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Forord

2019 skedde det forsta motet mellan FoUS och verksamhetschefen for hemtjinsten 1 Borés stad,
Cecilia Botin. En forutséttningslos diskussion fordes om vilka problemen var. Cecilia ville
vinda pa alla stenar for att fa en Okad stabilitet 1 hemtjdnsten for savdl medarbetare som
omsorgstagare. Under 2019 och 2020, precis innan pandemin la sig som en vat filt 6ver Sverige
och virlden, gjorde vi pd FoUS en forstudie inom hemtjénsten i Bords. Dér hade ett pilotprojekt
just startat. Istdllet for att planerarna enbart befann sig pd den centrala Planeringsenheten sé
flyttade planerare ocksa ut i en av hemtjanstgrupperna.

Inom ramen for var forstudie tog vi fasta pa den bilden vi fatt oss till dels men vi som forskare
ville ocksa skapa var bild av situationen inom hemtjansten. Darfor var fragestéllningarna 6ppna
med en forhoppning om att f med sa ménga perspektiv och infallsvinklar som mojligt. I den
hér rapporten tar vi fasta pa underskoterskornas, planerarnas, en samordnares och chefernas
berittelser, bdde de som arbetade i pilotprojektet och de underskoterskor, enhetschefer och
planerare som arbetade som vanligt pa den centrala planeringsenheten.

Tillsammans med dem 1 Boras stad har vi nu skapat en bild som dels grundar sig i medarbetarnas
erfarenheter och dels var blick som kommer utifran. Sjilvfallet harmonierar bilderna ofta. Men
ibland riktar vi fokus pé olika saker; vi med vara “forskarglasdgon” och chefernas,
underskoterskornas och planerarnas ambition att utfora ett gott arbete. Under tiden som
rapporten skrevs gav ndmnden ett uppdrag som lag i linje med pilotprojektet. Planeringen
organiserades om och i dag arbetar samtliga planerare i hemtjénstgrupperna. Nu tas det inom
hemtjdnsten i Bords stad ytterligare ett steg i en strdvan efter en battre hemtjénst for sévél
medarbetare som omsorgstagare. “Virdeskapande hemtjénst” &r ett fordndringsarbete som
startar 2020 och som vi p4 FoUS kommer att folja.

Aven om studien genomfdrdes fore pandemin dr det svart att dndd inte nidmna den.
Aldreomsorgen och inte minst hemtjinsten blev di nirmast en fdljetong i media. Férutom
bristande hygienrutiner och att det inledningsvis var svart att f4 fram skyddsutrustning blev
dven kontinuitet nagot som uppmirksammades. Alltsd att de &ldre stindigt motte nya
underskoterskor vilket bidrog till en 6kad smittspridning. Nadgot annat som har diskuterats under
pandemin var hemtjdnstens och underskdterskors status 1 forhéllande till sjukvérdens personal.
Nér minniskor stod pa sina balkonger och applédderade var det pafallande ofta sjukvérdens
personal som tacksamheten riktades mot. Manga menar samtidigt att de problem som tidigare
fanns inom hemtjénsten i1 form av otillfredsstdllande arbetsvillkor och 14g status kom upp till
ytan och blev tydliga under pandemin.

Avslutningsvis vill vi rikta ett varmt tack till de intervjupersoner som har tagit sig tid for att
delta 1 denna forstudie. Som vanligt har vi bett en forskare inom féltet att granska var rapport.
Sa avslutningsvis vill tacka professor Anna Dunér som ldst och kommit med kloka och
insiktsfulla kommentarer.

Danka Miscevic och Margareta Carlén

Juni 2021
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Inledning

Oh, vilket fint viider det var idag och vet du vad jag sag? Jag sdg en uggla ...det blir
sddana saker som forgyller dven deras tillvaro, for att bara prata om vilken medicin
de tar, vilka sjukdomar de har...det dr inget som ndagon vill prata om varje dag.

Man séiger inte duscha till nagon som inte vill duscha utan man sdger, ska vi gd in
och tvitta hdret sa ska jag hjdlpa dig att rulla upp det sen. (Underskoterska).

Pé detta sitt beskriver en underskoterska inom hemtjdnsten sina knep for att fora ett samtal,
etablera kontakt och na en annan méanniska, vilket underskoterskan betraktar som en del av ett
professionellt forhallningsétt gentemot omsorgstagaren. Det dr sdledes inte enbart i det
“kliniska” utan dven i det vardagliga berdttandets form i hemmets sfir som respekten for
omsorgstagaren och ddrmed dven yrkesstoltheten manifesterar sig. ’Man far ta varje mianniska
som den dr” menar underskoterskan. Vilka forutsdttningar har dd hemtjénstpersonalen att
forgylla omsorgstagarens tillvaro, att kunna berétta och kanske dven sitta guldkant pa
morgonkaffet for den enskilde?

Hemtjinstens organisation och styrning &r ett &terkommande inslag bide i samhéllsdebatt och
i1 forskning. Det handlar ofta om tidspress, minutstyrda scheman, l4ga loner och ovissa
anstillningsforhallanden. Aven i tidigare forskning framgér det att dldreomsorgen betraktat
over tid har drabbats av en del forsdmringar i termer av minskat handlingsutrymme for
personalen, en 0kning av psykisk och fysisk ohilsa och otillfredsstillelse med arbetstider. En
betydande andel av personalen har dessutom Overvégt att sluta arbeta inom dldreomsorgen
(Szebehely, Stranz & Strandell, 2017). Samtidigt medfor en hogre grad av effektivisering inom
dldreomsorgen att aspekter inom omsorgen som samtal rationaliseras bort (Sorensdotter, 2008).

Fréagor som ror tillit och tillitsbaserad styrning och ledning har fétt en allt storre uppmaérksamhet
och aktualitet i det offentliga samtalet. Ar 2016 initierade regeringen Tillitsdelegationen vars
arbete syftar till att utveckla bland annat omsorgsarbetet mot en mer tillitsbaserad styrning och
ledning. Som en reaktion mot att tidigare styrformer inte har motsvarat forvintningarna har tillit
som foreteelse och forskningsomrade véckt ett allt storre intresse (Bringselius, 2017). I en
rapport som utgdr ett forslag till Tillitsdelegationens arbete ndmner Bringselius de negativa
konsekvenserna for den psykosociala arbetsmiljon som &r ett utfall av detaljstyrning och
kontroll 1 offentlig sektor. Denna utveckling har vidare medfort att medborgarservice som lever
upp till krav péd kvalitet inte har tillhandahédllits. Utdver detta har exempelvis inte heller
kunskapsbildning som syftar till att utveckla verksamheterna framjats. Nér olika former av
administrativt arbete forvéntas utforas av de anstéllda innebér det ocksé att kdrnverksamheten
inte kan prioriteras av medarbetare och chefer (Bringselius, 2017). Bringselius foreslér dirmed
begreppet tillitsbaserad styrning och ledning, vilket definieras enligt foljande:

Tillitsbaserad styrning och ledning dr en samling principer som syftar till att minska
onddig kontroll och formalism i offentligt finansierad verksamhet och bdttre ta
tillvara omsorgstagares och brukarmétande medarbetares kompetens och
engagemang, for att pd sd vis skapa bdttre kvalitet i tjdnsterna till medborgaren
(Bringselius 2017, s.17).

Dessa principer r sju till antalet, ndmligen:  tillit, brukarfokus, 6ppenhet, delegering, stod,
samverkan och kunskap” (Bringselis, 2017, s.12). Samtidigt podngterar Bringselius ocksa att
det finns ett tolkningsutrymme avseende vad tillitsbaserad styrning och ledning kan innebéra.
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Den tanken har vi dven inspirerats av i foreliggande forstudie som presenteras nirmare nedan.
Véren 2019 initierade ocksd kommunledningen i1 Borés ett langsiktigt fordndringsarbete,
Tillitsresan, som skulle leda fram till en mer tillitsbaserad styrning.

Det forord som presenterats inledningsvis och ovanndmnda diskussion om hemtjénstens
organisation och styrning utgér en bakgrund till forstudien om arbetsvillkoren inom
hemtjdnsten i Borés stad som ligger till grund for foreliggande rapport. Syftet med studien dr
saledes att ge en inblick i, analysera och nyansera hur arbetsvillkoren upplevs inom hemtjénsten
1 Borés stad betraktat utifran medarbetares och chefers perspektiv. Vidare ar syftet med studien
att undersoka personalens forhallningssétt till det pilotprojekt som har initierats inom
hemtjanstens verksamhet samt vad som av medarbetare och chefer anses vara ett meningsfullt
och gott arbete. En central frdga som vi striavar efter att besvara och problematisera handlar om
vad personalens arbetsvillkor, syn pa arbetet och pilotprojektets utformning sdger om
forutséttningarna for en tillitsbaserad styrning och ledning inom hemtjanstens verksambhet.

Forstudien dr explorativ till sin karaktir och gor inte ansprak pa att ge en heltdckande bild av
de erfarenheter som finns inom hemtjinsten. Insamlingen av empiri genomfordes ocksé bara
ndgra manader innan Coronapandemin brot ut 1 Sverige under ar 2020. Vi kan séledes inte uttala
oss om hur pandemin har pdverkat verksamheten och det dagliga arbetet, utan snarare sdga
ndgot om ett ”da”, ett forflutet och med det ge en bild av de forutséttningar som fanns for att
mota den kris som pandemin innebar. Ddremot finns en férhoppning om att analysen av
studiens resultat kommer att utgora ett underlag for en mer omfattande, fokuserad och férdjupad
studie av arbetsvillkoren inom hemtjinsten, dér dven konsekvenserna av Coronapandemin
inbegrips.

Vi menar ocksd att om den tillitsbaserade styrningen och ledningen skall f& fordelaktiga
aterverkningar pd savél medarbetarnas arbetsmiljé som omsorgsarbetets kvalitet och ddrmed
gynna omsorgstagarna, sa behover den 6verskrida forskonade formuleringar som aterfinns i
diverse dokument. Den behdver alltsd i1 praktiken nd 4nda ner till de som arbetar i
karnverksamheten, ndmligen underskdterskorna. Denna tankeging ligger i linje med Alvessons
(2015) forskning om organisationers vdrdegrundsarbete som enligt Alvesson har en tendens att
inte f4 genomslag i en praktik, utan stanna kvar vid vilformulerat prat. Foreliggande studie
kommer att peka pé dilemman samt aterge de aspekter av arbetsvillkoren som upplevs fungera
vél respektive vara mer problematiska. Daremot kommer vi inte att utfirda négra specifika
rekommendationer for hur hemtjinstens verksamhet i praktiken bor organiseras i enlighet med
en tillitsbaserad styrning och ledning. Det arbetet har vi tillit till att de yrkeskunniga inom
hemtjénsten klarar av att utforma pa egen hand.



Arbetsvillkoren inom hemtjianst och offentlig sektor

[ detta kapitel presenteras relevant tidigare forskning inom fdltet. Kapitlet dr organiserat i
enlighet med teman ddr en trend mot 6kad detaljstyrning och utokad administration over tid
inom hemtjdnstens verksamhet problematiseras. Den rddande samhdllsutvecklingen ramas
dven in med Bornemarks perspektiv pa administrativ verksamhet inom offentlig sektor samt det
professionella omdomets betydelse. Aven forskning som belyser maktrelationer inom
dldreomsorgen samt Ackers teori om “ojdmlikhetssystem” presenteras. Kapitlet avslutas med
ett tema som rér Coronapandemins foljder for dldreomsorgen.

Omorganisationer, detaljstyrning och begriansningar 1 handhngsutrymme

I likhet med andra verksamheter i offentlig sektor har hemtjénsten varit foremal for
omorganisationer. Olsson och Ingvad (2006) beskriver de fordndringar som &dgde rum i
hemtjdnstens verksamhet pa 1990-talet med storre fokus pa effektivisering och modellen om
(BUM), bestdllare och utforare som infordes i ett antal kommuner. Forfattarna uttrycker att det
snarare dr forvéntningar pé effektivisering eller minskade kostnader som har utgjort drivkraften
bakom de omorganisationer som har genomforts dn arbetsmiljoskal. Ett arbetssitt som grundar
sig 1 idéen om bestillare och utférare medfor namligen konsekvenser for arbetsmiljéansvaret.
Ansvaret for arbetsmiljon tillfaller privata foretag som agerar som utforare istdllet for
kommunerna (Olsson & Ingvad, 2006). I en longitudinell studie som stracker sig Over ett
artionde framgar det att de organisationsfordndringar som initierades i Sverige pa 1990-talet
inom hemtjdnsten overlag har medfort forsdmringar, bade nér det kommer till arbetsmiljo och
kvalitet pa omsorgsarbetet. Forfattarna menar att det kan vara sa att organisationsférandringar
1 sig kan ha en storre paverkan pa arbetsmiljon och kvaliteten pd omsorgen an den
organisationsform som trider fram som ett resultat av dessa fordndringar (Olsson & Ingvad,
20006).

Tidigare forskning om hemtjidnsten och offentlig sektor har pdvisat en utveckling som har
medfort storre begriansningar i de anstdlldas handlingsutrymme. Nérvaron av vinstdrivande
foretag inom &dldreomsorgen har ocksd varit en omdebatterad fraga. Szebehely (2017)
argumenterar for att tillkomsten av dessa foretag har inneburit att kontrollen och regleringen
har tilltagit 4ven av offentliga aktorer. En mer omfattande detaljstyrning inom hemtjansten och
inskrankningar i de anstélldas handlingsutrymme har foljt som en konsekvens av dessa
fordndringar. Ett storre handlingsutrymme dr daremot en fOrutséttning for att den enskildes
omsorgsbehov ska kunna anpassas och tillgodoses, vilket det enligt Szebehely rader en bred
konsensus om, savél inom forskarviarlden som bland politiker. Detta krdaver i sin tur att
personalen erhaller tillit. Séledes konstaterar Szebehely hdr en motsittning mellan ett
tillitsbaserat forhallningssétt och stravan efter vinst (Szebehely, 2017). Hér framgar alltsé ett
dilemma. Om tillit behovs for att anstdllda inom hemtjdnsten ska kunna utféra det dagliga
omsorgsarbetet, kan det di rimligen frimjas genom nirvaron av detaljstyrning och kontroll av
deras arbete?

I Ljung och Ivarsson Westerbergs (2017) studie om hemtjénstens arbetsvillkor framgar det att
detaljstyrningen genom digitaliserade system begrénsar personalens handlingsutrymme och
intensifierar arbetstakten. Studien visar att avsaknad av tid och kontinuitet i personalens arbete
paverkar mojligheterna till att tillgodose de dldres behov. Personalen arbetar dnda hart i syfte
att uppné kvalitetskraven pa den omsorg som ges trots att arbetsvillkoren ar bristfilliga. Detta



ger 1 sin tur upphov till en stressfylld och utsatt arbetssituation som inbegriper hdlsoméssiga
risker (Ljung & Ivarsson Westerberg, 2017).

Organisatoriska brister inom hemtjénstens verksamhet paverkar alltsé inte enbart personalen
utan dven omsorgstagarna. I en studie som har inspirerats av lagen om valfrihet (LOV) framgér
det att de dldres inflytande Over den hemtjanst som de hade tillgdng till var begrénsat.
Resultaten visar att &ven om en del omsorgstagare kunde utnyttja valet av utférare mer aktivt
sa var det ocksd manga som hade svarigheter med att gora ett medvetet val. Det handlade dven
om att innehéllet i den hemtjénst som gavs och det stod som kunde erbjudas var av storre
intresse for omsorgstagarna dn vem som var utforare. Ett annat resultat som framgar av studien
ar att de édldre upplevde att de var svart att forma en Omsesidig relation med de anstéllda.
Bristfillig kontinuitet i verksamheterna och hog personalomséttning innebar att omsorgstagarna
kom i kontakt med ménga olika anstdllda. Detta kunde konstateras siavil i de kommuner som
anvinde sig av systemet med val av utforare som i de som inte gjorde det (Dunér, Bjilkebring
& Johansson, 2018). Palmqvist argumenterar for att dldreomsorgen préiglas av en
marknadslogik som en konsekvens av reformer som LOV och BUM som ligger i linje med
tillimpningen av New Public Management, NPM. Detta har medfort en formalisering,
fragmentisering samt rationalisering avseende tid och resurser inom dldreomsorgen. En annan
foljd av detta har varit att hemtjédnstanvindarna i motet med hemtjanstpersonalen reduceras till
passiva objekt som tar emot omsorgen snarare dn aktiva subjekt (Palmqvist, 2020).

Palmqvist diskuterar i sin forskning hur resursbristen inom dldreomsorgen ocksa ér relaterad
till ett storre ansvarstagande hos anhoriga. I sammanhanget ldggs fokus pa informella
omsorgsrelationer ddr partners till demenssjuka &r involverade i den omsorg som ges. Detta dr
ett krivande arbete som erhaller ett bristfalligt erkdnnande sévil fran omgivningen som hos
bistandshandldggare. Palmqvist betraktar bistindshandlidggarnas agerande som ett utfall av en
nyliberal ordning och en mer pétaglig nidrvaro av standardisering ndr det kommer till
bedomningar. Detta innebér i sin tur begrinsningar avseende ett hinsynstagande till den
enskildes behov ndr bedomningar om insatser gors (Palmqvist, 2020).

Utokning av administration, "férpappring” och vikten av professionellt omdéme
Nérvaro av detaljstyrning och begridnsningar av handlingsutrymmet som har beskrivits ovan
hinger samman med en utokning av administrativ verksamhet inom hemtjdnsten. Ljung och
Ivarsson Westerberg (2017) menar att administrationen inom hemtjénstens verksamhet har
tilltagit 1 omfattning, vilket forfattarna relaterar till reformerna inom hemtjansten som tog sin
borjan pa 1990-talet. Den administrativa verksamheten har ocksé professionaliserats i en hogre
utstrdckning (Ljung & Ivarsson Westerberg, 2017). Samtidigt beskriver Forsell & Ivarsson
Westerberg (2016) att det skett en amatorisering av det administrativa arbetet genom att de som
arbetar i kdrnverksamheten far 6kade krav pad dokumentation. De lanserar dérfor begreppet
“underheadkostnader”, alltsa det administrativa merarbete som gors 1 kdrnverksamheten som
overfors till “overheaden”.

Aven Bornemark (2018) beskriver de fordndringar som har skett i offentlig sektor dir den
administrativa verksamheten har fatt ett allt storre utrymme 1 forhéllande till kirnverksamheten.
Det tidsutrymme som personal inom kérnverksamheten har for att utféra administrativt arbete
ar ocksa marginellt eller helt frinvarande. Bornemark tar vidare fasta pa den kritik som finns
gentemot granskningsforfaranden av offentlig sektor med hjdlp av begreppen “forpappring”
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och ”dubbla verkligheter”. For att legitimera granskningar som gors benimns denna form av
verksamhet som kvalitetsarbete eller kvalitetssédkring. Det som blir relevant 1 det hér
sammanhanget dr det som &r méitbart och de aspekter av vardande arbete som inte kan
uppskattas pé detta sitt hamnar ddrmed 1 skymundan. Detta forhallningssitt till verksamheterna
ger i sin tur upphov till dubbla verkligheter som existerar parallellt. Det ror sig om en forpapprad
verklighet med olika former av dokument och redovisningar som ar begrinsad i formagan att
spegla en levd och komplex verklighet dir de anstillda och omsorgstagarna verkar.
Informationsteknologin som ofta lyfts fram som en mdgjlighet till effektivisering bidrar
samtidigt till mitning och ger ocksd upphov till problem, da systemen inte fungerar enligt
forviantningarna.

