Fakulteten for samhills- och livsvetenskaper
Institutet f6r Kvalitets- och Utvecklingsarbete

Lena Ede
Barbro Strandell

En Hel Del - Munkforsmodellen

Utvirdering av ett forindringsarbete inom ildre- och
handikappomsorgen 1 Munkfors kommun

IKU-rapport

2005:9



Lena Ede
Barbro Strandell

En Hel Del - Munkforsmodellen

Utvirdering av ett forindringsarbete inom ildre- och
handikappomsorgen 1 Munkfors kommun

© Forfattarna

IKU-rapport
2005:9



Lena Ede och Barbro Strandell. En Hel Del - Munkforsmodellen. Utvdirdering av
ell forindringsarbete inom dldre- och handikappomsorgen i Munkfors kommun.

IKU-rapport 2005:9
ISSN 1651-2138

© Forfattarna

Distribution:

Karlstads universitet

Institutionen for samhaillsvetenskap

Social omsorgsvetenskap

Institutet for kvalitets- och utvecklingsarbete (IKU)
651 88 KARLSTAD

Tryck: Universitetstryckeriet, Karlstad 2005



Sammanfattning

Projektet En Hel Del - Munkforsmodellen har pagitt inom den
kommunala ildre- och handikappomsorgen i Munkfors kommun under
perioden november 2003 till juni 2005. Det vinde sig till samtliga
tillsvidareanstillda underskoterskor, vardbitriden och personliga assistenter
inom kommunens ildre- och handikappomsorg (154 personer), samt de
vikarier som regelbundet arbetade inom denna verksamhet (49 personer),
totalt 203 personer.

Syftet var att forandra anstillningsvillkoren sa alla anstillda fick arbeta den
sysselsattningsgrad de onskade. Att intresset var stort visste man genom en
enkitundersokning som visat att 65 procent av personalen ville arbeta
mera tid. En fOrutsittning for projektets genomforande var att losa
uppgiften inom den redan fastlagda ekonomiska ramen. Det skulle bland
annat ske genom att den tillsvidareanstillda personalen hanterade
korttidsvikariat med hjilp av en tidsbank!.

Utvirderingen av projektet som redovisas i foreliggande rapport har
genomforts dels 1 form av en processtudie och dels i form av en
maluppfyllelseanalys. Resultatet bygger pa utsagor fran fyra arbetsgrupper
som foljts under projektets gang, intervjuer med personer pa olika nivaer i
verksamheten samt pa sekundirdata av skild art.

Projektet har varit lyckosamt sa tillvida att man genomfort det man foresatt
sig. De flesta malen har uppnatts. Genomforandet av projektet fortlopte i
stort sett enligt intentionerna dven om tidsplanen forskots med anledning
av  att verksamheten samtidigt genomforde en genomgripande
omorganisation.

Fran oktober 2004 overgick alla deltidstjanster till heltid for den
tillsvidareanstillda personalen. Med en heltid som bas kunde var och en
vilja oOnskad sysselsittningsgrad. Mojlighet fanns att vilja ny
sysselsattningsgrad vid olika tidsintervaller. Nir projektet avslutades
arbetade 73 procent av personalen heltid mot 19 procent nir projektet
inleddes. Mojligheten till heltidsarbete mottogs mycket positivt, vilket
diremot inte tidsbanken gjorde. Invindningarna har varit manga och
mycket arbete aterstar for att underldtta personalens tidspussel.

Genom att alla tjnster omvandlades till heltid upphorde all
deltidsmarkering till a-kassan.

' Forklaras pa sid 10



Projektledaren och utvirderaren har skrivit rapporten tillsammans, men
ansvarat for olika delar. Projektledaren har svarat for rapportens forsta
delar och utvirderaren tar vid for att beskriva utvirderingens metod och
resultat samt ansvarar for den slutliga virderingen.



Forord

Institutet for kvalitets- och utvecklingsarbete vid Karlstads universitet har
till uppgift att bidra i en kunskapsbaserad utveckling av socialtjinsten i
Virmlands kommuner. 1 institutets rapportserie publiceras resultat fran
projektarbeten  med  utgingspunkt i siadana  kunskaps- eller
utvecklingsbehov inom socialtjinsten som ocksa har ett generellt intresse
och som kan bidra till langsiktig kunskapstillvixt. Studierna utfors
sjalvstindigt och utifran ett grundlidggande vetenskapligt forhallningssitt.

Omsorg och vard for till dldre och funktionshindrade ar ett omfattande
men  stindigt  uppmirksammat  och  ifrdgasatt  sambhilleligt
verksamhetsomrade. Ur ett arbetsmarknadsperspektiv dr det ett filt dir
dominansen av kvinnliga anstillda visar sig som allra tydligast.

Manga arbeten inom omsorgssektorn ar deltider eller timanstillningar.
Malsittningen med det nationella HelaProjektet var att finna nya former
for organisering av arbetet, dir anstillning pa heltid skulle vara norm.

I denna rapport utvirderas projektet En Hel Del - Munkforsmodellen,
inom vard och omsorg i Munkfors kommun - en av delarna inom
HelaProjektet. Lena Ede vid IKU har foljt projektet genom intervjuer och
observationer, som underlag for en analys av den process och det
forindringsarbete som projektet inneburit. Rapporten, som har utformats
av Lena Ede och projektledaren for En Hel Del - Munkforsmodellen,
Barbro Strandell, redovisar ocksa en maluppfyllelseanalys i relation till
projektets egna mal. Det goda resultatet fran maluppfyllelseanalysen kan
diarmed relateras till projektets process som inte alltid har foljt de
uppgjorda ritningarna. Rapporten pekar ocksa pa hur faktorer utanfor
projektet har paverkat dess forlopp.

Rapporten har seminariebehandlats pa IKU/Social omsorgsvetenskap pa
sedvanligt sitt och vi tackar er som givit virdefulla synpunkter pa
rapportens slutliga utformning. Manga anstillda inom vard och omsorg i
Munkfors kommun har vilvilligt stillt upp pa olika sitt i
utvirderingsarbetet — vi dr er ett stort tack skyldiga!

IKU, Karlstads universitet, december 2005

Bengt G Eriksson
Forestandare
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1. Inledning

Foreliggande rapport har forfattats av projektledaren och utvirderaren
tillsammans. Projektledaren inleder och utvirderaren tar vid nir
utvirderingens tillvigagangssitt och resultat presenteras.

Problemet med ofrivilligt deltidsarbete dr nigot som de anstillda i
Munkfors kommun delat med manga andra pa arbetsmarknaden i Sverige.
Enligt SCB:s Pa tal om Kvinnor och Min arbetade 33 procent av
kvinnorna deltid 2003. Samma ar riknades 149 000 kvinnor och 69 000
min som undersysselsatta, d.v.s. kunde inte fa den sysselsittningsgrad de
onskade. Knappt 120 000 kvinnor och knappt 40 000 min hade en
tidsbegrinsad anstillning, och drygt 60 000 kvinnor och knappt 35 000
min hade en behovsanstillning (timanstillning). Av de anstillda inom
Vard- och omsorgssektorn i Sverige var 86 procent kvinnor (SCB 2004).

Kvinnor har visat sig vara Overrepresenterade bland de deltidsarbetslosa,
liksom bland de timanstillda. Den primirkommunala sektorn uppvisar en
stor del deltids- och timanstillda. Variationen dr stor mellan olika
kommuner och i variationen mellan branscher uppvisar dldreomsorgen en
stor undersysselsittning (Ottosson & Lundeqvist 2005).

Munkfors kommun ir liksom de flesta kommuner en starkt konssegregerad
arbetsplats. Ar 2003% dominerades vard- och omsorgssektorn i kommunen
nistan helt av kvinnor, 97 procent, och de fa mian som fanns dar arbetade
till storsta delen inom handikappomsorgen. Den stora mingden
deltidstjanster som fanns inom kommunen samma ar (81 procent), fanns
frimst inom vard- och omsorgssektorn, och forde med sig att anstillda
alltid strivade efter hogre sysselsittningsgrad. Vid varje ledigt vikariat fanns
en hel del internsokande (ibland &dven for en hojning med en
procentenhet). Detta gjorde att det blev vikariatskedjor och mycket
administration kring detta.

Munkfors kommun har ambitionen att vara en bra kommun att leva och
bo i. Ambitionen ér naturligtvis att Munkfors kommun skall vara bra att
leva i for bade min och kvinnor. Men som vi konstaterat skiljer sig bland
mycket annat och i detta sammanhang framforallt vara forsornings-
mojligheter at beroende pa vart kon. Att inte kunna erbjuda dven kvinnor
heltidsanstéllningar dr ett, ur forsorningsperspektiv, grundproblem i
jamstilldhetsproblematiken; finns inte denna mojlighet kan man heller
inte vilja den. Jamstilldhet innebar lika rittigheter, skyldigheter och

2 Uppgifter fran Kommunens personalavdelning.



mojligheter for kvinnor och min, att t.ex. ha ett arbete som ger
ekonomiskt oberoende, att varda hem och barn och att delta i politiska,
fackliga och andra aktiviteter 1 samhillet (SCB 2004). I Jimstélldhetslagens
(SFS 1991:433) portalparagraf definieras jimstilldhet i arbetslivet som
kvinnors och mains lika ritt i friga om arbete, anstillnings- och andra
arbetsvillkor samt utvecklingsmojligheter i arbetet.

Som vi konstaterat 1 beskrivningen ovan ser dock férhillandena olika ut
for kvinnor och min. Detta definierar problemet som ett
jamstélldhetsproblem. I en liten bruksort i glesbygd finns heller inte
speciellt manga alternativa arbetsgivare inom rimligt pendlingsavstand.
Lokal arbetsmarknad och lokal naringsstruktur liksom graden av
konssegregering och graden av dppenhet har visat sig paverka kvinnornas
situation enligt en studie av amerikanska forhallanden under 1990-talet
(Flynn 2003). Eftersom kommunen sjilv ir den dominerande arbetsgivaren
for dess kvinnliga invanare, ar projekt En Hel Del - Munkforsmodellen ett
forsta steg pa vigen att ritta till missférhallandet.

Deltidsproblematiken har dven uppmairksammats av regeringen som gett
Arbetsmiljoverket 1 samverkan med Arbetslivsinstitutet,
Arbetsmarknadsstyrelsen, Jimstilldhetsombudsmannen och Svenska ESF-
radet uppdraget att arbeta for att minska deltidsarbetslosheten. Under
namnet HelaProjektet’ fanns 150 miljoner kronor att fordela under aren
2002 till 2005 till kommunala och privata arbetsgivare som genomfort
projekt med syftet att ge deltidsarbetande mojlighet att arbeta heltid. Fran
kommunen sag man en mojlighet att fa hjdlp med att finansiera projektet.
Till projektets genomfoérande erh6ll kommunen bidrag fran HelaProjektet
och Vixtkraft Mal 3 insatsomrade Jamstilldhet. Projektet genomfordes
mellan november 2003 och juni 2005. Ett krav fran HelaProjektet var att
en extern utvirdering skulle genomforas.

1.1 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 november 2003 till juni 2005.

* www.helaprojektet.com



1.2 Lashidnvisning

Efter inledningen disponeras rapporten enligt foljande. I avsnitt 2 gors en
historisk tillbakablick pd omsorgsarbetet och dess utveckling samt en
utblick mot aktuella forskningsresultat som ir relevanta for projektet. I
avsnitt 3 foljer en beskrivning av Munkfors kommun och ramen inom
vilken projektidén vixt fram. [ avsnitt 4 beskrivs utvirderingens metod och
datainsamling. Avsnitt 5 och 6 redovisar utvirderingens resultat. 1 det
forstnimnda beskrivs processen och i det andra maluppfyllelsen. Bada
avsnitten avslutas med en virdering. Rapporten avslutas i avsnitt 7 med en
sammanfattande diskussion och virdering.

Rapporten har skrivits av projektledaren och utvirderaren tillsammans,
men vi har ansvarat for olika delar. Projektledaren, Barbro Strandell, har
skrivit inledningen samt kapitel 2 och 3. Utvirderaren, Lena Ede, har
skrivit kapitel 4, 5, 7 och 8 samt sammanstillt och redigerat rapporten.
Kapitel 6 har vi skrivit gemensamt.

1.3 Nagra aktuella begrepp

For att underlitta lisningen redogoérs hir for vissa 1 rapporten centrala
begrepp.

Tillsvidareanstilld innebidr en fast manadsavlonad anstillning.
Tillsvidareanstillning och fast anstillning anvinds synonymt i rapporten.

Anstillning pa viss bestimd tid ir en vikariatsanstillning med manadslon
som innebdr att man ersitter en tillsvidareanstilld under dennes franvaro.
Det 4ar dir vikarierna for  sjukskrivningar, forildraledigheter,
studieledigheter etc. finns.

Anstillning for viss bestimd arbetsuppgift ir en tidsbegrinsad
anstillning med manadslon. Hir ir grunden till tidsbegrinsningen
arbetsuppgiften i sig, t ex ett projekt.

Timvikarie/timanstalld har ett arbete av tillfillig karaktir (springvikarie,
behovsanstilld) och far betalt for varje arbetad timme.

Heltidsmattet for den som arbetar inom vard- och omsorgsyrken och som
arbetar pa kvillar och helger (obekvim arbetstid) innebir vanligtvis 37,25
timmar per vecka. Efter ett beslut frin socialnimnden sinktes
heltidsmattet till 36,0 timmar per vecka frin 2004 for underskoterskor,



vardbitriden och personliga assistenter i Munkfors kommunala ildre- och
handikappomsorg.

Heltidsanstilld ir den som har ett genomsnittligt arbetstidsmatt som ar
lika med heltidsmattet.

Deltidsanstilld 4r den som har ett ligre genomsnittligt arbetstidsmatt an
det for heltid.

Sysselsittningsgrad/tjinstgoringsgrad ar forhallandet mellan
arbetstidsmatt och heltidsmatt uttryckt i procent.

Deltidsarbetslos 4r den som har ldgre sysselsittningsgrad dn eget
onskemal.

Tidsbank innebir att viss del av arbetstiden ir schemalagd och viss del ir
det inte. Pa den tid som inte dr schemalagd vikarierar man for varandra vid
tillfllig franvaro. Tidsbank kallas ibland dven flytande tid eller timbank.

Boende anvinds genomgaende i kommunen for mottagarna av aldre- och
handikappomsorgens tjanster. Andra mojliga bendmningar hade varit t ex
brukare, vardtagare eller kunder. Dessa benimningar kan férekomma 1
intervjuerna med personalen.



2. Arbetsforhallanden i kommunal omsorg och vard

Som en bakgrund till dagens aktuella fragestillningar inom &ldre- och
handikappomsorgen reflekterar i detta avsnitt projektledaren kring
omsorgsarbetet och dess utveckling. Fran aktuella fragor handlade om
fattigstugor till dagens diskussioner om bland annat konsmairkta
yrkesgrupper och ritten till heltid.

2.1 Fran fattigvard till omsorg

Foljande historiebeskrivning bygger pa Marta Szebelehy’s (1998) "Hjilp i
hemmet i nedskirningstid — hemtjinstens och anhorigas insatser for gamla
kvinnor och min”.

Redan 1 Landskapslagarna fran 1200-talet fanns bestimmelser om
skyldighet for barn att ta hand om sina gamla forildrar. Under 1800-talet
var alderdomens villkor for de jorddgande direkt kopplade till arvsritten —
den som skulle drva girden blev ocksa ansvarig for de gamlas forsérjning
och vard.

Fran 1600-talet finns vissa socialpolitiska inslag i lagstiftningen. Kyrkolagen
fran ar 1686 inneholl en bestimmelse om att socknarna skulle forsorja sina
gamla. Den offentliga dldreomsorgen var en del av fattigvarden, som tog
sig an egendomsldsa gamla som inte kunde forsorjas eller vardas av sina
barn.  Fattigvarden bestod av fattigstugor, kringgang/rotegang,
utackordering/bortauktionering eller understod i det egna hemmet.

Vid sekelskiftet 1900 borjade fattigvardens dldreomsorg ses som inhuman
och anstaltsvard med personal sags som den nya tidens 16sning. I 1918 ars
fattigvardslag gavs arbetsoférmogna och minderariga ritt till fattigvard nir
deras behov inte kunde tillgodoses pa annat sitt och varje kommun alades
att inratta alderdomshem. Bortauktionering och rotegang forbjods.

Vid slutet av 1930-talet togs de forsta stegen mot en dldreomsorg med
mindre fattigvardkoppling. Ar 1939 beslutade riksdagen om statsbidrag till

pensionirshem, som kan ses som foregangare till senare tiders servicehus.

Ar 1947 antogs Sveriges forsta ildrepolitiska riktlinjer, som innebar en
kraftfull satsning pa, och modernisering av alderdomshemmen.

Redan innan planerna om alderdomshemmen hade forverkligats skedde en
radikal ideologisk omsvingning; den hemmaboendeideologi som priglar
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dagens ildreomsorg fick sitt genombrott. Ar 1957 ersattes fattigvardslagen
av socialhjilpslagen och riksdagen antog nya riktlinjer for dldreomsorgen
med en tydlig betoning pa vard i hemmet. Folkpensionsreformen 1948
bidrog pa ett avgorande sitt till detta da de flesta gamla nu kunde klara sin
forsorning pa egen hand. Genom satsning pa pensiondrshem och pa
institutioner for sjuka gamla inom sjukvardens regi hade ocksa
alderdomshemmens roll minskat. Nu fanns alltsa de materiella
forutsittningarna for vard och omsorg i de gamlas egna bostidder och det
storsta problemet for satsningen pa "hemvard” var bristen pa arbetskraft.
Losningen pa svarigheterna att satsa pa hemhyjilp for gamla kom genom ett
initiativ av Réda Korset som avlonade hemsamariter for ett par timmars
arbete per dag. I takt med att verksamheten vixte blev snart kommunen
den huvudsakliga organisatoren och arbetsgivaren.

Ar 1960 tillsattes ater en ny utredning om ildreomsorgen och fyra ar
senare beslutades om statsbidrag for att stimulera utbyggnad av
langtidssjukvard och hemhjilp till de gamla. De tidigare statsbidragen till
pensiondrshem och dlderdomshem upphorde.

Aven under 1970- och 1980-talen arbetade offentliga utredningar med
ildreomsorgsfragor. Det offentligas ansvar for att alla skall ha lika tillgang
till god vard betonades, liksom att alla, oavsett funktionshinder, ska kunna
leva ett sa gott liv som mojligt, helst i det egna hemmet, men annars i ett
sa normalt boende som majligt. Alderdomshemmen skulle dirfér helst
ersittas av servicehus.

Vid slutet av 1980-talet dndrades statsbidragssystemet till att bli mer
neutralt och gav kommunerna storre mojlighet att sjilv vilja inriktning -
hembhjilp eller institutioner/boformer. Det enda 6ronmairkta statbidrag
som fanns kvar pa 1990-talet var ett tillfilligt stod for byggandet av
gruppboende for personer med demenssjukdomar.

