen. Men det forutsétter att de flexibla arbetssystemen inte utnyttjas for att skéra

ner pa personal, sa att " arbetet intensifieras for de kvarvarande arbetarna’ (Acker 1994).

Risker och mdgjligheter som personalen ser

Att flexibla arbetstider kan bli ett verktyg for att skéra ned pa personal &r ett av de
orosmoment som finns hos personalen i den aktuella studien. De pekar pa att arbetet inom de
olika boendeformerna riskerar att intensifieras trots att den totala personalkvoten i timmar ar
densamma. Pa de enheter dar mangai personalen tidigare arbetade deltid och nu valjer upp till
heltid, blir antalet personer som skall utféra samma arbete som tidigare farre. | det dagliga
arbetet innebér det att personaltétheten minskar och méjligheterna att tillgodose de boendes
individuella, varierade dnskningar och behov minskar. Risken att man tappar bort det sociada
och mellanméanskliga omsorgsarbetet blir da stort. Verksamheten riskerar att i hdgre
omfattning an idag, inriktas pa de rent fysiskt omvardande arbetsuppgifterna. Det kan
innebdra att personalen inte kan ta hansyn till de kunskaper som de har av de boendes tidigare
liv och intressen. Som exempelvis att en dement boende som tidigare har tillbringat stérre
delen av gtt tidigare liv som friluftsménniska nu i ett gruppboende inte kan ges tillfalle till att
komma ut i nagon stérre utstrackning. Detta trots att det skulle kunna innebéra en hogre
livskvalitet for personen och darmed ett storre vélbefinnande. Kanske skulle det innebéra att
fordjupningen av demensen skulle kunna bromsas med denna sociala omsorgsinsats.

En annan risk som pétalasi detta sammanhang utifran personal perspektiv, ar att

arbetsinsatserna for personalen fordelas 6ver olika tidpunkter under en och samma dag, sa
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kallade delade turer. Detta innebér att man styckar upp dagen tidsméssigt och inte far nagon
helhet, varken pa arbetet eller hemma.

Andrai personalen ser arbetstidsmodellen som en mgjlighet till 6kad flexibilitet i valet av
personaltéthet. | samband med planerade storre aktiviteter eller en 6kad belastning, kan fler
personal planerasin. | gengdld kan man varafarrei tjanst vid 18gre belastningen. Detta ses
som en fordel jdmfort med de tidigare statiska scheman, som hade sin inplanerade
personaltéthet oberoende av verksamhetens behov.

En annan magjlighet som uttrycks & den flexibilitet i schemalaggningen, som det ges utrymme
for i arbetstidsmodellens strukturerade genomforandefas, se sidan 6. Denna flexibilitet Gppnar
vagar for kontinuerliga omforhandlingar av schematider i samband med den dialog som skall

forega varje ny planeringsperiod.

FOr mangai personagruppernainnebér detta att aven familjelivet blir indraget i
diskussionerna kring arbetslivet. Om man har smabarn och & beroende av barnomsorg maste
denna omsorg vara flexibel pa samma sétt. | annat fall blir det upp till individen att genom sitt
eget privata natverk skapa och tillgodose detta omsorgsbehov. Da kan det bli som en japansk
man redovisade vid Women, Work and Helth konferensen i Stockholm 2002, att ford drarna
genom sina flexibla arbetstider, [&gger sina respektive arbetstilifalen omlott med varandra.
Vilket i ytterlighetsfall skulle kunna medféra att familjen aldrig kan varatillsammansi sin
helhet.

Andra ur personalen utrycker den individuella méjligheten till att styra arbetstiden, som en
mojlighet att &ven planera och styra sin egen fritid och privatliv utifran egna behov. Idag
planerar man fortfarande sin fritid, i htg grad utifrén sina arbetstider. Med det nya séttet att
tanka, kan privatlivets behov och 6nskningar ocksa bli en utgangspunkt for hur man planerar
sin arbetstid. Detta har genomforts pa sa sétt att man arbetar mer koncentrerat nar man val &r i
tjanst. Man tar pa sig extra helgarbete eftersom man da kan arbetain mer tid, da varje timme i
tjanst ger ytterligare 30 minuter i timbanken. Denna inarbetade tid véjer da personalen att ta
ut i ledig tid. Dettainnebér att de kan ta langre ledigheter och pa sa sétt fa en mer kvalitativ

och sammanhangande fritid.
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| den fas som processen har befunnit sig i under detta forsta ar har fokus hos personalen legat
pai huvudsak den praktiska schemal &ggningen och utréknandet av arbetspass for att fa dessa

att stémma ihop med den valda tjanstgoringsgraden och enhetens totala antal personaltimmar.

Diaog kring verksamhetens innehall och de boendes perspektiv pa densamma har helt

kommit i bakgrunden.

Ansvar och skuld —féljeslagarei de dagliga valen

Mdjligheten att utforma sitt arbetsschema och sin arbetstid utifran egna behov och énskningar
& inte altid sa létt. Vi lever intei en varldar avgrénsade fran andra utan ingar i ett standigt
socialt samspel med var omvarld. Detta samspel regleras utifran de normer och attityder som
ar rédande i samhdllet. Omvarlden bestér i dettafall av arbetskamrater, boenden och deras
anhoriga och sist men inte minst den egna familjen. Som tidigare namnts valjer kvinnor i stor
utstrackning sina arbetstider i forhallande till den egna familjens behov. Vilket resulterar i att
det blir svart att avgransa arbetdliv, familjeliv och fritid fran varandra. De far svart att avsitta
tid for sig galva och sitt eget valbefinnande. Att avsétta egen tid, innebér att ta ansvar for sig
gév. | och med att man gor detta tar man ansvar for kvaliteten i bade i sitt privatliv som sitt
arbetsiv. Men for att kunna gora detta krévs det att man som kvinna blir tvungen att ga emot
béde rédande konskontrakt, hierarkiska organisationsformer likval som strukturer (Davies
20013, b, Elvin-Nowak 2001).

