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Abstract

Idag rdder mer eller mindre personalbrist bland de flesta vard- och omsorgsrelaterade yrken
inom den offentliga sektorn. En prognos stélld pa uppdrag av Arbetsmarknadsstyrelsen pekar
mot att situationen ytterligare kommer att forvérras, for att kulminera runt ar 2015. Da
kommer Sverige att na en s.k. alderspuckel vilket innebér att den yngre generationen har blivit
sa fa till sitt antal 1 forhdllande till antalet dldre att personalbristen for vard och omsorg blir
akut.

I denna uppsats har en kvalitativ forskningsmetodik med flera kvantitativa inslag anvénts.
Undersokningen bygger pa 12 stycken djupintervjuer av personal pa tvd boendeenheter for
forstdndshandikappade barn och vuxna. Intervjuerna har handlat om hur personalen upplever
sin arbetssituation; vad de anser dr positivt respektive negativt i arbetet. Dessa fragor har bade
handlat om den fysiska och den psyko-sociala arbetsmiljon. Jag har ocksa sokt orsakerna till
deras yrkesval och vad som skulle kunna fa dem att byta arbetsplats eller yrke. Genom
intervjuerna framkom det att personalen blir sin arbetsplats trogen sa linge de trivs med sina
arbetskamrater och det rdder god stimning bland personalen. Andra viktiga faktorer ar att
sjdlva arbetsuppgifterna ska vara stimulerande och varierande samt att personalen sjdlva kan
planera sin arbetsdag. Viktigt dr dock ocksa att ha en god relation till chefen. Aven om arbetet
ska ske sjélvstindigt bor en chef finnas pa lagom distans for att kunna ga in och styra gruppen
dé oro, osédkerhet eller osdmja rader. Lon och arbetstider &r ofta av underordnad betydelse,
ddremot ar hog tjanstgdringsgrad ofta onskvérd och kan utgora en orsak till byte av

arbetsplats.
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korrekturldsningar som har behovts dé jag flera ganger har skrivit om och bytt ut stora bitar av
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1. Inledning

Den offentliga sektorns vard och omsorg brottas idag med stora problem. Bristen pa
kompetent personal &r stor, man arbetar under krav pa besparingar och hot om nedskérningar
samtidigt som behovet av vard och omsorg dr konstant och i vissa fall 6kande. Den storsta
nyrekryteringen behdver goras bland underskoterskor och daghemspersonal (Radio
Malmohus 020613).

Prognoser pekar pa att Sverige kommer att nd en s.k. “alderspuckel” runt ar 2015. Detta
innebdr att den yngre generationen har blivit sa fa till sitt antal i forhéllande till antalet dldre
att personalbristen pa arbetsmarknaden blir kraftigt kdnnbar. Enligt arbetsmarknadsstyrelsen
Ams, kommer det att saknas 6ver 300 000 personal, 80 000 hogskoleutbildade och 240 000
fran gymnasieskolans omvardnadsprogram inom varden, om ingenting gors nu for att
forhindra katastrofen. Om inte dessa utbildningsplatser fylls, innebér det att tva av tre jobb
inom varden kommer att tillséttas med outbildad personal, vilket i sin tur drar ner
vardkvaliteten (Sydsvenskan 020528).

Omvardnadsprogrammet har den storsta andelen elever som avbryter sin utbildning fore
examen. Gymnasieskolor och hogskolor har ett visst ansvar dd man, med ekonomisk press
som forevdndning, utdkar antalet studieplatser pa de populdra utbildningarna och minskar
antalet vid de mindre populdra. Detta innebér att Sverige har ett dverskott pa t.ex.
civilingenjorer, men en skriande brist pé ldrare och personal till alla vérd- och
omsorgsrelaterade yrken (Dagens Nyheter 020516).

Media har ocksa en negativ inverkan pa vardyrkets status. P4 TV och i radionyheter tas
vardkris och daliga arbetsforhallande upp och forstérker allmidnhetens uppfattning om
véardyrkets déliga sidor. Yrkenas positiva sidor ges sdllan eller aldrig utrymme.

Trots denna dystra bild av verkligheten och prognos infor framtiden &r det ett faktum att
manga vardare trivs pd sina arbetsplatser och inte har négra planer pé att byta yrke. Detta
maste ses som ett tecken pa att det dr ett stimulerande yrke med manga fordelar, vilka borde

lyftas fram i rekryteringssammanhang.



1:1 Disposition

Jaguppsatsen dr indela 1 sju kapitel.

Det forsta innehaller inledning med bakgrundsfakta kring uppsatsens &mne, denna
dispositionsoversikt, samt uppsatsens fragestillning och avgriansning.

Kapitel tvé bestar av teori och faktabeskrivning av fragestillningens olika aspekter. I kapitel
tre redogors for metod och tillvigagéngssatt vad géller intervjuer och analys av insamlat
material. Kapital fyra bestar av sjdlva undersékningen; varje deldimne ar uppdelat i tre delar,
forst en kort presentation av deldmnet, sedan en redogorelse for intervjupersonernas svar och
slutligen en kort ssmmanfattning och analys. I kapitel fem tas varighetena kring rekrytering
upp och jamfors med intervjusvaren. Kapitel sex innehaller en sammanfattande analys och

kapitel sju utgoérs av en sammanfattning av hela uppsatsen.

1:2 Frégestéllning

Syftet med denna undersokning &r att framforallt belysa de faktorer, som ér viktiga for att en
vérdare ska trivas och vilja arbeta kvar pa sin arbetsplats. Aven de parametrar som spelar in
dé en vérdare viljer att 1dmna sin arbetsplats och vardyrket kommer att belysas. Slutligen lyfts

forutséttningar for att forbattra rekryteringen till vard och omsorg fram.

1:3 Avgransning

Denna undersdkning &r baserad pa intervjuer av virdpersonal pa gruppbostad och elevhem.
Barn med olika funktionshinder bor pd elevhem fram till 21 &rs alder sedan flyttar de till en sa
kallad gruppbostad. Personalen pa dessa typer av institutioner arbetar under lite andra
forutséttningar dn andra vardyrkeskategorier. Alltsd kommer analys och slutsats att vara mest
relevant f6r den typ av vard och omsorg, 4ven om stora likheter finns mellan den och dvriga
vérd- och omsorgsrelaterade yrken. Med dessa vard- och omsorgsrelaterade yrken menas
vardyrken, som kréver utbildning p& gymnasieniva.

Valet av personalinriktning grundar sig pa att jag har drygt tio ars erfarenhet av denna typ av
omsorgsarbete, bade som arbetsledare, administrator, pedagog och vardare. De for- och
nackdelar som denna forforstielse innebér for min undersokning kommer jag att komma

tillbaka till i metodavsnittet.



2. Arbetets betydelse for individen

I detta kapitel beskrivs vilken betydelse arbetet har for individen i dagens samhélle. Forst tas
dmnet generellt upp och sedan belysses omradena; yrkesidentitet, inflytande och
medbestdmmande, individens identitet och funktion i arbetsgruppen, organisationens
betydelse, samt stressens orsak och verkan. Kapitlet avslutas med en kort redogdrelse for hur

forskningen pé arbetmiljdomridet ser ut.

Att ha ett arbete innebdr inte bara att kunna forsorja sig och sin familj. Med en stor offentlig
sektor och skatteintikter ar sjélva 6verlevnaden inte av 6verordnad betydelse. Istéllet har
arbetet kommit att symbolisera ménniskovérde, sjdlvuppfattning och sjélvaktning. Istillet for
att bara forsorja oss forvéntar vi oss idag att arbetet ska ge oss utmaningar och bekriftelse péa
var kompetens (Svenning 1993).

Arbetsplatsen dr oerhort viktig for individen eftersom vért sociala liv 1 stor utstrackning sker
dér. Genom arbetsplatsen fir individen mojlighet att bade skapa ett socialt kontaktnit av
arbetskamrater och att utvecklas personligen. I detta sociala sammanhang som arbetsgruppen
utgdr, dr det upp till varje individ att sjalv finna sin plats och sin roll. Om hon inte finner sin
roll 1 gruppen eller om hon finner sina arbetsuppgifter otillfredsstéllande, ar risken att hon
upplever monotoni, tristess och dngest. Detta leder i sin tur ofta till sjukdomar, bade fysiska
och psykiska. Det dr t.0.m. sa att den som inget arbete har lever statistiskt sett kortare tid &n

den som har en daglig sysselséttning (Gedin-Erixon 1992) och (Marklulnd 1992).

2:1 Yrkesidentitet

Genom socialisering med andra ménniskor bl.a. vara arbetskamrater skapas vér sociala
identitet. Med detta menas den eller de identiteter vi anvinder i var interaktion med
omvérlden. Var identitet bestar av manga skikt eller manga identiteter; en som anvénds vid
umginge med familjen, en med vanner och en yrkesidentitet. Yrkesidentiteten dr en stor och
viktig del och kan besta av olika egenskaper som individen upplever &r liknande de 6vriga
gruppmedlemmarnas. Dessa likheter hjdlper oss att kdnna tillhorighet i en arbetsgrupp och
uppritthalla dess funktion och existens (Aurell 2001).

Denna yrkesidentitet dr relevant bade pa individ och pd samhillelig niva da en viss
yrkestillhorighet eller organisationstillhérighet gor att bide vi sjélva och andra identifierar oss
efter dessa grupptillhorigheter. Ett visst yrke eller en viss organisationstillhorighet kan ha

olika betydelse, status och symbolvérde i olika sammanhang (a a).



Bedomningen av denna betydelse varierar starkt beroende pa var i arbetslivets hierarki

individen befinner sig (Svenning 1993).

2:2 Medbestammande

Med detta uttryck menas att varje medarbetare har ritt att vara delaktig i beslutsprocesser och
utvecklingen av arbetsplatsen. Individen ska kénna sig delaktig i hela organisationen.

For att individen ska kunna skapa sig en stark yrkesidentitet, gora ett bra jobb, trivas och mé
bra pa sin arbetsplats ar inflytande, egenkontroll och medbestdmmande viktiga ingredienser.
Snabba kommunikationsvigar genom organisationen ger mojlighet till sjdlvstandigt arbete.
Genom snabba beslutsvégar, {4 beslutsnivéer och decentraliserat ansvar kan mélet med ett
delegerat ansvar och sjidlvbestimmande uppnés (Gedin-Erixon 1992). Om individen har
inflytande och viss kontroll ver sin arbetssituation har hon inte bara mojlighet att uppna
arbetstillfredsstillelse och goda resultat, detta verktyg kan dven hjilp henne att hantera

stressiga situationer pa arbetsplatsen (Svenning 1993).

2:3 Individens identitet och funktion i arbetsgruppen

Individens yrkesidentitet dr alltsa viktig; hon maste kdnna att hon &r delaktig i och har likheter
med yrkeskaren pa arbetsplatsen.

Om man studerar olika arbetsgrupper finner man ménga likheter dem emellan, oberoende av
kon, élder och kulturell bakgrund. Mianniskan ér ett ’flockdjur” och ar beroende av gruppen
for sin egen Overlevnad. I gruppen méste det finnas individer som tar pa sig olika roller for att
arbetet ska flyta friktionsfritt. Nagon eller nagra behover vara de som driver gruppen framat,
kommer med idéer och initiativ till nytdnkande, vigar siga ifrdn och halla gruppen pd samma
kurs. Nagon eller ndgra andra behover ha rollen som de eftertinksamma som ser till att beslut
inte fattas for spontant och ogenomténkt, att &ven sma arbetsuppgifter blir utforda och att
gruppen behéller kontakten med verkligheten”. Det &r viktigt for individen att finna sin plats,
sin roll och sin uppgift i gruppen. Om inte, &r risken stor att hon hamnar utanfér denna sociala
gemenskap vilket i sin tur som ovan ndmnt, kan leda till, monotoni, tristess och dngest (de
Klerk1992).

Att grupptillhorigheten dr sa viktig for individen dr en av de psykologiska anledningarna till
att vi kan reagera och agera pa sitt som ligger langt ifran var egen personlighet d& vi hamnar i
vissa gruppsammanhang; vi rycks med. Detta fenomen &r pa bade gott och ont. Gott dr det d&

det krdvs att gruppen har samma &sikt, instdllning i en viss fraga for att ett givet mal ska



kunna uppnés. Ont r det t.ex. om en orolig grupp i obalans viljer en eller flera olampliga
“informella ledare” som 1 sin tur inte kommer 6verens med en individ i gruppen. Féljden hir
kan bli att denna individ mobbas ut av resten av gruppen (a a).

Med informell ledare menas en person som, ofta pa ett karismatiskt sdtt, har en informell
ledande stillning i gruppen. Denna individ kan sl& an tonen som resten av arbetsgruppen
anammar, hans eller hennes asikter dr ofta mer virda dn andras. Mer eller mindre obemarkt
blir denna person en ledare for hela, eller delar av gruppen. Liknande fenomen uppstér i alla
gruppkonstallationer och &r som sagt, en forutsittning for att gruppen ska kunna fungera
konstruktivt. Storst risk for negativa konsekvenser har gruppen om den formella ledaren &r
svag och gruppen av ndgon anledning inte dr i balans. Vid sédana tillfdllen kan, annars sunda
och kloka individer, pl6tsligt agera mot bade etiska och juridiska regler utan att egentligen
reagera over det. D4 &r det ytterst viktigt att den formella ledaren stérker sin stéllning i
gruppen men bibehaller sin neutralitet och oberoende for att kunna se och 16sa problemen pa

ett objektivt sitt (a a).

2:4 Organisationens betydelse for individen

For att individerna ska fungera som en arbetsgrupp krévs alltsa att gruppen har 1dmpliga
ledare. En annan viktig faktor for att arbetet ska flyta och gruppen fungera ar att
organisationen dr uppbyggd pa ett for verksamheten lampligt sétt, och att arbetsplatsen har en
fungerande administration. Detta dr naturligtvis inte sa l4tt att &stadkomma, och var tidsepok
har haft sin syn pé hur en organisation bést ska fungera. En av dem &r Webers strikta
beskrivning av hur en verksamhet ska vara strukturerad for att uppna bist resultat.

Enligt Weber (1864-1920) finns det vissa byrakratiska grundregler som maéste f6ljas for att en
organisation ska fungera. Han menade bl.a. att det i forvig maste skapas regler for hur
problem ska 16sas. Denna mall ska sedan f6ljas vid samtliga fall, vilket bdde underlittar
l6sandet av problem och utgor grunden for en viss stelbenthet och brist pa flexibilitet i
organisationen. Samtliga anstéllda ska dven ha en tydlig befattningsbeskrivning 6ver vilka
arbetsuppgifter och omraden som varje anstélld dr skyldig att ansvara for. En tydlig hierarkisk
uppbyggnad dr viktig for att arbetet ska kunna flyta smidigt. Varje anstélld bor ha utbildning
och kompetens for sitt omréde. Alla administrativa atgirder, beslut och regler maste
dokumenteras i skriftlig form (Mabon 1994).

En annan metod att styra foretag och organisationer efter, dr 1 manga avseenden motsatsen till
Webers teori. I hela foretagsvarlden har man de senaste drtiondena arbetat med att riva

pyramiderna” och omstrukturera arbetsplatser till mer flexibla och platta organisationer.

10



Denna utveckling har till stor del sin rot i att man har dnskat effektivisera foretag och fabriker
och 0ka vinsterna. Man har insett att Taylorismen inte fungerar. Med Taylorismen menar jag
att man fOrutsétter att ménniskan i1 grunden ar lat och att hon, endast genom ackordslén och
overvakning kommer att anstringa sig (a a).

Aven tidig forskning visade, att individen presterade bittre om hon trivdes pé sina
arbetsplatser och kidnde sig uppskattad av sina arbetskamrater och chefer. Genom studier har
man funnit att en stor och hierarkisk organisation leder till ldnga informations- och
beslutsvégar. Ett sitt att omforma organisationen pd ar att lata arbetarna, eller sjdlva
producenterna arbeta i sjdlvstindiga arbetslag dir alla individer i laget behérskar samtliga
arbetsuppgifter. P4 detta sitt kan man komma ifran manga forslitningsskador som
uppkommer pa grund av monotona arbetsuppgifter. Individen far dven en storre verblick
over hela arbetsplatsen och dess funktioner och kan da utdka sina arbetsomraden med att
ansvara for vissa administrativa uppgifter som t.ex. bestillning av material, introduktion av
nyanstélld personal och eventuella semester- och sjukvikarier. Foljden blir att chefspositioner
inte langre blir lika viktiga, utan varje medarbetare 1 foretaget far fler producerande
arbetsuppgifter och endast en ledningsgrupp behdvs for att fatta de 6vergripande besluten.
Denna modell tillimpas med fordel och framgang inom méanga olika branscher och det har
mycket riktigt visat sig att d& medarbetarna trivs, kan de dven prestera ett bittre resultat och
sjukskrivningar minskar (Castells 2001).

Trots sjdlvstyrande grupper bor dock inte vikten av att ha en arbetsledare 1 gruppen forringas.

2:5 Stressens orsak och verkan

En vl styrd och organiserad arbetsplats har oftast en ndjd och frisk personalgrupp utan stress
och oro. Med bristande styre och organisation &r risken dock dverhidngande att personalen i
olika utstrickning drabbas av stressymptom (Gedin-Erixon 1992).

