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Sammanfattning

Under 90-talet har Sveriges kommuner mirkt av bade omorganiseringar
och en krympande ekonomi. Torsby ir inget undantag. Den hoga
sjukfranvaron liksom att manga underskoterskor och vardbitriden ville
arbeta mera tid var andra kinda faktorer.

Genom projektet Heltid at alla — Filosofi 1 varden dmnade man atgirda
detta. Projektet har pagatt under perioden 1 oktober 2003 - 31 maj 2005
och vinde sig till samtlig personal inom den kommunala dldreomsorgen,
drygt 400 personer. Projektet har delvis finansierats genom medel fran
HelaProjektet!.

Projektets huvudsyfte var att mojliggora heltidsarbete for den
tillsvidareanstillda baspersonalen. Att det var manga som ville arbeta
heltid kinde projektledningen till frain enkitundersokningar i forstudien
och projektets inledningsskede. Villkoret var att halla sig inom den redan
fastlagda budgeten. Genom trdget arbete i personalgrupperna lyckades man
arbeta fram en modell, Torsby-modellen, som mojliggjorde heltid med fast
schema enligt personalens dnskemal och utan att 6verskrida den fastlagda
budgeten.

Med projektledarens hjidlp och personalgruppens erfarenheter spreds
Torsby-modellen till andra delar av verksamheten och under projektets
gang har den inforts pa tre sirskilda boenden. Fjorton personer fick
heltidstjanster under tiden projektet pagick. Fler arbetsgrupper ir pa
planeringsstadiet. I maj 2005 beslutade omsorgsnimnden att vika alla
vakanta nattpass under ett ar framat. Efter att projektet avslutades 6vergick
ansvaret till omradescheferna att fortsitta implementeringen av Torsby-
modellen 1 &vriga arbetsgrupper.

En positiv effekt blev att forstaelsen mellan dag- och nattpersonal okade
eftersom flera av dagpersonalen nu dven arbetade nagon natt och
nattpersonalen dven arbetade dagtid. Likasd upplevdes samarbetet mellan
avdelningarna som positivt for arbetsmiljon. Framfor allt var personalen
nojd med att ha fatt heltidsarbete och att all tid 4r schemalagd.

I projektet ingick ocksda en kompetensutveckling som dven inkluderade
omradeschefer, bistindsbedomare, arbetsterapeuter, sjukgymnaster, sjuk-
och distriktskoterskor. Kompetensutvecklingen lever vidare pa sa sitt att

! Ett samarbete mellan Arbetsmiljdverket, Arbetslivsinstitutet, Arbetsmarknadsstyrelsen,
Jamstalldhetsombudsmannen och Svenska ESF-radet. HelaProjektet bidrar till projekt som
arbetar med att undanrdja hindren for heltidsarbete eller 6nskad sysselsattningsgrad.



den bildar basen for ett virdegrundsarbete som drivs vidare av
forvaltningsledningen och som ska utmynna i en virdegrund for hela
ildreomsorgen.

Parallellt med projektet har en utvirdering i form av en processbeskrivning
genomforts vilken redovisas i denna rapport. Resultatet bygger pa
intervjuer och observationer med personal pa olika nivaer i organisationen.



Forord

Institutet for kvalitets- och utvecklingsarbete (IKU) vid Karlstads
universitet har till uppgift att bidra i en kunskapsbaserad utveckling av
socialtjinsten i Virmlands kommuner. I institutets rapportserie publiceras
resultat fran projektarbeten med utgangspunkt i sidana kunskaps- eller
utvecklingsbehov inom socialtjinsten som ocksa har ett generellt intresse
och som kan bidra till langsiktig kunskapstillvixt. Studierna utfors
sjalvstindigt och utifran ett grundliggande vetenskapligt forhallningssitt.

Omsorg och vard for dldre och funktionshindrade ir ett omfattande men
stindigt uppmarksammat och ifragasatt samhalleligt verksamhetsomrade.
Hir konfronteras olika perspektiv och krav; pd en god omsorg, en
fungerande arbetsorganisation, en sund arbetsmiljo, ett arbete som man
kan forsorja sig pa samt en kommunal ekonomi i balans. Genom det
nationella HelaProjektet har mojligheter och svarigheter nir det giller att
organisera for heltidsarbeten inom bl a den kommunala omsorgen
fokuserats.

Denna rapport redovisar en utvirdering av projektet Heltid at alla -
Filosofi i virden, i Torsby kommun - ett av de lokala forsoken inom
ramen for HelaProjektet. Lena Ede wvid IKU, som genomfort
utvirderingen, har foljt projektet under drygt ett och ett halvt ar, med
fokus pa baspersonalen i nagra arbetsgrupper pa sirskilda boenden.

Utvirderingen visar att projektet varit framgangsrikt i den meningen att
man lyckats skapa en fungerande modell for heltidsarbete - Torsby-
modellen. Studien visar ocksa att manga faktorer komplicerat arbetet och
att faktorer utanfor projektet inverkat pa dess mojligheter att na sina mal.

Anstillda inom vard och omsorg i Torsby har pa olika sitt generost
bidragit till att ge underlag for utvirderingen. Fil dr Johanna Forssell och
hennes kollegor vid Arbetslivsinstitutet i Stockholm har gett virdefulla
synpunkter pa rapporten, liksom fil lic Berit Sundgren Grinups, Karlstads
universitet. Vi tackar er alla och hoppas att ni ska finna att rapporten
bidrar till kunskapen om svarigheter men ocksa mojligheter i
organiseringen av omsorgens viktiga arbete.

IKU, Karlstads universitet, december 2005

Bengt G Eriksson
Forestandare
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1. Inledning

Sedan en tid tillbaka hade dldreomsorgen i Torsby kommun brottats med
problem av olika slag. Arbetet med att fa den ekonomiska situationen
under kontroll pagick. Den hoga sjukfranvaron hade observerats liksom att
det fanns en onskan bland underskoterskor och vardbitriden,
fortsittningsvis kallade baspersonalen, om att fi arbeta mera tid. Dessa
problem delade man med manga andra kommuner?.

Manga minniskor som arbetar deltid har den arbetstid de 6nskar, men det
finns ocksd en mycket stor grupp deltidsanstillda som vill arbeta mera.
Enligt en rapport frin LO som bygger pa siffror fran statistiska
centralbyrans arbetskraftsundersokningar (Nelander & Goding 2005) ir
majoriteten av de deltidsarbetslosa kvinnor, 170 000 personer att jaimfora
med 80000 som ir siffran féor midn. Manga av dem finns inom den
offentliga omsorgssektorn. Den primirkommunala forvaltningen intar en
sarstillning vad giller undersysselsittning (Ottosson & Lundequist 2005).

Utéver de som finns registrerade som  deltidsarbetslésa®  av
arbetsmarknadsskil finns de som ar ofrivilligt deltidsarbetande av andra
orsaker. Anledningar till ofrivilligt deltidsarbete inom dldreomsorgen kan
vara att man av arbetsmiljoskil viljer att inte arbeta heltid eftersom arbetet
ar for kravande (Stark & Regnér 2001). Annan forskning visar pa personliga
skil som exempelvis att man viljer deltid nir barnen ir sma (Bekkengen

2002).

Deltidsarbetslosheten* i Torsby kommun ir bland den hégsta av
Virmlands kommuner och uppgar till 80 procent av kommunens totala
arbetsloshet. A andra sidan ir heltidsarbetslosheten bland linets ligsta®. Av
den tillsvidareanstillda  baspersonalen inom den kommunala
dldreomsorgen arbetade 20 procent heltid hosten 2003 nir projektet
startade. Enligt en enkitundersdkning kinde man till att manga fler ville

arbeta heltid.

Nya former behovdes for att organisera arbetet och for att mojliggora
heltidsarbete. Davarande socialchefen sig det som angeliget att forindra
arbetssituationen av flera skil. Bland annat for att komma tillritta med de
hoga sjukskrivningstalen och for att fa den stadigvarande personalen att

2 Som finns dokumenterade i egna studier (IKU-rapport 2003:2, 2005:5, kommande
2005:9) samt inom Arbetslivsinstitutets rapportserie Working Papers fran HELA-Projektet
3 | Forssell & Jonsson (2005) diskuterar definitioner av deltidsarbete/deltidsarbetsloshet
* De som finns registrerade som deltidsarbetslosa pa arbetsférmedlingen i Torsby

5 Arbetsformedlingen i Torsby, september 2004



stanna kvar, men ocksa for att underlitta vid framtida rekrytering dven om
det inte var aktuellt i dagsliget. Projektet Heltid at alla — Filosofi i varden,
skulle atgirda detta. Att kunna erbjuda heltidsarbete var en vig att ga.

Deltidsproblematiken hade dven uppmirksammats av regeringen som gett
Arbetsmiljoverket 1 samverkan med Arbetslivsinstitutet, Arbetsmarknads-
styrelsen, Jimstilldhetsombudsmannen och Svenska ESF-radet® uppdraget
att arbeta for att minska deltidsarbetslosheten. Under namnet
HelaProjektet fanns 150 miljoner kronor att fordela under dren 2002-2005
till arbetsgivare som genomfor projekt med syftet att ge deltidsarbetande
mojlighet att arbeta heltid. Fran kommunen sag man en mojlighet att fa
hjalp med att finansiera projektet. Den totala kostnaden for Heltid ar alla -
Filosofi i varden uppgick till drygt tre miljoner kronor varav HelaProjektet
bidragit med halften. Ett krav fran HelaProjektet var att halvarsrapporter
och en slutrapport skulle limnas av projektledaren. Dessutom skulle en
extern utvirdering genomforas.

1.2 Utvirdering

Institutet for kvalitets- och utvecklingsarbete (IKU) vid Karlstads
universitet kontaktades for att genomfora den externa utvirderingen. En
utvirderingsplan upprittades och utvirderingsarbetet pagick parallellt med
projektet fran januari 2004 till dess avslutning i maj 2005.

1.3 Rapportens fortsatta disposition

Fortsittningsvis disponeras rapporten pa foljande sitt. Kapitel 2 beskriver
den lokala kontext inom vilken projektet vixte fram. Kommunens
ildreomsorg skildras liksom forstudien som sedan ledde till Heltid at alla -
Filosofi i varden. I kapitel 3 aterfinns en kort utblick pa arbetsmarknaden
generellt och omsorgsarbete speciellt. Direfter 1 kapitel 4, foljer en
beskrivning av hur utvirderingsarbetet har genomforts. Kapitel 5 redovisar
utvirderingens resultat. Vad var det som hinde och blev det som man
tinkt? Rapporten sammanfattas i ett diskussionsavsnitt, kapitel 6, och
avslutas med en virdering av projektet i sin helhet i kapitel 7. Men innan
vi gar vidare fortydligas nedan nagra for rapporten centrala begrepp.

6 www.helaprojektet.com




1.4 Centrala begrepp

Heltid innebir 37 timmar/vecka for den som arbetar inom vard- och
omsorgsyrken och som arbetar obekvim arbetstid (kvillar och helger). Ett
annat heltidsmatt 4r 40 timmar/vecka som ar vanligare inom yrken dér
arbetstiden ir forlagd mellan mandag och fredag.

Med deltid menas arbete mindre tid 4n heltid. Kort deltid innebir 1-19
timmar/vecka och lang deltid innebir 20-34 timmar/vecka. Enligt SOU
1999:27 ir den deltidsarbetslos som ir deltidsarbetande men som uppger
att han/hon vill arbeta fler timmar 4n vad arbetsgivaren erbjuder.

Tillsvidareanstillning benimndes tidigare som fast anstillning. Vanligtvis
krivs 1 080 vikariedagar for att fa en tillsvidareanstillning som under-
skoterska eller vardbitride inom den kommunala dldreomsorgen.

Den som ir timanstilld/behovsanstilld har ett arbete av tillfillig karaktir
och tillfragas om arbete samma dag (oftast) som arbetet ska utforas samt
betalas per arbetad timme. (Arbetsmarknadsstyrelsens faktablad, 2005).
Minadsvikarier anstills for en manad i taget och far betalt for hela den
arbetade manaden (iven de dagar som personen inte ir pa arbetsplatsen).

Med flytande tid menas att viss del av arbetstiden ligger utanfor det
ordinarie schemat. Den anvinds for skota korttidsfrinvaron 1 den egna
arbetsgruppen (eller nagon annans) bade vid planerad och akut franvaro da
man annars anlitade timvikarier.

Socialchef och forvaltningschef anvinds synonymt.
Sérskilt boende innefattar institutioner som gruppboenden och servicehus

och infordes som samlingsnamn i samband med Adelreformen 1992 (SOU
2000:38).






2. Heltid at alla - Filosofi i virden

Projektet Heltid at alla — Filosofi i varden pagick under perioden 1 oktober
2003 - 31 maj 2005. Detta avsnitt beskriver ramen inom vilken projektet
har genomforts. Kommunen och dess dldreomsorg presenteras, liksom
forstudien, organiseringen och upptakten av Heltid at alla - Filosofi i
varden.