Organisationer styrsi hogre utstrackning an tidigare av maldokument. Detta innebar krav pa
storre delaktighet fran de anstdllda inom organisationen. | en regelstyrd organisation vet man
med exakthet vad det & som skall goras, hur det skall goras och nér. Har fodras inte sa
mycket egen delaktighet i form av reflektion eller egnainitiativ. | en malstyrd organisation
daremot bygger beslut om vad, hur och nar nagot skall goras pa egna reflektioner och
stéllningstaganden. Dessa beslut maste kunna tas bade pa egen hand och i dialog med
arbetskamrater. Men for att de skall kunna realiseras krévs ett formellt dverlamnande av
madjligheter i form av makt. De anstéllda inom organisationen stélls kontinuerligt infor
problemsituationer, som maste |6sas pa ett for alla s gott sitt som mojligt. Dessa ” moradlikt
bjudande”’ situationerna kraver en kunskap om egna likval som andras tankar, kunskaper och
erfarenheter. FOr att skapa en enhetlighet och gemenskap i individualiteten, krévs det att

manniskor i organisationen far tid och utrymme for reflekterande dialoger. Detta for att
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motverka att ménniskor tappar kontrollen 6ver malen och in absurdum blir styrda av dem.
Den kansomassiga distansering som da kan uppkomma, medfor att manniskors handlingar i
huvudsak kommer att halla sig pa ett jag — det plan (Brytting 2001, Silfverberg 1996, 1999,
Nikku 1999).

Det som &r viktigt att tanka pa utifran ett socialt omsorgsperspektiv ar i vilket ssmmanhang
(kontext) som arbetstidsmodellen finns. De verksamheter som i detta fall & involverade &
verksamheter som befinner sig i en langre period av nedskérningar. Personaltdtheten har
minskat och arbetstyngden har pa flera hdll ckat. Det &r fler boende som idag inte klarar av att
gora sd mycket pa egen hand. Nedskarningarna inom omsorgsverksamheterna uppfattas som
en nedvardering av det arbete som utfors. Det ses inte som sa viktigt och darfor behovs inte

heller fler resurser.

Det har arbetet ar inte nagot vart! Vem som helst kan tydligen arbeta med det har.

Det senare i citatet & sagt i andutning till att personalen inte tycker att det stélls krav pa
utbildning av vikarier. Man tycker inte heller att man fran ledningshall tar hansyn till vikariers
(&ven om de har utbildning) behov av en god introduktion. Denna attityd kring vikarier slar
tillbaka pa de anstélldai form av nedvéardering av deras kunskaper och erfarenheter och dess
betydelse for kvaliteten i arbetet. Utifran detta perspektiv blir det viktigt for personalen att
finnas pa arbetet for att upprétthdlla arbetets kvalitet. Detta skapar i sin tur en grund for olika
former av skuldkanslor och stresstillstand.

Dilemman som accentuerasi igangsattningsfasen

Under de forstafasernai in- och genomférandefasen av arbetstidsmodellen accentuerades
kanslor av skuld, ilska och angest inom arbetsgrupperna. Dessa kanslor kommer till uttryck i
de regelbundna ingangsattningstréffarna. Oron som aterspeglades hanger till stor del samman
med upplevelsen av forlorad kontrollen 6ver sin arbetstid och darmed &ven sin fritid.

Hur skall jag kunna planera min lediga tid nar jag inte vet nér jag skall arbeta? Om familjen

vill boka en stuga for en helg som ligger i nasta planeringsperiod, hur skall jag da kunna

gora det och vara siker pa att vi kan komma ivag?
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Skuldkanslorna som véacks till liv hanger ofta ihop med att yttre mal/ " andamal srationaliteten”
inte tycks hénga ihop med de inre malen/” omsorgsrationditeten” (Silfverberg 1996). Deinre
md som finns i organisationen och som kommer till uttryck i lagar och forordningar, samt i
de konkreta omsorgshandlingarna pa boendeenheterna, upplevs ogenomforbara for att yttre
mal som exempelvis ekonomin & motstridigatill desamma.

Skuldkanslor har visat sig patre nivaer i denna studie.

* Gentemot arbetskamraterna for att man inte tycker att man récker till i arbetet. Detta
medfor att man tycker sig lagga en storre arbetsborda pa den andre. Man gar med
standigt oro nér telefonen ringer under lediga dagar. Det kan vara nagon fran jobbet
som ringer for att fain extra personal. Man kanner daligt samvete nér man & sjuk och

inte kan gatill jobbet.

* Gentemot de boende for att man inte tycker att man hinner med dem pa det sitt som
man skulle vilja. Mycket av arbetet handlar om de dagliga rutinerna kring hygien och
foda. Det man saknar &r tiden for personliga sociala kontakter, mojligheten att ga ut

eller hitta pa spontana aktiviteter.

* Gentemot den egna familjen for att man inte tycker sig finnastill hemma pa det satt

och i den utstrackning som man vill.

Dessa upplevelser av forlorad kontroll och dterkommande skuldkénslorna, riktar sig som en
ilska mot ledningen och med en kritik om auktoritar styrning uppifran. Man kanner sig inte
delaktig i framarbetandet av modellen. Man upplever inte heller att man i modellen har fatt ett
bemyndigande i form av delegationsrétt pa beslut som skulle géra det méjligt att §alv paverka
verksamheten i den riktning som behdvs. Detta har medfort en upplevelse av att

arbetstidsmodellen endast & framtagen for att tjana organi sationens syften.

Forandringsdirektiv som pa detta sétt upplevs komma uppifran skapar i manga fall ett

misstroende till syftet med processen.

Det ar bara ett satt for kommunen att spara pengar.
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For att arbetstidsmodellen som process inte skall bli for " angestladdad” for personalen och
darigenom skapa motstand till forandring behover personalen kénna sig trygg i sinaolika
arbetssituationer. Flexibiliteten maste ga hand i hand med stabiliteten. Den turbulens som har
uppstatt inom de sociala omsorgernas verksamheter i samband med olika huvudmannaskaps -
forandringar och neddragningar, har bidragit till att det &r svart att skapa eller kénna, denna
trygga och tillitsfulla arbetsmilj6. De olika féréndringsprocesserna skapar en kansla av

kortsiktighet och ryckighet. Kontinuiteten i verksamheten upplevs férsvinna (SOU 2000: 38).

Det "stodjande” dataprogrammet &r ett annat dilemma. Namnet pa detta program ar
"Medvind”, men i dagligt tal gar det under benamningen "Motvind”. Det & méanga funktioner
i systemet som inte &r i fas med den flexibilitet som arbetstidsmodellen i sig innehdller. Detta
dilemma har ventilerats pa de flesta igangsattningstraffar och darmed medverkat till en
snedfokusering. Istéllet for att diskutera den egna enhetens verksamhet och utvecklingen av
densamma, har storre delen av tiden gatt &t till irriterade diskussioner kring datasystemet. |
arbetdedargruppen har diskussionerna resulterat i en fokusgrupp som kontinuerligt arbetar
med utvecklingsstrategier for datasystemet. Dessa strategier bygger pa erfarenheter utifran det
konkreta arbetet satt i relation till teorier kring systemutveckling av dataprogrammet. Nér
reflektioner kommuniceras vidare till rétt instans, kan de omséttas i nya rutiner och/eller

programutvecklingar som gor systemet mer funktionellt.