Grovt sett kan man definiera stress som summan av de reaktioner som uppkommer vid en
hotfull situation och som sammantaget innebdr att ménniskan mobiliserar extra energi for att
mota denna situation. Stress dr en reaktion som finns hos alla organismer och 6kar helt enkelt
dess chanser att 6verleva men om for mycket energi mobiliseras blir det ”6verslag”, vilket 1
forsta hand kan leda till att individen blir okoncentrerad och hanterar sin arbetssituation dn
samre. Sedan finns det otaliga symptom och foljdsjukdomar i stressens fotspar. Allt fran
hjartklappning, extremt haravfall, magkatarr, eksem, humorforandringar o.s.v. till svara
sjukdomar sa som diabetes och hjértinfarkt kan vara stressymptom. Var individ reagerar olika

1 stressiga situationer (de Klerk 1996).
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Orsaken till stress behdver inte vara sa enkelt som att man har ”mycket att gora” eller att
arbetet ar daligt organiserat. En vanlig orsak i1 dagens yrkesliv ér kénslan av att inte vara
tillrackligt kompetent for att kunna hantera arbetsuppgifter och situationer som eventuellt kan
uppsté pa arbetsplatsen. Man dr radd for, att om det uppstér en besvirlig situation, sa stdir man
ensam utan stdd fran chef och arbetskamrater (a a). Stressen behover alltsa inte heller bero pa
att man inte klarar av en viss uppgift eller situation, utan att man upplever och tror att man
inte gor det. Denna upplevelse kan bottna i olika saker bland annat i kénslan av att inte ha
arbetets alla bitar under full kontroll. Att ha for fa arbetsuppgifter och ibland kédnna sig
overflodig dr en annan orsak till stress.

Vid alla typer av stressituationer ar betydelsen av socialt stod frdn medarbetare, chefer, vanner
och familj det vdsentligaste. Att individen far tillfélle att tala om sin situation och veta att
ndgon lyssnar dr oftast viktigare 4n att fa kompetent feedback pa det som beréttas. Detta
handlar om att den stressade individen, genom att formulera sina upplevelser i ord, kan se
klarare och med distans pa sin situation (a a).

For att generellt undvika att personalen drabbas av stress krivs: viss egenkontroll i arbetet, ett
positivt arbetsledningsklimat, stimulans i sjdlva arbetet, bra arbetsgemenskap och en lagom
tung arbetsbelastning. Den storsta anledningen till kvinnors stress och utslitning dr konflikten
mellan de krav som yrkes- respektive kvinnorollen stéller. Dessutom lever ménga kvinnor
med dubbla arbetsbordor; bade skota ett hem och en familj och ta hand om en karridr (Gedin-

Erixon 1992).

2:6 Forskning och utveckling

Arbetsmarknaden &r fortfarande starkt konsuppdelad. Den manligt dominerade industriella
arbetsmiljon &r 1angt mer utforskad &n den kvinnodominerade offentliga sektorn. Dessa mer
relationsinriktade arbeten kréver ett annat tdnkande dér de psykosociala och organisatoriska
frdgorna &r centrala (Slutrapport fran Arbetslivsfonden ALFA Q program 1995). Under
efterkrigstiden har man kontinuerligt arbetat for att inte fordndra individen efter
arbetsmarknaden utan tvéartom; forsoka forma arbetsmarknaden sa att den passar individen.
Naturligtvis inte bara for individens bdsta utan dven for att forskning visat att en néjd individ
har béttre arbetsresultat &n en som dr missnojd. Bl.a. mot denna bakgrund har dven kvinnors
arbetsmiljo borjat utforskas, vilket medfort att bade de fysiska och psykosociala aspekterna
fatt utrymme. I de sistndmnda ingar betydelsen av arbetsgemenskap, arbetstillfredsstéllelse
och sjélvforverkligande. De har under den senaste tioarsperioden forskats mycket pa

arbetsmiljo dven inom de kvinnodominerade yrkena. Forskning som gett ménga svar och
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dessutom underlag for vidare forskning i nya fragor som uppstar pa en arbetsmarknad i

forandring (Svenning 1993).

3. Metod

For att besvara fragestdllningen anvénds huvudsakligen en kvalitativ metod. For att stirka
analysens reliabilitet anvénds dven kvantitativa inslag i form av statistiskt jamford data.
Denna kombination av metoder anser jag vara lampligast dd frdgestillningen handlar om hur
ndgot upplevs av intervjupersonerna; varfor de upplever sin arbetssituation pa ett visst sétt.
Tolv stycken djupintervjuer av vardpersonal vid tva boendeenheter for forstindshandikappade
ar genomforda. Anledningen till valet av just denna personal ar att jag haft olika vikariat vid
avdelningarna under de senaste tre ren. Jag har varit manadsanstélld vikarie, timvikarie och
samordnare. Att vilja mina arbetskamrater kdndes naturligt da jag anser att jag har en god,
men dnda inte alltfor familjar eller néra relation till dem. Jag kunde med andra ord forvénta
mig att den jag intervjuade skulle kidnna sig trygg under min utfragning eftersom de kénner
mig, om inte ndrmare sa i alla fall till namnet och lite till.

Denna typ av anknytning mellan forskare och intervjuperson kan vara bade en fordel och
utgora ett hinder. Risken finns att forskaren véver in egna erfarenheter vid tolkningen av
intervjumaterialet (Holme och Solvang 1997). Foér min objektivitet talar dock att jag har
arbetat pd bada sidor; bade som vardare, timvikarie och manadsanstilld, och som
administrator och arbetsledare. Jag ar alltsa inte automatiskt partisk i min syn pa vérd och
omsorg. Jag har forstielse for de olika sidornas fordelar och svarigheter och jag ser ocksé
tydligt hur de olika tjanstegrupperna med olika medel arbetar mot samma mal; att géra vard
och omsorg béttre och bittre.

En annan fallgrop som en oerfaren forskare kan hamna i &r risken att den intervjuade svarar
pa fragorna s som hon eller han tror att forskaren forvintar sig utan att detta uppfattas av
forskaren. Detta kan 1 viss utstrickning undvikas genom att enkla raka fragor stélls forst; t.ex.
alder och antal ar vid arbetsplatsen medan frigor som kréver mer eftertanke kommer senare i

intervjun (Moxnes 1998).

3:1 Forberedelser

Jag borjade med att prata med omrédeschefen, berétta vad uppsatsen skulle handla om och be
om lov, dels om att géra unders6kningen pa Visterby och dels for att f4 genomfora

intervjuerna pa vardarnas arbetstid. Efter klartecken och ett "lycka till” var nésta steg att fraga
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arbetsgrupperna om de ville vara med. Detta gjordes dé de alla var samlade for konferens, och
jag var noga med att papeka att ingen behovde bli intervjuad mot sin vilja. Jag informerade
dven om hur deras information skulle behandlas, dvs anonymt. En mindre diskukssin uppstod
om svarigheten med att anvéinda insamlad data och risken med att ndgon kunde kédnna igen
och hérleda ett visst uttalande till en person (Moxnes 1998). Samtliga vardare var positiva till
att intervjuas. For att genomfora intervjuerna anviandes delar av ett sdllan anvént kontor 1
byggnaden. Detta rum dr for vardarna neutralt; inga jobbiga moten halls dér och ingen dr mer

hemma dn ndgon annan i rummet.

3:2 Personalens instédllning till undersokningen

Samtliga involverade var under hela arbetets gdng positiva och flera av dem kom sjélva och
ville boka en tid for intervju. De som dnnu inte blivit intervjuade var mycket nyfikna pé& hur
intervjufragorna 16d. Pa inrddan fran min handledare, valde jag att inte avsldja fragorna i
forvdg for att fa s spontana svar som mojligt. Jag var noga med att inte vara i vigen med
mina intervjuer och jag hjilpte till i vardarbetet om det var sa att mina intervjuer tagit for

mycket tid i ansprak.

3:3 Visterbys personal

De béda grupperna arbetar i samma hus men vid tva olika avdelningar. Den ena; avdelning A,
ar ett elevhem for barn upp till 21 &r. Den andra; avdelning B &r en gruppbostad med fyra
vuxna boende 1 dldrarna 26-35 ar. Bdda avdelningarna arbetar under likvérdiga forhdllanden,
har samma chef, delar omklddningsrum, har till stor del en gemensam vikarielista,
gemensamma personalfester och spenderar ofta sina fikapauser tillsammans. Ofta rader god
sdmja avdelningarna emellan och de &r sjdlvklart pdverkade av varandra. De arbetar dock
separat. Man samarbetar endast vid akuta situationer och soker vikarier dd nagon ur
personalen &r sjuk, dr pa kurs eller liknande. Man delar inte heller ekonomi vare sig det géller
personal eller andra omkostnader. Avd. A bestar enbart av kvinnor i dldrarna 20 till 45 &r och
avd. B har tvd manliga medarbetare som bada har ménadsvikariat, 1ang erfarenhet av vard och
omsorg men ingen vardutbildning. Vérdarnas aldrar &r mellan 22 och 46 &r med en
medelalder pa 31 ar. Darfor kommer de som &r 30 &r och Over att refereras till som dldre och
dem under 30 som yngre.

Visterby tillhor stadsdelen Limhamn/Bunkeflo som ér den till ytan stérsta av Malmos tio

stadsdelar. Den har ca 30 000 invénare, den l4gsta andelen invanare med utldndsk bakgrund,
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ytterst f4 hushall med socialbidragsberoende och en hog medelinkomst. Stadsdelsfullméktige
ansvarar for en stor del av den lokala servicen till invanarna. Stadsdelsforvaltningen i
Limhamn/Bunkeflo ansvarar for forskoleverksamhet, grundskola, dldreomsorg, individ- och
familjeomsorg, lokal fritidsverksambhet, stadsbibliotek, lokal kultur och omsorg om

funktionshindrade (www.malmo.se).

3:4 Urval

Samtlig dagpersonal som samtyckt till att vara med i undersokningen intervjuades. Detta
innebar 12 intervjuer, vilket jag ansag skulle ge mig tillrdckligt med material for att belysa
fragestdllningen. Nattpersonalen arbetar under lite annorlunda former; de dr ensamma en pa
var avdelning. De har specifika arbetsuppgifter som de ensamma skall skota, och behdver pa
sd vis inte samarbeta s& mycket med annan personal. Ménga av fragorna handlade om just
samarbete och arbetskamrater och hur viktiga dessa aspekter var for att man skulle trivas pa
sin arbetsplats. M.a.o. skulle nattpersonalens svar bli svara att analysera tillsammans med

svaren fran dagpersonalen.

3:5 Intervjuguide

En intervjuguide anvindes vid intervutillfdllena. Att arbeta med en sadan istéllet for ett
standardiserat fraigeformulér ger en storre flexibilitet och har fordelen att man kan koncentrera
sig pd dmnet man talar om; man kan stélla de foljdfragor man anser vara relevanta, istéllet f6r
att slaviskt fo6lja ordningen i ett frageformulér. Intervjuaren kan istillet pricka av de frdgor
eller omrdden som man talat med intervjupersonen om och samtidigt enkelt hélla reda pa
vilka bitar man har kvar. Nackdelen med en halvstrukturerad intervju med intervjuguide ar att
det insamlade materialet &r svarare och mer tidskrdvande att analysera én t.ex. en
enkitundersdkning. A andra sida har man storre mojlighet att f en helhetsbild dver
undersdkningen da man som intervjuare stér fri att stélla de foljdfragor som passar vid ett
specifikt tillfalle (May 1997).

Det tog ganska lang tid att komma fram till vilka frdgor som skulle stéllas for att tdcka in hela
fragestdllningen. Manga fragor togs bort, omarbetades och sattes 1 ny ordningsf6ljd. Det ar
viktigt att formulera fragor neutralt, utan att avslgja forskarens asikter och forvéantningar och
samtidigt forsoka forhindra att svaret blir ett enkelt ”’ja” eller ’nej” (Kvale 1997). Eftersom
det ar en social eller samhillelig process som undersdks ar intervjupersonernas egna,

personliga svar och asikter av stor betydelse (Holme och Solvang 1997).
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3:6 Provinterviju

Innan det var dags att gora fOrsta intervju utfordes en provintervju for att se om
intervjupersonen uppfattade fragorna sa som det var meningen att de skulle uppfattas. For att
inte riskera att forsta intervjun med personal pa Visterby skulle bli dalig bad jag min syster
stélla upp pa en provintervju. Hon ér barnskotare till yrket med specialkompetens kring
handikappade barn. Hon arbetar pé en forskola med béade friska och handikappade barn. Jag
visste darfor att hon skulle kunna relatera till nistan samtliga av mina frdgor och inte tveka att
papeka om nagon av fragorna vara tvetydig. Nagra justeringar fick goras bland fragorna, men
den storsta nyttan av denna provintervju hade jag av att fa 6va mig pa att stilla frigorna, och

vara beredd med f6ljdfrédgor at olika hall.

3:7 Djupintervjuer

Samtliga intervjuer spelades in pa bandspelare. En stor fordelen med en bandspelare ér att
man som intervjuare inte behdver ténka pé att anteckna under tiden utan kan koncentrera sig
pa vad intervjupersonen sdger och att finna och formulera de basta foljdfragorna. Endast en
intervjuperson kommenterade att det kiandes lite konstigt att veta att det som sades spelades in
pa band. De flesta andra kommenterade inte att bandspelaren 14g pé bordet eller att kassett
byttes ibland. Med tanke pd min bakgrund som vikarie pa Vésterby ansag jag det vara extra
viktigt att hela tiden ha min neutralitet som forskare 1 dtanke. Jag ville vara séker pa att senare
kunna analyserade det som verkligen hade sagts och inte det som jag trodde eller forvéntade
mig skulle ha sagts.

Intervjuerna varierade vildigt mycket 1 langd, allt frdn 35 minuter till tvd timmar. En enorm
tidsskillnad med tanke pé att samma intervjumanual anvindes vid samtliga intervjutillfillen.
De flesta tog ca en timma och tiden tycktes gé vildigt fort.

Endast tva intervjuer utfordes per dag. Detta dels for att det skulle finnas tid for att skriva ut
intervjuerna samma dag, dels for att jag som forskare skulle kunna behalla fokus och
koncentration vid varje intervjutillfille. Intervjuerna holls parallellt med kursen
”Participatorisk kunskapsutveckling” vilket innebar att tid for seminarium och grupparbeten
dven behodvdes avsittas. Darfor blev intervjuperioden ganska ldng; tre veckor. Den langa tiden
paverkade intervjuerna pa si sétt att jag blev sékrare 1 min roll som intervjuare och kunde se
pa fragorna frén lite olika perspektiv. Detta kan ha paverkat sittet att stilla dem och i
forlangningen dven intervjupersonens svar. Jag forsokte emellertid halla den risken i minnet

och gjorde bara en forsta snabb genomgéang av det utskrivna materialet innan samtliga
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intervjuer var klara. Denna snabbgenomgang gick till sé att jag lyssnade pa intervjun
samtidigt som jag foljde med i den utskrivna texten. Jag kunde da i marginalen skriva kadnslor
som jag tyckte mig hora i rosterna pa kassetten. Jag horde t.ex. irritation, apati och oro i
rosterna nér vi talade om vissa dmnen. Jag upptickte dven att en intervjuperson svarade
valdigt slentrianméissigt pd frdgorna; min upplevelse var att hon svarade s& som hon trodde att
det forvintades att hon skulle svara. Detta paverkade hela beddmningen av den intervjun.
Dessa svar avvek dessutom ofta fran dvriga intervjusvar. D4 samtliga intervjuer var klara
fanns tolv héften med intervjuer; ett for varje person.

Vanligt 4r annars att forskare varvar intervjuer med analysperioder for att kunna kidnna nér det

insamlade materialet dr tillrdckligt; ndr man borjar kénna igen svaren (Kvale 1997).

3:8 Analysprocessen

Att analysera intervjuerna har varit den roligaste, svaraste och mest tidskrdvande delen av
hela uppsatsarbetet. Processen borjade med atskilliga genomlésningar av vart och ett av
héftena med intervjuutskrifter. Lite komiskt var det att jag horde intervjupersonens rost i mitt
huvud dé jag laste utskrifterna flera veckor efter intervjutillfillet. I marginalen skrev jag vissa
stodord som summerade ett visst stycke. Detta for att létt hitta tillbaka da det var dags att
jdmfora de olika intervjuerna med varandra.

Sedan grupperades svaren i centrala teman som t.ex. “anstédllningar” och “konflikter”. En box
Stabilo fargpennor, point 88 kom hir till stor nytta. Fargerna underléttade 4nnu mer arbetet
med att bena ut och strukturera upp materialet. Olika kategorier formades kring det som t.ex.
hade med anstéllningar att géra. Under rubriken anstillningar delades data upp i kategorierna
deltidstjanster, tillsvidareanstillningar, karridrmdjligheter, 16n och betyg. Ur dessa kategorier
soktes sedan samband och skillnader i svaren.Variablerna kon och alder anvindes bl a. De
flesta av de citat som senare skulle anvéndas plockades ut i detta skede. Citaten valde jag ut
d4 jag tyckte att ett visst uttalande var summerande for den generella dsikten bland
intervjupersonerna.

Nér materialet var isdrplockat borjade nya monster att framtrdda. Statistik fordes over vissa

fragor fOr att analysen sd smaningom skulle vara mer pélitlig.
4. Vasterbys personal

I detta kapitel presenteras undersékningen i1 fem avsnitt; anstidllningsformer,

medbestdmmande och administrativa arbetsuppgifter, hilsa samt dvriga fragor. Varje
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overskrift foljs av en kort presentation av &mnet foljt av en redogorelse for intervjusvaren och

avslutas med en kort analys.

