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M eningsskapande vid en omorganisation i hemvarden.
Regression, stagnation och utveckling.

Viktoria Rubin
Asa Lindberg-Sand
2002-01-17

Under varen 2001 genomforde Hemvéarden Véaster i Lund en
omorganisation, som innebar att all personal flyttade fran
separata mindre grupplokaler till en stor, gemensam lokal.

Syftet med denna uppsats ar att undersoka hur personalen i
en hemtjanstgrupp skapar mening kring en

organi sationsférandring, samt ta reda pa hur ledningens
officidllamal aterspeglasi gruppens meningsskapande.

Undersokningen genomfordes med hjélp av en deltagande
observation, kvalitativaintervjuer och dokumentstudier.

Detidigare fysiska granserna har ersatts av mentala
strukturer och identitetsuppfattningar som fortfarande
sarskiljer gruppen frén évriga organisationen. Okat
samarbete mellan hemsjukvard och hemtjanst har starkt
personalens medicinska status, samtidigt som andra
rationaliseringar hotar den omvardande yrkesidentiteten.
Daliga paverkansmdjligheter och minskad sjévstyrning har
medvetandegjort gruppens underordnade stéllning och det
reserverade forhallandet till ledningen.

M eningsskapande, organisationsférandring, hemvard.
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1. Inledning

1.1 Organisationsforandringar och meningsskapande

| somras arbetade jag som vardbitrade inom hemvarden. Arbetslaget som jag jobbadei
hade precis flyttat fran en liten kallarlokal utan kok och rinnande vatten till ett stort,
nybyggt hus tillsammans med andra hemvardsgrupper. Pa anstalIningsintervjun hade
arbetsledaren beréttat om vilket lyft det skulle bli for de anstéllda. Darfor blev jag lite
konfunderad nér jag fick reda pa att de ordinarie vardbitradenai min grupp hade gatt
ithop och hyrt sin gamla kéllarlokal privat. Varfor gjorde de det? De nyalokalernavar ju
safina...

Omorganisationer pa arbetsplatsen & handelser som séllan lamnar nagon anstélld
oberord. Nar samarbetsformer dndras, ansvarsomraden ifragasétts eller arbetsuppgifter
omdefinieras reagerar vi pa nagot sétt. Genom att studera meningsskapandeprocesser
kan man oka sin forstaelse for varfor reaktionerna blir som de blir.

Att skapa mening kring nagot som hander i sin vardag innebér att man gor handel sen
begriplig for sig galv. Tidigare erfarenheter, den sociala omgivningen och ens egen
identitetsuppfattning &r viktiga faktorer som paverkar hur man forstar foreteel sen ifraga.
M eningsskapandet ar varken ett statiskt eller passivt tillstand, utan en aktiv process, dar
individen skapar sin egen verklighet genom att galv vélja ut, definiera och varderavad
som hander i omgivningen.

Hemvarden & en intressant miljo for forskning kring omorganisationer, da det hander
mycket inom omsorgssektorn for ddre idag. Under de senaste tio-femton aren har
karaktaren pa aldreomsorgen forandrats pa manga sétt, vilket har lett till att aven
arbetsvillkoren for vardbitradena har utvecklats. Fran att ha haft ett savstandigt arbete
fritt fran detaljstyrning, har utvecklingen géatt mot rationalisering, gemensam
organisering och dkad professionalisering. Eftersom ungefér hélften av de anstéllda
inom vard och omsorg &r 45 ar och &ldre (Social departementet, 2001) kan man anta att
en stor del av personalen har arbetat pa den tiden som foregick de stora forandringarna.
Det innebar att manga anstallda har en intressant referensram att utga fran for att skapa
mening kring nuvarande omorganisationer. Det blir d& ocksa spannande att undersoka
hur den bakgrunden paverkar upplevelsen av det som hander idag.

| en tid d& hemvarden &r under stor utveckling, samtidigt som det blir allt svérare for
branschen att rekrytera och behalla persond, blir det viktigt for ledning och politiker att
kunnatadel av de processer som leder till forstaelse av omorganisationer. Genom tckad
insikt i hur mening skapas kring olika fenomen i arbetssituationen blir det mgjligt att
utveckla organisationer som inte bara fungerar pa pappret, utan dven bland den
atrévarda personalen.