2.1 Demografi och geografi

Torsby ar den nordligaste och mest vidstrickta av Virmlands sexton
kommuner. Den motsvarar en fjardedel av linets totala yta och avstanden
ir langa. Fran centralorten Torsby idr avstindet till den mest avligsna
orten, Langflon ca 15 mil. Men dven om kommunen ir storst till ytan
finns hir endast fem procent (knappt 13 000) av ldnets totala
innevanarantal. Antalet innevanare krymper kontinuerligt. Torsby 4r med
andra ord en glesbygdskommun med minskande befolkningsunderlag.
Andelen ildre Okar, vilket inte skiljer sig fran manga andra kommuner,
men i Torsby ir andelen yngre firre och andelen ildre fler dn i riket i
stort”.

2.2 Aldreomsorgen

Aldreomsorgen  ingir i  socialforvaltningens  verksamhetsomride
tillsammans med Individ- och familjeomsorgen (IFO) samt LSS-
verksamheten®. Socialférvaltningen styrs av en forvaltningschef som fram
till hosten 2003 ocksd ansvarade for dldreomsorgen. Inom IFO och LSS
fanns en mellanchef. Tidigare under aret hade socialnimnden beslutat att
utoka verksamheten med ett chefsled. En befattning som dldreomsorgschef
och en som social omsorgschef inrittades och besattes under hosten 2003.

Aldreomsorgen ir indelad i tolv omriden som vardera leds av tolv
omradeschefer (nio kvinnor och tre min). Fem av dessa finns inom
hemtjinsten, sex for sirskilda boenden och en for rehabiliteringsenheten.
Tidigare samarbetade hemtjinst och sirskilt boende omradesvis, men dr nu

7 Uppgifterna kommer fran kommunens hemsida www.torsby.se och ansokan fill
HelaProjektet
8 Lagen om Stéd och Service till vissa funktionshindrade
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separerade. Hemtjdnstens omradeschefer 4r placerade tillsammans 1
grupper om tva respektive tre personer. Pa grund av de stora avstanden dr
de lokaliserade till olika delar av kommunen. Omradescheferna for de
sarskilda boendena ir stationerade pa respektive boende.

[ januari 2004° uppgick antalet tillsvidareanstilld baspersonal till 410
personer. Av dessa arbetade 343 deltid och 67 heltid. Nedanstiaende figur
visar personalsituationen 1 maj 2005 nir projektet avslutades.

140

120

100 -

80 O Heltid
® Deltid
60 - O Total

40 M

20 +

20-24 25-34 35-44 45-54 55-59  60-

Figur 1: Fordelning pd dlder och beltid resp. deltid bland tillsvidareanstdlld baspersonal
inom dldreomsorgen i maj 2005. Totalt antal tillsvidareanstilld personal dr 401.

Sedan projektet startade har verksamheten minskat antalet tillsvidare-
anstilld personal med nio personer (av skil som inte har med projektet att
gora). Antalet min ir oférindrat atta. Med projektets hjilp har 14 personer
fatt heltidstjanster.

Den hoga medelaldern hos omsorgspersonalen skiljer inte Torsby fran
Sveriges Ovriga kommuner. Att stapeln dr som ligst 1 den yngsta
aldersgruppen dr inte heller forvanande med tanke pa att det krdvs minst
1 080 vikariedagar innan en tillsvidaretjinst kan komma att erbjudas. I maj

® Siffrorna kommer fran kommunens personalavdelning
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2005 fanns en hog andel timanstillda personer registrerade. Av dessa
tillhérde 164 personer aldersgruppen 24 ar och yngre. Aven om de ir lagt
representerade bland de tillsvidareanstillda finns de i verksamheten som
timvikarier. Totalt antal timanstillda, i alla alderskategorier var 433 vid
samma tidpunkt.

2.3 En verksambhet i forindring

Aldreomsorgen har under manga ar brottats med en prekir ekonomisk
situation. Nir den socialchef som projekterade Heltid at alla - Filosofi i
varden tilltridde sin tjanst 1998 hade budgeten 6verskridits med ungefir
25 miljoner kronor. Hela omsorgsnimnden hade da avgatt tillsammans
med socialchefen och en ekonom. Den nya socialchefen hade ett stort
budgetunderskott att komma tillritta med.

Under hosten 2003 fick omsorgsnimnden uppdraget att minska sina
kostnader med 13,7 miljoner kronor. Socialchefen fick limna sin tjinst
strax innan projektet borjade och under nagra manader stod socialtjansten
utan socialchef. I borjan av 2004 rekryterades tillfilligt en konsult. Hon
har funnits som vikarierande forvaltningschef under hela projekttiden.
Hosten 2005 (efter att projektet avslutats) anstilldes en ny forvaltningschef
pa heltid. Under 1990-talet och fram till idag har sex socialchefer passerat.

Verksamheten har genomgatt stora forandringar. Under 2001 och 2002 har
tva sirskilda boenden avvecklats. Mellan aren 2002 och 2004 minskade
antalet vardtagare i hemtjdnsten med 43 personer vilket innebar att antalet
bistandsbedomda timmar sjonk frdn 12600 till under 10 000.
Hemtjinstens budget baseras pa den bistindsbedémda tiden och nir tiden
minskar medfor det att personalstyrkan ocksd minskas for att anpassas till
verksamhetens behov och ekonomi. Totalt rorde det sig om 30 tjanster
under 2004. Ingen tillsvidareanstilld personal sades upp, men
langtidsvikariaten forlingdes inte'®. Sammantaget paverkades arbetsmiljon
for samtliga personalkategorier pa olika sitt.

2.4 Forstudien

Under varen 2003 genomfordes en forstudie som sedermera kom att bilda
bas for Heltid at alla - Filosofi i varden. Den vinde sig till samtlig
baspersonal (450 personer, 442 kvinnor och 8 min) och bestod av en

"% Uppgifter fran projektledningen
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kompetensinventering samt en kartliggning av intresset for att arbeta

heltid.

Forstudien leddes av Eva Rydergard som arbetade heltid i projektet och
Britt Svensson som delade sin ordinarie tjinst som ekonom 1 kommunen
med arbetet i projektet (50/50).

For kompetensinventeringen anlitades en extern konsult. Under tva dagar
samlades baspersonal fran var och en av de ca 20 olika arbetsenheterna (en
person/enhet) och samtliga omradeschefer tillsammans med projekt-
ledningen och davarande socialchefen. Malet var att gora en
kompetensanalys av nuldget inom dldreomsorgen i Torsby kommun.

Gemensamt arbetade man i grupper med olika teman som exempelvis
dldreomsorgens starka respektive svaga sidor, framtidskrav och ©nskad
framtidsbild. Detta mynnade ut i 24 kompetensomraden fran vitt skilda
omraden. Bland andra kan nimnas; dokumentation, gerontologi, demens,
kost, bilkorning, att forstd och verka i en politiskt styrd organisation, etik,
empati, allmian omvardnad med mera.

Direfter konstruerade konsulten ett sjilvskattningsformuldr dir alla
kompetensomraden ingick. Pa arbetsplatstriffar delade projektledaren ut
formuldret till samtlig tillsvidareanstilld personal som uppmanades
bedéma sin egen kompetensniva pa en skala inom varje omrade!’. Vid
samma tillfille delades en enkdt ut med en forfragan om heltidsarbete
onskades (svarsfrekvens 75 procent). Av de svarande ville 42 procent arbeta
heltid. Resten var nojd med sin deltid. De som inte ville arbeta heltid
ombads nimna mellan en och tre anledningar till varfor de valde att avsta.
Skilen var bland annat att arbetet var for tungt och stressigt samt att man
Onskade mer tid for familjen.

Med forstudien som bas sokte socialférvaltningen genom socialchefen
medel fran HelaProjektet for att vidareutveckla forstudien. Efter ett positivt
besked kunde sa erfarenheterna och idéerna nu omsittas i projektet Heltid
at alla - Filosofi i varden.

" Att mata egenskaper pa en skala innebar att egenskapen varderas med exempelvis
siffror. Nagot som &r bade genialt och riskfyllt enligt Holme & Solvang (1997) pa grund av
att informationsinnehallet som ligger i siffrorna &r begrénsat och bor tolkas med
forsiktighet. Vart att namnas ar ocksa att kvinnor har en tendens att underskatta sin
férmaga (Rolf 1991)

14



2.5 Syftet med projektet

Projektets syfte var att prova arbetssitt for att erbjuda den
tillsvidareanstillda baspersonalen heltid. Villkoret var att de utokade
tjansterna skulle inrymmas inom aldreomsorgens befintliga budget.
Ytterligare syften var att utveckla ett teambaserat arbetssitt, samt att prova
forutsittningar  for  kompetensutveckling sisom  sjdlvstudier och
friskvardsaktiviteter under arbetstid'”.

2.6 Projektet organiseras ...

Liksom forstudien leddes projektet av Eva Rydergard tillsammans med
Britt Svensson. De var bada vil insatta 1 tankeramen och hade redan mott
stora delar av personalen. En ligenhet hyrdes i centrala Torsby som
inrittades till huvudkontor. Sa gott som dagligen triffades de bada och
hade ett nira samarbete. Till sin hjilp hade de en projektassistent, Vivi-
Anne Furudahl-Nilsson, under tiden 15 april 2004 till 31 januari 2005.

En styrgrupp var knuten till projektet. Forutom projektledningen bestod
den av socialnimndens ordférande, socialnimndens vice ordférande och
dldreomsorgschefen. Vid tio tillfillen har gruppen triffats. Samtliga moéten
har protokollforts. Genom styrgruppen var projektet integrerat i
kommunens verksamhet och hade en stiende punkt vid vare
sammantrade i omsorgsnimnden. Som utvarderare har jag deltagit i dessa
moten for att dels folja arbetet och dels bidra med muntliga avstimningar.
Vid ett tillfille besokte en representant fran HelaProjektet ett styrgrupps-
mote.

Forutom styrgruppen fanns en referensgrupp som bestod av representanter
fran arbetsformedlingen, forsikringskassan och den lokala avdelningen av
Svenska kommunalarbetareférbundet (SKAF). Referensgruppen deltog i
styrgruppens moten vid sju tillfallen.

2.7 ... och introduceras

Nir Torsby kommun presenterade sin verksamhet vid ett *Oppet Hus” i
november 2003 fanns ocksd projektledningen for Heltid at alla — Filosofi i
varden med for att informera om projektet. Till detta tillfille hade en
broschyr firdigstillts. P4 en egen hemsida informerade projektledaren
fortlopande om vad som hinde och vad som var pa gang inom projektet.

12 Enligt ansokan till HelaProjektet
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For att ytterligare sprida information om prolektet gav projektledningen ut
ett informationsblad, “Helnytt”, en ging i mdnaden till samtlig
ildreomsorgspersonal. Vid "Oppet Hus” nistfoljande ar hade ett bildspel
sammanstéllts for att visa vad som hint i projektet under det gangna aret.

Stor vikt lades vid att gora personalen delaktig. For att forankra projektet
inledde projektledaren ett omfattande informationsarbete under november
2003. Kommunen ir vidstrickt och hon besokte dldreomsorgens olika
arbetsplatser vid upprepade tillfillen och kontinuerligt under projektets

gang.

I december 2003 holl projektledningen tillsammans med styrgruppen en
tvadagarskonferens for omradescheferna. De var viktiga linkar i
forindringsarbetet och att gora dem delaktiga och motiverade var
betydelsefullt for projektledningen. Det var tillsammans med dem arbetet
med att hitta l6sningar till heltidsarbetet skulle ske i personalgrupperna
genom aktivt deltagande av personalen. Arbetet med detta skulle
inrymmas i den ordinarie arbetstiden. Projektledarens uppgift var i forsta
hand att finnas med som en igangsittare och inspirator.

Under den hir tiden genomforde projektledaren ytterligare en
enkitundersokning for att forsikra sig om intresset for heltidsarbete. Vid
detta tillfille angav ungefir samma andel som tidigare att de ville arbeta
heltid. Diremot dr det inte sjilvklart att det var samma personer som
besvarat enkiten vid de olika tillfillena eftersom de var anonyma. Aven
den hir gangen hinvisade man till familjen och att arbetet var for tungt pa
fragan varfor man avstod fran heltidsarbete.

Innan vi gar vidare med att folja utvecklingen av Heltid at alla — Filosofi i
varden foljer 1 nista avsnitt en mera generell 6verblick av den svenska
arbetsmarknaden. Vilka ir det som arbetar deltid och inom vilka sektorer
finns de?
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3. Arbete och omsorg

[ detta avsnitt ges en utblick till tidigare forskning om arbetsmarknaden
generellt och omsorgsarbetet speciellt.

3.1 Den uppdelade arbetsmarknaden

[ Sverige forvdrvsarbetar kvinnor och min i nistan lika hog grad (73
respektive 76 procent), men de befinner sig inom olika omraden (Nyberg,
2005). Den svenska arbetsmarknaden ir segregerad pa flera olika sitt.
Horisontellt, genom att méinnen aterfinns inom den privata sektorn och
kvinnorna framfor allt inom den offentliga sektorn, men dven inom den
privata (SCB 2004). Av anstillda inom den kommunala barn-, dldre- och
handikappomsorgen ir 6ver 90 procent kvinnor (Nilsson Motevasel 2002).