2.2 Lagstiftningen forandras

Ar 1982 fick vi genom Socialtjinstlagen (SoL)* en i grunden ny lagstiftning
savil till form som till innehéll. SoL innebar en ny syn pa de minniskor
som av olika orsaker behover samhillets hjdlp. Fran att tidigare ha haft en
overordnad och kontrollerande funktion i forhallande till den enskilde
skulle socialtjansten vara en serviceinriktad och hjilpande funktion. Lagen

* SolL &r en ramlag som ger kommunerna ganska fria hander att utforma sin socialtjanst
efter sina forutsattningar.



gav en ny syn pa sambhillets ansvar for dem som av olika anledningar
behover stod och hjilp och socialtjinsten skulle samverka med den
enskilde for att bista denne i de olika situationer dir hon eller han behover
stod och hjilp fran samhillets sida (Norstrom & Thunved 2002).

Genom Adelreformen 1992 fick kommunerna ett samlat ansvar for
langvarig vard av och service till dldre och personer med funktionshinder,
genom att man Overtog delar av ansvaret for dessa omraden fran
landstingen. Kommunerna fick dessutom ansvaret for att bedriva hilso-
och sjukvard for personer i sdrskilda boendeformer och i dagverksamheter.
Genom psykiatrireformen 1995, den sa kallade psykidel, gavs
primiarkommunerna ett storre ansvar for boende och sysselsittning for
langvarigt psykiskt funktionshindrade. For att stirka de funktionshindrades
stillning stiftades Lag om stdd och service till vissa funktionshindrade,
LSS° 1993 (Socialstyrelsen 2003).

2.3 Omsorg

Omsorgsbegreppet har getts olika inneborder och studerats utifran olika
perspektiv. Ett sitt att se pd omsorgen dr att skilja mellan informell och
formell omsorg. Den informella omsorgen omfattar stod och hjilp som
minniskor ger varandra i vardagen som familjemedlemmar och vinner.
Den formella omsorgen bedrivs av olika yrkesgrupper inom olika
samhilleliga institutioner (Franssén 1997).

Waerness 1 Eliasson (1996) har lagt tonvikten i sitt arbete vid
omsorgsarbetet som lonearbete i vilfirdsstaten. Omsorgsarbete kan enligt
Waerness delas in 1 olika kategorier, exempelvis omsorg som ges i
situationer priglade av tillbakagang, stillastiende och bevarande eller
tillvixt. Exempel pa tillbakaging dr palliativ vard, i stillastaende och
bevarande innefattas omsorg om kroniskt sjuka och handikappade.
Omsorgsarbete i tillvixt kan exempelvis utforas i barnomsorg och forskola

(a.a.).

Personlig service kan enligt Waerness vara utryck for omsorg, men behover
inte vara det. I ett balanserat 6msesidigt forhallande mellan vuxna friska
minniskor, viger givande och tagande upp varandra. Spontana
omsorgstjanster kan i stabila och oOverskadliga miljoer Gvergd i mer
forpliktigande omsorgsarbete eller i omsorgsrelationer baserade pa
balanserad oOmsesidighet. Skillnaden mellan personlig service och

LSS &r en rattighetslag som inte lamnar utrymme fér kommunalt sjélvbestimmande.
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omsorgsarbete handlar inte om innehallet i arbetet, utan om vem som
mottar tjdnsten (a.a.).

Vilken typ av omsorghandlingar som utfors ir beroende av arbetsgruppens
ideal. Idealen skiljer sig at inom de olika yrkesgrupperna, frimst beroende
pa om yrkesutdvarna dr autonoma eller kollektivistiska. Autonoma
yrkesutdvare ger foretridesvis kontinuerlig omsorg® medan kollektivistiska
yrkesutdvare ger foretridesvis situationell omsorg’. Vardbitriden inom
hemtjinsten kan 1 vissa situationer dgna sig at kontinuerlig omsorg och
under andra omstindigheter rutiniserat utfora det nédvindiga som aligger
dem och antingen ta ett rent tekniskt ansvar, eller utfora situationella
omsorgshandlingar (Motevasel Nilsson 2002).

2.4 Omsorg — kvinnors arbetsomrade

Sedan lang tid tillbaka har traditionsenligt vard- och omsorgssysslor skotts
av kvinnor. Det har varit kvinnors uppgift att skota hem, barn, gamla och
sjuka.

Ungefir lika manga kvinnor som min forvirvsarbetar i Sverige, med de
befinner sig inom olika sektorer av arbetsmarknaden. Minnen éterfinns sa
gott som enbart inom den privata sektorn, medan kvinnor arbetar i lika
stor del i1 offentlig som privat sektor. I yrkesgruppen underskoterskor/
sjukvardsbitriden utgoér 90 procent kvinnor, och 1 yrkesgruppen
vardbitriden/personliga assistenter utgor drygt 80 procent kvinnor (SCB
2004). Vad giller tidsbegrinsade anstillningar, som exempelvis vikariat och
behovsanstillningar domineras de av kvinnor och ar vanliga inom vard,
omsorg och handel. Att anstillas i projekt och som praktikant ar vanligare
for min (a.a.).

2.5 Ett arbetsomrade med arbete pa deltid

Enligt DELTA®-utredningen (SOU 1999) var tva tredjedelar av de
deltidsarbetslosa inlasta i arbetsscheman som gjorde att deras deltidsjobb
inte gick att kombinera med andra jobb. En nyligen publicerad svensk
studie visar att tillfilliga anstillningar slar olika mot olika segment pa
arbetsmarknaden. Sirskilt kvinnor pa den svenska arbetsmarknaden verkar

6 Omsorgshandlingar som stracker sig dver tid
7 Omsorgshandlingar som ar begransade till situationen
8 Utredningen om deltidsarbete, tillfélliga jobb och arbetsléshetsersattning.



ha hogre risk for att bli inlasta 1 tillfilliga anstillningskontrakt (Wallette,
2004).

2.6 Fran deltid till flexibel heltid?

Kvinnors deltidsarbete har 1 manga familjer anvints som en
“familjelosning”; kvinnor yrkesarbetar utan att ansvaret for hemarbete
behovt forindras i egentlig mening. I manga férandringsprojekt, med full
eller onskad sysselsittning som mal, har man forsokt losa konflikten
mellan yrkesliv och familjeliv genom flexibla arbetstider, t ex 3-3scheman
och tvittstugescheman’.

Enligt Gonis (2002) krivs, for att familj och yrkesliv skall kunna
balanseras, inte bara forindringar hos individers beteende, utan dven
insatser pa organisationsniva som gor att individer kan rora sig mellan
deltid och heltid for att hantera olika behov inom familjen. Men flexibla
arbetstider tycks ocksa ha en baksida i och med att de kan anvindas for att
konservera en ojamstilld ordning pa samma satt som deltidsarbetet. Det idr
manga ganger mannens arbetstid och fritid som styr kvinnans arbetstid
bade i en deltidsanstillning och i en anstillning med flexibel arbetstid.
Tullberg (2003) befarar att nya flexibla arbetstidsmodeller (exempelvis
tvittstugescheman) endast blir ett nytt sitt att behalla en gammal ordning
dar kvinnor forvintas vara flexibla for att kombinera dtaganden inom saval
l6nearbete som arbete i hemmet. De flexibla arbetstidsmodellerna kan
dirmed fungera som ett sitt att uppratthilla ojimstéilldheten (a.a.).

KNAS! -utredningen (SOU 2002:58) menar att arbetstidens paverkan pa
hilsan har tva forutsittningar;

1. det finns mojlighet till dterhimtning mellan arbetspassen

2. det finns mojlighet att sjilv paverka sina arbetsforhallanden sa att de kan
anpassas till livssituationen i dvrigt.

Enligt DELTA-utredningen (1999) har vard- och omsorgssektorn utsatts
for kraftiga rationaliseringar under 1990-talet. Vissa befattningar inom
vard- och omsorgssektorn forefaller under samma tid ha utvecklats pa ett
sadant sitt, att en person helt enkelt inte orkar ta sig an dem pa heltid.
Man ansag att 1990-talets rationaliseringar kunde vara en bidragande orsak
till detta.

° Med tvattstugeschema menas att personalen lagger ett schema utifran egna preferenser
for (vanligtvis) sex veckor. Det jAmkas samman med verksamhetens bemanningskrav.
Schemat varierar fran gang till gang.

" KNAS — TID fér arbete och ledighet
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2.7 Hur kvinnor i omsorgsarbete har forhallit sig till 1onearbete

Franssén (1997) finner i sin studie av kvinnors arbete i varden att det
omsorgsorienterade synsidttet dr sa starkt att kvinnorna alltid svarade
utifran andras perspektiv; familjens, kollegornas, patienternas, vid hennes
fragor om deras syn pa arbetets innehall, arbetstider, val av hel- eller deltid.
Hon sag det som en svarighet att avgora om och virderingarna som
kvinnorna uttalade representerade deras egna uppfattningar eller deras
forestillningar om andras.

Tre former av omsorgsorienteringar pekar Franssén pa, nimligen;
patientorientering, kollegial orientering och familjeorientering. Kvinnorna
strivade efter att skapa balans i sitt omsorgshandlande genom att forsoka
anpassa sig till de tre gruppernas forvintningar och behov. Nir kraven fran
dessa grupper kolliderade blev det ett inbdrdes konkurrensforhallande
mellan dem, och kvinnorna forsattes da i en tredubbel lojalitetskonflikt. I
forsta hand valde de att bemota familjens krav och 6nskningar, direfter
arbetskamraternas och i sista hand patienternas kvalitativa behov (a.a.).
Denna asymmetriska relation askadliggors i nedanstaende figur.

Familjeorientering

Kollegial
orientering

Patient-
orientering

Figur 1 Relationen familjeorientering - kollegial orientering — patientorientering (Franssén 1997).

Som exempel pa detta kan tas att vid tillfraigan om extratjinstgoring
tillmotesgick kvinnorna i forsta hand familjen, i andra hand
arbetskamraterna och i tredje hand patienterna (a.a.).

Att en stark familjeorientering paverkar prioriteringarna i l6nearbetet visar
Hamberg (1998) i sin avhandling. Kvinnorna i studien forsokte anpassa
sina arbetstider sa att de samtidigt med jobbet kunde skota hem och barn.
“Genom att inte lata lonearbetet inkrdkta pa prioriteringarna 1 familjen
hade kvinnorna hinvisats till jobb med obekvima arbetstider, fa sociala
kontakter och sma mojligheter att fa en identitet som forvirvsarbetande”,
ar en slutsats. (a.a.:79).



Min som har en hog virdering av familjen foredrar 1 storre utstrickning dn
de som har en ligre virdering av familjen, en familj dir kvinnan tar
ansvaret for hem och barn och antingen inte forvirvsarbetar alls eller
deltidsarbetar. Samma sak giller min som virderar arbete/karridr hogt i
sina liv. Aven kvinnor med en stark familjeorientering ir mer benigna att
foredra hemmafru- eller deltidsmodellen, vilket diremot inte kvinnor som
varderar arbete/karridr hogt 1 sitt liv ar (Bernhardt 2000).

" vart sambhille forvintas vuxna minniskor bidra till sin forsérning
genom att arbeta, vilket innebidr att savil min som kvinnor har
skyldigheter att delta i produktionens sfir. Inom reproduktionens sfir
diremot finns olika villkor som medfor att min far rittigheter att vara
delaktiga, medan kvinnor har skyldigheter att ta huvudansvaret”
(Bekkengen 2002:24).
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3. En Hel Del - ett projekt i Munkfors kommun

I detta avsnitt beskriver projektledaren ramen inom vilket projekt En Hel
Del - Munkforsmodellen har vixt fram och genomforts. Kommunen och
dess dldre- och handikappomsorg presenteras, liksom projektidén. Direfter
beskrivs projektet, dess uppliggning och intentioner.

3.1 Kommunen

Munkfors kommun ligger vid Klarilvens strand i hjirtat av Virmland, ca
45 minuters bilresa norrut fran Karlstad. Kommunen har drygt 4 000
innevanare och dr dirmed en av landets minsta. Munkfors har traditioner
inom jiarnhanteringen sedan 1640-talet di den forsta stangjairnshammaren
togs 1 bruk. Pa 1670-talet byggdes de forsta jirnbruken. Alltsedan dess har
jarnet utgjort grunden fér kommunens naringsliv. De flesta storre foretag
pa orten har utvecklats ur denna tradition, och manga kommuninvanare
arbetar dven idag med tillverkning av stalprodukter. Lika lang dr ocksa
traditionen av jiarn- och stalindustrin som manliga arenor.

Efterhand som kvinnor intritt 1 arbetslivet, har det, i Munkfors kommun
liksom pa andra liknande orter, utvecklats sirskilda arbetsomraden for
kvinnor. Kvinnor och min arbetar inom olika delar av arbetsmarknaden.
Ar 2002, nir tankarna kring detta projekt borjade formas, var den storsta
arbetsgivaren pa den manliga arbetsmarknaden 1 Munkfors kommun
Bohler-Uddeholm Precision Strip AB, dir 85 procent av deras anstéllda var
min. Samtliga anstillda var heltidsanstillda'’. Den storsta arbetsgivaren for
kvinnor i Munkfors kommun var kommunen i vilken 84 procent av de
anstillda var kvinnor'2. Manga av dem var ocksd deltidsanstillda, helt i
linje med traditionen inom omradet. Drygt 43 procent av de anstillda
arbetade nagon form av deltid. Av kvinnorna hade 87 procent en
tillsvidareanstillning, 11 procent en anstillning pa viss bestimd tid och tva
procent en anstillning for viss bestimd arbetsuppgift"’.

Antalet sjukdagar 2002 var 39,6 dagar per anstilld for kvinnor, och 29,0 for
minnen. Bland minnen hade 64,5 procent ingen sjukdag under 2002, och
bland kvinnorna 44,3 procent. Fér de kommunanstillda pagick ett projekt,
FriskusMunken, for att minska sjukskrivningarna bland personalen.

" Uppgifter fran foretagets personalavdelning.

12 Uppgifter om Munkfors kommuns anstallda &r hadmtade fran kommunens
personalavdelning.

" Timanstallda och vikarier med manadslén.
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3.2 Socialnimndens organisation

Munkfors kommuns socialtjinst ansvarar for kommunens handikapp-
verksambhet, dldreomsorg och individ- och familjeomsorg. Den ar indelad
i fem enheter'.

Socialkontoret har som uppgift att skota vard och omsorg i kommunen.
Verksamheten omfattar gemensam administration, individ- och
familjeomsorg, dldreomsorg, LSS, omsorgsverksamhet och
psykiatriomsorg. Kommunen har dessutom ansvar for hemsjukvard enligt
hilso- och sjukvardslagen.

Inom kommunens ildreomsorg finns fyra gruppboenden. Pa dessa
boenden arbetar underskoterskor och vardbitriden i sma enheter med
mellan sex till atta boende. Inom hemtjinsten finns tre hemtjanstgrupper
och en nattpatrull. Det finns ett servicechus med 31 lidgenheter i
kommunen. I verksamheten finns dven en Kommunrehab-enhet med
arbetsterapeuter och sjukgymnast. Verksamheterna leds under socialchefen
av tre enhetschefer.

Inom handikappomsorgen finns Daglig Verksamhet, Dagrehabilitering och
LSS-verksamheten. Hir finns ocksa Svartensvens Gard, ett boendekollektiv
for fem personer med handikappet autism. Verksamheten leds under
socialchefen av en enhetschef.

3.3 Projektidé

De manga deltiderna forde med sig att manga anstillda alltid stravade efter
hogre sysselsittningsgrad och vid varje ledigt vikariat fanns en hel del
internsokande. Dirutdver fanns manga vikarier och timanstillda i
verksamheten som ocksd de efterstrivade en tillsvidareanstillning pa
heltid. Den 6nskade utokningen av sysselsittningsgrad hos personalen
motsvarade ganska precis miangden av vikarier/timvikarier i verksamheten,
och tanken foddes om inte resurserna skulle kunna utnyttjas pa ett bittre
sdtt.

Kommunen sag det som ett problem att inte alla anstillda kunde fa den
sysselsittningsgrad de efterstrivade, och behover for att kunna forsorja sig.
Da de yrkeskategorier som ingick i projektet, nistan helt domineras av

' Uppgifter hamtade fran kommunens hemsida www.munkfors.se
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kvinnor, och deltider enbart férekom i kvinnodominerade yrkeskategorier,
var det dirmed ocksa ett jimstalldhetsproblem.

Det var ocksa ett jamstilldhetsproblem att nistan uteslutande kvinnor gick
pa vikariat/timanstéllning i flera ar. Visserligen dr det numera tidsbegransat
genom konverteringsregeln i LAS", men det kan fortfarande bli nagra
pafrestande ar. En tredje aspekt pa jimstilldhetsproblematiken var att
kvinnor och min inte férekom 1 samma yrken.

For att klara nyrekryteringen infor de stora pensionsavgangar som kommer
inom en inte sdrskilt avlidgsen framtid var det som noddvindigt att kunna
erbjuda heltidsanstillningar och bra arbetsvillkor i dvrigt.

Genom att erbjuda personalen inflytande, delaktighet och bittre
arbetsvillkor sags mojligheten att minska sjukskrivningarna bland
personalen.

Projektet forutsatte samarbete med berdrd arbetstagarorganisation och
arbetsformedlingen.

3.4 En forsta unders6kning

Tillsammans med Kommunalarbetarférbundets lokalavdelning i Munkfors
genomfordes under varen 2003 en gemensam enkitundersokning for att
kartligga personalens onskemal om sysselsittningsgrad, dir 65 procent
(svarsfrekvens 81 procent) angav att de oOnskade en hogre
sysselsittningsgrad 4n de hade. Manga var nojda med en
sysselsittningsgrad mellan 80 - 90 procent, och 62 procent av dem som
onskade hogre sysselsittningsgrad onskade arbeta heltid. Det var dock fa
som onskade ligre sysselsdttningsgrad dn 80 procent, och ingen 6nskade
lagre sysselsittningsgrad dan de redan hade.

3.5 Forstudien

Genom bidrag fran HelaProjektet kunde Munkfors kommun i september
2003 inleda en forstudie av hur man skulle komma tillritta med
deltidsproblematiken inom dldre- och handikappomsorgen. Forstudien
syftade till att se 6ver och beskriva konsekvenserna av att ge heltid, med

1> Lagen om anstéliningsskydd. Enligt konverteringsregeln évergar ett vikarierat till en
tillsvidareanstallning for den som arbetat in tre ar (1 080 dagar) under en femarsperiod.
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mojlighet till 6nskad sysselsittningsgrad till alla, inklusive manadsanstillda
vikarier och vissa timanstillda. Ambitionen var ocksa att hitta ett sitt att
skapa tryggare anstillningsforhallanden och att hitta ett system som gor att
man inte behover forlita sig till att timvikarier alltid finns att tillga.

Enligt forstudien sammanfoll personalens Onskemal om utdkad
sysselsattningsgrad, budgeterade medel och antalet arsarbetare med olika
former av vikariat/timanstillning tillrickligt val for att det skulle vara
mojligt genomfora projektidén inom budget.

3.6 Malgrupp

Projektet vinde sig till underskoterskor, vardbitriden och personliga
assistenter inom kommunens ildre- och handikappomsorg, till samtliga
med fast anstillning samt till anstillda med aterkommande
vikariatsanstallning och till timanstillda med “regelbunden” anstillning,
totalt 203 personer. 154 av dessa hade en tillsvidareanstillning och 49
personer hade vikariat av olika slag. 44 personer (19 procent) arbetade
heltid. Majoriteten, 45 procent, hade en anstillning pd mellan 60 - 79
procent.

