foUvast®

Heltid eller deltid
— rattighet, mojlighet
eller kvinnofalla?

Intervjuer med vardpersonal
1 Tjorns kommun

Lena Larsson

Maj 2005



Heltid eller deltid
— rattighet, mojlighet
eller kvinnofalla?

Intervjuer med vardpersonal
1 Tjorns kommun

© FoU i Viast/GR
Forsta upplagan september 2005
Layout: Infogruppen GR

Fol.vasi®



Forord

enna rapport dr resultatet av en intervjuundersokning

bland underskoterskor och vardbitraden inom dldre-
omsorgen i Tjorns kommun. Studien har initierats av Tjorns
kommun, som en del i utvirderingen av projektet Tjorn-
modellen, en del i HELA-projektet. Intervjuundersokningen
har genomforts av FoU i Vist/GR.

I den hir studien har manga personer varit delaktiga.
Underskoterskor och vardbitraden har tagit sig tid och delat
med sig av sina tankar och erfarenheter. Enhetscheferna inom
aldreomsorgen har deltagit i arbetet att rekrytera intervju-
personer. De har avsatt tid till personalens intervjuer och ett
par enhetschefer har ocksa sjalva intervjuats. Projektledaren
for Tjornmodellen har bistatt med bakgrundsmaterial, hjalpt
till att formedla kontakt med intervjupersoner och besvarat
mdénga fragor kring projektet.

Under intervjuarbetet har jag fatt ett mycket gott bemo-
tande av anstillda i Tjorns kommun. Jag har mott intresse-
rade intervjupersoner som har visat ett stort engagemang kring
de fragor som var i fokus for studien. Till er alla vill jag
rikta ett jattestort TACK!

Jag vill ocksé tacka min handledare, fil.dr Maria Tullberg
vid GRI/Handelshogskolan vid Goteborgs universitet.

Goteborg i maj 2005

Lena Larsson
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Sammanfattning

Syftet med den hir studien har varit att ta reda pa
vilken attityd vardpersonalen i Tjorns kommuns ald-
reomsorg har till heltidstjanster respektive deltidstjans-
ter. Tretton underskoterskor/vardbitriden och tva verk-
samhetschefer har intervjuats. Vad tycker dd intervju-
personerna om sysselsittningsgraden inom varden? Ja,
sammanfattningsvis skulle man kunna siga att deras
uppfattning ir densamma som den som Tjornmodellen
och HELA-projektet ger uttryck for, namligen att heltid
bor vara en rittighet och deltid en mojlighet.

Skilen till att underskoterskor och vardbitraden
arbetar heltid respektive deltid 4r ekonomin, tjanster-
nas utformning, familjesituationen och andra person-
liga skil samt ork och hilsa.

De som arbetar heltid upplever att de far ta ett stor-
re ansvar i arbetsgruppen eftersom de finns mer konti-
nuerligt pa arbetsplatsen. Ndgra anser ocksa att det ar
for fa lediga dagar att dterhdamta sig pd nir man arbe-
tar heltid. Deltidsanstillda kan for sin del uppleva att
de inte har lika mycket att siga till om som heltidsan-
stillda och de kan ibland kinna sig lite utanfor den
sociala gemenskapen. De som arbetar deltid for att de
sjdlva onskar det dr mycket nojda med sin sysselsatt-
ningsgrad och anser att den ledighet som de far ger
dem en battre livskvalitet.

Det dr en vanlig uppfattning att det ar svart att
orka arbeta heltid i virden, dtminstone hela yrkeslivet.
Ett hinder for att arbeta heltid kan vara att arbetstiden
ar schemalagd dven 6ver kvillar och helger. Det upp-
levs av en del intervjupersoner som mer pafrestande dn
att arbeta “rak vecka” mandag-fredag. A andra sidan
finns det exempel pa att anstillda ocksa kan uppleva
det som en fordel att ibland vara lediga ”vanliga var-
dagar”. Ett annat hinder for att orka arbeta heltid ar
att arbetet upplevs tungt bade fysiskt och psykiskt. Ar-
betsuppgifternas art, att det delvis 4r samma slags ar-
betsuppgifter som utfors i tjansten och i det egna hem-
met, ses ocksd som en svarighet for att orka arbeta hel-
tid.

Nagot som samtliga intervjuade dr 6verens om dr
att for att locka unga manniskor till arbete inom var-
den krivs det att kommunen kan erbjuda heltidstjans-
ter. Lon, status och stod av arbetsledningen beskrivs

som viktiga faktorer for att arbetsplatsen ska vara att-
raktiv. Allra viktigast for trivseln anses arbetskamrate-
rna och en vil fungerande arbetsgrupp vara.

I rapporten knyts resultatet av intervjuundersokning-
en samman med aktuell forskning pa omradet.

Merparten av vard- och omsorgsarbetet utfors av kvin-
nor och det dr ocksa mestadels kvinnor som arbetar
deltid. Det gor att den hir studien i dubbel bemarkelse
handlar om genusfragor, vilket ocksd diskuteras i rap-
porten.



Inledning

I studien beskrivs attityder till deltidsarbete respekti-
ve heltidsarbete hos personal inom dldreomsorgen i
Tjorns kommun. Hel- och deltidstjansters for- och nack-
delar diskuteras utifrdn personalens och organisatio-
nens olika utgdngspunkter. Resultatet diskuteras ocksd
ur ett genusperspektiv. Studien har gjorts pa uppdrag
av Tjorns kommun inom ramen fér Tjornmodellen och
HELA-projektet.

Inom Tjorns kommun bedrevs under tiden 2003-
10-01 till 2005-03-3 1 ett projekt med namnet Tjornmo-
dellen. Projektet var en del i det nationella HELA-pro-
jektet som bland annat syftar till att personer som ar-
betar deltid men 6nskar arbeta heltid ocksa ska ges moj-
lighet till detta (se HELA-projektets webbplats
www.helaprojektet.com).

Tjornmodellen har sitt ursprung i Tjorns kommuns
politiska mal "Heltid en rittighet, deltid en mojlighet”
och i ett pilotprojekt ” Arbetstidsprojektet” som har be-
drivits vid ett av kommunens dldreboenden.

Malgrupp for Tjornmodellen var socialforvaltning-
ens enheter for dldreomsorg och sirskilda omsorger som
har en stor andel deltidsanstillda och deltidsarbetslo-
sa. Tjornmodellen forvintades leda till en forandring
och en maluppfyllelse i flera olika avseenden, dir ett
minskat antal deltidsanstillda och deltidsarbetslosa ar
en aspekt. Andra faktorer som projektet ville pdverka
var jamstdlldhetsproblematiken och hoga sjuktal for
vardpersonal.

HELA-projektet i Tjorns kommun utvirderas av Pia
Ljungstrom vid FoU i Vist/GR. FoU i Vist/GR fick ocksd
en forfrdgan om att genomfora en separat studie med
fokus pa personalens attityder till hel- och deltid, och
det blev jag som fick uppdraget att utfora denna kom-
pletterande studie. Studien har genomforts under fyra
manader, januari-april 2005.

Rapportens innehall

I nadsta kapitel utgdr jag fran begreppen heltid och del-
tid, och ger ndgra fakta om hur det ser ut nir det galler
anstilldas sysselsattningsgrad i Sverige och i Tjorns
kommun. Darefter redogors for utviarderingens syfte och
fragestallningar, och i det foljande kapitlet berattar jag
hur jag har gatt tillvaga.

Sedan redovisas studiens resultat. Forst beskrivs de
faktorer som vardpersonalen har angett som avgoran-
de for om de arbetar heltid eller deltid. Det foljande
kapitlet handlar om vad underskoterskorna och véard-
bitrddena tycker om heltid och deltid i varden. Hinder
for att arbeta heltid i varden diskuteras darefter i ett
eget kapitel. Rapporten avslutas med ett diskussions-
kapitel dar nagra resultat fran studien lyfts fram och
analyseras.

Begrepp som anvinds i rapporten

De personalgrupper som har intervjuats ir enhetsche-
fer, underskoterskor och vardbitriden inom ildreom-
sorgen i Tjorns kommun. Underskoterskor och vardbi-
traden dr anstillda for att utfora i stort sett samma ar-
betsuppgifter. Det finns inte heller ndgra skillnader i
deras svar som gar att hirleda till om den svarande dr
underskoterska eller vardbitrade. For att texten ska bli
lattare att ldsa har jag valt att i de flesta fall benimna
bade underskoterskor och vardbitraden som vardperso-
nal.

Nir det giller enhetscheferna benamns de s, eller
enbart som chefer.



Bakgrund

detta kapitel diskuteras betydelsen av begreppen heltid

och deltid. Hir ges ocksd en kort beskrivning av
HELA-projektet, ett nationellt projekt som syftar till
att de som Onskar arbeta heltid ocksa ska fa den moj-
ligheten. Slutligen beskrivs deltidsproblematiken i Tjorns
kommun och nagot om forsoken att [6sa den.

Vad ar heltid och vad ar deltid?

OECD (Organisation for Economic Co-operation and
Development), som dr en organisation for ekonomiskt
samarbete och utveckling mellan 30 linder, har jam-
fort heltidsarbetstider i ndgra linder. I Storbritannien
och USA har man funnit en vixande andel min som
regelbundet arbetar 45 timmar eller mer per vecka.
Mainga lander definierar heltid som 40 timmar/vecka.
I Tyskland blev metallindustriarbetarnas heltid 3 5 tim-
mar/vecka 1995. Heltider pd 30 timmar och kortare
forekommer ocksd, exempelvis i Grekland, Irland och
Italien. Nir det géller heltider finns det inte nigon nir-
mare specificering av begreppet pd samma sitt som
nar det galler deltid, diar man skiljer mellan “kort del-
tid” och ”1ang deltid” (Stark & Regnér 2001).

Hur mycket man arbetar nir man arbetar deltid
variera mycket, och det har lett till att forskare i inter-
nationella jamforelser anvinder sig av tva olika be-
grepp, kort och lang deltid. Kort deltid innebér att man
arbetar 1-19 timmar/vecka. Ling deltid innebar att man
arbetar frdn 20 timmar/vecka och upp till den nedre
gransen for heltid. T Sverige dr den nedre griansen for
heltid 35 timmar/vecka. Deltidsarbete definieras alltsa
som veckoarbetstider mellan 1 och 34 timmar.

Resultatet fran en OECD-undersokning visar att
lander som uppvisar en hog andel deltidsarbetande har
en hog grins for att ett arbete ska riknas som ett hel-
tidsarbete, medan linder som uppvisar en ldg andel
deltidsarbetande har en lag grins for att ett arbete ska
betecknas som heltidsarbete. Forfattarna till OECD-
undersokningen framhdller att skillnader i nationella
definitioner riskerar att gora internationella jamforel-
ser vilseledande, sarskilt nar det galler jamforelser av
hur vanligt deltidsarbete ar i olika lander. Vid interna-
tionella jamforelser behover man ta hinsyn till hur hog
forvarvsfrekvensen ar, det vill siga hur stor andel av

den vuxna befolkningen som forvirvsarbetar. Det dr
ocksd viktigt, menar Stark och Regnér (2001), att stal-
la uppgifterna i relation till var gransen mellan heltid
och deltid gar och i vilken utstrackning de deltidsan-
stillda arbetar ldng eller kort deltid.

Nedan redovisas en del sifferuppgifter som ar ham-
tade fran en OECD-undersokning som gjordes 1998.
Resultaten aterfinns i Stark & Regnérs bok (2001, ta-
bell 2.1 sid 37). I Sverige var det 1998 en stor andel
kvinnor i dldrarna 15-64 dr som forvarvsarbetade (75,5
procent), vilket gav en tredjeplats bland OECD-ldnder-
na. Den hogsta forvirvsfrekvensen fanns pa Island (80,9
procent) och den lagsta i Turkiet (30 procent). For EU
som helhet var forvarvsfrekvensen for kvinnor 58 pro-
cent.

Nir det giller andelen deltidsarbetande av alla for-
virvsarbetande kvinnor s var den for Sveriges del 22
procent medan siffran for EU var 28,1 procent. Den
storsta andelen deltidsarbetande kvinnor fanns i Ne-
derlinderna (54,8 procent) medan den minsta andelen
fanns i Ungern (5 procent). I Ungern var 4 andra sidan
forvarvsfrekvensen endast 50,8 procent for kvinnor. Det
framgér inte av uppgifterna i den hir tabellen hur stor
andel av de deltidsarbetande kvinnorna som arbetade
kort respektive lang deltid och inte heller var gransen
for deltid gér i de olika linderna.

Forfattarna (Stark & Regnér 2001) gor en jamfo-
relse mellan Sverige och Kanada. I Sverige ir det
ménga av de deltidsarbetande som arbetar ldng deltid,
och den ldgsta gransen for heltid dr 35 timmar/vecka. I
Kanada ar den ldgsta griansen for heltid 30 timmar/
vecka. Om Sverige skulle ha samma grins som Kana-
da skulle andelen deltidsarbetande av de totalt syssel-
satta falla frin 27 procent till 18 procent. Andelen kvin-
nor som arbetar heltid skulle ocksé oka.

For vardpersonalen inom dldreomsorgen i Tjorns
kommun innebir heltid att de arbetar 37 timmar/vecka.
Arbetet dr schemalagt i olika s kallade turer och det
ingar viss kvillstjanstgoring. Bade heltids- och deltid-
sanstéllda arbetar varannan eller var tredje helg.



Heltid eller deltid

Vilka ar deltidsarbetande?

Under 2003 gjorde Anita Nyberg, professor vid Arbets-
livsinstitutet, en uppfoljning av DELTA-utredningens
(SOU 1999:27) resultat ndr det giller deltidsarbetets
och deltidsarbetsloshetens utveckling.

Det visar sig att de flesta deltidssysselsatta ar kvin-
nor, och att det framfor allt 4r inom vard och omsorg
som de deltidsarbetande finns. Drygt 40 procent av de
deltidsarbetande kvinnorna finns inom denna sektor.
Handel och kommunikation dr andra sektorer med
manga deltidsarbetande kvinnor, och det ar ocksa inom
de omradena som de flesta deltidsarbetande mannen
finns.

Den kommunala sektorn dominerar som arbetsgi-
vare for deltidsanstillda, inom omradena hemtjinst,
hilso- och sjukvard, social verksamhet och barnom-
sorg.

Antalet deltidsarbetslosa (inkl. timanstillda) som
ar anmalda till Arbetsformedlingen i Sverige har mer
an fordubblats under 1990-talet. Mellan 1998 och 2001
har dock antalet deltidsanstillda inom vird och om-
sorg minskat. Det idr ett resultat av att sdrskilda atgir-
der har inriktats mot dessa grupper. Andelen deltidsar-
betande kvinnor i dldrarna 25-59 ar har minskat under
perioden 1990-2002 inom samtliga naringsgrenar och i
samliga lan. Totalt sett har andelen deltidsarbetande
kvinnor minskat fran 40 procent till 34 procent. Ande-
len deltidsarbetande min har & andra sidan okat na-
got, fran 7 till 1o procent. Andelen yngre personer, 16-
25 ar, som deltidsarbetar har ocksd okat, men i den
aldersgruppen dr det ménga som kombinerar studier
med deltidsarbete.

Det finns ett samband mellan utbildning och arbets-
tid, som visar att arbetstagare med kort utbildning har
kortare arbetstid dn arbetstagare med langre utbildning
(Nyberg 2003).

Deltidsarbetslos eller

deltidssysselsatt?

Uppfoljningen av DELTA-utredningen (Nyberg 2003)
visar att det saknas lopande officiell statistik 6ver an-
talet deltidsarbetslosa. I AKU (Arbetskraftundersokning-
ar, statistik frdn SCB) finns det ingen kategori som be-
tecknar deltidsarbetslosa. Gruppen deltidssysselsatta
finns det data om, och de deltidsarbetslésa ir en del-
mingd i den gruppen.

Det faktum att det saknas data som visar hur manga
de deltidsarbetslosa dr och vilka de ar, tyder pa att del-
tidsarbetsloshet inte uppfattas som ett problem pa sam-
ma sitt som heltidsarbetsloshet trots att antalet deltid-

sarbetslosa overstiger antalet heltidsarbetslosa. T en
kartliggning som gjordes vid Arbetslivsinstitutet (Wahl-
gren 2004) visade det sig ocksa att centrala aktorer for
arbetsgivar- och arbetstagarparterna inte hade ndgra
egna strategier for att ta sig an deltidsarbeten. Den sdgs
inte som en prioriterad fraga.