4:1 Anstéllningsformer

Fragorna som stéllts kring &mnet handlar om effekterna av det stora antalet deltidstjénster, om
vikten och inneborden av att ha en tillsvidareanstéllning samt personalens instillningen till
karriir. Aven fragor rérande 16nens betydelse och personalens bakgrund vad giller utbildning

och betyg har berdrts.

4:1:1 Deltidstjénster

Inom vard och omsorg &r det idag mycket vanligt med anstéllningar i form av deltidstjanster.
Detta &r en faktor som starkt bidragit till att gora och behalla vardyrket som ett
kvinnodominerat sddant, eftersom kvinnor i langt hogre utstrackning dn mén viljer att gé ner i
arbetstid d& de bildar familj. Dessa deltidstjdnster ar sarskilt vanligt forekommande pé dagens
gruppbostider och elevhem da den tyngsta arbetsbérdan ligger pa4 morgonen och kviéllen.
Négra timmar mitt pa dagen dr de boende i skolan eller pa annan daglig verksamhet dir
personal med annan kompetens tar 6ver. Pa gruppbostaden och i elevhemmet aterstar da
hushallssysslor sasom matinkop, stidning och tvitt. Konferenser, foredrag och moéten planeras
ocksa ofta in under dessa timmar.

Den kommunala sektorn har den ldgsta andelen heltidsanstéllda med 30 % och den hogsta
andelen deltidstjanster med 58 % jamfort med alla branscher, de dvriga 12 % ar timanstéllda.
Om man sammanfor hela antalet anstéllda i kommuner och landsting framkommer, att det
sker en svag 6kning av andelen heltidsanstillda, en svag minskning av andelen
deltidsanstéllda men ocksa en svag 6kning av antalet timanstéllda. Man har alltsa {or att
komma runt problemet, ersatt deltidsanstillningar med timavldnade vikarier. Aven inom
denna starkt kvinnodominerade sektor (95 % kvinnor) finns en skillnad mellan kénen
betraffande sysselsittningsgrad; en kvinnlig vardanstélld arbetade 1 snitt 81 % av en heltid och
en manlig anstélld 86 %. Fler heltidstjanster och farre deltidstjdnster och timavlonade torde
16na sig eftersom forskning visar att farre vikarier och en hogre personaltithet genererar en
battre arbetsmiljo, vilket i sin tur ger en ldgre sjukfranvaro och minskad personalomséttning.
Dessutom okar vardkvaliteten och andelen nojda patienter och vardtagare med dessa atgiarder
(Naringsdepartementet 1999).

Det finns personalunderlag for att 6ka andelen heltidsanstillda. I november &r 2001 hade

Skénes arbetsformedlingar sammanlagt 4 779 registrerade deltidsarbetslosa vardutbildade.
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Kunde dessa fa arbeta heltid hade en del av vardkrisen kunnat dimpas och deras
privatekonomi forbéttras (a a). Problemet har ndrmast legat hos kommunerna vilka har haft
mindre summor skattemedel att férdela &n tidigare &r.

Dessa problem har dven drabbat Malmé kommun och Stadsdelsforvaltningen i Limhamn-
Bunkeflo som tvingats skéra i sin budget, vilket d&ven har paverkat Visterbys gruppbostad och
elevhem, om &n marginellt. For att effekterna ska bli s& sma som mojligt har man pa Visterby
valt att inte skéra i de anstédlldas scheman. Forst d4 en tjinst blir vakant har man skurit bort
timmar frdn den, innan ndgon ny person anstéllts pd tjansten. Detta har inneburit att antalet
arbetsdagar dr samma for de nyare anstidllda men antalet arbetstimmar farre. De som varit
anstéllda 1 manga ar var naturligtvis de som var mest ndjda med just sitt schema, men de som
anstillts pa senare ir ansag att fordelningen pa arbetstimmar och arbetsdagarnas lingd var

orattvis.

Problemet med deltidstjénster pad Visterby hanterade personalen pé olika sitt. En del sag det
som en fordel att man delvis sjilv kan vélja ndr man ska arbeta fyllnadstimmar for att komma
upp till heltid. Ser man det s kan man ju néstan sdga att man har flextid. En av de dldre
medarbetarna uttryckte foljande:

Nu har jag gdtt ldnge pad denna tjdnsten pda 89 %. Den trivs jag bra med, man kan jobba
extra om man vill och man har fritid. Jag vill inte jobba mycket for jag vill vara ledig
mycket for man har ju sa mycket med familj och vinner och pojkvin och sa...

Samtliga ansag att det i grunden var fel att det inte var upp till personalen utan till
arbetsgivaren att bestimma tjanstens grad. Dock pekade man pa det faktum att det var en bra
arbetsplats och att det var viktigare dn att fa exakt de arbetstider som man 6nskade. P4 fragan
om hur dromarbetstiderna sdg ut svarade en medarbetare som endast varit pa Visterby ndgra
ménader:

Da skulle jag vilja jobba 95 % istdllet for 75 %. Vi har ju dragit ner pd dagarna ndr
ingen dr hemma. Alltsd det dr ju bra egentligen men rent ekonomiskt for mig dr det ju inte
bra. Hade jag fdtt drémschemat sa hade det ju varit mandag till fredag, helt klart inga
kvdllar. Men det dr ju lika ldtt som att hitta en nadl i en hostack inom vdrden.

De bdda ménnen accepterade att inte fa en heltidstjinst eftersom de inte tdnkte stanna pé
Visterby nigon ldngre tid. Bada hade fritidsaktiviteter som tog mycket tid 1 ansprak. Skulle
de vilja arbeta kvar hade bdda kravt en hogre 16n och heltidstjdnst. Ingen av dem sa sig kunna

acceptera vare sig sitt nuvarande schema (arbetstider) eller anstdllningsgrad for ndgon ldngre

tid.
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Att tjdnsterna inte var heltid och att arbetstiderna varierade hade alla mer eller mindre
accepterat och slutat reflektera dver. Pa den direkta fragan framkom det att ingen egentligen
ville arbeta helger och kvillar men de sag dnda fordelarna med att istéllet fi sovmornar och
lediga dagar mitt i veckan. Den ekonomiska erséttning som utgar for obekvam arbetstid sa sig
manga ocksa vara beroende av. Manga papekade att genom dessa deltidstjdanster och
obekvima arbetstider kunde mer tid 14ggas pd hem och barn. Sammantaget var intervjusvaren
kring denna fraga vildigt tvetydiga; & ena sidan ville de flesta gérna gé upp i tid for att
forbéttra 16nen, men & andra sidan hade de flesta rutat in sitt privatliv efter sina arbetstider,
vilket innebar att lediga vardagar var uppbokade f6r familj och hushallsarbete.

Det verkar som om méannen mer naturligt tar for sig och kriver eller ordnar den form av tjinst
som de Onskar och tycker att de vill ha. Detta med tanke bade pd Naringsdepartementets

(1993) siffror om anstdllningsgrad och pa mina intervjusvar.

4:1:2 Tillsvidareanstillning

I dagens samhdlle blir internutbildning mer och mer vanlig inom de flesta yrkesomriden. S&
ar det dven inom vard och omsorg. Kursinnehallet varierar fran kostkunskap, via
medicinhantering till de senaste forskningsronen pa ett visst omrade; t.ex. epilepsi. En vikarie
star delvis utanfor denna forméan, det kanske inte dr 16nt att anmaéla sig till en viss kurs da
vikariatet kan ha tagit slut innan kursen startar. Aven om s4 inte ér fallet ér det den
tillsvidareanstéllda personalen som har forsta "tjing” pé kursplatserna som arbetsplatsen
erbjuds.

Trots att karridarmojligheterna dr sma for en vardare finns det andd mer eller mindre attraktiva
arbetsplatser att arbeta vid och tjinster att soka. I viss man ger dessa fortbildningskurser ocksa
en mojlighet for vardaren att hoja sin 16n med nagra extra hundralappar, inte heller denna

mdjlighet har den timanstillde pad samma sétt som den tillsvidareanstillde.

Samtliga intervjupersoner pa Visterby sa sig anse att en tillsvidaretjénst var mycket viktig att
strdva efter. Ingen av dem var orolig for att sta utan arbete inom omsorgen, men de menade att
de formaner som en fast anstillning innebér ar virda att offra ett visst uns av frihet for.
Anledningarna var t.ex. att veta ganska exakt hur stor inkomst man skulle f4 den ndrmaste
framtiden fOr att kunna planera sin privatekonomi och boka resor 1dngt i férvidg. En

intervjuperson svarade:
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Man maste ha fast jobb for att fd lana pengar i bank. Det dr sa det gdller va. Som nu ndr
Jjag képte min ldgenhet — hade jag inte haft fast jobb sa hade inte jag fatt képa den. Det dr
sddana grejor det handlar om. Far man inte en fast tjdnst blir man inte kvar sd linge, den
saken dr klar.
De flesta intervjupersoner talade om att det ar lattare och roligare att engagera sig pa jobbet
om man visste att man fick vara kvar pa just den avdelningen och just det schemat. Flera
tyckte att man ocksé vigade framfora kritik och vara med i ldngtidsplaneringen av arbetet om
man hade en tillsvidareanstédllning. Samtliga uttryckte tankegangar om trygghetsaspekten med
en tillsvidareanstéllning; tryggheten bade i en fast inkomst men framfor allt i en arbetsgrupp.
De flesta ansag ocksa att de kdnde sig mer betydelsefulla, bade pa arbetet och som
privatpersoner om de hade en tillsvidareanstillning jimfort med vikariat. De som hade ett
vikariat hade redan bestdmt sig for att inte bli kvar under nadgon langre tid, sa vikariatet sag de
inte som ett hinder i sig. De skulle dock alla ha tackat ja till en tillsvidaretjdnst om de
erbjudits en sddan. Samtliga av vikarierna var overtygade om att de da skulle arbeta lingre vid
arbetsplatsen dn vad de tidigare tinkt.
Andra fordelar som ndmndes var féormanen att fa ett medlemskort till ”Friskis och Svettis™ till
rabatterat pris vars kostnad dras pa 16nen varje manad. Aven Viktviktarkurser kunde f3s lite

billigare och betalades genom avdrag pa lonen.

Sammanfattningsvis ansag intervjupersonerna att en fast anstéllning var ndgot viktigt och
efterstrivansvart. De ansag sig vara pélitligare i savél allmdnhetens som myndigheternas 6gon
om de hade en tillsvidareanstéllning. Att kunna planera sin ekonomi och sitt privatliv var
viktiga faktorer, men storsta anledningen till att en tillsvidareanstédllning var sa viktig, var att
de da visste att de fick vara kvar pa just den arbetsplatsen. Att vidga sidga sin mening och vara
delaktig i planeringsarbete var ocksa viktigt. Hér kan knytas an till vad Svenning (1993) tar
upp; om vikten av att kdnna delaktighet, ha inflytande och egenkontroll dver sin
arbetssituation. En vikarie som véntar och hoppas pa en tillsvidareanstillning vill inte vara for
obekvdm genom att framfora for ménga egna asikter, onskemal och krav dé detta kan
uppfattas som besvirligt av arbetskamrater och chef. Denna aterhallsamhet med engagemang
och inflytande kan forsimra bide arbetsglidje och arbetsresultat. Aven det faktum att
grupptillhorighet och yrkesidentitet blir starkare om individen far en tillsvidareanstillning kan
ndmnas med hédnvisning till Aurell (2001).

Ingen var medveten om att en tillsvidareanstillning, innebér att personen &r garanterad arbete

inom Stadsdelsforvaltningen, men att det inte finns nagra juridiska hinder for att ndgon ur
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personalen flyttas till en annan vardenhet. Detta dr forvisso ytterst ovanligt men dock lagligt

mojligt.

4:1:3 Karridrmojligheter

Den som ldst vardprogrammet pd gymnasiet har behdrighet att s6ka ménga olika arbeten inom
vard och omsorg. Det finns inte nagra direkta, naturliga karridrvégar uppat i ansvar och 16n.
En utbildad vardare kan, utan storre svarigheter byta inriktning fran t ex omsorg av
forstaindshandikappade till dldreboende, barnomsorg, assistent i sdrskola o.s.v. Vissa
variationer i kompetenskrav finns naturligtvis men internkurser lser oftast de problemen. Det
flesta jobben har ungefar samma 16n. Vill nagon kléttra pa karridrstegen mot hogre
loneklasser och hogre befattningar 1 hierarkin krdvs egna insatser och initiativ till
vidareutbildning. Kan man som t.ex. vardare tdnka sig att skaffa sig en sjukskoterskeexamen
far man forst komplettera sina gymnasiebetyg pa komvux for att fa behorighet till studier vid
universitet och hogskola. (detta géller dem med tvaarig gymnasieutbildning) Samma sak
géller for den som vill soka ldkarlinjen, sjukgymnastutbildning, logoped eller dyl
(Naringsdepartementet 1999).

Min dr generellt mer intresserade av att géra ndgon form av karridr jamfort med kvinnor och

det dr fortfarande miannen som arbetar mest och har den hogsta inkomsten i en familj (SCB).

Av de vérdare jag intervjuat pd Visterby ndmnde ingen karridr som ett sitt att se pd sina
yrkesliv. Inte heller de som hade andra planer @n att arbeta inom vard och omsorg under
nagon langre framtid. En av de yngre intervjupersonerna nimnde saken utan att 14gga nagon
virdering 1 det, bara ett konstaterande:

Det dr vildigt svart att gora karridr inom detta yrke.
Ett flertal tog upp bristen pa karridrmojligheter som en stor anledning till att sa f4 manliga
vardare fanns inom yrket. Ingen sa sig vara instilld pa att arbeta pa Visterby hela livet men de
flesta sa sig vara ndjda och hade inga planer pé att soka sig dirifrdn inom den ndrmaste
framtiden. Skulle de byta arbete skulle det vara till ett arbete med nya, mer stimulerande
arbetsuppgifter, inte for att gora karridr. Nagra kunde tdnka sig att s4 smaningom soka
anstillning pa dagcenter dér arbetet 4r mer pedagogiskt upplagt jimfort med elevhem och
gruppbostad didr omvardnadsbiten kraver stort utrymme. Néagra kunde ténka sig att arbeta pa
en sjukhusavdelning, ytterligare tva intervjupersoner sa sig ndgon géng i livet vilja prova pa
att arbeta pé ett kontor och tva var intresserade av att jobba i en butik. Samtliga podngterade

vikten av att fA mota méanniskor i jobbet dven i framtiden.
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Flertalet uttryckte ovilja till att 1dgga alltfor mycket tid och energi pa arbetet, nagra drog
parallellen karridr — konkurrens ur ett negativt perspektiv. En kvinna sa:

Alltsa om man dr chef, da har man ju andra chefer som sina arbetskamrater. Men en del
chefsjobb dr kanske bdttre dn andra chefsjobb, och i sa fall sa konkurrerar man ju med sina
arbetskamrater. Och da kan det ju inte va'sa kul att ga till jobbet, ifall men inte vet om ens
arbetskamrat ska forséka ta ens jobb.

Ingen var intresserad av att soka den vakanta arbetsledartjdnsten som finns pa Visterby, trots
att den skulle ge négot béttre 16n, heltidstjanst pa kontorstider och fri utbildning. De flesta
borjade med att séga att det nog skulle vara svart att vara arbetsledare, en del skyllde pa sitt
temperament och nagra pratade om att de inte var sa bra pa att hélla reda pa papper. Alla
trodde att deras relation till resten av arbetsgruppen skulle forsdmras om de blev arbetsledare.

Problematiken kring arbetsledarrollen kommer att behandlas senare.

Sammanfattningsvis &r det tydligt att det som kallas “’karridr” inte &r ndgot som attraherar
vardarna pd Visterby. Att det &r svart att gora karriér ar, enligt undersokningen en av
anledningarna till att sa f4 mén soker sig till yrket. Det tycks som om nistan all Visterbys
personal trivs med sina yrkesliv utan att tinka i karridrsteg, de hade formodligen inte gjort
karridr 4ven om de valt ett annat yrke. Inte for att de inte skulle vara kapabla till det utan
darfor att de inte ser pa sina yrkesliv pd det séttet. De varderar andra saker hogre én att vara
pa jakt efter ett mer krévande, bittre betalt arbete med hogre status. Relationen till
arbetskamraterna och tryggheten i att vara delaktig i en arbetsgrupp virderas hogre dn hojd
16n och kontorsarbetstider. Umgéinge med familj och ett allmént rikt socialt liv tycks vara
andra viktiga faktorer i intervjupersonernas liv.

Alltsa dterigen; gemenskapen, erkédnnandet och grupptillhorigheten ér viktigare &n 16nen

(Svenning 1993).

4:1:4 Lonen

Jamfort med andra yrkeskategorier ligger vardaryrket 1dng ner pa 16neskalan. Endast stiddare
och kvinnliga bygghantverkare hade simre medellon 4n vardare &r 1999. Medellonen for en
manlig vérdare var da drygt 14 000 och for en kvinnlig knappt 14 000. Generellt dr dock
l6nerna ganska lika for yrken dér ingen hégskoleutbildning krévs. Allmén kontorspersonal
hade detta &r en medellén pa 17 000 f6r médn och 16 000 for kvinnor. Fordonsforarlonen var 1

snitt 16 500 for min och 16 000 {for kvinnor. Om arbetsmarknaden betraktas i skikt finner
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man mannen i toppen och kvinnorna i botten av varje skikt. Lonerna for yrken med smal

kunskapsbas har simre 16neutveckling &n yrken med krav pd hogskolekompetens (SCB).