3.7 Syftet

Syftet med projektet var att genom ett forindrat arbetssitt Oka antalet
heltidsarbetande och skapa tryggare anstillningsformer inom &ldre- och
handikappomsorgen 1 Munkfors kommun. Deltidsarbetslosheten inom
ildre- och handkappomsorgen skulle ddrmed forsvinna.

Forhoppningen var att detta dven skulle ha en positiv effekt pa hilsan
bland de anstillda, och dessutom gora kommunen till en attraktiv
arbetsgivare vid framtida nyrekryteringar.

3.8 Projektplan

Tanken var att personalen sjdlva genom delaktighet och inflytande skulle
utveckla arbetsorganisationer som passade dem och som dessutom kunde
ge utrymme for onskad sysselsittningsgrad till alla som Onskade detta.
Tanken var ocksa att vikarier, och dven en del timanstillda, skulle erbjudas
samma anstillningsforhallande som de som redan tidigare hade en
tillsvidareanstillning. For att utveckla en positiv arbetsmiljo sags det som
viktigt/nodvindigt att varje arbetsgrupp fick stort inflytande dver sin egen
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arbetsorganisation. Strivan mot en god framtida arbetsgivarpolitik innebar
forst och frimst att det skulle bli mojligt dven for kommunens kvinnliga
anstillda att fa den tjinstgoringsgrad de onskade; det skulle bli mojligt att
leva pa sin 16n dven for kommunens kvinnliga anstéllda.

Projektet skulle vara nyskapande och bygga pa delaktighet och flexibilitet.
Personalen skulle aktivt delta i planering av eget arbete. Alla skulle
erbjudas heltid, men skulle tidsbegrinsat kunna vilja en lidgre
sysselsittningsgrad. Vikarier och "helarsarbetande" timvikarier skulle
anstillas pa samma villkor.

Mojligheten skulle finnas att valja sysselsittningsgrad infor varje period
(periodens lingd var en av de saker som skulle faststillas i samrdd med
personalen 1 projektet). I och med erbjudandet om heltid skulle
mojligheten till deltidsstimpling forsvinna.

3.9 Projektet organiseras

[ samband med projektstart utsags en styrgrupp bestaende av
socialnimndens  ordfoérande, socialchefen, en enhetschef fran
dldreomsorgen, en enhetschef fran handikappomsorgen, en representant
fran Svenska Kommunalarbetareforbundet (SKAF) sektion 11, en
representant  fran  arbetsformedlingen i Hagfors/Munkfors —samt
projektledaren.

Som projektledare anstilldes Barbro Strandell och som projektassistent pa
25 procent Eva-Karin Nilsson. Projektassistenten stod for den ekonomiska
redovisningen av projektet.

Arbetsformedlingen och lokal facklig organisation var viktiga
samverkanspartners i projektet, och projektet har genomforts i nira
samarbete med dessa. ESF-radet, HelaProjektet och andra projektledare var
viktiga diskussionspartners och inspiratorer.

3.10 Projektets intentioner

For att lyckas skapa inflytande och delaktighet var projektets deltagare
ocksa dess nyckelpersoner. Som i allt forindringsarbete var personalens
delaktighet och medverkan direkt nédvindig for att uppna ett bestiende
resultat. Nir nya projekt skall inledas och forindringar skall genomforas édr
det viktigt att de som berors av forindringar far mojlighet att vara med och
paverka redan i ett tidigt stadium, pa planeringsstadiet. Det ger alla

23



mojlighet att diskutera vilka konsekvenser en forindring kan fi. En
forindring kan ocksa fa olika konsekvenser for olika individer, bl.a.
beroende pa hur privatlivet ser ut, var i livet man befinner sig (Davies
2001). Erfarenheter visar att om personalen sjilva far bestimma och
medverka till vilka I6sningar som skall gilla kan foraindringar genomforas
som om de kommit fran arbetsledningen aldrig skulle ha accepterats. Att
forindringar kan genomforas bara om man sjilv har bestimt om dem
vittnar om att det saknas tillit till ledningens intentioner eller att man inte

alltid litar pa att det finns organisatorisk forindringskompetens (Aronsson
m.fl. 1995).

I detta projekt var avsikten att i stillet for att ge arbetstagarna firdiga
16sningar, "de ritta verktygen", till forindringsarbetet, skulle projektet i sig
vara verktyget som arbetsgruppen skulle anvinda sig av. Det skall mycket
till for att en forindring verkligen ska komma till stind. Forindringar dér
det handlar om att forindra attityder och minniskors forestillningar tar
lang tid och kriver minniskors aktiva medverkan for att den ska komma
till stand (Johansson m.fl. 2000).

Detta sitt att se pa projekt krivde en mycket god forankring av projektets
idéer och syfte hos samtliga i projektet delaktiga parter. Alla insatser
strivade efter att personalen skulle, inte bara kinna sig delaktiga, utan se
projektet som sitt, och vilja ta Over den process som startades.
Information, presentation och diskussion av och kring projektet var stora
viktiga delar i projektets inledning.

For att mojliggora detta planerades en studiecirkel dir deltagarna kunde ta
stillning till hur de ville organisera sitt arbete i framtiden. I studiecirkeln
skulle tillricklig kunskap inhdmtas for att slutligen kunna vilja
arbetstidsmodell/-er pa den/de egna arbetsplatsen/-erna. Personal-
grupperna skulle blandas for att fa in nya tankar dven frin andra
arbetsgrupper, samt i forlingningen bli motiverade att arbeta dven pa
andra enheter dn sin "egna". Det slutliga valet av arbetstidsmodell/-er
skulle senare ske i varje enskild arbetsgrupp. Genom detta arbetssitt skulle
personalen bli delaktiga och sjilva besluta om hur man ville arbeta for att
fa 6nskad sysselsittningsgrad och arbetstidsmodell.

Andra delar i1 studiecirkeln skulle ta upp hur en kommun fungerar,
uppdraget,  forindringsarbete,  grupprocesser,  jimstilldhet  och
arbetstidsmodeller.  Jamstilldhetsfragor som  beror grundliggande
virderingar, uppfattningar, prioriteringar var viktiga att konfrontera och
nodvindigt om ritten till heltid skall bli av nagot praktiskt virde. Av
denna anledning avsattes 15 timmar per anstilld i studiecirklarnas tredje
del for att ge kunskaper om och tid att diskutera dessa fragor.
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Jamstilldhetsaspekter skulle ocksa hela tiden finnas som en rod trad
genom samtliga diskussioner med de anstillda. I detta projekt fanns
jamstilldhetsambitionen att gora det mojligt for de anstéllda att gora sina
egna val, och att variera dem med olika situationer i livet. Ingen skulle
lingre behova vilja timanstillning, vikariat eller deltidsanstillningar darfor
att det dr vad som erbjuds. Ambitionen var att hoja personalens
medvetenhet pa jimstilldhetsomradet, som ett bra underlag nir man skall
gora dessa privata prioriteringar.

3.11 Inom befintliga budgetramar

Inga ytterligare pengar fanns fOr att finansiera utokade tjanster. Projektet
skulle visa att om den egna personalen arbetar dven for varandra vid
ledigheter sjukdom etc behdvs 1 princip inga tillfilliga anstillningar
(timanstillningar) och att kostnaden for att arbeta pa detta sitt inte blir
hogre dn den var tidigare. For att forverkliga detta behovdes en forindrad
arbetsorganisation med nya arbetstidsmodeller, eventuellt pool och arbete
1 andra verksamheter etc.

Inga 1 forvig faststillda arbetstidmodeller fanns. Valet av arbetstidsmodell
var helt upp till arbetsgruppen och arbetstidsmodellerna fick girna variera
bade inom och mellan arbetsgrupperna, men skulle innebira trygghet,
flexibilitet och samarbete inom kommunen, och att i princip inga tillfilliga
anstéillningar (timanstillningar) behdvde utnyttjas annat dn i semestertider.
Diskussionerna kring arbetsorganisation, arbetsuppgifter/personaltithet
och arbetsrutiner skulle foras pa varje arbetsplats. Genom studiecirklarna
skulle personalen forberedas och dirigenom férhoppningsvis ocksa himta
hem nya idéer och tankar fran andra grupper.

Ett lokalt kollektivavtal med SKAF skulle tecknas och samtliga
tillsvidareanstillda erhdlla anstillning pa heltid med mojlighet till
tidsbegrinsad nedsittning i sysselsittningsgrad. Anledningen till valet av
sysselsattningsgrad skulle inte ha nagon betydelse. Det skulle heller inte
finnas nagon begrinsning 1 tid. Arbetstidsschema/turer och
planeringsperioder skulle utformas 1 arbetslaget. Personalen skulle
individuellt kunna vilja arbetstidsmodell och vilka schematurer man vill
arbeta. For att kunna erbjuda heltidsarbete till alla behévde man kunna
arbeta over hela verksamheten. Nya arbetssitt med Onskade
sysselsattningsgrader och arbetstidsmodeller skulle darefter provas.
Kontinuerliga uppfoljningar och utvirderingar skulle genomforas i
samarbete med personalen.
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For att kunna arbeta pa flera enheter behovdes ett visst matt av
kompetensutveckling. Mojligheter att ge underskoterskeutbildning/
personlig assistentutbildning till dem som saknade grundutbildning skulle
undersokas. Vi skulle ocksa genomfora kompetensutveckling enligt
gruppernas onskemal for att stirka yrkesidentiteten.

Med ett nytt arbetssitt 1 grupperna skulle enhetschefernas roll komma att
forindras, och vi skulle genomfora ledarskapsutbildning till enhetschefer.
Arbetet med kompetensutveckling skulle genomforas parallellt med dvriga
aktiviteter.

Parallellt med ovriga aktiviteter planerades ett samarbetade med
arbetsformedlingen i projektet "Min till varden”.

I den foljande texten ger utvirderaren sin syn pa hur projektet genomforts,
men fOrst ett kort avsnitt som beskriver hur utvirderingen gatt till.
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4. Utvirderingens metod och genomforande

[ detta avsnitt beskriver utvirderaren hur utvirderingsarbetet har gatt till
efter nagra inledande rader om utvirdering i allminhet.

Att utvirdera innebidr att forsoka bedoma virdet av nagonting, som
exempelvis ett projekt, en arbetsmetod eller en insats enligt Vedung (1998)
och kan innebira att se bakat och bedoma det som intriffat, eller att se
framat och ge underlag for framtida handlande. Syftet dr att lira av
erfarenheten for att kunna gora bittre nista ging, menar Aberg (1997) som
anser att utvirdering ir en sorts rationell reflektion.

Enligt Parmander (2005) ska en utvirdering visa pa bade det som fungerar
vil 1 en verksamhet och det som behdver forbittras. En strivan bor vara,
menar hon, att gd pa djupet och ifragasitta det som halls for sjilvklart.

Denna utvirdering har pagatt parallellt med projektet fran november 2003
till juni 2005 och fyller flera syften.

4.1 Utvirderingens syften

Ett syfte var att folja, dokumentera och virdera projektet En Hel Del -
Munkforsmodellen. Ett annat var att bedoma projektets maluppfyllelse.
Ytterligare ett syfte var att spegla projektet utifrin och vara till nytta vid
det fortsatta kvalitetsarbetet inom den kommunala vird- och
omsorgsverksamheten.

4.2 Utvdrderingens utgangspunkter

Ett sitt att utvirdera ir genom maluppfyllelseanalys vilket innebir att man
stéller resultatet mot projektets uppsatta mal. Ett annat sitt att utvirdera dr
att folja den forindring som sker under arbetet. Det som bland andra
Eriksson och Karlsson (1998) bendmner processutvirdering. Denna typ av
utvirdering karaktiriseras av att fokus ligger pa det fortlopande arbetets
gang och tydliggor, systematiserar och dokumenterar processen.
Foreliggande utvirdering kombinerar de tva modellerna och bestar av bade
en processinriktad studie dir jag foljer projektets genomférande och en
effektinriktad méluppfyllelseanalys for att beddma om malen har uppnatts.

En utvirdering innefattar tva led; ett kunskapsled och ett virderingsled
(Eriksson & Karlsson 1998). Det forsta innebir att samla in och
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systematisera den kunskap som behovs for att genomfora utvirderingens
anda led, virderingen. Datainsamlingen bygger i forsta hand pa kvalitativa
metoder sasom enskilda intervjuer och gruppintervjuer for att skaffa en
djupare kunskap av den process som forindringen innebar till skillnad fran
en mera ytlig bild som en kvantitativ datainsamling ger (Patel & Davidsson
2003).

Med virderingsledet menar Eriksson & Karlsson (1998) att den insamlade
och organiserade kunskapen stills mot nagon form av virderingsunderlag
som, exempelvis i detta fall, projektets mal. Foreliggande utvirdering ir
formativ till sin karaktir i syfte att ge underlag till féraindring under tiden
och har avrapporterats vid olika tillfillen i1 styrgruppen och till
projektledaren. Den idr ocksa summativ genom att jag summerar och
sammanfattar resultatet.

4.3 Urval och datainsamling

Projektet omfattade samtliga vardbitriden, underskoterskor och personliga
assistenter inom den kommunala vard- och omsorgsforvaltningen. Att i
utvirderingen folja hela organisationen skulle bli f6r omfattande, varfor jag
valde att folja fyra arbetsgrupper vid upprepade triffar under hela
processen. Att det blev just fyra berodde dels pa att det var ett limpligt
antal och dels pa att enhetscheferna var fyra till antalet (tre fran
ildreomsorgen och en fran handikappomsorgen). De ansvarade for olika
delar av verksamheten; gruppboende och nattpatrull, hemtjinst samt
servicehus och handikappomsorgens alla delar.

Valet av arbetsgrupper gjordes vid ett mote tillsammans med
enhetscheferna och den fackliga foretradaren (projektledaren deltog inte).
Vi beslutade att vilja en arbetsgrupp fran varje verksamhetsgren, for att fa
en sa stor spridning inom omsorgen som mojligt. Inom hemtjinsten fanns
tva arbetsgrupper liksom inom servicehuset, gruppboendena var fyra till
antalet. Inom handikappomsorgen fanns LSS-verksamhet och ett
boendekollektiv. Tillsammans resonerade vi oss fram till vilken
arbetsgrupp som var limpligast hos varje enhetschef. Vi valde ut en
hemtjanstgrupp, en grupp fran ett gruppboende, en grupp i servicehuset
samt boendekollektivet fran handikappomsorgen.

Vid det hir tllfillet kinde vi inte till den genomgripande
omorganisationen som skulle genomforas (se avsnitt 5). Det gruppboende
vi valde avvecklades i omorganisationen och jag triffade dem bara en gang.
Direfter valde vi ut ett nytt gruppboende.
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Vid fem olika tidpunkter under perioden maj 2004 - juni 2005 intervjuade
jag de fyra arbetsgrupperna. Fran borjan var fler tillfillen inplanerade, men
omorganisationen var si genomgripande att under dess forsta del radde
enhetscheferna och projektledaren mig undvika besok med motiveringen
att personalen hade tankarna pa annat hall an pa det som projektet
handlade om. Mitt syfte var inte att folja organisationsforindringen sa jag
lydde radet och stillde in hostens (2004) tva forsta intervjutillfillen. Det
visade sig dnda vara organisationsforindringen som var det stora
samtalsimnet nir jag triffade grupperna senare pa hosten.

Alla moten har skett pa respektive arbetsplats och pa arbetstid.
Personalsammansittningen i grupperna varierade beroende pa vilka
personer som arbetade vid intervjutillfillet och som inte hade andra
arbetsuppgifter just da'®. Vanligt var att deltagarna kom och gick
allteftersom arbetsuppgifterna vixlade. Gruppintervjun, till skillnad fran
den individuella intervjun, har en social dimension som ir viktig att
notera, ndmligen en Omsesidig paverkan och grupptryck (Holme &
Solvang 1997). Genom att sammansittningen pa deltagarna har varit olika
menar jag att detta undvikits. Antalet deltagare har vixlat fran tva till drygt
tio.

Vid tva tillfillen har jag genomfort gruppintervjuer med enhetscheferna.
Den forsta var spontan nir jag under en paus triffade de tre fran
dldreomsorgen. Den andra var planerad och alla fyra ingick. Nattpatrullen
intervjuades i projektets slutskede efter att jag triffat dem vid ett
studiecirkeltillfille. Deras speciella arbetssituation hade jag inte tinkt pa
och ingen hade heller uppmirksammat mig om den. En gruppintervju
genomfordes dir samtliga var nidrvarande. Ett antal enskilda intervjuer
ingar ocksa i datainsamlingen. Tre med projektledaren och en med den
fackliga foretradaren.

Samtliga intervjuer har genomforts pa respektive arbetsplats, i lunchrum
och i hemtjinstens bilar. Efter godkidnnande har samtliga intervjuer spelats
in pa band. Att banda intervjuerna ir en fordel, enligt Kvale (1997),
eftersom man da kan koncentrera sig pa samtalet i stillet for att anteckna.
Direfter har de skrivits ut i sin helhet. Intervjuerna har varierat i tid fran
ungefir en timme till tre.

[ datainsamligen ingdr ocksa observationer frin informationsmoten,
studiecirklar och  styrgruppsmoten.  Vid  informationsmoéten  och
studiecirklar har jag triffat stora delar av personalen, férutom de som
ingatt i intervjugrupperna. Deras synpunkter och asikter har ocksa tagits

'8 Det som Patel och Davidsson (2003) benamner som tillganglig grupp.
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tillvara i utvirderingen. Vid dessa tillfillen har jag fort anteckningar.
Inklusive intervjuerna ror det sig om ungefir 250 sidor text.

Ovrigt material som ingar i datainsamlingen kommer frin projektledarens
halvarsrapporter och slutrapport till HelaProjektet, samt statistiskt material
fran personalavdelningen och projektledaren.

Allt material har sorterats i kronologisk ordning. Direfter har jag last
igenom det flera ginger och systematiserat det pa tva sitt; dels i
kronologisk ordning for att folja processen och dels under olika teman for
att anvindas till maluppfyllelsen.

4.4 Etiska overviganden

Alla intervjuade har garanterats anonymitet vilket inte ar ldtt att tillgodose
i en liten kommun som Munkfors dir manga kdnner varandra. Vissa delar
har jag utelimnat for att inte peka ut enskilda personer. Deras synpunkter
kommer fram pad andra sitt och har inte paverkat utvirderingens resultat
utan mera handlat om omorganisationens effekter aven om de i viss man
hinger ihop. Detta stillningstagande hinvisar bland annat till Svensson
och Starrin (1996:39) som skriver “Den mest centrala etiska regeln r att
forskningen inte far skada nagon enskild person eller grupp”.

Och med de orden 6vergar vi till att i nista avsnitt folja processen genom

utvirderarens 6gon och med personalens synpunkter under tiden som
projektet pagick, drygt 1,5 ar.
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5. Vigen till malet

[ detta avsnitt, som beskriver projektet 1 kronologisk ordning, ger
utvirderaren sin beskrivning av processen. Namnet En Hel Del syftar pa
att projektet bestar av flera olika delar som exempelvis utdkade
tjanstgoringsgrader, nya arbetstidsmodeller, arbetstidsforkortning samt
kompetensutveckling av olika slag. Samtidigt genomfordes en omfattande
forindring inom ildre- och handikappomsorgens ordinarie verksamheten.
Det var svart for personalen att skilja projektet fran verksamheten, liksom
det blir i utvirderingen. Alla delarna hakar i och paverkar varandra.