Den storsta kategorin arbetslosa utgjordes ar 2002
av deltidsarbetslosa kvinnor, direfter kom heltidsarbets-
16sa min, pa tredje plats heltidsarbetslésa kvinnor och
sist deltidarbetslosa man. Ur ett genusperspektiv inne-
bar det att mans arbetsloshet definieras som arbetslos-
het medan kvinnors arbetsloshet i hog grad underskat-
tas eftersom de deltidsarbetslosa inte betecknas som
arbetslosa utan deltidssysselsatta. Det betyder att den
officiella statistiken osynliggor och marginaliserar kvin-
nors arbetsloshet (Nyberg 2003).

Forssell (2003) framhdller att det ar langt ifrén
sjdlvklart att det skulle vara battre att vara deltidsar-
betslos dn att vara heltidsarbetslos i Sverige i dag. En
bidragande orsak till detta dr att minga deltidsarbets-
16sa forblir i sin mer eller mindre oonskade situation
relativt linge.

Mainga olika dtgirder genomfors pa olika hall i
landet for att minska arbetslosheten och inte minst fack-
foreningarna har varit tydliga i sina krav pa ratten till
heltid. I den hir rapporten dr det en dtgard, Tjornmo-
dellen som en del av det nationella projektet HELA-
projektet, som dr i fokus.

HELA-projektet

P4 HELA-projektets hemsida kan man ldsa att 2002,
ndr projektet startade, var 86 ooo personer registrerade
som deltidsarbetslosa. Darutover hade 72 ooo personer
tillfalliga timanstallningar. Manga skulle vilja ga upp
i arbetstid om de kunde.

Regeringen har gett Arbetsmiljoverket i uppdrag att
i samverkan med Arbetslivsinstitutet, Arbetsmarknads-
styrelsen, Jamstilldhetsombudsmannen och Svenska
ESF-rddet pdverka de omstiandigheter som hindrar del-
tidsarbetande som vill arbeta mer att f4 6nskad arbets-
tid.

HELA-projektets mal ar att heltidsarbete ska vara
en rattighet och deltidsarbete en mojlighet. I juni 2003
beslutade regeringen att avsitta 150 miljoner kronor
under sammanlagt fyra dr, 2002-2003. En referensgrupp
med representanter fran fackforening och arbetsgivare
har knutits till projektet.

Det finns médnga erfarenheter dokumenterade fran
HELA-projektet i olika delar av landet, den som ar in-
tresserad kan ta del av det via Arbetslivsinstitutets webb-
plats, www.arbetslivsinstitutet.se



Heltid eller deltid

Vad dr da Tjorn for slags kommun och hur ser del-
tidsproblematiken ut dir?

Tjorns kommun

Tjorns kommun har cirka 15 ooo invdnare och en yta
pa 167 kvadratkilometer. Tjorn ar Sveriges sjitte stors-
ta 6 i storleksordning och en bro forbinder 6n med fast-
landet och grannkommunen Stenungsund. Runt Tjorn
finns en skdrgard med sju bebodda mindre 6ar och ett
stort antal holmar och skir.

Tjorn dr en foretagstit kommun med mer dn 700
smd och medelstora foretag frimst inom transport, han-
del och service. Det bedrivs smdskaligt jordbruk och i
kommunen odlas ocksd EKO-produkter. Turistnaring-
en dr viktig for kommunen.

Fiske och fraktfart har sedan lang tid tillbaka haft
stor betydelse for Tjorn och ocksa i dag ar Tjorn en av
Sveriges framsta fiskekommuner med en viktig fiske-
hamn. Det finns flera konservfabriker och dven foretag
som fryser in fisk. Rederindringen sysselsitter Gver 2 0oo
personer och i Wallhamn pé 6stra Tjorn finns Sveriges
tredje storsta containerhamn dir det bedrivs hamn-, stu-
veri-, speditions- och mikleriverksamhet.

Kommunens administrativa centrum finns i Skar-
hamn. Kommunforvaltningen ar en stor arbetsgivare,
madnga arbetar inom barnomsorg, skola, sjuk- och ald-
revard och administration. Det finns tva hogstadiesko-
lor pd Tjorn. Det allmdnna gymnasiet finns i grann-
kommunen Stenungsund, men antalet lokala gymna-
sieutbildningar pa Tjorn har successivt okat.

I kommunen satsar man pa olika slags utvecklings-
projekt for att det ska vara mojligt att leva och arbeta
i skdrgdrden dven i framtiden. Ett av de projekt som
pagdr ar HELA-projektet, dar syftet bland annat dr att
skapa attraktivare tjanster inom vard och omsorg
(Tjorns kommuns webbplats 2005).

Kort om deltidsproblematiken i
Tjorns kommun

Deltidsproblematiken i Tjorns kommun ar betydande
och utgor ocksd ett jamstilldhetsproblem. Framst dr
det socialforvaltningens verksamheter inom dldreom-
sorg och sirskilda omsorger som berors. Av kommu-
nens 1 085 tillsvidareanstillda personal ar 2002 var 930
kvinnor och 155 man. Det var totalt 519 personer (47
procent) som arbetade deltid, ddrav 494 kvinnor och
25 man, det vill sdga ungefir 53 procent av kvinnorna
16 procent av midnnen. Av socialforvaltningens 395 an-
stillda var det ungefir 74 procent som arbetade deltid,
293 kvinnor och en man.

Inom yrkesgrupperna sjukvardsbitraden, undersko-
terskor och liknande befattningar var niastan 9o pro-
cent deltidsarbetande (231 av 270 anstillda) nir HELA-
projektet startade 2002. Bland vdrdpersonalen fanns inga
man anstillda, varken pa hel- eller deltid. Medelal-
dern bland kvinnorna var hog, 35 procent var 6ver 50
ar (Tjorns kommun 2003 ).

Ien enkit 2002 fick dldreomsorgens personal (226
anstillda) svara pd om de var nojda eller missnojda
med sin sysselsittningsgrad. D3 var det 7o personer
som onskade fa en hogre sysselsdttningsgrad. Genom
det projekt som pagick vid ett dldreboende kunde 20 av
dessa personer fa onskad sysselsdttningsgrad.

Nir enkaten skickades ut pa nytt, ar 2004, var det
183 av de 226 anstillda som besvarade den (de som
redan arbetade heltid besvarade inte enkiten). Av dessa
183 personer var det 9o som 6nskade forandrad syssel-
sattningsgrad och 92 som var néjda med sin tjanstgo-
ringsgrad. Det innebar alltsa att andelen anstillda som
onskade en hogre sysselsattningsgrad hade okat.

Sysselsdttningsgraden for de som var missnojda och
ville ha en hogre sysselsittningsgrad varierade mellan
35 procent och 95 procent (Tjorns kommun 2005a). Se
tabell 1 nedan.

Hur skulle de da vilja ha det? Det framgdr av ta-
bell 2.

Tabell 1 AKTUELL SYSSELSATTNINGSGRAD FOR DEM SOM VAR MISSNOJDA (2004)

Sysselsattningsgrad 35-50% 51-60% 61-70%

71-80% 81-90% 91-95% 96-100%

Antal (s:a 90) 7 23 23

13 21 3 0

Tabell 2 ONSKAD SYSSELSATTNINGSGRAD FOR DEM SOM VAR MISSNOJDA (2004)

Sysselsattningsgrad

hégst 50 % 51-60 % 61-70%

71-80 % 81-90% 91-99 % 100%

Antal (s:a 90) 0 0 3

23 9 0 55
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Tidigare projekt som har syftat till att
minska antalet deltidsarbetande

Fore Tjornmodellen har andra insatser gjorts for att
skapa mojligheter for fler anstillda inom vard- och
omsorg att oka sin sysselsattningsgrad. Ett Vinna-Vin-
na-projekt har genomforts tillsammans med Arbetsfor-
medlingen och Svenska Kommunalarbetareforbundet.
Da var fokus pa dem som arbetade deltid och saknade
underskoterskeutbildning eller motsvarande inom ald-
reomsorg och sirskilda omsorger. Tretton personer del-
tog i det projektet. De genomgick utbildning/validering
och fick darefter den sysselsittningsgrad som de sjdlva
onskade. Det innebar alltid en hojning av sysselsitt-
ningsgraden jamfort med tidigare, men inte alltid hel-
tid.

Inom ett av dldreomsorgens boenden har det bedri-
vits ett projekt, ”Arbetstidsmodellen”, som bygger pa
att personalen har fitt onskad sysselsdttningsgrad och
att arbetstiden har schemalagts utifran 6nskescheman.
Personalen har dirigenom kunnat paverka sitt schema
bland annat genom att viss tid utgor “vetotid”. Av ar-
betstiden betraktas 7,5 procent som flytande tid (for en
heltidsanstilld innebadr det 16 timmar pa en sexveck-
orsperiod). Den tiden ska anvindas for att ticka kort-
tidsfranvaro upp till fyra dagar, kompetensutveckling/
hojning, enstaka vak, ledsagning och reflektion. Inar-
betade timmar kan ldggas in i en timbank och den an-
stallde har kunnat ta ut ledig tid under forutsittning att
det har varit mojligt for verksamheten. Ett bonussys-
tem infordes ocksd som innebar en arbetstidsforkort-
ning vid helgarbete (Tjorns kommun 2003 och 20035a).
Fran och med den 1 april 2005, nir det projektet upp-
horde, har personalen vid det dldreboendet kvar sin
onskade sysselsdttningsgrad och 6nskescheman. Bonus-
systemet finns dock inte kvar, eftersom kommunen inte
anser sig ha rdd med ett sddant system.

Tjornmodellen

I Tjornmodellen har inte alla de 9o personer som ons-
kar en hogre sysselsattningsgrad ingdtt, utan endast de
som vid projektets start var anmilda som arbetssokan-
de vid Arbetsformedlingen. Det innebir att 24 personer
har omfattats av projektet. Den personal som enbart
har nattjanstgoring har inte berorts av projektet.

Projektdeltagarna har haft underskoterskeutbildning
eller motsvarande. Ndgon utbildningsinsats har darfor
inte varit aktuell (Tjorns kommun 20035 a).

De personer som ingick i projektet fick fran och
med november 2004 den sysselsdttningsgrad som de
onskat. De allra flesta (21 av 24) ville arbeta heltid,
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medan de dvriga tre valde en sysselsittningsgrad pa 75
procent (1) respektive 8o procent (2). Projektdeltagar-
nas sysselsittningsgrad har tidigare varierat mellan 50
procent och 9o procent. Under projekttiden har den ut-
okade arbetstiden i forsta hand anvints for vikariat
inom den egna verksamheten. I andra hand har pro-
jektdeltagarna fatt praktisera pa andra enheter dn den
egna. Nar projektdeltagare har vikarierat for ndgon
annan har de fatt avtalsenlig 16n (fyllnadstid). Nar de
har praktiserat i andra verksamheter har de deltagare
som har varit berittigade till A-kasseersdttning fatt sam-
ma belopp som tidigare, nir de var arbetssokande. De
som inte har varit berittigade till A-kasseersittning har
fatt ett aktivitetsbidrag genom Forsikringskassan
(Tjorns kommun 2005a).

Fran och med den 1 april 2005 har projektdeltagar-
na fatt sin onskade sysselsittningsgrad i form av tills-
vidareanstillning med full 16n for denna arbetstid. Vis-
sa dagar i deras schema idr sd kallade disponibla da-
gar, vilket innebir att de inte forrdn dagen innan vet
var de ska arbeta och om det ar en formiddagstur eller
eftermiddagstur. Tanken med de disponibla dagarna ar
att vardpersonalen ska kunna vikariera pa andra enhe-
ter inom kommunens dldreomsorg och att kommunen
ddrigenom sparar in vikariekostnaden.

Hittills (maj 2005) dr det en person som ursprungli-
gen onskade sig heltid men som har dndrat sig och fran
den 1 april i stillet arbetar 85 procent. For den perso-
nen innebar ocksd 85 procent en visentlig hojning av
sysselsattningsgraden jaimfort med den hon hade fore
projektet.



Syfte och fragestillningar

Nedan redovisas utgangspunkterna for denna studie.

Syfte
I den hir studien ir avsikten

e att beskriva vardpersonalens attityd till heltids-
respektive deltidsanstillning

e att redogora for vilka faktorer som styr valet av syssel-
sattningsgrad.

Fragestallningar
e Vilka faktorer pdverkar valet av heltid eller deltid
for den anstillda?

e Vilken betydelse har forvirvsarbetet i forhdllande till
den egna livssituationen?

e Vilka konsekvenser anser den anstillda att det far att
vilja heltidsanstillning respektive deltidsanstillning?

o Hur ser de heltidstjianster ut som erbjuds?

e Vad skulle krivas for att man som deltidsanstilld
skulle vilja heltidstjanst?

IT



Hur studien gjordes

det har avsnittet beskrivs hur intervjupersonerna har
valts ut och hur datainsamlingen har gétt till.

For att kunna utforska och beskriva vilka faktorer
som paverkar anstilldas sysselsattningsgrad och deras
attityder till heltidsarbete respektive deltidsarbete krav-
des en kvalitativ studie. Personliga intervjuer bedom-
des vara det bista sittet att samla in data, eftersom
den metoden ger mojlighet att stalla 6ppna fragor, och
aven att stalla foljdfrdgor och be om fortydliganden
(Kvale 1997).

En alternativ eller kompletterande datainsamlings-
metod kunde ha varit deltagande observationer under
personalens dagliga arbete, vid personalméten, sche-
maldggning och sd vidare. Den metoden bedomdes inte
som mojlig utifrdn den korta tid som fanns till forfo-
gande for att genomfora studien.

Malgrupp

Malgruppen for studien var underskoterskor och vard-
bitriden som arbetar inom hemtjansten eller dldre-
boendena i Tjorns kommun. Bdde personer som arbe-
tar heltid och deltid har tillhort mélgruppen. Tva en-
hetschefer inom dldreomsorgen har ocksa intervjuats.

Urval av intervjupersoner

Femton intervjuer har genomforts under februari ma-
nad 2003. Det ar tretton underskoterskor eller vardbi-
traden och tva chefer inom dldreomsorgen som har in-
tervjuats.

I en sadan hir studie, som idr beskrivande och ut-
forskande, ar det onskvirt att fa en sa stor spridning
som mojligt av svaren, det vill sdga sa olika och varie-
rande svar som mojligt. D3 giller det att f4 en grupp
intervjupersoner som ar sa olika varandra som moj-
ligt. Darfor har det gjorts ett strategiskt urval av inter-
vjupersoner utifran ett antal olika kriterier.

Cheferna i respektive verksamhet har gett forslag
pa personer som uppfyller de olika kriterierna och bland
dessa har intervjupersonerna valts ut pa ett sidant sitt
att savil hemtjinst som dldreboendena i Kallekirr,
Skdrhamn och Ronning finns representerade.

Det forsta och viktigast kriteriet giller sysselsatt-
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ningsgrad, och dd har 6nskemalet varit att det skulle
finnas ndgon eller ndgra som:

e arbetade heltid redan innan Tjornmodellen

* har okat sin sysselsittningsgrad i och med Tjérnmo-
dellen

e arbetar deltid och 4r néjda med det
e onskar hogre sysselsittningsgrad men inte har fatt det

* har Okat sin sysselsattningsgrad genom det tidigare
genomforda Vinna-Vinna-projektet

® har erbjudits hogre sysselsattningsgrad i Vinna-Vin-
na-projektet men har tackat nej eller avbrutit sitt del-
tagande

For att skapa en sd heterogen grupp som mojligt, dar
sd mdnga olika dsikter som mojligt skulle kunna bely-
sas, har det ocksd varit 6nskvart med en spridning nir
det galler:

e ilder

e utbildning

e antal r i yrket

e anstilld inom hemtjinst eller dldreboende

e ensamstdende eller gift/sammanboende

hemmaboende minderariga barn eller inte

Chefen for hemtjansten har intervjuats liksom en chef
for ett dldreboende. Forutsittningarna for verksamhe-
ten inom hemtjansten och ett dldreboende skiljer sig at
och darfor ville jag att bida dessa verksamheter skulle
vara representerade. Det finns fyra chefer for dldrebo-
enden i Tjorns kommun och den chef som har intervju-
ats har valts ut slumpmaissigt som en av dem, utan nag-
ra speciella kriterier.