Organisationsproblem som gors till individproblem bli ett dilemma. Exempel pa detta kan
varaom brist pa personal endast diskuteras som ett schemal &ggningsproblem. Pa vissa enheter
eller vid vissa tidpunkter kan behovet av personal vara stérre an det antal personaltimmar som
enheten har sig tilldelad. Da hjalper det inte med punktinsatser i form av andrad
bemanningsplan utan problemet behdver dtgéardas mer |angsiktigt, exempelvis genom ett
personaltillskott. | och med arbetstidsmodellens inférande Gvergar manga arbetsuppgifter fran
enhetschefsniva eller ledningsnivatill personalen pa arbetsenheterna. Fram till dags datum har
de inte pa négot sétt blivit kompenserade genom dkat antal personaltimmar. Detta innebér att
den tid som nu tas till nya administrativa arbetsuppgifterna, tas ifran det sociala

omsorgsarbetet och omvardnadsarbetet med de boende.

Slutligen kan den individuella arbetstidsf 6rlaggningen bli ett dilemma. Detta om problemet
med for lite personal resulterar i att de som finns, arbetar extremt langa arbetspass eller manga

dagar i stréck, utan nagon sammanhangande ledighet. Detta ar arbetsforhdllanden som aldrig

30



skulle ha accepterats om arbetsledningen hade kommit med liknande férdag, varken av de
anstéllda eller av de fackliga organisationerna. Fragor man kan stéllasig i relation till detta
dilemma & vem som har och tar ansvar om nagon skulle kommatill skadai dylika

situationer? Vad hdnder med kvaliteten i verksamheten?

En konsekvens som har tagits upp &r risken for att kontaktmannaskapet kommer att paverkas
negativt. Kontaktmannaskapet innebér att en eller tvai personalgruppen & huvudansvariga
for kontakterna gentemot en eller flera av de boende. Detta medfér en tétare kontakt med
den/dessa personer och deras anhoriga. Personer utifran skall hanvisas till kontaktpersonen i
fragor som galler den boende osv. Om den individuella arbetstidsforl aggningen medfor att
den angtéllde & borta i langre perioder tror man att dett kan bli en negativ effekt for den

boende.

" Bumer angeffekten”

Om personalen inte tas med som géavklara deltagare redan i utvecklingsskedet av
organisationsforandringar, i detta fall arbetstidsmodellen, skapas olika reaktioner och

" bumerangeffekter” i inférandefasen. Det som tidigare néamnts &r reaktioner som utanforskap
och skapandet av "vi - dom” kanglor i organisationen. Dessa skapar i sin tur motreaktioner
hos personalen som kan yttra sig i motstand till férandring och forsok till att ” sabotera’”

infOorandet av, som i detta fall arbetstidsmodellen, i olika former av bromsklossbeteende.

Denna effekt, som jag kallar " bumerangeffekten”, som har visat sig i inférandefasen &r att
personalen " gldmmer” att aktivt ta med de boende och/eller anhdrigai diskussionerna kring
verksamhetens innehdll och utformning. Det som avses som bumerangeffekt &r att man som
persond inte upplever sig sedd fran ledningsnivan. Man kanner sig inte heller réknad som en
tillgang i den pagaende utvecklings- och forandringsprocessen. Detta monster reproducerar
man som personal vidare till ndsta led, genom att inte se de boende som resurser i
verksamhetsutvecklingen i det pa enheten kommande forandringsarbetet. Det som skickas ut
fran ledningsniva kommer tillbaka i form av omedvetna attityder inom organisationen. Det

blir en form av reproduktivt immanent (osynligt) larande.
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Larande i organisationsutvecklingsprocessen

" Nar forandringar infors, behovs platser for dppna, lyhdrda och respektfulla samtal mellan
alla som pa ett eller annat sitt & engagerade i verksamheten, omsor gsbehtvande,

yrkesutdvare — samt politiker och administratorer” (Slfverberg 1999, s.21.).

L &randet beskrivs ofta utifran begreppen anpassningsinriktat |arande och utvecklingsinriktat
larande. Det anpassningsinriktade |arandet innebar da att individen |&r sig det som behdvs for
att utfora det arbete eller den uppgift som vederborande &r dlagd att gora. Arbetet gar pa rutin.
Ellstrom 2001, refererar till Schon som kallar detta for single loop learning. Double loop
learning innebér att personen i fragatar ytterligare ett avgorande steg i sin larandeprocess.
Steg ett i denna process brukar vara att man borjar stélla fragor som Hur skall uppgiften
gobras? Vad behdver goras? Ett reflekterande moment har lagts till. Uppgiften blir
kontextbunden, och till synes likvardiga arbetsuppgifter kan 10sas pa olika sétt. Existerande
rutiner ifrégasétts och Gverskrids. Kunskapen blir individens "egen”. Ett sa kallat
utvecklingsinriktat larande (Ellstréom 2001).

Ett ensidigt anpassningsinriktat |éarande innebér att kunskapen som finns standigt
reproduceras, inget nytt tillkommer. Samtidigt & ett visst métt av anpassningsinriktad
kunskap en forutsdttning for stabilitet i en organisation. Daremot behtvs det méjlighet och
kompetens till reflektivt, utvecklingsinriktat larande i samband med att organisationen stéls
infor dilemman eller problem av olika slag. En alt for utvecklingsinriktat verksamhet kan
dock fa problem med kopplingen mellan teori och praktik. Vilket i sig kan gora att ménniskor
i organisationen far for hoga ambitioner i forhalande till majligheter att utfora desamma.
Detta kan skapa olika former av stressymptom. Det ”goda l&randet” fodrar en balans mellan
det anpassningsinriktade och det utvecklingsinriktade perspektivet (a.a.).

Genom att kombinerateori och praktisk erfarenhet i form av reflekterande forum, éppnar man
mojligheter for att skapa en ny kompetens som blir tillganglig bade for individen som
organisationen i stort. Man minimerar risken for att ett oreflekterat handlande reproducera,

vanemonster bryts och ett |arande kommer till stand (a.a.).

Arbetdlivsforskare Hanna Westberg kopplar 1&randet i organisationer till olika konsménster.