Av alla fragor jag stéllde under mina intervjuer pa Vésterby var de som hade med 16n att gora
de mest laddade. Alla hade mycket att sédga kring frdgan; &sikter om I6nen i relation till
prestation och ansvar, dsikter om vardarlonen i forhéllande till andra yrkeskategorier och
asikter om att den laga I6nen berodde pa den stora kvinnodominansen.
De som tog upp lénen mest i negativa ordalag var de yngsta medarbetarna som hade andra
ambitioner dn att arbeta som vardare under ndgon lidngre framtid (nigra ér). De bada manliga
medarbetarna ansag att I6nen var oacceptabel och att det var en av de storsta anledningarna
till att de hade andra karridrer i sikte. En av de manliga medarbetarna uttryckte sig foljande:
Lonen dr naturligtvis totalt kass, det kan jag inte sticka under stol med. Den dr totalt
vdrdelos... Det gar inte att bilda familj pd en sdn hdr lon.
De éldre kvinnorna uttryckte sig negativt om 16nen enkom dé vi pratade om fragor kring
amnet varfor det ar svart att rekrytera folk och varfér ménga slutar inom véarden. Nér vi talade
om deras egen personliga situation nimnde de séllan eller aldrig lonen. En av de dldre
intervjupersonerna svarade:

Man vdnjer sig.

Det tycks som om endast ett fital av intervjupersonerna dr medvetna om att 16neskillnaderna
inte dr astronomiska mellan vardare och andra yrken med l&ga utbildningskrav. Vad de kénner
till 4r att andra branscher med hogre utbildningskrav ger hogre 16n d&ven om arbetet inte ar
direkt krdvande eller svart. En av de yngre intervjupersonerna som arbetat pa Vésterby i tre ar
jamforde sig med sin pojkvin som just avslutat en utbildning med teknisk inriktning. Han
hade som ingéngslon flera tusen kronor mer dn vad hon hade med tre rs arbetslivserfarenhet.
De flesta har &ndé accepterat l1onenivderna och reflekterar inte ofta ver den for egen del.
Denna forutfattade mening; att vardloner dr langt simre &n andra yrkens loner, kan ha en
kraftig negativ inverkan pé blivande gymnasiestudenter och vid rekrytering av personal till

vard och omsorg.

4:1:5 Utbildning och betyg
Syftet med dessa frigor &r att ur &nnu en aspelt ta reda pa méanniskor soker sig till virdyrket.
Ar det en slump; for att de inte vetat riktigt vad de velat arbeta med, for att de kéinde ett kall

eller for att de kanske rent av inte hade betyg goda nog for att komma in pd annan utbildning?

24



Visterbys ledning har tagit ett beslut om att inte ge ndgon utan utbildning fast anstillning om
inga sirskilda omstédndigheter rader. Detta for att hoja vardkvaliteten och statusen 1 yrket.

Ingen av lngtidsvikarierna har ndgon vardutbildning.

Av Visterbys personal hade hilften gatt den raka utbildningsvagen med vardgymnasium
direkt efter grundskolan. De hade samtliga kommit in pa sitt forstahandsval och ingen sa sig
ha valt ett annat program om de haft bittre betyg i grundskolan. Tre personer utbildade sig
forst efter att ha arbetat nagra &r som outbildade vardare. Tvd av dem hade gétt ”Distribution
och kontor” pa gymnasiet och sedan arbetat i butik. De hade bada funderat pa att soka
vardgymnasium; den ena ansag sig inte ha fatt tillrackligt med information om linjen och den
andra hade fatt uppfattningen att det var en délig utbildning. Den tredje hade fatt tjinst som
vérdbitridde pa ett sjukhus under sjuttiotalet dd kompetenskraven var lagre &n idag. Samtliga
utbildade vardare har uppskattat sin utbildningstid 4ven om en del kritik kring sjélva
utbildningen har framkommit. Kritiken har framforallt handlat om délig kursplanering och
inte om utbildningens innehall.

Fran grundskolan hade samtliga vardare medelbetyg eller dirdver. De flesta hade redan innan
de sokte till gymnasiet, bestdmt sig for att de ville “arbeta med ménniskor”. P4 frdgan om de
hade pluggat hardare i hogstadiet om de visste att intagningspodngen varit valdigt hoga till
vardutbildning sa sig samtliga ha lagt pé ett extra kol, &ven de som kommit in med god
betygsmarginal. Ingen av de tre ldngtidsvikarierna ténkte utbilda sig till vrdare utan hade
andra utbildningsplaner. En av dem, den kvinnliga, hade for avsikt att utbilda sig till ett

vérdrelaterat yrke. Ingen av midnnen hade nigra sddana funderingar eller framtidsplaner.

Enligt undersdkningen pd Visterby har nistan samtliga av den tillsvidareanstillda personalen
medvetet valt vardutbildning redan péd hogstadiet. Av dem som gjort andra yrkesval pa
gymnasiet och kommit till vardsektorn senare sa sig samtliga ha varit nyfikna pa vardyrket
redan pa hogstadiet men olika omstdndigheter tog dem till varden forst pd omvégar. Det har
alltsd inte varit ndgon slump att de bdrjat arbeta inom varden och de har alla haft betyg goda

nog for att soka andra program pa gymnasiet.
4:2 Medbestammande och administrativa arbetsuppgifter

Syftet med att berdra detta omrade &r att forsdka reda ut om det finns en bra grund {or

medbestdmmande pa arbetsplatsen, om personalen kénner att de har nagot att sdga till om
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samtr om de upplever att deras kunskaper tas pé allvar. Syftet dr vidare att belysa hur de
arbetsuppgifter som inte dr direkt vard- eller omsorgsrelaterade; administrativa
arbetsuppgifter, paverkar yrket. Gor de administrativa arbetsuppgifterna arbetsdagen mer
stimulerande eller har de bara komplicerat och forsvérat yrket? Ar dessa fragor viktiga i valet

att stanna kvar eller byta arbete?

4:2:1 Medbestammande

Jamfort med mén har kvinnor simre mojligheter att pdverka sina arbetsférhallanden.
Orsakerna ligger i ett mindre fackligt engagemang, storre andel deltidsarbetande, arbetets
organisation, och vérdtraditioner (Gedin-Erixon 1992).

Visterbys arbetsgrupper skiljer sig ndgot frén andra liknande enheter i och med att de inte har
ndgon samordnare och arbetsledare i sitt dagliga arbete. De far sjdlva ansvara for mycket av
det praktiska arbetet runt sjdlva vard- och omsorgssysslorna. Omradeschefen gér ndstan alltid
att nd per telefon men de primira besluten fattas pa avdelningen och omradeschefen har stort
fortroende for arbetsgrupperna. Det positiva &r att det kan ge gruppen utrymme att utvecklas
sjdlvstandigt och ta initiativ till nya idéer och projekt. Var fjdrde vecka har arbetsgruppen en
halvdagskonferens da &ven omrddeschefen dr nérvarande. Vid dessa méten diskuteras allt som
har med gruppbostaden att gora; bdde de boendes och personalens situation. Motena dr oftast
hallna 1 demokratiskt anda med en ordférande som ser till att dagordningen f6ljs och ger ordet
till var och en som Onskar tala. Tva génger per ar utokas dessa halvdagskonferenser till att

omfatta en hel dag.

P& fragan om Visterbys personal ansag att de hade inflytande och kunde péaverka vard- och
omsorgsarbetet var samtliga 6verens. Alla kinde att deras roster blev horda och att deras
asikter rorande de boende och dven sjdlva bostaden blev beaktade. De ansdg vidare att de
deltog i beslutsprocesser i det som rorde deras arbete. Tva intervjupersoner beréttade att de
upplevde att en del av deras arbetskamrater holl inne med sin mening vid méten och
konferenser och att eftersom de var s& faordiga och blyga missades ofta deras synpunkter och
asikter. De ansdg att de tystlatna fick skylla sig sjdlva om de inte fick sina idéer genomforda
eller sina asikter speglade av sina arbetskamrater. P4 frdgan om en av de mer tystlatna
medarbetarna kinde att hennes rost blev hord svarade hon:

Ibland, ibland tycker jag bara att det dr for mycket tjafs och da orkar jag inte

med det, dd far dom prata pd for sd viktigt dr det inte for mig.
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Pa foljdfragan om hon i alla fall kiinde att hon horsammades om hon verkligen hade nagot att
sdga kénde hon att hon hade gruppens uppméarksamhet i lika stor utstrdckning som nagon
annan. Nistan alla sa sig vaga séga ifran och komma med egna asikter och idéer 1 storre

utstrdckning sedan de fatt en tillsvidaretjénst.

Det mérkliga &r att ingen kidnde sig 6verkord, trots att vissa medarbetare medgav att de
pratade mer och tog mer plats &n andra. Arbetsgruppen i stort var &ndé vil medveten om de
tystlatna.

Detta tyder pa att det finns en lyhdrdhet i gruppen, trots att den storsta kéllan till konflikt &r
just brist pa kommunikation. Det tycks alltsd som om alla 1 arbetsgruppen har en sjélvklar roll
och ingen av dem é&r osynlig for 6vriga gruppmedlemmar. Alla roller &r dock olika (de Klerk
1992) men de behdvs lika fullt for att gruppen ska fungera som en helhet. Gedin-Erixon
(1992) pépekar att medbestimmande och inflytande 6ver den egna arbetssituationen ér viktiga

inslag for att arbetet ska fungera och personalen trivas.

4:2:2 Relation till chef

Pa alla typer av foretag och arbetsplatser arbetar man for att finna och bibehalla en god
relation uppat och nerét i en arbetslivshierarki. Aven om alla parter i foretaget strivar efter
samma mal har alla olika uppgifter, funktioner och utgdngspunkter. Detta géller naturligtvis
dven inom vard och omsorg. Vardpersonalen ser till de dagliga vArdbehoven och en chef bor
ha koll pé planeringen i ett lingre perspektiv. Dessa olika perspektiv kan ibland vara svéra att
forena dé ekonomi och langsiktig verksamhetsplanering inte alltid ger bésta resultat for
individen i stunden. Aven om informationsflodet frin chefer och stadsdelsforvaltning ir
rikligt och relativt lattillgangligt har vardpersonalen en svag och oklar teoretisk bild av resten

av organisationen. Detta gor att helhetsbilden av organisationen kan bli ndgot endimensionell.

Av Visterbys personal var de yngre mer kritiska till det mesta som hade med ledning att gora.
De ansag att ingen av deras dverordnade i Stadsdelsforvaltningen forstod vilket arbete de
utforde. De ansdg ocksa att ledningen inom Stadsdelsforvaltningen inte lyssnade eller brydde
sig om dem, men da de mer specifikt tillfragades om deras behov och dnskemaél blev
beaktade, visade det sig att de flesta hade blivit hdrsammade med tillfredsstidllande atgarder

vid de tillfdllen d& man bett om hjdlp. En yngre intervjuperson uttryckte sig foljande:
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Jag skulle aldrig ringa till chefen om det inte var absolut nodvdndigt. Jag vet liksom inte
riktigt vad jag ska sdiga och hur jag ska sdga... Jag blir bara nervés ha ha ha

De yngre var ockséd de som var mest negativa till att ingen arbetsledare fanns pé arbetsplatsen,
men de ville 4nd4 fortsdtta att arbeta sjdlvstindigt utan en chef pa allt for ndra hall.
Fortroendet for chefen var klart starkare hos de dldre medarbetarna, de hade ocksé en storre
forstaelse for och tillit till chefer och organisationen i stort inom Stadsdelsforvaltningen. De
ansag att de hade en god relation till chefen och de kunde acceptera och forsta att allt inte
alltid blev sa som de 6nskade. Endast en av de dldre hade ett valdigt litet fortroende for sina
chefer, detta p.g.a. att hon vid tva tillfillen ként sig krankt och nonchalant behandlad av sina
overordnade. Dessa misstag hade dven tillfélligt paverkat hennes privatekonomi negativt.
Incidenterna var enda anledningen till hennes brist pa tillit infér chefen och annan
administrativ personal. Ingen visste ingen hur stadsdelsforvaltningens administration var

uppbyggd i sin helhet.

En 6vertygande bild malades upp av att samtliga intervjupersoner tyckte att de klarade sig bra
utan chef. De trivdes med att sjdlva kunna disponera sin tid och styra dver sin arbetstakt. De
problem som uppstod ansdg de sig kunna hantera sjélva och de 16ste eventuellt svara
situationer med sin egen och sina arbetskamraters arbetslivserfarenhet som utgangsliage. En
slentrianméssig, negativ bild av chefer 1 allménhet var utbredd bland de yngre medarbetarna,
f4 hade dock nagra konkreta beldgg for sin attityd. Min tolkning &r dock att en del av de yngre
kénde sig lite generade infor chefen och de visste inte riktigt vilken relation de hade eller
forvantades ha med henne.

Det som inte kunde hanteras sérskilt bra utan arbetsledning var da det uppstod nagon form av
konflikter inom arbetsgrupperna. Webers teorier (Mabon 1994) om vikten av en stark och
tydligt strukturerad organisation &r hér létt att dra en parallell till. Vésterby fungerar vl pa de
flesta omraden och de flesta problem som dyker upp l6ser man internt. Nar man misslyckas,
ar glappet mellan organisationen och chefen for stort och en konflikt eller oroshédrd hinner
bildas innan chefen underrittas. Den platta organisationen (Castells 2001), som delvis
tillimpas péd Visterby fungerar alltsa inte riktigt nér inte direktiv och delegering &r tydliga.

En annan tydlig parallell kan dras till de Klerks (1992) teori om att arbetsgruppen fungerar
som en flock 1 manga avseenden och har behov av en ledare sirskilt vid tider av fordndring
och oro. Det dr tydligt att det &r vid tillfdllen da forvirring av négot slag rdder som
osédkerheten blir tydlig i arbetsgruppen, de informella ledarna forvintas ta ansvar, en

syndabock utses latt och risken for osdmja blir pataglig.
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4:2:3 Problematiken kring arbetsledarrollen

Manga arbetsledare och mellanchefer upplever varken samhorighet uppat eller nerét i
hierarkin. Bristande kommunikation med &verordnade kan leda till svag sjdlvkidnsla vilket i
sin tur leder till daligt ledarskap for arbetsgruppen. Trots att det ar ytterst viktig for en grupp
att ha en ledare underskattas ofta denna funktion och arbetsledarens arbetsinsatser tas for
givet. Det har ocksa visat sig vid manga fordndringsexperiment att man har undervarderat
betydelsen av att ha en person med chefsansvar. De nya sa kallade sjdlvstyrande grupperna
har ofta klarat arbetsuppgifterna sémre dn de grupper som haft en arbetsledare, &dven trivseln
pa arbetsplatsen har forsdmrats (Gedin-Erixon 1992).

Majoriteten av Visterbys personal var osédker i sin relation till sin arbetsledare och chef.
Sarskilt de yngre forsokte hélla en distanserad profil da vi pratade om deras relation med
arbetsledaren. De ansdg, som tidigare ndmnts att en chef skulle finnas pa avstand och att de
sjdlva skulle fa bestimma over sitt sétt att skota sitt arbete. Denna osékerhet vad géller vilken
roll en chef och arbetsledare egentligen har paverkar med storsta sannolikhet mangas ovilja att

sjdlva prova pa den rollen.

4:2:4 Informella ledare och gruppdynamik

Fragorna rorande detta &mne har kretsat kring medbestdimmande, demokrati och vad det ar
som gor att en arbetsgrupp fungerar eller inte fungerar. Aven fragor kring dmsesidig respekt
mellan samtliga i arbetsgrupperna diskuterades 1 intervjuerna.

Niéstan samtliga intervjupersoner kom spontant in pa &mnet informella ledare och hur de
stéllde sig till dessa.

Ett fenomen som visade sig, var att det hade utkristalliserats en eller tva ”sméchefer” vid varje
avdelning. Med detta uttryck menas vardare som frivilligt tagit pé sig fler administrativa
uppgifter utan att ha haft delegerat ansvar. De flesta andra i personalgruppen var ndjda med
att slippa administrativa vardagssysslor som t.ex. att ringa reparatorer. De var dock inte glada
Over att smécheferna dven tog sig friheter som inte den dvriga personalen ansag att de hade
rétt till. Tva intervjupersoner uttryckte att detta klart berodde pa att ingen arbetsledare fanns 1
arbetsgruppen. Négra andra gjorde liknande antydningar och hade funderingar i sédana banor.
Flertalet var 6vertygande om att det skulle bli mindre tjafs om det fanns fler manliga
medarbetare. Minga ansag att dessa smachefer var killan till mycket irritation och prat bakom
ryggen. Enligt ndgra personer som arbetat linge pd Visterby var detta inget nytt. Under

manga ar hade det, vid perioder av oro i gruppen utkristalliserats ndgon eller nigra
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ledarpersoner med subgrupper som foljd. Dessa situationer hade alltid lett till osémja och att
gruppen valt ut en syndabock. Problemen hade 16sts pé olika sitt vid varje tillfélle, men aldrig
sa att personalen blev n6jd. For det mesta hade problemen eller konflikten fatt rinna ut 1
sanden och ndgon eller ndgra ur personalgruppen bytt arbetsplats. Ingen sa sig kdnna till om

det fanns en krisplan for konflikthantering och hur den i sé fall skulle tillimpas.