Nér detaljstyrningen far mer utrymme sd& medfor det konsekvenser for mojligheten att
reflektera och anvinda sig av professionell kunskap och ett omdome i arbetet med de dldre
menar Bornemark. Anstillda som i och med detaljstyrningen blir utbytbara ar ocksé ddrmed
begrinsade 1 sitt arbete da de blir mer orienterade gentemot att gora rétt utifran instruktioner dn
att arbeta kvalitativt. Darmed sa berdvas de ocksa ett individuellt ansvar for misstag som
uppstér 1 verksamheten (Bornemark, 2018).

Bornemark argumenterar ocksé for att ett gott omdome &r en form av intellektuell praktik och
att det utgor en viktig del av underskoterskornas arbete. Detta beskrivs enligt foljande:

Att vara en bra underskoterska innebdr helt enkelt att inte vara en utbytbar kugge
som bara foljer manualen, utan en levande omdomesgill person med ett
reflekterande intellectus som forhaller sig till manualen (Bornemark 2018, s.73).

Vidare hivdar Bornemark (2020) att anvidndningen av begreppet “kdrnverksamhetens
professionella” istéllet signalerar en organisation dér kidrnverksamheten prioriteras och att de
som arbetar inom kérnverksamheten anses ha den kunskap som organisationen dr beroende av.
For Bornemark inbegrips i begreppet “professionell” inte enbart de som i traditionell
bemaérkelse har en professionsutbildning, utan begreppet vidgas till att 4ven inkludera de som
har en yrkesskicklighet. I begreppet kdrnverksamhetens professionella inbegrips alltsa bade
lakare och underskoterskor. Bornemark skriver:

Med “professionella” menar jag alltsd inte bara dem med en professionsutbildning,
yrken som krdver ldng utbildning och krdver legitimation och certifiering. Jag
hdmtar istdllet betydelse fran ordet “professionell” som i “professionellt
bemétande” eller andra uttryck. Den professionelle dr den som gadr in i sin yrkesroll,
drivs av yrkets pathos och ser yrket som ndgot man mdste ldra sig och kan bli bdttre
pd. Om man ldr sig sitt yrke genom en ldng teoretisk utbildning eller snarare genom
ett ldrlingssystem eller lang erfarenhet spelar mindre roll, viktigt dr istdillet att det
finns en tradition och en upparbetad erfarenhet som gor den professionelle skicklig
i sitt yrke (Bornemark 2020, s.90-91).

Till den professionelles kunskap finns ocksa tillit och ett professionellt omdome kan innehas
av yrkesgrupper med olika utbildningsnivd (Bornemark, 2020).

I denna forstudie har vi inspirerats av Bornemarks ansats néar det kommer till tanken om vilka
yrkesgrupper som kan inneha en professionell kunskap och ett professionellt omdéme. Vi
fordjupar oss dock inte ndrmare i denna fraga och tar inte heller stéllning till vilka yrkesgrupper
som inbegrips i begreppet “profession”. Daremot utgar vi fran Bornemarks perspektiv for att
forsta hur underskoterskor ser pa sitt arbete och sin yrkesroll.



En annan dimension som Bornemark (2018) tar upp ror etisk stress. Den etiska stressen dr ett
resultat av en konfliktfylld situation dér organisatoriska brister som resursbrist och krav pa att
utfora administrativa arbetsuppgifter innebér att personal inom kirnverksamheten inte kan
agera utifran sin yrkeskunskap och sitt professionella omdome. Bornemark menar att bristen pa
erkdnnande for det kinslomissiga arbetets betydelse skapar en grogrund for uppkomsten av den
etiska stressen dér dldreomsorgen utgdr ett exempel.

Kon, klass, etnicitet och yrkesstatus mnom dldreomsorgen

I tidigare studier om dldreomsorgen och hemtjiansten har dven aspekter som yrkesstatus, genus,
klass och etnicitet studerats. Forskning om hur status hos olika yrkeskategorier bedoms visar
pa stora skillnader och att en betydande andel av de yrken som bedoms ha hdgst status ar
manligt dominerade. Yrken som &r forknippade med en hogre utbildning och ofta ér vélbetalda
som exempelvis civilingenjor och professor befinner sig siledes hogst upp i hierarkin. Detta i
kontrast till de yrken som befinner sig i den andra &nden av skalan dér konssegregationen ar
mycket framtrddande och déir exempelvis fastighetsskotare och underskoterska inbegrips. 1
jamforelse med de yrken som anses ha hogst status dr kraven pa utbildning liksom l6nerna
betydligt lagre (Svensson G & Ulfsdotter Eriksson, 2009).

Lill (2010) diskuterar de normer som finns avseende kon inom dldreomsorgen dér kérlek inom
omsorgen och “moderlighet” samt “kvinnlighet” forknippas med omsorgsarbetet. Dessa
forestéllningar har 1 sin tur betydelse for hur de anstédllda formulerar sin yrkesidentitet. Lill
konstaterar i sin egen forskning att de anstdllda inom hemtjénsten i praktiken forholl sig
distanserade till traditionella forvantningar pa kirleksfullhet i arbetet. De dilemman som
personalen behovde ta stéllning till handlade om gransdragning och en strdvan efter att
upprétthélla rimliga krav i arbetet i forhallande till omsorgstagarna. Dessa omsténdigheter var
forknippade med svara fragestillningar som uppkom i det praktiska arbetet.

Lill (2010) urskiljer ocksé en tydlig klassdimension i sin forskning. Med utgédngspunkt i Greiff
(2004) menar Lill att klass inom dldreomsorgen inbegriper savil ndrvaron av en klassidentitet
som att arbetstagarna sdljer sin arbetskraft till kommunen. Lill skriver:

1 min tolkning av klassbegreppet dr utgangspunkten att arbetarklassen skapas i en
ldroprocess da arbetare blir medvetna om att man utgor en klass med intressen som
star i motsdttning till en annan klass. Det dr forst ndr mdnniskan genom sin
vardagliga erfarenhet skapat en gemensam kultur som det kan sdgas existera en
reell arbetarklass (Greiff, 2004:15). (Lill 2010, 5.98).

Inom dldreomsorgens kontext uttrycks klass som kategori genom den hierarkiska relation som
finns mellan olika personalkategorier. En underordnad position bland de anstillda inom
hemtjénsten kunde exempelvis manifestera sig genom de beskrivningar som gavs om
yrkesstatus samt det forhéllningssitt som fanns till de yrkesgrupper som hade en hogre status
pa arbetsplatsen, exempelvis sjukskdterskor. Lill visar hur detaljstyrningen av arbetet ansags
som problematisk av personalen och ett uttryck for en bristande tillit. Att inte ges utrymme att
pa egen hand bedoma insatser for omsorgstagare uppfattades som nedvérderande och
betraktades inte ligga i linje med en professionell yrkesroll, utan férknippades snarare med
”pigrollen”. Lill konstaterar ddrmed att ett uppritthallande av personalens yrkesstolthet &r
vildigt beroende av att det finns ett handlingsutrymme 1 arbetet. Daremot framgar dven en
motsédgelsefull bild avseende omsorgsarbetet dér en detaljerad arbetsbeskrivning ocksa kunde
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fungera som ett skydd nér forvdntningarna péd arbetsinsatsen uppfattades som for hoga.
Parallellt med yrkesstoltheten fanns ocksa en uppfattning bland personalen om att det arbete
som utfordes inte véardesattes 1 samhéllet (Lill, 2010). Odeberg menar att det finns en debatt i
offentligheten dér arbete inom omsorgsomradet beskrivs 1 termer av ”enkla arbeten som vem
som helst skulle kunna utfora” (Odeberg, 2018, s.14). Enligt Odeberg (2018) 4r detta snarare
ett uttryck for de forestillningar som finns om arbete som definieras som kvinnligt snarare &n
en reflektion av arbetets kravniva. Den tillitsbaserade styrningen och ledningen som framfors
av Bringselius (2017) behover sdledes kontextualiseras och dven forstds utifrdn ett
klassperspektiv ndr det kommer till hemtjénstpersonalens arbetsvillkor.

Det ér inte enbart organiseringen av arbetet inom hemtjénsten som har forandrats over tid, utan
aven dess personalsammanséttning. Tidigare har arbetskraften inom hemtjénsten varit relativt
homogen och i huvudsak utgjorts av arbetarklasskvinnor som &r fodda i Sverige och som
befinner sig i medeldldern. Majoriteten av de som arbetar inom i dagens hemtjanst ar alltjimt
kvinnor. Daremot 4r mangfalden bland personalen storre avseende aspekter som alder, etnicitet
och utbildningsgrad (Sorensdotter, 2008).

Traditionella forestéllningar om hemtjénstens arbete ekar dock frén det forflutna. S6rendotter
pekar exempelvis pa dilemman som uppkommer hos min som é&r anstillda inom hemtjansten,
eftersom de behdver forhalla sig till att yrket uppfattas som “kvinnligt”. Aven om ménnen inte
forknippar yrket med femininitet sd blir anda deras maskulinitet utmanad av omgivningen.
Detta kan exempelvis framgé genom att mdnnen pé olika sétt behover demonstrera att de ar
’riktiga” médn fOr att kringga stereotypa idéer om homosexualitet. Samtidigt menar S6rendotter
att det faktum att fler méin arbetar med vérd- och omsorg ocksé innebdr att attityderna inom
hemtjénsten ocksa fordndras och normer avseende genus luckras upp. Sorensdotter uttrycker
trots detta ocksa att hemtjansten som yrke definieras som “kvinnligt” d&ven om gruppen av
anstéllda har blivit mer heterogen over tid. Detta med hdnsyn till historiska och kulturella
forklaringar dér yrkets association med kvinnor ocksa har inneburit att omsorgsarbete har
ansetts utgora det “naturliga” valet for kvinnor (Sorensdotter, 2008). I foreliggande forstudie
kommer de dimensioner som specifikt ror kon, klass samt yrkesstolthet inom hemtjdnstens
verksamhet att problematiseras nirmare. I just detta sammanhang har kvinnors erfarenheter av
arbetsvillkoren inom hemtjénsten och den mening de tillskriver sitt arbete varit i fokus.

Ackers teor1 om ”ojamlikhetssystem™

De arbetsvillkor som finns inom édldreomsorgen och forutséttningarna for en fordndring kan
dven problematiseras utifrin Ackers (2006) perspektiv pd ojdmlika maktrelationer inom
organisationer. En analys av ojdmlikhet inbegriper den sociala kontexten och tar hénsyn till att
klass, kon och ras/etnicitet inte dr atskilda kategorier, utan snarare sammanvidvda. Acker
anvinder sig av begreppet “inequality regimes” eller ”ojdmlikhetssystem”. Den ojdmlikhet som
uppstar och dirmed ocksa reproduceras behover enligt Acker forstas i relation till sociala
praktiker, processer och beteenden inom organisationer. Ojimlikhetssystemen kan &terfinnas
inom samtliga organisationer, oavsett om organisationerna har en ambition att minska
ojamlikheten eller inte. Ojimlikhet inom organisationer definieras av Acker enligt foljande:

Jag definierar ojdimlikhet i organisationer som systematiska skillnader mellan
deltagarna i fraga om makt och inflytande 6ver mdl, medel och resultat; 6ver beslut
som fattas pd arbetsplatsen om till exempel organiseringen av arbetet; over



mdjligheterna till befordran; 6ver anstdillningstrygghet och sjukforsikring, over lon
och annan ersdttning, over andras bemotande; samt over mojligheten till
stimulerande arbete och goda arbetsférhdllanden. Alla dessa olikheter behover inte
forekomma samtidigt och i lika hog grad inom den enskilda organisationen.
Inflytandet 6ver mal och medel dr oftast ojdmlik och lonespridningen dr oftast stor.
Andra skillnader kan vara mindre uppenbara och pa vissa omrdden kan jamlikheten
vara betydande, till exempel i fraga om anstdillningstrygghet och formdner (se
Acker, 2006, i Mulinari & Selberg 2011, 5.39).

Ojamlikhetens uttryck kan saledes variera till sin karaktir beroende pa organisatorisk kontext,
men definitionen ovan tar fasta pa skillnader 1 makt och kontroll 6ver den egna
arbetssituationen, organisering av arbetet samt forutséttningar och mojligheter nar det kommer
till arbetsvillkor.

Ojamlikhetssystemen dr ocksé enligt Acker dynamiska snarare én statiska. De fordndras over
tid och kan ses som en dterspegling av ojimlikhetskapande processer i det dvriga samhéllet.
Acker urskiljer vidare ett antal dimensioner som definierar ojamlikheten. Det ror sig exempelvis
om grunderna for ojdmlikheten, dess former, lonesdttning, rekrytering och informella
interaktioner “under arbetstid” (Acker, 2006). Acker menar att organisationer kan skilja sig at
i vilken utstrdckning som de uppmérksammar och synliggér ojamlikheten. Privilegierade
grupper kan medvetet eller omedvetet inte erkénna forekomsten av ojamlikhetsskapande
maktstrukturer. En fordandring av ojamlikhetsskapande system é&r enligt Acker mdjlig, men
samtidigt svar att genomfOra. Svarigheterna grundar sig i skillnader i makt och intressen dir
klass i relation till kéns- och rasifierade identiteter har betydelse. Aven nedskirningar, stora
l6neskillnader och besparingar dr av vikt i sammanhanget liksom franvaron av sociala rorelser
1 det omgivande samhillet som kan utdva patryckningar for en fordndring (Acker, 2006).

Ackers (2006) perspektiv pa organisationer kan saledes utgora en inspiration for att ytterligare
belysa och analysera arbetsvillkoren inom hemtjiansten. Ansatsen kan ocksa bidra till reflektion
over de svarigheter och utmaningar som kan finnas avseende en fordndring i riktning mot en
tillitsbaserad styrning och ledning.

Coronapandemins féljder fér dldreomsorgen

Avslutningsvis kommer vi i detta kapitel att nimna ndgot om Coronapandemins betydelse i
sammanhanget. Aven om vi genomforde studien fore pandemin och inte heller kan uttala oss
om dess konsekvenser for arbetsvillkoren inom hemtjinstens verksamhet sa menar vi att de
forhallanden som radde innan pandemins utbrott dr av vikt att uppmérksamma. Med hénsyn
till de hoga dodstalen bland dldre personer under den rddande Coronapandemin har dven bristen
pa skyddsutrustning for personalen samt oron fOr smittspridning aktualiserats i
samhéllsdebatten. I en rapport frdn fackforbundet Kommunal konstateras det att de
forutséttningar som har funnits for arbetet inom dldreomsorgen innan pandemin troligen har
haft betydelse for pandemins konsekvenser. I rapporten framgédr det exempelvis att
anstéllningsformen och flexibiliteten 1 arbetet har haft betydelse for 1 vilken utstrackning Covid
19 fick féste pa dldreboenden. Viruset spreds i en storre omfattning pa de dldreboenden som
hade fler timanstéllda, dir tillgdngen till [dmplig skyddsutrustning var sdmre och dér det var
vanligare att personalen vaxlade mellan att tridffa dldre som hade Covid 19 och de som inte hade
det (Hupponen, 2020).



I december 2020 kom Coronakommissionen med ett delbetinkande. Kommissionens uppdrag
var att virdera regeringens, forvaltningsmyndigheternas, regionernas och kommunernas
atgirder for att begrénsa spridningen av covid 19 inom dldreomsorgen. Kommissionen pekade
pa en rad strukturella problem. Det handlade om bemanning, ledningsstrukturer och
organisering av verksamheten. Framforallt pekade kommissionen pa de stora arbetsgrupperna
som varje enhetschef ansvarar for. Som exempel angavs att den finska chefen i genomsnitt har
15 medarbetare pd ett dldreboende medan den svenska motsvarigheten i genomsnitt har 60.
Kommissionen pekade dven pa att anstidllningstryggheten maéste fOrbéttras och antalet
timanstillda minska - ett sétt att 6ka kontinuiteten som gor att omsorgstagaren traffar farre
underskdterskor. Andra aspekter som lyftes fram var att 6ka den medicinska kompetensen hos
medarbetarna och dven sprakutbildningen hos vissa utrikesfédda. Nagot som ocksa fordes fram
var vikten av att hoja statusen i yrket for att ge en god omsorg (Coronakomissionen, 2020).

Ovan har en 6versiktlig bild av tidigare forskning om de arbetsvillkor som finns inom offentlig
sektor och specifikt inom hemtjinsten presenterats. Aven Bornemarks och Ackers teoretiska
perspektiv och relevans for féltet har introducerats. Innan vi gér in pa studiens resultat kommer
vi att beskriva vért tillvigagangssétt och forstudiens styrka och begransningar.
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Tillvigagangssitt och urval

I detta kapitel presenteras vdrt tillvigagdngssdtt for att genomfora studien samt de
overviganden som har gjorts under arbetets gang. Aven forstudiens styrka och begrdnsningar
framgar.

Studiens empiriska underlag utgors av semistrukturerade intervjuer med sammanlagt tolv
personer som arbetar inom hemtjénsten i Boras Stad. Av dessa ar fyra utbildade underskoterskor
varav en dr verksam som skyddsombud. Vidare har fyra chefer intervjuats som befinner sig pé
olika nivaer inom organisationen. Av dessa chefer dr tva enhetschefer. Slutligen har tre
planerare och en samordnare som tillhér den administrativa personalen inom hemtjénsten
intervjuats. Planerarnas roll dr att géra en planering som ligger till grund for underskéterskornas
arbete och de insatser som gors for burkarna. Samordnarna i sin tur har en bredd avseende
administrativa arbetsuppgifter och de é&r behjilpliga sivédl for enhetschefer som for
underskoterskor. Det kan exempelvis rora sig om loneadministration, fakturor och bemanning.
En storre del av intervjuerna utférdes under hosten 2019 och 1 borjan pa ar 2020. Vi genomforde
intervjuer med de som hade mojlighet att delta. Vi har informerat om syftet med studien, att
deltagandet dr anonymt och frivilligt samt att det insamlade intervjumaterialet enbart kommer
att anvindas for forskningsdndamal (Vetenskapsradet, 2002). Urvalet av intervjupersoner har
en variation avseende alder, dock har samtliga intervjupersoner en flerarig erfarenhet av att
arbeta inom &ldreomsorgen. Intervjuerna som gav utvecklade och fylliga beskrivningar av
intervjupersonernas upplevelser av arbetsvillkoren och deras syn pa sitt arbete inom
hemtjénsten varade mellan cirka fyrtiofem och sjuttio minuter.

Chefer inom hemtjinsten hjilpte oss att komma i1 kontakt med intervjupersoner som var
intresserade av att delta 1 forstudien. Detta var en forutsittning for att studien skulle kunna
genomforas. Daremot dr vi medvetna om att det kan finnas en risk for att cheferna har en inblick
1 vilka som har valt att delta. Materialet har saledes avidentifierats sé att enbart yrkesposition
alternativt enhet framgar nir intervjupersoner citeras i resultatdelen sa att citaten inte kan sparas
till enskilda personer. Fingerade namn hade visserligen underldttat verblicken ytterligare 1
resultatkapitlet, men efter 6vervdgande har vi i1 detta fall inte tillimpat detta tillvigagangssitt.
Vi har istéllet striavat efter en spridning vid valet av citat for att fa en sé rittvisande bild av
resultaten som mojligt. Vi har ddrmed gjort beddmningen att nyttan med studien dvervéger den
eventuella risken som finns med att chefer har hjélpt oss att finna 1dmpliga intervjupersoner till
forstudien.