Hon delar in organisationer i traditionella/hierarkiska organisationer och nédtverks -
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organisationer. | de traditionella organisationerna & kvinnor underrepresenterade och innehar
oftast |&gre befattningar och rutinarbeten. Kvinnors kunskaper och erfarenheter osynliggors.
Nétverksorganisationer daremot & organiserade pa ett sétt som gor att det finns
forutsattningar for att bade kvinnors och méans kompetenser kommer till uttryck (Westberg,
2001). Att samlasi mindre grupper dar dialog och diskussion & medlet gynnar kvinnor i deras
larandeprocesser och just natverksorganisationer arbetar med malet att 6ka kunskapen inom
foretaget (Westberg, 2001, Westin Hellertz, 1999).

Dilemman — starten pa en larandepr ocess
”Dilemma — om vi smakar pa ordet & det inte utan att vi kénner en viss beska. Dilemma ar
nagot problematiskt, men samtidigt innebar det ocksa en kittling infor en mojlig [6sning, en

forutsattning for nagot nytt, ett l[arande” (Backlund, Hansson & Thunborg, 2001 s 9).

Handlingar som utférs parutin i olika verksamheter, eller i livet fér 6vrigt fodrar inget
reflekterande. Det & nagot som vi gor " utifrén ryggmargen”. Det innebar att denna form av
handlingar inte heller innehdller nagon form av ny kunskap. Man handlar utifran tidigare
erfarenheter gjorda i liknande situationer. Risken med detta forhallningssétt &r att inte bara bra
exempel, utan aven fordomsfulla och ineffektiva metoder reproduceras ( Backlund et a 2001,
Svensson & Aberg 2001, Brytting 2001, Molander 1996).

SA har vi alltid gjort har och det har fungerat bra!

Dilemman kan darfor ses som starten pa nagot nytt. | och for sig en storning som i stunden
kan upplevas som " angestskapande” eller vackailska. Men denna stérning kommer sig av att
vi har brutit ett vanemonster och darmed for stunden ryckt loss var kénsla av trygghet. Genom
att i en dialog synliggora och reflektera de olika kanslor som uppstétt kring ett dilemmaii
gruppen, kan vi finna nya handlingsmonster och darmed en ny trygghet baserad pa nya
erfarenheter. Dessai sin tur & baserade pa ett balanserat forhallande mellan dialog och

handling (Backlund et al 2001).
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Dialogen som redskap i forandringsar betet

Diaogen oppnar for forandringar hos individen och déarmed aven for utvecklings- och
larprocesser. Om vi ser var och en av oss som en tillgang i den sténdiga kunskaps —
utvecklingen och utifran detta perspektiv soker vagar dar manniskors olika livsvérldar,
erfarenheter och kunskaper kan métas, kan vi finna nya mojligheter att Gppna organisationen
for vardagdlivets kunskapskéllor (Brulin 1998, Gunnarsson 1998a, Harnsten 1999, Molander
1996 ,Westin Helletz 1999).

| dialogen kan alla sikter och tankar ventileras Oppet. Just skillnaden i uppfattningar skapar
det kreativa utrymmet for nya tankar. Genom att stélla sina egna erfarenheter och kunskaper i
relation till andra manniskors erfarenheter och kunskaper far vi nya perspektiv. Utifran dessa
nya perspektiv kan vi vaja nya handlingsalternativ i det konkreta arbetet. Vi kan ga fran ord
till handling (Molander 1996, Svensson & Aberg 2001).

Dialogen till skillnad fran diskussionen, kan ses som ett samtal med andra vars syfte &r att

kommartill insikt om sin egen kunskap och okunskap och genom den aven skapa en storre
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forstaelse for andra och forandringsbenagenhet hos sig sjalv. Diskussionen daremot &r en
form av yttre meningsutbyte, vars syfte ar att forsvara egna uppfattningar och férsoka fa andra
att andra sina uppfattningar. | forlangningen en dnskan om andras retrétt och som foljd av det
blir konsekvensen att det egnajaget inte stdller sig disponibelt till att foréndras (Molander
1996).

Att okareflekterandet och dialogen i arbetsorganisationen &r en av visionerna, som ligger i
inférandet av arbetstidsmodellen. Rent praktiskt kan dessa reflekterande dialoger kommatill
stand i samband med bland annat bemanningsplaneringen, arbetsplatstréffarna och vid

verksamhetsplaneringen. Men gors det? Pa det kan man svara béde ja och nej.

Befintliga forum som kan utvecklas

Personalens arbetsplatstraffar kan vara det forum som utvecklas till en reflekterande
motesplats, dar man kontinuerligt foljer upp de mal och de bemanningsplaner som arbetats
fram genom dialog. Dessa tréffar anvands idag som rent instrumentella forum. Ett forum for

envéags informationsgivande.

Forvaltningens ledningsgrupp har eget forum en gang i veckan och enhetscheferna har sina
gemensamma forum. Detta & forum for dialog kring verksamheterna pa ett 6vergripande

plan, som skulle kunna goras tillgangligt for fler grupper.

De gréansoverskridande forum som finns och som aterkommer med viss kontinuitet &r
samradsgrupperna . Dessa grupper bestdr av representanter fran de olika nivéernai
organisationen, allt ifran politiker till representanter fran de olika malgrupperna. Huruvida
dessa kan ses som reflekterande forum och & en mgjlig vég till genuina reflekterande forum

for organisationens l&r- och utvecklingsprocesser aterkommer vi till i en kommande rapport.

Fokusgrupper & en annan form av grénsoverskridande forum som existerar i organisationen
idag. Dessa dterkommer mer oregelbundenhet. Dessa fokusgrupper tillskapas utifran akuta
eller pd annat satt aktuella situationer i organisationen. Vilka grupper som representeras pa

fokusgrupperna varierar.
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Internt har en fokusgrupp for effektivisering och verksamhetsanpassning av det ” stodjande”
datasystemet bildats, i samband med arbetstidsmodellens igangsattningstraffar for
enhetschefer.