Datainsamling och analys

Bakgrundsinformation for att genomfora studien har
inhdmtats via skriftlig dokumentation och muntlig in-
formation formedlad av projektledaren for Tjornmo-
dellen i Tjorns kommun, samt genom information fran
Arbetslivsinstitutets och HELA-projektets webbplatser.

En intervjumall med 6ppna fragor har konstruerats
utifran de fragestallningar som ligger till grund for stu-
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dien. I intervjumallen ingar ocksa ett antal frdgor som
gillde intervjupersonernas identifiering och bakgrund,
utifrdn de kriterier som har beskrivits ovan.

Efter att de berérda cheferna hade lamnat forslag
pd intervjupersoner har tretton av de foreslagna perso-
nerna valts ut for intervju. De har kontaktats per tele-
fon och tillfragats om de ville delta i studien och da
bestimdes ocksa en limplig tidpunkt for en intervju.
Intervjupersonerna har intervjuats pa sin arbetsplats,
och de allra flesta intervjuerna har spelats in pd mini-
disc. Varje intervju har tagit ungefir en timme.

Intervjuerna har darefter skrivits ut, analyserats och
kategoriserats. Resultatet har sedan sammanstillts i
denna rapport. De personer som intervjuades har fitt
mojlighet att lasa rapporten i ett forsta skede.

Undersokningsgruppens
sammansattning

Personalgrupperna inom dldreomsorgen i Tjorns kom-
mun beskrivs som stabila arbetsgrupper dar det sillan
finns lediga tjdnster. Det dr vanligt att vardpersonalen
som intervjuats har varit timanstillda under flera r
innan de har fatt en fast tjdnst inom dldreomsorgen.
Mainga av de anstillda har lang yrkeserfarenhet. Antal
ar i yrket for intervjupersonerna varierar mellan fyra
och tjugofem ar, och i genomsnitt har de varit anstall-
dai 14,9 ar. Endast tillsvidareanstilld personal har in-
tervjuats. Det innebdr att ndgon ung person som helt
nyligen har avslutat sin utbildning inte finns med bland
intervjupersonerna.

De flesta intervjupersonerna (10 av 13) dr gifta el-
ler sammanboende medan tre dr ensamstdende. Alla
som har intervjuats har barn, men det ar endast ett fa-
tal som har barn under skolaldern.

Tabell 3. YNGSTA BARNETS ALDER
YNGSTA BARNETS ALDER ANTAL INTERVJUPERSONER

Yngsta barnet ar 0-6 ar 2
Yngsta barnet ar 7-12 ar 3
Yngsta barnet ar 13-17 ar 4
Inget barn under 18 ar 4
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Tio av intervjupersonerna arbetar pa dldreboenden
medan tre arbetar inom hemtjinsten. De flesta (10 av
13) dr utbildade underskoterskor. En del av dem har en
gymnasieutbildning inom vird och omsorg medan an-
dra har fitt en lokal utbildning av Tjorns kommun i
samband med Vinna-Vinna-projektet.

Intervjupersonerna har tillsammans en bred erfa-
renhet av olika slags sysselsittningsgrad. Det ar inte
ovanligt att de som ”pa papperet” har en ldg syssel-
sattningsgrad i verkligheten arbetar betydligt mer
eftersom de ofta vikarierar for frinvarande arbetskam-
rater (fyllnadstid).

Intervjupersonernas
sysselsdattningsgrad

Fem intervjupersoner har deltagit i projektet Tjornmo-
dellen och arbetar heltid sedan november 2004. Deras
sysselsattningsgrad fore Tjornmodellen varierade mel-
lan 51,5 procent och 90,27 procent av heltid. En av
dem har vid intervjutillfillet beslutat sig for att inte
arbeta heltid utan gé ner till 80-85 procent fran och
med april 2005.

Fyra personer 6nskar en hogre sysselsittningsgrad,
men de kom inte med i Tjornmodellen eftersom de inte
var anmilda som arbetss6kande pa Arbetsformedling-
en. Tva av dessa har tidigare fatt hogre sysselsdttnings-
grad, efter Vinna-Vinna-projektet, men 6nskar nu hoja
sysselsdttningsgraden ytterligare, till heltid. En person
hade paborjat en underskoterskeutbildning genom Vin-
na-Vinna-projektet men avbrot innan kursen var avslu-
tad och fick inte ndgon dndrad sysselsdttningsgrad.

Tva personer arbetade heltid redan innan Tjorn-
modellen, en av dem har fétt sin heltidstjanst i sam-
band med Vinna-Vinna-projektet.

Tva personer arbetar deltid och ar néjda med det,
de onskar ingen forandring. De arbetar 70-8o procent
av heltid.
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rovt forenklat finns det, utifran intervjusvaren, tva
forklaringar till att s manga inom varden arbe-
tar deltid. Den ena dr att det ar arbetsgivaren som tja-
nar pa deltidstjanster och att det ar darfor som utbudet
av tjanster ser ut som det gor. Den andra forklaringen
ar att det ar arbetstagarna sjdlva som vill arbeta del-

tid.

Vad styr om arbetsgivaren vill ha
heltids- eller deltidstjanster?
Ekonomi

De chefer som har intervjuats dr mycket positiva till
fler heltidstjanster, men de ser stora svarigheter med
att kunna erbjuda det inom befintliga ekonomiska ra-
mar. Om ekonomin tilldter det s finns mojligheten,
annars inte, ar deras budskap. En av cheferna beritta-
de att det hander att de far kritik fran politikerna for
att de inte lagger ihop deltidstjanster och gor heltider
av dem nir det uppstdr vakanser i verksamheter. Detta
ar dock inte moijligt, enligt cheferna, eftersom det be-
hovs ett visst antal personer varje schemalagd tur. ”Vi
behover huvudena, det gir inte att ha hur fd personer
som helst.”

For att det schemalagda arbetet i en enhet ska fung-
era kravs ett visst antal personer, det dr alltsa inte en
16sning att sld ihop vakanta deltider till heltidstjanster.
Det skulle inte fungera med enheternas kvills- och helg-
scheman om det vore alltfor f4 personer i arbetsgrup-
pen.

Det ar uppenbart att det blir billigare for arbetsgi-
varen om en stor andel av personalen arbetar under de
perioder nir arbetsbelastningen dr hog och ett mindre
antal nir arbetsbelastningen ar ligre. Om fler ska ar-
beta heltid sd blir konsekvensen en 6kad kostnad for
kommunen. Detta dr ndgot som man har forsokt [6sa i
det pagdende projektet Tjornmodellen genom att i stal-
let spara pengar pa att inte behova ta in korttidsvik-
arier i samma utstrackning som tidigare.

Mainga intervjupersoner, savil chefer som under-
skoterskor och vardbitraden, har tagit upp att det i fram-
tiden kommer att vara nédvindigt att kommunen kan
erbjuda heltider om det ska bli mojligt att locka ung-

14

domar till vardyrkena. Det skulle kunna ses som ett
tecken pd att arbetsgivaren kanske inte kommer att tja-
na pa deltidstjanster pa lite lingre sikt.

Traditionell arbetsorganisation

Flera intervjupersoner har tagit upp att omsorgsarbetet
inte har ndgon ldng tradition som yrke. De beskriver
att det frdn borjan ofta var hemmafruar som arbetade
med omvardnad under en del av dagen. Den traditio-
nen har antagligen paverkat hur virdarbetet har orga-
niserats.

Det finns ocksd en tradition att det allra mesta véard-
arbetet ska utforas pa formiddagar. Pa eftermiddagar-
na forvintas vardtagarna vila och vardarbetet ar min-
dre omfattande. Vissa arbetsuppgifter maste naturligt-
vis utforas vid en viss tidpunkt pd dygnet, men det tycks
som att ocksd sddana arbetsuppgifter som egentligen
ar oberoende av klockan dnda har lagts pa formiddaga-
rna.

Flexibilitet

Arbetsbelastningen inom varden ser inte likadan ut 6ver
dygnet. Med deltidsanstilld personal har arbetsgiva-
ren mojlighet att forligga mest arbetstid till de perio-
der under dygnet dd det dr mest att gora, oftast pa
morgon och formiddag.

En annan fordel dr att deltidsanstillda ocksd kan
anviandas som vikarier som kan utoka sin sysselsatt-
ningsgrad, arbeta fyllnadstid, nir det behovs i verk-
samheten.

Vad styr om personalen vill arbeta

heltid eller deltid?

Manga av intervjupersonerna upplever inte att det hand-
lar om att vilja heltid eller deltid, eftersom det ytterst
sdllan har funnits ndgra heltidstjanster att soka. Detta
bekriftas ocksd av de intervjuade cheferna.

De faktorer som intervjupersonerna beskriver som
avgorande for att arbeta heltid eller deltid har kunnat
samlas inom ndgra olika kategorier. De handlar om
ekonomiska skil, familjesituation/personliga skil eller
halsoskal.
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Ekonomi

Intervjusvaren visar att det fraimsta skilet for vardper-
sonal att arbeta heltid dar ekonomin. For en ensamsta-
ende framstar det som nodvandigt arbeta heltid, eller
nastintill heltid, for att klara sin ekonomiska situation.
Det vanligaste skilet till att arbeta heltid belyses i fol-
jande citat: ”Jag jobbar heltid for att kunna forsorja
mig.”

Men det finns ocksad exempel pd att kvinnor som
inte dr ensamstdende ser det som sjalvklart att arbeta
heltid. En av intervjupersonerna har inte funderat sir-
skilt mycket 6ver ndgot annat alternativ: ”Jag har all-
tid jobbat heltid, jag har aldrig tankt pa hur det ar att
jobba deltid, jag har aldrig gjort det.”

De som arbetar deltid har varit mycket tydliga med
att de inte skulle kunna forsorja sig pa sin 16n, utan
forutsdttningen dr att det fanns en 16n till for familjens
forsorjning. ”Nej det gir absolut inte, det forutsitter
en 1on till. Det gér ju inte att jobba 75 procent och vara
ensam, inte med de l6ner vi har i alla fall.”

Den framtida pensionen finns ocksa med i intervju-
personernas tankar dven om det inte dr ndgot som spon-
tant beskrivs som ett bekymmer. Som svar pd min fra-
ga har ndgon intervjuperson tagit upp att hon hoppas
kunna ldgga undan lite pengar tills dess, och nigon
forutsitter att husets virde utgor en form av pensions-
forsakring. Flera av de som arbetar deltid forutsitter
att makarnas pension tillsammans kommer att ge dem
tillracklig inkomst som pensionirer. Men det finns ock-
sd intervjupersoner som ger uttryck for en oro om na-
got oforutsett skulle intraffa: *Det ar klart att ibland sa
dyker det upp, att Herregud hur skulle det bli om man
blev ensam, eller om det hiander ndgot, da blir det inte
laet.”

Flexibilitet

Det har ofta varit latt att arbeta extra inom varden.
Det innebir att manga av vardpersonalen som ”pa pap-
peret” har en ldg sysselsattningsgrad i sjalva verket har
arbetat betydligt mer.

Flera av intervjupersonerna beskriver denna frihet
eller mojlighet till flexibilitet som en stor férdel. Den
innebdr att den anstillda sjalv har mojlighet att be-
stimma om och nir hon vill arbeta mer dn sin grund-
sysselsdttning.

Traditionell arbetsdelning i familjen

Minga av intervjupersonerna beskriver att de anpas-
sar, eller tidigare har anpassat, sin sysselsattningsgrad
till familjens och barnens behov. En av intervjupersoner-
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na beskriver att hon dr glad 6ver att hon har kunnat
vara hemma mycket hos barnen och ge dem en trygg-
het som hon tycker att de har behévt. Men hon konsta-
terar ocksa att ”...ja det var ju bra for hemmet men det
var inte sd bra for arbetssituationen.”

Hir dr nigra citat som belyser familjesituationens
betydelse for arbetstiden: ”Och barnen tycker att det ar
bra, jag behover inte ha dem s& mycket pd dagis eller
fritids heller.” ”Nu hinner jag med bdde hemma och pa
jobbet.” ”Och da tycker jag att har man tre barn sa
behovs man hemma ocksd.” ”Min man har eget fore-
tag sd han jobbar ganska mycket.”

De tva intervjupersoner som ar nojda med sin sys-
selsittningsgrad och inte vill ha ndgon dndring beto-
nar bdda att de ser deltidsarbete som en mojlighet till
en bittre livskvalitet. En intervjuperson, som tidigare
har arbetat heltid i en nirliggande kommun, siger att
hon numera inte dr hilften sa trott nar hon kommer
hem. ”Nej det hir dr ju drommen. Alla skulle fa jobba
sa (75-80 procent).”

Dessa intervjupersoner problematiserar ocksa fra-
gan om vad som dr en “tillricklig inkomst”. En av
dem sdger att hon ar helt medveten om hur mycket mer
pengar hon skulle fa i planboken och vad hon skulle
kunna anvinda de pengarna till, men hon har gjort ett
aktivt val att i stillet f4 mer ledig tid, ndgot som hon
virderar hogre. ”Livskvalitet kallar jag det och det
virdesitter jag mer dn att f4 de pengarna. Ménga ver-
kar tycka att det dr sjalvklart att man ska jobba heltid
och slita hacken av sig.”

En annan intervjuperson gor jamforelsen med hur
det var for tjugo ar sedan. D4 var det inte alls lika
sjalvklart att bida forildrarna skulle arbeta heltid och
anda klarade man sig ekonomiskt. Hon reflekterar 6ver
det: ”Vad beror det pa? Ar det for att allt har blivit sa
mycket dyrare? Eller ar det for att vi tycker att vi més-
te ha s mycket prylar av alla slag?”

Halsa

Genomgaende beskriver intervjupersonerna sitt arbete
som tungt, bade fysiskt och psykiskt. Det anges ocksa
ofta som ett skil for underskoterskor och vardbitraden
att inte arbeta heltid, och i synnerhet da for dem som
har arbetat ganska manga ar. De tror helt enkelt inte
att de skulle orka med en heltidstjinst.

Ett par av intervjupersonerna, som har 6kat sin sys-
selsittningsgrad, uttrycker oro for om de kommer att
orka med av hilsoskal.

Fragan om varfor det upplevs sd svart att arbeta
heltid inom varden diskuteras mer lingre fram i ett eget
avsnitt om hindren for att arbeta heltid i varden.
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Blir det nagon skillnad i arbetet

om man ar heltids- eller
deltidsanstalld?

Av intervjusvaren framgér att det inte enbart ar ekono-
min som pdverkas om man arbetar heltid eller deltid.
Olika sysselsdttningsgrad innebar ocksd en skillnad i
sjdlva arbetet. Den som arbetar heltid dr pd arbetsplat-
sen hela dagarna medan den som arbetar deltid ofta
gar hem tidigt pa eftermiddagen. Det innebar att del-
tidsanstillda riskerar att missa en del av den sociala
gemenskapen. En intervjuperson beskriver det sd har:
Ofta har ju jag gatt hem klockan tvd och da kanske de andra
satte sig och fikade och dd missade man ju det, det dir med

gemenskapen. Jag har ju jobbat ndr det har varit som mest
att gora, sen har jag fatt lamna skeppet.

En annan intervjuperson beskriver att ”det var virre
forr”, nir de hade andra scheman. D4 borjade de som
arbetade halvtid inte forrian klockan atta, och da var
morgonrapporten redan 6ver. Det innebar att de missa-
de viktig information, de var pa arbetet nar det var
mest att gora och de upplevde inte ndgon storre gemen-
skap i arbetsgruppen.

En annan synpunkt som kommer fram i intervju-
svaren ar att den som arbetar heltid har mer kontroll
over det som hander pa arbetsplatsen, ar mer “uppda-
terad”, nir det galler vardtagarna, dn en som arbetar
deltid. Det kan ocksa innebira att de far ta mer ansvar.

Det dr alltid sa att det dr heltiderna som ska ha de tyngre

vardtagarna for att de dr hdr mest. Det dr ju bra for vardta-

garna men det kan bli en borda ocksd i och med att man
jobbar sa mycket.

Som deltidsanstilld kan man i stillet kanna att man
har mindre att siga till om och att man missar mojlig-
heten att f& prata av sig med sina arbetskamrater om
vad som har hint under dagen.