Enligt Gedin-Erixon (1992) dr det nidstan omojligt att helt och fullt undvika att det framtriader
informella ledare i en grupp. Dessa kan dessutom for det mesta vara till stor nytta for
gruppens samarbete. Att Visterbys arbetsgrupper utvecklat rollerna sé starkt beror pa just det,
att en formell arbetsledare och chef saknas i1 det dagliga arbetet. Detta ger da stort utrymme
for gruppen att handla sjélvstindigt utan att egentligen behova sta till svars for sin personliga
handling. De har heller inte mojlighet att kunna se pd och styra gruppen pé ett neutralt och
objektivt sitt eftersom de alla dr delar av samma grupp. De forvintas kunna lita till sig sjélv,
och behovet av ledare blir extra starkt d& saker ar oklara eller oroliga. Man klarar for det
mesta av att bibehélla lugnet och harmonin, atminstone pa ytan, tack vare att man har
inarbetade roller i gruppen. Men om négot ofGrutsett intraffar litar gruppen pa sina olika
informella ledare vilket leder till gingbildning pa avdelningarna. En mer nirvarande
arbetsledare anser jag vara den viktigaste atgirden for att komma till ritta med problemet och
for att arbetet ska flyta mer friktionsfritt. En annan viktig atgdrd &r att se till att personalen
alltid ar vélinformerad om kommande f6rdndringar redan pa planeringsstadiet. Pa sa vis kan
varje individ forbereda sig bade praktiskt och mentalt och ta emot fordndringen i en positiv

anda i stillet for med skepsis (Holmer och Starrin 1993).

4:2:5 Administrativa arbetsuppgifter

Under senare ar har vardarens yrkesroll forandrats s till vida att den innefattar fler
administrativa arbetsuppgifter. Vardaren ska dokumentera varje avvikelse fran vardagen i en
speciell parm. Dessutom forvintas arbetsgruppen skota en del av vardenhetens 16pande
administration.

Betriffande de administrativa uppgifterna i arbetet rddde det delade meningar. De flesta ansag
att det lades pé véardarna allt fler administrativa uppgifter och att detta skedde mer eller
mindre 1 smyg”. Samtliga sa sig sakna en arbetsledare da det géllde att se till att det
administrativa flo6t ordentligt. Det hade t.ex. hént att viktiga brev som kommit med posten till
en av avdelningarna och som skulle vidare till omradeschefen hade hamnat i en hog pa

sjukskoterskans skrivbord under en ldngre tid. Personalen hade inte blivit informerad om hur
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de skulle hantera viktig post. Men de flesta tyckte 4nda, nir vi pratade vidare om saken, att
det var roligt med lite administrativa arbetsuppgifter som omvéxling. Manga ndmnde ocksé
att det kunde hjilpa den enskilda vérdaren att kinna ansvar for hela verksamheten om man
fick ta del av ”pappersarbetet”. En intervjuperson sa:
... man kédnner nog att man dr lite mer vdard om man har ndgot som man kan kdnna att det
bara dr mitt som bara jag gor. Man kdnner sig nog lite mer betydelsefull om man har ett
eget ansvarsomrdde.
En annan sa bland annat att:
Det dr roligare néir man har lite olika uppgifter att skéta. Om man bara har jobb med dom
boende kan det bli lite enahanda. Dd dr det bra med lite papper och bécker och sdnt som
ska skrivas och fyllas i for dd far man lite omvixling.
Ingen kinde till ndgon befattningsbeskrivning dér det utforligt stod vilka administrativa
arbetsuppgifter som var deras.
Samtliga ur personalen ansig att dokumentationen av verksamheten var god, mycket god eller

t.0.m. Overdrivet god.

Inom omsorgen har man anvént sig av en modell liknande den Castells (2001) beskriver, dir
lagarbete utan nimnvérd ledning av en arbetsledare utférs. Men kanske har man tagit metoden
ett steg for 1dngt. Metodens biverkningar blir tydliga beroende pa att arbetsgruppen inte har
funnit nagon stabil grund att std pd och de olika individerna i grupperna tolkar forordningar
och regler pa nagot olika sétt.

Undersokningen pa Visterby visar att administrativa arbetsuppgifter ar positivt ur flera
aspekter - om det finns klara direktiv pa hur dessa ska skotas, nir och av vem. Viktigt ar
ocksé att det finns avsatt tid for dessa uppgifter. Ingen av intervjupersonerna var helt emot
administrativa uppgifter rent generellt men en del kénde att de utnyttjades till att skota ndgon
annans arbete. Detta tolkar jag som att det inte har avsatts tid och delegerats pa ett korrekt sétt
frdn borjan. Har kan aterigen pekas pd Webers organisationsteori och vikten av en vél
organiserad arbetsplats. En annan orsak r att personalen kan kénna osékerhet om hur vissa

uppgifter ska utforas, de har inte fatt tillrickligt med information om uppgifterna.

4:2:6 Kontaktmannaskap
En typ av administrativ arbetsuppgift som 4ldggs vardarna &r att vara en s.k. kontaktperson at
en av vardtagarna. Att vara kontaktperson innebir att vardaren har till uppgift att ha extra god

uppsikt 6ver den boende; dess vardagsekonomi, inkop av klader, toalettartiklar och annat som
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den boende behover. Ofta skoter de ocksa kontakten med anhoriga. Dessa personer har dven
en storre overblick 6ver den boendes hélsa och utveckling och nérvarar vid alla méten och

konferenser som halls kring den boende.

Personalen pa Visterby ansag att det var mycket viktigt for vardtagarna att detta
kontaktmannaskap fungerade. Det var ocksa en sjdlvklar arbetsuppgift for vardarna, alla var
helt klara 6ver vilket ansvar de hade, vad de skulle skota och hur. Ingen ville slippa ifrén sitt

kontaktmannaskap, tvirtom ansdg samtliga det vara en stimulerande arbetsuppgift.

Att skota kontaktmannaskapets administrativa arbetsuppgifter ansig personalen var sjilvklara
och ordinarie arbetsuppgifter. Om man jimf{or kontaktmannaskapet med dvriga administrativa
uppgifter, star det klart att kontaktmannaskapets innebord och ansvar ér tydligt och korrekt
dokumenterat, och att personalen &r vél informerad om vad som férvéntas av dem. Deras
rittigheter och skyldigheter stod klart for dem och rollen som mellanhand mellan den boende
och omvérlden var sjédlvklar och tydlig. Nar det géller 6vriga administrativa arbetsuppgifter ar
direktiven om hur de ska skoétas inte alltid lika tydliga vilket skapar osdkerhet 1 arbetsgruppen.
Denna osdkerhet och otydlighet anser jag vara orsaken till att ménga intervjupersoner kénde

sig utnyttjade nir det kom till administrationen, kontaktmannaskapet undantaget.

4:3 Halsa

I detta avsnitt kommer olika hélsorelaterade &mnen att tas upp; arbetsskador, stress och
sjukfranvaro.

I dagens samhille tar vi ofta for givet att vi ska ma bra pa jobbet. Vi har en langt driven
forskning kring arbetsrelaterade sjukdomar, bade fysiska och psykiska for att kunna undvika
de flesta faror. And4 mar vildigt minga ménniskor déligt pa sina arbetsplatser. Jimfort med
sektorerna: stat, kommun, industri, handel, service mm stér landstingets anstéllda for den
storsta 0kningen av “kroppsliga besvir till f6ljd av arbete”. Inom kommun och industri
uppgav var fjarde kvinna mellan 30 och 49 ar att de led av kroppsliga besvir till {6ljd av
arbete. Och néra hilften av vardpersonalen 1 stort har ont i 6vre delen av ryggen och nacken.
Betrédffande den psykiska biten ir siffrorna inte heller hér sarskilt upplyftande; 21,8 % av alla
vardbitrdden och personliga assistenter kidnner olust infor att gd till jobbet under minst en dag
1 veckan och 70,5 % av dem anser att deras arbete &r psykiskt pafrestande (Arbetsmiljoverket

Rapport 2001).
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4:3:1 Arbetsskador

Att helt undvika alla tunga arbetsmoment i vardyrket &r omdjligt. Aven med de bista
hjélpmedel till hands finns moment dér personalen behdver anvinda sin fysiska styrka utan att
kunna sté i en position som &r bra for kroppen. Dessa arbetsuppgifter finns i ndstan alla vard-
och omsorgssituationer och ér inte relaterade till ndgon specifik vérdinsats.

Visterby, liksom resten av vard och omsorgssektorn har under de senaste aren, med hjélp av
tekniska hjidlpmedel rustats upp grundligt for att bli sdkra arbetsplatser for personalen. Man
har latit installera liftar i taken i de flesta rum och, dér detta inte varit mojligt finns tillgang till
mobila liftar. Man har planerat mobleringen av rummen sa att golvytorna blivit stora nog for
att personal ska kunna arbeta i lag. P4 sdngar har hissanordningar installerats s att personalen
slipper boja sig da de hjilper en vardtagare i och ur singen. Aven kurser i lyftteknik anordnas

med jimna mellanrum.

Av Visterbys personal sa sig ett fital vara oroliga for att dra pa sig arbetsskador, dessa
intervjupersoner var de som inte hade for avsikt att stanna pa Visterby ndgon liangre tid. Alla
medarbetare var vil medvetna om att man ofta slarvade med att anvinda sig av de hjélpmedel
som kopts in, men de ansag dock att de hade blivit battre. Ménga papekade att det ofta tog for
lang tid att anvénda sig av liftar eller vinta pé att en andra medarbetare skulle komma for att
hjélpa till. Darfor hinde det ofta att en person gjorde ett tungt lyft ensam. Man hade dven
accepterat att arbetet krdvde vissa tunga moment och kunde inte se hur det skulle kunna bli
lattare med fler hjdlpmedel eller pa ndgot annat sitt. En medarbetare som arbetat drygt 20 ar
inom vard och omsorg sa betriffande arbetsskador:

Alltsa, har man jobbat sd mycket som jag har gjort inom detta sa mdste man ju inse att det

kommet med dren... Jag tror inte att det gar att undvika helt och hallet.
Ingen anvinde sig dock av den sk. "tippbrada” frdn Nordisk rygghélsa som kopts in for att
personalen ska kunna stricka ut sina ryggar efter ett tungt lyft eller vid arbetsdagens slut. Den
nyare personalen kédnde inte ens till att den fanns eller hur den skulle anvidndas. Ingen kunde
heller minnas om arbetsgruppens medarbetare under tidigare ar drabbats av nagra

langtidssjukskrivningar p.g.a. arbetsskador.

Manga av Visterbys hjdlpmedel &r relativt nya vilket kan vara orsaken till att det &nnu inte
finns rutiner for hur och nir dessa ska anvéndas. De hjdlpmedel som funnits pa avdelningarna

under flera ars tid anvinds rutinméssigt. En anledning till att det slarvas med
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hjalpmedelsanvindningen anser jag vara att personalgrupperna, har en relativt 1dg medelélder
vilket 1 sin tur innebér att arbetsskador &nnu inte har hunnit visa sig. D.v.s., inga avskriackande
exempel finns dnnu i1 grupperna. De nyare anstéllda var mer benéigna att anvénda samtliga
hjidlpmedel medan de som arbetat mer dn fem ar pd Visterby slarvade mest med de senast

installerade hjalpmedIen.

4:3:2 Stress

Manga enheter, inte bara inom den offentliga sektorn, har under den senaste tioarsperioden
fatt uppleva ekonomiska nedskérningar med omorganisation som f6ljd. Ménga sadana
omorganisationer har gett positiva resultat i form av fler och mer stimulerande arbetsuppgifter
och ett friare arbetssitt for den enskilde. Andra fors6k har dock gatt dver styr dd
personalgrupper skurits ner till ett minimum medan antalet arbetsuppgifter varit konstant. Har
har manga inte klarat av pressen och oron att inte kunna hantera samtliga uppgifter med
bibehéllen kvalitet vilket ofta leder till tillstand av stress. Langa och manga sjukskrivningar i
personalgrupperna har blivit foljden vilket 1 sin tur lagt en stérre bérda pa den personalstyrka

som ar kvar att bade hantera arbetssituationen och arbeta med vikarier.

Bland personalen pa Visterby anség ingen att de hade ett stressigt arbete. Tva av
intervjupersonerna svarade nej med ett skratt. Enda gangerna man ansag att det var stressigt
var da nadgon sjukanmalt sig med kort varsel och ingen vikarie kunnat séttas in, eller om man
hade planerat sin arbetsdag illa. En intervjuperson svarade bl.a.:

Det blir stressigt om man gor det stressigt, ibland sitter man och fikar for ldinge eller sitter

med kassabocker da man inte egentligen har tid, men annars... nej, stressigt dr det inte.
Flertalet tog ocksé upp att man upplevde en viss stresskénsla i situationer da de boende blev
akut sjuka och man behdvde soka akut ldkarhjélp eller ringa ambulans. Nér personalen inte
langre behérskade situationen uppstod stress. Samtliga talade i forsta hand om stress i
meningen mycket att gora och ont om tid. Pa fragan om de ibland var oroliga 6ver att
arbetssituationen skulle fordndras till det simre svarade ett flertal att de ibland eller ofta kénde
en sddan oro. En del sdg risken att de skulle fa farre arbetstimmar och kanske ett sémre
arbetsschema som ett standigt dolt stressmoment. Flertalet kinde en stark oro och olust da det
fanns konflikter i arbetsgrupperna. En intervjuperson beréttade foljande om sina upplevelser
av dessa perioder:

Ibland hdnder det att det blir konflikter och da dr det alltid nagra som stressar upp sig

over smasaker hela tiden.... Forst dr det bara en sak men sedan kan det plotsligt vara fel
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pa allt. Det dr som om dom letar efter ndgot att bli sura 6ver. Dom lyssnar inte pd andra
och gor allt virre. Da kan man kéinna att, usch nej det dr inte roligt att ga till jobbet for
det dr bara en massa tjafs och man far ont i magen och blir stressad sjdilv. Vad ska hinda

idag, kommer dom att tjafsa mer idag. Dd dr det inte kul.

P& denna arbetsplats dr det séllan risk for situationer med stress 1 betydelsen mycket att gora
och lite tid. Personaltétheten &r tillrdckligt hog och arbetet tillrdckligt vil organiserat for att
langre stressperioder ska kunna undvikas. Tiden récker till for bade de arbetsuppgifter som
maéste skotas omgdende och de som bor ses efter i mén av tid. Det dr oundvikligt att det blir
nagra lugna timmar mitt pa dagen da de boende ar pa dagcenter eller i skola. Ibland kanske
arbetsplatsen t.o.m. ar lite for stillsam och fartlos.

En konsekvens av for fa arbetsuppgifter kan t.ex. vara det stressliknande tillstdnd som
Zanderin (2001) beskriver, dir individen kinner sig 6verflodig och ddrmed orolig dver att inte
langre ha en given plats eller fylla en funktion i gruppen. En annan risk &r att personalen far
for mycket tid att bli familjdra med varandra och att man di kan ldmna sin yrkesidentitet och
bli for privat i sitt umgénge. Uppstér konflikter 1 en sddan grupp kan det vara svart att 16sa
dem pé ett professionellt sétt, och risken dr stor att kritik tas eller ges for personligt. Just
denna typ av konflikter tillhérde den storsta kategorin. Aven oron éver eventuella framtida
personalnedskérningar eller omorganisation av delar av verksamheten kan vara en indirekt
stressfaktor.

Sammantaget var de storsta kdllorna till stress, oron 6ver att konflikter skulle uppsté och att
nedskédrningar och omorganisationer skulle blir fler och stora. Alltsa sddana stressfaktorer
som individen inte direkt kunde paverka. Svenning (1993) pépekar vikten av att ha inflytande
och viss egenkontroll dver den egna arbetssituationen. Det &r tydligt att avsaknaden av just
denna egenkontroll dver arbetets framtid utgor ett stressmoment. Det dagliga arbetet ddremot
har personalen oftast full kontroll 6ver och utgor saledes inte nadgot stressmoment. Ingen
uppfattade sin enskilda arbetssituation som sa ansvarsfull och tung att de av den anledningen

kinde nagon stress.

4:3:3 Sjukfranvaron

Majoriteten av sjukskrivningarna i Sverige fanns under 1998 1 den offentliga sektorn. Bade
sysselséttningen och sjukskrivningarna 6kade under det dret. Forklaringen till den 6kade
sjukfranvaron ar enligt Riksforsikringsverket RFV att arbetsmiljon gradvis forsdmras inom

detta omrade. Langtidssjukskrivningarna 6kar mest och under 2001 hade drygt
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100 000 personer varit sjukskrivna i mer én ett ar, av dessa var 56 000 kvinnor. Samhéllets
kostnader for sjukforsidkring har 6kat fran 20 till 50 miljarder fran ar 1998 till 2001
(Naringsdepartementet 1999).

Jag ville se om personalen pd Visterby ocksa upplever att sjukskrivningen har 6kat och vad

de i sé fall sjdlva tror att det beror pa.