Ett annat exempel & ndr kommunen inbjod till fokusgrupper, i samband med den nu géllande
handikapplanens utformning. | dessa fokusgrupper deltog representanter fran de olika
nivaerna inom organisationen samt representanter fran malgrupperna och/eller dess
foretradare. Fokusgrupperna kan ses som ett forsta steg att utifran dial ogen forsoka skapa ny

kunskap kring olika teman och géra manniskor delaktigai densamma.
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Avslutande reflektioner

" Vi tréanade hart — men varje dag vi borjade fa fram fungerande grupper skulle vi
omorganiseras. Jag larde mig senarei livet att vi & benagna att méta varje ny situation
genom omor ganisation och ocksa vilken underbar metod detta ar for att skapa illusionen av
framsteg, medan den astadkommer kaos, ineffektivitet och demoralisering (Gaius Petronius
dod 66 e Kr)

Detta &r ett urklipp som en anstélld hade klippt ur en tidning och det kan f& bli symbolen for
den férandringsutmattning som finns ute i organisationer som sténdigt omorganiseras. Under
de senaste 10 aren har verksamheten varit med om tre stora huvudmannaskapsforandringar
som har inneburit dvertagande av ansvaret for ddre med sérskilda behov, utvecklingsstérda
och psykiskt funktionshindrade. For de ddre i kommunen har detta inneburit att de
serviceboenden som byggdes i kommunen, idag foretrédesvis bebos av ménniskor som &r i
mycket samre kondition &n vad de var tankta fér. Denna 6kade arbetstyngd har inte medfort
utbkade personalresurser utan snarare tvartom. For personalens del innebér detta att
arbetsfokus har forandrats fran ett mer stodjande socialt omsorgsarbete till ett mer
omhandertagande omvardnadsarbete. Nér det géller de utvecklingsstérda har ansvaret varit att
erbjuda ett gott boende utifran individens behov och dnskningar. Man har &ven haft ansvaret
for att bygga upp och erbjuda en daglig verksamhet for manniskornai malgruppen. For de
psykiskt funktionshindrade var malséttningen liknande. Denna magrupp har dock ingen lag
som stédjer dem och ger dem réitt till en daglig verksamhet. For kommunens omsorgspersonal
var de tva senare grupperna nya malgrupper. Det gemensamma malet for alla grupperna har
varit att skapa ett boende och en daglig verksamhet utifran individuella behov och Gnskningar.
Ett annat har varit att ge stod och service i den utstrackning som behdvs for att ge dessa
manniskor tillgang till ett liv i gemenskap med méanniskor och miljoer som de sadvavalt. Har
upplever persona och boende en diskrepans mellan mal och tillgang till medel for att kunna
genomfora desamma. Samtidigt som forutséttningarna for utférandet och genomforandet av
arbetet forandras har man fortfarande samma krav pa att visioner och mal i béde lagar och
kommun efterfljs. Detta & en ekvation som mangai personalen tycker ar svar att faihop och

i manga fall leder till att personalen kanner stress och skuld i arbetet.

Respekt for individen och ett arbete som inriktar sig paindividuella lésningar utifran

individens dnskningar och behov &r ledande principer i socialtjanstlagen. Delaktighet och
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samverkan &r principer som skall ge utrymme for paverkan av den egna situationen. Dessa
principer lyfter kommunens ledning fram som viktigai den pagaende omorganisationen som
inforandet av arbetstidsmodellen &r. Ur ett ledningsperspektiv innebér detta ett okat ansvar i
att ha dialog med personalen och de boende kring framtidsvisioner for forvaltningsomradets

verksamheter och detta innan de & beslutade. Detta &r inte ndgot som per automatik gors.

Under det & som de fyra arbetsenheterna och jag har varit involverade i arbetstidsmodellens
in- och genomférandeprocess har bland annat en av enheterna lagts ner med mycket kort
varsel. Det var minimal dialog med personal och boende kring aternativ for framtiden fran
arbetsledningens sida. Bade vad det géller boendeforhallanden for de boende och nya

arbetsmajligheter for personalen.

En annan enhet har levt i ovisshet om deras boendegrupp skulle forandras fran ett normalt
adreboende till ett demensboende. Planeringen for detsamma har andrats ett flertal ganger
under kort tid. Aven forutsittningarna vid en eventuel It andrad malgrupp har forandrats under
végens gang. Aven har upplever personalen att kommunikationen med arbetsedare pa olika

nivaer har varit bristfallig.

Nya projekt startas kontinuerligt inom forvaltningen. Personalen blir involverade som
genomforare, men sdllan indragna eller tillfrégad i upparbetningen av mal, visioner eller
utférandet av desamma. FOr personalen blir detta en upplevelse av att projekt inte kanns
samordnade med varandra och att man inte heller tar de som personal pa allvar, deras
kunskaper och erfarenheter raknas inte som tillgangar i verksamhetsutvecklingen. Istéllet blir
det en kénda av att man rycks an hit och an dit och endast skall verkstélle de forandringar
som beslutas uppifran.

Vid forandringar som direkt paverkar de boende och personalen & det viktigt att handla
utifran de visioner och mal som uttrycks for att de skall bli trovardiga. Detta & en av
forutséttningarna for att den etiskt moraliska kompetensen i organisationen skall kunna oka.

Det & samtidigt ett sétt att bygga positiva bumerangeffekter.

Det ar ju faktiskt manniskor, inte maskiner som vi arbetar med.
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Med dessa exempel vill jag peka pa att arbetstidsmodellen i sig befinner sig i ett storre
verksamhetskontext @n sig galvt. Detta & det viktigt att ha kunskap om och ta hansyn till for
att uppratthalla trovardighet i organisationen och déarmed entusiasmera personalen till
kreativitet och delaktighet. Dilemman finns men som vi har pekat pai rapporten kan dessa ses
som mojligheter till l&rprocesser i den fortsatta verksamhetsutvecklingen. Genom att man
lyfter fram de olika faktorer som ligger och oroar, kan man ocksa taitu med desamma. Man
kan borja stdlla sig frégor som; Vad & det som vi inte tycker om i den nuvarande situationen?
Vad skall vi gora for att forandra denna situation? Pa vilket sétt kan vi gatillvaga? Vilka

paverkas och bor varamed i dialogen?