Forstudiens styrka och begrinsningar

Innan vi presenterar var analys av empirin som utgor underlaget for forstudien ska vi kort
kommentera forstudiens styrka och begrinsningar. Studien har en bredd och belyser
hemtjanstens verksamhet ur skilda perspektiv da flera yrkeskategorier med olika uppdrag inom
organisationen och skilda erfarenheter har intervjuats. Det empiriska material som intervjuerna
har genererat dr rikt och utvecklat da intervjupersonerna generdst har delat med sig av sina
upplevelser och erfarenheter av arbetsvillkoren inom hemtjénsten. Urvalet dr dock homogent
nir det kommer till kon, eftersom det enbart inbegriper kvinnor och dven begrinsat, dé de flesta
har svensk bakgrund. Aven om majoriteten av de anstillda som arbetar inom hemtjénsten ir
kvinnor, s dr det mycket troligt att materialet hade varit mer nyanserat och ytterligare
berittelser hade synliggjorts om exempelvis ocksd fler mdn och individer med utldndsk
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bakgrund hade ingétt 1 urvalet. I samband med insamlingen av empiri har det ddremot funnits
en svarighet att fa tag pa lampliga intervjupersoner, i synnerhet underskoterskor. Det
bakomliggande skalet till detta kan vi enbart spekulera om, men en mojlig forklaring kan ligga
1 en hog arbetsbelastning samt att fordndringar i schemat med kort varsel dr vanligt
forekommande. Som ndmnts tidigare sd har vi inte samlat in ndgon empiri som ror fordndringar
1 arbetsvillkoren under den pagéende pandemin. Ett antagande ddremot &r att de arbetsvillkor
som rddde innan dess har haft betydelse for hur effekterna av pandemin har hanterats. Vidare
sd kan en del aspekter av empirin inte skrivas fram 1 sin helhet med hinsyn till
intervjupersonernas anonymitet.
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Resultat

[ detta kapitel presenteras forstudiens resultat och analys av intervjuerna. Vi har tidigare i
rapporten tagit upp relevant forskning och teori. I analysen av resultaten kommer ytterligare
forskning och teori att introduceras. Detta tillvigagangsdtt som ocksa dterkommer i
diskussionen menar vi illustrerar hur intervjupersonernas berdttelser kan knytas samman med
forskning och teori. Det finns alltsd en pedagogisk podng med att belysa att intervjupersonernas
erfarenheter och forskning inte behover utgéra “separata verkligheter”, utan att de snarare
kan fldtas samman till en viv. Resultaten redovisas vidare genom huvudteman och underteman
som har formats utifrdn de centrala dimensioner som har framkommit i intervjupersonernas
madngfacetterade berdttelser om arbetsvillkoren inom hemtjinsten i Boras stad. Beroende pa
vilken yrkeskategori som har intervjuats sa har skilda erfarenheter framkommit. Ibland kan
beroringspunkter mellan dessa berdttelser skonjas och ibland stdr de i en skarp kontrast till
varandra och avslojar spdanningar och motstridiga intressen.

Vi inleder kapitlet med att ge en inblick i den yrkesstolthet som aterspeglas i
intervjupersonernas beréttelser for att fortsdtta med att problematisera flexibiliteten inom
hemtjénsten, chefernas arbetsvillkor och administrationens forhallande till kdrnverksamheten.
Detta tydliggors i synnerhet nir det kommer till planering av underskoterskornas scheman och
aven resultat fran det pilotprojekt som tidigare beskrivits presenteras hir. Utgdngspunkten for
pilotprojektet har varit att planerare ska finnas pa plats ute i hemtjanstgruppen. Planerarna
befinner sig saledes ndrmare enhetschefer och underskoterskor istéllet for att enbart arbeta
centralt med planeringen pd Planeringsenheten. Kapitlet avslutas med ett tema som ror de
utmaningar som finns avseende tillit och delaktighet inom hemtjénstens verksamhet. Innan
resultatdelen tar vid har vi valt ut en dikt som manar till eftertanke. Dikten som heter Fdaglars
liv ar tagen ur diktsamlingen Sdnger frdn dldreomsorgen, som har forfattats av Ragnar
Thoursie.

Faglars liv

Har du sett alla smadfaglar som flyger
av och ann i trddet
utanfor ditt fonster?
Nej, jag dr sa stel i nacken.
Kan inte vinda mig om och se ut.
Men det gldder mig
vad du sdger, att de finns ddr.
(Thoursie 2009, s.17)

Dikten illustrerar det lilla och pd en och samma ging stora i vardagen som forgyller
omsorgstagarnas tillvaro och utgdr en betydelsefull del av underskoterskornas yrkesstolthet. Vi
inleder sdledes detta kapitel med att ge en inblick i hur underskdterskornas yrkesstolthet
gestaltar sig.
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Yrkesstolthet: en friga om intellektuellt och kinslomissigt engagemang samt
erkinnande

Enligt Katzenbach (2003) dr det foretrddesvis stolthet snarare 4n ekonomiska incitament som
formar individers kdnslomissiga engagemang 1 arbetet. Den stolthet som beskrivs bendmns som
“intrinsic pride” och anses av forfattaren vara en form av stolthet som kan bli institutionaliserad,
men som ocksd har en motiverande effekt och ér relaterad till goda arbetsresultat. Katzenbach
exemplifierar detta enligt foljande: ”For example, employees take pride in what they make, in
how they work and in whom they work with and for” (Katzenbach, 2003, s. 34). Det handlar
saledes om en stolthet som kommer av det arbete som gors, hur arbetet gors, med vilka
arbetsinsatsen genomfors och for vem arbetet utfors.

I underskoterskornas berittelser formas yrkesstoltheten i1 forsta hand 1 relation till
omsorgstagarna. Detta sker alltsa i forhallande till dem som arbetet utfors for, men ocksa utifran
hur arbetet gors (Katzenbach, 2003). Under intervjuerna med underskdterskorna framgéar det att
i relation till omsorgstagarna sé kan utforandet av omsorgsarbetet ocksa stricka sig bortom det
som uppfattas som enbart professionellt, kliniskt, inrutat och relaterat till ett beslut.!
Yrkesstoltheten gestaltar sig i form av ett intellektuellt och kinslomissigt engagemang i arbetet,
vilket kommer till uttryck genom en bedomning av situationen och lyhordheten for den
enskildes behov samt att ”ta varje minniska som den ar”. Detta kan komma till uttryck genom
fysisk berdring som kramar, samtal med omsorgstagarna och anvindandet av humor.

En underskoterska beskriver kérleken 1 omsorgsarbetet som visar sig genom kramar och samtal.
Detta dr ddremot inte ett arbetssitt som vederborande anser tillimpas av alla:

Underskoterska: Jag dr sdn att jag vdrdar vildigt gdrna mer med kdrlek dn
professionalism, det blir mycket kramar ndr jag kommer och det uppskattas hos
manga for de fdr dven...man vidror dem, den mdnskliga virmen och det kinner jag
att det dr valdigt manga som dr ensamma och inte har ndgon anhérig. Da blir det
att man blir en lite extra...ndr ocksd, man pratar mycket och det blir lite kramar hit
och dit. Jag tycker att man ska inte ha det inrutade...det hdr star pd beslutet, detta
ska vi géra, hej dd. Det dr tyvdrr manga som jobbar sd, inte alltid hdr, men det finns
de som gor sd. Lite gnutta kdrlek i det sa blir det nog bra.

A ena sidan ses denna praktik i det vardagliga arbetet, att rora sig utanfor ramarna st i kontrast
till det strikt professionella, samtidigt som det ocksd &r ett arbetssitt som i sig anses vara
professionellt. En underskoterska uttrycker att det som forgyller omsorgstagarnas tillvaro ar
samtal som ror sig bortom det “kliniska” och som inte enbart handlar om sjukdomar och
medicinering.

Underskoterska: ...Man ska inte bara vara klinisk som lasarettet, det blir en helt
annan sak. Hdr dr folk i sitt hem...hemma hos dem, det blir pad ett annat sdtt. Man
far ocksd respektera dem pa ett annat sdtt, det kanske nagon som vill ha...koppen
ska sta ddr...det dr sda. Man fdr ta varje mdnniska som den dr.

! Som tidigare ndmnts tar vi i den hér rapporten inte stillning till huruvida underskéterskor kan anses héra till en
profession eller inte. Vi forhéller oss snarare till att de anvander sig av beteckningen ”professionell” (Se ocksa
Bornemark, 2020).
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I sammanhanget framgér dven tillimpningen av ordkonst genom anvédndningen av sma
berittelser ur vardagen, exempelvis om en uggla eller ett malande sprék déar duschen f6r ndgon
som inte vill duscha omformuleras till hir som ska tvéttas och rullas upp:

Underskoterska: (...) Oh, vilket fint vider det var idag och vet du vad jag sdg? Jag
sdg en uggla ...det blir sadana saker som forgyller dven deras tillvaro, for att bara
prata om vilken medicin de tar, vilka sjukdomar de har...det dir inget som ndagon vill
prata om varje dag.

Underskéterska: (...) Man séger inte duscha till nagon som inte vill duscha utan
man sdger, ska vi gd in och tvitta hdret sa ska jag hjdlpa dig att rulla upp det sen.

Forutom att kéinna av en méanniska framhalls dven vikten av det lilla i vardagen och att anvinda
sig av humor 1 det dagliga arbetet:

Underskoterska: (...) det dr inte stora saker...man har nagon som inte vill komma
upp ur sdngen och man far upp personen ndstan med en gang med ett litet skratt
eller man skojar lite, dd kan det kdnnas vildigt bra.

Det dr mojligt att forsté sattet som underskoterskorna agerar och kinner av omsorgstagare som
specifikt for hemtjanstens arbete, dd underskoterskorna till skillnad frén sjukhuspersonal far
tillgang till omsorgstagarnas hem och ddrmed @ven en storre kdnnedom om det som har priglat
omsorgstagarnas liv. Yrkesstoltheten formas diarmed &dven i relation till synliggérandet och
erkdnnandet av det arbete som gors. En underskoterska berdttar om tillfredstillelsen som
kommer av att gora ett bra arbete och fa ett “litet leende” frin omsorgstagarna. Det ar ocksa
kontakten med omsorgstagarna som uppfattas som meningsfull i arbetet.

Underskoterska: Att se alla glada miner ndr man kommer, att man ser att man
betyder ndgot, att man gor ett bra jobb for det mdrker man ganska fort pd dem man
gar till att man gor ett bra jobb, de blir glada néir man kommer. Det dr vildigt...
meningsfullt att komma till jobbet, det dr det som gor att det dr roligt att gd till
jobbet. Man vet att man fdr ett litet leende nér man kommer.

Erkdnnandet kan ocksa komma fran arbetsgivaren i samband med upplevda forbittringar som
fri tillgéng till arbetskldder. En underskoterska beréttar stolt om de fina arbetskldder som de har

fatt:

Underskoterska: Jag mdste sdga en sak som har blivit vildigt bra de sista aren, det
dr arbetskldderna, i alla fall hir hos oss. Har du sett vilka fina arbetskldder vi har?

Intervjuare: De var jdttesnygga.

Underskéterska: Det dr otroligt, det har vi fri tillgdng till, i alla fall byxor och tunika
och sen jacka, far vi...hur vi klarade oss innan fattar jag inte.

Intervjuare: Ni hade inte det tidigare alls...

Underskoterska: Nd vi hade inte det tidigare...vi flyttade fran (enhet) till (enhet), dd
fick vi arbetskldider, da var det krav pd att man var tvungen att ha dusch...men man
tdnkte inte pa det, men tdnk ndr man gick i sina egna kldder. Man kan inte fatta det
och nu om jag har haft ett smutsigt jobb for det kréiver hygien i mdnga avseenden,
dd kan jag ga in och byta kidder. Jag kan gd in och byta kidder, jag kan hdmta en
ny tunika, ta av mig den och ta pad en ny. Det dr helt otroligt, det tycker jag. Det har
de lyckats med i de hdr lokalerna och han viker dem som dr sd fina.
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De dimensioner som inbegrips 1 underskoterskornas yrkesstolthet kan daremot inte fangas in
genom det fokus pa mitbarhet som finns i det nutida arbetslivet. Bornemark (2018) menar att
lyhordhet och empati som dr en del av vardande arbete svarligen kan métas och dirmed inte
heller synliggors. Samtidigt s& kan det métbara arbetet som ocksa ersitts ekonomiskt vara
beroende av att dven det kinslomaissiga arbetet gors dd exempelvis underskdterskan ger trost.
Bornemark jaimfor vidare en kunnig underskoterskas omdéme med en intellektuell praktik. Det
handlar om en skicklighet att kunna bedoma en komplex vérdsituation. En kvalitativ omvardnad
framtvingar inte en insats som exempelvis en dusch utan utgar frdn vad som &r lampligast att
gora 1 situationen. Antalet nedskrivna rutiner kan inte heller ersétta ett tolkande omdéme om
hur dessa kan komma till anvindning (Bornemark, 2018). I foreliggande forstudie kan saledes
underskoterskornas  yrkesstolthet illustreras genom en forméga att anvdnda sig av ett
professionellt omddome och “ta varje ménniska som den dr”. Det handlar ocksd om ett
kénslomdssigt engagemang déir exempelvis kirlek i form av kramar framkommer i
omsorgsarbetet. Den intellektuella respektive kénslomidssiga dimensionen som formar
yrkesstoltheten vivs sdledes samman i omsorgens praktik.

Dessa resultat skiljer sig frdn den forskning om hemtjdnsten som har bedrivits av Lill (2010)
dar hemtjanstpersonalen var mer avstandstagande och satte grénser i arbetet nédr det kom till
forviantningar péa kirlek 1 omsorgen som exempelvis kramar. Lill problematiserar dven de
forestéllningar och normer om ”moderlighet” och “kvinnlighet” som finns avseende omsorg,
vilket innebdr att arbetet inom dldreomsorgen forknippas med ett kvinnligt kdnsloarbete. Detta
grundar sig snarare i stereotypa idéer om konsskillnader ddr mén inte betraktas som lika
omvardande som kvinnor &n att arbetet i sig skulle vara beroende av att kvinnor gor det. Idéen
om arbetet inom dldreomsorgen som “kvinnligt” &r ocksa ndgot som kvinnor strivar efter att
bibehalla, vilket framgar av Lills (2010) forskning. Det kénsloméssiga arbetet som ocksa formar
underskdterskornas yrkesstolthet i den hér forstudien kan séledes inte antas existera oberoende
av dessa forestillningar och normer om “kvinnlighet”. Aven om omsorgsbegreppet associeras
med femininitet s4 menar dock Sorensdotter att det inte enbart behdver begréinsa sig till denna
kategori (Sorensdotter, 2008).

I underskoterskornas berittelser framgar dock ocksa en annan bild. Nagra av underskoterskorna
uttrycker dven att det finns en negativ forestéllning om yrket 1 det offentliga och i media. En
intervjuperson upplever att omgivningen saknar en nyanserad bild av vad arbetet inom
hemtjénsten innebér och att rektionerna pé yrkesvalet dr negativa:

Underskoterska: Det dr ungefir som att...har du inget ldshuvud eller...fanns det
inget annat jobb...en del sdger inget, men man kinner det...jaha hemtjdinst. Sen
pratar de om ndagot annat sd man dr inte intressant. Ja, jag kdnner det.

Denna erfarenhet ligger i linje med tidigare forskning dar hemtjénstpersonal menar att yrkets
position i samhillet dr behiftat med en 14g status trots att de sjdlva vérderar sitt yrke hogt.
Samtidigt kan yrkesstoltheten ocksd i viss utstrackning kompensera for den skam som kommer
av att utfora arbetsuppgifter som tillskrivs lag status (Sorensdotter, 2008). Nérvaron av en
yrkesstolthet kan dven urskiljas i planerarnas berittelser. Deras yrkesstolthet visar sig bade i
forhallande till det arbete som gors, men ocksé i relation till arbetets utforande, for vem arbetet
gors och med vilka det gors (Katzenbach, 2003). En planerare uttrycker det som att: ”Det &r
inte sd att jag bara gir och har ett jobb, utan jag &r stolt dver det jag gor.” Det arbete som
planerarna utfor beskriver de som ett komplext arbete som tar tid att ldra sig, eftersom det ar
ménga digitala system som en planerare behdver kunna och det dr mycket att hélla reda pa.
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Planerarna betraktar sig &ven som kunniga i sitt arbete och striavar efter att “’finslipa...gora fint”
nir det kommer till utférandet av arbetsuppgifterna.

Planerarnas relation till omsorgstagarna

Yrkesstoltheten hos planerarna formuleras  dven 1 relation till omsorgstagare och
underskoterskor dér det finns en tillfredsstillelse over att kunna “’tillgodose deras dnskemal”
men ocksa en glidje 6ver nar underskoterskor ringer och meddelar att de har haft en jattebra
dag”. I likhet med underskdterskorna dr saledes ett erkdnnande av det arbete som utfors av vikt
for yrkesstoltheten. Den intellektuella, men ocksa den kdnslomissiga dimensionen inbegrips
saledes i1 planerarnas yrkesstolthet. Den kénsloméssiga aspekten av arbetet framgar ocksé nér
det utfors i samband med samtal med omsorgstagare. Det forefaller som att det finns ett
handlingsutrymme for planerarna avseende mojligheten att hélla kontakten med
omsorgstagarna och horas over telefon. Kontakten med omsorgstagarna upplevs oftast fungera
vl oavsett om omsorgstagarna har klagomal eller bara ringer for “att prata av sig”. Nér en ny
omsorgstagare tillkommer s dr det alltid planerarna som tar det forsta samtalet. Det kan réra
sig om Onskemal om tider, frdgor eller att lindra oro. En planerare berittar att relationen till
omsorgstagarna dr god och att det alltid &r mdjligt att samtala med omsorgstagaren dven om de
inte alltid dr 6verens. Av en planerares utsaga nedan framgar ocksa att det finns ett tidsutrymme
att forldinga samtalet med omsorgstagare, dér ett drende kan avklaras pa tvd minuter och
omsorgstagarna kan fortsdtta att prata av sig” i fyrtio minuter:

Planerare:...men det dr inte sdkert att vi dr overens och att jag kommer att kunna
[6sa allt heller, men oftast landar man i att man bli ndgon slags ...psykolog ndr man
pratar med dem for att jag later dem ofta prata av sig och man mdrker, det ringer
vdldigt manga som sdger sitt drende pd tvd minuter och sen kan vi prata i fyrtio for
att de bara...pratar. Den dr bra tycker jag.

En annan planerare uttrycker att underskdterskorna som &r upptagna med att “titta pa klockan”
och ”springa hela tiden” inte har tid att prata med omsorgstagarna. Ensamma omsorgstagare
ringer da planeraren istdllet for att de saknar ndgon att prata med. Samtidigt betraktar ocksa en
samordnare kontakten med omsorgstagarna som “det basta pd hela dagen™:

Samordnare:...Samtidigt ha kontakt, ha éppen telefonlinje for brukarna vilket dr det
bdista pa hela dagen, det dr ndr de ringer oavsett om det dr trdakiga...jobbiga samtal
fran deras sida, men dnda att man far horva dem, hur de har det. Det bdista dr ndr

man faktiskt kan hjdlpa dem med ndgot, men ...den kontakten betyder nog mest av
allt.