Vi ska folja processen halvarsvis med beskrivningar om dels vad som hint 1
projektet och dels vad som pagatt parallellt i verksamheten. Personal fran
de fyra arbetsgrupperna kommer till tals, liksom enhetscheferna och
nattpatrullen. Citaten markeras med kursiv stil. Men forst nagra inledande
rader om projektet, dess organisation och forutsattningar.

5.1 Kort introduktion

Projektet En Hel Del - Munkforsmodellen har pagatt under drygt 1,5 ar,
mellan november 2003 och juni 2005. Projektet vinde sig till den
tillsvidareanstillda baspersonalen inom éldre- och handikappomsorgen
(154 personer) samt de vikarier som regelbundet arbetade inom denna
verksamhet (49 personer), totalt 203 personer. Grundtanken var att all
baspersonal skulle ges en tillsvidareanstillning pa heltid. Med heltiden
som bas fanns mojlighet att vilja 6nskad sysselsittningsgrad genom att ga
upp eller ner i tid vid olika tillfillen med hjilp av tjinstledighet. Mojlighet
fanns att vélja ny sysselsittningsgrad vid olika tidsintervaller. Att manga
ville arbeta mera tid hade en enkdtundersdkning fran 2003 synliggjort.
Resultatet visade att 65 procent ville ha hogre sysselsittningsgrader dn de
hade (svarsfrekvens 81 procent).

Inga ytterligare pengar forutom de redan budgeterade fanns for att
finansiera utokade tjanster. En forutsittning for projektets genomforande
var att inte 6verskrida den fastlagda ekonomiska ramen. For att detta skulle
vara mojligt infordes en tidsbank'” for varje anstilld. Det innebar att viss
arbetstid var schemalagd och viss arbetstid lag utanfor schema. Pa den icke
schemalagda tiden, tidsbankstiden, skulle personalen ersitta varandra vid
tillfallig franvaro genom att arbeta pa den egna eller pa ytterligare
nagon/nagra arbetsplatser. Pa sa sitt skulle kostnaden for vikarier

" Tidsbank ar jamférbart med flytande tid.
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omvandlas till hogre tinstgoringsgrader och inga ytterligare kostnader
tillforas.

Genom en styrgrupp som bestod av projektledaren, socialchefen,
socialnimndens ordforande, en enhetschef fran ildreomsorgen, en
enhetschef  fran  handikappomsorgen, en  representant  fran
arbetsformedlingen 1 Hagfors/Munkfors och en lokal representant fran
SKAF var projektet vil forankrat 1 verksamheten och beslutsvigarna var
korta. I startskedet var socialchefen sjukskriven. Under hosten 2004 deltog
hans vikarie i styrgruppens moten. I mars 2005 tilltride en ny socialchef
som fortsittningsvis deltog i resterade styrgruppsmoten. Styrgruppen
genomforde 14 protokollférda moten.

5.2 Forsta halvaret 2004

Information till alla

Projektet introducerades for personalen vid en gemensam informationsdag
den 17 mars 2004. Samma information gavs vid tva tillfillen under dagen
for att na sa manga som mojligt, ett pa formiddagen och ett pa
eftermiddagen. Forutom projektledaren ingick kommunalrdd och
socialndimndens ordforande liksom representanter frain den lokala fackliga
avdelningen och arbetsformedlingen. Alla informerade utifran sina
respektive perspektiv, exempelvis framtidens stora behov av arbetskraft, att
den ekonomiska situationen var besvirlig med ett sparbeting pa sex
miljoner, vikten av att kunna erbjuda heltidsarbete och om kravet att fa
ner deltidsarbetslosheten. Projektledaren informerade om projektet, vad
det innebar och om  mojligheten till  heltidsarbete  och
kompetensutveckling. Hon berittade att en studiecirkel for samtlig
personal skulle inleda projektet och att det under dessa triffar var mojligt
att diskutera arbetstidsmodeller och tidsbank.

Under informationsdagen gav flertalet av personalen uttryck for det

positiva i fa mojlighet att arbeta heltid, dven om manga funderade &ver
hur det skulle kunna vara mojligt nér besparingskraven samtidigt var hoga.

Kompetensutveckling genom studiecirkel

Under varen 2004 genomfordes studiecirkelns forsta del. Den benimndes
”Studiecirkel for personalen inom ildre- och handikappomsorgen som
syftar till att forbereda for det forindrade arbetssitt som verksamheten star
infér 1 och med inférandet av En Hel Del - Munkforsmodellen”.
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Intentionen var att sitta in personalen 1 projektet, informera om
arbetstidsmodeller och att motivera dem for det nya arbetssitt som de
olika arbetstidsmodellerna och tidsbanken medférde. Den syftade ocksa
till att informera om och diskutera hur en politiskt styrd organisation drivs
och organiseras.

Projektledaren hade sammanstillt ett studiehifte i vilket foljande teman
behandlades:

1. Min uppdragsgivare, min profession och jag sjilv

2. Grupprocesser, forindringsarbete och konflikter

3. Exempel frin andra kommuner, olika arbetstidsmodellers for- och
nackdelar (besok fran Hammaré kommun som ocksa drev ett projekt
delfinansierat med medel fran HelaProjektet)

Cirkeln bestod av tre triffar pa vardera tre timmar. Varje grupp bestod av
ungefir atta-tio personer som projektledaren valt ut for att de skulle
representera olika delar av verksamheten. Syftet var att ge deltagarna en
inblick i varandras olika arbetsplatser och mojliggora diskussioner med
arbetskamrater fran andra delar av verksamheten. Intentionen var att
genom att blanda grupperna skulle man hitta beroringspunkter och 6ppna
upp grinserna for att underlitta det nya arbetssittet att pa tidsbankstid
vixla mellan olika arbetsgrupper. Samtliga 21 grupper leddes av
projektledaren och var i ging 1 stort sett samtidigt. Totalt genomforde hon
63 cirkeltriffar och genomforde en intensiv arbetsinsats. Pa detta satt
triffade hon sa gott som samtlig personal. Totalt deltog 166 personer'.
Nir personalen deltog i cirklarna fanns vikarier i deras stille.

Vid den sista triffen ombads cirkeldeltagarna att ge ett omdome om
studiecirkeln samt att ange 6nskad arbetstidsmodell. Overlag var resultatet
positivt. Det bista var att fi mojlighet att lira kdnna varandra mellan
verksamheterna. Direfter tyckte deltagarna fran handikappomsorgen att
informationen varit mest positiv, medan dldreomsorgens personal mest
uppskattade mojligheten att diskutera med andra. En hel del tid hade
anvints i studiecirklarna for att diskutera och ventilera den oro som den
forestiende omorganisationen skapade. Detta uppskattades framforallt av
dldreomsorgspersonalen.

En o6vervildigande majoritet av personalen fran handikappomsorgen var
intresserade av arsarbetstid (77 procent). Ett mindre antal var intresserade
av 3-3, fast schema och pool. Aldreomsorgens personal fordelade sina
onskemal ganska jimt mellan 3-3, arsarbetstid och fast schema med

'8 Alla siffror kommer fran projektiedaren

33



flytande tid (76 procent tillsammans), 10 procent var villradiga och resten
fordelade sig pa fast schema, rullande schema, hammarémodellen och
pool®.

Samtidigt i verksambeten - Stirsta omorganisationen sedan Adel

Socialtjdnsten kimpade med ett budgetunderskott pa sex miljoner kronor
som en konsult engagerats for att komma tillritta med. Konsekvenserna av
forslaget innebar att dldreomsorgen genomgatt/genomgar den stOrsta
forindringen sedan Adelreformen 1992 (enligt styrgruppen) samtidigt med
projektets forsta ar. I korthet gick forslaget ut pa att ligga ner tva
gruppboende for personer med demenssjukdomar (Gustav Janssons vig),
stinga den dagliga verksamheten for handikappomsorgens brukare samt att
seniorboendet Tallasvigen 8 6vergick fran sirskilt boende till hemtjinsten.
Dessa forindringar beriknades ge en arlig besparing pa 9,5 miljoner
kronor. Mellanskillnaden skulle bland annat anvindas till att utoka
hemtjdnsten med ytterligare en grupp samt att en enhet pa Tallasvigen 6
gjordes om till demensboende. Malsittningen var att omorganisationen
skulle vara genomford till 1 oktober 2004. Totalt berdrdes 22,6 arsarbetare
(13,6 pa Gustav Janssons vdg och 9 vid seniorboendet).

Personalen informeras i april om de forestiende forindringarna och i
borjan pa juli bifoll fullmiktige konsultens forslag.

Ett avgangsvederlag pa tva manadsloner erbjods de som sjilvmant sade
upp sig och ca 15 personer erbjods fortidspension (av dessa valde tre detta
alternativ). Pa detta sitt hoppades man delvis kunna komma tillritta med
personalsituationen utan uppsigningar.

Projektledaren fick mojlighet att delta i forvaltningsledningens diskussioner
om omorganisationen. Genom en utrikning kunde hon visa att efter
personalens val av sysselsittningsgrad blev dessa ligre dn budgeterade
tjanster, inklusive medel till vikarier, och inga uppsigningar behovde
goras. Fortfarande fanns utrymme for att tillsvidareanstilla ett antal
vikarier, iven om det blev firre in beriknat.

¥ Hammarémodellen ar en variant av 3-3, rullande schema innebér att personalen har
schemalagd bade dag- och nattjanst och med pool menas en personalpool i vilken
personalen har bestamda arbetsdagar, men pa olika arbetsstéllen. Skillnad mellan pool
och tidsbank ar att den som arbetar i en pool vet vilka dagar arbetet ska utféras pa, men
inte var. Vid tidsbank kan man bli "inringd” vilken dag som helst som inte ar schemalagd.
Personen vet inte nar arbetet ska utféras och i vissa fall inte heller var. Fér en férdjupning
av arbetstidsmodeller se Westring Nordh & Eiman (2004).
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Forsta intervjutillféillet/maj 2004

En av de grupper som valts ut for att foljas under processens gang arbetade
pa det gruppboende som skulle stingas. De hade fitt beskedet nagra dagar
innan vi triffades. Aven om gruppen skulle l6sas upp valde vi att
genomfora intervjun. Funderingarna infér nedliggningen overskuggade
fragan om Onskad arbetstid. De var inte sirskilt positivt instillda till
projektet som de hade svart att ta till sig nir oron Over den egna
placeringen var sa mycket storre.

Projektet kom helt i skuggan dven i de andra grupperna. De kidnde ocksa
en oro over den egna placeringen och flera oroades 6ver om de skulle fa ha
sina anstillningar kvar nir personalen fran Gustav Janssons vig skulle ges
plats. Pa servicehuset uttryckte en underskoterska den oro som gruppen
kinde: Det dr ju inte bara det att det blir forindringar om vilka arbetstider vi ska
ba, vilka arbetsscheman utan dven forindringar ndr folk ska forflyttas. Det dr ju
20 personal som ska ndgonstans. Det finns ju inget mer boende. Och de boende ska
placeras ut ndgonstans. Vart ska de ta vigen? Dd blir jag orolig. Det var véldigt
olyckligt att det kom samtidigt. Och oron dver — far jag vara kvar? Vart ska alla ta
vdgen? Finns det transter? Vem far flytta pd sig forst?

Att 1 detta lige ocksa fundera 6ver om man skulle arbeta heltid eller ej var
inte prioriterat. Studiecirkeln, vars syfte var att forbereda personalen infor
den férindring som projektet skulle medfora, blev i stillet ett forum for att
lufta den oro som de flesta kinde infér omorganisationen. Det uppfattades
som mycket positivt att fa mojlighet att diskutera med arbetskamrater i
samma situation och genom projektledaren fa forklaringar pa otydligheter.

En underskoterska forklarade det tvira kastet mellan glidjen 6ver projektet
och oron 6ver omorganisationen: Forsta triffen var sa positivt. Alla som
kunde skulle fd beltid och det var sd bra. Men ndsta triff sd var det annorlunda. Vi
kom ingenstans. Mycket handlade om neddragningarna. En underskoterska i en
annan personalgrupp gav ocksa uttryck for den férindrade instillningen:
Forst var det sd bra. Sedan kommer varsel. 24 drsarbetare ska bort. Hur gdr det
med heltiderna das

Den oro jag motte 1 de olika grupperna fran ildreomsorgen infor
besparingsatgirderna och vilka konsekvenser det skulle medfora fanns inte
hos boendekollektivet. Handikappomsorgens personal berdrdes inte av
organisationsforindringarna i lika hog grad som dldreomsorgens.
HelaProjektet har ju ingenting med besparingarna att gora, forklarade en av de
personliga assistenterna. Utan det handlar ju om att ge heltid till de som vill. Och
det dr ju bra. Dir hade tva personer fatt heltid och tre vikarier fatt
tillsvidareanstillning. De arbetade redan enligt arsarbetstid och trivdes
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med det. Att diskutera arbetstidsmodell var inte aktuellt. Deras funderingar
handlade om tidsbanken.

Var och en av de intervjuade arbetsgrupperna diskuterade cirkeln pa olika
sitt aven om grunden var densamma. Gruppen fran servicehuset menade
att de mest pratade om tidsbanken och scheman, medan gruppen fran
demensboendet tyckte att det mest handlade om omorganisationen och
inte det som studiecirklarna skulle handla om. Vilket ocksa
hemtjdnstgruppen tyckte som Onskade sig mera information om
tidsbanken och scheman. Alla intervjuade var nojda med att grupperna
blandats dven om madnga varit negativt instillda till det frin boran.
Gruppen fran handikappomsorgen tyckte att det var synd att de inte
blandats med dldreomsorgspersonal.

Alla var positivt instdllda till heltidsarbete, men inte till att det skulle
genomforas med tidsbank. Det fanns ocksa funderingar om hur det skulle
bli om alla valde heltid. Skulle det di finnas plats for alla? Nagra som
redan hade heltid var mattligt intresserade av projektet med motiveringen
att de hade ju redan heltid och berdrdes saledes inte. Nagra var oroliga
over vad tidsbanken skulle innebéra. En underskoterska forklarade: Och jag
som har beltid — da skulle jag gd ner till 75 bara for att vara som de andra och dd
skulle jag fa ga till andra stillen. Fast jag har beltid pd en rad hdr! Denna oro
uttrycktes fran flera hall.

Hemtjanstgruppens personal var ocksd positivt instillda till att arbeta
heltid. Bara det inte blir for mdnga dagar och for korta skift. De hade redan lite
tidsbankstid och visste hur det fungerade. Liksom pa boendekollektivet
uppskattade de att projektet medforde att vikarierna  fick
tillsvidareanstillning. Grupperna var eniga om att fasta tjdnster var nog sa
viktiga som heltid. Det blir tryggare sa.

Gruppen pa servicehuset var mycket bekymrade infor den stora
omstillningen och en underskoterska uttryckde sin oro. Det dr ju inte bara
att det blir forandringar om vilka arbetstider vi ska ba, vilka arbetsscheman, utan
dven forandringar ndr folk ska forflyttas. Och oron dver att ... det var inte linge
sedan jag blev konverterad®. Far jag vara kvar? Vart ska alla ta vigen? Finns det
yénsters Vem far flytta pd sig forst? Gar de efter turordning? Hur ska en kunna
engagera sig i HelaProjektet, ndr en kanske blir uppsagd. De var inte alls
intresserade av att prata om heltider och arbetstidsmodeller. De var oroliga
over hur det ska ga om de ska anvinda tidsbank, vem som ska administrera
den och hur det 6ver huvud taget ska ga ihop. De funderade 6ver vad som

2 Med konverterad menas en person som arbetat som vikarie under 1 080 dagar och pa
satt fatt en tillsvidareanstallning enligt LAS.
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skulle hinda med vikarierna och hur det skulle bli om alla ville ha heltid.
Det ér sa mycket personal i huset sd tiden kommer inte att ricka dt alla, siger
nagon. Och en annan: Mdnga vill ha heltid och da kanske ndgra mdste flytta pa
sig. Det gdr inte ihop riktigt det hér att alla ska fa beltid och att de ligger ner Hea®'.
Det mdste ju pdverka varenda grupp. Om tjugo personer ska ut ndgonstans sd
Sforsvinner ju deras bigge grupper och de ska ut i andra grupper. Dd kanske det blir
ndn hér som fdr gd och in kommer en annan.

Den fackliga representanten beskrev situationen: Det finns mycket oro just nu.
Mdnga ringer och fragar. Oron dr ju att man inte vet vad det ska bli av, utan
mdlar upp en massa bilder.

[ Munkordet, personaltidning for anstillda inom Munkfors kommun,
beskriver personal sin oro infér den stora omorganisationen och

frustrationen over att det gar pa tvirs mot HelaProjektet som skulle sta for
delaktighet och paverkansmojligheter.

5.3 Andra halvaret 2004

Nya sysselsittningsgrader och tidsbank

Fran 1 oktober 2004 anstilldes samtlig baspersonal inom ildre- och
handikappomsorgen pa heltid med mojlighet att utifran heltidstjdnsten
vilja onskad sysselsittningsgrad. Vid olika tillfillen fanns mojlighet att
vilja om sysselsittningsgraden helt enligt egna 6nskemal. Av samtliga 166
som anstilldes pa heltid arbetade 73 procent heltid nir projektet
avslutades 1 juni 2005. Resten valde deltid pa olika procent. Nagra valde
ocksa att ga ner i jdnst.

Fran den 1 oktober 2004 gillde ocksa tidsbanken, for all baspersonal, pa

prov fram till januari 2005. Direfter permanentades den i samband med
att det nya kollektivavtalet undertecknades i mars 2005.

Arbetstidsforkortning

Fran den 1 oktober 2004 minskades heltidsmattet med en timme i veckan
for vardbitriden/underskoterskor/personliga assistenter enligt ett beslut
fran socialnimnden. Anledningen var att underlitta det nya arbetssittet
med tidsbank. Inom handikappomsorgen hade vissa personliga assistenter

2! personalen refererar till gruppboendet for personer med demenssjukdomar pa Gustav
Janssons vag som Hea och ar det som kommer att anvandas fortsattningsvis i citaten.
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37 timmar/vecka som heltidsmatt och andra hade 36,33, for
ildreomsorgspersonalen gillde 37,25 timmar/vecka. En minskning for alla
till 36 timmar/vecka beriknades kosta cirka 248 000 kronor vilket rymdes
inom HelaProjektet. Fran och med 2006 skall kostnaden finnas med 1
ordinarie budget.

Samtidigt 1 verksambeten — omplacering av personalen

Personalen fran de nedlagda enheterna skulle beredas plats inom andra
delar av dldreomsorgen. I stillet for att lata endast den berorda personalen
vilja, vilket i sin tur skulle paverka de arbetsgrupper till vilka de onskat sig,
beslutade  forvaltningsledningen  att  samtliga  tillsvidareanstillda
vardbitriden och underskéterskor inom ildreomsorgen skulle vilja tre
arbetsplatser dir de ville arbeta. Placering skulle ske efter onskemal i
turordning utifran antalet anstillningsdagar. Vissa restriktioner fanns som
att endast underskoterskor kunde vilja hemtjinst (pa grund av delegering)
och att pabyggnadsutbildning i demensomsorg krivdes for att placeras pa
den nyinrittade demensavdelningen. Beslutet fattades i augusti och en
intresseforfragan skickades ut till all personal.