Det finns manga forhoppningar knutna till arbetstidsmodellen. Fran personalens sida &
mojligheten att paverka sin egen arbetstid sa att den stdmmer béttre med de 6nskningar som
finns kring det egna privatlivet en av de viktigaste. Den andra &r att fa storre majligheter till
medverkan och delaktighet i verksamhetsutvecklingen pa ett tidigare stadium &n idag. Om
detta bli en reell verklighet tror man att motivationen, orken och engagemanget i arbetet tkar.
Det finns forhoppningar om att det utdkade medansvaret &ven kommer personalen till del i
form av 6kad personaltid dar det & befogat, egen kompetensutveckling och tkad |6n. Dettai
sin tur kan ledartill att arbetsfaltet blir mer attraktivt och darmed blir mer konkurrenskraftigt
vid nyrekryteringar.

| samband med att den aktuella arbetstidsmodellen har fétt sitt nya namn FIA som stér for
flexibel individuell arbetstid maste man kanske stélla sig fragor som Vad &r flexibilitet? For
vem? Hur stor kan flexibiliteten varai en organisation som har sparkrav? Flexibilitet i
arbetdivet kan inte bygga pa ens villkor utan maste vara ett givande och tagande. Flexibilitet
maste stai relation till stabilitet for att méanniskor i organisationen skall kénna sig trygga och

orkavarakreativa.
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Bilaga 1

Omvardnadsnamndens vision, strategier och mal.

1. Tillhandahdlla brainformation, god samhéllsservice och ett serviceinriktat bemdtande
gentemot kommuninnevanarna.

Omvérdnadsnamndens och férvaltningens OVERGRIPANDE MAL.

a

b.

C.

d.

information om omvardnadsnamndens verksamheter och
omvardnadsnamndens protokoll ska finnas tillgangliga via Internet 2003.
Protokoll och information ska successivt sammanfattas pa lattlast svenska.
Arendehantering ska utforas snabbt och réttssakert. Efter ansokan om insats
ska bedlut, eller besked lamnas inom tva veckor.

” Servicegarantier” och "klagomalshantering” ska borja tillampas senast
halvarsskiftet 2003.

2. Utveckla samverkan med andra forvaltningar, organisationer och enskilda manniskor.

Omvérdnadsnamndens och forvaltningens OVERGRIPANDE MAL:

a

Samverkan med andra vardgivare ska utvecklas for att Gverbrygga brister i
vardkedjan, och for att sikra god kontinuitet avseende lakarresurser inom alla
sérskilda boendeformer. Lékarresurser m.m. till personer med
utvecklingsstorning och psykiskt funktionshinder ska sarskilt uppméarksammas.
Samverkansavtal ska senast 2002 uppréttas med primarvarden avseende
lakarmedverkan och arlig |1akemedel sgenomgang i sérskilda boendeformer.

En gemensam organisation for hja pmedel sverksamhet (tillsammans med
primarvarden) ska vara genomford senast forsta halvaret 2003.
Véantjanstverksamhet ska utvecklas i samtliga kommundelar senast under 2003.
Samarbetet med tekniska namndens kostenhet/kostpersonal, angéende kost vid
sarskilda boendeformer och matdistribution, ska utvecklas under ar 2003.

3. Utveckla verksamhetens utbud och kvalitet i enlighet med vardtagares och
myndigheters krav.

Omvérdnadsnamndens och férvaltningens OVERGRIPANDE MAL:

a

Arbetsmetoder och rutiner enligt BEDA - handboken och RUT — handboken
samt etik- och bemétandepolicyn ska goras kdnda och tillampas i hela
organisationen 2003.

Anhdrigstédverksamheten ska utvecklas och foljas upp hdsten 2003, infor
bedlut avseende anhérigstod fr o m 2004.

Behovet av sérskilda boendeormer ska utredas och redovisa senast 2002
(finsksprakig avdelning, omstrukturering av gruppbostéder, sérskilda
boendeformer for barn och ungdomar, korttidsboende for yngre fysiskt
funktionshindrade, stod for personer med demens och deras anhdriga, Gversyn
av hyresavtal.)

En 6versyn av stad-, tvétt-, och inkdpsrutiner ska genomforas under ar 2003.
Mojlighet ska finnas att bedriva ddre- och handikappverksamhet i
personalkooperativ.

En miljopolicy ska arbetas fram under & 2002.
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M6jligheterna att inrétta ett " allaktivitetshus’ ska utredas under ar 2003.
Plan for uppfoljning/internkontroll avseende vard, personal, ekonomi och
administration ska tas fram senast ar 2003.

Arbetsmetoden " Mitt eget hem” skall tilldmpas i omsorgens gruppbostéder, i
syfte att 6ka de boendes inflytande 6ver sin vardag och sitt eget hem.

4. Tillgodose att verksamheten utfors av valutbildad och engagerad personal i en god och
utvecklande arbetsmiljo.

Omvérdnadens och forvaltningens OVERGRIPANDE MAL:

a

All personal ska kénna delaktighet, inflytande och engagemang. Detta ska
sakerstédllas genom ny arbetstidsmodell, ombudsfunktioner, manatliga
arbetsplatstréffar samt arlig verksamhetsplanering, utvecklingssamtal,
forsdagsverksamhet och personal projektet ” Ett béttre jobb”.

Den nya arbetstidsmodellen ska varainford vid samtliga enheter senast ar
2003, i syfte att ge vardpersonal okat inflytande Gver arbetstidens forlaggning
och att avskaffa ofrivillig deltidsarbetsl Gshet.

Sjukfranvaron skall minska med 5 % under & 2003. Rutiner for
rehabiliteringsarbete skall arbetas fram senast hdsten 2002.

Med utgangspunkt i den kommundvergripande planen ska
omvardnadsforvaltningen senast ar 2002 ha arbetat fram en plan for
rekrytering, personal hantering, |6nepolicy och beldningssystem avseende
omvardnadsnamndens personal.

Vid varje enhet ska individuella kompetensutvecklingsplaner finnas uppréttade
senast 2002.

M6tesplatser for personal, forvaltningsledning och politiker skall tillskapas
senast 2003 for att mojliggora regelbunden kontakt mellan politiker och
personal.



Bilaga 2

Social omsorg &r ett av de verksamhetsfalt som byggdes upp och expanderade genom den
svenska vafardspolitiken. Dettainnebar att den kunskap och erfarenhet som tidigare hade
varit knuten till hemmet och kvinnornas vérld, nu varderades och etablerades som ett erkant
yrkes- och kunskapsomréde i den yttre arbetsvarlden. Arbetsmarknaden Gppnades for
kvinnorna, framst genom de offentliga verksamheternas expansion fran 1950-talet och framét.
Vard och omsorg blev professioner som renderade ett pris pa arbetsmarknaden. Kvinnors
kunskaper och erfarenheter fick ett arbetsmarknadsmassigt varde och gav kvinnor méjligheter
till delat och/eller egen forsorjningsmajlighet (Manns 1997, Westin Hellertz 1999).