Samtalen med omsorgstagarna dr ddrmed inte enbart begrinsade till planerade eller utférda
insatser. De forefaller sdledes som att den betydelsefulla sociala kontakten med omsorgstagare
som traditionellt sett har tillfallit underskoterskorna har delvis dvertagits av den administrativa
personalen inom hemtjansten. Detta kan ocksé forstds med hénsyn till att en del av de anstéllda
som arbetade som planerare har en bakgrund som underskoterskor, men ocksé att det finns ett
tidsutrymme att ta de samtal som kommer in fran omsorgstagarna.
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Kollegornas betyvdelse

Planerarnas yrkesstolthet gestaltar sig ocksé i synnerhet i relation till vilka arbetet utférs med,
ndmligen kollegor som ocksd dr planerare pd Planeringsenheten. Att arbeta pa
Planeringsenheten innebir att det dven finns utrymme for gemenskap och socialt stod i arbetet.
Det sociala stodet upplevs i relation till kollegorna, men &ven i relation till chefen. Dessutom
anses det vara lattare att tdcka upp for de sjukluckor som emellanat uppkommer. Det dr ocksa
en aspekt av arbetet som av planerarna upplevs vara meningsfull. En planerare beskriver den
goda stimningen 1 kollegiet dar omtanke, skratt och hjdlpsamhet f6ljs ét, vilket skapar kénslor
av trygghet:

Intervjuare: Hur upplever du att din relation ser ut till dina kollegor hdr?

Planerare: Den dr vildigt bra. Man far hjdlp av alla man fragar...alla dr sndlla,
intresserade...man bryr sig om varandra, vi skrattar och pratar...samtidigt som man
ser ganska tydligt ndr ndgon...det har vi jobbat lite pa att man flaggar ndr man
faktiskt...nu behover jag verkligen hjdlp, for det dr lite stolthetsgrejen, att...nd jag
ska inte visa, alla andra verkar klara det hdir, men det har vi jobbat med ganska
mycket som helgrupp att...dr det nagon som inte hinner, rdck upp handen da eller
sdg till for det dr alltid ndgon som har kommit lite ldngre dn ndgon annan som kan
hjdlpa till. Det dr vildigt starkt nétverk hdr inne som gor att man kéinner sig vildigt

rygg.

Det ar ddrmed mojligt att den upplevda tryggheten och gemenskapen bidrar till frimjandet av
tillit kollegorna emellan. Samtidigt som planerarna betraktar sig som skickliga inom sitt yrke
uttrycker en planerare att det ir en roll som #r “underskattad” och “otacksamt framlyft”. Aven
underskoterskorna uttrycker uppskattning infor sina kollegor och att kontakten med kollegorna
och omsorgstagarna édr det som gor arbetet meningsfullt. En underskdterska beskriver relationen
till kollegorna som en enda stor lycklig familj” som “brékar ibland”. Kollegorna hjilps at,
skrattar tillsammans, men kan ocksa uttrycka allvar:

Underskoterska...En enda stor lycklig familj kidnns det som ibland och som ocksd
brdakar ibland. Det dr sd, men ...den dr bra, vi har vdldigt go kontakt...vi kommer
alltid till varandra och frdagar om man kommer pd ndgot schema som man inte
kénner igen och man berdttar for varandra vad man ska gora ddr och hur man ska
gora och vad man bor tinka pd. Vi har en vildigt god relation alla kollegor, tycker
jag. Vi skrattar och skojar och kan vara allvarliga och...

Till skillnad frdn planerarna pd Planeringsenheten &r dock utrymmet for gemenskap med
kollegorna i arbetet inte lika framtrddande i underskoterskornas beréttelser som i planerarnas.
Detta kan fOrstas utifran den storre tidsbrist som inbegrips i underskoterskornas arbete och den
omfattande flexibilitet som préglar arbetsvillkoren, vilket begransar mojligheten att tréffas och
bygga samt uppritthilla en gemenskap. Denna dimension av underskoterskornas arbetsvillkor
problematiseras ndrmare nedan.

I det flexibla arbetslivets tidevarv

Flexibiliteten i arbetsvillkoren tar sig skilda uttryck och far olika innebdrd beroende pa vilken
yrkesgrupp som avses. I underskdterskornas berédttelser om sina arbetsvillkor dr detaljstyrning
och tidspress ett dterkommande tema. Detaljstyrningen framgéar foretradesvis genom nédrvaron
av minutstyrning, medan kraven pa flexibilitet i det hdr sammanhanget synliggdrs i1 synnerhet
genom tillimpningen av delade scheman, resurspass och overbemanningspass. Krav pa
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flexibilitet 1 det hdr sammanhanget handlar for underskoterskornas del om att de forvéntas
kunna vixla mellan olika platser, hantera oférutsdgbarhet i bemanningen och méta nya kollegor
och omsorgstagare samtidigt som arbetet och dess innehéll dr detaljstyrt och tidsbundet. Det
finns saledes en motsdttning mellan de krav pa flexibilitet 1 arbetsvillkoren som
underskodterskorna vittnar om och mojligheten att uppritthdlla kontinuitet 1 arbetet. Foljderna
av detta visar sig genom en begrinsning av underskdterskornas handlingsutrymme i det dagliga
arbetet. En begrinsning av underskoterskornas handlingsutrymme har dven framkommit i
tidigare forskning dér en stor skillnad kan skonjas inom loppet av en tioarsperiod. Ett klart
samband framgér mellan erfarenheter av en lag grad av tillit fran ledningshall i kombination
med otillfredsstillelse med arbetsvillkoren och tankar hos underskoterskor pa att sdka sig bort
frdn hemtjidnsten (Szebehely, Stranz & Strandell, 2017). I foreliggande studie framgar det
samtidigt att planerarna som arbetar centralt pd Planeringsenheten har en flexibilitet i
arbetsvillkoren som snarare okar handlingsutrymmet i det dagliga arbetet. De erfarenheter som
intervjupersonerna ger uttryck for presenteras ndrmare nedan.

Om tidsmadssig styrming och rumsiig flexibilitet

Nér det kommer till minutstyrningen inom hemtjinsten beréttar en underskoterska om kénslan
av stress som grundar sig i att “hela tiden maste du ha koll pa tiden”. Underskoterskorna har
genomforandeplaner att forhalla sig till i samband med beséken hos omsorgstagarna och ett sétt
att ”vinna tid” kan vara att anvinda gingtiden mellan besoken till att ldsa genomférandeplanen
alternativt gora det i samband med att vederbdrande stimplar in under besdket. En aspekt som
ocksa framgar i sammanhanget dr bristen pa kontinuitet i arbetet, vilket d&ven drabbar
omsorgstagarna. Nar det 4r nya omsorgstagare sa kan det upplevas som svart att inom avsatt tid
hinna utfora arbetet. Underskdterskan uttrycker kdnslan av otillrdcklighet och att &nda forsoka
gora sitt bésta:

Underskéterska: Det dr ndr jag kommer till helt nya brukare och man kinner eller
man har ldst genomforandeplanen...man kdnner att nd, man hittar inte grejerna och
de borjar stona kanske...jaha, du hittar inte mina kldder eller...det kan vara sadana
saker, man kdnner att det hdr inte dr bra. Man forsoker géra sa gott man kan, men
...nd.

Vidare menar underskoterskan att arbetstelefonen som innehéller schemat for arbetsdagen
behover uppdateras efter varje besok, dd schemat kan dndras. Detta innebdr en oforutsdgbarhet
som bidrar till upplevelsen av stress. I samband med intervjun har underskéterskan redan tréaffat
tjugosju omsorgstagare under en arbetsdag. Intervjupersonen utvecklar sitt resonemang om
minutstyrningen som inte betraktas som ménsklig och som anses ha forvérrats:

Underskoterska: Ja, det dr tio minuter kanske och sa dr det en minuts gangtid och
sd dr det kanske en kvart och sd dr det tjugofem minuter ddr...vi ser dven om vi gdr
mycket inne sd tar det mer dn en minut. Det dr det ocksd vi klagar pa, att det inte dr
mdnskligt att hdlla pd sd hér. Man klarar ett tag, men vi har skrikit hégt att nu orkar
vi inte ldngre.

En annan aspekt som kommer upp i intervjuerna avseende schemaldggning ror tillimpningen
av resurspass och éverbemanningspass. En underskoterska menar att tillimpningen av detta
ger upphov till otrygghet och en otillfredsstillelse hos medarbetarna:
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Underskoterska: Man har resurspass som man ska boka om man inte kan vara pd
sin arbetsplats, da dr man resurs ndgon annanstans, men sen finns ndgot som heter
overbemanningspass som vi inte dr riktigt overens med arbetsgivaren heller i dag,
som att man kanske kommer till arbetsplatsen, man dr bokad pa arbetsplatsen, men
det kan ha hdint ndagot pd arbetsplatsen frdan dagen innan sd jag behdévs inte idag.
Da dr jag overbemanning, da kan vi skicka dig i princip var som helst i mina
kopplingsomrdden. Det kéinns inte bra for medarbetaren ute kdnner ingen trygghet
ldngre, man kéinner sig inte behdvd pad sin egen plats utan man kdnner att just nu
kan vi vara lite varstans. Man tappar fokus pd brukarna man tappar
kompetensen...man tappar kontrollen, jag kan vara hos en brukare, ndsta gang jag
triffar dig kanske dr om fjorton dagar. Man far inte den hdr helhetsbilden, man
kénner sig inte nojd som underskoterska eller vardbitrdde i dag, det man gor.

En annan underskoterska berdttar att det dr chefen som fattar beslut om vem som ska ta
resurspassen. For underskoterskan finns arbetet stindigt i tankarna och en malande oro over
den of6rutsidgbarhet som detta medfor, vilket har paverkat arbetsglddjen negativt och givit
upphov till tankar pa att sluta att arbeta som underskoterska:

Underskéterska: Nd, men vad ska hinda idag? Kommer jag att hamna ddér i mitt
vanliga schema eller kommer jag att hamna ndagon annanstans som jag inte kdnner
till och...sadana saker. Hur tajt kommer vi vara? Hur mdnga dr sjuka i dag? Det
sdtter sig, vi mdrker, det dr mycket korttidsfranvaro, det sdtter sig i kroppen till slut
sd man kédnner ingen glddje till jobbet lingre. Jag har dlskat mitt jobb, men nu kédnns
att...hade jag kunnat sluta i morgon sd hade jag gjort det.

Ytterligare en underskoterska menar att arbetsdagarnas upplidgg kan variera dd vissa dagar
upplevs som lugnare én andra, dér sjukluckor och delade scheman ses som den frimsta orsaken
bakom en “’korig dag”. Som framkommit ovan grundar sig underskoterskornas yrkesstolthet
foretradesvis 1 det de gor 1 sitt arbete och for vem de utfor arbetet, i detta fall omsorgstagarna.
Fragan &r om inte detaljstyrning i kombination med hoga krav pa flexibilitet 1 det vardagliga
arbetet ocksa riskerar att utarma yrkesstoltheten? Detta med hdnsyn till att utrymmet for det
professionella omdomet begriansas samtidigt som séttet att organisera arbetet signalerar
utbytbarhet. I Lills (2010) forskning framgér det att yrkesstoltheten for personalen inom
hemtjénsten var nira sammanvéivd med handlingsutrymmet i arbetet. Thunborg och Olsson
argumenterar fOr att standardisering och flexibilitet i ett nutida arbetsliv bidrar till utbytbarhet
och inte gynnar djupinldrning och ett larande i ett 1angre tidsperspektiv som bade éar till fordel
for den enskilde och organisationen som vederborande verkar inom. Det &r en trend inom
arbetslivet som snarare inbegriper ett forhallningssitt gentemot ldrande didr anpassning ges
foretrdde och detaljstyrning av arbetet intar en mer framtrddande roll (Thunborg & Olsson,
2016). En detaljstyrning av underskoterskornas arbete genom planeringsverktyg och
genomforandeplaner kan saledes tinkas bidra till ett ldarande som &r mer kortsiktigt och ytligt
till sin karaktar.

Styrning av arbetet: ett chefsperspektiv

Som framkommit beskriver underskoterskorna en styrning i arbetet. Det hér dr ndgot som dven
enhetscheferna vittnar om. Det gor att inte bara underskoterskans arbete paverkas. En av
enhetscheferna beskriver att deras roll reduceras till att bli en administrator:

Enhetschef: Jag tror att man tdnker helt fel och att allt dir vildigt styrt i dagsldget.
Allt fran hur vi ldgger var personals schema till hur vi ska arbeta och dd vet i sjutton
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om man behéver ha en hégskoleutbildning som enhetschef eller om man bara ska
vara administrator, jag vet inte.

Hon menar att stodfunktionerna snarare dr kontrollfunktioner och att styrningen eskalerat och
att detta bottnar 1 simre ekonomiska forutsittningar:

Enhetschef: Jag tycker att det har blivit mer styrt bara under den tiden jag har varit
hdr... och det hinger vil ihop med att det dr... sdmre ekonomiska forutsdttmingar.
Det dr det och det kommer att bli virre och virre och dd mdste man styra och det
madste bli mer fokus pda ekonomi, annars far man det inte att gd runt.

Tidsstyrningen, ofta beskriven i termer av “minuthets”, dr ndgot som dven enhetscheferna
kommer in pa samtidigt, som en av dem betonar, &r tid inget de ska tala om:

Enhetschef: Och mycket handlar om tider, de (underskoterskorna) upplever att det
dar for lite tid som de har att utfora beséken, samtidigt som vi helst inte vill prata om
tid, sa det blir ett dilemma ddr. Vi vill inte prata om tid for vi ska prata om behovet,
men vi har ett planeringsverktyg som styrs med tid vilket gor att vi pratar om tid i
alla fall.

Ett sdtt som styrningen tar sig uttryck pd dr de digitala planeringsverktygen. Risken som
enhetschefen ovan ser dr att istillet for att 14sa av situationen hos omsorgstagaren foljer
underskdterskan de instruktioner som star i telefonen. ”Da gldmmer man bort varfor vi ar dar”
och ”man glommer bort att det 4r en ménniska dar”:

Enhetschef: Man tappar mdnniskans behov, det stdar inte i telefonen, varfor ska jag
gora det da? Ddr har vi nog en jdtte- jdtteutmaning.Bara for att det inte star hdr sda
betyder inte det att jag inte ska gora det, om personen ifraga mar daligt...

Enhetschefen sdger att de mer erfarna underskoterskorna kan forhdlla sig friare till
planeringsverktygen men de mer oerfarna riskerar att f6lja instruktionerna utan att ta fasta pa
omsorgstagarens dagsform och utifran det ta egna initiativ. Enhetschefen hinvisar inte bara till
underskoterskornas erfarenhet utan dven till kultur:

Enhetschef: Kvalitet- och planeringsredskapen dr bra till en viss grdns. Det kan
ocksa blockera, framfor allt kanske nyanstdillda som inte har jobbat tidigare... vi
vildigt manga mdnniskor fran andra kulturer, mdnga tjejer fran andra kulturer som
inte dr vana vid att fa ta eget ansvar, for det far man inte i deras hemldnder. De har
inte den talan riktigt, sa kommer de hit och far ett planeringsredskap ddr det star
“gor sd, gor sd” och da foljer de det till punkt och pricka for de dr inte vana vid att
de far tinka sjdlva och sa blir det fel.

Underskoéterskornas kulturella ursprung gor, enligt enhetschefen, att de inte dr vana att “tinka
sjalva”.

Den andra enhetschefen uttrycker sig annorlunda. Nir enhetschefen ovan beskriver det som ett
problem att underskoterskorna foljer genomforandeplaner och arbetsbeskrivningar slaviskt
framhéller den andra enhetschefen dess betydelse och vikten av att f6lja dem.

Enhetschef: Det dr det som jag pratade om innan lite, att vi har
genomforandeplaner, att vi foljer dem, att vi utfor den vdrden som dr tinkt pa det
sdttet det dr tdinkt, att vi inte gor sa som jag sjdlv vill for att jag tycker att det dr
bdttre... utan att vi faktiskt haller oss till en plan som dr gjord.
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Den professionella underskoterskan beskrivs da som den som stér upp for genomférandeplanen
och inte gora det som ”jag tycker sjilv”.

Enhetschef: Jag tycker att underskéterskan ska vara professionell i sitt bemétande,
man ska vdga ldsa genomforandeplan utifran att det dr det som omsorgstagaren
faktiskt har uttalat att det hdr onskar jag. Man ska std upp for sin roll och...
underskoterskan ska vara professionell i det motet och inte borja bortforklara sig
utan att man faktiskt utfor professionellt det man ska géra och att man utgdr frdan
sin arbetsbeskrivning och gor det.

Victor Tillberg (2007) som studerat yrkeskunnandet inom omsorgsarbetet skiljer pé
kompetensperspektivet och yrkeskunnandets perspektiv. Utifrdn kompetensperspektivet
betraktas omsorgsarbetet som en rutin som kan regleras med uttémmande regler. Istéllet dr det
uppgiften (vad som ska goras) som bestimmer vilken kompetens som behovs. Forhallandet
mellan de som ger och den som tar emot hjdlpen avpersonifieras och underskoterskan dr dirmed
utbytbar. Yrkeskunnandets perspektiv tar istdllet fasta pd att omsorgsarbetet bestdr av
fordnderliga situationer som bara delvis later sig beskrivas av konkreta arbetsuppgifter. Istéllet
handlar det om att kunna hantera en mingd skiftande situationer déir regler dr 6ppna och
mangtydiga. Istdllet for att som kompetensperspektivet utgd fran uppgiften handlar
yrkeskunnandets perspektiv om att arbetet utfors i och dr beroende av gemenskap med andra,
arbetskollegor, omsorgstagare och anhoriga. I linje med kompetensperspektivet framstar det
som professionellt att folja de pa forhand givna arbetsbeskrivningarna medan den enhetschef
som ser ett problem i att underskoterskorna foljer dem slaviskt utan att 1dsa av situationen ger
snarare uttryck for ett yrkeskunnandets perspektiv.

“Front Olhice” och "Back Office’- inforandet av ett nytt arbetssitt

Nér det kommer till planerare framgér det av intervjupersonernas berittelser att det finns en
flexibilitet och ddrmed ett betydande handlingsutrymme avseende mdjligheterna att organisera
det egna arbetet, att vara delaktiga och diskutera forandringar i arbetssitt. Ett exempel handlar
om ett nytt arbetssdtt som har introducerats centralt for att kunna hantera forvéntningar pé
tillginglighet med kort varsel, men dven arbeta mer ldngsiktigt, utan att behova avbrytas av
ringande telefoner eller annan personal. Det nya arbetssittet infordes da en tidigare
arbetsmiljoenkdt hade pekat pd en bristfillig arbetsmiljo och stress bland personalen. En
planerare beréttar om arbetsformen som bendmns som Front Office” respektive "Back Office”,

Planerare: Vissa gdanger ringer det femton samtal pa en dag. Vissa ringer det femtio,
sd det dr vildigt olika, men det dr ett arbetssditt som vi provar nu pd grund av att i
har...sett telefonerna som ett vildigt stort problem for oss for det har ringt vildigt
mycket och man blir avbruten hela tiden och innan har det varit att i har haft...alla
tjiugotva som jobbar hdr har haft varsin telefon. Nu har vi dnda halverat linjerna in
till elva vilket gor att man faktiskt en hel vecka far jobba viildigt ostort och da jobbar
Jjag med langsiktig planering, ldgger grund, gor i ordning, finslipar medan den som
har Front Office jobbar kortsiktigt och har hand om dag ett och tva.