En intervjuperson anser ocksd att kraven pd vad
man ska hinna med hemma kan vara storre nir man
arbetar deltid. Hon beskriver att nar hon har arbetat
en kort och intensiv arbetsdag pa jobbet sa skyndar
hon sig sedan hem for att ta itu med jobbet ddr. En
reflektion som den personen gor ar att om hon hade
jobbat lingre pa dagen hade det inte varit ndgon idé
att ta itu med s& mycket hemma, och dd hade hon kan-
ske i stillet tagit det lugnare nir hon kom hem, och
dven varit med mer i gemenskapen pd arbetsplatsen.
Men det finns ocksd deltidsanstillda som anser att de
just genom att arbeta deltid orkar gora ett bra jobb
bade pd arbetsplatsen och hemma.

De intervjuade cheferna delar personalens uppfatt-
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ning om att ju mer en anstilld dr pa sin arbetsplats
desto storre kinnedom har hon om verksamheten. De
anser dock inte att de med automatik ligger mer an-
svar pa den personal som arbetar heltid, men tror att
heltidsanstillda kanske sjdlvmant tar ett storre ansvar
an de som arbetar deltid. Cheferna anser att det hand-
lar om en avvigning fran fall till fall nar det galler
ansvarsfordelningen. Men de bekriftar att det for dem
som arbetsledare dr lattare att fa kontinuitet och fortlo-
pande information av en person som ofta dr p4 sitt ar-
bete dn fran en som kanske dr borta flera dagar i foljd.
P4 dldreboendena utses en kontaktperson for varje bo-
ende. De vardtagare som ar mest omvardnadskravan-
de far oftast en kontaktperson som har hog sysselsatt-
ningsgrad.

Cheferna framhdller ocksa att deltider kan vara
olika, det kan handla om att en anstilld arbetar halv-
tid, med ocksd om en sysselsattningsgrad pa 8o-85 pro-
cent. Skillnaden mellan en som arbetar heltid och en
som arbetar 8o procent blir inte sa stor. Schemalagg-
ningen spelar ocksd en roll, om den deltidsanstillda ar
pd arbetsplatsen i stort sett varje dag ar hon mer infor-
merad om det som hinder dn en anstilld som kanske
ar borta fran arbetsplatsen en hel vecka.

Vad tycker omgivningen om

heltid/deltid?

En av intervjufragorna har handlat om hur vardperso-
nalen tror att manniskor i allminhet, i andra yrken,
ser pa heltid och deltid. Intervjupersonerna tror att man
i mdnga andra yrken ser mojligheten till heltid som en
sjdlvklarhet, att ”folk i allmdnhet” nog tycker att man
ska ha heltid. Det dr vil det som betraktas som det
”normala”, anser ndgra intervjupersoner. Nagra tar
upp att det i yrken inom bank och affir ocksé ar van-
ligt med deltider. ”Det dr klart att man ska jobba hel-
tid, det finns ju inget annat. Man madste forsorja sig.”

Nigot som de intervjuade ser som speciellt med
sysselsdttningsgraden inom varden ir att det finns s
manga olika procentsatser, som 58,1 och 70,3 och sa
vidare. I andra yrken talar man mest om hela procent,
som 50 procent eller 75 procent.

En synpunkt som kommer till uttryck i intervjusva-
ren dr att manniskor som arbetar i andra yrken ofta
tror att man tjanar mycket pengar nir man arbetar
helger. Sa ar det inte inom vérden, framhaller flera in-
tervjupersoner. Hur dr di ersittningen for obekvim
arbetstid for vardpersonal jimfort med exempelvis bu-
tikspersonal? Det visade sig inte vara sé litt att gora
en sddan jamforelse eftersom ersittningen for obekvim
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arbetstid styrs av olika avtal for de olika personalgruppe-
rna. Nar vardpersonalen i Tjorns kommun arbetar 16r-
dag eller sondag ar tillagget for obekvam arbetstid 41:-
/timme. Vid storhelger som jul och pdsk ar ob-tilligget
82:10/timme. For medlemmar i Handelsanstilldas for-
bund dr ersittningen for obekvam arbetstid 100 pro-
cent av timlonen frdn kl.t2 pd lordagar och hela son-
dagarna. Fore klockan 12 pd lordagar giller vanlig
timlon utan ob-ersdttning. Timlonen varierar mellan
individer och arbetsplatser men i genomsnitt dr timlo-
nen ungefir 116:-/timme for kassapersonal (SCB:s sta-
tistik for 2004).

En annan synpunkt som intervjupersonerna har ut-
tryckt dr att folk i allmadnhet antagligen utgar ifran att
man kan ha en sd hog sysselsittningsgrad att man &t-
minstone kan forsorja sig pd sin 16n, det ses nog som en
forutsdttning for ett arbete. Det ar inte alltid mojligt
inom varden.

Reaktioner fran personer som arbetar i andra bran-
scher har ocksd beskrivits i intervjuerna, ndgot som det
hir citatet visar: ”Ja folk undrar ju hur vi kan jobba
deltid. Tank pd pensionen! siger de. Men vad ska man
gora nar det inte finns ndgot annat?” De flesta av inter-
vjupersonerna anser att det i deras yrke finns en skill-
nad mellan hur yngre och dldre personer ser pa heltid
och deltid, och de tror att det ocksé galler andra yrkes-
omraden. "For ungdomar ar heltid en sjalvklarhet medan
madnga dldre vill arbeta mindre dn heltid.” Men i inter-
vjusvaren finns det ocksd exempel pd en motsatt upp-
fattning, namligen att dldre arbetstagare vill hoja sin
sysselsattningsgrad med tanke pa den kommande pen-
sionen.

Schemalaggning

En synpunkt som har kommit fram i mdnga intervju-
svar dr att det inte bara ar sysselsittningsgraden som
avgor hur “tungt” eller ”latt” arbetet upplevs. Avgo-
rande dr ocksd hur arbetstiden dr forlagd, det vill siga
hur schemat ser ut. ”Helst skulle man ju vilja jobba 7-
16, rak vecka, det ar ju idealet. Och inga kvillar eller
helger. Sa skulle jag absolut kunna jobba heltid.”

I vissa av enheterna inom dldreomsorgen i Tjorns
kommun holl man vid intervjutillfallet pa att infora sd
kallat ”6nskeschema”, tidigare ofta benamnt tvittstu-
geschema”. Det innebar att varje anstalld lagger ett
schema som hon vill ha, och att detta schema sedan
jamkas samman med verksamhetens behov och arbets-
kamraternas 6nskemal. Viss ledig tid ar dock ”vetotid”
som arbetstagaren ar garanterad att fa gehor for.

Synpunkterna pd dessa sd kallade 6nskescheman
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varierar mycket. En del intervjupersoner ser det som
en mojlighet till mer inflytande 6ver det egna schemat.
Andra anser att arbetet med schemana dr valdigt tids-
kravande och att det i slutinden dr i mycket begransad
omfattning som de verkligen kan paverka arbetstidens
forlaggning. Ndgra intervjupersoner betonar att det inte
handlar om att fa ”flextid”. Verksamhetens behov mds-
te ocksd i fortsdttningen vara det som i forsta hand styr
ndr personalen behovs pa arbetsplatsen, och fasta turer
kommer att finnas ocksd med ”onskescheman”, fram-

haller de.

Tidigare forskning om flexibla
arbetstider

Vad finns det da for tidigare erfarenheter av flexibla
scheman? Det har visat sig att starten nar det giller
flexibla arbetstidsmodeller ofta dr mycket turbulent.
Tidigare fasta schemasystem byts mot ndgot som per-
sonalen inte tycker sig ha ndgon kontroll 6ver och som
de ofta upplever negativt. Men efter en tid brukar per-
sonalen i stallet fa en betydligt mer positiv instillning.
Det resultatet har bland andra Westring, Nordh och
Eiman (2004) kommit fram till.

De beskriver att ocksd ledningspersonal och politi-
ker har varit positiva till de flexibla arbetstidsmodel-
lerna. En fordel som de har sett dr att personalresurser-
na kan anpassas utifrin verksamheternas behov. Andra
fordelar ar att kostnaderna for sjukfrinvaro ofta sjun-
ker, liksom kostnader for timvikarier och 6vertid. Kost-
nader for externa vikarier kan i stillet omvandlas till
fast tjanstgoringsgrad.

En friga som forfattarna vacker dr: Vad dr det som
gOr att ndr kvinnor ska erbjudas heltidsarbete skall det
genomforas i flexibla arbetstidssystem? De anser att for
att kunna bryta de konsbundna monster som fortfaran-
de rdder i dagens samhille borde hela samhillet om-
fattas av ett flexibelt tinkande vad giller arbetstider.

Pia Ljungstrom (2004) har utvirderat ett antal pa-
gdende och genomforda arbetstidsmodellprojekt inom
Vistra Gotalandsregionen. Hon har funnit att bade che-
fer och vardpersonal anser att patientvarden paverkas
positivt av flexibla arbetstider. Valfriheten ger en 6kad
arbetsmotivation och medfor ocksd att personalen méar
battre, vilket i sin tur anses komma patienterna tillgo-
do. Samtliga personalkategorier har ansett att schema-
liggningen tar mycket tid, och diffningarna” sker inte
spontant och frivilligt i tillricklig omfattning, utan ut-
sedda schemajusterare genomfor justeringar i de indi-
viduella schemana. En fridga som har vickts ar om per-
sonalen kommer att klara att ligga sina scheman sa att
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de far tillracklig tid for vila och aterhimtning mellan
sina arbetspass.

Ockséd Maria Tullberg (2004) har i en studie funnit
att bade arbetsgivare och arbetstagare dr nojda med
flexibel arbetstid, aven om det har funnits svarigheter i
borjan.

Naégot som ofta har beskrivits, exempelvis av Lind-
gren (1992) Ljungstrom (2004) och Tullberg (2004), dr
att den individuella schemalidggningen i forsta hand
styrs av faktorer som ror det privata livet. Familjens
behov har visat sig vara en viktig faktor som avgor
vilka tider man vill arbeta.

Lindgren (1992) beskriver att vardbitraden/under-
skoterskor oftast undviker att inkrdkta pd ovriga fa-
miljemedlemmars tidsplanering. I stillet anvinder de
sin tid for att underlitta for de andra i familjen att 4gna
sig at sina intressen och ataganden. De yrkesarbetar sd
mycket det gdr utan att det inkrdktar pa familjens be-
hov av omsorg och livskvalitet. Om det intraffar for-
andringar till exempel i mannens arbetstider s& kom-
mer det an pa kvinnan att omorganisera sin tidsanviand-
ning direfter, konstaterar Lindgren. Detta vicker fra-
gor om vad flexibel arbetstid enligt ”6nskescheman”
kommer att innebira péa sikt for personalen. Kan den
innebdra att vardpersonalen upplever dnnu storre krav
pd att anpassa sina tider till familjen, att deras totala
situation blir jobbigare dn tidigare?

Maria Tullberg (2004) anser ocksd att den flexibla
arbetstiden riskerar att bli en kvinnofilla” som i stal-
let for att bidra till en mer jamlik fordelning av hus-
héllsarbete och forviarvsarbete mellan mian och kvin-
nor riskerar att konservera de konsrollsmonster som
finns sedan tidigare. Hon menar att det som bast skulle
fraimja en jamlik arbetsfordelning i barnfamiljer ar en
kortare arbetstid for bdde man och kvinnor.

Projekt for okad
sysselsattningsgrad

Tjornmodellen och de projekt som tidigare har genom-
forts i Tjorns kommun for att ka mojligheten till hogre
sysselsdttningsgrad har upplevts ganska olika av adldre-
omsorgens underskoterskor och vardbitraden.

For den som har fatt mojlighet till en hogre syssel-
sdattningsgrad kan projekt ses som ndgot mycket posi-
tivt, som dessa citat illustrerar: ”Nu forst finns mojlig-
heten, innan dess var det hopplost. Det har tagit 1o ar
att fa en heltid.” ”Vinna-Vinna projektet var ett tillfal-
le som jag absolut inte fick missa och jag ar sd glad att
jag hakade pd det. For mig var detta kanon. Jattebra!”
Nir en del av personalen i en arbetsgrupp okar sin
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sysselsattningsgrad paverkar det ocksa de andra i ar-
betsgruppen. Manga av vardpersonalen som har delta-
git i det tidigare Vinna-Vinna-projektet och den nuva-
rande Tjornmodellen har mott reaktioner fran sina ar-
betskamrater. En del av intervjupersonerna i den har
studien dr ocksd arbetskamrater till nuvarande eller ti-
digare projektdeltagare.

Vinna-Vinna-projektet

De som deltog i Vinna-Vinna-projektet laste under ett
ar in en lokal variant av underskoterskeutbildning som
ocksa inneholl mycket praktik. De fick ocksa mojlighet
till validering av kunskaper och fardigheter som de re-
dan hade. Validering innebir att en persons kompeten-
ser och kunskaper blir virderade och dokumenterade
oberoende av om de dr forvirvade genom studier eller
genom ett informellt lirande i vardagslivet eller yrkes-
livet.

Frén borjan var det tankt att de som studerade skulle
fa motsvarande a-kassa, det vill siga 8o procent av sin
16n. Det visade sig dock att de studerande hade for laga
l16ner och for 1ag sysselsattningsgrad for att det skulle
vara mojligt att leva pa de pengarna. Till slut fick kom-
munen ga in med mellanskillnaden, vilket innebar att
de som studerade hade samma inkomst som om de hade
arbetat.

En av intervjupersonerna berittar att hon har sett
Vinna-Vinna som en fantastisk mojlighet. Efter projek-
tet arbetar hon heltid och laser dven vidare pa distans.
Hon beskriver att det var mycket reaktioner fran andra
anstallda nir hon var pa olika praktikplatser, dels for
att hon fick ldsa och samtidigt fick betalt for det och
dels for att hon efter det skulle f& en hogre sysselsatt-
ningsgrad. Andra tyckte att de hade blivit dsidosatta.

Vissa av dem som kanner sig orattvist behandlade
hade kunnat vilja att delta i projektet men gjorde inte
det. Andra hamnade utanfor projektet. En grupp ar de
som var utbildade underskoterskor och som dirfor inte
var aktuella for projektet och dirmed inte heller kunde
fa sin onskade sysselsattningsgrad. En annan grupp som
har kint sig dsidosatta dr de som inte dr utbildade un-
derskoterskor men som arbetar heltid. De kom inte hel-
ler i fraga for Vinna-Vinna-projektet.

En intervjuperson berittar att hon pd egen bekost-
nad har skaffat sig sin utbildning och nar projektet pa-
gick var hon timanstilld som underskoterska. Nar hon
fick klart for sig att de som hade fatt sin utbildning av
kommunen fick sin 6nskade sysselsittningsgrad och
dessutom en hogre 16n dn vad hon hade blev hon myck-
et besviken. Efter ett samtal med sin chef fick dock aven
hon en 16n som var i nivd med den som deltagarna i
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Vinna-Vinna-projektet fick.

Ndgra av intervjupersonerna som deltog i Vinna-
Vinna-projektet beskriver att de fortfarande far kom-
mentarer fran arbetskamrater om vilka fordelar som
de kom i dtnjutande av och som andra inte fick del av.

Projektet Tjornmodellen

Bade de som har deltagit i projektet Tjornmodellen och
de som inte har gjort det anser att det ar ett bra initia-
tiv att de som vill hoja sin sysselsattningsgrad ocksa
far mojlighet till det. Syftet bakom projektet forefaller
alla stilla upp pa. Nar det géller hur projektet har ge-
nomforts och vilka konsekvenserna har blivit finns det
dock olika uppfattningar.

Kriterierna for att fa delta i projektet

Inom Tjorns kommun fick de anstillda tala om vilken
sysselsattningsgrad de skulle vilja ha. Mdnga under-
skoterskor trodde att det skulle racka for att fa delta i
Tjornmodellen. Sa blev det inte, utan endast de som
ocksd var anmilda som arbetssokande pd Arbetsfor-
medlingen blev erbjudna att delta i projektet. Detta
upplever mdnga som negativt och orittvist. ”Man har
ju upprepade ganger fyllt i lappar att man vill g& upp i
tjanst. Och det hinde ju ingenting pa flera ar.”

Den bild som intervjusvaren ger dr att ndr en an-
stilld onskar fordndra sin arbetstid sd dr det en intern
friga, det ar ndgot som man diskuterar med sin chef,
och man bevakar de tjanster som finns att soka, men
det dr inte alls sjdlvklart att vinda sig till Arbetsfor-
medlingen. En utbredd uppfattning bland intervjuper-
sonerna ar att till Arbetsformedlingen vinder man sig
om man har ratt till a-kassa och vill stimpla upp, men
darifrdn formedlas inga heltidsjobb inom vérden, de
jobben annonseras internt inom kommunen.