Denna expansion av offentliga omsorgstjanster, kan aven ses utifran perspektivet att industrin
var i behov av personal och den tidigare |6sningen, som bestod av import av manlig
arbetskraft rackte inte till. Den potentiella inhemska kvinnliga arbetskraften behdvdes i
naringslivet. Darmed 6kade behovet av organisationer som kunde ta 6ver ansvaret for de
reproducerande tjansterna. | Sverige 10ste vi detta genom den politiskt forankrade
véfardspolitiken (Acker 1994, Odman 1995).

Det sociala omsorgsarbetet utgar frén samspel och relationer mellan manniskor. Utan omsorg
manniskor emellan kan ingen fungerande grupp eller socia verksamhet uppsta eller besta.
Det & genom de relationer som byggs upp mellan personal och manniskor i de olika
malgrupperna, som arbetet kan genomforas. For de som arbetar inom sociala omsorgens olika
arbetsfalt, innebér detta att de anvénder sig §alv som verktyg i det faktiska arbetet. Relationer
som en produkt av detta arbete, behover vara byggda pa en gemensamt upparbetad kunskaps-
grund, som i sig skall generera en arbetsgemenskap som vilar patillit mellan personal och
individernai de olika malgrupperna (Blomdahl Frej 1999, Eliasson 1996, Hargd Granér
1997, Silfverberg 1996). Denna gemensamma grund kan laggas i de for och av verksamheten

framarbetade verksamhetsplanerna.

Manniskornai de olika malgrupperna kommer alltid att befinnasig i en underordnade och
utsatta positioner i forhallande till auktoriteter. Detta oberoende av om auktoriteterna
representeras av myndigheter och deras beslut, den anstélldes eller anhdriges konkreta
arbetsinsats. Myndigheter, personal och anhdriga kommer i detta ssmmanhang in i

manniskors privata hem och privata livssfarer. De & nodvandiga personer for att individen
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skall fatillgang till det liv som hon/han 6nskar. Det &r utifran denna maktrelation som det blir
ytterst viktigt att uppmarksamma individens énskningar och behov och ha en insikt om
individens utsatthet i stunden. Alla som arbetar runt individen maste vara uppmérksamma pa
vilka av de privata sfarerna som &r kansliga for personen i fraga. Varje person som de
kommer i kontakt med har sina speciella énskningar och sina speciella behov av integritet.
Det kan gélla den fysiska kroppen och vad som kommer ut ifrén den, hur och nar man vill bl
berord. Det kan ocksa gélla personliga ting i hemmet (Holm 1995, Nikku 1999). Utifran
dessa mellanménskliga sammanhang &r det viktigt att man kan arbeta utifran dialektiska,
empatiska och etiskt/moraliska férhalIningssétt.

Maénga av de teorier som byggs upp kring det sociala omsorgsfatet, utgar fran Martin Bubers
filosofiska teorier som har sin utgangspunkt i relationsbyggandet utifran tva perspektiv. Det
ena ar Jag — Du relation — Subjekt - Subjekt. Den innebar att man utifran sitt jag, aven
uppfattar den andra personen som ett likvéardigt jag. Detta forhallningssatt & viktigt nér man
arbetar i néra emotionella relationer till andra manniskor. Relationen innebér att man maste
vara har och nu i samspelet med den andre pa en jamlik niva Dettatill skillnad fran en Jag —
Det relation, Subjekt — Objekt. Déar ett jag betraktar den andra personen som ett objekt, vilket
innebér att jaget forhaller sig med distanstill den andre. Detta sker exempelvis nér vi samtalar
om personer med nagon annan. | det sociala omsorgsarbetet sker detta exempelvis vid
overlamnande i samband med arbetspasset dlut eller vid den dialog som foregar
myndighetsutévning (Blomdahl Frel 1999, Brytting 2001, Israel 1998).

Det & viktigt att kunna pendla mellan dessa tva forhd Iningssétt. Detta for att som personal
varai stand att gora professionella antaganden, utifran méanniskors olika livssituationer,
samtidigt som man & hér och nu i det direkta arbetet med individen. Risken finns annars att vi
drunknar i vardagens bestyr och inte ser skogen for bara tréd. Den andra ytterligheten &r att vi
tappar medmanskligheten och blir alltigenom instrumentella (a.a.). Har & en pagaende dialog
om och kring mening och innehdll i verksamheten av betydelse. For personalen med fokus pa

arbetsmiljo och for de boende med fokus pa livskvalitet.

Livskvalitet

Livskvalitet ar ett mangfasetterat begrepp. Det innehdller alt fran mojligheter att paverka sitt
eget boende till mojligheten att gélv vélja sitt umgange. Detta har Nyqvist Cech 1998,
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askadliggjort pa ett Gverblickbart sétt, genom att sammanfatta flera forskares sasmmantagna

kunskapsmassa p& omréadet”.
LYttrevillkor: t.ex. eget 3. Ménskligarelationer: ett
boende, arbete, egen ekonomi socialpsykologiskt rikt liv.
m.m.
2. Inre psykologiskt liv: t.ex. 4. Att rent praktiskt klarasin
sidlvkéansla, trygghet, gladje vardagsverklighet sjév eller
m.m. med hjélp och stdd av andra.

Figur 2; Nygvist Cechs sasmmanstallning kring ovanstaende for skares beskrivning av
begreppet livskvalitet (a.a. s75).

Utifran resonemanget om livskvalitet som bas for det sociala omsorgsarbetet, blir vikten av
manniskornas egen delaktighet, kring arbetets villkor avgorande, for hur livet ter sig, bade for

manniskorna ur de olika malgrupperna som for personalen som arbetar tillsammans med dem.

En av faktorerna for god livskvalitet & upplevelsen av trygghet. | den aktuella férvaltningen
lyfter alla oberoende av position i organisationen, samfalligt fram trygghetsaspekten och
tillgangen till ett vardigt liv, som en av det sociala omsorgsarbetets viktigaste variabler. Detta
omfattar bade en fysisk som en socia nérhet. Boendet lyfts fram som en mycket central del av
trygghetsperspektivet. Detta for att & boendet & kopplat till att kdnnaigen sig och kunna
upprétthadlla sociala kontakter som man har haft under livets gang (Westring Nordh 2001).

Detta & en av orsakernatill att det ar viktigt att den boende §alv kan vara med och paverka
var hon éler han skall bo nar det blir fragan om ett sarskilt boende. Hur denna process ser ut
kan aven bli avgorande for hur han eller hon stéller sig till det erbjudna boendet. | de sarskilda
boendena &r det de relationer som personal och boende bygger upp tillsammans som blir
avgorande for om personen kénner sig trygg eller inte. Har & kontinuitet i persona gruppen
en avgorande faktor (Nikku 1999, Silfverberg 1999, Westring Nordh 2001).