Under september manad fick personalen besked om sin nya placering som
gillde frin 1 oktober. Drygt hilften, 59 procent, fick sitt forstaval, 10
procent sitt andraval och 6 procent sitt tredjeval. De flesta fran det
nedlagda demensboendet hade fatt sina onskemal tillgodosedda eftersom
de hade manga ar i kommunens tjanst. De senast anstillda hade placerats
dir de behovdes vilket inte alltid motsvarade nskemalet. A andra sidan
hade tjugosex vikarier fatt tillsvidareanstillning med den fastare
anknytning till verksamheten som det innebir dven om de blev placerade
pa langtidsvikariat.

Det ena gruppboendet pa Gustav Janssons vig stingdes i september 2004,

medan det andra, fortfarande i maj 2005 nir projektet avslutades dnnu inte
avvecklats.

Andra interviutillfillet/oktober 2004

Andra intervjutillfillet var planerat till augusti nir semesterperioden var
avslutad, men flyttades fram till mitten pa oktober pd grund av att
personalen var fullt upptagen med att finna sig tillritta i den nya
organisationen.
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Nir jag triffade de olika grupperna hade stora forindringar skett. Samtliga
var tillsvidareanstillda pa heltid (iven om inte alla valt att arbeta heltid)
och manga arbetade mera tid med tidsbank. De hade fatt besked om sin
nya placering, dven om manga dnnu inte var pa plats. Avvecklingen av
Gustav Janssons vdg drog ut pa tiden och innan den var helt genomford
kunde heller inte omplaceringsarbetet slutforas. Endast det ena av de tva
gruppboendena hade stingts. Den arbetsgrupp som jag intervjuade vid det
forsta tillfillet var uppldst och de boende var utplacerade 1 en nyinrittad
demensavdelning i ett annat gruppboende. Fortsittningsvis dr det denna
arbetsgrupp som jag kommer att folja.

Samtliga som jag triffade under oktober berittade om den stora
omorganisation som de varit med om. For de allra flesta hade det
inneburit nya arbetskamrater, fér en del dven nya delar av verksamheten
och nya vardtagare. Nagra var positivt 6verraskade 6ver att ha vagat prova
pa nagot nytt, medan andra hade svart att anpassa sig till det nya. I alla
arbetsgrupperna fanns en blandning av de personer som skulle vara kvar,
de som dnnu inte kunnat flytta pa sig och nya som tillkommit. Nagra
madde mycket daligt over att behova flytta fran sin arbetsplats. En
enhetschef gav sin syn pa situationen. Det har varit sé mycket oro sd jag dr
Sfundersam Gver att ingen blir sjuk. Jag tycker att de varit jétteduktiga i det hir. De
har gjort det bista av det. Aven om de omflyttade kinde sig osikra med sina
nya arbetsuppgifter kinde de sig vilkomna och vil omhindertagna i sina
nya arbetsgrupper.

Pa gruppboendet som skulle ta emot de boende fran Gustav Janssons vig
fick flera ur personalgruppen flytta pa sig, vilket de inte var glada over.
Majoriteten av personalen pa Gustav Janssons vig hade valt att félja med
de boende till det nya gruppboendet, men de var dnnu inte pa plats.
Flyttkarusellen stannade upp pa grund av att utflyttningen frin Gustav
Janssons vig drog ut pa tiden. Innan de nya arbetskamraterna var pa plats
var det svart att borja diskutera nya arbetsmodeller, dven om grundtanken
var att alla skulle gora individuella val. Det dr knepigt att vilja
arbetstidsmodell,  tyckte nagra underskoterskor som arbetade pa
gruppboendet. Vi dr ju tre hir och sen kommer det fem nya. Och att planera
arbetstidsmodell dir ju svdrt nér en inte kinner varandra och de inte ens dr hér. Vid
intervjutillfillet hade de just fatt ett nytt schema som skulle gilla fram till
jul.

Personalen pa servicehuset hade manga funderingar om tidsbanken som
innebar den storsta forindringen, dven om de ocksa har fitt en del nya
arbetskamrater. For de nya kidndes det ovant med den nya miljon och dven
om de hade manga ar inom ildreomsorgen kindes arbetssittet nytt. Annu
hade de inte borjat diskutera vilken arbetstidsmodell de skulle vilja.

39



Liksom personalen pa demensavdelningen menade de att det inte var litt
att vilja modell nir inte alla som skulle ingd 1 arbetsgruppen har kommit.

Fran att ha varit tva hemtjinstgrupper (norra och sodra) utdkades
hemtjinsten med ytterligare en grupp, centrumgruppen. Aven i
hemtjansten tillkom nya personer fran andra enheter. Alla hade gatt upp i
tid, dven om inte alla hade gatt upp till heltid. Liksom pa servicehuset
upplevde manga att tidsbanken var bekymmersam. De kinde en oro &ver
att “jaga timmar”. Och liksom 1 de Ovriga grupperna uttryckte de
problemet med att vilja arbetstidsmodell och nya scheman innan alla var
pa plats.

Personalomsittningen som skett inom ildreomsorgen hade boende-
kollektivet frin handikappomsorgen inte mirkt nagot av. Det nya for dem
var tidsbanken som vickte en hel del missnoje. En personlig assistent
torklarade: Arbetsgivaren styr Gver min tid. Bdde den som dr schemalagd och den
som dr flytande. Det gynnar inte hélsan. Tre nya vikarier hade anstillts. Nu
skulle man ticka upp for varandra vid franvaro och inte som tidigare
anvinda timvikarier. I stillet for att vilja nya grupper att gora sin
tidsbankstid hos (som inom dldreomsorgen) kunde de vilja ytterligare en
brukare inom sitt kollektiv, vilket innebar att de blev kvar pa sin
arbetsplats med sina arbetskamrater, men med ytterligare en brukare. De
kunde ocksa vilja en brukare nigon annanstans eller nagon del av
ildreomsorgen om de hellre ville det. Nagot som paverkar valet for
personliga assistenter dr att handikappomsorgens brukare har ett inflytande
som inte finns inom &dldreomsorgen. Ingen brukare kan tvingas ta emot
nagon assistent som den inte vill ha. Pa sa sitt komplicerades valet.

Aven om enhetscheferna inte ingick i projektet paverkades de indirekt. De
fick mera att gora. Tidsbanken skulle forklaras. Sa gott som samtlig
personal hade gitt upp 1 tid 4ven om inte alla valt heltid. Arbetsrutinerna
skulle ses Over ndr personalen arbetade lingre dagar. Det var manga
funderingar som skulle besvaras. All personalomflyttning skapade oro som
skulle stillas.

Innan alla var pa plats i sina grupper var det svart att fa arbetsro. Varje
gang en person flyttade ut och en annan person in i gruppen startade dels
rollsokningsprocessen pa nytt och dels behovde schemat i vissa fall goras
om. En underskoterska i servicehuset berittade: Nir det kommer in en ny
person i arbetsgruppen som inte vill jobba beltid eller den sysselsdittningsgrad som
den som var dér tidigare sd fordndras bela schemat forutom att gruppen forindras
ndr en forsvinner och en ny kommer i stillet. Dessutom forindrades tiden i
tidsbanken. Ju fler som arbetar heltid desto mera tid i tidsbanken.
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Kompetensutveckling genom validering

Under november 2004 startade en utbildning till underskoterska genom
validering som tio vardbitriden och personliga assistenter genomgick.
Valideringen bestod av en praktisk och en teoretisk del. For att bista vid
den praktiska delen utbildades tio underskoterskor till medbedémare/
handledare. Fortsittningsvis ska de dven hjilpa till vid introduktionen av
nyanstillda och vid framtagandet av rutiner for detta.

Den forsta praktiskt inriktade delen innebar arbete pa en annan arbetsplats
in den egna under sju veckor for att validera sina kunskaper. Arbetsplatsen
valdes utifrin var medbeddmaren fanns. I mars inleddes den teoretiska
delen i utbildningen som bestod av studier enligt en individuell studieplan
som lagts upp tillsammans med en lirare pia KomVux
omvardnadsprogram. Studierna var pa heltid under fyra manader.

Valideringen medforde att en annan person fick flytta pa sig under tiden
den praktiska delen genomférdes och ytterligare en annan person
vikarierade pa validantens ordinarie plats. Nir validanten hade sin
studieperiod fanns vikarien (eventuellt) kvar pa validantens ordinarie plats.
Annars kom ytterligare en ny vikarie. Den som valideras borjar inte sitt
arbete pa sin ordinarie arbetsplats forrin studierna dr avklarade. Efter
semestern 2005 beriknades de firdigutbildade underskoterskorna vara pa
plats i sina nya grupper. I det lige som nu radde med omplaceringar
bidrog detta till att forlinga processen med okompletta arbetsgrupper.

Kompetensutveckling genom aktivitetskonferens

[ november/december 2004 genomférdes en konferens pa Sifsens
vintersportanliggning for samtlig personal. Man reste tillsammans med sin
nya arbetsgrupp for att lira kinna varandra. Vid varje tillfille var den egna
enhetschefen och projektledaren med. Under tvd dagar, med en
overnattning emellan hade man mojlighet att bekanta sig med varandra,
delta i gemensamma aktiviteter och diskutera arbetstidsmodeller och annat
som hade med projektet att gora, men ocksa sadant som mera kunde
hinforas till verksamheten. Vid tolv olika tillfillen genomfordes
konferensen. Det fanns mojlighet att delta dven i andra grupper om man
var forhindrad att inga i sin ordinarie grupp.
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Spridning av projekiets resultat

I november 2004 presenterades projektet vid HelaProjektets konferens
“Den tredje vigen” i Stockholm. Vid detta tillfille fick projektledaren
motta priset for basta jimstélldhetsarbete.

Tredje interviutillfdillet/november-december 2004

Alla intervjuade var 6verens om att konferensen i Sifsen hade varit trevlig
och bra for sammanhallningen. Samtalen kring arbetstidsmodeller hade
kunnat paborjas och fragetecken ritas ut.

For ovrigt var tidsbanken det stora samtalsimnet i alla arbetsgrupperna.
Manga var bekymrade och stressade dver att inte veta nir de skulle arbeta
in tidsbankstiden och hur de skulle hinna. Det fanns ocksa oro &ver vad
som skulle hinda med tidsbanken om fler ville g upp till heltid. Dels att
den blev storre och dels 6ver att det kunde bli problem att fa ihop
tillrackligt med tid. Vi har ingen stor sjukfranvaro, siger personalen pa
servicehuset. Det blir svdrt att ligga ut den flytande tiden nér vi inte dr sd mycket
sjuka.

En hel del tidsbankstid hade anvints till att vikariera i den egna gruppen
nidr kamraterna gick pa cirklar och triffar som projektet medforde. Men
hur blir det sedan fragade man sig retoriskt. Dd fir en kanske ga till en
arbetsplats dir en dr en gang i mdanaden och dd dir en mer i vigen dn tll nytia.

Hemtjianstgrupperna hanterade tidsbankstiden genom att forligga tva
poolturer pa varje sexveckorspass. Det innebar att de visste vilken dag de
skulle arbeta, men inte var. Det kunde bli i den egna gruppen eller i nigon
annan hemtjinstgrupp. Tidsbankstid som inte var schemalagd upplevdes
som stressande. De hade lika mycket tidsbankstid oberoende av
sysselsattningsgraden, men ju hogre sysselsittningsgrad desto farre tillfillen
att gora tidsbankstiden pa. Personalen pa gruppboendet menade att
tidsbankstiden gick att hantera sa linge de visste vilka dagar de skulle
arbeta och att det var pd den egna eller de tva nirmaste avdelningarna.
Annars instimde de med 6vriga grupper och sag den som ett orosmoment.

Flera av de omplacerade hade valt den gamla arbetsplatsen dir de kinde
bade arbetskamraterna och vardtagarna som ytterligare arbetsplats att
forldgga tidsbankstiden pa. Pa s sitt hade de kommit fran oron dver att ga
till en okind arbetsplats. Pa boendekollektivet upplevdes ingen oro. For
dem betydde det att vilja ytterligare en person i det kollektiv de redan
arbetade. Personalgruppens sammansittning forindrades inte. Att
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diskutera ny arbetstidsmodell var inte aktuellt eftersom de redan var
inkorda pa arsarbetstid och var nojda med den.

Alla ildreomsorgsgrupper var vid det hir tillfillet intresserade av
arsarbetstid men uttryckte problemet med att inte kunna komma iging
med diskussionerna sa linge grupperna inte var fulltaliga. Téink om vi
bestimmer ndgot som de nya inte vill. Vad gor vi dd? var en vanlig undran.

Datastod

For att hantera schemaliggning och tidsbank behovdes ett databaserat
bemanningssystem. Datorer fanns pa samtliga arbetsplatser, men det
planerade IT-stodet forsenades. Forseningen skapade viss irritation
eftersom det forsvarade det nya arbetssittet. Dataprogrammet forvintades
underlitta sokandet efter arbetsplatser att gora tidsbankstid pa och att hitta
ledig personal.

5.4 Forsta halvaret 2005

Nyit kollektivavtal

Projektledaren och den lokala fackliga foretradaren fran SKAF hade arbetat
fram ett forslag till kollektivavtal. Det forhandlades med en ombudsman
fran SKAF den 3 januari 2005 och foredrogs infoér socialnimnden 7
februari 2005. I mars presenterade projektledaren och den lokala fackliga
representanten  det nya lokala kollektivavtalet for personalen.
Informationen gavs vid tre olika tillfillen under samma dag. Varje tillfille
var pa tva timmar och antalet pass sa manga att varje person borde kunna
hitta ett som passade. Till detta tillfille hade en broschyr sammanstillts.

I korthet inneholl avtalet, som var utformat som ett ramavtal med olika
detaljlosningar for varje arbetsplats att vilja mellan, foljande (enligt
broschyren):

e kommunen erbjuder heltidsanstillning med mojlighet till valfri
sysselsattningsgrad till alla anstillda med tillsvidareanstillning som
omfattas av avtalet.

e detta kan innebdra att arbetsgivaren i storre utstrickning kan behdva
leda och fordela arbetet sa att fler anstillda kommer att fa fullgora en
del av sin arbetstid pa andra arbetsplatser.
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e infor inforandet skall en genomforandeplan upprittas, av vilken det
skall framga hur personalen ges mojlighet att vara delaktiga i processen,
som leder fram till val av arbetstidsmodell, samt hur denna skall
anpassas till den enskilda arbetsplatsen.

e forliggning av arbetstiden sker genom planering i arbetsgruppen med
utgangspunkt frain verksamheten. Arbetstagarens Onskemdl om
arbetstidens  forlaggning tillgodoses om de dr forenliga med
verksamhetens och samarbetets krav. Chef ansvarar fér den slutliga
beddémningen.

e en flexibel arbetstidsforliggning forutsitter flexibilitet 1 arbetstider,
arbetsplatser, arbetsuppgifter och arbetsgivarens sitt att organisera sin
verksamhet.

e det avilar chef att se till att arbetstidslagens och arbetsmiljolagens
bestimmelser efterlevs.

Efter det gemensamma informationsmotet triffade projektledaren och den
fackliga representanten varje arbetsgrupp vid arbetsplatstriffar for att
diskutera de olika detaljlosningarna och skriva lokala avtal for varje enskild
arbetsplats dir respektive arbetsplats val faststilldes. Detaljlosningar att
enas om pa varje arbetsplats var:

e arbetstidsmodell; flexibel arbetstid med normalschema eller med

arsarbetstid

tidsbank; storlek pa tidsbanken samt tillatet plus- och minussaldo

begrinsningsperiod for tidsbanken

avstimningsdatum

hur tilldgget for obekviam arbetstid skall betalas ut;

1. ingen forindring

2. endast storhelgstilligg och for 6vrigt ett fast [onetilligg

3. mojligheten att omvandla ob-tid till plustimmar till tidsbanken eller
som ersittning 1 pengar

[ slutet av mars hade samtliga arbetsplatser undertecknat sina avtal. Da
hade hemtjanstgruppen valt arsarbetstid och grupperna i servicehuset och
pa demensavdelningen hade valt fast schema. Pa boendekollektivet
arbetade man redan enligt arsarbetstid och trivdes med det.

Soridning av projektets resultat

Under det forsta halvaret 2005 uppmirksammandes projektet av tidningen
Kommunalarbetaren, av Nya Wermlands Tidningen och av lokalradion.
Projektledaren presenterade projektet vid tva fackliga konferenser och
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besokte ett antal kommuner for att informera. Nagra kommuner kom pa
studiebesok.

Fidirde intervjutillfiillet/mars 2005

Under varen 2005 vintade fortfarande personal pa att fa komma till sin
nya arbetsgrupp. Avvecklingen av Gustav Janssons vig var dnnu inte
slutford. Nagra boende hade inte kunnat beredas plats pa det nyinrittade
gruppboendet och sa linge det saknades platser blev de kvar tillsammans
med personal.

For alla grupperna fran dldreomsorgen hade omstillningen varit stor, till
skillnad fran handikappomsorgens boendekollektiv, vars arbetsgrupp var
intakt s ndr som pa tre langtidsvikarier som arbetade for tre personer som
tagit friar. I alla dldreomsorgens grupper hade personer bytts ut. Nagra
tyckte att det var roligt att prova nagot nytt och andra langtade tillbaka till
sin gamla grupp. Oron over att byta arbetskamrater och vardtagare hade
varit stor for de flesta, men det hade gatt over forvintan enligt bade
personal och enhetschefer.

Boendekollektivet mirkte av det nya arbetssittet med tidsbanken som,
dven om de inte hade nagra storre problem med att fa ihop tiden, inte var
populirt. En personlig assistent forklarar: Vi var redan inkorda pa drsarbetstid
och tyckte att det fungerade bra. Vi har inte valt som de andra utan vi hade redan
det klart. Och det fungerade bra for oss. Och nu har det forsimrats. Det som
fungerade bra.

[ alla ildreomsorgens grupper hade man problem att hantera
tidsbankstiden, men tack vare att det varit mycket moten inom projektet
och att nagra validerades hade mycket tidsbankstid kunnat anvindas till
det. Da var man forberedd pa var och nir den skulle goras, vilket var
littare att forhalla sig till. Problemet var vid akut franvaro nir man inte
kunde planera eller oron over att inte hinna fylla tidsbanken och vara
“skyldig”. Pa olika sitt forsokte man hitta l6sningar och anpassa sig till
tidsbanken och den nya arbetstiden. Manga vintade pa det databaserade
stodet for arsarbetstid utan vilket schemaldggningen komplicerades.

[ gruppen fran servicehuset var man bekymrad Over att det var sa rorigt.
Det har blivit for mycket. Det kommer en omflyttning till hos oss. En grupp dr klar,
men tre fran Hea ska till den andra. En av de fran oss ska till hemtjénsten och tvd
vet inte vart de ska. De dr nykonverterade. De vet en mdnad 1 taget om de ska vara
kvar hir.

45



Pa demensavdelningen uttryckte man samma sak. Det dr jobbigt att allt
béinger i lufien. Det gdr personal kvar pd Hea som vet ndr de ska bit och det gdar
personal héir som vet att de ska flytta pd sig och det dr inte bra. En tappar
arbetslusten. De hade borjat ta kontakt med de nya arbetskamraterna for att
diskutera arbetstidsmodell. Att inte vara pa samma arbetsplats komplicerar
mojligheten att diskutera och valet ska vara klart under mars innan
kollektivavtalet skrivs pa.