Detta kan ocksa tolkas i termer av Goffmans (1959/2014) begrepp frdmre och bakre region.
Goffman tillimpar ett dramaturgiskt perspektiv for att beskriva ménskligt beteende. Den framre
regionen betraktas som en plattform eller scen diar ménniskor agerar infér andra och dédrmed
anpassar sitt beteende och hur de framstar i enlighet med de normer och férviantningar som
finns. I den bakre regionen eller "bakom kulisserna” framtrader beteenden som inte &r synliga
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for de méanniskor som befinner sig i framre regionen och dar finns det mer utrymme for att luta
sig tillbaka fran de forvédntningar och krav som finns i den fridmre regionen. Goffman
exemplifierar med hotellverksamhet dér personalen upprétthéller sina roller och yrkesmaéssiga
hierarkier infor gisterna i den frimre regionen samtidigt som skvaller och sammankomster av
mer informell karaktér dger rum 1 den bakre regionen dér bade hotellets dgare och personal
deltar, dolda for gésternas blickar. En tolkning av planerarnas verksamhet inom hemtjénsten
utifrdn Goffmans (1959/2014) perspektiv innebér att i den fradmre regionen hanteras siledes
telefonsamtal frdn sévil omsorgstagare som underskdterskor om planeraren sitter centralt.
Alternativt innebar det hogre krav pa tillgdnglighet 1 arbetet om en som planerare finns ute pé
hemtjadnstenheten tillsammans med underskoéterskor, chefer och samordnare. Avbrott i arbetet
beskrivs av planeraren som “’storningsmoment” eller ”distraherande moment” dér det “rycks i
dorren” och “’springs mycket mer” trots att det arbete som gors pd hemtjénstenheten dr samma
arbete som utfors centralt pd Planeringsenheten. For de planerare som arbetar pa
Planeringsenheten finns istéllet mojligheter till ett "Back Office”, vilket kan betraktas som en
bakre region med ljudisolerade rum dir dagen blir "mycket stillsammare” och dir det &r mdjligt
att genomfora ett komplext arbete med planeringen, “finslipa... gora fint” och “verkligen
koncentrera” sig pa arbetet. Med detta arbetssitt upplevs planeringen inte heller bli lika sérbar
om nagon skulle bli sjuk.

Moyligheter all inflytande, kompetensutveckling och Lirande

Planerarna upplever dven att det finns goda mdjligheter till larande och att utvecklas pa arbetstid
samt att ha inflytande 6ver vilken utbildning som erbjuds. Det finns ett utrymme for méten som
bendmns som “Lér av varandra” dér planerarna kan ha diskussioner om ett specifikt &mne.
Aven chefen beskrivs som en nirvarande och lyhdrd person som har forstaelse for de anstilldas
situation. Det ges dven mojlighet att ga kurser utifrdn de behov som har identifierats, vilket
beskrivs av en planerare enligt foljande:

Intervjuare: Om min fraga dr, hur ser du pd dina mojligheter till ldrande, att
utvecklas inom ditt arbete?

Planerare: Det tycker jag man gor hela tiden hdr. Var chef dr vildigt lyhord, hon
dr vdldigt...hon dr jdttebra for att ndr vi sdger att for att kunna underldtta i vart
arbete sa behover vi den hdr utbildningen, dd dr hon vildigt bra pd att ta tag i det
och...nu till exempel gar vi en Excel-utbildning, som dr tvadagars...det tycker jag
att vi..vi hade utvecklingsdagar forra dret och da hade vi en ganska turbulent
period hir pa Planeringsenheten och da fick vi stresshantering i tva dagar sda hon
dr vdldigt bra pd att...forstd vad vi behéover ocksd.

En planerare upplever ocksé att vederborande har inflytande dver vissa arbetsrutiner och kan
gora sin rost hord:

Planerare: Det dr for att min rost blir alltid hérd hdr...sdtillvida att man kan gora
sig hord...inflytande ja...gor jag min rost hord och har ett bra forslag sd kan det gd
igenom, absolut, ndr det gdller arbetsrutinerna hdr och ut mot enheten...dr det...dd
far jag igenom vdldigt mycket egentligen for att det grundar sig runt hela det
arbetssdttet och att jag gor det jag ska med de besluten och bestdllningarna jag far,
men det dr ...delaktigt inflytande sdtillvida att jag mdste prata med varje
omsorgstagare innan jag planerar ut ndgot nytt, men jag kan nog fd igenom ganska
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mycket, Fd igenom det ldter sd hemskt, men ja...utfora ganska mycket som jag hade
tinkt, kanske jag ska sdga.

Planerarna menar ocksa att de kan skilja pa arbete och privatliv. En planerare uttrycker ddremot
att hon arbetar over ganska mycket, i synnerhet om hon ska ta ut semester, for da ska
planeringen vara lagd for de dagarna. Detta upplevs som ett stressmoment.

Av dessa resultat framgér det sdledes att den flexibilitet i arbetsvillkoren och medféljande
handlingsutrymme som en centralt placerad Planeringsenhet medfor for planerarna sker pé
bekostnad av kdrnverksamheten. Planerarna ges utrymme for att alternera mellan en frimre
respektive bakre region (Goffman, 1959/2014) till skillnad fran underskodterskorna som i och
med detaljstyrning och tidspress i arbetet i huvudsak befinner sig i den frimre regionen. Hér
framgar séledes en situation dér planerare fran ett mer tillbakadraget och stillsamt” ”Back
Office” planerar underskoterskornas tidspressade schema i den frimre regionen. Samtidigt kan
en centralt placerad planering mojligen legitimeras med hinsyn till de hoga kraven pd
flexibilitet som kidnnetecknar underskoterskornas arbetsvillkor, da schemat kan fordndras med
kort varsel och de kan hamna pé ett annat stdlle. De forefaller saledes som att den organisering
av arbetet som kénnetecknar underskoterskornas situation understddjer en centraliserad
planering. Med héansyn till ovanstdende blir det relevant att dven ta upp chefernas arbetsvillkor.

Chefskap och ledarskap 1 hemtjansten

Ledarskapsforskare gor en distinktion mellan att vara chef och att vara ledare d det forra &r en
titel och det senare snarare framstar som en egenskap. I chefsrollen ingér det att planera, leda
och fordela arbetet. Relationen till medarbetarna &r kopplad till en position medan ledarens
relation med Ovriga medarbetare skapar forutsittningar till inflytande dver andra ménniskor
genom ledarens sitt att interagera. Utan att ldgga ndgra virderingar i vad det goda chef- eller
ledarskapet bestér av tar vi dnda fasta pa dess betydelse. Dellve och Wolmesjo (2016) beskriver
forsta linjens chefers roll inom &ldreomsorgen som viktig for att utveckla en god kvalitet 1
dldreomsorgen. Utifrdn enhetschefernas beréttelser tar vi fasta pa deras villkor for att utdva
chefskapet och ledarskapet. Som framgétt pekade den Coronakommission som regeringen
tillsatte och som kom med sitt delbetéinkande i december 2020 pa de stora arbetsgrupperna inom
4dldreomsorgen som ett problem. Aven de enhetschefer vi intervjuat har stora arbetsgrupper att
leda, vilket paverkar deras forutsittningar att bedriva ett chefs- och ledarskap.

Nér enhetscheferna talar om sitt arbete dr det varken chefs- eller ledarskapet 1 forhallande till
kidrnverksamheten som betonas. Istillet beskriver de en arbetsdag kantad av moten,
administration och akut bemanning. Moétena gor att de inte ar tillgéngliga 1 verksamheten 1 den
utstrdckningen som de hade dnskat och det gor dven att andra arbetsuppgifter fir vénta. Det
som framforallt hopar sig da &r administration:

Enhetschef: Om jag dd kanske har varit pd méten tvd dagar i rad sd har jag ganska
mycket som ligger frdan de dagarna som jag behéver losa rent administrativt och att
gd pa ett hembesok dr jdttetrevligt, men det tar ganska mycket tid.

Att gora hembesok for att triffa omsorgstagarna beskrivs av enhetschefen ovan som
’jattetrevligt”, men framstir inte som ndgot som hon kan prioritera. Enhetscheferna ska nu
genomfora ett vilkomstsamtal med alla nya omsorgstagare d& genomforandeplanerna ska
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skrivas, men det hdr framhaller bdda enhetscheferna dr svért att hinna med. D4 tvingas de hitta
andra 16sningar med hjdlp av underskoéterskorna:

Enhetschef: Vi har delvis lite tankar hur vi skulle kunna [0sa det, men ddr innebdr
det kanske ocksa att jag inte dr involverad i alla samtal utan att jag behéver ta hjdilp
av underskéterskorna, vilket inte dr riktlinjen, for riktlinjen dr att enhetschefen ska
gd ut.

Den tredje arbetsuppuppgiften som de lyfter fram som tar deras tid i ansprak, &r bemanning och
det handlar om stidndiga nyrekryteringar. Detta pd grund av den stora personalomséttningen:

Enhetschef: Det dr svart att fa tag i folk och lyckas man ha bemanning i balans, da
dr man glad. Sen vet man inte hur linge det hdller i sig for det dr stora verksamheter
ndr det dr sextio, sjuttio personal och det dr ganska stor personalomsdttning ocksd.
Det dr stindig rekrytering. [ mer eller mindre utstrdckning sd har vi det pdgdende.

Béda framhaller att deras arbete framforallt bestar i att 16sa problem som uppstar hir och nu.
Det mer langsiktiga eller strategiska arbetet far sta tillbaka:

Enhetschef: Det som dr trakigt nér det blir sa anstrdingd situation dr att det dr svdrt
att jobba strategiskt framat for man mdste slicka brdnder istdllet. Det dr vdil det som
dar det trakiga med den typen av anstrdingd situation, att det blir svdrt att jobba i det
som jag tdnker att jag vill, jobba framdat och strategiskt och fordndra det som kanske
inte fungerar sd bra...

Som framkommit dr besok hos omsorgstagarna ndgot som de har svart att hinna med. De ger
ocksa uttryck for att de inte heller hinner ha den kontakten med underskdterskorna som de,
enligt en av enhetscheferna, forvintas ha:

Enhetschef: Sen upplever jag att de har en forvintan om att jag ska vara tillginglig
mer dn vad jag kan vara. Sen om det dr en upplevelse hos mig eller om det faktiskt
dr sd, det vet jag inte...

Kontakten med den verksamhet som de ska leda fér alltsa sta tillbaka for andra arbetsuppgifter.

Lkonomi och métbara mal

P& frdgan vilka forviantningar de har pa sig i sin roll som enhetschef dr det snarare
forvaltningsledningens dn underskoterskornas och omsorgstagarnas forvantningar de kommer
in pd. Forutom ekonomi handlar det om métbara mal:

Enhetschef: De storsta forvintningarna dr att man ska hdlla en god kvalitet enligt
de mdlen som vi mdts pd och sen dr det att halla budget. Det dr det som dr...
budgeten dr overordnad allting. Sa krasst dr det.

Det som mits dr bl a kontinuitet, genomforandeplaner och det som tas upp i1 brukar- och
medarbetarundersokningar. Att det 4r mycket som mits ser enhetschefen ovan som sjilvklart:

Intervjuare: Det dr mycket som mdts. Hur ser du pa det?

Enhetschef: Sa mdste det nog vara, for om vi inte mdter, hur ska vi veta... vad vi
presterar och vad vi strdvar mot? Det tycker jag inte dr sd konstigt.

Samtidigt som métningen av verksamheten betraktas som sjdlvklar framhéller hon att de mal
som verkligen handlar om kvalitet i hemtjdnsten, till exempel trygghet, &r just kvalitativa:
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Enhetschef: Vildigt svart att mdta vad som dr vad... den frdagan dr med i
brukarundersékningen, om du kinner dig trygg... men jag vet inte vad det star for.
En dldre persons kinsla av trygghet, visst, det kan vara hemtjdinsten som paverkar,
men det kan ocksd vara att du bor i ett omrdde ddir det har varit mycket inbrott eller
att du ldser i tidningarna om att nu dr det sa mycket... vdaldsamheter... det dr en
Jdttesvar frdaga.

Koppling aull verksamheten

Aven om enhetscheferna inte har méjlighet att vara nirvarande i kiirnverksamheten och ha den
regelbundna kontakt med underskoterskor och omsorgstagare som de onskar édr det anda det
som de lyfter fram som det som skapar meningsfullhet i arbetet. ”Det dr meningsfullt nir
medarbetarna kidnner att man trivs pa sitt jobb” och att jobba for att omsorgstagaren ska fa det
de har ritt att f4” dr tva beskrivningar av det som skapar mening i arbetet.

Enhetschef: Det dr ndr man faktiskt ser att det blir ett bra arbete utfort hemma hos
de dldre. Det dr det som dir det viktiga och det dr det vi pratar for lite om egentligen.

Enhetschefen uttrycker ett behov av att tala om det som skapar meningsfullhet i arbetet. Men
dels saknas tiden och dels saknas ett forum for att gora det. Pa de arbetsplatstraffar som de har
en gang i mdnaden med underskdterskorna ges inte det utrymmet. Pa grund av att arbetsgruppen
ar stor kan inte alla vara med pa varje traff. D4 det dessutom dr mycket som ska tas upp sa
tenderar traffarna att préglas av envigskommunikation:

Enhetschef: Vi har APT en gdng i mdnaden sd forst... det dr allt frdan
arbetsmiljobitarna... information, vi har jittemycket information att komma ut med
i och med att det dr det enda forumet ddr vi triffar personalen formellt sd dr det
Jjdttemycket information, inte tillrédckligt mycket dialog.

En enhetschef hade foredragit ett annat uppliagg dér det gavs storre utrymme att diskutera
kvalitet i verksamheten:

Enhetschef: Men man hade behévt det mer... att de (underskéterskorna) sitter
tillsammans och diskuterar kvalitet och blir delaktiga och kdnner att nu vet vi hur vi
ska jobba tillsammans istdllet for att jag star och talar om, sd hdr tycker vi att ni
ska gora for dd...

Dellve och Wolmesjo (2016) betonar chefskapets betydelse inom dldreomsorgen genom dess
nérhet till sévil strategisk som operativ niva. Hér uttrycker enhetscheferna att nérheten till den
operativa nivén dr bristféllig. De hinner inte genomfora de vilkomstsamtal med omsorgstagarna
som var tinkt och pa de ménatliga arbetsplatstraffarna ar det snarare en envigskommunikation
pa grund av stora grupper och att det &r mycket som maste tas upp.

P& fragan hur enhetscheferna ser pa framtiden inom omsorgen skiljer sig svaren &t. Den ena
chefen uttrycker en stor oro. Hon lyfter da fram hur bemanningen ska 16sas.

Enhetschef: Framtiden inom offentliga sektorn generellt stressar mig lite for att det
inte finns personal att anstdlla och ett stérre behov av vdrd och fler personer som
behover hjdlp. Jag vet inte hur vi ska fd ihop det. Det hér dr bara bérjan. Jag vet
inte hur vi l6ser bemanningen om tvd dr, ingen aning.

Den andra enhetschefen ser med betydligt storre tillforsikt pa framtiden. Hon uttrycker snarare
att det ska bli spdnnande att delta 1 en fordndring som hon ser som nédvandig.
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Enhetschef: Spinnande, det kommer att komma jéttemycket teknik som kommer att
vara bdde utmanande och utvecklande, tror jag. Vi gdr mot att bli mer digitala...
och utifrdn att vi vet om att det finns inte folk att fa tag i, det dr svart med
verksamhets... eller personalforsérjning, sa kommer vi att behéva jobba pa ett annat
sdtt. Inom en _femdrsperiod tror jag att det kommer att héinda jdttemycket saker som
vi kanske inte ens vet i dag att vi skulle behdva jobba med, som kommer att hdnda.

Hon fortsdtter och uttrycker att chefsrollen kommer att bli utmanande, eftersom det kriaver
“bearbetning” av medarbetarna for att g med pa att jobba pa nya sétt:

Enhetschef: Sda pa ett sdtt jdttespinnande samtidigt vdildigt utmanande i
chefsposition att genomfora allt for det dr ocksd sa att det dr ménniskor som dr den
frdmsta resursen och de kan man inte bara dndra utan de dr som de dr och de krdver
lite bearbetning innan de gdar med pd att jobba pd ndgot annat sitt.

Didremot framgar det ocksd av intervjuerna att den centraliserade planeringen inom
verksamheten bidrar till ett spdnningsforhdllande mellan planerare, enhetschefer och
underskdterskor, vilket presenteras ndrmare nedan.

Administrationens relation till kirnverksamheten

Med utgéngspunkt i den diskussion som har funnits angdende New Public Management, NPM
formulerar Bornemark en kritik av styrningen och kontrollen av anstéllda. Enligt Bornemark &r
det ett forhallningssdtt som grundar sig i misstro och medfor en avprofessionalisering samt
underminering av tilliten till de anstillda. Nar en allt storre betoning ldggs pé att maniskt folja
rutiner och manualer s& innebdr det ocksa att det professionella omddmet och det personliga
ansvaret trings undan (Bornemark, 2018). Inom hemtjansten i Bords stad aktualiseras denna
diskussion i1 synnerhet ndr det kommer till det forhallande som finns mellan den centralt
placerade Planeringsenheten och underskdterskorna som arbetar inom kdrnverksamheten.

Spanmingstorhallande mellan central planering, underskoterskor och enhetschefer
Utifrén intervjuerna pa Planeringsenheten framgér det att det finns en upplevelse av att vissa
underskoterskor tar ut sin frustration pa planerarna nér planeringen inte fungerar som ténkt. Har
framtrader ocksé en uppfattning om att underskoterskorna forvéintas ta mer ansvar. Planeraren
forknippar dédremot inte bristen pd ansvarstagande och stdndigt ringande telefoner med nirvaron
av en detaljstyrning som begrinsar underskoterskornas handlingsutrymme:

Interviuare: Om du kunde bestdmma nu, nagot mer som du anser skulle fordndras i
ditt arbete, vad det i sd fall skulle vara?

Planerare: Jag onskar en virld utan telefon.
Intervjuare: Det dr det som...

Planerare: Ja, jag tror att personalen kan losa sa mycket mer dn vad de gor, att lite
att personalen har tappat att ta eget ansvar och det dr vildigt stimulerande for en
sjdlv att okej, det hdr har jag gjort i dag utan att nagon annan har sagt till mig att
gora det. Da kinner man sig tillfredsstdlld pa ett helt annat sdtt, men det har tappats
lite. Man ringer och frdagar...hej, vem ska jag dka med idag? Ja, kommunicera med
dina kollegor, prata med dina kollegor, men man har bara tappat det och vill ha det
mer serverat och jag...jag tror verkligen pad det hdr med egna initiativ och skulle vi
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till exempel ha...okej, mellan klockan 9-11 pd dagarna fdr man ringa planeringen
om det inte dr akut...sd tror jag dnda att folk skulle bérja ta mer ansvar.

I planerarens forhallningssatt uttrycks ocksa en ambivalens, d& planeraren & ena sidan menar
att underskoterskan behover forhélla sig mer sjalvstandigt 1 sitt arbete samtidigt som de ocksa
forvintas folja den planering som gors. Vidare beskriver en intervjuperson pa
Planeringsenheten att resurspass dir underskoterskorna schemaldggs utan att veta vart de
hamnar &r en "het potatis”. Vederborande beskriver resurspassen som stressande for personalen,
eftersom de inte vet pa vilken enhet de ska arbeta for att ticka upp for frdnvarande kollegor.
Samma person anser dock att underskoterskorna inte heller har forstatt att dessa dr bra, da
resurspassen bidrar till kontinuitet, eftersom ordinarie personal ticker upp istéllet for att
timvikarier tas in.

Ett spdnningsforhdllande i relation till enhetschefer framgér ocksa. Det finns en upplevelse av
att fa ofOrtjént negativ kritik” trots att det dr enhetscheferna som anses vara de som ’styr”,
vilket i sin tur skapar en frustration pa Planeringsenheten:

Vi jobbar pa uppdrag kan man sdga fran hemtjdnstgruppen, det dr chefen som styr.
Det dr hemtjdnstchefen som styr...men man tror nog mer ute att det dr vi som gor
det hdr, att det dr planeraren som ...for det dr hdr, man pratar det dr planerarens

fel.