® Deforskare hon hanvisar till & Allardt, Antonovsky, Goode, Kajandi, Naess, Nilsson — Embro, Swedner och
Umb — Carlsson.
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For att uppratthalla en kontinuerlig kontakt med en ménniska och skapa en kansla av
trygghet, maste den personen som ar i behov av omsorgsverksamheten veta att du kommer, att
du har tid och att du inte byts ut (Westring Nordh 2001 sid.38).

Véardigt liv innebér att personalen respekterar den boendes val av liv. | detta ligger att det &
viktigt att vdarna om den boendes integritet och ge stod och hjap pa det sétt som den boende
gélv onskar. Det & hjdp till galvhjap som det sociala omsorgsarbetet handlar om. Den
boende skall ha det stéd som behdvs for att han eller hon skall kunna deltai ett aktivt liv
utifran egnaval. For detta arbete krévs det att personalen har kunskap om och redskap for att
arbeta bade utifran narhet som distans (Nikku 1999, Silfverberg 1999, Westring Nordh 2001).

Narhet och Distans— Omsor gsmor aliska handlingar

De mellanmanskliga relationer som det sociala omsorgsarbetet vilar pd, innebér en standig
pendling mellan nérhet och distans. Som tidigare har beskrivits innebér arbetet en forméaga att
varanara. Att i handlingens 6gonblick vara hdr och nu med den person som handlingen &r
riktad till och att utféra handlingen s att den innehdller och syftar till mer an galva
handlingen som s&dan (Silfverberg 1999, Motevasel 1996). Det senare innebér att Du som
personal skall kunna distansera Dig sa att Du kan ta beslut som grundar sig pa Din kunskap
om personen i fraga. Bade utifran kunskaper om hur livet har sett ut tidigare och med tankar

om framtiden.

Kvaliteten i det mellanménskliga arbetet ligger i att personalen har kunskaper om, och tar
hénsyn till, den boendes livshistoria, nuvarande livssituation och framtida 6nskningar. Denna
kunskap gor att personalen kan forhdlla sig till (distansera sig) och ta beslut som blir till gagn
for individen som omsorgen riktar sig till. Omsorg &r att varai en relation till en annan
manniska. Ansvar innebér att man bryr sig om mer an den faktiska situationen, i den pagaende
relationen. Man funderar kanske Gver orsaker till att vissa situationer uppstér och man har
aven ett engagemang for framtiden for den ménniska som omfattas av engagemanget. Service
daremot kan beskrivs som en handling som i sig inte kréver en pagaende relation, utan den
tjansten kan relateras helt till nuet. Man behdver inte ha nagon kunskap till manniskan sen
tidigare och man behdver inte fundera 6ver en framtid tillsammans. Man gor det man skall i
stunden, det & nog i Sig (Motevasel 1996)..
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Dessa olikatillstand delar Motevasdl in i tre olika idealtyper, dar den senaste beskrivna
benamns som situationell omsorg och alltsa sker i stunden, riktad till en eller flera personer.
Den andra bendmns som kontinuerlig omsorg och beskrivs som en cirkul&r process dar
aktOrerna pa nagot sitt standigt finns narvarande i varandras medvetande, aven da handlingen
inte & direkt pagaende. Denna omsorg &r riktad till en bestamd ménniska. Den tredje
idelatypen generell omsorg, ar i forsta hand den samhalleliga planering och uppbyggnad av
social omsorg, riktad till grupper i samhéallet. Grunden for densamma &r réttvise- och

principmoralen.

Social omsor g ett kvinnoar betsfalt

Social omsorg kan ses som en syntes av socialt konstruerade "kvinnliga” fardigheter och
forhalIningssétt. Dessa kan sesi ljuset av hur kvinnovérlden har reproducerats genom
historien. Utifran detta perspektiv stér kvinnan for det omsorgstagande inre familjearbetet.
Det sociala omsorgsarbetet grundar sig pa de uppbyggda kunskaper och erfarenheter kring

medmanniskors behov som héarstammar hérifran. Den sociala omsorgen utgar ifran samverkan

och kommunikation och utfors pa ett sitt som ger den andre, méjligheter till eget handlande.

”Kvinnliga forhdlIningssatt” har dven beskrivits utifran andra verksamhetsomraden, trots detta
Overensstammer de mycket va med den ansvars- och arbetsrationalitet som ligger till grund
for det sociala omsorgsarbetet. Dessa forhalIningssétt kan beskrivas som bade en omsorg i
mellanménskliga relationer och en omsorg riktad till tingen som finns omkring oss i
arbetssituationen (Gunnarsson 1998a). De kan ocksa beskrivas som en kompetensi sociala
fardigheter som kommunikation och samverkan i de mellanmanskliga kontakterna. For detta
behovs insikter om kulturforstaelse, att kunna sétta sig in i en annan manniskas liv utifran
dennes forutsédttningar (a.a., Minnich 1990). Dessa kvinnliga fardigheter skall inte ses som
biologiskt nedarvda, utan som produkter av historiskt reproducerade sociala konstruktioner
(Gunnarsson 1998b, Scott1999).

Detta forhallningssétt finns aven bakom teorierna kring modrande. Dar for Holm 1995, ett
resonemang kring skillnaderna kring médrande och modrande. ” En havande kvinnas
organism modrar ndgot som annu inte ar ett barn men som kan komma att bli..... Det
framfodda, forlosta eller det till vérlden anlanda spadbarnet ...... kan bara fortleva och

utvecklas om det modras’ (s. 141). Utifran detta menar hon att modrandet inte pa nagot sétt ar
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konsbundet, utan kan utféras av saval man som kvinna. Likva som det inte heller & bundet
till att man har biologiskt déktskap med barnet. Det som kravs for modrandet &r att man
kontinuerligt gor nagot i relation till en annan ménniska, att man tar ansvar for sina handlingar
gentemot den andre och finns till i olika mellanmanskliga sasmmanhang (Holm 1995). Genom
att applicera beskrivningen av modrandet pa det sociala omsorgsarbetet skulle vi kanske
kunna fa en genombrytning inom det sociala omsorgsarbetet. Borja vandra pa en vag som
suddar ut den kvinnliga kénsstamplingen av verksamhetsomradet och Gppnar det for bade

kvinnor och méan. Forst kanske vi skall forsoka finna ett ord som i sig inte ar s konsbundet.
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