Men ocksa vertikalt pa sa sitt att min dr i majoritet inom yrken med storre
mojligheter att sjilva styra och planera sitt arbete, medan kvinnor aterfinns
inom yrkesgrupper med arbetsuppgifter av mer underordnad karaktir

(Westberg 1999).

Aven anstillningsvillkoren ir olika for kvinnor och min. Att anstillas pa
deltid ar vanligare for kvinnor, medan heltidsarbete 4r vanligare for min
(Nilson Motevasel 2002; Nyberg 2003; Nelander & Goding 2005).

Vad giller deltidsarbetslosheten dr majoriteten kvinnor, medan min i
hogre grad dr heltidsarbetslosa (Nyberg 2003; Ottosson & Lundequist
2005). Forsta kvartalet 2005 uppgick det totala antalet heltidsarbetslosa till
245 000 vilket kan jimforas med 249000 personer som var
deltidsarbetslosa (Nelander & Goding 2005). Inom vérd- och omsorg ér de
deltidsarbetslosa mer dn fyra gianger fler dn de heltidsarbetslosa (Nyberg
2003). Enligt Gustafsson och Szebehely (2005) vill drygt var femte
omsorgsarbetare 6ka sin arbetstid.

Vikariat och tidsbegrinsade anstillningar dr ocksd uppdelade efter kon.
Tidsbegransade anstillningar av typen vikariat och behovsanstillningar per
timme domineras av kvinnor och ir den vanligaste anstillningsformen
inom kommunernas vard- och omsorgsverksamhet. Mest utsatta dr yngre
kvinnor (Nelander & Goding 2005). Anstillningar i projekt och som
praktikant dr vanligare inom den privata sektorn och innehas oftare av

min (SCB 2004).
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Deltidsarbete och deltidsarbetsloshet

Elisabeth Berg (2000) pekar pa, i sin studie Over arbetet i offentlig
forvaltning, att det storsta problemet med deltidsarbete for baspersonalen
ar att Ionen inte ricker att forsorja sig pa. Lagavlonat deltidsarbete medfor
forutom lag inkomst, dven ldgre sjukersittning och forildrapenning, samt
lag framtida pension. Systemet utgar fran att man har en kompletterande
forsorjning, som exempelvis ytterligare ett arbete, uppbir a-kassa® eller
lever i en tvaforsorjarfamilj (SOU 1998:6). Ekonomisk stress dr forodande
for hilsan och enligt Starrin och Jansson (2005) dr det liten skillnad ur
hilsosynpunkt mellan att vara arbetslds och att ha en otrygg anstillning.

Den allra storsta otryggheten har personer med behovsanstillning dar
arbetsgivaren ringer och erbjuder arbete nir behovet uppstir, menar
Nelander och Goding (2005). Denna anstillningsform har 6kat oavbrutet
sedan 1990, frin ungefir 40 000 till nistan 145 000 forsta kvartalet 2005
(med 1 procent till 12 procent). Under samma period har de fasta
anstillningarna minskat. I rapporten avlivar man myten om att unga inte
vill ha fasta arbeten. Forfattarna menar att det dr absolut vanligast bland
kvinnor och min i alla alderskategorier att vilja ha ett fast arbete.
(Nelander & Goding 2005). Handlingsutrymmet Okar for den som kan
forsorja sig sjalv och vara ekonomiskt oberoende av andra personer enligt
Widmalm (2004) som menar att det ar ett viktigt matt pa ett jimstallt
samhille.

Enligt andra studier om deltidsarbete ger denna anstillningsform kanslor
av stress Over att inte hinna med alla arbetsuppgifter och man viljer bort
exempelvis sadant som gemensamma moten for att hinna med sina sysslor
(Thomsson 1998). Det blir dessutom svarare att fi en helhetsbild av
vardtagarna och overblicka vardprocessen skriver Franssén (1997).
Dessutom Okar kraven for den som arbetar deltid att skdta merparten av
hushallet. Den totala mingden arbete minskar inte. Enligt SCB:s
tidsanvandningsstudie (2004) arbetar kvinnor och min lika mycket, cirka
atta timmar per dag under veckans alla dagar, knappt 60 timmar i veckan.
Men de fordelar tiden mellan det betalda och det obetalda arbetet pa olika
sitt. Midn lonearbetar i genomsnitt 26,6 timmar/vecka och kvinnor 19,5
(Nyberg 2005). Fordelningen av det obetalda arbetet dr det omvinda.

Nir jobbet for dagen dr slut varvar manliga chefer ner, visade
Frankenheuser (1993) redan 1 borjan pa 90-talet, medan de kvinnliga

¥ Den som haft ett heltidsarbete, men av arbetsmarknadsskal tvingats ga ner i tid har
mojlighet att deltidsmarkera via sin a-kassa. Deltidsstdmplingen kostar idag staten ungefar
8 miljarder per ar (HelaProjektets hemsida).
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cheferna i stillet fortsatte att ga pa hogvarv dven pa fritiden. Dels pa grund
av att problemen pa arbetsplatsen inte ville slippa greppet och dels pa
grund av att hemma vintade matlagning och andra sysslor. Hon menade
att dels tar kvinnorna med sig arbetsstressen hem och dels hade de
huvudansvaret for de flesta av hushallets sysslor och for omsorgen om
barnen. Sambhillet stiller idag hogre krav pa forildrars kunskaper och
insikter om barns utveckling och behov. Barnen ska vara duktiga 1 skolan,
vara aktiva, ha intressen, vara socialt kompetenta och de ska ha en inre
trygghet. Att ge sina barn allt detta stiller i sin tur stora krav pa forildrarna
(SOU 1998:6; Sundgren Grinups m fl 2004). Ofta anger kvinnor som skal
till att de arbetar deltid att det ir svart att forena foraldraskap med ett
heltidsarbete och att de inte vill att deras barn ska vara borta alltfor manga
timmar frain hemmet (Bekkengen 2002; Nilsson Motevasel 2002; Forssell
2002)). Min forvarvsarbetar 1 ungefir samma utstrickning oavsett om de
har smad barn eller inte. Smabarnspappor arbetar till och med nagot mer
(SCB 2004).

En annan anledning till att vilja deltid 4r av hilsoskal. Att arbetet inom
omsorgssektorn dr tungt skriver man i en SOU-rapport redan 1999
(1999:27). En stor del av omsorgspersonalen har linge levt med en
arbetstidsforkortning som inte funnits inom andra delar av arbetslivet. I
tidigare studier om arbetstidsforkortning har man konstaterat att
arbetstagarna Okar arbetstakten och arbetar mer effektivt pd den nya
kortare arbetstiden. Tva deltider arbetar effektivare dn en heltid vilket ir
mera l6nsamt for arbetsgivaren (a.a.). Det ar rimligt att anta att manga
deltidsarbetande gradvis drivit upp arbetsprestationen pa sitt deltidsarbete,
ungefir som vid en generell arbetstidsforkortning. Under 1990-talet har
sedan vard- och omsorgssektorn utsatts for kraftiga rationaliseringar. I en
del av de deltidsarbeten som utférs inom vard och omsorgssektorn har
arbetsprestationen drivits upp sa att det 1 praktiken ar ett heltidsarbete som
utfors (a.a.). Med den erfarenheten dr det forstaeligt att tveka infor valet
om att arbeta mera tid.

3.2 Omsorgsarbetets forindrade forhallanden

Nilsson Motevasel (2002) refererar i sin bok till Leila Simonen som
beskriver omsorg pa foljande sitt:

“omsorg bestar av mentalt arbete 1 form av omfattande planering och
stindiga omprioriteringar, emotionellt arbete som innebir engagemang
i den andres problem och manuellt arbete som innefattar de konkreta
sysslorna” (2002:13).
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Den som ska utfora detta arbete maste anvinda sitt huvud, sina hinder
och sitt hjirta, menar Simonen. Nigot som inte har forindrats sedan
hemsamaritens tid och som giller oavsett om omsorgsarbetet dr betalt eller
obetalt. Diremot har forutsittningarna forandrats.

Nir Adelreformen infordes 1992 overgick det samlade ansvaret for
ildreomsorgen fran landstingen till kommunerna (Szbehely 2000).
Arbetsuppgifterna féor kommunens dldreomsorgspersonal forindrades till
att innefatta dven sjukvardande och omvardande sysslor.

Under 1990-talet har vird- och omsorgssektorn utsatts for kraftiga
rationaliseringar (SOU 1999:27). Omfattande omstruktureringar och
ekonomiska nedskirningar har genomforts (Socialstyrelsen 2003). Enligt
Socialstyrelsen kinnetecknades 90-talets dldre- och handikappomsorg av
en mer restriktiv hjilptilldelning som utgick fran tillgingliga resurser
snarare 4n befintliga behov. Insatserna riktades till de mest hjilp
behovande. Firre personer far hjilp idag, men varje vardtagare far fler
timmar 4n tidigare, nagot som forindrat arbetet till att bli tyngre bade
fysiskt och psykiskt (Astvik 2003; Stark & Regner 2001).

De som forr lag pa sjukhus finns nu i sdrskilda boenden och de som forr
fanns 1 sirskilt boende far nu hjilp av hemtjinsten. Manga av dem som
tidigare fick hjilp av hemtjinsten far nu ingen hjilp alls utan far klara sig
pa annat sitt. [ dldreboenden med egna ligenheter, tinkta for gamla som
delvis klarade sig sjilva, vardas nu manga singliggande gamla med
omfattande vardbehov. Hemtjinsten bedriver kvalificerad sjukvard 1
vanliga bostider som sillan ar utrustade for denna typ av vard (Stark &
Regnér 2001). Arbetet inom dldreomsorgen dr tyngre idag pa flera olika
sitt. Den totala mingden arbete dr inte konstant over tid, men
omsorgsarbete priglas av en grinsloshet. Det gar alltid att géra mer om an
ocksa mindre. ”De anstillda 6versvimmas av ett allomfattande ansvar for
att forverkliga ambitidsa vilfirdsmal samtidigt som de maste utdva
begrinsningens konst”, skriver Szebehely (2003:245).

Den nya kommunallagen 1992 gav ett 6kat utrymme for kommunerna att
sjalvstindigt utforma sin interna organisation. Men kommunernas okade
ansvar kostade pengar och tumskruvarna drogs at. New Public
Management filosofin gjorde sitt intdg i den kommunala verksamheten
och kinnetecknas av ett ekonomisk tinkande och "managementisering” ** .

" For den intresserade beskrivs New Public Managment mera ingaende av Gustafsson &
Lundberg i Arbetsliv och Halsa 2004.
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[ omsorgsarbetet ingar omsorg om hemmet, omsorg om kroppen och
emotionell omsorg. Nilsson Motevasel (2002) menar att for att kunna
utfora ett gott omsorgsarbete krivs att omsorgsarbetet organiseras sa att
tillrackligt mycket utrymme finns for att personalen ska kunna vara flexibel
i motet med mottagaren. I besparingstider riknas det som syns och det
finns inte lingre plats for det emotionella arbetet. Men kvar finns idealet
som 4r den familjelika omsorgen, skriver hon vidare.

Franssén (1997) har forsokt fanga kdrnan 1 omsorgsarbetet och menar att
dess sammansatta karaktir av fysiska och emotionella aspekter dr viktiga
skl till att ett heltidsarbete inom vard och omsorg upplevdes som alltfor
fysiskt slitsamt och psykiskt belastande.

Det finns ett flertal studier som pekar pa att omsorgsarbetet dr bade fysiskt
tungt och psykiskt pafrestande. Hamberg (1998) skriver 1 sin avhandling att
underskoterskor hor till de kvinnoyrken som dr mest utsatta for stress.
Nagot som ocksa Sundgren Grinups m fl (2004) fann i sin underskning,.

Eliasson (1996) menar att dven om arbetet paminner om oavlonat
hemarbete och har lag status dr kraven hoga. Hon talar om en anpassning
som skapar en mental trotthet. Att den egna hilsan sitter granser framhalls
ocksa av Eriksson m fl (2003); Sundgren Grinups m fl (2004) och Karlsson
(2005).

“Att arbeta med minniskor som pa sin alders host har tvingats soka
institutionsvard utgor formodligen ett av de svaraste arbeten som finns i
vart samhille. I forhallande till sjukvarden i stort har arbetet dessutom en
lag status och ir daligt betalt. Det ar rent fysiskt belastande och det stiller
den anstillde pa svara prov vad giller emotionella pafrestningar. Engagerar
man sig for mycket i en person kan dennes bortgang drabba hart.”
(Eliasson 1996:112). Den emotionella aspekten behandlar ocksa Wahlgren
(1996) i sin avhandling. Hon menar att omsorgsarbete som &r knutet till
situationer som priglas av tillbakaging alltid ir psykiskt betungande for
omsorgsgivaren.