En underskoterska som forhéller sig enbart till en central planering i sitt arbete menar att en stor
del av det ansvar som underskoterskorna hade 1 sin yrkesutovning har férsvunnit éver tid och
att mycket har fordndrats pa bara tio, femton ar. Tidigare fanns storre mdojligheter att planera
och gora dndringar i1 arbetet baserat pd omsorgstagarnas behov. Planeringen var nagot som
underskdterskorna gjorde tillsammans 1 grupp, vilket for intervjupersonen var forenligt med en
kdnsla av ansvar och arbetsglidje:

Underskéterska: Vi planerade sjdilva, vi satt i en liten grupp varje morgon och da
visste vi att de hdr har vi och dd var vi bara pd (enhet)...det var mycket enklare pd
det viset. Man kdnde ett ansvar och det var roligare att jobba ocksd. Det var inte
att...vi hade telefoner, men det var bara larmtelefoner sd det var inget...du hade inte
de minuterna (...).

En central planering drabbar ocksd omsorgstagarna enligt underskoterskan, eftersom de inte
alltid far besked om en indragen insats:

Underskoterska: (...). Om en brukare sitter och vintar pd...jag hade ett exempel
bara hiromdagen, hon satt och vintade pd sin tvdtt, att vi skulle himta tvdtten. Da
hade de tagit bort tvitten for vi var tva sjuka sa det kom inte in nagon sd vi fick dela
scheman istdllet...innan var det alltid, da skulle planeraren ringa att tyvdrr blir det
ingen tvdtt eller det blir ingen dusch i dag eller...det gor de inte (...).

Underskoterskan uttrycker vidare att kontakten med enhetschefen dr god och att enhetschefen
ar insatt 1 situationen, men menar samtidigt att underskoterskorna inte traffar cheferna i nagon
storre utstrackning, eftersom “de har pressat ocksd, de har mycket mdten”. Samordnaren
jamfors istéllet med de ”gamla” enhetscheferna och beskrivs som “’klippor” som hjélper till
med allt”. For vederborande dr samordnarens stod och ett storre eget ansvar en onskvérd 10sning
nér det kommer till planeringen av scheman:

Underskéterska: (...) min onskan dr att vi skulle strunta i planeraren. Det dr bdttre
med samordnaren och att vi skulle kunna sjdlva fa planera ut och sa har vi
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samordnare som stéttar oss. Det hade jag sett som en bra losning, dels far vi mer
ansvar och kdnner att vi vixer i var uppgift.

Det anspidnda forhéllandet som finns mellan en centralt placerad Planeringsenhet och
underskoterskornas arbete kan darmed betraktas i ljuset av Bornemarks (2018) diskussion dér
personalens professionella omdome och ansvar for det vardagliga arbetet hamnar 1 skymundan.
Savil planeraren som underskoterskorna efterfragar mer ansvar fran underskoterskornas sida.
Det &dr dock enbart underskoterskorna som kopplar ihop detaljstyrningen med den
spanningsrelation som finns mellan planerare och underskoterskor. Denna form av
detaljstyrning via digitala system i hemtjénsten framgar ocksa i tidigare forskning (Ljung och
Ivarsson Westerberg, 2017). Organisatoriska brister som detaljstyrning av arbetet ligger 1 sin
tur till grund for ett skuldbeldggande av planerarna nir verksamheten inte fungerar som ténkt.

Att hamna 1 klim och fi skulden for organisatoriska brister

Ett annat tema som aterkommer i intervjuerna dr erfarenheten av att som planerare hamna i
klam och fa skulden for organisatoriska brister som svagheter i planeringen och personalbrist.
Det upplevs som svart att leva upp till forvéntningar pa kontinuitet och gora en “planering s
bade chefer, underskoterskor och anhoriga blir glada och ndjda”. Det anses dven vara
otillfredsstéllande att tvingas “dela scheman” och “sliacka brander”, ndgot som kan uppsté i
samband med sjukluckor vilket innebér att tiden hos omsorgstagarna minskas och resterande
underskdterskor som dr i tjénst far tdcka upp och ta fler besok én planerat i sitt eget schema:

Planerare: Det rdcker att ndgon personal dr sjuk i dag. En personal dr sjuk, det
finns inga resurspass da for att enhetschefen inte har bemannat upp...det kanske
inte ens fanns ndgon att anstdlla och vi ldgger en bestdllning till bemanningsenheten
...det finns ingen personal. Dd hamnar det tillbaka till oss igen. Finns ingen
personal, det innebdr att en hel rad full med brukarbesok mdste vi trycka in i ovrig
personal som jobbar. Dd fdir vi bara...det dr klart att det blir inte bra, mitt schema
blir inte bra for jag far for mycket att gora. Den omvdrdnadspersonal som jobbar
med det schemat far for mycket att géra och det blir en pdaverkan for alla och ingen
har riktigt forstdelse for varfor blev det som det blev. Nd, det var planerarens fel
sdaklart.

En planerare som sitter ute pd en hemtjdnstenhet kdnner sig inte néjd med att dela scheman
trots att personalen ’godkdnner och accepterar.” Att ta bort insatser som stddning, dusch och
promenader och dven behdva meddela omsorgstagarna upplevs inte heller som nagot vidare:

Planerare...for det dr aldrig kul att ringa till en omsorgstagare och sdga att jag far
plocka bort din dusch i dag. Kan du tinka dig att duscha onsdag eller torsdag
eller...i manga fall kan det faktiskt bli sd att omsorgstagaren sdger...nd, da vill jag
inte ha nagon dusch for att de blir upprérda och dd gar det...vissa duschar bara en
gang i veckan och dd gar det tva veckor mellan deras dusch. Det dr det som dr mest
komplext med jobbet, tycker jag, just att saknaden av vikarier ...

Utifran de intervjuades beréttelser framgar ocksé en otydlighet avseende ansvarsfordelningen
mellan enhetscheferna och den administrativa personalen. En samordnare beskriver sig sjilv
som en “’spindel i ndtet” som rdjer och jobbar pa alla kanter”. Samordnaren har en néra kontakt
med planeraren for att tillsammans kunna 16sa akuta problem samtidigt som enhetscheferna
“bollar Over arbetsuppgifter”. Detta innebdr att samordnaren ansvarar for en rad olika
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arbetsuppgifter som fakturor och lonesystem, men tar ocksd over en del av ansvaret for
bemanningen.

Samordnare: Ndr det gdller schemat sd dr det jag som dr schemaansvarig, ser till
att det finns folk pd raderna och sen ser de over och kollar att verksamhetens behov
verkligen ticker, annars far de stétta oss med det eller mig och det dr deras
slutansvar. Ndr det gdller personal sd dr det mitt ansvar att hjdlpa till att [osa vdra
franvaroluckor och ldgga in dven [onesystemet ndr ndgon dr franvarande och vilken
sorts franvaro. Nu infor lonekérning mdste jag dven meddela att de ska kéra om
lonen, eftersom den redan dr kord for planering ...eller for att kunna faststdlla lon.
Sen gar de in och bara kollar...de far hela tiden gehor fran Heroma, lonekontoret,
om det dr ndgot som dr tokigt eller felaktigt. Dd skickar de det vidare till mig...och
sen...gdr jag in och rdttar till det om det gdr eller sd far jag losa det med hjdilp av
l6nesupport.

Samtidigt kinner sig samordnaren ocksd hord och enhetscheferna upplevs vara nédrvarande.
Resultaten pévisar saledes att det finns en upplevelse av utsatthet i verksamheten, sévil fran
planerarnas som underskdterskornas sida, vilket i slutindan dven drabbar omsorgstagarna. Den
sociala sammanhallningen och stodet frdn chef och kollegor i synnerhet pd Planeringsenheten
anses samtidigt vara givande. Det dr dven mdjligt att se det som att den inre sammanhallningen
ocksa stirks pd Planeringsenheten som ett resultat av att hamna 1 kldm 1 forhallande till 6vrig
personal nir planering och bemanning inte fungerar som tinkt. De erfarenheter som kommer
till uttryck som ett resultat av det pilotprojekt som har initierats i hemtjdnsten ger ddremot en
annan bild.

Pilotprojektet

I kontrast till de erfarenheter som beskrivs ovan upplever underskdterskor som deltar i
pilotprojektet att relationen till de planerare som finns ute pa enheterna i hemtjénstgrupperna
fungerar betydligt béttre dn tidigare d& planerarna satt centralt. En underskoterska papekar att
denna fordndring hor till det mest positiva som har hdnt de senaste &ren och uttrycker
tacksamhet Over att fa viktig information som underlittar arbetet:

Underskéterska: Man borjar kvart i sju och da ska vi vara ombytta, ha hdamtat
telefon och sd far vi rapport och ndagot som dr vildigt fordelaktigt nu mot vad vi har
haft innan dr att var planerare sitter hos oss. Det har politikerna gdtt in och bestdmt
att de ska prova och vi dr en av pilotgrupperna och det dr jag jdttetacksam for. Det
dr en av de mest positiva sakerna som har hdnt de senaste dren, att vara planerare
far sitta. Vi far forst en gruppledare som liser dokumentationsuppgifter som dr
skrivna och sen kommer planerare med information som dr viktig for oss att ha éver
dagen. Den har vi inte fdtt innan ndr vi hade planeringen pd central niva. Den
informationen fick vi aldrig. Och ndagon ska till tandlikaren och du far inte flytta
pd besdket eller nagon sak...hon ska till ldkaren idag den tiden, sddana saker fick
vi aldrig veta pa det sdttet. Helt plotsligt har vi fatt information som gér det mycket
ldttare for oss att arbeta.

Aven en annan underskdterska upplever att arbetet har blivit mindre stressigt och tryggare nir
planerare finns pa plats i hemtjinstgruppen:

Underskoterska: Jag tycker att det fungerar vildigt bra for de dr med pd
morgonmdétena hér inne pd morgonen och sd dr det alltid en planerare kvar till halv
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fem eller till fem for kvillspersonal, sd det kéinns lite mer tryggt att komma nu, att
det dr nagon planerare hdr pd plats pd veckodagarna. Det kéinns...

Ytterligare en underskoterska uppger att en planering som finns ute i verksamheten ar en fraga
som har drivits ldnge fran fackligt hall for att Oka delaktigheten och teamarbetet.
Intervjupersonen ser det som problematiskt att vissa planerare inte har erfarenhet av arbete inom
véarden. En central planering &r betraktat utifran underskoterskans perspektiv alltfor atskild fran
personal och omsorgstagare till skillnad frdn en planering som finns ute pa enheterna:

Underskéterska: (...) En del av dem har varit underskoterskor som blev planerare,
men vissa har anstdllts som planerare nu pd senare dr som kanske inte ens har varit
ute i varden och jobbat. Da ville man anstdlla logistiker som bara kunde logistik och
det dr vdl en viktig del, naturligtvis, men det dr lika viktigt att kdnna till
omsorgstagarna och personalen och omrdden och hur samplanerar vi? Det foll
vildigt mycket. Nu ska tva hemtjdnstgrupper faktiskt i oktober mdnad fa tillbaka
sina planerare i ett projekt, sd vi hoppas att det ska ge ett positivt resultat sa att alla
planerare kommer ut pa enheterna igen for det dr dit vi alla vill. Bdde cheferna och
vdra medarbetare vill det.

En annan underskéterska upplever att en planering som &dr centralt placerad bidrar till en
uppdelning mellan vi och dom och mer stress till skillnad fran nir planeraren sitter pa plats dé
kommunikationen forbéttras och aterkopplingen istéllet gar betydligt snabbare. En mojlighet
ges till att kunna ha direktkontakt med varandra under arbetets ging. Nér planeringen var
centralt placerad innebar det enligt intervjupersonen att underskdterskorna istillet fick ta hand
om bemanningen och forsoka ringa in personal. Nér planeraren finns ute pa enheten sé blir det
planeraren som gor det istéllet:

Underskéterska (...). Innan har det varit sd att personalen sjéilva har ansvar for att
se till att alla har kommit och det har mdnga gdnger varit fel pd listan, det har fattats
folk, folk har inte dykt upp och da star du ddir med andan i halsen. Du har bara...du
har ett helt fullt schema och plotsligt ska du sta och ringa in folk. Du vet inte vem
du ska ringa. Nu kommer planeraren och méter upp kvart i fem och sdger: Hej,
vilkomna...ser till att alla har kommit. Ar det ndgon som inte har kommit, déd gdr
hon in och ringer. Jag dr sd tacksam. Man hade ont i magen ndr man borjade kvart
i fem for det hinde sa mdnga gdnger att folk inte dok upp och att det var
felaktigt...det blev ocksad ordnat med en gang for dd dr det den mdnniskan som har
ansvar for planeringen, tar ocksa ansvar for att alla dyker upp och att det dr rdtt pa
alla listor som hon har gjort eller som de har gjort. Ocksa en jdttebra grej sa jag
mdste sdga...jo, det dr jobbigt, men man mdste ocksad sdga att det hér dr positivt.

Underskoterskan upplever ocksa att relationen till planerarna har forbattrats nir det finns
mojlighet att prata och umgés ansikte mot ansikte istéllet for att enbart kommunicera via telefon
eller digitala system:

Underskéterska: (...) De sitter med oss och dter och pratar och de dr en del, vi
Jobbar ihop. Cheferna hdr...man ska inte sdtta folk ldngt ifran varandra, man ska
sdtta folk ndrmare varandra for da kan man samarbeta pa ett helt annat sctt. Man
har ocksd vi...vi hér ihop. Det dr jdtteviktigt att se ansikten...att bara skriva blir
valdigt ldtt...vdldigt trakigt och vildigt hart, vdldigt svart att forklara. Det dr inte
sd ldtt att forklara heller, tycker jag, i ord...jag har mycket ldittare att prata med
nagon for da far jag en motfrdga direkt...har du forstdtt, om du inte har forstdtt sd...

Aven en planerare som arbetar ute pa en enhet menar att relationen till underskéterskorna har
forbéttrats. Mojligheten att fa hjélp och frdga andra planerare vid behov upplevs visserligen
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vara sdmre, men ddremot framgar upplevelsen av att kunna arbeta med planeringen i lugn och
ro. Dessutom anses kontakten med underskoterskor vara béttre, di inte ringande telefoner ar ett
standigt storande moment:

Planerare: Det var jdttemdnga telefoner och tjafs fran personalen ndr vi har varit
centralt. Nu har de den...bilden av varfor planeringen ser ut som det dr varje
morgon och de ringer inte, de frdagar inte varfor, varfor...om personalen ringer till
oss och faktiskt har konstruktiva frdagor och synpunkter dr det jdittebra. Det minskar
vdldigt mycket, antal samtal per dag mellan personalen och oss.

Vidare menar planeraren att aterkopplingen ocksé har blivit béttre i och med att vederborande
befinner sig ndrmare personalen. Det innebér ocksé att kénslan av att gora ett bra jobb oftare
infinner sig ndr personalen uttrycker “tack det var en jattebra planering”. I likhet med de
planerare som sitter centralt kan ddremot dven planeraren som befinner sig ute pa en enhet
hamna 1 kldm om exempelvis scheman behover delas.

De erfarenheter som kommer av pilotprojektet kan ocksd forstds med hansyn till att
underskdterskornas handlingsutrymme och delaktighet i den planering som gors har blivit
storre. Underskdterskan kan hér 1 storre utstrackning anvinda sig av sitt omddme och istéllet
for att fragorna till planerarna blir av karaktiren om arbetsdagens uppldgg och vilka
omsorgstagare de ska mota sd dar det istdllet konstruktiva frdgor och synpunkter som
framkommer. For att referera till Bornemark (2018) har underskdterskan fatt ett storre utrymme
for att agera som ett “reflekterande intellectus” som sjdlvstindigt kan forhélla sig till sina
arbetsuppgifter.

Pilotprojektet kan ocksd belysas ur ett chefsperspektiv, dd& en av enhetscheferna ingar i
pilotprojektet. Genom att planeraren sitter i samma lokal har hon en daglig kontakt med savél
de tva enhetscheferna som underskoterskorna. Det hir innebér att enhetscheferna dven ér chef
over planerarna vilket medf6r, som en enhetschef uttrycker det ”vi har ingen mellanhand dér
utan jag kan ha en direktkommunikation med dem och styra deras arbete”. Hon var skeptisk till
pilotprojektet till en borjan och trodde att det skulle innebdra mer arbete for henne som chef.
Men nu, efter ndgra manader, dr hon positiv. Hon séger att samarbetet har blivit betydligt béttre
mellan underskoterskorna och planerarna. Vi gor det tillsammans och det blir ett storre vérde”.
Hon sdger ocksé att de nu far farre klagomal fran underskdterskorna om deras scheman.

Enhetschef: De (underskéterskorna) dr jdttepositiva. De kinner att de far en bdttre
kommunikation och sdkert att de upplever att de dr mer delaktiga, det tror jag. Det
skapar nog trygghet. Det dr enklare att ha en dialog med en person som du ser dn
att ringa och det dr ocksa ldttare att vara otrevlig och arg ndr du bara har en person
i luren, sd man mdste... den farhdgan vi hade att vdr personal skulle vara pd dem
och springa in i deras rum och vara... nd, det har inte blivit sd utan tvirtom och det
dar lite spdnnande.

Den enhetschef som inte ingér i pilotprojektet uttrycker sig ddremot positivt om den centrala
Planeringsenheten.

Enhetschef: Ja, det tycker jag faktiskt och jag dr vildigt positiv till att vi har en
central planeringsenhet ddr vi... de sitter inte pa enheten, men vi har dnda daglig
dialog med dem... och det dr ett jdttebra stod for mig som enhetschef, att de har...
de har sin arbetsuppgift och de far jobba med planeringen och strategin framdt med
pdverkan fran oss och ju tydligare vi blir att formedla att det hdr och det hér behover
vi fordndra, desto mer och bdttre kan de jobba.
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Planerarna har det ménga ginger konfliktfyllda uppdraget att Idgga underskoterskornas schema.
Hon ser det som en fordel att planerarna da inte dr pa plats for att underminera risken att “’starka
individer” styr schemaldggningen 1 egenintresse.

Enhetschef: Rent arbetsmdssigt ser jag det som en fordel att planeraren inte sitter
pd plats for... vi har alltid starka individer i en grupp som litt kan gd in och paverka
sitt eget schema, men man kanske inte ser helheten och man ser absolut inte
omsorgstagarens perspektiv utan da utgar man frdn sitt eget jag-perspektiv.

Det hir kan forstds som att ledning och fordelning av arbetet som normalt betraktas som en
central uppgift for chefen forflyttas till en planeringsenhet. Darmed blir de konflikter som detta
kan generera inte i forsta hand en fraga mellan arbetsgivare och medarbetare utan mellan
medarbetare pé tva skilda enheter i kommunen. Enhetschefens utsaga kan ocksa forstis som ett
uttryck for en bristfallig tillit till underskodterskornas professionella omdome att gora en
planering som utgar fran omsorgstagarnas behov. En liknande uppfattning uttrycks dven av en
planerare som menar att planera ute pd en enhet innebér att man blir for bundis med dem
(underskoterskorna)” och att personalen inte alltid utnyttjar sin delaktighet pa rétt sétt:

Planerare(...) Det dr bra och vara delaktig, absolut, bara de nyttjar sin delaktighet
och sitt inflytande pa rdtt sdtt och det dr det alltid ndgra som gér och ndgra som
inte alls gor det. Sd dr en grupp uppbyggd, det dr bara sa att alla dr inte ledande i
allting.