Alla utom en ansag att sjukfranvaron bland personalen var konstant lag eller mycket 14g.
Detta ansag de berodde pé att man inte hade rad att sjukskriva sig forutom i storsta nodfall.
Hilften av intervjupersonerna tog upp det faktum att det forekom att man tog ut semester
istdllet for att sjukskriva sig. Allt for att inte riskera att f4 en délig 16n utbetalad vid
nistkommande manad. Tva intervjupersoner sa sig dock oftast anmaéla till forsdkringskassan
om de blev sjuka péd semestern. Minga podngterade att det verkligen var alldeles for dyrt att
vara sjukskriven och att det var oréttvist eftersom man ofta tvingades utsdtta sig for virus och
bakterier pa arbetsplatsen d& de boende ofta var sjuka. De dldre la till den moraliska aspekten,
att man inte ville [imna sina arbetskamrater 1 sticket genom att bli sjuk med kort varsel. De
sag det som ett stort svek att sjukskriva sig samma morgon som man skulle arbeta. Dérigenom
skulle man utsétta sina arbetskamrater for omplanering och extraarbete med att forsoka fa tag
pa en vikarie och kanske dven fa ta 6ver den sjukskrivnas arbetsuppgifter. Man gick da hellre
till jobbet med feber for att 1 alla fall hjélpa till med de tyngre morgonbestyren och kanske
sjdlv forsoka ringa in en vikarie. P4 frigan om intervjupersonen ansig att hon och hennes
arbetskamrater stannar hemma om de blir sjuka svarade hon:
Jag tycker nog att... alltsa ndstan alla trivs ju med sitt jobb hdr. Jag tror att om man trivs
sd gar man inte omkring och kéinner efter hela tiden. Alltsa pa mitt jobb inom gamlevdrden
dd kunde man ju ligga i siingen pa morgonen och verkligen kinna efter om man inte hade
lite ont i magen sd att man kunde ringa och sjuka sig, men hdr vill man ju gd...hdr mar
man bra sa man mdrker inte influensan forrdn den dr rakt 6ver en. Sen stannar man
forstas hemma for att inte smitta ner dom i onédan.
Négra sa sig dven ha gatt till jobbet med ryggont for att de inte ansag sig ha rad att stanna
hemma. Bland de &ldre var det flera som tog upp att det forekom ”sjuknirvaro” av ovan
ndmnda anledningar. De yngre ansag generellt att om &r man sjuk och snuvig ska man hélla

sig hemma och inte smitta ner sina arbetskamrater.

Min beddmning dr att ingen sjukskriver sig utan att ha absolut giltigt skél. Anledningen till

det dr bade ett moraliskt ansvar mot resten av arbetsgruppen och ekonomiska orsaker p.g.a.
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karensdagssystemet. En annan anledning till den relativt ldga sjukfrdnvaron dr den laga
medelaldern pa 30 ar. En 6kad medelalder paverkar sjukfrdnvarotalet (Marklund1992).
Arbetet pa Visterby &r fOr att vara inom vérden, inte fysiskt tungt, arbetsgruppen ir oftast
harmonisk och stressnivan dr for det mesta minimal.

Enligt Thylefors (1993) dr hog sjukfranvaro ett tydligt tecken pé déligt arbetsklimat vilket ger
arbetsplatsen Visterby ett gott betyg. Men samtidigt fanns en svag men dnda klar tendens att
manga anvénde sig av semesterdagar i stillet for sjukskrivning d4ven om ocksa motsatsen
forekom. Detta kan pdverka sjukfranvarostatistiken sa till vida att det ser ut som om
vardpersonal ér friskare &n vad de egentligen dr, dessutom bor semesterdagarna anvéndas till

just semester; avkoppling och rekreation for att samla nya krafter och energi.

4:4 Ovriga fragor

Under denna rubrik samlas diverse frdgor som inte direkt tillhér ndgon kategori men som
dnda sammanlidnkar omradena eller som helt enkelt forstirker eller omkullkasta teser.
Fragorna handlar om hur det kom sig att personalen just sokte sig till omsorgen om
forstdndshandikappade, for att se vilka vigar som leder till just denna typ av vard- och
omsorgsarbete, vad de tror anledningen ar till att en del vardpersonal byter yrke och om de
tror att det ibland gér att forhindra. Frigan om yrkesstolthet i egna och andras 6gon har ocksé
kategoriserats under denna rubrik. De tvé sistndmnda fragorna stélldes med tanke pa den
inverkan media har pa att belysa vardyrkets positiva och negativa sidor samt i vilken
utstrackning intervjupersonerna hjilpte till att forstarka eller motverka medias bild, genom
positiv marknadsforing av sitt yrke. Sista fraigeomrédet handlar om etik och arbetsmoral;
vilken syn pd arbetsmoral har intervjupersonerna och anser de att det har ndgon betydelse for

vardkvalitet och samarbete personalen emellan.

4:4:1 Varfor gruppbostad och elevhem?

Elevhem och gruppbostider dr en ganska liten del av omsorgen. Enligt den
personalsekreterare som ansvarar for Visterbys personal kommer det d4nda flest ansokningar
frdn arbetssokande till dessa institutioner jamfort med dldreomsorgen.

Syftet med frdgan ar att ta reda pd varfor intervjupersonerna valt att arbeta pa just Visterby,

vilka tidigare erfarenheter av omsorgen de har och vilka deras yrkesméssiga framtidsplaner &r.
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Pa fragan varfor intervjupersonerna borjade arbeta med forstdndshandikappade var svaren
mycket blandade. Néstan samtliga sa att de alltid velat arbeta med ménniskor pa nagot sétt.
Det var dock tydligt att ingen hade ténkt sig just forstindshandikappade d& de sokte
vérdutbildning. For det mesta var det slumpen som forde dem in pa banan med just
gruppbostad eller elevhem. Till Visterby har ett fatal hittat genom att skicka in en
intresseanmadlan efter att ha ldst en annons, endast en person har blivit formedlad direkt via
Arbetsformedlingen. Majoriteten har hittat till Vésterby via tips fran ndgon bekant eller helt
enkelt blivit kvar sedan vérdutbildningens praktikveckor. Aven nir det giller de som kommit
till Vasterby i samband med sina praktikveckor har valet av praktikplats ofta haft med
slumpen att gora. Pa frigan om varfor det blev just forstdndshandikappade svarar en kvinna:
Jag sokte alla dagis. Dd ndr jag utbildade mig sd var det ju modernt for dom som hade
varit dagmamma i 30 dr att utbilda sig. Dom gick en ettdrig utbildning och dd blev dom
behoriga att soka till dagis. Och dom hade ju mycket arbetslivserfarenhet sa dom fick ju
alla jobben. Sd vi stod ddr, vi unga, det var bara vikariat som fanns. Mina kurskamrater
som jag hade kontakt med dom gick ju flera dr pd vikariat. Det var jdttesvdrt att fda. Det
var en tioarsperiod ddrefter vi hade gdtt ut som det var sd. Jag fick sadla om. Jag hade ju
gjort min praktik pd Pildngen innan jag gick ut, sa borjade jag titta lite ditdt igen. Sen
horde jag ryktesvigen att dom sékte till tidnster.
Néigra intervjupersoner hade erfarenhet av dldreomsorgen men ville inte ga tillbaka dit
eftersom de ansdg att det var alldeles for stressigt och oménskligt for vardtagarna. De flesta
hade inte trivts pa sina tidigare arbetsplatser inom vird och omsorg. Av de som kunde ténka
sig att byta sitt vardarbete mot ett annat sa sig samtliga endast vilja arbeta med

forstandshandikappade.

Det dr uppenbart att informationen om vad arbetet med forstdndshandikappade innebar ér
valdigt délig. Detta giller, enligt intervjupersonerna savél for blivande gymnasister och
gymnasister som for vuxna arbetssokande. En vanlig vig in i1 yrket ar kontakter; att man
kinner ndgon som arbetar med liknande arbetsuppgifter. Tydligt dr ocksa att de som &r
intresserade av véard- och omsorgsarbete ofta finner det vara ett stimulerande och trivsamt
yrkesval. Aldreomsorgen har bland personalen pa Visterby ett mycket daligt rykte; endast en
kan ténka sig att i framtiden arbeta dir, ingen av dem som tidigare arbetat med gamla vill
tillbaka.
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Det faktum, att néstan ingen i forvag haft for avsikt att arbeta pa gruppbostad tyder pa att
marknadsforingen dr dalig. Dock tycks det som om de som borjat arbeta med

forstdndshandikappade trivs och blir kvar, ofta langre &n vad de tankt sig fran borjan.

4:4:2 Varfor slutar de?

Aven om det star klart att nistan alla trivs vildigt bra pa Visterby stannar ju inte alla vardare
manga dr. Det &r ju i sig naturligtvis sjidlvklart, mdnniskor fordndras, liv forandras och det
viéljs nya végar i livet. Men det kan dnd4 vara intressant att soka de konkreta anledningarna

och framfGr allt, se om man kan bromsa personalomséttningen.

Pé frdgan om vad intervjupersonerna trodde anledningen var till att vardare hoppade av eller
omskolande sig blev det spontana svaret; /onen. De menade att virdare bytte jobb for att fa
bittre 16n nagon annanstans. Detta svar gillde oberoende av intervjupersonens élder, kon,
utbildning eller antal ar inom vérdyrket. En kvinnlig intervjuperson svarade:
Mest mdn slutar for att det dr daligt betalt, dom pallar med den lonen ett tag och sen
kédnner dom att det inte dr bra. Det dr ju ddrfor det dr mest kvinnor, for att vi...ja, sd dr
lonen bara.
Négra intervjupersoner trodde att ensamstaende smébarnsforildrar bytte jobb for att slippa
kvélls- och helgarbete. Om man blev erbjuden en heltidstjdnst pd en annan arbetsplats trodde
manga att de skulle acceptera den, forutsatt att arbetet var liknande det pa Visterby. Néstan
alla intervjupersoner tog upp det faktum att det kunde bli lite enahanda att arbeta med en typ
av vard ett helt yrkesliv. De trodde att manga slutade for att genom utbildning f4 mojlighet att
sOka flera sorters arbete men gérna stanna inom omsorgen och fortsitta att arbeta med
ménniskor och gédrna forstdndshandikappade i ndgon form. Endast en av intervjupersonerna,
en langtidsvikarie, tdnkte sjilv sluta p.g.a. den ldga lonen.
De ovriga trodde att andra skulle sluta p.g.a. den laga 16nen, inte de sjdlva. Men med tanke pa
att vardyrket inte ligger sa langt under andra “’lagutbildningsyrken”, torde hér en
informationskampanj om saken vara lamplig, dels for att locka fler till yrket och dels for att
kanske minska pa eventuellt missndje bland befintlig vardpersonal.
Ingen hade planer pa att sluta p.g.a. de obekvima arbetstiderna, men négra kunde ténka sig att
fortsitta utbilda sig inom vard och omsorg for att fa nya, mer stimulerande arbetsuppgifter.
Néstan samtliga intervjupersoner var overens om att manga slutade for att det periodvis var
for mycket tjafs, oro och ibland dven osdmja i1 arbetsgrupperna. Att personal periodvis slutar

pga. osdmja i arbetsgrupperna ér inte bara onddigt utan dven tragiskt och ekonomiskt
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kostsamt bade for individen och for institutionen. Med god personalhandledning, tid och plats
for samtal borde dessa problem kunna hanteras lang innan en ’fnurra” blir en konflikt.

Denna slutsats gar hand 1 hand med Marklund (1992) dér han menar att det &r viktigare med
en stimulerande arbetsplats med mdjlighet till personlig utveckling och grupptillhérighet dn

hog lon.

4:4:3 Yrkesstolthet

Alla behover kédnna att de ar stolta dver sina arbetsinsatser vad de dn bestar av. Om denna
stolthet av ndgon anledning inte finns blir arbetsresultatet inte sérskilt gott och en attityd av att
vara blasé kan vara individens enda forsvar mot sig sjélv, sina medarbetare och arbetsgivare.
Att latsas att man inte bryr sig om resultatet kan 1 sin tur innebéra, inte bara ett simre utfort
arbete utan dven i vissa fall fara for att ndgon ska fysiskt skada sig. I en fabrik kan maskinerna
utgora den stora faran for personalen, inom varden dr faran stor att virdtagare inte far den
vard de behover eller att hjdlpmedel inte anvénds pé ratt sitt, vilket kan leda till arbetsskador.
For att yrkesstoltheten ska finnas dr det viktigt med ett erkénnande och uppmuntran frén bade

arbetskamrater och 6verordnade (Granér 1991).

Niéstan alla intervjupersoner sa sig kidnna stolthet over sitt yrke infor sig sjélva,
arbetskamraterna och annan personal inom vard och omsorg, t.ex. i kontakten med sjukhus,
sarskola och dagcenter. De kinde dock inte ofta stolthet dver sitt yrke infor allménheten och
bekanta. Pa fragan om intervjupersonerna kinde sig yrkesstolta svarade en av de senare
anstéllda:

Ja hdr dr jag det, men inte inom dldreomsorgen. Ddr var det bara att se till och mata dom
och byta bléja och tvitta dom och fa dom i sdng sa fort det gar. Det fanns inte tid till mer helt
enkelt. Vi kunde aldrig ga ut och gda en runda med dom eller sant som det finns tid till hdr.
Manga ansag att berdm var niagot som hjélpte till att hoja kénslan av stolthet men att det sillan
forekom, varken arbetskamrater emellan eller fran chefer. En svarade:

Ndgot som jag har tinkt pd dr att, och som ndstan ingen chef gor dr att...som t ex det dr

sd att man gar kort en helg och man inte far in en vikarie. Dd skulle det vara bra om

chefen kom in och sa: ja, det dr ju skit det hdr tjejer att vi inte far in ndagon. Men bra
jobbat tjejer, bra jobbat...bara sdddr i forbifarten. Det behéver inte vara sa mycket mer dn
sd for att man ska kdnna sig stolt, inte sd komplicerat, bara — bra jobbat tjejer!

En av langtidsvikarierna sa sig inte kdnna nagon stolthet dver sitt arbete, utan gav ett

ursdktande intryck och menade sig aldrig hade varit direkt stolt Gver nagot av sina jobb,
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varken infor sig sjélv, arbetskamrater eller mot samhaéllet. Vederbdrandes intention var inte
heller att arbeta kvar pa Visterby under nagon lingre tid utan hade planer pa att inom en snar
framtid genomga en hogskoleutbildning. Flera sa att det var svért att visa sin yrkesstolthet och

prata om sitt arbete med manniskor som inte var insatta i vad jobbet innebir.

De flesta ansag alltsa att de var stolta over sitt yrke infor sig sjdlv och varandra men inte infor
allméinheten. De anség att det fanns tid och utrymme att gora ett gott omsorgsarbete som man
kunde vara ndjd med och kanske ocksé stolt 6ver. Det var véldigt tydligt att de vardare som
tankt arbeta pa Visterby och inom omsorgen under en ldngre tid fram&ver var mer stolta dn de
som hade andra yrkesmaissiga planer for framtiden.

Har &r parallellen till Aurell (2001) tydlig; individen identifierar sig och blir identifierad med
sitt yrke bade infor sig sjdlv och infor samhéllet. De som inte tankt arbeta kvar pd Viasterby

ndgon léngre tid kénde heller inte ndgon direkt stolthet dver sitt arbete.

4:4:4 Hur ser utomstiende péd vardyrket?

For att i forlangningen kunna hoja vardyrkets status kan det vara intressant att ta reda pd hur
personalen upplever att ménniskor beméter dem dé de beréttar om sitt yrke. Vilka fordomar
méts de av och hur berittar de sjilva om sina arbeten? Ar allménheten negativt instilld till

deras yrke, och i sa fall, vad gor virdarna sjilva for att forbéttra allménhetens bild?

De flesta intervjupersoner ansig att allménheten hade en skev bild av vad vardyrket
egentligen innebir. Nistan samtliga sa sig ofta mota fordomar om att yrket endast handlar om
att byta blgjor, duscha och mata sjuka manniskor. Ungefar hélften av intervjupersonerna
trodde att allmidnheten sdg vardaryrket som ett enkelt jobb som vem som helst kan géra och
vara bra pa. En kvinna sa:
Folk tror néstan alltid att det dr virre dn vad det dr att jobba i virden.
En annan medarbetare som har erfarenhet av olika verksamheter som underskdterska malade
upp sin bild av hur hon anser att olika sorters vardare uppfattas av allminheten pa f6ljande
satt:
Ar det inom gamlevdrden sd dr det ju liksom bara sd - bli! Det dr bajs och kiss och gamla
rynkiga mdnniskor som ligger och skriker ut sin dodsdngest och sa. Ofta dir det ju rdtt sd
tungt ocksd eftersom dom brukar bunta ihop ganska manga gamla pad varje avdelning. Men
jobbar man sen med forstandshandikappade sd tycker jag nog att synen har blivit lite
bdttre. For det dr lite sd ett griddejobb. Leka lite med dom, gd ut och ga med dom, dka till
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Triangeln. Sen har vi ju vardare inom fingelser och sd, det dr ju mer macho, det dr tufft,
det dar killar. Det beror ju helt pa vilken sorts vardare man dr.
Ingen av intervjupersonerna sa sig ndgonsin ha inspirerat ndgon annan till att sdka ett
vérdarbete eller virdutbildning. De brukade inte heller prata om sitt arbete med nédgon utanfor

familjen och den nérmaste vénkretsen.

Det verkar som om det finns en ridsla for vardarbete for dem som inte arbetar inom eller
kénner till yrket. Denna radsla, eller fordom spéds pé av vérdare som inte aktivt forsoker
tvétta bort den. Héar kan sambandetet mellan en yrkesidentitet och yrkesstolthet padpekas. Den
som &r stolt over sitt arbete talar gdrna om det, men stoltheten bygger ocksé pa lyssnarens
intresse, om lyssnaren inte visar intresse for &mnet &r det inte lika sjélvklart och enkelt att lata
yrkesstoltheten lysa igenom.