Mycket angeldget ir att finna vigar att organisera det for valfirden sa
viktiga omsorgsarbetet sa att heltidsarbete mojliggérs inom en alltmer
krympande budget utan att glomma kvalitets- och arbetsmiljoaspekter.
Gustafsson och Szebehely (2005) hojer ett varningens finger och
uppmanar till eftertanke.

Innan vi gar vidare till utvirderingens resultat beskriver jag in nista avsnitt
hur utvirderingen genomforts.
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4. Utvirderingens metod och genomforande

Utvirderingsarbetet inleddes under januari 2004 och har pagatt parallellt
med projektet till dess avslutning 1 maj 2005.

4.1 Utvirderingens syfte

[ forsta hand ar utvirderingens syfte att folja, analysera och virdera
projektet Heltid at alla - Filosofi 1 varden, bade ur ett arbetstagar- och
arbetsgivarperspektiv. Dessutom ir syftet att ge ett empiriskt underlag for
det fortsatta forindringsarbetet med att mojliggora heltidstjanster for
baspersonalen inom idldreomsorgen i Torsby samt att ge mera generell
kunskap som skulle kunna anvindas dven i andra sammanhang.

4.2 Utgangspunkter for utvirderingen

Att utvirdera innebar enligt statsvetaren Evert Vedung (1998) att se tillbaka
och bedoma det som ir eller har varit for att ge vigledning framat. Ett sitt
att utvirdera skulle dd kunna vara genom en maluppfyllelseanalys som
innebir att man stéller resultatet mot projektets uppsatta mal. Ett annat
sitt att utvdrdera ir att folja den forindring som sker under arbetet
(Eriksson & Karlsson 1998). Denna typ av utvirdering, processutvirdering,
karaktiriseras av att fokus ligger pa det fortlopande arbetets gang och
tydliggor, systematiserar och dokumenterar processen. Ett projekt behover
inte vara avslutat, menar Vedung, innan det kan utvirderas. Det ricker
med att hindelsen som granskas ocksd maste ha intriffat rent faktiskt. Eller
enligt Eriksson och Karlsson, att *folja det som hinder pa olika plan sa
nira som mojligt och soka beskriva sjilva forindringen” (1998:131). For
projektet Heltid at alla - Filosofi i varden har jag valt att ligga vikt vid
vigen till malet snarare in malet i sig. Med andra ord; en
processutvirdering.

Denna processutvirdering ir formativ till sin karaktir i syfte att ge
underlag for forindring under tiden till skillnad frin en summativ
utvirdering som summerar och sammanfattar resultatet. Jag har muntligt
avrapporterat vid olika tillfillen till styrgruppen. Diremellan har muntliga
avstimningar gjorts med projektledningen.
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4.3 Tillvagagangssitt, datakillor och bearbetning

En utvirdering bestair av tva led. Det forsta dr att samla in och
systematisera den kunskap som behovs for att genomfora utvirderingens
andra led, virderingen (Eriksson & Karlsson, 1998). For att fa kunskap har
jag anviant mig av kvalitativa metoder sdsom intervjuer, samtal och
observationer. Ett annat sitt ir genom exempelvis en enkitundersdkning
som dr en kvantitativ metod for datainsamling. Men jag ville fanga manga
aspekter av den process som forindringen innebar, varfor ett kvalitativt sitt
var att foredra fore ett kvantitativt som foretridesvis anvinds nir det
handlar om antal och mingd (Holme och Solvang 1997).

Projektets syfte var att mojliggora heltidsarbete for baspersonalen. Dirfor
valde jag att folja de tre arbetsgrupper som genomfort forindrings-
processen under projektets gang'> Gruppintervjun, till skillnad frain den
individuella intervjun har en social dimension som ir viktig att notera
enligt Holme och Solvang (1997), nimligen en 6msesidig paverkan och
grupptryck. Jag har forsokt undvika det genom att triffa grupperna vid
olika tillfdllen och i olika konstellationer. Totalt triffade jag representanter
ur de tre arbetsgrupperna vid tolv olika tillfillen. Den forsta gruppen
triffade jag vid fem tillfillen, den andra vid fyra tillfillen och den tredje
vid tre tillfillen. Samtliga dessa moten dgde rum pa respektive arbetsplats
och de personer som arbetade vid intervjutillfillet och som hade mojlighet
att delta ingick. Vid varje méte var antalet deltagare olika'®. Oftast var de
fler dn fem, vid nagra tillfdllen tva eller tre. Till en intervju kom bara en
person. Samtliga intervjuer genomfordes pa respektive arbetsplats och
spelades in pa band. Styrkan i den kvalitativa intervjun ligger i att
undersokningssituationen liknar ett vardagligt samtal, menar Holme och
Solvang (1997), och ir den form som minst styr undersokningspersonerna.
Strdvan dr att lita dem paverka samtalets utveckling, men utan att ga ifran
de fragor som ska belysas. I forsta hand ville jag lata informanterna prata
fritt om det de sjilva ansag viktigt och som paverkat dem mest under
projektets gang.

Projektledningens arbete har jag foljt dels genom intervjuer vid fem
tillfallen och dels genom att delta i styrgruppens mote vid ett tiotal
tillfallen. Intervjuerna bandades och styrgruppens moten dokumenterades
dels av mig genom egna anteckningar och dels genom regelritta protokoll.

'3 Ett alternativ kan vara att vélja arbetsgrupper som inte kommit igang for att ta reda pa
vad som hindrade, men dels var det oméjligt att veta fran borjan vilka grupper det skulle
handla om dels skulle det ha paverkat processen vilket inte var utvarderingens syfte.

'® Det som Patel & Davidsson (2003) benamner tillganglig grupp.
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Omradeschefernas syn pa projektet har jag fatt genom formella bandade
intervjuer i grupper om tre till fyra i varje, men ocksa genom informella
samtal vid olika spontana moten.

De fackliga representanterna har intervjuats vid tva tillfillen,
dldreomsorgschefen likasd. Forvaltningschefen vid ett tillfille. Samtliga
dessa intervjuer har 4gt rum pa kommunkontoret och liksom &vriga
intervjuer har de bandats.

Jag har ocksa deltagit vid en studiedag under varen och en studiedag under
hosten, samt vid ett mote mellan dldreomsorgschefen, projektledningen
och ett antal omradeschefer. Avsikten med motet var att sammanstilla det
vardegrundsmaterial som inkommit. Vid dessa tillfillen har jag fort
anteckningar.

Alla intervjuer har genomforts pa respektive arbetsplats och pa
informanternas arbetstid. De har spelats in pa band vilket dr en fordel da
man kan fokusera pa samtalet i stillet for att anteckna (Kvale 1997).
Direfter har intervjuerna skrivits ut i sin helhet. Vid andra tillfillen nar jag
deltagit som observator har jag fort anteckningar. Aven dessa har skrivits ut
i sin helhet. Totalt finns omkring 200 sidor utskrivet material.

Min empiri har jag sorterat i kronologisk ordning tillsammans med allt
material som jag har fatt frin projektet, exempelvis delrapporter och
slutrapport  till HelaProjektet, protokoll och annat material som
producerats under projektets gang. Direfter har jag sammanstillt en
beskrivning av projektets process. Alla intervjuer har jag last igenom ett
flertal ganger och grupperat innehallet under olika rubriker. Sedan har jag
sokt efter hur delarna forholl sig till helheten och till varandra (Starrin &
Svensson 1994). Det framkom mycket mer av empirin som fortjanade att
redovisas, men som kan tyckas ligga utanfor projektet. Diremot inte
utanfor utvarderingens syfte som ocksa ska bidra till att ge erfarenheter att
anvinda sig av i det fortsatta forindringsarbetet.

Viktigaste ledstjirnan vid en utvirdering dr den gyllene regeln *Utvirdera i
relation till andra och deras situation sa som du sjilv skulle vilja bli
utvirderad”, enligt Eriksson och Karlsson (1998:43). Det har ocksa varit
den etiska regel jag har forsokt folja.

Dirmed gar vi oOver till att folja det arbete som projektledningen

genomfort. Genomfordes projektet som det var tinkt och blev
forindringen bestaende?
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5. Vigen till malet

I detta kapitel framstar processen ur flera perspektiv; projektledningens,
baspersonalens, omradeschefernas och forvaltningsledningens. De stills i
relation till tidigare forskning. Citaten som hidmtats fran intervjuerna
markeras med kursiv stil.

I linje med HelaProjektets intentioner menade projektledningen att det var
angeldget av flera skil att motivera till heltidsarbete. Att komma ifran det
ofrivilliga deltidsarbetet ansag de wvara wiktigt for tillviixten, for majligheten att
forsorja sig och fa en rimlig pension, samt for att gora yrket likvirdigt med de flesta
andra yrken pa arbetsmarknaden dir heltid dr norm. De siger ocksa: Inga unga
vill jobba mindre dn beltid. Det gdr inte att forsorja sig. Inga mdén tar jobb som inte
dr heltid. Och med dessa ledstjarnor tog de sig an uppgiften.

5.1 I motvind

Genom enkitundersokningar i forstudien och i projektets inledningsskede
visste projektledningen att det fanns intresse for heltidsarbete. Anda visade
det sig att arbetet med att intressera personalen for heltidsarbete blev mera
omfattande in de forestillt sig. En hel del lig dem i fatet redan fran
borjan.

Ny forvaltningsledning

Nir projektet startade hade forvaltningschefen limnat sin tjanst och den
nya ledningen var innu inte pa plats. Aldreomsorgschefen tilltridde senare
pa hosten och forvaltningschefen forst en bit in pa det nya aéret.
Projektledningen kdnde sig utan stod fran forvaltningsledningen som
fokuserade den prekira ekonomiska situationen. Forvaltningschefen var
tydlig med att inga extra medel fanns att tillgd 4ven om hon var positiv till
heltidsarbete. Vi unnar alla att ga upp till heltid, siger hon, men det dr inte sda
att ndgon skjuter till ndgra extra kronor for detta.

Aldreomsorgschefen var positiv till heltidsarbete vilket hon uppfattar som
en kvalitetsutveckling. Ju mer den ordinarie personalen finns pd plats — desto
bittre kontinuitet far vi for vdrdtagarna, for anbioriga med tillit och trygghet och
egentligen om man kdnner sina vdrdtagare vdl flyter arbetet littare. Sa det ligger
mdnga vinster i detta. Det ger hela verksambeten ett kvalitetslyfi. Men hur arbetet
skulle mojliggoras i den ekonomiska situation som riddde hade hon inga
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svar pa. En bit in 1 projekttiden konstaterar hon att ... forutsitiningarna
hade kunnat vara biitre for HelaProjektet. Nagot som ocksa omradescheferna
observerat. Det har varit vildigt negativt ndr det giller projektet hir i Torsby,
sager en omradeschef, fran alla hall.

Tvivel och missforstand

En anledning till det svala mottagandet hos baspersonalen kan ha varit
svarigheten att tro pa projektets goda intentioner. En underskoterska
uttrycker en misstro som fanns i alla arbetsgruppen, dven om den inte
fanns hos alla personer. Det kinns lite trostlist for det dr inte forsta gangen som
det kommer ett projekt och sen kommer kommunen pd att det fattas dnnu mera
pengar och dd spelar det ingen roll vad det star pa papperet om vad vi har kommit
overens om. Det kinns inget bra for vi vet att de gor som de vill med oss dnda.

Omradescheferna var ocksa medvetna om bristen pa tillit. Sen dr det nog sd
att personalen har svdrt att tro pa det hir. Att det kan bli verklighet. Det finns en
stor misstro bland personalen. Man har ingen tilltro uppdt. Och likasd uppifran och
ner. Tilliten dir borta. Och det dr forodande for hela kommunen.

Att fortroendet dr svagt dr inte unikt for personalen i Torsby, det var nagot
som ocksa Sundgren Grinups (2004) sag i sin studie liksom Gustafsson &
Szebehely (2005), men ir nog sa viktigt att notera och att komma tillritta
med fortsittningsvis.

Utan tillit blir hindelser svara att forsta enligt Antonovsky (1991). Den
som forstir meningen med det som hinder och har mojligheter att hantera
vardagen med tillit och hoppfullhet har storre forutsittningar att halla sig
frisk och ma bra 4n en person utan Gverblick av sammanhanget och de
noédvindiga resurserna, menar Antonovsky som utvecklat ett begrepp for
detta; KASAM, som star for kinsla av sammanhang. Det innehaller tre
komponenter, meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet, som sins
emellan hinger ihop. Att forstd vad som hinder dr viktigt for att kinna
meningsfullhet och just meningsfullheten 4r motivationskomponenten
som 4r drivkraften for att engagera sig, enligt Antonovsky. Flera ur de olika
personalgrupperna hade svart att forsta varifran pengarna kom till bade
heltider och studiedagar nir ekonomin var i gungning och personal-
nedskirningar pagick. En omradeschef beskriver hur personalen sig pa
projektet som var svart att skilja fran den ordinarie verksamheten. Forst
liggs det pengar pd HelaProjekiet och sen dras det i personalbemanning. Personalen
ser det ju sd hdr att varfor ligger de pengar pa det. Hur kan de ha pengar till det hir
ndr vi mdste dra ner pd personal.
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Alterkommande forindringar

Som tidigare nimnts har dldreomsorgen varit utsatt for besparingsatgirder
under en lang period. Nagot som varit vanligt forekommande i1 Sveriges
kommuner framforallt frin 90-talet och framat (Gustafsson & Szebehely
2005). Vi bhar haft omorganisationer sedan -92, berittar en omradeschef.
Vartannat dr dr det omorganisation. Neddragning, besparing och flytining av
personalen. 1 en rapport fran Socialstyrelsen (2003) belyser man
arbetssituationen for socialtjanstens arbetsledare. Den karaktiriseras av
stora forindringar vad giller ansvar, uppgifter och férvintningar under
1990-talets omstruktureringar.