Att Tjornmodellen vinde sig till dem som var an-
milda som arbetssokande hos Arbetsformedlingen har
dock lett till att flera anstillda nu har tagit kontakt
med Arbetsformedlingen.

Vad innebar de forindrade tjdnsterna for
projekideltagarna?

De som har deltagit i projektet har fatt den sysselsdtt-
ningsgrad som de onskar. En konsekvens for dem som
har gatt upp till heltid ar att de far fler arbetstimmar
under veckan, och det kommer att vara fler som ar i
tjdnst under eftermiddagarna.

De som gar upp i janst genom Tjornmodellen kom-
mer ocksd att ha disponibla dagar. Da vet de inte for-
ran dagen innan var de ska arbeta eller om det blir en
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formiddags- eller eftermiddagstur. En del av projekt-
deltagarna dr negativa till det, eftersom det skapar pro-
blem exempelvis med barnomsorg och med planering-
en av egna aktiviteter utanfor arbetet.

Det dr olika hur intervjupersonerna upplever kra-
vet att vikariera pa andra enheter. En del tycker att det
ar bra att fi se andra arbetsplatser an den egna och
anser att man kan ldra sig av varandra. Andra dar mycket
skeptiska, dels till hur de ska kunna forflytta sig till de
olika enheterna i kommunen och dels till hur de ska
kunna gora ett bra jobb pa en arbetsplats dir de inte
kanner till vardtagarna. En annan synpunkt som har
kommit fram ar att detta kan innebira att vardtagarna
moter fler personer dn tidigare, det vill siga en bristan-
de kontinuitet.

Under den tid som intervjuundersokningen pagatt
har ndgra intervjupersoner berittat att de har fitt be-
skedet att varje anstilld endast ska behova vikariera
pa tre olika enheter. Denna begransning av vikariat pa
andra enheter ser intervjupersonerna mycket positivt
pa.

Nadgra av dem som har deltagit i Tjornmodellen
uttrycker skuldkinslor 6ver att deras forandrade sys-
selsattningsgrad padverkar arbetskamraterna negativt,
vilket nedanstdende citat belyser.

Det dr ju en tjej till och jag pd avdelningen som ska ga upp i
tidnst och det kanns ju lite som att det dr vdrat fel det har.

Jag dr ju inte negativ till forindringar det kan vara intressant
och sd. Men det dr inte bra om vi fdr gd upp i tjanst till vilket
pris som belst for alla andra. Dd kanns det inte bra for mig
heller. De tycker ju att de far det simre.

Jag skulle ha velat ha en vanlig tjinst, inte det hir projektet.
Jag bar gdtt i tio dr, och det finns en som har gdtt i sjutton dr,
utan att fd en hogre tjdnst.

Intervjupersonerna har beskrivit att en konsekvens av
att sd manga Okar sin sysselsattningsgrad ar att det blir
mdnga som arbetar pa eftermiddagarna. Cheferna har
diskuterat hur den tiden skulle kunna anvindas pa ett
bra sitt. Det beskrivs som en tradition i varden att man
helst ska gora allting pd morgonen. *Det ar ett forind-
ringsarbete bara att tinka om kring det” siger en av
cheferna. Cheferna anser att det finns vissa arbetsupp-
gifter som av tradition har gjorts tidigt pa dagen men
som kan goras pa eftermiddagen, exempelvis dokumen-
tation, stida, handla, ldsa tidningen och skota tjanste-

bilar.
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Vad innebadr projekiet for dem som inte har
andrat sin sysselsdttningsgrad?

Det finns intervjupersoner som tycker att de som fatt
fordelar genom Tjornmodellen har fatt dem pa bekost-
nad av andra i personalgrupperna. Vilka nackdelar ar
det dd som drabbar projektdeltagarnas arbetskamra-
ter?

En tanke med finansieringen av Tjornmodellen dr
att timvikarier ska anvindas i betydligt mindre utstrack-
ning. I stillet ska tillsvidareanstilld personal anvin-
das genom sina disponibla dagar. Det har tidigare va-
rit litt att arbeta extra inom varden, vilket innebir att
ménga i praktiken har arbetat mer dn de timmar som
de ”pd papperet” ir anstillda for. Den mojligheten
upplevs nu hotad, eftersom vikarier ska anvindas i
mindre utstrickning. Det innebér ocksd att det blir mer
sdllan som vikarier utifran” kommer att utnyttjas. Det
bekymrar intervjupersonerna eftersom det kan komma
att innebdra svarigheter att hitta vikarier for korta le-
digheter. De framhéller att om en timvikarie enbart
utnyttjas pa helger sa finns det stor risk att hon soker
sig nagon annanstans.

I flera enheter gors schemaforindringar, och detta
ses ocksd som en foljd av Tjornmodellen. Alla ar inte
nojda med dessa forandringar. For manga handlar det
om att ldra sig att ligga egna ”6nskescheman” eller
“tvittstugescheman”, ndgot som dr mycket omdiskute-
rat och som arbetstagarna har olika uppfattningar om.
En del ser det som en mojlighet att sjidlv paverka sin
arbetssituation. Andra ar tveksamma till hur mycket
de kommer att kunna paverka och ser tidsdtgdngen och
alla diskussioner kring schemaldggningen som en nack-
del. En intervjuperson beskriver att det har blivit farre
lediga dagar och mer helgarbete. Samma intervjuper-
son konstaterar dock att detta kanske inte beror si
mycket pd Tjornmodellen som pa att helgarbetet tidi-
gare hade varit lite orattvist fordelat.

Nadgra har reagerat 6ver att de nya tjdnsterna inte
har formats utifran behov i verksamheten utan kom-
mer att innebdra att det finns en dvertalighet vissa ti-
der om det inte finns behov av vikarie ndgonstans. Det
belyses i detta citat: ”Det blir ju inte battre mornar och
helger nir vi hade behovt vara fler. Tiden ldggs pd
eftermiddagarna nir det inte dr s mycket att gora.”

Det rdder delade meningar hos intervjupersonerna
om kravet pa flexibilitet och disponibla dagar ocksa
kommer att ”drabba” andra dn de som har gitt upp i
tjanst. Ndgra intervjupersoner beskriver det som nagot
som kommer att paverka hela arbetsgruppen, medan
andra menar att det enbart giller dem som hade utokat
sin sysselsattningsgrad.
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En annan synpunkt handlar om rittvisa eller oratt-
visa. Det uppfattas som orattvist att vissa far utokad
sysselsattningsgrad via Tjornmodellen for att de 6ns-
kar det, nar ”alla andra” har fatt séka sina tjanster.

Mainga anser att projekttiden har varit pafrestan-
de. Det har varit mycket diskussioner, mycket *tjafs” i
arbetsgruppen och mycket oro. Flera anser att informa-
tionen inte har fungerat sa bra.

Hinder for att arbeta heltid inom
varden

Det har tidigare visat sig att ocksd niar kommuner har
forsokt erbjuda en utokad sysselsittningsgrad till den
personal som onskar fd det, sa finns det ménga fakto-
rer som utgor hinder (Wahlgren 2004). Hindren kan
vara av organisatorisk art eller bero pa bristande kom-
petens hos personen i fradga. Det kan ocksa handla om
att kvinnors ansvarstagande for familjen lagger hinder
ivigen eller att arbetet ir for betungande att orka med
pd heltid.

Bida de chefer som har intervjuats anser att det dr
mojligt att arbeta heltid inom varden. Deras erfarenhet
ar att underskoterskor som arbetar heltid inte d4r mer
sjukskrivna dn de som arbetar deltid. De hanvisar bada
tva till forskningsresultat som bekraftar den erfarenhe-
ten i skriften ”Kvinnors Halsa” for nagra ar sedan. En
av cheferna tror att det skulle kunna vara mer stressan-
de att arbeta deltid darfor att dd arbetar man “bara”
deltid och ska hinna allt annat ocksd, som att stida,
handla, skjutsa barn och skéta svirmor. Det kan vara
lattare att fa respekt frin omgivningen for att man si-
ger nej om man arbetar heltid. En intervjuperson sager
sd hir: ”Det ar inte omoijligt att arbeta heltid men det
ar nog svart att forestilla sig skillnaden, att man far sd
lite tid hemma, det dr nog inte alla beredda pa.”

All vardpersonal som har intervjuats, utan undan-
tag, beskriver svarigheter med att arbeta heltid inom
virden. Ocksa de som sjilva arbetar heltid eller ons-
kar arbeta heltid har uppfattningen att det inte ar moj-
ligt for alla att gora det hela yrkeslivet. De ser det som
sarskilt svart for lite dldre anstdllda att orka med ett
heltidsarbete, och det dr flera som anser att s som ar-
betet i varden ser ut sa dr det ndstan inte mojligt att
arbeta heltid.

I kommande avsnitt beskrivs de hinder som inter-
vjupersonerna i den hir studien ser med att arbeta hel-

tid.
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Schemalagd arbetstid med kvills- och
helgtjanstgoring

En vanlig synpunkt i intervjusvaren har varit att det dr
mer krivande att arbeta heltid ndr det innebar att man
arbetar kvillar och helger. Oregelbundna arbetstider
ar inte ndgot specifikt for varden, det forekommer inom
andra yrken ocksd, men det dr varden som intervjuper-
sonerna i den hir studien har erfarenhet av.

Négra av intervjupersonerna tror att det skulle vara
mindre slitsamt att arbeta 8 timmar/dag fem dagar i
veckan dn att arbeta utifrdn det schema som vardper-
sonalen har. Som heltidsanstilld dr det inte sd ofta man
har flera lediga dagar i f6ljd under en sexveckors sche-
maperiod, vilket enligt ndgra intervjupersoner gor att
det dr svart att hinna dterhdamta sig och bli utvilad.

En intervjuperson som tidigare hade arbetat man-
dag-fredag i ett annat yrke beskriver det som en stor
skillnad att veta att man alltid 4r ledig pa kvillarna
och helgerna. Men det finns ocksa exempel pa motsatt
uppfattning, det vill siga att det kan upplevas som po-
sitivt med varierande schema och att det kan vara en
fordel att vara ledig pa vardagar for att utrdtta egna
arenden.

Ett fysiskt och psykiskt tungt arbete

Négra intervjupersoner beskriver arbetsuppgifterna som
ett hinder for heltid for kvinnlig vardpersonal. Det
faktum att man dgnar sig 4t tvitt, stidning och matlag-
ning i sitt yrkesarbete, samma slags sysslor som man
sedan gor ndr man kommer hem, ses som en svarighet.
Arbetsuppgifterna uppfattas som monotona. Nagon gor
jamforelsen med att ga till ett arbete pd en bank, da
gor man ndgot helt annat pd sin arbetstid 4n ndr man
ar ledig och hemma.

En intervjuperson liknar ocksd rollen som under-
skoterska/vardbitrade vid mammarollen: ”Du dr som
en mamma, du ska hela tiden ge ut. Och sa kommer du
hem och s& har du samma, du ska liksom stidlla upp
och det ar samma arbetsuppgifter. ”

Nadgot som i stort sett alla intervjupersoner beskri-
ver ar att vardarbetet dr tungt, bade fysiskt och psy-
kiskt. De flesta anser att de psykiska pafrestningarna
ar mer slitsamma n de fysiska. Ndgra intervjuperso-
ner beskriver att det kan kdnnas mycket tungt att arbe-
ta med svart sjuka eller doende vardtagare och deras
anhoriga.

En del av personalen arbetar med dementa perso-
ner, nagot som brukar beskrivas som mycket krdavan-
de. For vardpersonal som arbetar med gamla mannis-
kor ar det endast i undantagsfall som resultatet av ar-
betet kan mitas i form av att vdrdtagaren tillfrisknar.
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Detta innebir en skillnad mot vardarbete inom ménga
andra omraden. (Eliasson-Lappalainen & Szebehely
1998). Vardpersonalen inom dldre-omsorgen tvingas
ofta folja vardtagarnas successivt forsimrade tillstdnd
fram till hans eller hennes dod.

Det som intervjupersonerna i den hir studien be-
skriver handlar mycket om just anpassning till vard-
tagarna i vardagsarbetet. Vardpersonalen mdste vara
flexibel och individualisera motet med varje enskild per-
son. Det kridvs en stor flexibilitet, eftersom en vardtag-
are kanske forvintar sig att personalen ska vara pigg
och skamtsam, medan en annan vardtagare vill ha ett
helt annat bemotande. En av intervjupersonerna beskri-
ver det som att byta keps infor motet med en vardtaga-
re: ”...jag har olika kepsar, Alva-kepsen och Asta-kep-
sen och sé vidare, man far fordndra sig hela tiden.”

Relationen till vardtagarna beskrivs i forsta hand
som ndgot positivt. Vardpersonalen tycker om att arbe-
ta med manniskor, manga trivs mycket bra med sitt
arbete och motena med vardtagarna ger dem ocksa
ndgot tillbaka. De upplever det som viktigt att kunna
bidra till att vardtagarna har ett bra liv. ”...for man
vill ju att de ska ha det bra, de har ju slitit hela sitt liv
och de ska ha en bra alderdom.”

Men ndgra intervjupersoner beskriver att det ocksa
kan innebidra att man hela tiden ger sd mycket av sig
sjdlv sd att man till slut ndstan tappar bort sig sjilv.
Personalen vill gora det allra basta for vardtagarna men
ibland 4r det pa bekostnad av det egna vilbefinnandet.
”Ibland kan man kinna sig utnyttjad.”

Intervjupersonerna beskriver att det i deras arbete
finns ett krav pd att man alltid mdste vara trevlig och
ge den service man kan, sd att vardtagarna hela tiden
behandlas med respekt och virdighet. Det gdr inte an
att som personal visa ilska eller irritation eller tappa
ansiktet. Personalen kan uppleva att det blir for myck-
et av allt omvardandet. Det kan leda till ”...att man
forsvinner och inte vet var man borjar och slutar for
man dr sa offentlig pa ett sitt, sa alla drar i en.” »Man
ska vara med 6verallt och ge s& mycket och da glom-
mer man nog sig sjalv.”

Forskningsresultat om vardarbete som
psykiskt pafrestande

Det finns flera studier som bekriftar den bild som inter-
vjupersonerna ger. Eliasson-Lappalainen och Szebehe-
ly (red. 1998) beskriver att hemtjanstens vardbitraden
tidigare hade ett storre handlingsutrymme i arbetet. I
dag har arbetets planering flyttats till arbetsgruppen,
bistdindsbedomare eller arbetsledare. De framhaller att
vardbitradets arbete har blivit mer styrt av detaljerade
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arbetsscheman, malformuleringar och forhdllningsreg-
ler. Hemtjanstens forandrade och fortydligade roll har
inneburit att en del vardtagaren inte lingre fir de in-
satser som hemtjansten tidigare kunde bistd med. For-
fattarna konstaterar att arbetet har blivit stressigare och
fysiskt tyngre men ocksd mindre tillfredsstillande, ef-
tersom hjdlpen i mindre utstrickning svarar mot de
gamlas behov och forvintningar och inte heller mot
vardbitradets egna omsorgsideal. Personalen moter fler
missnodjda hjalpmottagare, vilket innebar en klar pa-
frestning i arbetet.

Det finns en studie som giller utslagning i vardbi-
tradesyrket (Aronsson m.fl. 1998 i Astvik 2002) dir det
visade sig att fysisk funktionsnedsittning ofta dr en
avgorande faktor bakom fortidspensionering, men att
ocksd psykologiska aspekter, sarskilt relationen mel-
lan vardbitrade och vardtagare, dr mycket viktig. I
Aronssons studie jamfordes en grupp vardbitraden som
hade fortidspensionerats med en grupp vardbitraden som
hade arbetat kvar tills de gatt i alderspension. Resulta-
tet visade att det fanns en skillnad mellan de tvd grup-
perna nar det gillde forhallningssatt. Gruppen som hade
fortidspensionerats hade ett forhdllningssatt som inne-
bar att de anpassade sig efter vardtagarnas behov och
de upplevde ofta skuld- och otillricklighetskanslor i re-
lation till vardtagarna. Den andra gruppen, de som hade
arbetat kvar till sin dlderspensionering, utmarktes i stal-
let av ett granssattande forhéllningssitt och beskrev
svarigheter med kravande vdrdtagare mer dn kinslor
av skuld och otillracklighet.