1.2 Bakgrund

1.2.1 Att arbeta i hemvarden

Véardbitradenas uppgifter &r att ge omsorg till vardtagare som bor i sitt eget hem, enligt
sociatjanstlagens (1980:620) regler. De reglerar kommunens skyldighet att bista
manniskor med att klara sin tillvaro genom stéd och hjdlp i hemmet. Rent praktiskt
innebér detta att vardbitradet hjalper de sk vardtagarna, som oftast & pensionérer, med
alt fran stadning och tvéit till att ordna frukost och hjapatill med personlig hygien.
Underskoterskornas arbete i hemvarden innehdller &ven, ochi vissafall endast, mer
medicinskainslag, sdsom oml&ggning av sar, injicering av insulin och utdelning av
medicin. Arbetsdagen spenderastill stérstadeleni olika vardtagares hem. Personalen
utgér dock fran en samlingslokal, dér de tréffas pa morgonen och planerar dagen, ater
lunch och tillbringar eventuell ledig tid mellan vardtagare.

Fram till borjan av 1980-talet var arbetet i hemtjénsten valdigt annorlunda jamfért med
idag. Hemsamariterna, som vardbitradena da kall ades, utgick fran sina egna hem och
hade f6ljaktligen ingen kontakt med andra kollegor. Arbetet fordel ades viatelefon av en
hemtjanstassistent pa sociaforvaltningen. Arbetsinnehdllet var individuellt utformat
efter vad varje enskild vardtagare §alv behdvde och ville ha hjalp med. Det fanns med
andra ord inga kollektiva omsorgsnormer, utan arbetet var endast styrt efter hur manga
timmar varje vardtagare hade fétt hjap beviljad.

Né&r socialtjanstlagen tradde i kraft 1982 blev réttigheternatill hemtjanst och annan
likvardig hjdlp reglerade i stérre omfattning an de hade varit tidigare, vilket innebar att
antalet vardtagare okade. Samtidigt kom det krav fran personalen om béttre
anstallningsvillkor, sdsom méjlighet till utbildningar och fasta tjanster. PAsavis okade
kostnaderna for hemtjansten relativt kraftigt i borjan av attiotalet, vilket medférde
rationaliseringar i form av kostnadsbegransningar och béttre resursutnyttjande. For
vardbitradenainnebar detta att arbetet blev mindre fritt. Hja pinsatserna fordel ades inte
langre utifran timantal, utan istallet utifran vilkai forvag bestamda uppgifter som skulle
utforas. Pa savis hann varje vardbitrade utfora fler sysslor pa en dag.

Under slutet av éttiotalet borjade hemtjanstens inre organisation forandras mot mer
grupporienterade arbetsformer. Pa gemensamma morgonsamlingar fick vardbitradena
kontakt med sinakollegor. | bdrjan hade hemtjanstassi stenten fortfarande ansvaret for
fordelning av arbetet. Sjavstyret i grupperna har dérefter utvecklats over tiden. |
samband med ADEL -reformen 1992, da kommunen fick gemensamt huvudmannaskap
for bade hemtjanst och hemsjukvard, togs initiativ for att involvera dven sjukskoterskor
och annan medicinsk personal i hemtjanstarbetet. Dennaintegration har varierat i
utstrackning och former mellan olika kommuner. (Lindgren, 1992; Szebehely &
Eliasson, 1992; intervjumaterial)