Forindringarnas konsekvenser dr av en annan art for baspersonalen. En
underskoterska berdttar: Vi har haft stindig forindring sedan mitten pad
attiotalet. De drar ner pd personal och de dndrar schemat. De dndrar livet for
varenda anstilld minst en gang om dret. Det blir nya belger som man ska jobba och
det dir mdnga som dr franskilda och det blir trassel med barnen och det Gr dagis som
en ska hdlla reda pa och det blir mindre personal. Sen birjar vi jobba igen och dd
kommer arbetsgivaren och séiger att nu mdste vi spara och bela tiden blir det sd hér.
Du kan ju forstd vilken oro det skapar. Ingen ménniska kan ju st ut med det.
Forutom att hennes arbetssituation paverkas maste hon ocksa gora
forindringar 1 den privata sfiren. Negativa upplevelser av de senaste arens
forindringar pa arbetsplatsen har visat sig vara Overrepresenterade nir det
gillde att inte tro sig om att orka arbeta fram till pension (Torgén m fl
2001; Theorell 2004).

Ju lingre ner i organisationen man kommer desto mer oro skapar
besparingsatgirder och omorganisation, men for dem som beslutat medfor
det inga storre fordndringar, skriver (Gustafsson & Szebehely (2005). Nagot
som ocksa Nelander & Goding (2005) sag i sin studie.

Mot den hir bakgrunden dr det forstaeligt att mottagandet av projektet
skett med en viss skepticism. Det var en grannlaga uppgift att i det hir
ldget implementera ett projekt som innebar stora forindringar. Ldgger vi ut
heltider s mdste hela tinket forindras, enligt projektledaren som var
medveten om att det skulle innebidra omstillning for personalen. Mycket
av det ovan nimnda motte projektledaren i det inledande skedet av
introduktionen.

Samtidigt som hon besokte arbetsgrupperna for att motivera till

heltidsarbete pagick den utbildningssatsning som ocksa var en del av
projektet.
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5.2 Utbildning i teamarbete och sjilvkinnedom

Under januari 2004 genomforde projektledningen ytterligare en
kompetensinventering som ett komplement till den som genomfordes i
forstudien. Nu hade turen kommit till omradeschefer, bistands-
handliggare, arbetsterapeuter, sjukgymnaster, sjuk- och distriktsskoterskor.
Med utgangspunkt fran resultaten vid dessa bada kompetensinventeringar
beslutade styrgruppen att satsa pa teamutbildning och sjilvkinnedom.

Utbildningen vinde sig till samtlig personal (inte bara baspersonalen som
vid heltidsarbetet) och omfattade tva tillfillen med sjilvstudier daremellan.
Sexton heldagar beriknades for varje tillfille, med en gruppstorlek pa
ungefir 30 personer per dag. Med sa manga tillfillen utgick
projektledningen fran att alla kunde hitta en dag som passade. Totalt
beriknades 32 heldagar. Diremellan planerades 30 timmars sjilvstudier.
Ett stort antal utbildningsforetag visade intresse och ett omfattande
bedémningsarbete for projektledningen tog vid. De presenterade det for
styrgruppen som valde ett utbildningsféretag med lokal férankring.

Villkor och inneball

Den forsta studiedagen genomfordes under mars/april 2004. Innehallet var
koncentrerat pa teamarbete i arbetsgruppen och samarbetet i ett arbetslag,
individernas olika roller, gruppens strukturer och de faser en grupp
genomgar. Forelisningar varvades med grupparbeten. Avslutningsvis
presenterades  sjdlvstudiematerialet. Det bestod av tva skrifter,
Virdegrunden i praktiken (FortbildningsForlaget), som beskrev arbetet
med att bygga upp en gemensam virdegrund for den kommunala
dldreomsorgen i Pited respektive Emmaboda. I oktober/november 2004
genomfordes den andra studiedagen. Temat var etik, vard 1 livets slutskede
och det goda aldrandet. Liksom under varen varvades foreldsningar och
grupparbeten.

Deltagande skulle ske pa en ledig dag som kompenserades med ledig tid
efter samrad med omradeschefen nir arbetet gjorde det mojligt att ga ifran
utan att vikarie tillsattes. Flera av dem som deltog vid den forsta
studiedagen upplevde det som svart att fa ut den lediga tiden. Pa vissa
stillen med mycket ensamarbete var det omojligt. Nagot som en
omradeschef bekriftar. Och det gdr inte att ga ifran utan vikarier. Sa tight som
det dir nu. Den lufien finns inte.
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De langtidssjukskrivna (ca 80 personer) fick ett personligt brev fran
projektledaren och forsikringskassan. Endast fem svarade. Efter
telefonsamtal fran projektledaren blev antalet deltagare elva.

Vid sexton olika tillfillen genomfordes den forsta studiedagen for att alla
skulle kunna ha mojlighet att hitta ett passande tillfille. Anda uteblev en
fjardedel. Manga reagerade negativt pa att behova ta av en ledig dag. En
underskoterska forklarar: Vi far inte gd pad en dag som vi jobbar for vi far inte ta
in ndgon vikarie. Vi mdste gd pd en ledig dag och sen ta som komp. Kompen far vi
ta ut om det finns folk sd att det ricker och sd ait de inte behover ta in ndgon
annan. En bel dag gdr inte. Du far plocka en timme dd och da.

Franssén (1997) som studerat omsorgspersonalens vardag fann att
personalen var intresserade av utbildning och girna gick pa
internutbildningar av olika slag under arbetstid. Men utanfor arbetstiden
konkurrerade tiden med familjens tid och var ett skil att avsta fran
fortbildning. Det var ocksa nagot som dessa underskoterskor gav uttryck
for. Foljande citat dr belysande: Nir en dr ledig si har en ju annat att ta hand
om — familjen och sd.

Till hostens studiedagar hade forutsittningarna dndrats. Vid en konferens
med HelaProjektet fick projektledaren nya instruktioner vad gillde
deltagande och personalen tillits att sitta in vikarier. Tidigare hade man
uppfattat restriktionerna som att medel frain HelaProjektet inte fick
anvindas till vikarier. Det gillde dock for vikarier i samband med
forsoksverksamheten att infora heltidsarbete, och inte 1 samband med
studiedagar. Vikariekostnader i samband med studiedagar kunde
finansieras med hjilp av projektets befintliga budget.

Forst var det motstrivigt med anmilningar. Manga protesterade mot att de
inte kompenserats med ledig tid sedan den forsta studiedagen.
Allteftersom informationen nadde fram med de nya reglerna borjade
anmilningar flyta in och i hostens studiedag deltog 278 personer. Aven
hir uteblev ungefir en fjirdedel. Dock inte samma personer som tidigare.

En anledning att utebli fran hostens studiedagar kan ha varit besvikelsen
over innehallet, vilket 4r nagot som jag funderat Gver efter att ha tagit del
av forstudien. Under rubriken “Framtidskrav” ©nskade varje grupp att
utveckla sina kunskaper pa olika sitt for att mota nya vardtagargrupper
som exempelvis personer med missbruksproblematik av olika slag och
personer fran andra linder och kulturer. Man 6nskade ocksa fordjupa sina
kunskaper i sjukvardande uppgifter allt eftersom vardagarna blir mera
vardkrivande. Kunskaper om rehabilitering och  sjukgymnastik
efterfrigades ocksa. Samtliga tyder pa en insikt 1 vad framtidens
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omsorgspersonal behover vad giller yrkeskompetens for att ta emot dessa
till viss del nya grupper. Bade konkret handlingskunskap och en mera
overgripande kunskap av typen teamutveckling och sjilvkinnedom ir
viktiga delar for att utveckla personalen och enligt Socialstyrelsens rapport
om Omvardnadsassistentens kompetens behovs bade den mera generella
och den specifika kunskapen (Socialstyrelsen 2005).

Den konkreta handlingskunskapen var nagot som ocksa efterfrigades och
uttrycktes vid intervjuerna'’. De allra flesta efterfragade praktisk kunskap
for att stirka yrkesidentiteten och som kunde anvindas i det konkreta
arbetet som exempelvis sarvard samt kunskap om diabetes och demens.
Nagra menade ocksa att innehallet inte skiljde sig fran grundutbildningen
till underskoterska. Det var samma saker som jag lirde mig pd vdrdskolan,
grundkursen som vi redan hade list, siger en underskoterska. Och da fanns
det ingen anledning att gi pa den andra studiedagen. Aven om det ocksa
fanns de som uppskattade innehallet och som tyckte att det var bra att fa
sig en tankestillare. Ingen av de intervjuade har markt nagon forindring i
sittet att arbeta utifran den nya kunskapen. Jag tycker att vi redan arbetade sd
hér, siger en underskoterska. Sjilva dmnet var ju inte — det gav inga aba-
upplevelser. En fick ju inte med sig ett nyit sditt att se.

Mycket uppskattat var studiedagarnas mojlighet att fa ett avbrott i vardagen
och mojligheten att fa triffa kollegor fran andra arbetsplatser, men framfor
allt att f3 mota politiker och forvaltningsledning. Aven politikerna upplevde
det som positivt att delta i studiedagarna och att triffa personalen.
Personalen vilkomnade dem ut i verksamheten sa att de med egna 6gon
kunde ta del av vardagsarbetet. Det dr vdl inte s lLitt for dom alla gdnger,
menade en personalgrupp. De har ju sina siffror och de far sina rapporter frin
konsulter och ekonomer att sa hér ska vi gora och dd sparar vi sd och sd. Och de vet
inte hur det ser ut. Flera personalgrupper foreslar arenor fér mote mellan
personal, forvaltningsledning och politiker. Frdan wvarje arbetsplats skulle det
[finnas en grupp som kunde fora den arbetsplatsens talan till de som bestimmer. Det
skulle oka forstdelsen inom alla grupper, foreslar en arbetsgrupp. Ett forum for
att fora den 6nskade dialogen skulle kunna vara inom de fortroenderad som
finns pa alla sirskilda boenden dir personal, anhoriga, boende (i den man
de kan nirvara) och politiker triffas for att prata verksamhet med mera.

Vid varens tillfille deltog nio av de tolv omradescheferna och en person
fran omsorgsnimnden. Till hostens tillfille visade fler sitt intresse. Tio

7 De som lamnat uppgifter om kompetensutbildningen ar personal fran de tre sarskilda
boenden dar jag har genomfért intervjuerna samt omradescheferna. Utbildningen vande
sig till all personal, men det ar endast fran ovan namnda grupper uppgifterna kommer.
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omradeschefer, forvaltningsledningen, fem av omsorgsnimndens elva
politiker samt kommunalradet deltog.

Syéilvstudier och vérdegrund

Under varen beslutade styrgruppen att korta ner sjilvstudiedelen fran
trettio timmar till tio. Bland annat ansig man att materialet var for
omfattande. Allt som inte gick under temat virdegrund togs bort.

Forvaltningschefen menade att virdegrundsarbetet var mycket viktigt.
Kommunen saknar en gemensam vdrdegrundsplattform, siger hon. [ wvar
forvaltning har vi ju dndd turen att jobba utifran lagstifiningar som styr vildigt
mycket, men jag vill dndd att vi ska uigd fran en gemensam vérdegrund. Det finns
krav pa kommunerna att det ska finnas mal och visioner. Fullmdktige jobbar med
visioner som varje forvalining sedan ska bryta ner till sina enbeter. Jag vill att
resultatet av vérdegrundsdiskussionerna ska ligga till grund for mdldiskussionerna.
Hon sag en mojlighet att genom projektets kompetensutvecklingsdel na all
baspersonal. Varje arbetsgrupp uppmanades att tillsammans formulera sin
egen virdegrund. Utifran de olika virdegrundsforslagen skulle sedan en
gemensam virdegrund for ildreomsorgen i kommunen utarbetas. Det
sistnimnda lag utanfor projektets ram, och var ett arbete som skulle
fortsitta efter projektets slut under ledning av dldreomsorgschefen.