I hemtjanstgruppen hade ocksa nya tillkommit och nagra hade flyttats till
andra hemtjinstgrupper. Tre tjanster hade dragits in. Personerna finns kvar
i verksamheten fast pa andra stillen. Forut var vi sju pd morgonen, berittade
en underskoterska, nu dr vi fem. Vi har samma tid att dela pd och ndr fler gick
upp 1 tid blir vi farre personer. Mdnga har gatt upp till heltid.

For enhetscheferna hade projektet medfort mera arbete. En av dem
berittade och de andra instimde 1 foljande: Vi ska Kjilpa till med
schemaldiggning, organisation av cirklar, de som valideras. Alla diskussioner om
bur man ska gora. De har en massa fragor och det dr till oss de gdr. Cirklar hit och
dit och FriskusMunken.

Kompetensutveckling genom studiecirkel - Omsorg 1 ett genusperspektiv

Forst under senvaren 2005 genomfordes den del av studiecirkeln som
behandlade jamstilldhetsfrigor. Den var kraftigt forsenad pa grund av
omorganisationen och skulle enligt planerna ha genomforts som en
forberedelse infor valet av ny sysselsattningsgrad.

Studiecirkeln planerades och genomfordes av ett utomstaende utbildnings-
foretag, medan projektledaren skotte gruppindelningen. Vid det hir
tillfallet var grupperna storre, ett tjugotal personer till skillnad fran vid det
forsta tillfillet ndr varje grupp var mindre. Liksom tidigare blandades
personal fran olika delar av verksamheten.

Vid fem triffar 3 tre timmar diskuterades foljande:

1. Begreppet omsorg som bade ir ett praktiskt arbete, ett kinslomassigt
arbete och en beteckning pa kvalitet samt hur det praktiseras i olika
yrken

2. Vad innebir jimstilldhet och vad betyder omsorg 1 ett
genusperspektiv? Hur jamstillt dr Sverige, Varmland, Munkfors?

3. Hur ska den konsuppdelade arbetsmarknaden och vardags-
verkligheten forstas? Olika teorier presenteras

4. En historisk tillbakablick pa omsorgsarbetets organisering
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5. Avslutning, repetition och angeldgna teman som deltagarna har tas
upp

[ maj 2005 beslutade styrgruppen att genomfora en likadan studiecirkel for
socialndimndens ledamoter och chefer/arbetsledare inom verksamheten.

Femte intervjutillfillet/maj 2005

Vagorna gick hoga nir den nyss avslutade/pagaende studiecirkeln kom pa
tal. Manga forstod inte meningen med att ligga pengar pd nagot som de
varken fragat efter eller kinde behov av, nu nir kommunen behévde spara.
Det finns inte pengar till att varda de gamla for — men det finns pengar till lekstuga.
Vi bebover ju sd mycket kunskap om det vi haller pd med. De ville bittra pa sin
professionskompetens med exempelvis kurser 1 sarvard, diabetes, demens
och annat som kunde vara till gagn for de boende. Genus dr inget som jag
kan ha nytta av i det konkreta arbetet, forklarade en underskoterska. Nu
kommer en hem som bhar legat i respirator och kommer hem med syrgas. Jag vill
kunna ga dit och kinna att det hér klarar jag av.

Men det fanns ocksda de som blivit positivt Overraskade over kursens
innehall och tyckte att det var virdefull kunskap. Det hade varit intressant
med historiken om omsorgsarbetets framvixt och att fi mojlighet att
diskutera hur arbetet utvecklats och dess innehall.

Flera menade att tack vare den kunniga foreldsaren vicktes intresset for
amnet under cirkelns gang. En underskoterska berittade om hur hon och
hennes kurskamrater allteftersom kursen pagick blev alltmer positiva. Det
dr viktig kunskap for alla. En far lira sig att se annorlunda pd saker och lira sig
varfor.

Aven vid detta tillfille var man mycket nojd Gver att triffa arbetskamrater
fran olika delar av verksamheten och lira kidnna varandra 6ver grinserna.
Och iven vid detta tillfille 6nskade sig gruppen fran boendekollektivet att
fa ha varit blandade med dldreomsorgen.

Vid det hir tillfillet triffade jag nattpatrullen for forsta gangen. De
forklarade varfor de varit sa negativa och att det egentligen inte hade med
kursens innehall att gora: Kursen kom fel i tiden. Vi dir slitna. Vi orkar inte ta
till oss. Det dir sd mycket med omorganisation och HelaProjekt. Det dir inget fel pd
kursen, men vi orkar inte. Omstéllningen mdste hinna ligga sig forst.

Att personalen var paverkad av all omstillning var ocksa nagot som
enhetscheferna har lagt mirke till. En av dem uttryckte en gemensam asikt:
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De édir trotta nu. Det har varit sa mycket och hint sa mycket under dret. De har
fhttat runt i grupperna och nu vill de ba det lite lugnt. En annan enhetschef
hinvisade till tidsbanken: Personalen dr sliten pd grund av att de har svért att
gora sin flytande tid. Ytterligare en enhetschef menade att trottheten kom av
ovanan att arbeta heltid. Jobbet éir tungt och nu dr det manga som gatt upp till
beltid ocksd. Och en annan chef beskrev tidsbankens konsekvenser. Nistan
alla har gatt upp till beltid och da dr systemet inte just. Och de som valt nu senast
bar kint sig skyldiga for kompisarna har blivit drabbade. Ju fler heltider desto mera
fhytande tid (tidsbank). Det innebér att sd fort ndgon gdr upp sd forsimras det for
de andra.

Nattpatrullen berittade att de alla har valt heltid, men att de inte kunde
gora den utokade tiden pa natten. Den extra tiden fir de gora pa dagen
vilket de alla tyckte var roligt. Men tidsbanken stillde till bekymmer.
Foljande langa citat beskriver situationen. Men det ju stress, splittrat. Man dr
Ju beredd pd jobb jimt. Man tinker aldrig ndr man gdr av skifiet att nu dr jag ledig
tvd eller sju eller nio hade vi forut. Bara att veta att nu dr jag ledig tvd eller tre
dagar eller fem eller vad det dr, det skapar ett lugn i kroppen. Det har man inte idag
[for ndgon kan ju ringa nir man har flytande tid och man ska ju arbeta av tiden,
man kan ju avstd att svara i telefon eller tacka nej men far ju dnda fragan och man
vet ju om att sd hdr mycket tid bar jag ndgonstans som jag vill gora och som jag da
bar valt sjilv att gora. Det dr ingen som tvingar mig till det, men det dr system som
bygger pd att nan vdljer att ga upp i tid men inte alla. Det spricker om ingen gar
upp och det spricker om alla gdr upp.

Grupperna fran dldreomsorgen hade alla mer eller mindre problem med
tidsbanken. En underskoterska var mycket kritisk: Varfor ska vi ha tidsbank
fragade jag chefen. Alla minniskor har det nu svarade hon. Men enbetscheferna bar
det inte. Ingen i min bekantskapskrets har tidsbank. Min gubbe har det inte.
Antalet timmar i tidsbanken blev olika pa olika arbetsplatser beroende
bland annat pd hur manga som arbetade heltid. Hemtjinsten hade 20
timmar pa sex veckor vid heltid till skillnad fran gruppboendet som hade
12 timmar pa sex veckor. Jag vill jobba beltid, siger en underskoterska i
hemtjinsten, men sdttet dr inte fint. Jag kdanner mig aldrig ledig.

Pa servicehuset hade manga gatt upp till heltid. For nagra var problemen
stora med tidsbanken, medan andra tyckte att sa linge det gick att halla
jimna steg med tiden var det oproblematiskt. Nigon menade att det
samtidigt hint sa mycket 1 verksamheten som paverkat grupp-
sammansittningen vilket bidragit till den negativa instillningen till
tidsbanken. Tidsbanken hade varit littare att acceptera om vi hade haft de
vanliga grupperna och det hade varit lugn och ro.

48



Pa boendekollektivet fungerade tidsbanken ganska bra, iven om den inte
var populir.

Avvecklingen av demensboendet pa Gustav Janssons vig, som skulle ha
varit avslutad i oktober 2004, var i maj 2005 dnnu inte helt genomford.
Det innebar bland annat, att det fortfarande fanns personal som inte var
pa plats pa sin nya placering. Att det dragit ut pa tiden skapade irritation
liksom att IT-stodet inte fungerade.

5.5 Sammanfattande virdering

Genomfordes projektet som det var tinkt? Ja, sa tillvida att det man
foresatt sig har ocksa genomforts. Processen har emellertid storts av att
verksamheten samtidigt genomforde en genomgripande omorganisation. I
ett lige dir personalindragningar och omplaceringar blev verklighet
introducerades ett projekt som byggde pa heltidsarbete och tidsbank. Det
blev svart for personalen att bade halla isir och ta stillning till.

For att sitta in personalen i projektets huvudsyfte; heltidsarbete eller
onskad sysselsittningsgrad genom nya arbetstidsmodeller och tidsbank,
genomfordes en studiecirkel. I stillet blev den ett forum for att lufta den
oro som omorganisationen medférde. Projektledaren fick rita ut
fragetecken och forklara den ekonomiska situationen vilket formodligen
underlittade omorganisationen men stannade upp projektets process. Att
mojliggora heltidsarbete samtidigt som tjanster skulle dras in pa grund av
ett budgetunderskott var en ekvation som manga hade svart att fa ihop.

Projektet gav loften om paverkansmojligheter och valfrihet. Projektledaren
manade till delaktighet och nytinkande. Omorganisationen byggde pa
beslut som redan var fattade och medforde mycket sma valmojligheter for
personalen. Den styrdes av en anpassning till en allt snidvare budget dir det
gillde att anvinda resurserna sa ekonomiskt som mojligt. Manga var
oroliga for vad omorganisationen skulle medféra. Denna oro 6verskuggade
tankarna pa arbetstidsmodeller och utdkad arbetstid.

Konsekvensen av omplaceringarna blev att 1 de flesta grupper limnade
nagon sin plats och nya kom till. Det hir skedde successivt under en ling
period och medforde nya sammansittningar av arbetsgrupperna. I oktober
2004 var all personal informerad om var de skulle placeras, men
verkstilligheten drog ut pa tiden. Nir projektet avslutades i juni 2005 var
den dnnu inte avslutad och flera vintade pa att flytta till sin nya
arbetsgrupp. Hur detta paverkat projektet ir omojligt att sdga, bara att det
inte gar att forbises nir projektets genomforande ska virderas.
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I oktober 2004 borjade ocksa de nya arbetstiderna att gilla tillsammans
med tidsbanken. Att anpassa sig till tidsbanksarbete dr en stor omstillning
i sig?. Hir skulle man ocksa anpassa sig till sina nya arbetskamrater och for
vissa ocksa nya uppgifter och nya vardtagare. I flera av grupperna fanns
mycket frustration Gver omplaceringarna. De 59 procent som fick den
onskade placeringen var nojda, men bland resterande 41 procent fanns
mer eller mindre missndje. Det kan ha paverkat den negativa instillningen
till tidsbanken. Framfor allt var de som hade en heltidsanstillning sedan
tidigare kritiska. Fran att ha all tid schemalagd fick ocksa de viss procent av
sin arbetstid placerad i tidsbanken.

For manga rickte det med de nyordningar som omorganisationen
medférde och viljan att ta till sig projektets idéer om nya
arbetstidsmodeller och tidsbank krympte. Dessutom forsvarades
mojligheterna att diskutera sig fram till en 6nskad arbetstidsmodell av att
personalsammansittningen i grupperna andrades. Allt detta paverkade det
positiva  avstampet  for  projektet. =~ Omorganisationen  och
rollsokningsprocessen paverkade arbetsgrupperna vilket formodligen i sin
tur paverkade diskussionerna pa ett annat sitt an om man varit i sin gamla
arbetsgrupp.

Forst 1 november/december 2004 kom diskussionen om arbetstidsmodell
igang pa allvar. I slutet av mars nir alla kollektivavtal skrivits pa hade alla
arbetsgrupper valt arbetstidsmodell, ungefir ett ar efter att projektet
introducerades. Idéerna om variation av arbetstidsmodeller bide mellan
grupper och inom grupper flét ut i sanden. Tva av grupperna, de fran
gruppboendet och servicehuset stod fast vid sin ursprungliga modell (fast
schema). Det gjorde ocksa gruppen fran boendekollektivet som redan
arbetade enigt arsarbetstid. Endast gruppen fran hemtjdnsten valde en ny
arbetstidsmodell; arsarbetstid.

Aven om processen fordrojdes pa grund av omorganisationen kan den
ocksa ha underlittat valet av ytterligare en arbetsgrupp att gora sin
tidsbankstid hos genom att man hade en tillhorighet i en ny arbetsgrupp,
men ocksa kinde sig hemma i sin gamla.

Det har varit stor skillnad i diskussionerna som forts i gruppen fran
handikappomsorgen ~ gentemot  grupperna  frin  dldreomsorgen.
Omorganisationen flot forbi handikappomsorgen ganska oproblematiskt.
Gruppen var intakt sa nar som pa tre personer som tagit friar och ersatts av
langtidsvikarier. Tidigt borjade man skota den tillfilliga franvaron inom

ZFinns ocksa beskrivet i IKU-rapport 2003:2 och 2005:5
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den ordinarie gruppen enligt projektets intentioner med tidsbanken. De
hade redan en arbetstidsmodell, arsarbetstid, som de var néjda med och
manga arbetade redan heltid. Dessa val var redan avklarade. For dem var
tidsbanken den storsta forindringen, vilken flera upplevde som en
forsimring av det som tidigare fungerade bra.

Aven de som hade heltid innan projektet upplevde en forsimring genom
att delar av arbetstiden nu gjordes om till tidsbankstid.

Forseningen av datastodet komplicerade schemalidggning och mojligheten
att kombinera lediga turer med personal vilket skapade onddig irritation.

Ingen kommenterade arbetstidsforkortningen. Den hade ocksa gitt mig
sparlost forbi. Forst nir jag sammanstillde materialet upptickte jag den 1
projektledarens slutrapport till HelaProjektet. Mgjligen forsvann den i det
virrvarr av hindelser som processen forde med sig, mojligen stimmer det
med Karlssons (2005) studie som visar att en minskning med 10 procent av
arbetstiden eller mindre inte ger ndgon storre effekt.

Studiecirklar och andra kompetensutvecklande insatser genomfordes enligt
projektplanen, dven om del tre av studiecirkeln, den del som behandlade
jamstélldhetsfragor kom igang senare in beriknat. Diskussionerna om
arbetstidsmodeller  tog  fart forst pa  aktivitetskonferensen 1
november/december 2004 pa grund av omorganisationen. Valet av
arbetstidsmodeller hade snabbare kunnat paborjas om arbetsgrupperna
varit ororda.

Oron over att inte veta var man skulle placeras (eller om) och 6ver vilka
nya arbetskamrater eller arbetsuppgifter som vintade overskuggade
projektets positiva budskap om valfrihet. Projektledarens uppmaning att
vilja individuellt vad giller arbetstidsmodell och att flera olika modeller
kunde finnas i samma arbetsgrupp mottes med skepticism. I alla grupperna
enades man om en gemensam modell och endast arbetslaget fran
hemtjinsten ville byta fran sin gamla.

En sd genomgripande forindring som projektet forvintades medfora hade
behovt en lugnare bakgrund. Andi genomfordes det, som nimndes
inledningsvis, 1 huvudsak enligt intentionerna och nir projektet avslutades
arbetade 73 procent av personalen heltid dven om manga kritiska roster
hordes om forutsittningarna, det vill siga flexibilitet vad gillde nir och var
tidsbankstiden skulle forlaggas.

51



Bestindigt

Fran 1 oktober 2004 tillsvidareanstilldes samtlig personal inom ildre- och
handikappomsorgen pa heltid.

Bestindig dr ocksa den kompetensutveckling som personalen har tillignat
sig genom kurser, studiecirklar och valideringar.

Efter att ha beskrivit processen och latit personalen ge sin syn redovisas i
nista kapitel projektets mal och malsittningar.
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6. Uppfylldes projektets malsittningar?

[ detta avsnitt, som projektledaren och utvirderaren skrivit tillsammans,
redovisas maluppfyllelsen 1 relation till projektets malsittningar. Siffrorna
ir himtade fran projektledarens slutredovisning till HelaProjektet och fran
kommunens personalavdelning.

Totalt fanns 203 vardbitriden, underskoterskor och personliga assistenter
anstillda inom ildre- och handikappomsorgen nir projektet inleddes i
november 2003. Vid projekttidens slut fanns 172 personer kvar i
organisationen.

November Oktober Juni
2003 2004 2005

Tillsvidareanstilld pers. 118 114 110
ildreomsorg
Tillsvidareanstalld pers. 36 60 62
handikappomsorg
Tillsvidareanstalld 154 174 172
pers. totalt
Anst. pa vikariat 49
Anstillda, totalt 203 174 172

Figur 2: Antal anstillda inom dldre- och bandikappomsorgen fore och efter projektets
genomfirande.

Tio personer har slutat sin anstillning under projektets gang och 21
vikarier finns inte lingre kvar i verksamheten. En dndring av
anstillningsforhillandena for manga av de tidigare vikarierna har
genomforts, och 28 av dem hade nu en tillsvidareanstillning.

6.1 Malsittning: att det inte skall finnas nagon deltidsarbetsloshet for
fast anstilld personal

Fran 1 oktober 2004 o6vergick alla tillsvidaretjdnster inom dldre- och

handikappomsorgen till heltid med med mojlighet till tjanstledighet utan
sarskild anledning®.

% Alla foraldrar har méjlighet att sanka sin sysselsattningsgrad vid heltidsanstalining med
upp till 25 procent till och med att barnet fylit 12 ar. Skillnaden i En Hel Del ar att alla
tillsvidareanstallda har mojlighet att vaxla mellan olika sysselsattningsgrader utan nagon
speciell anledning.
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Mojlighet fanns att vilja om ny sysselsittningsgrad vid olika tillfillen. I
och med att samtliga tjinster overgick till heltidstjanster och personalen
kunde vilja fritt forekommer inte lingre nagon deltidsarbetsloshet hos den
tillsvidareanstillda baspersonalen.

Forutsittningen for de utokade tjansterna var att till varje tjanst kopplades
en tidsbank.  Storleken  varierade beroende pa den egna
sysselsittningsgraden och arbetskamraternas. (Ju fler heltider desto hogre
tid i tidsbanken). Manadslénen var densamma vilket man arbetat in sin
tidsbankstid eller ej. Mojligheten att arbeta extra for att hoja l6nen
forsvann, a andra sidan visste man i forvag hur stor 16nen var.

Vid projekttidens slut var 97 procent av personalen anstillda pa heltid
enligt ovan. Av de resterande tre procenten, sex personer, har fem
deltidsanstillningar pa grund av sjukbidrag pa resterande tid, och en
person pa grund av anstillning 1 annat foretag pa resterande arbetstid.