1.2.2 Hemvarden Vaster

Den hér studien & genomford pa Hemvarden Vaster i Lund, som bestar av fyra distrikt.
Till varje distrikt hér en hemtjanstgrupp som bestar av elva-tolv vardbitraden och i vissa
fall nagon underskoterska. Darutover ar en distriktskoterska och en underskoterska



knuten till distriktet. Till hemvéarden hor ocksa ett antal Sukgymnaster, arbetsterapeuter,
bisténdshandlaggare och arbetsledare. V ardbitradesgrupperna utgor hemtjanstdelen av
hemvarden, medan sjukskoterskor, sjukgymnaster och évriga utgor hemsjukvarden.
Med ett gemensamt namn kallas hela organisationen for hemvarden.

Innan organi sationsférandringen satt personal en utspridda pa flera olika lokaler runt om
paVaster. Allafyra hemtjanstgrupper hade varsin egen lokal, medan skéterskorna och
Ovrig personal samsades om utrymmen i anslutning till ett adreboende.
Omorganisationen innebar, i korthet, att man i april 2001 flyttade hela personal styrkan
till en ny, gemensam lokal.

1.3 Problemomréde

Bakgrunden till hur detta problemomrade vaxte fram har sin grund i tva parallella
intressen. Dels tycker jag att det & spannande med frégor som ror
organisationsutveckling, dels blev jag fascinerad av en for mig helt annorlunda vérld,
nar jag i somras for forsta gangen vikarierade inom hemvarden. Upprinnelsen till
uppsatsens syfte var att jag ville ta reda pa bakgrunden till personalens reaktioner kring
den omorganisation som nyligen har genomdrivitsi Hemvarden V aster.

Min studie har fokuserat pa en hemtjanstgrupp som bestér av tio vardbitraden och tva
underskoterskor, dér underskoterskorna delar sin tid mellan arbetsuppgifter i
hemtjansten och hemvarden. | sbkandet efter meningsskapandeprocesser har jag
intresserat mig for

» hur personaens tidigare erfarenheter kan ha paverkat deras upplevelse av den nya
arbetssituationen.

» vilkahéndelser och foreteelser i omgivningen som har varit betydel sefullafor deras
forstael se av situationen.

« vilka grupprocesser som kan ha haft betydel se for meningsskapandet.

Poangen med att lyftafram dessa, till vardags tamligen osynliga fenomen, & att man pa
sa sétt tydliggor de villkor och forhdllningssétt som préglar omsorgspersonalens
forstael se av vardagen och handelser dari.

En sa pass stor organi sationsfoérandring som denna har bade politiskt och
organisationsmassigt underbyggda beslut bakom sig. Né&r man studerar
omorganisationer anser jag det fruktbart att ta reda pa vad dessa beslut grundar sig p3,
d v svilkamal som fanns for forandringen, for att fa en storre forstael se for det som
genomdrivs. Nar man sedan stéller dessa officiellamadl i relation till personaens
meningsskapande kring forandringarna far man en mycket intressant inblick i vart
organisationen kan tankas vara pa vag.



1.4 Syfte

Syftet med denna uppsats &r att undersdka hur personalen i en hemtjanstgrupp skapar
mening kring en organisationsforandring, samt ta reda pa hur ledningens officiellamal
med forandringen aterspeglasi gruppens meningsskapande.

1.5 Studiens pedagogiska relevans

En traditionell definition pa ett pedagogiskt problem &r att man fokuserar pa att
undersoka, utvardera och analyseravillkor och processer som leder till en 6nskvard
beteendef 6randring hos individen (Johansson 1970 i Lindberg och Berge 1988; Maltén
1997). Intresset ar dainriktat pa paverkansprocesser mellan individer och grupper och
olika betingelser i var omvarld som formar var tillvaro (Selander 1992).