[ april 2004 genomférdes en utbildningsdag for omradescheferna dir
metoden for sjalvstudierna presenterades liksom studiematerialet.
Projektledaren delade ut sjalvstudiematerialet vid personalméten under
varen/forsommaren 2004. Direfter kunde man borja 1 sin egen takt.
Sjilvstudierna skulle ske pa ledig tid och kompenserads pa samma sitt som
varens studiedag.

Efter att pa egen hand ha list igenom de tva skrifterna som behandlade
forindringsarbetet i Pited och Emmaboda skulle innehéllet diskuteras i
smagrupper tillsammans med arbetskamraterna. Arbetsgruppen skulle
sedan utforma en virdegrund for den egna arbetsplatsen och limna den
skriftligt till forvaltningsledningen. Forvaltningschefen menade att hon
girna tog emot synpunkter fran personalen, men hon ville ha det skriftligt.
Hur ska vi kunna lyssna om vi inte far det tll oss, skriftligt, siger hon. Men
personalen  Onskade sig personliga moten for att delge sin
vardagsverklighet. De ville inte skriva — de ville ha en dialog.
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Stilustudierna rann ut i sanden

Sjilvstudierna  skulle vara avslutade till hostens studiedag och
virdegrunderna inlimnade. Endast en arbetsgrupp hade fullfoljt uppgiften.
Arbetet gick trogt och fa hade list igenom materialet. Projektledaren
upplevde stimningen som tung pa flera stillen. Hon menade att
personalen var inne i en negativ spiral och hade svart att ta till sig
nodvindigheten med att formulera den egna virdegrunden. En
omradeschef var ocksd tveksam till nyttan. Verksambeten styrs av
socialtjanstlagen som vilar pd en virdegrund. Den giller vilket man kommer fram
till ndgot annat eller inte. (Jmf tidigare nimnda KASAM).

Personalen ifragasatte vem som egentligen skulle gora jobbet. Hir sitter den
ena konsulten efter den andra och den ena arbetsledaren efter den andra bér 1
kommunen och sd dr det personalen som ska gora vérdegrunden. Och vi har inte ett
hum om vad det far kosta. Dessutom var det svart for personalen att fa tiden
att ricka till for att samlas i grupper och diskutera. En underskoterska
sager: Frdgan dr ju ndr en ska fd tid att ga ifrdn. Jag forstdr inte hur det ska g till.
Det madste finnas ndn pd jobbet som gor jobbet dt oss nér vi gdr ifran. Och pa
fritiden hade man fullt upp med annat. En underskoterska forklarar:
Triffarna man skulle ha — materialet man fick — jag menar att triffas hemma bos
varandra pd sin fritid och lisa det hir materialet. Jag menar att den tiden finns
inte.

Sjalvstudiematerialet upplevdes som svart att ta till sig. Dels var det mycket
att lisa och dels gick det inte att Overfora till den egna kommunen.
Foljande citat frin en underskoterska sammanfattar instillningen. Az lisa
om bur de har det pd andra stillen ... det dr bara som att stilla fram karameller till
en som har diabetes. En omradeschef berittar fran sin enhet: De upplever det
som utopier i den hdr tiden som vi lever i med neddragningar och sparbeting. Nir
de liser om Emmaboda och Pited tycker de att det indd inte kan bli sd hér i Torshy.

Projektledaren forsokte inda motivera och ge forslag till olika sitt att
hantera materialet. Ett arbete som tog tid fran projektets huvudsakliga
syfte; heltidsarbetet. Dessutom skapade det onddig irritation i
arbetsgrupperna. Tiden for att limna in virdegrunderna flyttades fram till
den 15 april 2005. Omradescheferna uppmanades ta ett storre ansvar. Men
de hade redan en stor arbetsbelastning och ingen mojlighet att ge det stod
som behovdes. Vi har inte haft tid att folja upp dagarna och hélla diskussionen
levande. Det kinns néstan dvermdktigt med allt som man ska gira nu och inte
hinner. Forutom en Overhopning av arbete gick de en tvaarig
mellanchefsutbildning som anordnats for kommunens chefer. Det var med
uppgivenhet en omradeschef beskrev sin arbetssituation. Vi ska gira allt
fran det minsta till det storsta. Allt pd en gang. Nu tycker jag att det ricker ett tag.
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Arbetsledarna  inom  socialgdnsten och deras alltmer besvirliga
arbetssituation har uppmairksammats av Aurell (2004), Hjalmarsson m fl
(2004) och av Socialstyrelsen (2003).

Forutsattningarna skulle ha varit annorlunda enligt omradescheferna. Att
samla arbetsgrupperna for att diskutera virdegrund var inte litt. Det fanns
ingen tid budgeterad for det: De kan inte gd ifran pa arbetstid och inte ta in
vikarier. Vi riknar pd varje timme de dr inne och jobbar. Det gdr inte att gora det
bér arbetet nir gruppen sitter som pd ndlar. Vi skulle behova samla gruppen
halvdagsvis. Men det ldter sig inte goras. Efter hostens studiedag var projektets
del avslutad och dirmed ocksa mojligheten till ersittning for vikarier
genom HelaProjektet.

Nagra omradeschefer anvinde personalméten for att diskutera sig fram till
gemensamma forhallningssitt som de sedan dokumenterade. Pa nagra
enheter gjordes ingen egen virdegrund for just den arbetsplatsen, men
man  diskuterade kring de sex pastiendena som fanns i
utbildningsmaterialet och skrev ner det. Enligt andra omradeschefer hade
det hint sa mycket pa deras arbetsplatser att personalen inte haft ork att
fokusera pa virdegrund iven om man ansdg arbetet vara viktigt.
Kommunrehab som ocksa tillhor dldreomsorgen skickade in sin
verksamhetsplan. Endast en personalgrupp hade arbetat fram en
virdegrund pa egen hand och skrivit ner den.

Den 2 maj 2005 holl dldreomsorgschefen ett mote med omradescheferna
och projektledningen. Det insamlade materialet skulle diskuteras och

sammanstillas. Endast fem av de tolv omradescheferna kom till motet och
endast sex grupper hade dokumenterade virdegrunder.

Bestindigt

Virdegrundsarbetet drivs nu vidare av forvaltningsledningen och forvintas
mynna ut i en virdegrund for hela dldreomsorgen i kommunen.

5.3 En ny arbetstidsmodell vixer fram

Efter denna avstickare till projektets kompetensutvecklingsdel atergar vi nu
till att folja arbetet med att mojliggora heltidsarbete. Det hade pagatt
samtidigt. Vi dr nu tillbaka till vintern 2003/2004.

Aven om informationen om mojlighet till heltid gick ut till alla grupper
ungefir samtidigt kom det konkreta arbetet igang olika snabbt.
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Projektledaren tillbringade mycket tid pa olika arbetsplatser for att
motivera och intressera personalen att delta i projektet. Intresset boljade
fram och tillbaka. Men projektledaren reste runt i den vidstrickta
kommunen och arbetade triget vidare.

Forutsittningarna var olika for varje arbetsplats och nagra var mer utsatta
for organisatoriska forindringar dn andra. Hemtjdnsten hade precis
genomgatt stora fordndringar sa projektledningen koncentrerade arbetet till
sdrskilda boenden. Den ena forindringen maste sitta sig forst innan nésta
kan borja, menade projektledaren. Intentionen var att alla arbetsgrupper
skulle ges mojlighet att prova allteftersom de kinde sig beredda. Hon
tillbringade mycket tid i de olika arbetsgrupperna for att stotta och besvara
fragor.

Nagra arbetsgrupper visade storre intresse dn andra och var pa god vig,
men avbrot bland annat pa grund av att tjinster drogs in, andra fullfoljde.
Under projektets gang lyckades tre personalgrupper med att hitta 16sningar
sa att 14 personer kunde hoja upp sina tdnster till heltid. Ett viktigt
kriterium var att hélla sig inom de befintliga budgetramarna. Ytterligare en
arbetsgrupp var pa god vidg, men avbrot ndr en nattjanst drogs in. Den
forsta arbetsgruppen startade sitt arbete under varen 2004. De andra tre
kom igang ungefir ett ar senare, varen 2005.

Forst var det turbulent. ..

Mitt forsta mote med en personalgrupp var i april 2004 tillsammans med
projektledningen. De hade kommit for att gjuta olja pa vagorna.
Stimningen bland personalen var upprord av flera skil. Bland annat pa
grund av att de hade fatt motstridig information fran projektledaren, fran
omradeschefen och fran den fackliga representanten. Det var svart att halla
isdr projektet, som uppmuntrade till heltidsarbete, fran verksamheten, dir
besparingsatgirder pagick med personalreducering som foljd. Personalen
var ridd att mista sina jobb och befarade att personalavgangar skulle kunna
ske om manga valde heltid. En underskoterska forklarade vid ett senare
tillfalle: Det blev sdant visen nér det hér projektet borjade for vi trodde att det
bandlade om indragningar av ténster. Det finns alltid en baktanke med allt
kommunen gor. Jag trodde att baktanken med det hér projekiet var att dra in pd
Yidnster.

De som var nojda med sina sysselsittningsgrader och scheman ville inte ha
nagon forindring eftersom de redan trivdes bra som det var. Fem personer
ville ha heltid, men inte pa bekostnad av att nagon arbetskamrat skulle fa
sluta. Det fanns en oro Over att om manga valde heltid skulle nagon
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arbetskamrat bli Overtalig eftersom villkoret var att hélla sig inom den
befintliga budgeten.

Projektledaren hade gett forslag pa olika arbetsturer for att underlitta
planeringen, men de forkastades av personalen. Vikten av att de sjilva var
delaktiga poingterades av projektledaren. Oron Over att de onskade
heltiderna skulle ske pa bekostnad av att bli en person firre luftades. Efter
att ha fatt ge utlopp for sina farhiagor och fatt sina fragor besvarade blev
stimningen efterhand positiv och férindringsarbetet kunde ga vidare.

... for att sedan bl konstruktivt

Omradeschefen satte ihop en arbetsgrupp som bestod av fem personer,
fyra som arbetade pa dagschema och en som hade nattjdnst. I gruppen
fanns bade de som var negativa och de som var positiva till forindringen.
De skulle nu se o&ver rutinerna och gora ett schema utifran
bemanningskrav. och inom budgetramen. Idén om att 16sa
deltidsproblematiken med flytande tid var inte populir och arbetsgruppen
sokte andra 16sningar. Projektledningen var inte heller dvertygade om att
flytande tid var ritt vig att ga. Genom litteratur som de tagit del av och
studiebesok verkade flytande tid skapa onodig stress, menade de.
Dessutom uppfattades den vara kostnadsdrivande. I stillet forsokte man
hitta en modell for att schemaldgga all arbetstid, dven den utokade, men
fortfarande inom den befintliga budgeten.

[ maj 2004 inledde arbetsgruppen, som fortsittningsvis kallas
schemagruppen, sitt arbete med att formulera en enkdt till
arbetskamraterna. De fick svara pa fragor om hur de ville forligga sina
arbetstider. Exempelvis om nagon som arbetade natt ville arbeta dag och
vice versa, om nagon Onskade arbeta flera eller firre kvillar eller lingre
respektive kortare dagar. Hur de skulle 16sa problemet utan flytande tid,
men med samma antal personal och inom befintlig budget var ett
huvudbry som verkade olosligt.

Tva vakanta tjdnster 2 75 procent, en nattjdnst och en dagtjanst, fanns
inom boendet. Efter att ha fatt mojlighet att anvinda dessa tjanster for att
fordela ut bland dem som 6nskade heltid borjade en 16sning att uppdaga
sig. Med tva personer firre pa schemat skulle det dnda ga att klara
bemanningen. Ett bekymmer var att fler i den ena arbetsgruppen ville ha
heltider 4n i den andra, men det var i den andra gruppen den vakanta
dagtjansten fanns. Idén vicktes om att blanda personalen frin de tva
avdelningarna och fran dagen och natten, nagot som till en borjan
mottogs med blandade kinslor av arbetskamraterna. En underskoterska
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beskrev sin oro: Det blir nytt nér vdrdtagarna ér nya. Alla dr ju personligheter
och ska ba si och sd och det vet en ju inte forst. Det tar ett tag innan en kinner till
allt. Hennes oro var inte Over att byta arbetskamrater utan att hon inte
kinde vardtagarna och deras individuella behov. Omtanken om
vardtagarna kommer fram vid olika tillfillen i1 de olika personalgrupperna.
Betydelsen av kontinuitet och relationsskapande mellan vardtagaren och
personalen dr nagot som Melin Emilsson (1998) trycker pa i sin avhandling
och som hon menar vara forutsittningen for en kvalitativt god omsorg.

[ bérjan av juni 2004 hade schemagruppen ett firdigt forslag pa ett fast
schema som tog tillvara alla 6nskemal i hogsta mojliga grad och holl sig
inom de ekonomiska ramarna. Det presenterades for arbetskamraterna som
hade tva veckor pa sig for att ge synpunkter. Efter smirre justeringar
forankrades schemat i arbetsgruppen. Det blev som ett inskeschema, men fast,
sager en underskoterska. Direfter gick det vidare till omradeschefen och
den lokala fackliga avdelningen for godkinnande.