Utifran de resultat som framkommit sd innebdr en central planering en begrénsning av
underskoterskornas handlingsutrymme 1 det dagliga arbetet. En modell med planerare pa plats
anses utifrdn underskoterskornas perspektiv istéllet forbéttra sdvdl kommunikationen som
relationerna och samarbetet mellan underskdterskor och planerare. Detta med hédnsyn till att en
direktkontakt pé plats mojliggors istdllet for att kommunikationen enbart sker via telefonsamtal
eller digitaliserade system. Aven utifrn en planerares perspektiv uppfattas direktkontakten med
underskdterskorna ha bidragit till arbetsro och utdkat mojligheterna att gora ett bra arbete. En
underskoterska menar ddremot att det snarare dr samordnaren som utgor ett stod 1 det dagliga
arbetet. FOr intervjupersonen dr istéllet ett 6kat ansvar for underskoterskorna niar det kommer
till planeringen av scheman efterstravandeviért.

En annan aspekt som ddremot ockséd framgér ar att enhetschefernas roll framstar som otydlig 1
det hiar sammanhanget. Det blir foretrddesvis underskoterskorna eller administrativ personal
som far 16sa chefsrelaterade fragor som exempelvis behovet av bemanning for att planeringen
ska fungera som ténkt. Resultaten tyder ocksd pé att tilliten mellan medarbetare gynnas av
direktkontakt, ansikte mot ansikte snarare dn via digitaliserade system. Tilliten mellan
medarbetare gynnas ocksd av att den administrativa verksamheten befinner sig nédrmare
karnverksamheten.

Krav pad dokumentation och lingtan efter minskhiga moten

I de resultat som har presenterats ovan har det framkommit att detaljstyrningen via
digitaliserade system som planeringsverktyg riskerar att underminera tilliten mellan
medarbetare. Underskdterskorna uppger vidare att det finns forviantningar pé att dokumentera,
vilket i sin tur bidrar till tidspressen i arbetet samtidigt som de saknar ett ndrmare samarbete
med sjukskoterskor och nattpersonal. En intervjuperson som har ett dokumentationsansvar
uppger att det finns avsatt tid for detta vissa dagar, men inte andra:
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Underskoterska:...Man far hitta sin tid, sa linge man inte har utsatta tider som
dokumentationsombud, som jag dr i och med att jag skriver genomférandeplaner,
gar pd hembesok, men dr det en vanlig dag utan en san dokumentationstid, som det
kallas sd far man hitta tiden eller ta det sista pa hela dagen eller ta en bit av lunchen
till att dokumentera vad som har hént pa formiddagen.

Aven en annan underskoterska berittar om sina erfarenheter av dokumentationssystemet Viva.
Intervjupersonen upplever att underskoterskor till skillnad fran de som sitter pa kontor far for
lite tid for att dokumentera i1 systemet, vilket hanteras och kringgds med ett telefonsamtal
istdllet:

Underskéterska: Viva dr vdrt dokumentationssystem. Det dr jéttebra, men det dr sd
att...en anteckning som du gor, om jag gor en anteckning i dag sd ldses det upp i
morgon pd morgonen och sd kanske det dr utskrivet sd de ser det i kvill, men sen dr
det stopp ddr. Jag hinner inte gd in och kolla pa Viva varje dag, dr jag ledig tre
dagar...ndr ska jag géra det? Det finns inte de méjligheterna, vi gér sd gott vi kan.
Vi onskar att vi hade kunnat fa mer...tid for Viva och dokumentation som dr viktigt,
som andra som sitter pd kontor krdver. Skriv pd Viva. Men du, jag ringer hellre,
sdger jag ibland for jag hinner...jag sitter faktiskt inte pd kontoret.

Detta kan relateras till Bornemarks problematisering av den paradoxala situation som kommer
av att antalet anstdllda inom administrativ verksamhet har 6kat, samtidigt som administrativa
arbetsuppgifter 1 hogre utstrickning har lagts 6ver pd den personal som arbetar inom
karnverksamheten. Dessa administrativa arbetsuppgifter som ocksé involverar dokumentation
synliggors inte heller da lite eller inget tidsutrymme ges for att géra dem (Bornemark, 2018).

Kommunikationen genom digitala system ersitter ocksd ménskliga moten. En intervjuperson
efterfragar storre mojligheter att triffa sjukskoterskor och nattpersonal, eftersom all
kommunikation gar via mejl och digitaliserade system som Viva. For underskoterskan innebér
direktkontakten med en annan ménniska att samarbetet underlittas:

Underskoterska: Jag dr av den gamla skolan, jag vill trdffa folk dn att mejla. Du far
bdtt...jag inbillar mig att man far ett bdttre samarbete ndr man har en mdnniska
framfor sig och man vet...kanske inte till namnet, men man vet ungefar till utseendet
att du jobbar natt och...ddr dr vdira skéterskor...det dr mycket ldttare att samarbeta,
tycker jag, dn att bara kunna mejla till nagon och man har ingen aning om hur
mdnniskan ser ut.

I likhet med ovanndmnda intervjuperson efterfrigar en annan underskoterska storre mojligheter
till direktkontakt med 6vrig personal 1 mindre grupper for att underlitta samarbetet:

Underskéterska: Jag skulle vilja att man hade...gjorde sa att de samarbetspartners
man har, en hemtjdnstgrupp med sina skoterskor, planerare, chefer satt ihop mer,
att man jobbar ihop for man har sa mycket att ldira av varandra. Nu med
skoterskorna, vi trdffar aldrig skéterskorna. Vi kan aldrig fa en rapport med
skoterskorna. Du fdr ringa dem och fraga. Innan behévde vi inte ringa sa ofta for
dd visste vi att vi triffar dem tisdag och fredag eller tisdag och torsdag morgon. Dd
kunde vi frdaga och fa svar direkt, nu mdste vi skriva pd Viva och vinta tills de har
ldst och sd skriver de ett svar eller sd ringer vi och frdgar och jag tycker att det dr
viktigt...jag har lite svart for (ohorbart) kan inte du visa mig? Visst. Jobba mer ihop
i mindre grupper, det tror jag att man sparar pengar pd. Det tror jag.

Resultatdelen avslutas med intervjupersonernas syn pa tillit i hemtjanstens verksambhet.
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Tillt t1ll medarbetarna: en utmaning for hemtjinsten

Nér det kommer till Tillitsresan som satsning i Bords Stad sa dr det en av underskdterskorna
som beskriver det som en ”jéttespdnnande” satsning, men ser det ocksa som en “’stor utmaning”
for Vard- och dldreforvaltningen. Det handlar om bristen pa kontinuitet med hansyn till stor
personalomsittning, vilket géller bdde medarbetare och chefer. Enhetscheferna &r inte
nirvarande pa plats for att alltid kunna vara behjilpliga och ge stod. Stora hemtjinstgrupper
medfor anonymitet och att medarbetare och chefer inte kénner varandra:

Underskéterska: Den storsta arbetsgruppen dr nog ndrmare dttiofem, nittio
personer och har tva enhetschefer och det vet vi, det fungerar inte. Man lir inte
kédnna en sa stor arbetsgrupp som chef heller och som medarbetare...det fungerar
inte. Det tycker vi inte dr bra, att man slar samman smd hemtjdnstgrupper i dag till
stora grupper. Vi hade velat se att man gar tvirtom.

En annan underskdterska uttrycker att det nu fungerar sémre med APT é&n tidigare, d& métet
inte ldngre dr schemalagt som det har varit innan, utan underskdterskorna far 1dgga in sig sjélva
och de som inte har gjort det fér inte delta. ”...men det dr synd, alla behdver vara med pa APT
och det tycker jag dr en rattighet vi har” tillagger underskoterskan.

Underskoterskorna efterfragar ddrmed storre mojligheter att styra over sin arbetstid, men ocksé
mer delaktighet och ansvar nér det kommer till planering av scheman och en storre tillit till
deras yrkeskunskap. En intervjuperson ser det som att underskoterskorna behdver fa
forutséttningar for att gora ett arbete som kénnetecknas av kvalitet inom dldreomsorgen. Vi dr
otroligt duktiga, har sa mycket kunskap. Det &r helt otroligt, vi har traffat s& manga manniskor
och de ér sa jattenojda, men ibland laser de vara hander”. Underskoterskan kdnner samtidigt en
besvikelse over att en del beslut fattas over deras huvuden och att personalen som har den
egentliga kunskapen om arbetet inte har involverats i beslutsprocessen:

Underskoterska: (...) En del beslut fdr vi inte veta forrdn de dr faststdllda och det
tycker jag dr synd. Jag tycker att de skulle begdra in...att de skulle fundera en bana
och sen, vad tycker ni? Den frdagan skulle jag vilja ha fler gdnger, ndr det kommer
uppifran. Det dr faktiskt vi som drabbas mdnga ganger av ekonomiska saker eller
ndr det dndrar nagot med planering och allt...Det hade jag onskat, att man inte far
ett fardigt beslut, nu ska det vara sa hdr utan att vi har funderat pd, vad tror ni om
det hdr? De mdste tinka att de dr experter pd ekonomi och logistik, men vi dr
experter pd hur jobbet funkar. Vi dr experter pd det, det vet inte det.

En annan intervjuperson ser det som att det dr en kamp som fors for att fa mer tillit avseende
det arbete som gors. Nar planeringen inte fungerar sd har dndringar gjorts av underskdterskan
pa eget initiativ, ett handlingsutrymme som de med erfarenhet tillskansar sig for att gora arbetet
bittre:

Underskéterska (...) Det dr det vi kdmpar for, nu blir vi tillsagda genom vdrt
schema. Gor detta och detta pa de minuterna. Sen om jag kan se i planeringen att
det dr helt galet, de hdr...planeringen dr helt galen sda har jag sagt till dem att jag
kommer att dndra om hdr for att jag ser att den personen mdste ha for den och hon
mdste ha sina mediciner dd och da maste...du gor som du vill. Men de som kommer
hit och inte har jobbat i manga dr, de gdr exakt efter...da blir det mycket fel, da kan
det bli fel.
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Det finns en uppfattning om att delaktigheten 1 séttet att arbeta behdver fordndras dér
underskoterskorna far handlingsutrymme att styra mer sjilv, vilket enbart kan uppnds om
tilliten finns dar:

Underskoterska: Man vill vara delaktig i hela sitt arbetssdtt, tror jag. Man vill kunna
gora ett gott schema, man gor ett gott schema ndr man ldgger sitt, for man ldgger
sitt eget schema i fyraveckors- eller dttaveckorsperioder nu. Man vill kunna styra
det mer sjdlv och det kan man om man bara far tillit och fortroende, sa gor man
sdkert det, men i dag...det spelar ingen roll vad jag gor for det dr nagon annan som
goromdeti alla fall och gor inte alls som jag kinner. Ddr krdvs tilliten, det handlar
om schema, arbetstider, mitt arbete ute. Jag ska inte behova jagas. Jag mdste kunna
fa en liten dterhdmtning och en liten paus under dagen. Det dr de delarna som dr
viktigast.

Underskoterskan efterfragar ddrmed en storre tillit mellan medarbetare och chefer inom
hemtjdnsten. For ytterligare en intervjuperson innebdr tillit i arbetet att cheferna visar
uppskattning och att de litar pd att personalen ar professionell och gor sitt basta samt visar att
de star bakom personalen nér anhoriga ringer och klagar:

Underskéterska: Dels att man kdnner sig uppskattad av de som dr over och att man

far veta saker, att man far till sig saker. Ocksa att ndr problem kommer, att man
granskar bdda sidor och inte bara...om de fdr ett telefonsamtal, cheferna...att man
dd verkligen granskar inte bara den som pratar i telefon som ringer och skdller utan
man fragar, vad héinde? Det dr inte sdikert att man har samma uppfattning alls .
Tillit...fortroende, att de star bakom oss.

Saval underskoterskor som enhetschefer vittnar alltsd om en toppstyrning. Som framkommit
finns ett centralt beslut att Boras stad ska g mot en tillitsbaserad styrning. Detta manifesteras
1 den sé kallade Tillitsresan som samtliga chefer och medarbetare ska delta i. De enhetschefer
vi talat med kanner till detta. De har varit pa en foreldsning och blev inspirerade samtidigt som
de ger uttryck for att det &r ”svart att genomfora for vi har inte en sddan organisation i dag”. En
av enhetscheferna beskriver en situation dar det dr svart att forvénta sig att underskoterskorna
ska ta eget ansvar nér vi dr inne och talar om for dem exakt hur de ska jobba”. Att forverkliga
den tillitsbaserade styrningen dr dessutom svart eftersom de som enhetschefer ar styrda i sin
tur:

Enhetschef: Tilliten mdste borja dven pd var nivd, vi dr ocksd detaljstyrda och om
Jag blir detaljstyrd av min chef och min ekonom och alla metodhandledare hit och
dit, det dr klart att da mdste jag detaljstyra min personal och vi vill att de ska ta eget
ansvar och sen gar jag in och styr. Dd tar man inget eget ansvar... sd vi mdste vinda
pd kuttingen helt, tror jag.

Intervjuare: Men du som enhetschef, du hamnar... du kinner dig ocksa styrd?

Enhetschef: Ja, det dr klart att vi dr... och da styr vi var personal. Och sen blir vi
irriterade pa dem ndr de inte tar egenansvar, eller hur? Varfor ska de géra det ndr
Vi dr inne och talar om for dem exakt hur de ska jobba?

Enhetschefen ovan beskriver att stodfunktionerna snarare blivit kontrollfunktioner:

Enhetschef: Vi har personer som dr till for att stotta oss, men jag tror att manga
upplever att istdllet for att bli stottade sa blir vi granskade.

Hon ger ett exempel:
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Enhetschef: De ska stétta verksamheten sd den blir béittre i kvalitet. Det dr klart
att... visst, jag forstdar att da mdste man ocksa borja granska, men dd tappar man
kanske... motivation efter ett tag. Om det dr sa att alla ska gora exakt likadant och
sd ska du gora sd och sd... och sa blir man granskad. Nu har du lagt schema fel, nu
dar det fel... da tappar man nog sugen, tror jag.

Niér enhetschefen ovan hénvisar till strukturer och beskriver sig som styrd hdnvisar den andra
enhetschefen till den enskilde chefen som person. Hon beskriver det som att hon har ett ganska
stort inflytande men det géller att man tar chansen”:

Enhetschef: Men dr man med pa banan och man dr med pa ndr vi pratar om beslut
sd upplever jag dnda att man har stor paverkansformaga.

Hon beskriver inte sitt arbete som sa styrt utan att det &r upp till en sjélv som chef att vara “med
pa banan”. Nir hon talar om tillit beskriver hon sin roll som en formedlare av kunskap och
beslut. “Kunskapen ar ute pé filtet och den maste upp” och samtidigt ska hon formedla beslut
“ner till faltet”. Hon beskriver att forutsattningen for en tillitsbaserad styrning i forhallande till
underskdterskorna ér att de forstar de beslut som fattas centralt. En svérighet ér att, sa som hon
beskriver det, inte ens de i chefsgruppen ér 6verens om vad de centrala besluten innebér:

Enhetschef: Vad jag minns av den sd var det mycket att grupperna pad ndgot sdtt
skulle bli mer eller mindre sjdlvstyrande, att man som chef ska ha tillit till sin grupp
och att de lyckas utfora det som dr tdnkt, vilket dr jdttebra, men det krdver ocksa att
informationsflodet sker pad ett annat sdtt, att man har informationen varfor det dr
beslutat om en viss strategi, till exempel och att alla forstdr den. Det dr fortfarande
att vi dr oense i chefsgruppen om vad som dr beslutat och inte i vissa fall och da har
vi medarbetare som... sjuttio stycken per enhet som ocksd ska forstd pa samma sdtt
ddr cheferna inte ens har forstdtt pa samma sdtt dn.

Niér hon utvecklar resonemanget handlar inte tillit i forsta hand om att ha tillit till de som arbetar
ndrmast omsorgstagarna utan att ha tillit till de beslut som fattas hdgre upp i organisationen:

Enhetschef: Tillit for mig dr att jag... kdnner en tillit till de besluten som dr fattade,
att jag kdnner stod i att det hdr beslutet som dr fattat 6ver mig kan jag genomfora
utifran att jag vet att det dr rdtt sak att genomfora. Att jag forséker kommunicera
med min grupp sdpass att de kdnner tillit till det beslutet som inte jag kan pdaverka,
men att vi faktiskt utfor det pd bdsta sdtt utifran vad var verksamhet sdger.

Det ar alltsd snarare en tillit uppat som hon betonar som viktig. Hir utvecklar hon vilka
konsekvenser det far nir underskoterskan inte har tillit till henne som chef:

Enhetschef: Det kan vara att man viljer att inte komma till mig och informerar om
ndgot som inte fungerar utan man viljer att ta det i lunchrummet, till exempel. Man
sprider dalig stdmning och... uttalar sig pa ett sdtt kollegor ocksd blir paverkade.

Ovan har studiens resultat presenterats och rapporten avrundas dirmed med en avslutande
diskussion.
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Diskussion

I rapportens sista kapitel diskuteras och analyseras forstudiens centrala resultat utifran
tidigare forskning och teori. Kapitlet avslutas med en slutsats och reflektioner om framtida
forskning.

Syftet med forstudien &r att beskriva for hur arbetsvillkoren och personalens syn pa sitt arbete
tar sig uttryck inom hemtjansten i Bords stad. Avsikten &r att dven problematisera och
kommentera studiens resultat i relation till den aktuella idéen om tillitsbaserad styrning och
ledning inom offentlig sektor, vilken har presenterats inledningsvis (Bringselius, 2017). I likhet
med Bringselius menar vi att den tillitsbaserade styrningen tar sin utgangspunkt i
kiarnverksamheten. Med hinsyn till att flera yrkesgrupper inom hemtjansten har intervjuats s
kommer diskussionen fokusera pd de mest framtrddande resultaten utifran varje yrkesgrupps
perspektiv. Som tidigare papekats kan vi inte uttala oss om arbetsvillkoren inom hela
hemtjénsten 1 Bords stad. Resultaten visar snarare pa tendenser som lyfter nigra av de
utmaningar som finns inom hemtjénsten nar det kommer till chefernas och medarbetarnas
arbetsvillkor.

Var forhoppning ér att studien har bidragit till att synliggéra en del av den komplexitet som
kannetecknar hemtjanstens verksamhet da vi belyst upplevelser av arbetsvillkoren ur flera olika
perspektiv, sdvidl medarbetares som chefers. Genom att dven studera den administrativa
verksamhetens erfarenheter, nimligen planerarnas och chefernas si har studien bidragit med
ytterligare perspektiv. pd de utmaningar som finns inom kérnverksamheten for
underskdterskornas del. Vi menar ocksa att studien ger en inblick i och bidrar med en forstéelse
av de ojdmlika maktrelationer som inbegrips 1 hemtjdnstens verksamhet. Som tidigare nimnts
hade ett mer varierat urval av intervjupersoner troligen nyanserat resultaten ytterligare. Vi
inleder med att diskutera underskoterskornas beréttelser och upplevelser.

Underskoterskornas berittelser

Nér det kommer till underskoterskornas berdttelser framgér det att yrkesstoltheten &ar
mangfacetterad och tar sig skilda uttryck (Katzenbach, 2003). Daremot formas den i forsta hand
utifrdn det arbete som gors i relation till omsorgstagarna. Med inspiration frén Bornemark
(2018) konstaterar vi #dven att yrkesstoltheten formas av bade ett intellektuellt och
kénslomassigt engagemang hos underskoterskorna. Den manifesterar sig nér underskdterskorna
anviander sitt professionella omdome i det vardagliga arbetet, men ocksé genom tillimpandet
av kérlek och humor i kontakten med omsorgstagarna. I sammanhanget framgar dven en
dubbelhet som finns avseende arbetsforhillandena inom hemtjénsten dér yrkesstoltheten
existerar parallellt med ett missndje med arbetsvillkoren. Dessa resultat kan relateras till
Mulinaris (2011) studie om hotell- och restauranganstéllda dér relationer till arbetskollegor och
kunder beskrivs som bdde konfliktfyllda och forknippade med gliddje. De anstilldas kénsla av
yrkesstolthet kom till uttryck, men ocksé en upplevelse av otillfredsstdllande arbetsvillkor.