Med en vidare syn pa pedagogisk forskning & det inte bara intressant att setill
beteendeforandringar. Ur ett meningsskapandeperspektiv blir aven nya forhalIningssétt
och okad forstael se pedagogiskt relevanta fenomen. Meningsskapandet kan ses som en
|arandeprocess, dar man fokuserar pa hur forestalIningar forandras (Mllern &
Ostergren 1995). Aven Feldman (1989 i Weick, 1995) poangterar att meningsskapande
inte behdver resulterai handling, men kan ge utkade forutsattningar for att agera eller
forstaelse for att handling inte kréavs.

Ur detta perspektiv &r det inte intressant att utvardera pa forhand planerade och
medvetna paverkansprocesser, utan meningsskapandet synliggor istéllet all form av
paverkan som har betydelse for den subjektiva upplevel sen av férandringen. Genom att
setill hur meningar skapas, synliggér man dven den kontext som &r utgangspunkten for
hur omvarlden forstas. Kontexten ar pedagogiskt relevant, da den anger villkoren for
|arande och utveckling i organisationen (Mllern & Ostergren 1995).

1.6 Angreppssatt

1.6.1 Utgangspunkter

Karl E. Weick, som & en av de mest kanda forskarnainom omradet meningsskapande i
organisationer, utgar fran att meningsskapandet & beroende av var och ensindividuella
referensramar. Samtidigt poangterar han att meningsskapandet i hog grad & en social
och identitetsskapande process, dar andra manniskor i ens omgivning har stor betydelse
(1995). Det innebér att den grupp som vardbitradenaingar i blir viktig att synliggora.
Dérfor har studien ocksa ett fokus pa gruppen i sig. Genom att hitta monster i gruppen,
far man ledtrédar till hur individen paverkas av interaktionen i gruppen. Samtidigt &r
individen en aktor som galv paverkar gruppen pa olika sétt. Detta Omsesidiga inflytande
ar karaktaristiskt for meningsskapandeprocessen (Weick 1995).

En annan utgangspunkt for den hér studien &r att vi ménniskor formar var egen
uppfattning om verkligheten. Det blir dainte fruktbart att stréva efter ndgon slags



objektiv verklighet, eftersom man alltid skapar mening utifran sina egna referensramar,
som inte heller gar att 16sgorasig ifran.

Detta betraktel sesétt innebar att framstallan av de officiella malen for forandringen och
personal ens meningsskapande ska ses som ett mote mellan tva varldar. Ur ett
meningsskapandeperspektiv ar ledningens tankar om organisationen inte mer
verklighetsnara an ndgon annans, men har i de flestafall storre inflytande. Darfor ser jag
den reflektion av ledningens mal som finns i hemtjanstgruppens meningsskapande som
en vagvisare for vidare utvecklingsméjligheter i organisationen och inte som ett
normativ beddmning, varken av ledningensinsatser eller personalens reaktioner.

1.6.2 Férhallande teori —empiri

Uppsatsen disposition foljer i grova drag mitt eget arbete med understkningen. En
distinkt uppdelning mellan teori och empiri, som den skriftliga framstélIningen | ater
paskina, & dock vilseledande om man vill forsta hur min forskningsprocess har géit till.

Infor det empiriska arbetet hade jag skaffat mig en teoretisk forforstael se som pa ett
overgripande sétt téckte stora delar av mitt intresseomrade. Forforstael sen hjdpte mig
att formulera teman och fragor till undersokningen. Nar jag sedan hade arbetat fram ett
forsta utkast till resultatredovisning, vande jag mig ater till teorin for att fordjupamig i
de teorier som kunde anal ysera och belysa resultatet pa ett fruktbart satt. Dessutom

valde jag att plockain nyateoretiska aspekter, som gav nyainfallsvinklar och mojlighet
till ytterligare tolkningar.