Modellen med att kombinera dag- och nattpass for att mojliggora
schemalagt heltidsarbete hade borjat formas.

I september, nir alla semestrar avslutats, bérjade personalen arbeta efter
det nya schemat. Nagra korrigeringar gjordes under oktober och i
november utvirderades schemat av arbetsgruppen. De som arbetade deltid
hade fitt en dag mindre pa sitt schema, men i stillet lite lingre dagar.
Nagot som uppfattades som positivt. De fem som ville arbeta heltid hade
fatt det. Fortlopande finns utrymme for andringar pa schemat.

Forstaelsen mellan dag- och nattpersonal hade ©kat eftersom flera av
dagpersonalen nu dven arbetade nagon natt och nattpersonalen dven
arbetade dagtid. Likasa upplevdes samarbetet mellan avdelningarna som
positivt for arbetsmiljon. Framfér allt var man ndjd med att ha fatt
heltidsarbete och att all tid var schemalagd.

En konsekvens av att de vakanta tjansterna fordelats ut bland den
befintliga personalen var att de nu var tva personer firre. Exempelvis
medforde det att de var tre i stillet for fyra pa morgonen. Personalgruppen
har gemensamt beslutat om diverse forindringar i arbetsrutinerna som
exempelvis att all duschning och stidning ska vara klart under torsdagen
eftersom firre antal personal arbetar under fredagen. I maj 2005 nir
projektet avslutades hade personalen arbetat enligt det nya schemat i nio
manader som var till allas belatenhet. I birjan var det vildigt turbulent, men
nu dr vi vildigt nojda, berttar en underskoterska.
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Andra arbetsgrupper [olide efter

Efter manga diskussioner hit och dit formades schemagrupper pa tre andra
arbetsplatser under vintern 2004/2005. De fick besok fran den forsta
arbetsplatsens schemagrupp som delade med sig av sina erfarenheter.
Metoden var densamma; pa den aktuella arbetsplatsen bildades en
schemagrupp bestaende av underskoterskor/vardbitriden. De skulle med
befintliga resurser finna den bista l6sningen for just den arbetsplatsen och
lagga fasta scheman med heltid for de som sa 6nskade.

Liksom pa den forsta arbetsplatsen var de andra ocksa sirskilda boenden,
men forutsittningarna var nagot annorlunda. Dels var de storre med fler
personal, fler boende och fler avdelningar. Dels pagick en omorganisation
pa det ena och pa de andra hade tjinster dragits in.

Omorganisationen innebar att en av de fyra avdelningarna gjordes om till
demensboende. 1 samband med detta flyttades bade vardtagare och
personal om. Omorganisationen upptog 1 hog grad personalens
funderingar och arbetet med att mojliggora heltid hade inte hog
prioritering. En underskoterska beskriver sin och sina arbetskamraters
situation: Det hdnder si mycket nu. Vi dr si uppe i det hir med
demensavdelningen och att vi ska flytta pa oss sd det dr sdi mycket annat. Vi
grunnar mycket pd det hir. Vi kommer ju alla att berdras ndr vi byter
arbetskamrater och vdrdtagare. Gustafsson och Szebehely (2005) fann 1 sin
studie att forandringar i arbetsmiljon i forsta hand beror baspersonalen
och i mycket liten utstrickning paverkar beslutande politiker och
forvaltningsledning.

Bara tre av de fyra avdelningarna kunde inga till fullo. Pa den fjirde
avdelningen, demensavdelningen, skulle personalen i mojligaste man vara
densamma fOr att inte oroa vardtagarna med nya ansikten. Det innebar att
de som arbetade pa demensavdelningen kunde ga till de andra
avdelningarna, medan personalen fran de andra tre avdelningarna inte
kunde ga till demensavdelningen.

Aven om viljan att arbeta heltid fanns var mojligheterna begrinsade.
Schemagrupperna sag inga mojligheter att ligga fasta scheman med
utdkade tjanster utan extra tilldelning av tid. Mdjligheten for oss att fa beltid
dr att vinta pd att det ska bli nagon vakans, forklarar en underskoterska.
Befogenheten ~6ver hanterandet av vakanta tjdnster ldg hos
forvaltningsledningen. Vare wvakant ginst dras dt tva hdll, siger
forvaltningschefen. Det ena dr att jag vill ha den for att slippa dra fasta tjinster
utifran besparingarna och det andra dr HelaProjektet som vill ha den for att gora
beltidslosningar.

39



Till slut fick schemagruppen mojlighet att anvinda sig av en vakant
nattjanst (sju nitter pa fem veckor). Dessa nitter fordelades till de personer
som ville arbeta heltid och som hade lingst anstillningstid samt hade
uppgett att de ville arbeta nattjanst. For en tjanst pa 80 procent innebar
det tre nitter pa fyra veckor forutom den redan schemalagda dagtiden. Tre
personer borjade arbeta heltid enligt sitt nya schema i maj 2005. Det var
for tidigt att siga nagot om resultatet dd utvirderingen avslutades under
samma manad, men en person uttryckte sig forvintansfull: Jag har inte
Jjobbat natt forut. Det ska bli roligt att prova.

Det har inte inneburit sd stora forindringar som pa den forsta
arbetsplatsen. Hittills har bara de som fatt de nya heltiderna berorts genom
att de fyllde pa sina tjinster med extra nitter. Deras dagschema
forindrades inte och alltsa inte heller deras arbetskamraters. Eftersom
projektet avslutades samma manad som de borjade pa sina nya scheman
var det for tidigt att siga nidgot om resultatet. Arbetet med att hitta
16sningar for resterande fem personer som vill arbeta heltid fortsitter.

Den tredje arbetsgruppen hade under en period fullt upp med funderingar
kring indragning av tjdnster. Dessutom var deras chef sjukskriven.
Efterhand stabiliserade sig liget och intresset for heltidsarbete aterkom. En
schemagrupp bildades som gick tillviga pa samma sitt som de tidigare. De
borjade med att dela ut en forfragan bland sina arbetskamrater for att ta
reda pa hur de ville forligga sin tid. Schemagruppen hade tva vakanta
tjdnster pa tillsammans 135 procent att fordela. De var vana att ligga
schema eftersom de sedan en tid tillbaka hade arsarbetstid. Daremot hade
man inte tillgdng till ndgra nattjanster som de andra tva grupperna. I maj
2005 borjade sex personer att arbeta pa sina nya heltider. Aven vad giller
denna arbetsgrupp dr det for tidigt att siga nagot om resultatet da de
endast arbetat enligt det nya schemat under en manad nir projektet
avslutades.

I den fjirde arbetsgruppen avbrots forsdket nir en nattjanst drogs in.

5.4 Torsby-modellen uppstar

Allteftersom arbetet i de olika grupperna gick vidare vixte Torsby-
modellen fram. Den utformades olika i varje arbetsgrupp, men grunden
kvarstod. Schemalagd dagtjinst som kombineras med schemalagd
nattjinst. Inom dessa ramar finns ett otal variationsmojligheter.

Under projektets gang har 14 personer fatt heltidstjinster med fasta
scheman och projektledarna ar nojda: Vi har skapat en modell for att ligga
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beltider och pa tre stillen bar arbetet borjat. Nu giller det for kommunen att jobba
vidare med det och hitta en permanent losning som dr rimlig och inte stdar och faller
med ekonomin.

Spridning

Vid HelaProjektets konferens "Den tredje vigen” i november 2004 deltog
projektledningen tillsammans med tre personer fran den arbetsplats dir
Torsby-modellen skapades. Till detta tillfille hade en skirmutstillning och
en broschyr framstillts som beskrev tillvigagingssittet med att losa
deltidsproblematiken genom att forena dag- och nattjinst. Vid detta
tillfille inbjéds personalgruppen bland annat till en norrlandskommun for
att dela med sig av sina erfarenheter. Broschyren distribuerades till samtliga
Sveriges 258 kommuner och flera har visat intresse for ytterligare
information.

Bestindigt

[ maj 2005 tog omsorgsnimnden foljande beslut i syfte att mojliggora
heltidsarbete: ”Alla vakanta nattarbetspass viks till HelaProjektet och ska
gilla fran 31/5 2005 och ett ar framat. All personal ska ha mojlighet till
nattjinst, inte bara de som arbetar heltid.”

Intresset for heltidsarbete har vixt under projektets gang. Enligt en enkit
som limnades ut till samtlig personal efter att modellen med att
kombinera dagtjinst med vissa nitter hade konstruerats visade det sig att
45 procent ville arbeta heltid. Beslutet fran socialnimnden undanrojer alla
otydligheter och underlittar det fortsatta arbetet. Ansvaret for att sprida
modellen i kommunen och mojliggora heltid for dem som Onskar ligger
nu hos forvaltningsledningen och omradescheferna.
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6. Sammanfattande diskussion

Enligt Parmander (2005) ir det inte alldeles okomplicerat att driva projekt i
en sa forinderlig milj6 som socialtjidnstens, vilket ocksd var nagot som
projektledaren fick kidnna pa. Hir komplicerades arbetet ytterligare av
besparingskrav, ny forvaltningsledning och personalgrupper som inte var
sikra pa vad som var det egentliga syftet med projektet eller vart grinsen
gick gentemot den ordinarie verksamheten.

Inte heller att utvirdera dessa projekt dr en enkel historia enligt Parmander.
Bland annat framhéller hon att "motivet for en utvirdering ar att den
bygger pa att resultaten ska kunna visa pa bade det som tycks fungera vil i
en verksamhet och sadana aspekter som kan forbittras i den” (2005:136).
Dessutom, menar hon, bor en strivan vara att ga pa djupet och ifragasitta
det som halls for sjilvklart. Pa det sittet har jag forsokt genomfora
utvirderingen.

6.1 Heltid inom befintlig budget

Projektets malsittning var att mojliggora heltidsarbete for den
tillsvidareanstillda baspersonalen utan att ga utanfor den redan fastlagda
budgeten. Att det var manga som ville arbeta heltid kinde
projektledningen till fran enkidtundersokningar i forstudien och projektets
inledningsskede. Men hur det skulle mojliggoras var projektledningens sak
att hitta 16sningar pa tillsammans med personalgrupperna.

Den nya forvaltningschefen var fokuserad pa att budgetunderskottet och
heltidsarbetet hade lag prioritet. Varje vakant ginst dras dt tvd hall, siger
forvaltningschefen. Det ena dr att jag vill ha den for att slippa dra fasta tjinster
utifran besparingarna och det andra dr HelaProjektet som vill ha den for att gora
beltidslosningar. Det finns inga extra pengar for det hir.

Att det samtidigt drogs in tjdnster av budgetskil var svart for personalen att
halla isdr frin mojligheten att fa heltidsarbete genom projektet. De kinde
en oro oOver att bli av med sina tjdnster for att andra skulle fa ga upp i tid.
Det bottnade i resonemanget om att inga extra timmar tilldelades
arbetsgruppen utan man fick dela pa de som fanns. Om da nagra ville ha
fler timmar blev andra utan. Det hir var en ekvation som inte gick ihop.
Att anvinda flytande tid for att fylla upp tjdnsterna till heltid var inte
populirt, varken bland projektledning eller personal.
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Personalgruppen pa det sirskilda boende dir forindringsarbetet startade
hittade till slut nyckeln. De lyckades ligga heltider med fasta scheman
inom budgetramen genom att kombinera dagtjinsten med nagra enstaka
nattpass.

Med projektledarens hjilp och personalgruppens erfarenheter spreds
Torsby-modellen till andra delar av verksamheten och under projektets
gang har den inforts pa tre sirskilda boenden. Fjorton personer fick
heltidstjanster under tiden projektet pagick. Fler arbetsgrupper ir pa
planeringsstadiet. I maj 2005 beslutade omsorgsnimnden att vika alla
vakanta nattpass under ett ar framat. Efter att projektet har avslutats
Overgar ansvaret till omradescheferna att fortsitta implementeringen av
Torsby-modellen i 6vriga arbetsgrupper.

6.2 Inom vilka ramar sker valet av arbetstid?

Aven om det var minga som 6nskat sig heltid sa hade majoriteten valt att
avsta. Vad berodde det pa? Inom vilka ramar sker valet av arbetstid? Ett av
malen for HelaProjektet ar att lyfta fram vilka hinder som finns. Enligt de
enkitundersdkningar som projektledningen genomfort var de vanligaste
anledningarna att avsta fran heltidsarbete att arbetet var for tungt eller att
man ville ha tid till familjen. Pa samma sitt svarade ocksa de jag intervjuat
under projektets gang.

Familjen avgor...

Foljande citat frin en underskoterska beskriver situationen. En har ju ett liv
utanfor jobbet ocksd och da gar det inte att jobba beltid. Om du har hus och familj
och ska skita det ocksd. En har ju valt deltid for att en ska kunna ta lite mer av
hemarbetet. Formodligen finns en stor grupp som viljer deltid for att fa tid
med sin familj och 4r n6jd med det valet. Men det finns ocksd manga som
ger uttryck for att det dr starka normer och virderingar som avgér. En
omradeschef ger sin forklaring. Det dr for att det dr kvinnor och de har
dubbelarbete. Du far tinka pd att du dr i norra Virmland nu och hér dr det en
annan kultur. Hér ér det kvinnan som gor jobbet.