Det dr viktigt att forsoka sprida en sa bred och innehéllsrik bild som mojligt av vad vardyrket

egentligen innebér. De positiva sidorna visas alltfor séllan fram.

4:4:5 Vad ér arbetsmoral?
Denna friga stilldes bl. a. for att se om det finns samband mellan synen pa arbetsmoral och
stolthet over yrket. I detta sammanhang betyder moral sed, vana, rdtt eller fel handlingssditt

sett ur ett kulturellt perspektiv. (Brante m.fl 1998)

Pé den direkta frdgan: ”Vad innebir begreppet arbetsmoral?” kom de flesta med likartade
svar, exempelvis
- att visa hédnsyn och ta sitt jobb pa allvar, att man ska vara engagerad, att vara drlig i det
man gor, att vara lyhérd och stotta varandra.
Det var d&ven manga som ansag det vara viktigt med samma eller i alla fall liknande
arbetsmoral i gruppen. Flera av intervjupersonerna, oberoende av kon och &lder menade att
ndr arbetsmoralen skiljer sig at allt for mycket vardare emellan &r det en stor killa till
irritation och konflikt i arbetsgruppen. Nagon tog ocksa upp att detta var ett av samtalsémnena
nir det “pratades skit” om medarbetare. En klar majoritet av intervjupersonerna ansag att en
hog arbetsmoral gav en hog yrkesstolthet.
Vad som é&r intressant &r att da frdgan om arbetsmoral stélldes till nagra av de yngre
medarbetarna kunde de inte svara alls. De visste helt enkelt inte vad begreppet innebar. Detta
trots att majoriteten av dem hade en virdutbildning och nagot eller nagra ars

arbetslivserfarenhet bakom sig. En annan intressant sak var att en del intervjupersoner endast
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talade om arbetsmoral nér det géllde att bemota arbetskamrater, inte i arbetet med
vardtagarna.
Fragan om arbetsmoral var inte heller ndgot som man tog upp till diskussion i arbetsgruppen.
En intervjuperson hade gétt en kurs i etik och moral; ”Virdigt bemotande” men tyckte det var
svart att fa resten av gruppen att forstd hennes nya synsétt och forstielse for vardarrollen.
Endast vid enstaka tillfdllen kunde &mnet berdras, och da om det handlade om ett specifikt
fall.
Det pratades ibland bakom ryggen d man ansag att en vardare inte hade respekt for en
boende, eller om vérdaren uttryckte sig nedlatande till eller om en boende. En intervjuperson
sa:
...som ndr ndgon sdger: Om du lugnar dig lite ska du snart fa lov att komma upp och fd
lite fika, men om du ska hdlla pa saddr och va sur kan du lika vdl va utan. Precis som om
dom kan hjdlp att dom dr utvecklingsstorda och vi bara dr ddr for att gora det vi har lust
med. Eller som ndgon kanske sédger: Fy fan va det stinker! ndr dom ska byta en bloja. Det
dr vdl ingen som vill gora pa sig och ha ndagon annan som torkar en, byta bléja dr ju sant

man bara gor utan att tinka pa om det dr kul eller inte, det har ju inte med det att gora.

Manga ansag att detta var ett mycket viktigt &mne som paverkade hela verksamheten; bade
samarbetet personalen emellan och kvaliteten pa vardarbetet. Foljdfradgan hér blir naturligtvis;
ar arbetsmoral ndgot som man inte talar om tillrackligt mycket i undervisningen pé
virdgymnasiet? Eller dr det helt enkelt sa att arbetsmoral dr ndgot som véxer fram hos den
enskilde vardaren i dennes mdte med andra och mer erfarna vardare? Tydligt ar att det &r en
viktig, men sdllan diskuterad frdga. Kanske diskuteras den sa séllan eftersom det ar ett svart
och subtilt &mne.

Att forankra och skapa utrymme for diskussion kring &mnena moral och etik 1 vardgruppen
torde, enligt min undersokning l6na sig pé flera sétt. Med en gemensam syn pa moral skulle
en hel del av gruppens konflikter kunna undvikas och yrkesstoltheten bli starkare vilket 1 sin

tur skulle generera en hdgre status for yrket.
5. Rekrytering

Det ar naturligtvis oerhdrt viktigt att se till sa att den befintliga personalen trivs pa sin

arbetsplats. Detta bade for individens bdsta och for att arbetsresultatet ska bli s bra som
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mdjligt. Men personal kommer och gér; personal byter yrke och gér i pension och en viss
framforhéllning méste varje arbetsgivare ha.

Under rubriken 5:1 ”Rekrytering av personal” belyses hur rekryteringen av ny personal och
nya elever till omvéardnadsprogrammet ser ut. Aven vilka svarigheter rekryteringen innebir
och under vilka omsténdigheter denna sker tas upp. Denna information kommer sedan att

jamforas med resultaten fran undersékningen.

5:1 Rekrytering av personal

Nastan alla branscher har ett kontinuerligt arbete 1 att finna lamplig, kompetent personal. S
dven vérd och omsorg, problemen &r dock stérre inom denna sektor 4n inom ménga andra.
Rykten om délig arbetsmiljo, 6kad arbetsbelastning, nedskdrningar, stress och utbriandhet
bland véardpersonal, hog personalomséttning och hdg sjukfranvaro ér foreteelser som
sammantaget medverkar till svarigheterna att nyrekrytera personal.

Attitydundersokningar som gjorts inom barnomsorgen visar att det inte dr svért att rekrytera
kvinnor till arbeten med barn, men det &r svért att fi dem att stanna. Anledningarna till det &r
den generellt hoga personalomsittningen, dalig arbetsmiljé och missndje med administration
och arbetsledning (Naringsdepartementet 1999).

Det dr med andra ord inte svart att rekrytera kvinnor till yrken inom vard och omsorg.
Problemet ligger ofta i deras omgivning; ofta handlar det om stora, oflexibla organisationer.
Idag viljer vi dessutom i storre utstrackning én forr, yrke efter egna preferenser och inte efter
kon, tradition eller efterfrdgan pa arbetsmarknaden. Da fler kvinnor soker sig till, av tradition
manliga yrken &n vice versa, talar denna enkla ekvation om att det kommer att bli en
overetablering av yrken med manliga traditioner och ett underskott pa personal inom de

kvinnliga gebiten; t.ex. vard och omsorg (Dagens Nyheter 020516).

Visterbys personal hjélper sillan eller aldrig till att &ndra den negativa bilden av vardyrket
som ménga ganger &r forhdrskande. De talar sdllan om sitt arbete i positiva ordalag, de talar
sillan eller aldrig om sitt arbete 6ver huvud taget forutom med arbetskamrater och den
nirmaste sociala kretsen.

Jamfort med attitydundersokningen gjord av Néringsdepartementet (1999) gav
undersdkningen bland Visterbys personal liknande resultat; alla trivdes med sina

arbetskamrater och arbetsuppgifter men ett flertal var missndjda med ledningen. Daremot
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pastod ingen sig vilja byta arbetsplats p.g.a. detta missndje, inte heller ansag nagon av de
tillfrdgade att de hade en dalig arbetsmiljé ur nagon aspekt.

Pé Visterby har man alltsd: lagom arbetsbelastning och en vél fungerande arbetsgrupp,
arbetsmiljon dr god, badde den fysiska och den psyko-sociala. Dessa positiva egenskaper viger
upp for det missndje som ibland uppstar med ledningen.

En illa skott administration och oflexibel organisation kan ge arbetsplatsen déligt rykte vilket 1
sin tur kan forsvéra rekryteringen.

Hur kom det sig da att personalen valde att arbeta just pd Visterby? Ja, undersdkningen
visade att de flesta kommit dit av en slump; en del kom som praktikanter i anslutning till
vardutbildningen och andra genom kontakter. Ytterst fa hade gatt vigen via

Arbetsformedlingen och pa s vis blivit hinvisade till Vésterby.

5:2 Omvérdnadsprogrammet

Till gymnasiets omvéirdnadsprogram soker sig flest kvinnliga elever. Unga mén ser yrkets
laga status som den frimsta anledningen till att inte védlja omvardnadsprogrammet. Endast ca
2 % av eleverna pa omvardnadsprogrammet dr min. Eftersom vard och omsorg dven behdver
manliga vardare forsoker vissa gymnasieskolor locka fler manliga s6kande genom att erbjuda
gratis korkortsutbildning eller ha sirskilda inriktningar pa utbildningen sdsom narkomanvard
eller fingvard. Detta har ocksé resulterat i ett hogre procenttal manliga elever vid dessa skolor
(Néringsdepartementet 1999). Hér bor man dock stélla frigan om man attraherar ritt sorts
elever genom att erbjuda gratis korkortsutbildning.

Av de 2 950 elever som gick ut Omvérdnadsprogrammet 2000/01 hade 46 % planer pa att ldsa
vidare pd hogskola eller universitet under den nirmaste tredrsperioden, 28 % hade &nnu inte
bestimt sig medan resterande 26 % var dvertygande om att de inte ville lasa vidare inom den
ndrmaste framtiden (SCB). Omvardnadsprogrammet har dessutom den hogsta andelen
avhoppande elever av samtliga gymnasieprogram. Av de elever som péborjar sin
vérdutbildning hoppar 6 % av fore examen vilket dr den hogsta andelen avhoppare jAmfort
med Ovriga gymnasieprogram (Naringsdepartementet 1999).

Det kan tyckas markligt att sa fa véljer att soka sig till vardutbildningen med tanke pa att da
man bad ungdomar rangordna vilka egenskaper de fann viktigast i ett arbetets kom vikten av
att ha bra arbetskamrater pd forsta plats. Ett intressant arbete pé andra plats, sjélvstindigt

arbete pa tredje plats. Utatriktat arbete/kontakt med andra ménniskor pé fjérde plats, trygg och
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siker anstillning pa femte plats. Forst pa sjétte plats kom onskan om hég 16n och bra
l6neutveckling (Naringsdepartementet1999).

En annan anledning till att farre utbildar sig till vardare &r att gymnasieskolor, hogskolor och
universitet numer &r styrda av efterfrdgan pa utbildningsplatser och inte pa arbetsmarknadens
efterfragan. Sverige héller pa att skapa sig ett stort 6verflod av bland annat civilingenjorer
med inriktning pa elektronik och data, men kraftigt underskott av ldrare och vardpersonal

(Dagens Nyheter 020516).

Aven Visterbys personalgrupper saknar manliga vardare. Den ena avdelningen har ingen och
den andra avdelningen har tva outbildade manliga vardare som béda gér pa vikariat och har
planer pd att ldsa vid universitet inom ett ar. Ingen av dem kunde ténka sig att arbeta som
vérdare under mer 4n en begrdnsad tid. Bada sa sig soka utbildning for att & en bredare
kompetens och storre mdjligheter att soka flera typer av arbete. For en av midnnen var den
laga Ionen av avgorande betydelse i valet om att antingen ldsa vidare eller stanna kvar pa
Visterby. Ingen av dem talade dock om karridr som ett sétt att se pa yrkeslivet. Inte heller var
nagon av dem sérskilt stolt dver sitt tillfalliga vardyrke.
Aven hiir kan man se tydligt att virdarna inte marknadsfor yrket i en positiv anda. Eftersom
det dr svarare att rekrytera mén &n kvinnor till vardutbildning &r det, om mojligt annu
viktigare for de manliga att ha en positiv attityd till yrket infor manniskor de moter.
Av Visterbys personal gick drygt hilften en vardutbildning direkt efter grundskolan. De kom
samtliga in pa sitt forstahandsval vilket pekar pa att de fatt den utbildning och det yrke de
onskade. Ytterligare tva av intervjupersonerna hade valt vardutbildningen direkt efter
grundskolan om marknadsforingen varit battre. Undersokningen pa Vésterby ar for liten for
att ndgon generell slutsats ska kunna dras, men det dr 4nda tva elever for ménga som inte valt
vérdutbildning p.g.a. dalig marknadsforing.
Med dagens sitt att utforma vérdtjanster och utdkade arbetsuppgifter kan de forsta fem av de
tidigare ndmnda kraven och 6nskemélen ungdomarnar har, utan storre svarigheter uppfyllas.
Dessa fakta borde anvéndas i marknadsforingen och rekryteringen av béade elever till

omvardnadsprogrammet och i rekryteringen av personal.
6. Sammanfattande analys

I detta kapitel foljer en sammanfattning av unders6kningens analysdelar. Denna

sammanfattande analys &r indelad i tre fragor vilka uppsatsens fragestdllning bygger p4; hur
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fdr man personalen att trivas och stanna kvar, vilka anledningarna ér till att de slutar och vad

kan goras for att underlitta rekryteringen.

6:1 Varfor trivs personalen?

Den faktor som &r viktigast nir det géller att behalla personalen inom varden dr enligt
undersokningen trivseln pa arbetsplatsen. Med trivsel pé arbetsplatsen menas att
arbetsgruppens medlemmar ér trygga med varandra och att arbetet &r omviaxlande och ger
utrymme for vardarens egen kreativitet och att det rader ett lagom hogt arbetstempo. Dessa
egenskaper ir de viktigaste darfor kommer storsta delen av analysen att belysa dem.

Aurell (2001) papekar att yrkesidentiteten och kénslan av att tillhdra en viss grupp eller
kategori manniskor dr viktig for vért vilbefinnande. Pa4 Visterby kénde alla att de kunde gora
sin rost hord och att deras asikter kom fram, detta tyder pa att det 4r en trygg arbetsgrupp dér
ocksa de lite mer tystldtna medarbetarna fir utrymme. Aven de Klerk (1992) tar upp vikten av
att ha en vil fungerande arbetsgrupp dér var individ har sin plats och funktion. Fungerar
gruppen vil har ocksa individerna trygga roller i gruppen; ndgon ar mer drivande och kreativ
medan andra tillfor gruppen eftertanke och planering o.s.v. Betrdffande arbetsuppgifternas art
menar Svenning (1993) att vi i dagens samhélle forvéntar oss att arbetet ska ge oss
utmaningar och bekriftelse pa var kompetens. Visterbys personal har, utover sina
varduppgifter och hushéllsarbete, d&ven hand om vissa delar av enhetens administration. Dessa
uppgifter finner personalen positiva och stimulerande dé de fétt tydliga instruktioner och klar
delegering pa vad de ska skdta och hur uppgifterna ska 16sas.

Har visar sig igen denna organisationskonflikt mellan, & ena sidan Webers teorier om vikten
av en tydlig och hierarkisk organisation (Mabon 1992) och Castells (2001) beskrivning av en
plattare organisation. Castells (2001) menar, som ndmnts tidigare att fler varierande
arbetsuppgifter inte bara gor arbetet mer stimulerande utan dven kan forhindra
forslitningsskador. Dessa tva sitt att styra en organisation borde ga att kombinera; en vl
organiserad arbetsplats med tydlig arbetsbeskrivning dir arbetsgruppen delegeras till att skota
en sa stor del av hela verksamheten som mojligt.

Betriaffande stressiga arbetssituationer forklarar Gedin-Erixon (1992) att dessa ofta gar att
undvika genom att personalen har kontroll Gver sin arbetssituation, att arbetsklimatet i
gruppen ar dppet och positivt, att arbetet kdnns stimulerande och att arbetsbelastningen &r

lagom tung. Dessa forutsdttningar uppfyller arbetsplatsen Visterby for det mesta.
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Enligt undersokningen kravs det att en chefsperson finns néra tillgdnglig och kan styra
gruppen och leda arbetet da det t.ex. uppstéar problem, oro eller osdmja av ndgot slag, denna
arbetsledare far inte g in och detaljstyra arbetet for mycket. Arbetsgruppen vill kénna att de
har kontroll 6ver sitt arbete och att de kan utfora sina arbetsuppgifter efter egen planering.
Gedin-Erixon (1992) papekar vikten av att ha en arbetsledare tillginglig pa arbetsplatsen och
att dven en sjdlvstyrande grupp behover nagon form av ledare for att fungera konstruktivt.
De Klerk (1992) skriver om riskerna med att inte ha en bra ledning av arbetsgruppen. Han
menar att det dd ur gruppen létt utkristaliseras informella ledare, vilka varken har neutralitet
eller kunskap att styra en grupp. Dessa fenomen har dven uppstatt pd Viasterby vid ett flertal
tillfallen. Det handlar alltsa om en balansgéng for chefen. Denna chefsperson ska vara pa
tillrackligt stort avstand fran gruppen for att gruppen ska kénna att den arbetar sjdlvstandigt
och far utlopp for sin kreativitet. Samtidigt bor chefen vara nira nog for att pa ett tidigt
stadium upptécka om det uppstér problem av nagot slag i gruppen. Detta for att kunna sitta in

atgirder och 16sa problemet innan det vuxit sig stort.

Andra parametrar som ir viktiga for att personalen ska trivas &r t.ex. att ha en
tillsvidareanstéllning. Den trygghet som en tillsvidareanstéllning ger dr mycket eftertraktad,
kan en sddan tjénst inte fis inom en snar framtid soker sig manga ifran arbetsplatsen. En
tillsvidaretjanst gor ocksa att individen kdnner sig mer betrodd i allminhetens och i
myndigheters 6gon. Aterigen kan en parallell dras till Aurell (2001) som papeka vikten av en
yrkesidentitet. Denna identitet blir inte stark fordn individen &r fullvirdig medlem av gruppen;
d.v.s. individen har fatt en tillsvidareanstdllning och pa sa vis en garanti for att hon fitt en
egen plats 1 gruppen och inte en plats till 1ans.