Detta tillvagagangssatt skulle kunnaliknas vid det Alvesson och Skoldberg (1994)
benamner abduktion. Abduktionen tar avstamp i forskarens forforstaelse av

regel bundenheter och strukturer inom det empiriska intresseomradet. Teorin anvands
sedan som en inspirationskéalla till forklaringsmodeller som kan generera forstaelse av
det empiriska materialet, som i sin tur ger ett nytt utgangslage for tolkningen. Pa sa sétt
sker en vaxelverkan mellan empiriska studier och inhdmtande av nya teoretiska
monster, som kan lyfta de empiriska erfarenheternatill en hogre forklaringsniva



2. Teoretisk referensram

2.1 Arbetet med litteraturen

2.1.1Kriterier

Da min sokning efter litteratur startade med ett brett och tamligen ospecificerat intresse
for utveckling och férandring i organisationer, har de innehdllsméssiga kriterierna for
litteraturen véaxt fram och andrats under arbetets gang. Det meningsskapande
perspektivet kom dock med pa ett tidigt stadium. Som tidigare namnts faststalldes inte
den teoretiska referensramen helt forrén i slutet av studiens gang, i samband med
analysen av resultatet.

Utover ett relevant innehall har en viss vetenskaplig niva varit ett kriterium for att kunna
avgora om de funna publiceringarna var [ampliga att anvénda sig av. Jag har framst
observerat i vilken utstrackning forfattarna teoretiskt underbygger sina resonemang. | de
fall dér jag har hittat intressanta resonemang som &r refererade fran andra forfattare, har
jag gétt till priméarkallan i den man det har varit praktiskt méjligt. Framsta anledningen
till utsdliningen, utover att innehallet inte riktigt passade, beror just pa att manga
forfattare bygger sitt resonemang pa samma primarkalla.

2.1.2 Sokning

Jag har anvant mig av sokning i Artikelsok och Lunds Universitets bibliotekskatalog
L ovisa genom att soka pa ord som meningsskapande, identitet, symbol,
organisationsforandring och hemtjanst, samt engel ska motsvarigheter. De flesta kdlor
har jag dock funnit genom det labyrintarbete det innebér att via olika referenslistor
jobba sig genom intresseomradet.

2.1.3 Reflektioner kring vald litteratur

Den teoretiska forforstael sen har till stor del haft sin grund i Karl E Weicks (1995)
teorier om meningsskapande i organisationer. Det beror dels pa att jag har bedomt hans
begreppsapparat som mycket anvandbar, da den sammanlankar manga manskliga och
organisatoriska fenomen i ett storre sammanhang. Dels har Weick fatt sadan
genomslagskraft att en stor del av litteraturen om meningsskapande efter 1995 bygger
pahans teorier, vilket innebér att jag till Slut anda har hamnat hos Weick.

En problematik som kan uppsta nér sokandet av litteratur till storsta delen sker genom
stafettsokande i referendlistor, ar att man fastnar i en och sammakrets av forfattare som
sténdigt hanvisar till varandra (jfr Alvesson & Skoéldbergs (1994) beroendekritik).
Genom den mangd av litteratur som passerat revy under arbetet gang har jag dock
kunnat valja ut forfattare som har olika angreppssétt. Rundgangen i refererandet har inte
heller bara varit av ondo, utan har &ven hjapt mig att forsta ett fenomen béttre, genom
att jag har kunnat ta del av flera personers framstéllan av samma teoretiska resonemang.



2.2 Meningsskapande

2.2.1 En aktiv process

| vardagen utsétts individen for ett sténdigt flode av handelser, som i sin naturligaform
varken har en distinkt borjan eller slut. For att handel sefl6det ska bli begripligt, maste
man isolera en fraga®, d v s” klippaut” en bit av flodet, som man sedan kan ge mening
a. Defragor som isoleras & delar i handel seflddet som pa ndgot vis sticker ut fran
sammanhanget, som avviker fran det forvantade eller uppfattas som extraintressanta
eller viktiga. Dérefter skapas mening kring fragan utifran individens egna, till
sammanhanget horande, referensramar (Weick, 1995). Meningen som skapas innefattar
bade en betydel seangivel se och en vardering. Betydelsen representerar den mer
"neutrald’ bilden av foreteel sen, sett utifran det ssmmanhang som fragan isolerades
fran. V arderingen som kopplasihop med betydelsen ar sdledes mer véardeladdad och
kommer frén det personliga forhallningsséttet till foreteelsen. (Ericsson 1998).