Att arbeta med vard och omsorg innebar att till-
bringa sina dagar i relationer med manniskor som av
en eller annan anledning behéver hjalp for att klara
sitt dagliga liv. Relationen till virdtagarna utgor den
viktigaste kallan till motivation och arbetstillfredsstal-
lelse. Vardbitrdden som tillfrigades om de positiva si-
dorna i sitt arbete beskrev att det handlade om att fa
arbeta med minniskor, att fa gora gott och hjilpa an-
dra (Astvik & Aronsson 1994a i Astvik 2002).

Samtidigt var relationen ocksd den viktigaste kal-
lan till stress och ohilsa. Det vanligaste svaret fran
vardbitradena angdende arbetets negativa sidor beror-
de ocksa relationen, nimligen att inte kunna gora mer
eller gora tillrackligt for omsorgstagarna. Ocksa i en
tidigare studie (Bartoldus m.fl. 1989 i Astvik 2002) vi-
sade det sig att den storsta killan till sdvil arbetstill-
fredsstillelse som stress hos omsorgsarbetare kom ur
relationen till omsorgstagarna. De aspekter som hand-
lade om kinslor och relationer i arbetet bedomdes som
svarare och mer stressfyllda dn de praktiska arbetsupp-
gifterna.
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Att ett mote mellan vardtagaren och personal upp-
levs som svdart kan bero pd minga olika faktorer. Wan-
ja Astvik (2002) tar upp en rad olika aspekter:

e virdtagarnas utsatthet och beroende av andras om-
sorg for att fa viktiga behov tillgodosedda

e vardbitriden och underskoterskor kan kdnna sig an-
vinda i relation till virdtagarna

e vardbitraden och underskoterskor kan uppleva sexu-
ella anspelningar eller andra krankningar fran vard-
tagare

e kinslan av nirhet och beroende, en ridsla att man
som person ska bli alltfor viktig for vardtagaren

e ctt stort ansvar for andra manniskors liv och vilbe-
finnande kan vicka dngest och skuldkinslor

e depressioner och mycket nedstimda vardtagare kan
paverka vardbitradena och underskoterskorna, depres-
sionen kan ”smitta av sig”

e dngest och utsatthet hos vardtagare kan ocksé paver-
ka personalens kanslor

e kinslan av otillricklighet

e kunskapsbrist

Astvik (2002) for ett lingre resonemang om dessa olika
aspekter, och ocksd om de 6verlevnadsstrategier som
personal anvinder for att klara av de svara situationer-
na. Den som ir intresserad kan ldsa mer om det i hen-
nes rapport.

Det faktum att underskoterskor och vardbitraden
stills infor stora krav pa att kunna hantera relationer
innebir att de ocksa behover kunskap. Det behovs kun-
skaper i psykologi och utveckling i formdgan att ana-
lysera relationer mellan manniskor och egna forhall-
ningssitt i psykologiskt kravande situationer.

I en avhandling (Astvik 2003) framhélls att det dr
viktigt att de som arbetar inom vird och omsorg far
tillrackliga resurser i form av tid, kunskaper och psy-
kologiskt stod for att utfora ett professionellt omsorgs-
arbete. Det dr en forutsittning for en god vardkvalitet
anser forfattaren.

I boken ”Det sociala livets elementira former” 1992
(1987) beskriver Johan Asplund, professor i socialpsy-
kologi, hur utbranning (han anvinder det begreppet,
inte utbrandhet) hos manniskor uppstar. Han anser att
utbranning innebar kanslobortfall eller kinslostopp och
fororsakas av att en manniska inte far ndgon feedback
overhuvudtaget. Det man foretar sig mdste gora ndgon
liten skillnad, framhaller Asplund.

Asplund anser att utbrianning skapas i mellanmansk-
liga forhdllanden, i relationen till andra manniskor. Han
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konstaterar ocksa att antalet yrken och funktioner dir
inslaget av social interaktion ir stort har okat explo-
sionsartat under de senaste hundra dren. Virdyrkena
ar exempel pa sddana ”nya” yrken diar mycket social
interaktion forekommer. En av hans slutsatser ar dock
att utbranning inte dr en foljd av en alltfor tit social
interaktion utan att det i stallet dr bristen pd narhet i
den sociala interaktionen, att interaktionen har blivit
fortingligad och abstrakt, som utgor en risk for utbran-
ning.

Fordndringen frin bondesamhallet till industrisam-
hillet innebar ocksa att det uppstod avgransade arbets-
platser och standardiserad arbetstid, ndgot som tidiga-
re inte hade funnits. Manniskans band med sin omgiv-
ning slets av, tillvaron blev uppstyckad och samvaron
flyktig, skriver Asplund. Detta har ocksa lett till att
individen i allt hogre grad lever i en ny och abstrakt
omgivning, namligen ”samhillet”. D4 framtrader in-
dividerna som abstrakta samhallsvarelser. Varken det
abstrakta samhallet eller den abstrakta individen exis-
terade i bondesambhillet, och enligt forfattaren ar ut-
branning nagot som drabbar abstrakta individer i ett
abstrakt samhille.

Att vara likgiltig for en annan manniska dr att upp-
fatta honom eller henne som endast en slags funktion,
exempelvis vaktmastaren som endast klipper biljetter
eller servitoren vars enda uppgift ar att servera gaster-
na. Asplund sdger att man uppfattar sig som en ab-
strakt samhillsvarelse, som att man utfor en roll, i stil-
let for att man dr nigon som konkret gor nagot for
nagon annan.

Han framhaller ocksd att trotthet inte ar utbran-
ning och att utbranning inte behover ha foregatts av ett
haftigt engagemang. Utbrianning kan visa sig som en
smygande och gradvis 6kande likgiltighet. Det dr inte
heller s att utbranning innebar att det forrad av kians-
lor som man har, minskar och férbrukas. Det hjilper
inte att borja snéla och spara pd kdnslor och engage-
mang, sager Asplund. Han beskriver utbranning som
en process som atminstone delvis sker utanfor indivi-
den. ”Har man en upplevelse av att bli bemott som om
man inte fanns, sd befinner man sig verkligen i riskzo-
nen for utbranning...” (ibid sid 149).

Svarigheterna att arbeta heltid inom dldreomsor-
gen kan ocksa ses som en friga om kon och jamlikhet.
Det ar nastan uteslutande kvinnor som arbetar inom
vard och omsorg och det dr ocksa till storsta delen kvin-
nor som arbetar deltid. De som arbetar deltid inom
vardsektorn dr ocksd de som har den kortaste utbild-
ningen. Det dr mer ovanligt att lakare eller sjukskoter-
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skor arbetar deltid dn att underskoterskor/vardbitraden
gor det.

En av intervjupersonerna i den hir studien beskrev
konsekvensen av att arbeta heltid som att ”...man far
sd lite tid hemma.” Den slutsatsen handlar inte om hel-
tidsarbete just inom vard och omsorg. Det dr en gene-
rell konsekvens for alla som arbetar heltid, oavsett yrke.
Det ar ocksa en konsekvens for badde min och kvinnor
som arbetar heltid, men den beskrivs mer sillan som
ett problem for mannen. Vardarbete och deltid ur ett
genusperspektiv ar temat for nista kapitel.



Vardarbete och deltid — inget for man

Hur skulle det vara med fler man 1
varden?

Vardarbete inom dldreomsorgen utfors nastan uteslu-
tande av kvinnor. Alla intervjupersoner beskriver sitt
yrke som ett kvinnoyrke. Vid intervjutillfallet fanns det
inte ndgon enda man anstilld som underskoterska eller
vardbitrade inom adldreomsorgen i Tjorns kommun.
Intervjupersonerna berittar att det har funnits ndgon
enstaka man som vikarie, men inte pd ndgon fast tjanst.

Genomgaende anser vardpersonalen att det skulle
vara bra med fler min i virden. Manga tror att det
skulle paverka arbetsgrupperna positivt, att man skul-
le prata om andra saker 4n man gor nar det enbart ar
kvinnor, ”med enbart kvinnor blir det mycket barn-
snack”.

Flera av intervjupersonerna har ocksd upplevt att
manga vardtagare uppskattar att fi prata med min. A
andra sidan ar det inte ovanligt att kvinnliga vardta-
gare inte vill f4 hjalp med dusch och pakliadning av en
manlig underskoterska.

En intervjuperson tar upp att man kanske inte stres-
sar sa som kvinnor gor. Hon tolkar det som att mian
inte ser vad som ”behover goras” pd samma sitt som
kvinnor, och dirfor inte later sig stressas. De tar sig i
stillet tiden att prata mer med vdrdtagarna. ”Det ir
nog positivt att de inte dr sa stressade. ”

Mainga intervjupersoner tror att lonerna skulle bli
hogre om det fanns fler mdn anstillda i varden, och att
det inte heller skulle vara samma diskussion om del-
tids- eller heltidstjanster. Ndgra har dock framhallit att
det dr den personal som finns i arbetsgrupperna som
maste kdnna stolthet dver sitt arbete och darigenom ge
yrket en hogre status. De tror inte att det automatiskt
skulle innebara hogre 16n eller hogre status om fler min
arbetade inom vard och omsorg.

Ett par intervjupersoner understryker att det ofta
kan vara fysiskt tunga jobb i vdrden och att min ar
starkare dn kvinnor, sa det borde egentligen vara ett
yrke for man.
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Faktorer som paverkar att fa min
arbetar i varden

Vad tror dd intervjupersonerna att det beror pa att s fa
min arbetar i virden? Deras svar handlar om l6nen,
arbetsuppgifternas art och attityder eller ett traditio-
nellt tinkande.

Arbetsuppgifterna och l6nen

De framsta skalen till att det inte finns ndgra min an-
stillda ansdg intervjupersonerna vara dels att l6nen dr
sa lag och dels att arbetsuppgifterna inte lockar man.
Nigon gor jamforelsen med psykiatrisk vard dar det
finns fler min anstdllda. ”Det ar lite mer status i psyki-
atri dn dldreomsorg. Manga tycker nog att psykiatrin
ar ett mer spannande arbete.”

En intervjuperson siger att den bild som méanga
tyvarr fortfarande har av hur det dr att jobba inom
dlderdomshem och langvard ir att arbetsuppgifterna
ar att ”torka skit och bidda”, och det tror hon inte att
sd mdnga man dr intresserade av. Andra intervjuperso-
ner har ocksd varit inne pa att det handlar mycket om
att gamla attityder lever kvar, om att vard och omsorg
ar en kvinnlig arbetsuppgift.

Attityder och traditionellt tinkande

Viérd och omsorg betraktas av tradition som ndgot som
kvinnor dr lampade att utfora. Arbetsuppgifterna lik-
nar dem som kvinnor tidigare har utfort — och fortfa-
rande utfor — oavlonat i hemmet. Vardyrket har i inter-
vjuerna ocksa beskrivits som ett ganska lattillgangligt
yrke. Forr kravdes det i princip ingen speciell utbild-
ning och det gjorde att det var ett alternativ for hem-
mafruar som ville tjdna lite ”extrapengar”. D4 sig man
kvinnor som lampliga att arbeta inom varden just for
att de var kvinnor, inte for att de hade en viss utbild-
ning.
Da sdg man vil arbetet som att det inneboll mycket hushalls-
sysslor. Man tiankte sig ju inte helbeten, att bemdotande och
annat dr viktiga saker. Nu ser vi ju tydligt att inte alla dr
lampliga att arbeta i varden dven om de dr kvinnor. Man

kanske onskar sig andra saker och har fallenbet for andra
saker.
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En konsuppdelad arbetsmarknad

Den bild som vardpersonalen ger av sitt yrke som ett
kvinnoarbete bekriftas av Asa Lofstrém, docent i na-
tionalekonomi vid Umea universitet (Genus nr 3 2004).
Hon konstaterar visserligen att konssegregeringen pa
den svenska arbetsmarknaden minskade under 1990-
talet men att arbetsdelningen mellan man och kvinnor
fortfarande dr ensidig.

Lena Olsson konstaterar i en artikel i samma tid-
skrift att andelen kvinnor inom mansdominerade yrken
med krav pa hog utbildning har okat. Nar de galler
manligt dominerade yrken som kriver kortare utbild-
ning dr dock konsmonstret i stort sett oforandrat. Men
till skillnad frdn kvinnorna dr minnen ointresserade
av “kvinnojobb” oavsett utbildningsniva. Forfattaren
foreslar en satsning for att 6ka pojkars intresse for vard-
och omsorgssektorn, liknande den som sedan 1980-ta-
let har gjorts for att oka flickors och kvinnors teknikin-
tresse.

Hans Robertsson, psykolog och forskare pd Arbets-
livsinstitutet i Stockholm, har i sin avhandling ”Mas-
kulinitetskonstruktion, yrkesidentitet, konssegregering
och jamstilldhet” (ref. i Genus nr 3 2004) funnit att
manliga sjukskoterskor upplever att deras maskulinitet
ifragasitts pa grund av att de har valt att arbeta i ett
kvinnodominerat yrke. For att dndra pa den uppfatt-
ningen soker de sig, medvetet eller omedvetet, till man-
liga” omrdden inom sjukvarden, enligt Robertsson. De
ar overrepresenterade inom exempelvis anestesi, akut-
sjukvird och omrdden som ar forknippade med teknik.

Deltidsarbete och hushallsarbete

Kvinnor i Sverige forvdrvsarbetar mer dn i manga an-
dralinder. T en undersokning av OECD-linderna 1998
visade det sig att forvirvsfrekvensen bland kvinnor i
aldrarna 15-64 ar var 75,5 procent i Sverige. Genom-
snittet for EU var §8 procent.

I alla linder som jamfordes i undersokningen hade
mannen en hogre forvirvsfrekvens an kvinnorna. For
Sveriges del var siffran 80,7 procent, medan genom-
snittet for EU var 77,8 procent.

Nir det gillde andelen deltidsarbetande sa var det
genomgaende en storre andel kvinnor dn min som ar-
betade deltid. I Sverige var det 22 procent av kvinnor-
na och 5,6 procent av mannen. Genomsnittet for EU
var 28,1 procent av kvinnorna och 5,9 procent av min-
nen (Uppgifterna har himtats frin en OECD-undersok-
ning vars resultat beskrivs i Stark & Regnér 20071).

Av uppgifterna framgdar det alltsa att det dr ett ge-
nerellt fenomen att kvinnor arbetar deltid i hogre ut-
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strackning an vad min gor. Detta hor formodligen nira
ihop med hur hushallsarbete och ansvar for barnen for-
delas i en familj.

Fordelning av bushallsarbetet mellan mdn och
kvinnor

Kvinnorna som har intervjuats i den hir studien har
overlag beskrivit att de tar det storsta ansvaret for hem-
met och barnen. Den jamlikhet som forutsitts i lagstift-
ning och andra officiella sammanhang rader oftast inte
i vardagslivet. Detta ar inte ett problem enbart i Sverige,
situationen ar densamma i 6vriga EU-lander.

Stark & Regnér (2001) har funnit att endast en tred-
jedel av det obetalda arbetet i Sverige utfors av man.
Kvinnor utfor obetalt arbete ungefir 33 timmar per
vecka medan motsvarande siffra for man ar 20 tim-
mar. Forfattarna har ocksé funnit att skillnaderna for-
andras beroende pa olika faser i livet. Sammanboende
kvinnor med barn lagger ndstan dubbelt sd mycket tid
pa obetalt arbete som sammanboende min med barn
(SCB 2000 i Stark & Regnér 2002). Ett kanske nagot
forvanande resultat dr att sammanboende kvinnor med
barn ligger mer tid pd obetalt arbete 4n ensamstiende
kvinnor med barn.

Doing gender — Att gora kon

Inom den senaste genusteorin utgdr man fran begreppet
”doing gender” det vill sdga att "gora kon”. Enligt denna
teori dr det inte sd att en konsidentitet skapas en gang
for alla genom att vi fods till man eller kvinna, och
inte heller skapas konet genom uppfostran” eller ”tra-
ning”. I stillet handlar det om en fortldpande process
dar kon aterskapas hela tiden. Det ar alltsd ndgot som
madste ske pa nytt, varje dag. Vi blir kvinnor eller man
genom att bete oss, rora oss, tala och kla oss pa det sitt
som respektive kon forvintas gora (Butler 1990, 1999).
Enligt Butler konstitueras vara konsidentiteter just ge-
nom dess uttryck: kon orsakar inte handlingar utan kon
ar en foljd av handlingar, det vill siga kvinnan ir inte
kvinnlig for att hon ar kvinna, hon blir kvinna genom
att agera kvinnligt.