Arbetsuppgifterna méste alltsa vara stimulerande och utmanande for att en vardare ska vilja
stanna kvar. Vissa av arbetsuppgifterna far gérna vara av administrativ art och med egna
ansvarsomraden for vardarna. Viktigt dr dock att direktiven kring hur de ska skotas ar tydliga.
Om personalen trivs med sina arbetskamrater och det dr en god stdmning 1 arbetslaget ar
arbetstiderna och 16nen mindre viktiga delar.

6:2 Vafor slutar de?

De som énda véljer att sdga upp sig gor det 1 forsta hand pa grund av konflikter och vantrivsel
i arbetsgruppen. Konflikterna i sig har ofta triviala orsaker men véxer sig starka da ingen

arbetsledare snabbt kan ta tag i situationen och reda ut den.
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Svenning (1993) skriver att vi idag forvéntar oss att vi pa vart arbete ska fa utmaningar och
bekriftelse pa var kompetens. Om arbetsuppgifterna inte ldngre kidnns stimulerande ar risken
stor att individen soker sig nya arbetsplatse och nya utmaningar.

Om en vérdare har lag tjanstegrad eller att en tillsvidareanstillning inte erbjuds
langtidsvikarien inom rimlig tid &r ocksa risken stor att vardaren soker sig till andra
arbetsplatser. Tjanstgoringsgraden har naturligtvis med individens ekonomi att gora liksom
anstillningsformen till viss del. Men enligt undersdkningen pa Visterby &r ingen vardare radd
for att sta utan arbete. Det handlar i forsta hand om att vara betrodd av samhillet och kunna
kinna tryggheten i att vara en del av en och samma arbetsgrupp. Detta betyder alltsa att
yrkesidentitet (Aurell 2001) och grupptillhdrighet (de Klerk 1992) ér de viktigaste
anledningarna till en 6nskan om tillsvidareanstéllning.

Endast ett fatal av Viasterbys personal kan tinka sig att byta arbete p.g.a. de obekvima
arbetstiderna. Ingen ur den fasta personalen hade nigra planer pd att byta arbete p.g.a. den
ldga 16nen. Aterigen ser vi att grupptillhdrighet och stimulerande arbetsuppgifter ér viktigare

an 10n och arbetstider.

6:3 Rekrytering

En av anledningarna till att det &r svart att rekrytera personal till omsorgen har att géra med
att det finns manga féordomar om yrket som endast delvis dr sanna. Fordomarna séger att
vardyrket dr drabbat av harda nedskdrningar med stress och dalig arbetsmilj6 som f6ljd.
Lonen har ett sémre rykte dn den fortjénar, jimfort med andra yrken med laga utbildningskrav
ar vardarlonen inte sa dalig (SCB).

Yrkets goda sidor kommer nista aldrig upp till samtal eller diskussion. Statusen &r lag i
allménhetens 0gon, sérskilt bland unga mén och fordomarna dr ménga (Niringsdepartementet
1999).

Media har ett stort ansvar hir, de artiklar som skrivs om vard och omsorg handlar alltfor ofta

om déliga arbetsforhallanden, dalig 16n och personalbrist.

6:4 Forslag pé atgérder
Jag skulle vilja avsluta denna uppsats med nigra egna forslag pa atgirder for att underlitta
rekryteringen. Dessa forslag grundar sig dels pa den litteratur och annan fakta jag tagit del av 1

dmnet, den information som min undersdkning har gett mig samt min arbetlivserfarenhet.
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e Skapa en internationell "vardarlegitimation” bl. a. genom att 14gga till imnen pa
omvéardnadsprogrammet om hur varden ser ut i vriga EU-lander. Légga mer resurser pa
frivillig sprakundervisning.

e Mer aggressiv marknadsforing om vardutbildningen och véardararbetet. Visa de positiva
sidorna av yrket och jamforande siffror med andra ldgutbildningsyrken.

e Poidngtera yrkets fordelar; kontakten med ménniskor, kontinuerlig fortbildning, manga
olika arbeten att vélja mellan, stor arbetsgivare med vil utbyggt ’skyddsnét”, létt att byta

arbetsplats.

7. Sammanfattning

Den offentliga sektorn 1 Sverige har svarigheter med att rekrytera tillrdckligt med kompetent
personal for att tacka det behov av vard och omsorg som dagens samhélle har. Enligt en
undersokning gjord pa uppdrag av arbetsmarknadsstyrelsen kommer det att saknas over 300
000 personal till vard och omsorg runt ar 2015.

Min ambition med denna uppsats ar att forst och frimst ta reda pa vad det dr som paverkar
personalen att vilja stanna kvar pé sin arbetsplats, men ocksa varfor de slutar och hur
rekryteringen av ny personal ska kunna forbattras. Undersdkningen dr gjord pé tva
boendeenheter for forstandshandikappade barn och vuxna vilket innebér att analysen kommer
att ha storst relevans for frimst denna typ av vard och omsorg.

Uppsatsen inleds med en forklaring pé arbetets betydelse for individen; hur en yrkesidentitet
skapas och varfor den ar sé viktig, hur mojligheterna till delaktighet och medbestimmande i
arbetet paverkar individen. Aven arbetsgruppens funktion beskrivs, organisationens betydelse
samt vad stress dr och hur den paverkar oss belyses.

Undersokningen ér framst baserad pa en kvalitativa forskningsmetod med djupintervjuer och
en intervjuguide. Valet av metod baseras pa att fragestéllningen bestar av manga aspekter och
subtila asikter som en enkdét skulle ha svart att belysa. Sammanlagt bygger undersékningen pa
12 intervjuer vilka skrivits ut och analyserats. Viss data har dven analyserats kvantitativt med
statistik for att stirka reliabiliteten i analysen.

Undersokningen presenteras med en kategori fragor i taget, med en kort introduktion kring
amnet foljt av en redogorelse Over intervjupersonernas svar och avslutas med en
sammanfattning och analys.

Forst stélls fragor om anstédllningsformer och dess betydelse. Trots att ingen behdver oroa sig

for att bli arbetslos ar tillsvidareanstédllningar hogt eftertraktade. Anledningen till det &r att den
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tillsvidareanstéllde kan kénna sig tryggare i arbetsgruppen och véga sdga sin mening, skapa
sig en yrkesidentitet och kunna planera sitt privatliv och sin privatekonomi. Att
karridrmdjligheterna inom vérden dr smé la ingen nagon vikt vid. Lonen ansag samtliga vara
for 14g, men endast de tva manliga medarbetarna ansag att 16nen var en anledning till att de
tankte byta yrke.

Den andra kategorin fragor handlade om medbestimmande och administrativa
arbetsuppgifter. Av de tillfrdgade ansag samtliga att de var med och styrde Over sitt arbete.
Vad giller relationen till chefen var svaren mycket blandade, de dldre hade generellt en béttre
relation till, och storre forstaelse for chefen och dennes agerande én vad de yngre hade. De
yngre hade dock séllan nagra konkreta forklaringar pa varfor relationen var dalig. De bada
arbetsgrupperna som intervjuats dr pad méinga sétt sjdlvstyrande, de skoter det mesta sjélva och
har stort fortroende fran chefen. Problemet har dock varit att det i tider av oro, forvirring eller
fordndring utkristaliserats sk. informella ledare ur gruppen. Dessa &r personer som av ndgon
anledning tagit, eller fatt en mer framtrddande roll i gruppen. Fenomenet dr snarare regel 4n
undantag i en grupp; alla har olika roller och funktioner att fylla i en grupp. Problemet pé
Visterby har varit att chefen inte alltid blivit informerad tillrdckligt omgdende da oro har radit
1 gruppen. Detta har resulterat i att det uppstétt konflikter, vilka man inte lyckats 16sa pa
tillfredsstéllande satt.

Forutom de traditionella arbetsuppgifterna som handlar om omvardnad av vardtagare och
hushéllsarbete har vardarna dven ansvar for en del administrativa arbetsuppgifter. Dessa
uppskattas av de flesta intervjupersoner sa ldnge arbetsuppgifterna dr korrekt delegerade och
direktiven tydliga om hur dessa uppgifter ska l6sas. En del av de administrativa
arbetsuppgifterna ansadg vérdarna att de hade blivit alagda 1 smyg” och dessa uppgifter var
mindre populéra.

Den tredje kategorin handlar om olika delar av hdlsa. Dagens vérdarbetsplatser har i stor
utstrackning utrustats med hjalpmedel for att underlétta det fysiska arbetet for personalen.
Tack vare dessa hjdlpmedel ér risken att drabbas av forslitningsskador minimal, véildigt fa sa
sig heller vara rddda for att drabbas. Ingen av de tillfragade ansdg att det ofta forekom stress
pa arbetsplatsen. Undantag var da nagon av de boende blev akut sjuk och ambulans fick
tillkallas, nér det var fordndringar pa géng eller konflikter i arbetsgruppen upplevde de flesta
situationen som stressig, men aldrig p.g.a. tidspress.

Fjéarde kategorin frgor tar upp frdgor kring varfor personalen arbetar just med
forstandshandikappade, vad som skulle kunna fa dem att sluta, om yrkesstolthet attityder fran

samhdllet och arbetsmoral. Anledningarna till att de bdrjat arbeta just pa Vésterby var i de
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flesta fallen en slump. Ingen hade fran borjan tinkt arbeta pa en vardenhet for
forstandshandikappade dven om vérdyrket hade varit ett sjdlvklart val. Samtliga trivdes dock
bra med sin arbetssituation och med vardtagarna. Pé frigan om vad som skulle 4 dem att byta
arbete svarade de flesta att de nog skulle 6nska nya och mer stimulerande arbetsuppgifter sé
smaningom. Skulle det bli stora konflikter i arbetsgruppen sa sig manga vara beredda att byta
arbetsplats. Néstan alla trodde att mén 1 hogre grad én kvinnor byter jobb p.g.a. den laga
16nen.

Yrkesstolthet var ndgot som de med tillsvidareanstéllning kidnde i hogre utstrackning dn de
med vikariat. Ingen sa sig direkt visa sin yrkesstolthet infor allmadnheten, vilket berodde pé
allménhetens fordomar kring och ointresse for yrket. Kring &mnet arbetsmoral radde stor
forvirring, de flesta ansdg att det var mycket viktigt medan andra inte visste vad uttrycket
innebar. Denna stora skillnad i uppfattningen om vad arbetsmoral innebér ansag ménga vara
en killa till konflikt och ”’skitsnack”. De flesta utan kunskap om begreppet tillhorde kategorin
yngre med vardutbildning.

For att underlitta rekrytering av personal till vard och omsorg maste en attitydforandring ske.
Media har ett stort ansvar hdr da de flesta tidningsartiklar, TV-reportage och radioinslag
handlar om vardkris, vanvard av gamla, dalig arbetmiljo, ldngtidssjukskrivningar, stress och
utbrindhet. Aven yrkets positiva sidor méste fi utrymme i media for att 6ka yrkets status.
For att personalen ska bli sin arbetsplats trogen kravs att de trivs pa sin arbetsplats. Med
trivsel menars att de kénner att de har meningsfulla och varierande arbetsuppgifter. Att de
trivs och fungerar i arbetsgruppen dr ocksa mycket viktigt. Lon och arbetstider dr mindre
viktiga faktorer. Om personalen skulle sluta pad Viasterby skulle frimsta anledningen vara att
de funnit ett arbete som gav dem nya utmaningar och méjlighet till utveckling. Aven stora
konflikter kunde vara en anledning till att de skulle vilja byta arbetsplats.

For att underlétta rekrytering av personal kravs en béttre marknadsforing av vardyrket. Detta
ser jag som en forutsittning for att en attitydforandring ska kunna ske och yrkets status hojas.
Bade dagens vérdpersonal, media och vardskolor méste hér ta sitt ansvar for att forbéttra

situationen.
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Bakgrundsfakta

Hur gammal ar du?

Hur ménga ar har du arbetat inom vard/omsorg?

Hur ldnge har du arbetat pa Vastanvig?

Hur kom det sig att du borjade arbeta just hér?

Vilken utbildning har du?

(Annat dn véardutbildning?)

Hur trivdes du i skolan?

(Grundskola, gymnasium)

Hur var dina betyg i1 skolan?

Varfor valde du just vardutbildning/att arbeta har?
(Hade du valt ndgon annan linje om du haft béttre betyg?)
(Hade du pluggat hirdare om du haft andra ambitioner?)

Medbestimmande

Vad tycker du om antalet konferenser?

Vad tycker du om upplégget?

(Ar de ordentligt forberedda? Finns tid for att prata om allt?)

Hur ér stimningen vid dessa konferenser?

Tycker du att man pratar om viktiga saker?

(Boende? Medbestdmmande? Missndjen?)

Pa vilket sétt kédnner du att du far vara med och bestdmma pé dessa konferenser?
Fér alla bestimma lika mycket?

(Hur ser du pa det?)

Vilka personliga ansvarsomrdden har du?

Ar det lagom stort eller skulle du vilja ha mer eller mindre ansvar eller inflytande?
(Varfor da?)

Hur ser du pé ledningen kring din arbetsplats?

(Dina chefer?)

Kéanner du dem?

(Hur néra &r er relation? Kan du ringa dem och ta upp ett problem?)
Har du fortroende for dem?

Tycker du att de lagger sig i eller héller sig borta for mycket?

Ar din chef insatt i ditt arbete och din arbetssituation?

Hur ska en bra chef vara tycker du?

Hur tycker du att ett bra och vil fungerande arbetslag ser ut?
(konsfordelning, inflytande, arbetsdelning, samarbete, aldersskillnader,
personligheter...)

Vad innebér arbetsmoral for dig?

(Har alla samma syn pa moral och etik?)

Kan du ténka dig att arbeta som arbetsledare?

(Varfor? Varfor inte? Lon, arbetstider, arbetskamrater)

Hilsa och arbetsmiljo

Hur tror du att allménheten ser pa vardyrket?
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Hur ser du pé ditt yrkes status?

Vad tycker du om ditt yrkesval?
(Finns det nagon yrkesstolthet?)
(Ar du néjd med det?)
(Ar det som du tinkte dig att det skulle vara?)
Uppfattar du ditt arbete som tungt?
(Fysiskt, psykiskt, ndr? Var? Ofta?)
Niér dr det stressigt 1 jobbet?
Finns det ndgot som du skulle vilja dndra pa betrdffande den psykiska péafrestningen?
(ansvar, stress, arbetsbelastning)
Kan du éndra pé nigot tror du?
(Hur? Vad?)
Hur ar det med sjukfranvaron bland personalen?
(hog, lag, langtidssjukskrivningar)
Hur 4r det med sjukvikarier, fungerar arbetet d&nda?
Vad tycker du om personaltitheten?
(for stor, for liten - nér pa dagen ar den det)
(hur skulle du vilja att den sag ut?)
(schemauppligg, gér det att dndra pa for att underlitta?)
Ar du néjd med ditt arbetsschema?
(heltid, deltid, kvallar, helger...)
Finns négon friskvardsplan for for Véstanvag?
Kénner du att ledningen tar personalens hélsa pa allvar?
(finns uppfoljningsplan for 1&ngtidssjukskrivna?)
(har chefer hort av sig om sjukfranvaron varit extra hog?)
(ké@nner du dig trygg, 1 fall ndgot skulle hinda dig?)
Hur ser personalen pa sin hdlsa?
(hur vérdar du din hélsa?)
(arbetsskador? dr du rddd for arbetsskador? Forsoker du undvika det pd nagot sitt?)
Finns det ndgot som du skulle vilja dndra pa i ditt fysiska arbete?
(ndgon viss arbetsuppgift du vill slippa? Varfor?)
Anvinder du befintliga hjdlpmedel?
(nér? nér inte?)
Vad innebér anstéllningstrygghet for dig?
(ar det viktigt, eller ett OK?)
Har du nagonsin funderat pa att byta arbetsplats?
(ndr? varfor da? till vad?)
Hur ser du pé karridarmdjligherna for vardare?
(for egen del? Vad vill du? Vad tror du andra vill?)
Har du, eller har du haft ndgra andra yrkesdrommar eller funderingar?
(vad blir/blev det av dem?)
Vad har du for framtidsplaner?
(personliga, yrkesmissiga)
(om du slutar pd Véstanvig, vad tror du da att anledningen kommer att vara sluta?)
(vad skulle fa dig att stanna kvar pé arbetsplatsen?/inom véarden?
Vad ir din generella uppfattning om varfor folk slutar jobba hér?
Vad ér din generella uppfattning om varfor folk slutar inom vird och omsorg?
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Personalsdmja, konflikter och konflikthantering

Hur upplever du att stimningen &r i arbetsgruppen?

Ar stimningen viktig?

Vad tycker du om dina arbetskamrater?

(&r det viktigt att tycka bra om arbetskamraterna?)

Hur tror du att de uppfattar dig?

Har det forekommit konflikter i gruppen?

(Ge mig nagot/nédgra typiska exempel)

(Hur l6stes dessa konflikter, fick ni hjdlp utifran eller rann de ut i sanden eller..?)
(Kédnner du att de 16ses pa ett bra sitt eller skulle du vilja att de hanterades annorlunda?)
Varfor tror du att det uppstar konflikter?

Uppstar det létt konflikter?

Ar du orolig for att det ska uppsté konflikter?

Ar det nigot du vill tilligga?
Om jag kommer pd ndgot mer fér jag da hora av mig?
Tack for att du ville vara med !
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