Begreppet meningsskapande ska forstas som en aktiv process. Sjdvameningen i den
isolerade frégan & med andra ord bararesultatet av den processen. Det intressanta &r att
tareda pavad som foregar resultatet; hur individen salv skapar sin egen verklighet
genom att isolera vissa fragor och pavilket sétt hon sedan upptacker eller tolkar den
med sina existerande referensramar (Weick 1995).

Ett utmérkande karaktérsdrag for meningsskapande, som man kan utldsa av ovan férda
resonemang, ar att meningsskapandet &r situationsbundet. Dels for att sammanhanget
ger en bakgrund till vilka fragor som Gver huvud taget & intressanta att isolera, dels for
att betydelsen av fragan avgors beroende pai vilken situation fragan har isolerats. Att
sammanhanget ar viktigt kommer att belysas pa flera sétt under kommande rubriker.

2.2.2 Kognitiv ekonomi

Hellgren och Léwstedt (1997) anvander sig av termen kognitiv ekonomi for att beskriva
hur vi hushaller med var uppmérksamhet kring det som hander i organisationen. For att
|ttare kunna forsta alla fragor som vi isolerar fran handel seflodet, sorterasdeini
nétverk av liknande foreteel ser som genom tidigare erfarenheter kan ge mening & den
nya fragan. Aven Gioia (1986) beskriver kognitiv ekonomi som ett nétverk av
erfarenheter, som ocksa innehdler forvantningar pa hur framtida handelser kommer te

sig.

Dessa néatverk kan liknas vid det Harris (1994) bendmner kognitiva scheman. Ett
schema beskrivs som en dynamisk, kognitiv struktur som ror ett visst koncept, fenomen
eller handel se och anvands for att individen ska kunna koda och sortera information fran
omgivningen pa ett bra sétt. | organisatoriska sammanhang framhéver Harris det sk
handel seschemat som det mest intressanta och betydel sefulla schemat. Det innehaller
kunskap och forvantningar om vad som brukar hdnda och hur man ska uppférasig i
vissa specifika situationer, t ex méten och anstéllningsintervjuer och guidar darmed

! Begreppet isolera fragor & hamtat frén Ericsons (1998) éverséttning av Weicks
engelska uttryck bracket och to extract cues.



individen till en for ssmmanhanget passande reaktion. Markus och Zagjonic (refererade i
Harris, 1994) namner ytterligare en funktion, att det kognitiva schemat hjé per till att
fyllai information dar det fattas. Nar man soker efter en sd komplett bild som mgjligt av
situationen, fyller tidigare erfarenheter i de obesvarade luckorna. Det innebér att det
kognitiva schemat bidrar till misstag i individens perception.

Fenomenet med misstag i perceptionen till forman for en komplett bild av héandelsen,
forklaras av Weick (1995) med att individen har en tendens att skapa mening sa att
omvérlden uppfattas som strukturerad och att sambanden verkar rimliga. Ett snabbt svar
pa den isolerade fragan som skapar ordning och redai tankebanorna, vager i manga fall
tyngre an ett mer precist svar som tar langre tid att utveckla. Det innebér att vissheten
far statillbaka for det som upplevs rimligt och l&tt att forsta. Ju mer komplex en
situation uppfattas, desto mer soker man ocksa efter fragor att isolera som star for rutin
och pdlitlighet. Inte forran turbulensen kanns stabiliserad soker man sig till andra fragor,
som nyanserar situationen. D& uppkommer signaler om att den radande meningen kan
ha sina brister och stabilitet uppsoks aterigen.