I skapandet av kon, ”doing gender”, anses nagra
av de viktigaste faktorerna vara vad vi arbetar med
och hur vi anvinder vér tid. Inom dldreomsorgen gors
femininitet, det ar svirt att konstruera maskulinitet dir.
Utifrdn det hir perspektivet racker det alltsd inte att
hoja lonen eller dndra sysselsattningsgraden for att locka
man till yrket.

I det hir kapitlet har fokus varit pd heltid och del-
tid ur ett genusperspektiv. En annan viktig friga som
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har framkommit i studien ar trivseln pa arbetsplatsen.
Den pdverkar mojligheten till nyrekrytering av perso-
nal. I ndsta kapitel beskrivs intervjupersonernas upple-
velser av sin arbetsplats och hur de ser pd vad som gor
en arbetsplats attraktiv.
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Attraktivt arbete — och nyrekrytering av

personal

Ett av syftena med Tjérnmodellen och HELA-pro-
jektet ar att underlitta rekryteringen av ny perso-
nal till dldreomsorgen. Av vardpersonalen inom aldre-
omsorgen i Tjorns kommun r 35 procent 6ver 50 ar.
Ohailsotalen dr hoga bland kvinnorna i varden. Vard-
bitraden och underskoterskor har 29 respektive 22 sjuk-
franvarodagar per person och ar jamfort med genom-
snittet for kommunen som ar 18,8 sjukfranvarodagar
per person. Sjukskrivningarna har 6kat under de senas-
te aren (Tjorns kommun 2003).

Ar den hir bilden speciell just fér Tjorn? Nej, pro-
blemet med ett hogt ohilsotal, en hog medeldlder hos
personalen och farhagor infor mojligheten att rekryte-
ra den nya personal som kommer att behévas dr pro-
blem som finns i hela landet. Frigan om vad som gor
ett arbete attraktivt ar darfor viktig att belysa.

Vad ir det som gor ett arbete
attraktivt?

Ett matt pa ett attraktivt arbete skulle kunna vara att
man inte blir sjuk av det. Heltidssjukskrivning och for-
tidspensionering ar hogre i den kommunala sektorn an
i 6vriga sektorer och vard och omsorg dr mest drabba-
de av heldrssjukskrivningar och fortidspensioneringar
(Ohman 2003). I en ligesrapport fran Socialstyrelsen
(2004) konstateras att sjukfranvaron har minskat ndgot
men 4nda ligger kvar pd en orovickande hog niva.

Aronsson och Lindh (2004) har studerat vad det ar
som gor manniskor langtidsfriska. De fann faktorer hos
individen och nirstdende som gillde ekonomi, arbets-
belastning och relationer till nirstdende. Faktorer som
spelade roll i arbetslivet var bland annat att ha ritt
yrke, ritt arbetsplats, att fa stod fran chefen, att fa re-
surser for att gora ett bra jobb och att vara n6jd med
kvaliteten pa ett utfort arbete. Lagst andel langtidsfris-
ka fanns inom vard, skola och industriarbete. Hogst
andel langtidsfriska fanns inom teknik, data och kon-
tor.

Hedlund & Pontén (2004) skiljer mellan ett attrak-
tivt arbetsinnehall, arbetstillfredsstillelse och attrakti-
va arbetsforhdllanden. Attraktivt arbetsinnehall hand-
lar om vad den anstillde gor och hur han eller hon gor
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ndr arbetet utfors. Viktiga faktorer har visat sig vara
arbetstakt, variation och handlingsfrihet.

Arbetstillfredsstillelse beskrivs som det som den an-
stallde far ut av att utfora arbetet, exempelvis erkans-
la, status och stimulans.

Attraktiva arbetsforhallanden handlar om gemen-
samma dimensioner for alla pd en arbetsplats, exem-
pelvis arbetstiden, den fysiska miljon och ledarskapet.

Vad gor en arbetsplats attraktiv i
intervjupersonernas ogon?

Det som alla intervjupersoner anger som det allra vik-
tigaste for en attraktiv arbetsplats dr arbetskamrate-
rna, att man ar ett sammansvetsat gang och att det ar
ett positivt klimat. Det ar viktigt att det dar en god stim-
ning och att man trivs och har roligt tillsammans, an-
sag de. Intervjupersonerna beskriver att det ar viktigt
att bli lyssnad pd och att lyssna pa andra. Hur jobbigt
man 4n har det s 6vervinner man svarigheterna om
det dr ett bra kamratskap och ett gott arbetsklimat.

Lindgren (1992) beskriver en skillnad mellan man-
liga kollektiv och kvinnliga kollektiv i hur man virde-
rar kamratskap. Nar min talar om kamratskap sd ar
det ”arbetsminniskan” som de virderar. En god kam-
rat dr en arbetare som inte fjaskar for overordnade. I
det kvinnliga kollektivet intar inte sjdlva arbetet sam-
ma centrala funktion for solidariteten. Det viktiga tycks
snarare vara att man kianner likhet som kvinnor, exem-
pelvis i friga om smak, fritid, syn pd barnuppfostran
och dktenskap. Kvinnor verifierar varandras virldar
och om de staimmer 6verens finns grunden for likhet.

Andra viktiga faktorer for en attraktiv arbetsplats
som beskrevs i intervjuerna var:

e att man har en bra chef som ir med personalen, nd-
gon som man ska kunna g till om det ar bekymmer

e att ledningen ser och lyssnar s man kdnner att man
far gensvar

e att man har ett flexibelt jobb med olika arbetsuppgif-
ter

e att det ibland hinder ovintade saker som innebir en
utmaning
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e att man kan paverka sin arbetssituation, till viss del i
alla fall

e att arbetsmiljon ar bra (exempelvis littarbetade lo-
kaler, frascha och rymliga toaletter)

e att det dr ordning och reda, bra rutiner. Man ska veta
vad man har ansvar for, och vad man ska gora i oli-
ka situationer, men utan att det ar detaljstyrning

e att man fir tid och mojlighet till friskvard.

Den perfekta arbetstiden

Alla intervjupersoner dr 6verens om att de som vill ar-
beta heltid ocksd borde fa den mojligheten. ” Alla tjans-
ter borde vara pd heltid men med mojlighet att g ner i
tjanst.” Citatet sammanfattar vad mdnga intervjuper-
soner tycker. Valmojligheten beskrivs som en nodvin-
dig forutsittning. Den allra basta tankbara losningen,
sd som mdnga intervjupersoner har beskrivit den, dr
att alla skulle arbeta 75-85 procent men dnda fa lon
motsvarande heltidstjinst. En av intervjupersonerna
berittar att ett sddant forsok har gjorts i en annan kom-
mun (Kiruna) och att resultatet blev bra, sjukskrivninga-
rna minskade. Det forsoket avbrots dock av ekonomis-
ka skal.

En av de chefer som intervjuades anser ocksa att
onskedrommen skulle vara att alla fick jobba 75 pro-
cent men med heltidslon. Hon tilligger att ”det dr na-
turligtvis en utopi”. Den andra intervjuade chefen ser
det som den basta losningen for verksamheten att alla
skulle fa jobba rak vecka, mandag till fredag. Men,
papekade hon, det skulle ha andra negativa konsekven-
ser eftersom det skulle forutsitta sarskilda helg- och
kvillstjanster. Sddana tjanster tenderar att bli sma och
med ménga arbetstillfdllen, vilket inte ar sa lyckat.

I en enhet inom dldreomsorgen i Tjorns kommun
har personalen gett forslaget att alla anstillda skulle
arbeta 80-85 procent med heltidslon under ett ar och
att detta forsok sedan skulle utvirderas. Men svaret
har blivit att det inte finns pengar till ett sidant pro-
jekt, berdttar en av intervjupersonerna. ”Vi far alltid
hora att det finns inga pengar. Men man tycker ju att
projekt och allt som dr kostar ocksd pengar, sd ibland
kan man tycka att pengarna anvinds fel.”

Vad tycker intervjupersonerna om
sitt val av yrke och arbetsplats?

Genomgdende ar intervjupersonerna nojda eller myck-
et nojda med sitt yrkesval. De beskriver att de trivs pd
sin arbetsplats och kdnner att de gor ett meningsfullt
arbete. Flera uttrycker stolthet 6ver sitt arbete och sin
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arbetsplats. En intervjuperson berittar att hennes enhet
ar kiand for att det dr sd bra staimning: ”De som kom-
mer hit och jobbar siger att det ar som en enda stor
familj.”

Drygt hilften av intervjupersonerna berittar att de
ibland kanner att de efter mdnga ar i varden skulle
vilja prova pa ndgot annat. Det handlar dels om att f&
prova andra arbetsuppgifter och dels om att slippa ar-
beta kvillar och helger. Mojligheten att byta jobb an-
ses vara mycket begriansad, dtminstone om man vill bo
kvar pa Tjorn och slippa pendla. Ett par intervjuperso-
ner har erfarenhet frdn andra yrken som de inte har
ndgon onskan att atergd till.

I flera av intervjusvaren onskar vardpersonalen mer
stod och respons fran sin arbetsledning och fran kom-
munen. "Kommunen borde vara mer ridd om sin per-
sonal” var en kommentar. Flera intervjupersoner sak-
nar uppmuntran och bekriftelse pd att de gor ett bra
jobb. En beskriver det s3 hir:

Personalen gor ett bra jobb och virdtagarna har tillfragats
och dr néjda med personalen. Dd borde kommunen (arbetsgi-
varen, min kommentar) ge ndgot till personalen, visa att vi

gor ett bra jobb. I stillet far vi information om omorganisa-
tion och sparbeting.

I flera av intervjusvaren beskrivs inte arbetet i sig som
ett problem, ddremot finns det en oro kring alla for-
andringar i verksamheten. Av svaren framgar det att
det har varit ménga diskussioner och mycket spekula-
tioner i arbetsgrupperna, *mycket tjafs”, som upplevs
som oroande och trottsamt. Det som intervjupersone-
rna onskar sig ar mer arbetsro.

A andra sidan uttrycker manga ocksa en forstaelse
for att det behovs fordndringar. De beskriver sitt yrke
som ett arbete med délig 16n och lig status som inte
lockar ndgra ungdomar. Ndgra intervjupersoner siager
spontant att de, trots att de verkligen trivs med sitt ar-
bete, inte skulle kunna rekommendera egna eller andras
barn att satsa pa varden. Ett par kommentar ir:

For att locka yngre personer mdste man kunna erbjuda hel-

tidstjdnster, annars tycker de inte att vdarden dr ndgot att
satsa pa.

Arbetsmiljon och l6nerna dr daliga. Pd en fabrik kan man fa
hogre l6n och eventuellt ocksd bittre arbetsmiljé. Mdnga
ungdomar vill inte soka sig till virden pa grund av lomer och
arbetsmiljo och det dr valdigt synd.
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Varfor behovs rekrytering av ny
personal?

Det finns framst tva skil att rekrytera ny personal inom
vard och omsorgssektorn. Det ena skilet dr att andelen
aldre i Sverige okar, vilket i sin tur innebar att det blir
fler som behover vard och omsorg. Det andra skalet att
rekrytera dr att personal som finns inom vard och om-
sorg slutar sina anstillningar. Det kan bero pa att de
byter yrke, men manga lamnar ocksa sitt arbete pa
grund av uppnddd pensionsilder. Det idr inte ovanligt
med en ganska hog genomsnittsdlder i personalgrupper-
na inom véard och omsorg. Det gor att médnga kommer
att limna sina tjanster inom den narmaste framtiden.

Fler dldre behover vard och omsorg

En anledning till att ny personal behover rekryteras
inom dldreomsorgen ar att antalet dldre invanare i
Sverige fortsitter att oka. Detta vintas dock inte med-
fora ndgon stor forandring i kraven pa insatser fran
dldreomsorgen under de nirmaste dren (Ohman 2003).
Behoven av insatser fran dldreomsorgen okar namli-
gen mest bland de dldre-dldre, det vill siga personer
som ir 8o ar och ildre. Utifrdn befolkningsstatistiken
konstaterar Ohman att fram till 2020 kommer det att
ske en kraftig 6kning av dldre, men dd av de yngre-
dldre, det vill siga personer under 8o ar. Det betyder
att resursanspraken pa dldreomsorgen kommer att vixa
ganska ldngsamt under den perioden. Men omkring ar
2020 kommer situationen att foridndras drastiskt, d
borjar antalet personer som dr 8o dr och dldre att 6ka
mycket kraftigt.

Hur mycket insatser dessa dldre-dldre personer kom-
mer att behova dr dock beroende av hur deras hilsa dr.
Under flera decennier har hilsa och funktionsformaga i
olika &ldersgrupper successivt forbittrats (Ohman
2003). Om den utvecklingen fortsitter bor det leda till
ett mindre behov av dldreomsorg dn den prognos man
kan gora enbart utifrin befolkningens alder. Fradgan om
den fortsatta hilsoutvecklingen bland aldre dr dock
omstridd och det finns olika hypoteser om hur den kan
komma att se ut.

Rekrytering for att ersitta personal
som slutar

For att uppskatta rekryteringsbehovet riacker det inte
med att beridkna nettotillskottet av personal. Man mds-
te ocksa ta hdnsyn till hur manga av de anstillda som
kommer att sluta under prognosperioden. Den 6verva-
gande delen av rekryteringarna kommer att goras for
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att fylla luckorna efter dem som har slutat, endast en
liten del behovs for att 6ka personalstyrkan (Ohman
2003).

Medeldldern hos personal inom ildre- och handi-
kappomsorgen i Sverige ir ganska hog enligt uppgifter
fran Svenska Kommunalarbetareforbundet. Ar 2000 var
43 procent av omvardnadspersonalen 45 ar eller dldre.
Forskjutningen i riktning mot hogre dldersklasser vin-
tas fortsitta, och 2010 vintas dver hilften av omvard-
nadspersonalen (52 procent) vara 45 4r eller dldre (Oh-
man 2003 ).

Av totalt 200 ooo drsarbetare inom vard- och om-
sorgssektorn dr 2000 vintas hilften, To1 0oo, sluta fore
ar 2010. Men dven av den personal som borjar arbeta
inom ildre- och handikappomsorgen under perioden
2000-20T0 vidntas ganska méanga ha lamnat sektorn fore
20t10. Nar det giller omsorgspersonalen berdknas det
finnas 157 ooo arsarbetare 2010. Hilften av dem be-
riaknas vara kvar sedan ar 2000 och den andra hilften
har nyrekryterats under prognosperioden. Totalt vin-
tas 112 0oo drsarbetare rekryteras men 33 ooo ha slu-
tat igen ar 20T10.

Det kommer saledes att behovas ménga nya under-
skoterskor inom aldreomsorgen. Hur stort dr da intres-
set for det nationella Omvardnadsprogrammet i gym-
nasieskolan? Lisdret 2003/2004 var det 2003 elever som
slutforde sin utbildning vid gymnasieskolans Omvard-
nadsprogram. Lisdret innan var motsvarande siffra
2 205 elever. Detta kan jamforas med lasaret 1993/94
da 2 841 elever avslutade sin utbildning vid den treari-
ga Omvardnadslinjen och 6 700 elever slutforde sin 2-
ariga utbildning vid Vardlinjen. I ir, ldsaret 2004/2005,
har 3 189 elever valt att borja arskurs 1 pd Omvard-
nadsprogrammet, en minskning med 120 (3,6 procent)
jamfort med foregdende ar (statistik fran Skolverkets
webbplats, www.skolverket.se).

Det finns alltsd goda skal for kommunernas ildre-
omsorg att fundera 6ver hur arbetet inom verksamhe-
ten kan goras sa attraktivt som mojligt.



Slutdiskussion

Syftet med den hir studien dr att belysa vardperso-
nalens attityd till heltid och deltid. Detta har tidiga-
re redovisats i denna rapport. Hir, i rapportens sista
kapitel, gor jag en tolkning av resultatet ur ett genus-
perspektiv. Jag gor inte ndgon fullstindig genusteore-
tisk analys, men ser det dndd som viktigt att diskutera
och reflektera 6ver resultatet utifrdn det perspektivet.
Studien och rapporten handlar om kvinnor. Det ar kvin-
nor som arbetar deltid och kvinnor som arbetar i vér-
den.