Att bo i en vidstrickt glesbygdskommun med langa avstand innebir en
sarskild problematik av logistisk karaktir. Barn som ska skjutsas flera
ganger om dagen pa grund av langa avstaind och otillfredsstillande
allminna kommunikationer var nagot som manga kvinnor angav som ett
pusslande som gjorde att de valde deltid. Att ansvaret for familjen vilar pa
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kvinnor har visats av bland andra Sundgren Grinups m fl (2004),
Bekkengen (2002), Thomsson (1998) och Frankenheuser (1993).

Att vilja deltid av privata skil ir nagot som ligger utanfor arbetsgivarens
ansvarsomrade om det inte samtidigt beror pa att arbetsmiljon ar sadan att
den dven paverkar fritiden pa ett negativt sitt.

... men ocksd arbetet

Hos oss dr det ingen som gatt dver till heltid, siger en underskoterska. Det dr
ingen som orkar. Det finns en omfattande forskning som visar att
omsorgsarbetet dr tungt pa olika sitt. Det dr dokumenterat i egna studier
(Ede 2005:5; 2005:9 kommande) och i andras som jag relaterar till nedan.

Att arbetet har forindrats under de senaste aren och blivit tyngre berittar
flera om. Det dir som langvdrd nu, siger en underskoterska. Forr var de ganska
pigga nér de kom hit och kunde gd sjilva. Hur arbetet har férandrats beskriver
ocksa Stark och Regnér (2001) samt Gustafsson och Szebehely (2005). Att
det har blivit stressigare och ett hogre tempo dr det ocksa flera studier som
pekar pa, bland andra Franssén (1997), Sundgren Grinups m fl (2004) och
Karlsson (2005). Nya arbetsuppgifter har kommit till utan att gamla har
tagits bort ar ocksa en forindring som paverkar arbetstempot (Eriksson m
fl 2003). Exempelvis giller det dokumentation. En fir gora si mycket nya
saker som inte hor till jobbet, siger en underskoterska. All den hir
dokumentationen. Ibland kinns det som om ... ska jag hjilpa den som behiver eller
skriva det jag ndstan glomt.

Det dr ett fysiskt tungt arbete som utfors. Personalen lyfter, forflyttar och
stodjer vardtagarna med sina egna kroppar som verktyg. Den som hjilper
en person upp ur singen och som stir i en framatbojd stillning far ett
tryck pa lindryggen motsvarande att bira ett foremal som viger 200 kg
(Kommunal 2005). Men det ir ocksa ett emotionellt arbete (Hochschild
1983). Vardtagaren maste foOrsdttas i ritt sinnesstimning innan arbets-
uppgiften kan utforas.

Omsorgens triangeldrama skriver Franssén (1997) och menar att samtidigt
med det fysiska arbetet utfor personalen ett relationsarbete. De forsoker att
anpassa sig till vardtagarnas, arbetskamraternas och familjens forvintningar
och behov. Men de ska ocksa anpassa sig till chefer och anhoriga. Det ir
manga relationer som ska byggas upp och forvaltas (Astevik 2003, Nilsson
Motevasel; Melin Emilsson 1998). En omradeschef berittar om en anstilld
som tagit sig illa vid efter ett mote med en anhorig. Vid ett mote med en
anhdrig, sdg jag hur daligt hon mddde. Hon hade ju gjort allt hon kunnat och lagt
ner sin sjdl bos vdrdtagaren, dndd var den anbirige inte nojd.
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Kinslan av otillricklighet 4r beskriven av flera och en omradeschef berittar
om sin personal: Fast de har slitit bela dagen sd ricker det inte. De ser det hér att
de inte hinner prata och sitta ner en stund. I stillet far de vinka nér de gar forbi. De
tycker inte att de har giort tillrickligt. Gustafsson och Szebehely (2005) menar
att kinslan av otillricklighet dr lika skadlig for hilsan som att i realiteten
ha for mycket att gora.

Arbetstidens forliggning har stor betydelse i minniskors liv, skriver
Nelander & Goding (2005). Det paverkar hela familjen och har stor
betydelse for mojligheterna att ordna barnomsorg. Det dr ocksa nagot som
flera ur personalgrupperna beskriver. Privatlivet blir sindertrasat néir du ska
dndra ditt schema och fi dndrade arbetstider eller att du ska vara dér nér det dr
som mest jobbigt. Du ska ha delade turer, jobba kvillar och helger.

En anledning att vilja deltid kan vara att man riknar med att den totala
arbetstiden vid heltid ar lika stressig som vid deltid (SOU 1999:27;
Gustafsson & Szebehely 2005). En omradeschef fortydligar: Ndr de har de
bair fem-sex timmarna dr det véldigt intensivt. De jobbar under de mest intensiva
perioderna.

Vi ska fa ner sjukskrivningarna och samtidigt verka for att personalen ska arbeta
mera tid — det gdr inte ihop tror jag, siger en omradeschef. Hon befarar att i en
forlingning skulle heltidsarbete, om inte samtidigt arbetsmiljoforbattringar
genomfors, kunna leda till 6kad sjukfranvaro. Gustafsson och Szebehely
(2005) varnar for att det skulle kunna bli konsekvensen.

Att fortsitta arbetet med att mojliggora heltidsarbete dr viktigt. Att vara
deltidsarbetslos inom ett lagloneyrke innebir i méanga fall att sta i
beroendestillning till ndgon annan. Men det dr viktigt att
arbetsmiljofragorna ocksd ir med 1 diskussionen. Om arbetsgivaren
erbjuder heltid 4r det rimligt att arbetsmiljé och villkor r pa sa sitt att det
ir mojligt att arbeta heltid, for den som sa onskar, under ett helt arbetsliv
utan att bli sjuk pa grund av arbetet. Annars ar det inte ett reellt val.

6.3 Vad hinde med kompetensutvecklingen?

Aven om projektets centrala uppgift var att hitta en modell for
heltidsarbete kom stora delar av intervjuerna att handla om den
kompetenssatsning som genomfordes parallellt.

En forstaelse over irritationen att anvinda en ledig dag for att ga pa en

utbildning som tillhor arbetet ger Franssén (1997) som 1 sin studie sett hur
internutbildning utanfor arbetstid konkurrerar med familjens tid och ir en
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anledning att avstd. En annan tolkning ger livsformsanalysen (Jakobsen &
Karlsson 1993) som forklarar vara olika bevekelsegrunder for arbete. Det
som fyller livet med mening ir olika utifran vilken livsform vi tillhér. En
underskoterska uttrycker mycket tydligt att arbetet ska skotas pa den
schemalagda arbetstiden. Jag skiljer pd ndr jag jobbar och nir jag dr ledig. Jag
vill inte ta med mig arbetet pa fritiden. Dd hade jag valt ett sadant arbete. Och
hon ir inte pa nagot sitt ensam om att foretrdda den asikten. Att behéva
anvinda en ledig dag, dven om tiden kompenserades i efterhand, men
dock inte med en hel dag, blev ett irritationsmoment. Pd samma sitt
kompenserades tiden for sjilvstudierna vilket skulle kunna vara en
forklaring till att det arbetet rann ut i sanden. Ytterligare en forklaring kan
vara att studiematerialet upplevdes som omfattande och orealistiskt att
overfora till den egna kommunen.

Oklara roller

Andra anledningar kan ha varit att det radde oklarhet om vem som skulle
driva arbetet vidare. Det behovs nog ndn som sitter igang oss, siger en
underskoterska. Och det var omradescheferna medvetna om: Det mdste
vara nan som hdller i det. Som sditter upp tider att dd och da tréffas vi. Och man
mdste utse nan som dr sammankallande. Sa har man i alla andra grupper. Hur
skulle de hér grupperna klara sig utan det? Omradescheferna trodde att det var
projektledarens ansvar medan projektledningen forvintade sig att det var
omradeschefernas. De hade fatt sjilvstudiematerialet och arbetet med det
presenterat for sig av utbildarna och projektledningen vid en gemensam
informationsdag.

Viirdegrunden i prakitken

Att arbeta fram egna virdegrunder var svart att genomfora bland annat pa
grund av tidsbrist. Endast en personalgrupp limnade in en skriftlig
virdegrund inom den utsatta tiden. Manga menade att virdegrundsarbetet
pagar stindigt &ven om man inte uttrycker det skriftligt. En omradeschef
sager: Dagligen pratar vi om det hir men vi dokumenterar inte. Virdegrunden
[finns bér hela tiden. Vi jobbar sd hir. Och en annan omradeschef instimmer:
Jag kéinner att personalen hir bar en bra virdegrund ndr jag dr ute i grupperna.
Nir jag ser vad de ger for vard. Men vi kanske inte diskuterar i de fina orden som
stdr hér (1 hiftet). Men det sitter i ryggraden pd personalen. Lite olika naturligtvis,
men det finns hir. Och pa en annan enhet siger en underskoterska: Vi
diskuterar det hér jimt. Vi dr bér bela tiden och talar med varandra stindigt om
bur vi ska jobba for att de som bor hir ska kinna kvalitet. Allt det bhir med
vdrdegrunden talar vi om jamt. Det dr ett arbete som pdgdr stindigt.
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Det dr ocksa ett intryck jag far efter att ha analyserat intervjumaterialet.
Omtanken om vardtagarna kommer fram vid olika tillfillen. Personalen
berdttar om hur de ser pa trygghet och individuellt bemétande, men ocksa
att de oroar sig hur det ska g med den alltmer krympande budgeten. For
att det ska vara mojligt att arbeta utifran den virdegrund de anser vara
viktig behovs tid for det relationsskapande arbetet och for att ge
vardtagaren ett individuellt bemé6tande. I samtliga arbetsgrupper antar man
att forvaltningsledningen 4r av en annan asikt. En underskoterska
tortydligar: De kommer att siga att det handlar om bemditande och da ligger de
tillbaka ansvaret i arbetsgruppen.

Och ovetande om det gor dldreomsorgschefen som forvintat. Vad ar
virdegrund fragar hon sig retoriskt: Det kanske inte handlar om pengar utan
om motet, bekrdfielsen, tilliten, fortroendet. Det gar att komma langt utan att det
kostar mera. Viérdegrunden handlar mycket om bekrifielse. Det blir en utmaning
for den nya forvaltningsledningen att arbeta vidare med att forena de tva
perspektiven.

Ytterligare nagot att arbeta vidare med dr den bekriftelse som
ildreomsorgschefen framhaller och som personalen saknar. Vi skulle behiva
fa hira att vi gor ett bra arbete, siger en underskoterska. Den typen av
uppmuntran vill vi ha. Det lever en pd linge. Och ungefir samma sak siger
omradescheferna: De jobbar och sliter och far aldrig ndgon uppskattning fran
politiker och sana som bestimmer.

Det fortsatta virdegrundsarbetet som projektet lagt grunden till har alla
forutsattningar att lyckas om forvaltningsledning och personal kan motas i
en dialog. Det mest positiva minnet fran studiedagarna for personalen var
motet med politiker och forvaltningsledning. Liksom att politikerna och
forvaltningsledningen tyckte att det kidndes meningsfullt att triffa
personalen. Nu dterstar arbetet med att stirka de sociala banden och att
ateruppratta fortroendet fran alla hall.

Stolthet och arbetsglidie

En rod trad som 16per genom alla samtal pa olika nivaer ér att arbetet dr
roligt och meningsfullt och viljan att skapa en god dldreomsorg. Det finns
en stolthet hos bade omradescheferna och baspersonalen over att de gor
ett gott arbete. Vi ger en bra omsorg i Torshy. Jag dr stolt dver den, siger en
omradeschef och flera instimmer. Foljande citat fran en underskoterska ir
representativt for manga: Jag tycker att det dr roligt, jag. Roligt att jobba med
gamla. Och det ar en god grund att bygga vidare pa i det fortsatta
forandringsarbetet.
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7. Virdering

Mot den bakgrund som redovisats i rapporten menar jag att projektet har
varit framgangsrikt. Dess resultat har blivit en bestindig del i verksamheten
pa olika sitt.

Aven om kompetenssatsningen inte foll i god jord pa alla hill har den
oppnat upp for en dialog pa olika nivaer i verksamheten. Projektet lade
grunden for det virdegrundsarbete som nu drivs vidare i
forvaltningsledningens regi.

Genom delaktighet och triget arbete mellan personal och projektledning
skapades en modell, Torsby-modellen, med fasta scheman utifran
personalens onskemal och inom den befintliga budgeten. Pa tre sirskilda
boenden har modellen inf6rts under projektets gang och 14 personer har
fatt det 6nskade heltidsarbetet.

Arbetet med att implementera Torsby-modellen fortsitter nu inom den

ordinarie verksamheten. Socialnimnden har beslutat att under ett ar vika
vakanta nattjinster for att understodja arbetet.
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