In short, what is necessary in sensemaking is agood story. (Weick, 1995, s. 61)

En annan foreteel se som bidrar till kognitiv hushdIning i organisationer & symboler.
Bade symboler och handel sescheman fungerar enligt Gioia (1986) som forutséttningar
for meningsskapande i organisationer. En symbol &r en fOreteel se som representerar ett
storre koncept for hela eller delar av organisationen. Symbolen, som kan vara allt fran
en sak till en handling eller handelse, associeras pa sa vistill idéer och tankar som
utvidgar foreteel sens egentliga mening. Symboler hjalper pa sa sétt till att konkretisera
och ge mening &t det dagligalivet i organisationen.

2.2.3 Handlingens betydelse

| Weicks (1995) teoribildning har handlandet en grundldggande betydelse i
meningsskapandeprocessen, da han menar att all mening skapas retrospektivt. Det
innebdr att man inte kan skapa mening kring en situation som annu inte har intraffat.
Grunden till meningsskapandet ligger som ovan namnts i héndel sefl6det omkring oss.
Genom att isolera en fréga ur detta handel sefl6de har man med andra ord tagit fasta pa
nagot som redan har intréffat eller agerats, t ex ett uttalande eller en handling.
Dérigenom skapas mening i efterhand, nér handlingen redan ar utford.

Gioia (1986) for ett annat resonemang kring kronologin i meningsskapandeprocessen.
Han menar att meningsskapandet dven kan ske prospektivt, da mening inte & nagot som
bestams vid ett endatillfalle. Meningen med en foreteel se har redan blivit avgjord i
forvag, eftersom individen utgar frén sina scheman for att forsta sin verklighet. Dessa
scheman innehdller forvantningar, som i sin tur skapar sjavuppfyllande profetior nar
situationen ifraga vd intréffar. Pa savis kommer inte meningsskapandet kring

handel sen se annorlunda ut nér den uppkommer, an vad forutsdttningarna angav i
forvég.

Weicks (1995) |6sning pa hur mening skapas om framtida héandelser har getts
beteckningen future perfect thinking, vilket, fritt 6versatt, skulle kunna bli
" tillbakablickande pa framtiden” . Det innebér att det retrospektiva meningsskapandet



kan strécka sig forbi nuet, genom att man tanker pa framtida handelser som om de redan
har intraffat. Pasavis blir planering och visioner kring t ex omorganisationer viktiga
redskap for att man ska kunna forsta vart organisationen & pavag. Utan en plan eller
vision om framtiden, blir det svart att isolera fragor kring foreteelsen, da man inte kan
visualisera ett handel sefl6de framfor sig.

I meningsskapandeprocessen fyller individen en aktiv roll. Weick (1995) anvander det
till svenska sv8roversatta uttrycket enactment® som utgangspunkt for att beskriva hur
individens handlande och hennes upplevelse av verkligheten fungerar i en vaxelverkan
med varandra. Man & med andra ord sjalv med och paverkar den omgivning som man
sedan skapar mening om. Denna véaxelverkan ar en standigt pagaende process, dar ens
egna handlingar bade &r reaktioner pa det man uppfattar i omgivningen och nya stimuli
som paverkar vad man senare kommer att isolera.

Weick har identifierat tvatypsituationer dar handlingar & betydel sefullafor
meningsskapandet. Den ena & committing®, vilket innebér att en odterkallelig handling
forklaras och réttférdigas genom att man skapar mening som forklarar agerandet. De
orsaker som anges kan med andra ord ha kommit fram i efterhand, genom att individen
har byggt upp ett schema utifran de aspekter som pekar pa den utforda handlingens
rimlighet.