Vid projektets start deltidsmarkerade 26 procent av personalen till a-kassan.
Nir projektet avslutades hade all deltidsmarkering upphort. Huruvida
nagon heltidsmarkering finns bland de 31 personer som inte lingre finns
kvar i1 verksamheten har vi inga uppgifter om. Projektet har haft effekt pa
antalet registrerade deltidsarbetslosa hos arbetsformedlingen 1 Munkfors,
dir antalet deltidsarbetslosa, oavsett yrkeskategori, har halverats under
projekttiden.

6.2 Malsittning: att personalen skall arbeta 6nskad sysselsdttningsgrad

Ytterligare en av projektets malsittningar var att personalen skulle arbeta
onskad sysselsittningsgrad. Aven om samtlig tillsvidareanstilld personal
var anstilld pd heltid (forutom sex personer) varierade den faktiska
sysselsattningsgraden med olika procent. I realiteten arbetade 73 procent
heltid medan cirka en fjardedel valt olika procent av deltid.

I den inledande enkiten framkom att den faktiska sysselsittningsgraden
och personalens 6nskemal skilde sig at, 65 procent av personalen 6nskade
hogre sysselsittningsgrad 4n de da hade. Nedanstiende figur visar
fordelningen av sysselsittningsgrader for all personal inom ildre- och
handikappomsorgen fordelat i olika dldersintervallet nir projektet inleddes.

Procentuellt dr andelen deltidsarbetande nist storst bland de yngsta och
hogst bland de éldsta.
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Sysselsittningsgrad per aldersgrupp fore projektet
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Figur 2: Sysselsdittningsgrad i procent fordelad pa dldersgrupper ndr projektet inleddes.

Vid det senaste valet av sysselsittningsgrad, som genomfordes i april 2005
valde 73 procent av de anstéllda att arbeta heltid, vilket dr nagot fler dn de
65 procent som oOnskade sig det fore projektet. Antalet heltidsarbetande
har okat kraftigt, fran 44 personer till 128 personer (19 procent respektive
73 procent). Nedanstaende figur visar fordelningen vid det senaste valet.

Sysselsittningsgrader per dldersgrupp efter projektet
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Figur 3: Fordelningen av sysselsittningsgrader pa olika dldrar nér projektet avslutades.

[ samtliga aldersgrupper har det skett en kraftig forindring. Framforallt vad
giller andelen heltidsarbetande.
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6.3 Malsittning: Malsittningen att vikariatanstillningar Overgar i fast
anstillning

Under projekttiden tillsvidareanstilldes 49 vikarier, 23 med fOrstirkt
anstillningsstod ~ fran  arbetsformedlingen och 26 med allmint
anstillningsstod fran arbetsformedlingen. De fick pa si sitt en tryggare
anstillningsform och en fastare knytning till arbetsmarknaden.

6.4 Malsittning: att andelen min i varden skall 6ka

Nir projektet startade fanns sex min anstillda inom handikappomsorgen.
Ingen inom idldreomsorgen. Under projektets gang har ytterligare sex min
fatt tillsvidareanstillning inom handikappomsorgen, vilket innebir en
fordubbling. Fortfarande finns ingen man anstélld inom dldreomsorgen.

Under varen 2004 genomfordes projektet “Min till varden” i samarbete
med arbetsférmedlingen. Arbetslosa min erbjods fem veckors praktik och
tre manaders vikariat under sommaren 2004. Ingen arbetssokande man var
intresserad av erbjudandet. Inom projektet bedomde man att det inte var
relevant att arbeta vidare med detta nir det pagick ett omfattande arbete
for att undvika uppsidgningar och placera den personal som redan fanns
inne 1 systemet.

6.5 Malsittning: att personalen genom kompetensutveckling stirks i sin
yrkesidentitet

Ett flertal kompetensutvecklande insatser har genomforts. Tio personer har
genom validering erhallit underskoterskeutbildning och en person
utbildades till underskoterska pa annat sitt. For att ta emot validanterna
ute 1 verksamheten utbildades tio underskoterskor till medbedomare/
handledare. Deras kunskaper kommer fortsittningsvis att tas tillvara vid
introduktion av nyanstillda.

Av handikappomsorgens personal gick 23 personer en utbildning i taktil
beréringsmassage och elva personer genomgick en utbildning 1

kommunikation och beteendeproblematik vid autism.

Enhetscheferna har deltagit i en ledarskapsutbilding och projektledaren i
en fempodngskurs 1 spridning av projektresultat vid Mitthogskolan.
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For samtlig personal har en utbildningsinsats 1 studiecirkelform
genomforts. Syftet var bland annat att formedla kunskap om hur en
politiskt styrd organisation (som ildre- och handikappomsorgen) fungerar
samt att stirka jimstilldhetskunskapen.

6.6 Malsittning: att enhetschefernas roll utvecklats frin administratér
till ledare.

En ledarskapsutbildning riktad till enhetscheferna var ett forsta steg pa
vagen. Deras arbetsuppgifter hade forindrats under projektets gang till att
innehalla mera personalutveckling och mindre administration enligt deras
onskemal.
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Faktaruta — Mitbara mal

Mal: Andelen heltidsarbetande 6kar med 100 %
Andelen heltidsarbetande har okat med 284 %

Mal: Vikariats- och timanstillningar minskar med 80%

Vikariats- och timanstillningar har minskat med 89 %

Mal: Andelen min som personliga assistenter 6kar med 50 %

Andelen min som personliga assistenter har 6kat med 100 %

Mail: Andelen min som underskoterska 6kar med minst 100 %

Andelen min som underskoterska har inte forandrats

Mal: Att antalet sjukdagar minskar med 25 %

Antalet sjukdagar per anstilld och ar har minskat med 33 %

Mal: Att antalet utan sjukdagar 6kar med 40 %

Antalet anstillda utan sjukdagar har 6kat med 22 %

Mal: Att 15 personer erhéiller underskoterske- eller personlig
assistentkompetens

Elva personer har erhallit underskoterskekompetens
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6.7 Sammanfattande virdering

De flesta malen har uppnatts. All personal har en heltidsanstillning som
grund och utifrin den mojlighet att vilja onskad sysselsdttningsgrad.
Genom att alla tjanster dr pa heltid har all deltidsmarkering till a-kassan
upphort.

Elva personer har genom studier erhallit underskoterskeutbildning vilket
far anses vara ett gott resultat dven om malet inte riktigt naddes. All
personal har deltagit i studiecirklar av olika slag. Dessutom har delar ur
personalstyrkan gatt pa olika kurser for att bredda eller fordjupa sin
kompetens.

Det mal man inte lyckades na var att anstilla nagon man inom
dldreomsorgen vilket man heller inte gjort nagon storre insats for att lyckas
med pa grund av den personalsituation som forelag.

Bada malen vad gillde sjukdagar ir inte heller nagot som projektet
engagerat sig 1. Hilsoarbetet har 6verlimnats till FriskusMunken som ir en
friskvardssatsning till samtlig kommunalt anstilld personal och som drivits
parallellt med detta projekt. Eftersom det redan fanns gjordes inga egna
insatser. Projektets bidrag till god hilsa var av ett annat slag, nimligen
trygga anstillningsforhallanden.

[ nista avsnitt, som ir rapportens sista, diskuterar utvirderaren resultaten
bland annat utifran HelaProjektets kriterier. De vivs samman med andras
teorier och resultat for att fa en Okad forstaelse av skeendet och ge
trovardighet at det egna resultatet.
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7. Avslutande diskussion och virdering

[ detta avsnitt diskuteras och sammanfattas rapporten av utvirderaren.
Resultat fran tidigare studier vdvs in dir de hor hemma. Det avslutas med
en virdering av projektet 1 sin helhet. Avsnittet dr strukturerat efter
HelaProjektets  kriterier;  jamstilldhet, nyskapande,  delaktighet,
hilsofrimjande, bred forankring och bestiende. Men forst ndgra rader om
anledningen till projektet; nimligen ofrivilligt deltidsarbete.

7.1 Ofrivilligt deltidsarbete

Att vara ofrivilligt deltidsarbetande innebdr att samtidigt vara
deltidsarbetslos. Under forsta kvartalet 2005 var 249 000 personer
deltidsarbetslosa vilket var nagot fler dn antalet heltidsarbetslésa som
uppgick till 245 000 (Nelander & Goding 2005). Deltidsarbetslosheten ir
alltsa minst lika omfattande som heltidsarbetslosheten. Majoriteten av de
deltidsarbetslosa dr kvinnor och framforallt finns en stor andel inom
dldreomsorgen (Ottosson & Lundeqvist 2005). Enligt Gustafsson och
Szebehely (2005) vill drygt var femte omsorgsarbetare 6ka sin arbetstid.

Pa det individuella planet medfor ett lagavlonat deltidsarbete svarigheter
att forsorja sig (Berg 2000), det ger lag sjukersittning och forildrapenning,
samt lag framtida pension. I manga fall behovs en kompletterande
forsorning, som exempelvis ytterligare ett arbete, ersittning fran
arbetsloshetsforsikringen eller att leva 1 en tvaforsorjarfamilj (SOU
1998:6). Deltidsarbetslosheten ir inte bara ett ekonomiskt bekymmer for
individen, det dr ocksd ett samhillsekonomiskt  problem.
Deltidsstimplingen kostade statskassan drygt atta miljarder under 2004
enligt en uppgift fran HelaProjektet.

Att undanr6ja hindren for heltidsarbete ar ett viktigt arbete bade ur ett
individuellt perspektiv och ur ett samhillsekonomiskt. Den som kan
forsorja sig sjalv och vara ekonomiskt oberoende av andra Okar
handlingsutrymmet, vilket enligt Widmalm (2004) ir ett viktigt matt pa ett
jamstallt samhille.

Situationen i Munkfors skiljde sig inte fran landet i 6vrigt och under drygt
1,5 ar drevs projektet En Hel Del - Munkfors for att rada bot pa dessa
forhallanden. Nir projektet avslutades arbetade en hog andel heltid, 73
procent, vilket ska jimforas med 19 procent nir projektet inleddes.
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Aven om en majoritet valt att arbeta heltid hade ungefir en fjirdedel valt
deltid vilket var helt i linje med projektets intentioner om valfrihet utifran
den aktuella livssituationen. Att vilja deltid utifran Overtinkta och
frivilliga val innebér en frihet som ir viktig att behalla. Men hur frivilligt 4r
egentligen valet av arbetstid fragar sig Thomsson (1998).

Vad villkorar valet av arbetstid?

Framforallt viljer man utifran ekonomin, familjen och den egna hilsan.
En underskoterska forklarade: Alla vill inte jobba beltid. Det skulle jag inte
beller vilja. Jag tycker att fritiden dr sd mycket vérd. Det dir ju pengarna som jag vill
ba. Pensionen tinker jag inte sa mycket pd. Den dagen, den sorgen, tinker jag. Jag
dr inte sd gammal én. Det ordnar sig.

Heltid 1 ett lagloneyrke behovs for att klara av den ekonomiska
situationen. Den ckonomiska stressen kan vara vdrre én att jobbet dr tungt, enligt
den fackliga foretridaren. Den ekonomiska stressen ar forodande for
hilsan menar ocksa Starrin och Jansson (2005) som i sin studie fann att
otrygga arbetsvillkor dr nistan lika illa for hilsan som att vara arbetslos. En
grupp som drabbas sirskilt hart dr ensamstaende smabarnsforldrar i ett
lagloneyrke. For denna grupp framtrider ett dilemma; a ena sidan vilja
arbeta kortare tid for att ta hand om barnen, men a andra sidan arbeta
mera tid eftersom barn kostar en hel del och en heltidslon behovs for att
klara av utgifterna (Karlsson 2005).

Att familjen konkurrerar om tiden visar ett flertal studier (Elvin-Nowak
2001, Sundgren Grinups m fl 2004, Thomsson 1998). Ofta anger kvinnor
som skal till att de arbetar deltid att det dr svart att forena forildraskap
med ett heltidsarbete och att de inte vill att deras barn ska vara borta
alltfér manga timmar frin hemmet (Bekkengen 2002, Nilsson Motevasel
2002). Johansson (1996) visade i sin studie att fordldrar som arbetar skift
forvintas ta storre ansvar for barnens omsorg dn forildrar som arbetar
kontorstid.

Ansvaret for de val personalen gor utifran sin privata livssituation ligger
inte hos arbetsgivaren. Diremot om arbetsmiljon dr sidan att man viljer
bort heltidsarbete av hilsoskil for att arbetet dr for tungt. Det dr bra att fi
Jjobba beltid, menade en underskoterska, men sd kan en fraga sig om en orkar
beltid hela livet om en har ett sdnt hér tungt jobb.

Det finns omfattande forskning som beskriver omsorgsarbetet. Att arbetet

ir fysiskt pafrestande med tunga lyft visar flera studier, exempelvis
Karlsson (2005), Stark & Regnér (2001) samt Gustafsson & Szebehely
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(2005). Den psykiska trottheten dr svarare att mita. Att stindigt vara
uppmirksam pa en annan minniskas behov och anpassa sig till olika
situationer medfor en mental anspinning (Franssén 1997, Wahlgren 1996).
Att det har blivit stressigare och ett hogre tempo ar det ocksa flera studier
som pekar pa, bland andra tidigare nimnda Gustafsson och Szebehely
(2005) och Sundgren Grinups m fl (2004). Nya arbetsuppgifter som
kommit till utan att gamla har tagits bort dr ocksa en forindring som
paverkar arbetstempot (Eriksson m fl 2003).

Omsorgens triangeldrama beskriver Franssén (1997) och menar att
samtidigt med det fysiska arbetet utfor personalen ett relationsarbete. De
relaterar och anpassar sig till vardtagarnas, arbetskamraternas och familjens
forvantningar och behov. Men de ska ocksa anpassa sig till chefer och
anhoriga. Det dr manga relationer som ska byggas upp och forvaltas
(Astvik 2003, Nilsson Motevasel 2002, Melin Emilsson 1998).

Pa olika sitt har respondenterna beskrivit ovanstdende. Jag vill fortydliga
att det ar arbetssituationen som de beskrivit och inte instillningen till
arbetet. De flesta trivs bra med sitt arbete som upplevs som bade
meningsfullt och roligt.

7.2 Jamstalldhet

Den officiella formuleringen kring jimstilldhet innebér att kvinnor och
min ska ha lika rittigheter, skyldigheter och mojligheter till ett arbete som
ger ekonomiskt oberoende, att varda hem och barn samt att delta i
politiska, fackliga och andra aktiviteter 1 samhillen (SCB 2002).
Jamstilldhetsperspektivet 16pte som en rod trad genom projektet. Det
uppmairksammades av HelaProjektet vid konferensen "Den tredje vigen” i
Stockholm under november 2004 dir projektledaren fick motta priset for
bista jamstalldhetsarbete 1 konkurrens med ett sjuttiotal andra projekt.

Ett forsta steg pa vigen mot en mera jamstilld arbetsplats var att gora alla
tjanster till heltid for samtliga vardbitriden, underskoterskor och
personliga  assistenter inom  den  kommunala  dldre-  och
handikappomsorgen. Med en heltid som bas kunde var och en vilja
onskad sysselsittningsgrad. Pa sa sitt oppnade sig nya valmojligheter
samtidigt som mojligheten att deltidsstimpla forsvann.

Ytterligare ett steg pa vigen var att tillsvidareanstilla de vikarier som
arbetade aterkommande. Att vara behovsanstilld per timme dr den simsta
och mest otrygga anstillningsformen (Aronsson m fl 2000) vilket man ville
komma ifran.
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En utbildningssatsning for att 6ka medvetenheten om jimstilldhetsfragor
genomfordes i studiecirkelform. Den mottogs med blandade kinslor. Vid
den hir tiden i projektet (varen 2005) var personalen trott pa “alla
nymodigheter” och ville ha arbetsro. Att den senarelades berodde pa
omorganisationen. Sa langt in i projektet kidndes den ryckt ur sitt
sammanhang. Tanken var att den skulle komma i inledningsskedet for att
forbereda infor valet av arbetstid.

7.3 Nyskapande

Heltidsarbete med mojlighet till tjinstledighet ir inte nyskapande i sig. Det
nyskapande dr dels heltidstjanster for alla anstillda 6verhuvudtaget inom
omsorgssektorn, dels mojligheten att vixla i sysselsittningsgrad utifran den
aktuella livssituationen och oberoende av anledning?”®. Omval av
sysselsattningsgrad aterkom vid tidpunkter som arbetsgruppen sjilva
bestimde. Denna konstruktion med en heltid som bas oppnade nya
mojligheter att temporirt vilja en ligre eller hogre sysselsittningsgrad vid
olika tillfillen, men med tryggheten att veta att heltiden fanns kvar. Detta
uppskattades mycket, som exempelvis av denna underskoterska: Der dr
oltka skeden i livet. Nér mina barn var smd sda ville jag inte jobba mer dn 75
procent. Sen blir de ju storre och da kan en jobba mer. Sen blir forildrarna dldre och
dd blir det ju samma sak igen. Man kan behova ga ner i tid dd ocksa for att stéilla

upp for dem.

Flera uttryckte det sjdlvklara i att ha huvudansvaret for omsorgsarbetet
inom familjen. Det inbjuder till observation sa att inte konsrollerna
forstirks vilket gir emot projektets jamstilldhetsperspektiv. A andra sidan
ger det en kinsla av frihet att kunna anpassa arbetstiden sa att vardagslivet
balanseras.

Idén om att var och en i en arbetsgrupp skulle kunna vilja sin egen
arbetstidsmodell var ocksa nyskapande. Inte nya arbetstidsmodeller i sig
utan mojligheten att flera modeller skulle kunna samsas i samma
arbetsgrupp. Projektledaren uppmuntrade till kreativitet, men det var ett
forslag som mottogs med tvivel. En underskoterska forklarade: De sdger att
nu _fdr ni jobba precis som ni vill. Nu far ni vilja bur ni vill. Ingenting dr omdjligt,
sa de. Det lit sd fint. De sa att det skulle g@ att kombinera tre-tre och drsarbetstid.
Men det schemat skulle jag inte vilja ligga.

# Fgraldrar med barn under 12 ar har lagenlig ratt till nedsattning i tid med 25 procent fran
en heltid. Har skapades en modjlighet till val av tjanstgéringsgrad som gar utdver den
lagstadgade niva som galler for arbetsmarknaden i 6vrigt.
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3-3 modellen uteslots senare pa grund av kostnadsskil. Kvar att vilja pa var
fast schema och arsarbetstid. Nir projektet avslutades hade endast en
grupp valt en annan modell in den de redan hade. Hemgdnstgruppen
valde arsarbetstid, grupperna fran servicehuset och gruppboendet stod kvar
vid fast schema och boendekollektivet vid arsarbetstid. Gemensamt for
alla, vilken arbetstidsmodell eller arbetstid man idn valt, var tidsbanken.
Ingen av respondenterna tyckte att det var bra, dven om manga hade en
forstaelse av nodvindigheten.

Néagra menande att kombinationen av att ha tvingats byta arbetsplats

tillsammans med att ha fatt tidsbank gjorde att arbetet kindes dnnu mera
styrt dn tidigare.

Flexibiliiet for vem?

Aven om personalen fitt forbittrade anstillningsforhillanden hade de
ocksa fatt obekvidmare arbetstider. Forutsittningen for de utokade
tjdnsterna var att till varje tjinst kopplades en tidsbank, vilket innebar att
del av arbetstiden inte var schemalagd och skulle anvindas for att ersitta
arbetskamrater pd den egna arbetsplatsen eller nagon annans vid
korttidsfranvaro.