Heltid eller deltid — en
jamlikhetsfraga

Varfor viljer sd manga kvinnor att arbeta deltid? Ja
ordet ”viljer” kan diskuteras. Frigan kanske hellre
borde stillas sd har: Varfor erbjuds s ménga kvinnor
och sd fd min deltidsarbete?

En stor del av den deltidsarbetande vardpersonalen
i Tjorns kommun upplever inte att de har valt deltid.
De vill egentligen arbeta mer men har inte lyckats f&
en hogre sysselsdttningsgrad. D4 ar de deltidsarbetslo-
sa. Statistiska Centralbyran har mangder av sifferupp-
gifter om hur det forhdller sig i Sverige, men det har
faktiskt inte funnits ndgon lopande statistik 6ver anta-
let deltidsarbetslosa. Eftersom det mest ar kvinnor som
ar deltidsarbetslosa innebir det att kvinnors arbetslos-
het doljs medan mannens arbetsloshet (heltidsarbetslos-
het) lyfts fram och beskrivs.

En friga som man kan stélla sig ar forstds vad det-
ta beror pa. Ar det for att kvinnors arbetsloshet inte dr
viktig? Finns det en outtalad forklaringsmodell som
sdger att kvinnor som arbetar deltid har gjort det valet
och egentligen inte vill arbeta mer dn sa? Eller dr det
helt enkelt ett satt att minska arbetsloshetssiffrorna?

Det finns ocksd manga som arbetar deltid inom
varden och som har valt att gora det for att det passar
deras livssituation. Dessa intervjupersoner beskriver
fordelar med att kunna dgna mer tid at sina barn dn de
annars skulle ha haft mojlighet till. De upplever ocksa
att de dr mindre stressade och kidnner att de bdde hin-
ner med sitt forvarvsarbete och arbetet i hemmet. Nag-
ra har beskrivit det i termer av en hogre livskvalitet.
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Man kan ocksa fraga sig varfor just 40 timmar i
veckan, eller 37 for underskoterskor och vardbitraden i
Tj6rns kommun, anses vara det man ”skall” arbeta. Ar
det lagom? Eller ar det sa att en kortare arbetstid skul-
le ge en hogre livskvalitet och mindre sjukskrivningar?
Kanske det dr definitionen av heltid som borde dndras i
stillet, s& att heltid innebir mindre antal timmar per
vecka? Det stimmer dock illa med de uppfattningar
som gor sig gillande i media for narvarande, dir det
uttalas krav bade pd en utokad arbetstid och att vi ska
arbeta lingre 4n till den pensionsdlder som hittills har
gallt.

I intervjusvaren beskrivs flera goda skal for att ar-
beta deltid. Ur jamlikhetssynpunkt dr inte problemet
att man valjer att arbeta deltid i ndgon eller ndgra pe-
rioder av sitt arbetsliv, eller att man kanske arbetar
deltid mer permanent. Problemet dr att det i stort sett
enbart dr kvinnor som gor det. Det innebir en ojamlik
fordelning av exempelvis inkomster, karriarméjlighe-
ter och pensionspodng. Det innebadr ocksd en ojamlik
fordelning av mojligheten att dgna tid t sina barn.

For de kvinnor som har valt att 6ka sin sysselsatt-
ningsgrad genom Tjornmodellen har det blivit en for-
andring av arbetsforhallandena. De kommer att ligga
mer tid och kraft pad sitt forvdarvsarbete dn tidigare.
Risken ar samtidigt uppenbar att motsvarande forand-
ring av arbetsfordelningen inte sker nar det galler ar-
betet i hemmet. Det ar fortfarande sa att kvinnor ldg-
ger betydligt mer tid pd arbete i hemmet dn vad min
gor (Stark & Regnér 2001).

De nya arbetstidsmodeller som provas inom var-
den, sd kallade tvattstugescheman eller 6nskescheman,
syftar bland annat till att personalen ska fa mer infly-
tande over hur den egna arbetstiden forliggs. Forsk-
ningsresultat visar att kvinnors individuella schemalagg-
ning i forsta hand styrs av familjens behov. Kvinnorna
anpassar arbetstiden sa att de underlittar for de andra
i familjen att 4gna sig &t sina intressen och ataganden
(Lindgren 1992, Ljungstrom 2004 och Tullberg 2004).
Det innebdr i sa fall att flexibiliteten medfor annu mer
press pd kvinnor att anpassa sig efter andras behov,
och det finns en pataglig risk att de flexibla arbetstider-
na inte bidrar till en 6kad jimlikhet, utan snarare tvirt-



Heltid eller deltid

om, att det kan bli en kvinnofilla som konserverar gam-
la konsmonster (Tullberg 2004).

HELA-projektet och Tjornmodellen utgér fran att
heltid ska vara en rittighet och deltid en mojlighet.
Det dr ndgot som samtliga intervjupersoner i den hir
studien ocksa stiller sig bakom. Den utgdngspunkten
ar inte helt oproblematisk. Varfor ska deltid vara en
sjdlvklar mojlighet just for vardpersonal? Finns det
ndgra skal att ha andra regler for personal inom var-
den dn for anstillda pd andra arbetsplatser? Arbetsta-
gare som ar fordldrar och som upplever behov av mer
tid med sina barn finns sannolikt inom de flesta yrken.
For att uppna jamlikhet vore det kanske annu viktigare
att deltid vore en mojlighet pa de arbetsplatser dir man
arbetar? Eller att alla fick en kortare arbetstid?

Intervjupersonerna beskriver bristen pa heltidstjans-
ter som ett hinder for rekrytering av personal och alla,
utan undantag, tyckte att anstillda kan erbjudas hel-
tidstjanster inom varden. Tjornmodellen, liksom det
tidigare Vinna-Vinna-projektet, har syftat just till det,
att fler ska fa sin onskade sysselsattningsgrad, oftast dd
heltid. Trots att alla tycks vara dverens om att syftet
med projekten dr gott har det framkommit en hel del
kritik bland vardpersonalen mot projekten och deras
konsekvenser.

Problem med utokad arbetstid for
personalen

Konsekvenserna av att ingd i ett projekt, liksom konse-
kvenser for arbetskamrater som inte deltar i projektet,
har beskrivits tidigare i den hir rapporten och jag ska
inte upprepa dem i det hir kapitlet. Resultatet i den hir
studien Overensstimmer med erfarenheter fran andra
omrdden nar det géller forandringsarbete 6ver huvud
taget. Det finns motstind mot forandringar och forand-
ringsarbete tar tid. Ndgot som jag har funderar 6ver ar
om det finns faktorer som gor det svért att genomfora
denna form av forandringar inom just kommunal vard
och omsorg.

Utifran studiens resultat dr det tydligt att arbets-
gruppen och arbetskamraterna utgor en mycket viktig
del i hur trivseln i arbetet upplevs. Det dr ocksa tydligt
att ndr en fordandring gors sa beror och paverkar den
inte bara de som har deltagit i projektet utan ocksa de
medarbetare som har stdtt utanfor projektet. Min upp-
levelse ar att det har kommit ganska kraftfulla reaktio-
ner mot projektdeltagare som anses fa fordelar ”pa
andras bekostnad” och att detta ocksa lett till daligt
samvete hos en del av dem som har deltagit i projek-
ten.

Utifran Lindgrens studie (1992) kan man dra slut-

31

satsen att det finns skillnader i arbetsgruppens och ar-
betsplatsens betydelse for olika personalkategorier. Hon
beskriver att likare, sjukskoterskor och underskoterskor/
vardbitraden ingdr i olika kulturer med olika forutsatt-
ningar. Den kultur som omfattas av underskoterskorna
och vérdbitradena kallar hon den kollektiva kulturen
(sjukskoterskornas kultur kallar hon korporativ och l4-
karnas kultur beskrivs som en koopteringskultur).

Vad idr det da som ar karaktiristiskt for den kol-
lektiva kulturen, enligt Lindgren? Hon beskriver att den
kulturen utvecklas spontant bland underordnade i en
organisation om betingelserna likhet, nirhet och ge-
mensamma problemtolkningar dr ndgorlunda uppfyll-
da. Arbetsgruppen i en kollektiv kultur beskrivs som
homogen. Deltagarna ar alltsd lika varandra och kin-
ner igen varandra for att de dr sd lika. Likheten leder
till att de identifierar sig med varandra och far bekraf-
telse pa att det som de representerar, tycker och tanker
ar ”okay”. De kanner att de har kommit ritt, att de
har hittat sin nisch och de stannar kvar och trivs. En ny
person i gruppen som avviker upplever brist pa bekraf-
telse och att ingen forstar henne. Gruppen tycker att
hon saknar formaga eller vilja att uppskatta gruppens
kvaliteter och de kanner sig krankta.

Intervjupersonerna i den hir studien bekraftar Lind-
grens resultat. Det dr arbetskamraterna som ger stod,
uppmuntrar, ger feedback och skapar trygghet. T en sd-
dan kultur dr det rimligt att anta att fordndringar som
skapar olikhet och ”orittvisa”, blir svira att accepte-
ra. D3 utmanas likheten, som ir en viktig forutsittning
i en kollektiv kultur.

Utifrdn Lindgrens studie kan man stilla sig fradgan
hur férandringsprojekt kan genomforas i en kollektiv
kultur. Forandringar som hotar likheten i gruppen kom-
mer, enligt hennes erfarenhet, att mota stort motstand.
Det dr nog en utopi att tro att det gar att driva ett for-
andringsarbete som uppfattas som lika rattvist for alla,
men det kanske dnda ar bra att vara medveten om att
aven sma forandringar kan fa stora dimensioner om de
hotar likheten i arbetsgruppen. A andra sidan finns det
inget som tyder pa att forandringsarbete i den korpora-
tiva kulturen eller koopteringskulturen skulle vara lit-
tare, men motstindet mot forandring skulle antagligen
ta sig andra uttryck.

Nadgot som har mott en hel del motstdnd i Tjorn-
modellen ir att den medfor att personalen méste vara
beredda att vikariera pd andra enheter. En del av vard-
personalen ser fordelar med det, men de flesta verkar
vara mycket skeptiska. Vikariat i andra enheter ir en
forutsittning for Tjornmodellens finansiering. Fran kom-
munledningens sida ser man ocksa fordelar med att
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arbetstagarna pd sd sitt blir mer flexibla och att det
finns forutsdttningar for ett lirande i det 6kade utbytet
mellan olika enheter.

Utifran Lindgrens beskrivning (1992) ir det ganska
rimligt att personalen slar vakt om sin egen arbets-
grupp. Det idr i den gruppen som personalen upplever
att de far bekriftelse och feedback, och det ir den vik-
tigaste faktorn for deras trivsel pa arbetsplatsen. I den
egna arbetsgruppen upplever den anstillde bekriftelse
och kinner sig behovd i gemenskapen utifrdn att vara
just den person som hon adr. Kravet pa flexibilitet, att
vikariera i olika arbetsgrupper, kan mer uppfattas som
att den anstillde dr utbytbar, ndgon som ska “ticka
upp” hir eller diar beroende pa var behovet finns (Tull-
berg 2005). Flera intervjupersoner beskriver ocksa att
“hoppa runt och vikariera” ar ndgot som de har gjort
tidigare ndr de var nya i yrket, och nir man vil har
fatt sin tjdnst pd en enhet kdnns det som ett steg tillba-
ka att dter ha en del av sin tjanst som vikarie.

Vad dr da konsekvensen av detta? Gar det inte att
forandra verksamheter inom vard- och omsorg? Jo sjilv-
klart dar det mojligt att fordndra, och det har skett manga
forandringar om man ser tillbaka pa den tid som har
gatt sedan vard och omsorg blev ett yrkesarbete. For-
andringar sker i alla verksamheter och det vore varken
onskvirt eller mojligt med status quo” som ett mal
for en aldreomsorgsverksamhet. Dessutom ar forand-
ringen till hogre sysselsdttningsgrader inom dldreom-
sorgen efterfrdgad och efterlingtad av manga anstall-
da, och en sidan forindring maste forstds innebara
konsekvenser for alla berorda. Lindgrens slutsatser kan-
ske andad kan vara bra att ha med i tankarna nir for-
andringar ska genomforas. Sannolikt dr det annorlun-
da att genomfora fordndring i en kollektiv kultur dn i
en annan kultur, och det faktum att *orattvisor” upp-
star kan vdlla sirskilda problem. Det dr ocksa viktigt
att varna om de arbetsgrupper som finns och som fung-
erar bra, inte minst for att det ar en sa viktig faktor for
personalens trivsel med sitt arbete.

Vilken bild av dldreomsorgen ska
galla?

I den hir studien har det framkommit att manga av de
som arbetar inom dldreomsorgen ser problem med att
arbeta heltid inom yrket under ett helt arbetsliv. Den
slutsatsen vicker manga fragor. Ar vardarbete i all-
minhet, och inom dldreomsorg i synnerhet, annorlun-
da dn andra yrken? En sddan jamforelse dr inte mojlig
att gora utifrdn den hir studien eftersom den enbart
giller vardpersonal. Formodligen ar det sa att alla yr-
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ken ar speciella men pé olika sitt. I intervjusvaren ar
det tva helt skilda uppfattningar om vardarbete som
kommer till uttryck.

Tva olika bilder

Intervjusvaren har gett mig tva olika bilder av arbetet
inom ildreomsorgen i Tjérns kommun. A ena sidan
beskrivs en allmin bild av vard- och omsorgsarbetet
som tungt och slitsamt, dligt betalt och med dalig sta-
tus, ddlig arbetsmiljé och bristande stod fran ledning-
en. Detta dr ocksd den ”elindesbild” som ofta mélas
upp i massmedia, och som, dtminstone i viss man, be-
kriftas av siffror 6ver antal sjukskrivna och sjukpensi-
onerande inom olika yrken.

A andra sidan har helt andra sidor kommit fram
ndr intervjupersonerna beskriver sina egna arbetsplat-
ser och hur de ser pa sitt yrkesval. D4 finns det en stolt-
het 6ver den egna arbetsplatsen hos manga intervjuper-
soner. De beskriver en arbetsglidje som exempelvis inne-
bar att kunna erbjuda gamla manniskor en god om-
vardnad. I stort sett alla beskriver ocksa att relationen
till vardtagarna ger dem ndgot for egen del. Friheten i
arbetet lyfter ndgra av intervjupersonerna fram. Nagot
som alla utan undantag betonar, dr hur viktiga arbets-
kamraterna och arbetsgruppen ar for trivseln i arbetet.
De allra flesta ar mycket néjda med sitt yrkesval, daven
om ungefir hilften av dem emellanat har funderat pa
mojligheten att prova ndgot annat arbete.

Det ar naturligtvis viktigt att lyfta fram vad som
behover forbittras i en verksamhet, att kridva en rimlig
16n for sitt arbete och sd vidare. Men jag saknar verk-
ligen den hir senaste bilden av dldreomsorgen i debat-
ten i massmedia. Det ar inte bra for en verksamhet nar
allmidnhetens bild enbart blir ”eldndet” och nir ensta-
ka ”skandaler” far ge betyg till en mycket stor och
méngfacetterad verksamhet.

Tullberg har skrivit en rapport som heter ”Orden
som fornyar” (2002) dir hon framhaller att vi inte bara
beskriver var verklighet med orden, utan orden bidrar
ocksa till att skapa var verklighet. Det 4r mycket tank-
vart, tycker jag. Det dr viktigt vilken sjdlvbild eller
identitet som utvecklas och uppritthélls av dem som
sjdlva arbetar inom en verksamhet. Om en verksamhet
standigt beskrivs i negativa ordalag kommer den ocksa
att uppfattas sa av andra. Den negativa beskrivningen
kommer att upprepas och aterskapas, och riskerar att
bli en ”sjalvuppfyllande profetia”. I rapporten beskri-
ver Tullberg hur man skapar olika berittelser, att i stéllet
for att fokusera pa det negativa, “tyvirr sd...” kan man
lyfta fram de positiva sidorna, och borja med tack
vare...”. Exempel pa det kan vara att en verksamhet
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har engagerade medarbetare, att fokus dr mer pa sam-
arbete dn konkurrens, att arbetsuppgifterna upplevs som
meningsfulla och att personalen r vilutbildad.

Jag tror att det ar en viktig uppgift for dem som
arbetar inom dldreomsorgen att viga och kunna st
upp for att det dr en bra verksamhet som de bedriver,
en verksamhet som det ofta finns anledning att vara
stolt dver.
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