Yrkesstoltheten s som den tar sig uttryck hos underskdterskorna kan saledes speglas i relation
till motsdgelsefulla forhéllanden. Det dr & ena sidan mdjligt att betrakta yrkesstoltheten som en
form av motstind, eftersom underskoterskorna ocksa ror sig utanfor ramarna” for att gora en
arbetsinsats som stricker sig utdver ett faststdllt beslut. Det blir i sig ett utfall av ett
professionellt omdéme for att kunna ” ta varje ménniska som den 4r.” A andra sidan &r det
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mojligt att ocksa se det som att yrkesstoltheten kan riskera att exploateras for att genomfora en
arbetsinsats som det saknas rimliga forutséttningar for. Detta forhdllande kan jaimforas med
Mulinaris (2011) begrepp solidaritetsfdillan. Nér anstillda pa olika sétt stiller upp for varandra,
ar lojala och hoppar in och genomfor merarbete sé kan konsekvensen av detta paradoxalt nog
ocksa bli en storre exploatering i arbetssituationen. Organisationen tar inte in mer personal trots
behovet. Darmed kan ojdmlika maktférhallanden riskera att reproduceras inom organisationen.
Sorensdotter (2008) menar att nir hemtjénstpersonal gor mer for virdtagarna an forvéntat sa
kan tillvaron for dessa forbittras och personalen fir ett erkdnnande for sin arbetsinsats.
Samtidigt kan det ocksa innebéra ytterligare forvantningar och krav pa att personalen fortsétter
att gora mer.

Yrkesstoltheten dr dock ocksa en reflektion av det som upplevs som meningsfullt i arbetet.
Betraktat 1 ett lidngre perspektiv kan den déremot riskera att undermineras av
underskdterskornas arbetsvillkor dér ett begrinsat handlingsutrymme som ett resultat av
detaljstyrning och tidsbrist &r tydligt framtradande 1 de erfarenheter som kommer till uttryck.
Nar underskoterskorna beskriver sin yrkesstolthet definierar de d4ven en yrkeskunskap som é&r
situationsbunden och dér de utifrdn sin utbildning och sina erfarenheter forhaller sig till
omsorgstagarna. De lyfter fram betydelsen av att “kénna av” den enskildes dagsform och de
lyfter &ven fram var och ens personlighet. Utifran det fattar de beslut. S& som arbetet &r
organiserat bygger det diremot snarare pa att folja handlingsplaner och de instruktioner som
finns 1 telefonen. For att anvdnda Victor Tillbergs (2007) begrepp &r det snarare
kompetensperspektivet, dir omsorgsarbetet betraktas som en rutin med tydliga regler, dn
yrkeskunnandets perspektiv, dir omsorgsarbetet handlar om att hantera en méngd skiftande
situationer, som ar radande.

Bornemark (2020) menar att yrkeserfarenhet &r ”lager pa lager av konkreta situationer som
satter sig i blicken, i handlandet och i tinkandet” (Bornemark, 2020, s. 60). Denna erfarenhet
ger en trygghet i motet med det ovintade eller det obekanta till skillnad fran nybdrjaren som
kanner ett storre behov av kontroll och en vilja att veta exakt vad som forvintas av hen. Men
det &r inte bara den individuella erfarenheten som ar viktig. Ett professionellt omdéme har bade
en individuell och kollektiv aspekt. Den kollektiva utvecklar vi tillsammans. Men det &r just
detta, att utveckla det kollektiva omdomet, som det inte ges tillfdlle till 1 undersk&terskornas
arbete. Pa de arbetsplatstraffar da samtliga triffas beskriver cheferna att det mest handlar om
att informera pa bekostnad av att tillsammans, genom att dela erfarenheter, utveckla
yrkeskunskapen.

Att underskoterskornas handlingsutrymme dr begransat dr en aspekt av arbetsvillkoren som
dven har framkommit i tidigare forskning (Szebehely, Stranz & Strandell, 2017). Lill (2010)
argumenterar ocksa for att ett handlingsutrymme ar av vikt for underskoterskornas
yrkesstolthet. Yrkesstoltheten kan ocksa mojligen hotas av den etiska stressen, ett begrepp som
anviands av Bornemark (2018). Nér underskoterskorna forvéntas utfora administrativa
arbetsuppgifter som inte &r knutna till kirnverksamheten och som det inte alltid finns avsatt tid
for, sa undermineras ett agerande som utgar fran ett professionellt omdome och yrkeskunskap.
Fragan 4r om inte en hotad yrkesstolthet ocksa i forlingningen kan innebéra att férre
underskoterskor soker sig till yrket?

Av resultaten framgar det dven att yrkesstoltheten dr formad av normer om "kvinnlighet” (Lill,
2010), vilket kan exemplifieras genom kérleksfullheten och kramarna som ingér i arbetet. Detta
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kan ddrmed ocksa antas bidra till att reproducera och befdsta bilden om yrket som “naturligt”
for kvinnor (Sérensdotter, 2008). En frdga som vécks ér hur forestdllningar som dessa paverkar
forutséttningarna att rekrytera fler man inom yrket. Sorensdotter (2008) papekar dock dven att
omsorgsarbetet inte behdver begrénsas till forestillningar om femininitet, utan att dess karaktér
ocksé kan vara genusoverskridande. Resultaten kan dven forstas ur ett klassperspektiv dér nagra
av underskoterskorna ndmner de negativa bilder av yrket som finns i samhéllet. En
intervjuperson uttrycker hur omgivningens reaktion pa yrkesvalet kan visa sig som att ’har du
inget lashuvud”. En annan underskoterska jamfor sig med “andra som sitter pd kontor” som
kréver tid for det administrativa arbete som gors. Detta ligger i linje med Lills perspektiv (2010)
dér en underordnad klassposition hos hemtjinstpersonalen framgick i hur de sag pa yrkets status
samt hur de forholl sig till andra yrkesgrupper som hade en hogre status inom organisationen.
Parallellt med en yrkesstolthet existerar ocksé séledes erfarenheter av underordning.

Ett annat framtrddande tema i materialet ror underskoterskornas relation till Planeringsenheten.
En centralt placerad Planeringsenhet anses av underskoterskorna underminera mojligheterna
till inflytande och planering av arbetet dar underskoterskornas yrkeskunskap tas tillvara. Det
kan ocksa ddrmed ifragasittas om en centraliserad planering gynnar och utgdr ett stod for
kiarnverksamheten eller om den snarare inbegrips 1 samhillstrenden med utdkad administration
inom offentlig sektor, vilket har beskrivits av Bornemark (2018).

Den spanningsrelation som finns till planerarna som sitter centralt kan ocksa forstas i relation
till  Ackers (2006) ansats som behandlar ojdmlikhetssystem inom organisationer.
Ojamlikhetsystemen kommer till uttryck bland annat genom en ojédmlik fordelning av
inflytande och makt 6ver den egna arbetssituationen. Inom hemtjinstens verksamhet synliggors
detta genom hur arbetet har organiserats dér planerarna i kraft av att de gor planeringen atskild
frdn kdrnverksamheten har mer inflytande och kontroll &ver sin arbetssituation &n
underskdterskorna. Darmed vicks ockséd fragan om ett forverkligande av den tillitsbaserade
styrningen och ledningen inom hemtjinsten ocksd ar beroende av en stérre utjimning och
fordndring av ojamlika maktrelationer inom organisationen? Det som talar for detta &r resultaten
av pilotprojektet som har initierats dér planerare och underskdterskor samarbetar pé plats pa en
hemtjanstenhet. Detta har medfort att underskoterskornas handlingsutrymme har 6kat, eftersom
traffar planerarna och ocksa involveras 1 planeringen av de insatser som gors for
omsorgstagarna. Underskoterskorna uttrycker trots detta onskemdl om en storre tillit och
handlingsutrymme avseende det arbete som gors. En intervjuperson med lang erfarenhet inom
yrket foredrar dven att planeringen i sin helhet dverldmnas till underskdterskorna som det har
varit tidigare.

Det dr av vikt att nimna att under tiden som den hir forstudien har pagétt sa har planeringen
omorganiserats inom hemtjénsten och samtliga planerare sitter nu i hemtjénstgrupperna. Detta
visar pa att 4&ven om fordndringar av ojamlikhetsskapande system &r svéra att astadkomma, sé
ar det inte heller omojligt (Acker, 2006). Av resultaten i foreliggande forstudie framgér dirmed
motstridiga intressen mellan planerare som é&r centralt placerade inom hemtjénstens
organisation och underskoterskor. Nedan diskuteras planerarnas arbetsvillkor och erfarenheter
ndrmare.
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Planerarnas berittelser

Av planerarnas berittelser framgar i likhet med underskdterskornas berittelser ndrvaron av en
yrkesstolthet. Aven om yrkesstoltheten formas i relation till kiirnverksamheten uttrycks den
som tydligast ndr det kommer till de kunskaper i olika system som krivs for att utféra arbetet
samt i relation till den gemenskap som finns med kollegorna pa Planeringsenheten. Det handlar
sdledes om en yrkesstolthet som grundas i det arbete som gors och med vilka det utfors
(Katzenbach, 2003). Nar yrket som planerare blir en karridrvig vicker det ocksé fragor om vad
det innebar for rekryteringen av underskoterskor till kirnverksamheten, eftersom en del av dem
som blir planerare har en bakgrund som underskoterskor.

En centraliserad planering medfor for planerarnas del ett storre handlingsutrymme avseende
hur arbetet organiseras men ocksa stdd i en storre utstrackning fran kollegorna. Detta framgér
genom att planerarna pa Planeringsenheten har 1 Goffmans (1959/2014) termer tillgang till en
bakre region diar de kan arbeta med en planering i digitala system som é&r avskild frin
kérnverksamheten. Kontakten med kérnverksamheten och hanteringen av telefonsamtal
koncentreras istillet till en framre region. Detta skiljer sig frdn underskoterskornas situation
vars arbete istillet fokuseras till den framre regionen. Samtidigt som tillging till en bakre region
medfor ett battre stod fran planerarnas del, storre mojligheter till kompetensutveckling och en
arbetsgemenskap med andra planerare, sa innebédr det samtidigt att underskdterskorna inte
involveras i planeringen av de arbetsinsatser som gors inom kirnverksamheten. Detta innebér
ocksa att underskoterskorna inte har tillgéng till en bakre region i samma utstrickning dar de
kan moétas och bygga en gemenskap och tillsammans ocksa utveckla sin yrkeserfarenhet.

Planerarna kan ocksa jdmforas med ”den manualiserade klassen” som enligt Bornemark (2020)
blir storre. I deras arbetsuppgifter inbegrips inte ett stod for kdrnverksamheten, utan det handlar
snarare om att det administrativa arbetet och granskningen av kérnverksamheten utdkas.
Bornemark beskriver det som en klassfrdga, att vi litar mer pa den manualiserande klassen &n
de som arbetar 1 kdrnverksamheten. I det avseendet kan tillitsbaserad styrning kopplas till
demokrati och ménniskosyn.

Av resultaten framgar ddremot ocksa en annan bild, en situation som riskerar att bli ”en ond
cirkel” pé sa sitt att planerarna far skulden for organisatoriska brister nér planeringen inte lever
upp till férvantningarna. Den rddande personalbristen inom hemtjinsten innebér att scheman
behover delas och arbetet dirmed fordelas ut pa dvrig personal. Detta ger i sin tur upphov till
en anstringd relation mellan planerare och underskoterskor. Ett spdnningsférhéllande framgér
ocksa 1 relation till enhetscheferna. En mojlig konsekvens av detta kan séledes tinkas vara att
personalbristen tilltar ytterligare, d& arbetssituationen blir alltmer utsatt. I tidigare forskning har
det ndmligen framkommit ett samband mellan en otillfredsstdllande arbetssituation bland
underskdterskor och en vilja att sdka sig bort fran yrket (Szebehely, Stranz & Strandell, 2017).

Resursbristen inom hemtjénsten kan ddrmed ocksa ses som en aspekt som hindrar fordndringen
av ojamlikhetsskapande system (Acker, 2006). Darmed kan den dven tinkas utgora en utmaning
for utvecklingen av en tillitsbaserad styrning och ledning. Resultaten fran det pilotprojekt som
initierades pekar diremot pa att relationen mellan underskoterskorna och planerarna forbéttras
ndr planerarna finns tillgédngliga pa plats pd hemtjénstenheten. Ett annat sdtt att betrakta
situationen &r att underskdterskornas missndje med en central planering ar ett uttryck for en
underordnad klassposition dar underskoterskornas intressen stills gentemot planerarnas som
kan liknas vid den manualiserade klass som Bornemark (2020) talar om. Samtidigt framgar ett
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ojamlikt maktforhdllande mellan planerare och enhetschefer, eftersom de forstndmnda blir
foremal for underskoterskornas missndje nédr enhetscheferna inte finns tillgédngliga. Detta leder
oss vidare till chefernas beréttelser.

Chefernas berattelser

Av chefernas berittelser framgar det att forutsittningarna att utdova chefskap och ledarskap ér
begrinsade. Detta med hinsyn till att arbetsgrupperna inom hemtjénsten &r stora, men ocksa for
att en betydande del av arbetsinnehallet 4gnas 4t moten, men dven for att hantera fragor som ror
bemanning. Enhetschefernas roll framstidr déremot som otydlig hir, eftersom &vrig
administrativ personal stottar upp och ocksd ansvarar for bemanningen inom hemtjénsten.
Yrkesstoltheten hos enhetscheferna visar sig i relation till kdrnverksamheten, eftersom
utvecklingen av det arbete som gors upplevs som meningsfullt. Yrkesstoltheten ar ddremot inte
lika framtrddande som hos underskoterskorna och planerarna. Detta kan mdjligen forstds mot
bakgrund av en mer otydlig yrkesroll och att enhetscheferna ockséd har en begrénsad kontakt
med underskoterskorna och kdrnverksamheten.

Att enhetschefen ser det som en fordel att planerarna tar Gver arbetet ndr det giller t ex rittvis
arbetsbelastning bland underskoterskorna skulle kunna beskrivas som att chefen abdikerar fran
sin roll som chef som handlar om ledning och fordelning av arbetet. Ddrmed hamnar chefen
ocksé utanfor det spanningsfilt som uppstir nir underskoterskornas scheman foréndras eller
blir for pressade. Istéllet kanaliserar underskoterskorna sitt missndje mot planerarna.

Nérvaron av detaljstyrning framgar dven pd chefsniva, vilket innebér att dven chefernas
handlingsutrymme begrinsas. Frigan dr om det &r mojligt att minska detaljstyrningen av
underskdterskornas arbete om enhetschefernas arbete ocksé ér detaljstyrt? Utifran studien vicks
ocksa tankar om vad en chefsroll kan innebdra inom hemtjénstens verksamhet nér
forutséttningarna ser ut som de gor. Vi tar inte hir stéllning till vad som utgdr ett “gott
ledarskap” men kan &nda konstatera att forutsdttningarna for att utova ett chefs- respektive
ledarskap dr begrinsade. Dessa forhallanden kan 1 sin tur ocksa tidnkas bidra till den hoga
personalomséttningen dven bland cheferna. Samtidigt argumenterar Dellve och Wolmesjo
(2016) for att forsta linjens chefer har en betydelsefull roll for kvalitén inom &ldreomsorgen.

En annan aspekt som kan vara en del av de ojimlikhetsskapande processerna inom hemtjinsten
ror de forestdllningar som finns avseende etnicitet. Acker (2006) menar att en analys av
ojdmlikhet inom organisationer &r kontextualiserad och tar inte enbart hdnsyn till aspekter som
klass och kon, utan dven ras/etnicitet. En svaghet med foreliggande studie &r att vi inte har ett
mer varierat urval av intervjupersoner for att ytterligare kunna belysa denna dimension. En
enhetschef uttrycker ddaremot att personal, “tjejer fran andra kulturer” inte dr vana vid att ta
ansvar” och tdnka sjdlva” som en forklaring till att vissa underskoterskor gor det som stér i
instruktionerna istéllet for att agera mer sjdlvstandigt i sitt arbete. Forestédllningar som dessa
kan riskera att “’kulturalisera” strukturella problem inom organisationen som tidsbrist, vilket
diarmed inte erkénns och synliggors. Istéllet kan ”andra kulturer” stdllas mot en ’svensk” kultur
dar personal som anses tillhdra den senare uppfattas som mer sjilvstindig. Detta kan ocksa
tolkas som en del i ett ojdmlikhetskapande system (Acker, 2006) vilket vi menar kan utgora ett
hinder for etablerandet av en tillitsbaserad styrning och ledning inom hemtjénsten. Enligt Acker
(2006) har grupper med en hdg status inte alltid ett intresse av att erkdnna ojdamlika
maktforhallanden inom den egna organisationen. Samtidigt framgér det av véra resultat att det
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ar yrkeserfarenheten som har en betydelse for att som underskoterska kunna agera mer efter ett
professionellt omddme och inte enbart folja instruktioner.

Slutsats

Utifrdn foreliggande forstudie drar vi slutsatsen att hemtjénstens verksamhet behover
undersdkas och analyseras ur flera olika perspektiv for att forstd de utmaningar som finns nér
det kommer till arbetsvillkoren. Av resultaten framgir nédrvaron av yrkesstolthet och
upplevelser av meningsfullhet i arbetet trots ett missndje med arbetsvillkoren. Samtidigt
riskerar yrkesstoltheten att undermineras av bristfélliga arbetsforhdllanden, vilket pé sikt kan
tankas ha betydelse for rekryteringen av personal till verksamheten. Vi stdllde inledningsvis
fraigan om vad hemtjdnstens arbetsvillkor sdger om forutsdttningarna for en tillitsbaserad
styrning och ledning. Vi konstaterar darmed att den tillitsbaserade styrningen och ledningen
inom hemtjénsten svérligen kan folja en pa forhand bestimd mall. Vér slutsats dr att det inte
med enkelhet gar att formulera generella kriterier for hur denna nya styrform skall utformas. Vi
argumenterar snarare for att den tillitsbaserade styrningen och ledningen behover
kontextualiseras och utformas utifrdn de specifika behov, erfarenheter och forutséttningar som
finns inom hemtjdnstens verksamhet samt de anstélldas yrkeskunskap. Genom att belysa och
synliggora berittelser och erfarenheter som kommer inifran verksamheten hoppas vi kunna
bidra till det arbetet.

Med hénsyn till forstudiens resultat stiller vi oss ockséd fragan om det inte &r s att ett arbete
mot en tillitsbaserad styrning och ledning inom hemtjénsten dir tilliten till kdrnverksamheten
ar 1 fokus dven forutsétter en fordndring av ojdmlika maktférhallanden inom organisationen?
Om sa ér fallet kan en fordndring i1 riktning mot ett storre erkdnnande och tillit till
underskdterskornas yrkeskunskap och omdome snarare én en centraliserad planering betraktas
som ett steg pa vigen.

Framtida forskning

Under tiden som foreliggande rapport har skrivits har hemtjénsten 1 Boras stad inlett ett
forandringsarbete som gar under ledordet “Virdeskapande hemtjanst”. Det ar ett
forandringsarbete som vi har ambitionen att folja 6ver tid och med foérhoppningsvis en storre
bredd i1 urvalet av intervjupersoner for att ytterligare nyansera bilden av hemtjénstens
verksamhet. Vér strdvan dr dirmed att bidra med fordjupad kunskap om arbetsvillkoren och
forutséttningarna for en fordndring mot 6kad tillit och forbéttrade villkor som kommer savél
medarbetare som omsorgstagare till gagn.
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