Tidsbanken medforde att personalen skulle vara flexibel 1 forhallande till
arbetstid och arbetsplats, vilken inte ir samma sak som att ha flexibilitet i
valet av ndr man vill arbeta. Tvirtom upplevs arbetstiden som mera styrd
av flera.

Huzell (2005) fann i sin studie frin Banverket att flexibilitet och flexibla
anstillningsvillkor betyder olika for ledning och personal. Ledningen
menade valfrihet, medan personalen menade grinsloshet. Grinsen mellan
arbete och fritid som tidigare var satt av arbetstiden gjorde det mojligt att
planera den fria tiden, skriver Huzell, vilket kan jimforas med tidsbankens
konsekvenser for respondenterna. I stillet for 6kad flexibilitet upplevdes
den som mera styrd. De gick fran tryggheten med fasta arbetstider till
osdkerheten att inte veta var och nir arbetet skulle utforas.

Antalet timmar varierade beroende pa den egna sysselsittningsgraden och
pa arbetskamraternas. Exempelvis hade hemtjanstgruppen 20 timmar pa 6
veckor vid heltid medan gruppen i gruppboendet hade 12 timmar pa sex
veckor vid heltid. Det paverkar naturligtvis instillningen till tidsbanken.
Schemat spelade ocksa roll. Ett schema med manga korta arbetspass och
mycket tidsbank gjorde att tiden for aterhimtning mellan arbetspassen
blev fér kort och var en anledning till att det kindes stressigt. Pa
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boendekollektivet arbetade man lingre arbetspass och pa sa sitt blev det
fler dagar lediga for att gora tidsbankstiden pa.

Nagot att observera i det fortsatta jamstilldhetsarbetet dr att manga av de
arbetstidsmodeller som férekommer, exempelvis arsarbetstid populariseras
av att de underlittar kombinationen med familjens intressen. Bland andra
Tullberg (2003) varnar for att de i stillet cementerar konsrollerna dér
kvinnor férvintas ta huvudansvaret for familjen.

En fraga som behover undersdkas niarmare ar om tidsbank/flytande tid
skapar en ordning dir de anstillda ocksa far ansvaret for bemanningen pa
arbetet.

7.4 Delaktighet

Delaktighet och valmgjligheter var honnorsord i projektet och ir enligt
Antonovsky (1991) viktiga friskfaktorer. Genom en studiecirkel i flera delar
skulle personalen delges information och utbildning samt ges mojlighet till
diskussion med projektledaren. Pa agendan stod bland annat information
om olika arbetstidsmodeller, kommunen som arbetsgivare och
jamstélldhetsfragor for att inspirera vid valet av arbetstidsmodeller och
arbetstid.

Den forsta delen av studiecirkeln startade ungefir samtidigt som
personalen fick information om organisationsforindringen. En stor del av
den tid som skulle dgnas at forberedelser infor de val som projektet
medforde gick 1 stillet at till att stilla den oro som spred sig genom
personalgrupperna. Formodligen underlittades omorganisationen av att
personalen fick sa mycket tid tillsammans med projektledaren, men under
den viktiga inledningen kom projektet helt i skymundan av den oro som
omorganisationen skapade.

Den delaktighet som projektledaren forsokte formedla konkurrerade med
de ovanifranbeslut som omorganisationen medforde. Exempelvis flyttades
stora delar av ildreomsorgens personal runt som ett resultat av att ett
gruppboende stingdes. Sa gott som samtliga personalgrupper forindrades.
Ungefir 70 procent av alla anstéllda kom till grupper de onskat i forsta och
andra hand. Resten flyttades mer eller mindre mot sin vilja. Dessutom
medforde omflyttningen svarigheter att diskutera arbetstidsmodeller, for
iven om tanken var att alla skulle hitta sin egen modell, var det
gemensamt i arbetsgruppen beslutet fattades. Hur detta paverkade valet idr
svart att siga.
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7.5 Hilsofrimjande

[ projektet gjordes inte nagon direkt friskvardssatsning eftersom det
samtidigt pagick ett projekt, FriskusMunken, som vinde sig till all
kommunalt anstilld personal. Diremot satsade man pa andra atgirder,
nimligen trygga anstillningsvillkor som dr en god grund for en
hilsofrimjande arbetsplats.

Ett observandum ir att personalstyrkan krymptes fran 203 personer till 172
pa grund av den nedbantade verksamheten. Det medforde firre personer i
organisationen utan att arbetsuppgifterna forindrades. En mycket hog
andel av personalen arbetade heltid, 73 procent, nir projektet avslutades
mot 19 procent nir det inleddes. Det kan vara en anledning till den
trotthet som bade personal och enhetscheferna fran Zdldreomsorgen
berittade om vid den avslutande intervjun i maj 2005. Gustafsson och
Szebehely (2005) manar till uppmirksamhet vid organiserandet av
heltidsarbete inom en alltmer krympande budget for att inte kvalitets- och
arbetsmiljoaspekter tas tillvara.

Handikappomsorgen har inte paverkats av personalneddragningarna pa
samma satt.

7.6 Bred forankring

Genom styrgruppens sammansittning med socialnimndens ordférande,
socialchefen, enhetschefer samt facklig foretridare var projektet fast
forankrat i organisationen och den dagliga verksamheten. Projektledaren
kunde snabbt fi respons pa nya idéer, fa stéd och information.
Beslutsvigarna var korta. Men att det varit si vil integrerat har ocksa
inneburit svarigheter for personalen att halla isir projektet fran den
pagiende organisationsforindringen.

7.7 Bestiende resultat

Bestiende resultat ir att all personal nu har en tillsvidareanstillning pa
heltid. Bestdende dr ocksa den kompetensutveckling som personalen tagit
del av pa olika sitt.
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Vad innebiir det for brukarnas

En fraga att stilla sig dr vad det innebdr for brukaren nir firre antal
personer arbetar lingre dagar. Arbetsrutinerna maste anpassas till antalet
personal och fordelas jamt 6ver dagen. I stillet for att duscha pa morgonen
kanske brukaren far duscha pa eftermiddagen nir det ir lugnare®, men lika
manga personer i arbete. Innebir det att brukarna ska bli flexibla och
anpassas till nir personalen har tid?

Att vikarierna har tillsvidareanstillts ger dem en fastare knytning till
arbetet. Tillsammans med att personalen tillbringar lingre dagar pa
arbetsplatsen medfor det en storre kontinuitet som gynnar alla parter. Elva
personer har erhéllit underskoterskekompetens och ett antal personliga
assistenter har gatt specialutbildningar. Den 6kade kompetensen forvintas
medfora 6kat kunnande och storre sikerhet 1 arbetet vilket ar till godo for
brukarna och 6kar kvaliteten pa omsorgsinsatserna.

7.8 Avslutande virdering

Projektet syftade till att utveckla anstillningsvillkoren med personalens
bista for Ogonen samtidigt som en mycket stor omorganisation
genomfordes med en nedbantning och omflyttning av personalstyrkan.

Genomforandet av projektet fortlopte i stort sett enligt intentionerna dven
om tidsplanen forskots med anledning av omorganisationen. Fortfarande
vid tiden for projektets avslutning var inte utflyttningen fran gruppboendet
slutford. Projektledaren har genomfort ett omfattande arbete och hela
tiden funnits till hands for att informera och svara pa fragor.

Nir projektet avslutades arbetade 73 procent heltid mot 19 procent nir
projektet inleddes. Mojligheten att fa arbeta heltid mottogs mycket positivt
av personalen, vilket diremot inte tidsbanken gjorde. Kanske mottagandet
hade varit mera positivt om inte samtidigt omorganisationen spritt sa
mycket oro och om arbetsgrupperna fatt vara intakta. Det far vi aldrig veta.

Som slutord vill jag sdga att projektet varit lyckosamt sa tillvida att man
genomfort det man foresatt sig. Alla tillsvidaretjanster ar numera pa heltid,
med mojlighet till valfri sysselsittningsgrad. En mycket hog andel arbetar
heltid. Diremot har invindningarna mot tidsbanken varit stora och
mycket arbete aterstar for att underlitta personalens tidspussel.

% Galler pa sarskilda boenden. Fér hemtjansten tillkommer fler arenden.

68



Referenser

Antonovsky, Aaron (1991), Hilsans Mysterium, Stockholm: Natur och
Kultur

Aronsson Gunnar, Astvik Wanja, Freed Solfeldt Mary & Svensson Lennart
(1995), Kvalitet genom inflytande. Om forindring och utveckling i hemtyinsten,
Stockholm: Arbetslivsinstitutet

Aronsson Gunnar, Gustafsson Klas & Dallner Margareta (2000),
Anstillningsformer, arbetsmiljo och hilsa i ett centrum-periferiperspektiv, Rapport
nr 2000:9, Stockholm: Arbetslivsinstitutet

Astvik, Wanja (2003), Relationer som arbete. Forutsdittningar for omsorgsfulla
maten i hemtjinsten, Doktorsavhandling, Stockholm: Arbetslivsinstitutet

Bekkengen, Lisbeth (2002), Man fir véilja — om fordldraskap och
fordldraledighet i arbetsliv och familjeliv, Malmo: Liber

Berg Elisabeth (2000), Kvinna och chef i offentlig forvaltning, Malmo: Liber
Bernhardt, Eva (2000), *Familj och karridr”, i VilfirdsBullentinen nr 4 2000
Davies, Karen (2001),” New Times at the Workplace — Opportunity or Angst?”
The Example of Hospital Work in Soulsby P. Marlene and Fraser J.T. (edit) Time.
Perspectives at the Millennium, Pp 189-202. London: Bergin & Garvey

Ede Lena & Karlsson Lena (2003), Resurs- och bemanningsteam — en
arbetstidsmodell, Karlstad: Karlstads universitet, IKU-rapport 2003:2

Ede, Lena (2005), Aldreomsorgens organisering — Utvéirdering av projekt Tiink
vidare i Hammaro kommun, Karlstad: Karlstads universitet, IKU-rapport
2005:5

Elvin-Nowak, Ylva (2001), [ sdllskap med skulden: om den moderna mammans
vardag, Stockholm: Bonniers

Eriksson, Bengt & Karlsson Per-Ake (1998), Utvirdera bittre — For
kvalitetsutveckling i socialtjinsten, Stockholm: Forlagshuset Gothia

Eriksson Ulla-Britt, Starrin Bengt & Jansson Staffan (2003), Utbrind och
emotionellt utmdrglad, Lund: Studentlitteratur

69



Flynn, N (2003),” The Differential Effect of Labour Market Context on Marginal
Employment Outcomes”, Sociological Spectrum, 23, 305-330

Franssén, Agneta (1997), Omsorg i tanke och handling, En studie av kvinnors
arbete i vdarden, Lund: Arkiv

Gonis, Lena (2002),” Balancing family and work- to create a new social order”.
Economic and Industrial Democracy Vol. 23, s. 59 - 66

Gustafsson Rolf A & Szebehely Marta (2005), Arbetsvillkor och styrning i
d@ldreomsorgens hierarki — en enkdtstudie bland personal och politiker, Stockholm:
Stockholms universitet, Socialhégskolan

Hamberg, Katarina (1998), Begrdnsade maijligheter — anpassade strategier,
Umea: Doktorsavhandling Umea Universitet

Holme Idar Magne & Solvang Bernt Krohn (1997), Forskningsmetodik. Om
kvalitativa och kvantitativa metoder, Lund: Studentlitteratur

Huzell, Henrietta (2005), Management och motstind, Doktorsavhandling
Karlstad: Doktorsavhandling Karlstads universitet

Johansson Staffan, Lofstrom Mikael & Ohlsson Osten (2000), Projekt som
Sfordndringsstrategi, analys av fordndringsprojekt inom socialtjinsten, Stockholm:
SNS Forlag

Johansson, Vicki (1996), Vem gir vad, nér och varé Omsorgens
organiseringsformer i kommunerna och kvinnors och mdns omsorgsarbetsdelning,

Stockholm: Norstedts Juridik AB

Karlsson, Jan Ch (2005), Deltidsarbete. Rapport fran Kommunal Vérmlands
deltidsundersikning, Opublicerat manus, Karlstad: Karlstads universitet

Kvale, Steinar (1997), Den kvalitativa forskningsintervjun, Lund:
Studentlitteratur

Melin Emilsson Ulla (1998), Vardag i olika virldar. Om dementa och
vdrdbitriden pd tre gruppboenden, Doktorsavhandling Lund: Arkiv

Nelander Sven & Goding Ingela (2005), Anstillningsformer och arbetstider
2005, Stockholm; Lone- och vilfirdsenheten LO

Nilsson Motevasel, Ingrid (2002), Genusperspektiv pd yrkesmdssiga relationer,
Omissorg i mans- och kvinnodominerade yrken, Lund: Studentlitteratur

70



Norstrom, C & Thunved, A (2002), Nya Sociallagarna. Stockholm:
Norstedt Juridik AB

Ottosson, Jan & Karsten, Lundeqvist (2005), Deltidsarbetlishet i Sverige — en
kartliggning, Arbetslivsinstitutet. Arbetslivsrapport 2005:25.

Patel, Runa & Davidsson Bo (2003), Forskningsmetodikens grunder. Att
planera, genomfora och rapportera en undersokning, Lund: Studentlitteratur

Parmander Marianne (2005), Frdn idé tll wverklig forindring, Lund:
Studentlitteratur

SES 1991:433 Lag om Jiamstilldhet i arbetslivet.
Socialstyrelsen (2003), Socialtjénsten i Sverige, Stockholm: Socialstyrelsen

SOU 1998:6, Ty makten dr din ... Myten om det rationella arbetslivet och det
jamstdllda Sverige, Stockholm: Fritzes

SOU 1999:27, DELTA - Utredningen om deltidsarbete, tillfalliga jobb och
arbetsloshetsersitining, Stockholm: Fritzes

SOU 2002:58, KNAS, TID fir arbete och ledighet, Stockholm: Fritzes

Stark, Agneta & Regnér Asa (2001), ] vems hinder, Linkdping: Linkdpings
universitet

Starrin, Bengt & Janson Staffan (2005), Typer av arbete, arbetslishet och
psykosocial obilsa, Arbetsmarknad & Arbetsliv, nr 1 2005

Statistiska centralbyran (SCB) (2004), Pd tal om kvinnor och mén, Lathund
om jamstilldpet, Stockholm

Sundgren Grinups, Berit (red.), (2004), Den boriglomda hélsans folk, Rapport
[fran projekt “Ldngtidsfrisk 1 Viirmland — ett vardagsbaserat bélsoarbete”,
Karlstad: Karlstad University Studies 2004:50

Svensson, Per-Gunnar och Starrin, Bengt (red.) (1996), Kvalitativa studier i
teori och praktik, Lund: Studentlitteratur

Szebehely, Marta (1998), ” Hjilp i hemmet i nedskdirningstid — hemtjénstens och

anhdrigas insatser for gamla kvinnor och mén” i At var och en efter behov,

Goteborg: Novum Grafiska AB

71



Thomsson, Heléne (1998), Anpassningens pris, Stockholm: Forlagshuset
Gothia

Tullberg, Maria (2003), Flexibel arbetstid — en ny kvinnofillas, GRI-rapport
2003:4. Goteborg: Handelshogskolan

Waerness, Kari (1996), ” Omsorgsrationalitet. Reflexioner dver ett begrepps
karridr”, 1 Rosmari Eliassons (red) Omsorgens skiftningar. Begreppet,
vardagen, politiken, forskningen. Lund: Studentlitteratur

Wahlgren, Ingela (1996), Vem tristar Ruth?, Stockholm: Doktorsavhandling
Stockholms Universitet

Wallette, Marten (2004), Temporary Jobs in Sweden: Incidence, Exit, and On-
the-Job Training, Lund: Doktorsavhandling Lunds Universitet

Vedung, Evert (1998), Utvdrdering i politik och forvalining, Lund:
Studentlitteratur

Westring Nordh Marianne & Eiman Roland (2004), Nya arbetstidsmodeller i
kommunernas dldreomsorg — for vem och varfor? En rapport frdn dtta kommuner
om visioner och verklighet, Working Paper fran HelaProjektet 2004:6,
Stockholm: Arbetslivsinstitutet

Widmalm, Frida (2004) T7d och pengar — dela lika?, Bilaga 13 till
Langtidsutredningen 2003/04, Stockholm: Fritzes

Aberg, Jan-Olof (1997), Det rationella och det legitima, En studie av

utvdrderingars teori och praktik, Goteborg: Doktorsavhandling Goteborgs
universitet

72



Tidigare publicerade IKU-rapporter

2005:8

2005:7

2005:6

2005:5

2005:4

2005:3

2005:2

2005:1

2004:5

2004:4

2004:3

2004:2

2004:1

2003:2

Lena Ede. Heltid dt alla - Filosofi i vdrden. Utvirdering av ett forindringsarbete inom
dldreomsorgen i Torsby kommun.

Maiwor Grundh. Filipstad Allas Ansvar — Eit projekt for implementering av ett
hélsoframjande forhallnings- och arbetssitt.

Bengt Eriksson & Marit Gronberg Eskel. Socialtjinst och hogskola i samverkan
— Utvéirdering av Adela-projektet i Jonkopings lin.

Lena Ede. Aldreomsorgens organisering — Utvéirdering av projekt Tink Vidare i
Hammaro kommun.

Bengt G Eriksson, Lena Ede, Berndt Fagrell, Britt-Marie Johansson. Kvalitet och
utveckling av rebabilitering inom socialtjansten — KUR-projektet i Forshaga kommun

Marit Gronberg Eskel. “For forsta gangen pd linge dr jag en vanlig méinniska” — en
kvalitativ utvirdering av projekt HumanTeknik, psykiska funktionshinder och hyilpmedel.

Berith Nyqvist Cech, Katarina Lantz & Rolf Mononen - “Az fd mdnniskor att
vdxa”

Bengt Eriksson, Lena Ede. Anhirigas insatser och sambillets stod

Annika Rudqvist. Utvdrdering av Nationella bjdlplinjen — For ménniskor i psykisk kris
och deras nérstdende

Bengt Eriksson och Lena Ede. Ldikemedelsassisterad psykosocial behandling vid
heroinmissbruk

Marit Gronberg Eskel. Ronngdrden — boende for personer med psykiska funktionshinder
och missbruk i Karlstad kommun, en kvalitativ utvirdering

Maiwor Grundh. Utwéirdering av Rad och Rt — ett projekt for utokad medvetenbet och
tillgénglighet inom konsumentomradet

Lena Ede, Hillevi Adolfsson. Rebabiliterande forhdllningssitt? Projekt KRAFT inom
dldre- och handikappomsorgen i Filipstads kommun

Lena Ede, Lena Karlsson. Resurs- och bemanningsteam — en arbetstidsmodell



2003:1 Bengt G Eriksson, Karin Haster. Socialpsykiatri i Eda kommun — utvérdering och
vidareutveckling rapport

2002:2 Bengt G Eriksson, Lena Andersson. Funktionshindrade om sambillets stod — en
kvalitetsundersokning inom LSS, Vard- och omsorgsforvaliningen i Karlstads kommun.

2002:1 Lena Ede, Lisbeth Sjodén. Hagre sysselsiittningsgrad — ett sditt att gora vdrd — och
omsorgsarbetet mer attraktivt?