Andra typsituationen, manipulation, innebér att man handlar pa ett sétt som skapar en
situation som & mdjlig att fa grepp om. | vissafall racker det inte att skapa mening
kring foreteelser som redan finns ute i omgivningen. Ibland krévs det att man sétter in
nya saker i det sammanhang man befinner sig i, for att omgivningen skabli begriplig.
Ett exempel & en organisation som tror sig varainflytelserik pa ett omréde. Darmed
agerar den utifran att det gar att utdvainflytande. Foljden blir att organisationen
verkligen far inflytande. Utifran den nya situationen kan man sdl edes skapa mening
kring sin verksamhet.

2.2.4 En social aktivitet

M eningsskapandet paverkasi hog grad av andra ménniskor i individens sociala
omgivning. Oavsett om reaktionen pa den isolerade fragan kommer att upptéckas av
andraeller g, skapas anda mening utifran andras férmodade mottagande av denna
reaktion. Harris (1994) kallar detta fenomen f6r det mentala dial ogper spektivet.
Processen som tar vid nér en fraga &r isolerad och individen ska soka en betydelse och
vardering till fragan, kan liknas vid en mental dialog med andra méanniskor som ocksa ar
involverade i situationen. Anledningen till denna stréavan efter konsensus &r, enligt
Harris, intresset av att ha en trygg, forutsagbar ordning i gruppen. Pasavistar alla
individer, medvetet och omedvetet, hansyn till andras reaktioner och uppfattningar.

2 Enact dversitts i Prismas engelska ordbok (1989) till 1. anta (lag), stadga och 2. spela,
uppfora (teaterterm). | detta sammanhang ska termen enactment forstas som en handling
som paverkar omgivningen och darmed vér egen uppfattning av den. Overséttningen
spela och uppfora kan da ge viss vagledning till en svensk 6verséttning.

3 Det engelska ordet committing véljer jag att inte dversétta. Vagledning till en mojlig
svensk term &r Prismas engel sk-svenska ordboks (1989) éverséttning av committed:
engagerad; som har tagit stéllning.



Enligt Ajzen och Fishbein (refereradei Harris, 1994) baseras individens handlingar pa
Overvaganden mellan sina egna attityder och de forvantningar man tror att andra, i
sammanhanget viktiga personer, har.

| organisationer sker meningsskapande mellan manniskor dven pa ett mer uttalat Sétt,
dér organisationsmedlemmarna rér sig mellan tva olika meningsskapandenivaer ovanfor
den individuella, namligen den intersubjektiva respektive den allmansubjektiva nivan®*.
Individens egna meningar lyfts upp pa den intersubjektiva nivan nar tvaeller flera
manniskor interagerar och deras tankar och intentioner vavs samman till en gemensam
standpunkt. Pa den allmansubjektiva nivan & de enskilda subjekten inte langre synliga.
Har ar det istallet strukturen och kommunikationen i organisationen som visar pa
accepterade handlingsmonster och rollférdelningar och som star for kontinuiteten i det
gemensamma meningsskapandet. Né&r det sker férandringar i organisationen kan den
allménsubjektiva nivan forsvagas. Nyaroller och regler skapas da pa den intersubjektiva
nivan, som sedan fors upp och stabiliseras pa den allméansubjektiva nivan. Man kan med
andra ord séga att den intersubjektiva nivan modifierar och den allmansubjektiva nivan
stabiliserar. (Wiley, refererad i Weick, 1995).

Sett ur Weicks synvinkel, att meningsskapandet ar retrospektivt, kan man forsta varfor
just argumentationen mellan tvaindivider ar ett viktigt tillfalle for meningar att skapas
och forstéarkas. Efter att ha angett en standpunkt i en fraga, har en handling utforts som
kréver mening och bekréftelse. Diskussionen har pa sa sétt startat med ett val som sedan
kréver en Gvertygande och trovéardig forklaring. Mening formas pa sa sétt i individens
stravan att forklara och forsvara sin standpunkt.

En grupps kognitiva scheman kan sdledes utvecklas nar var och en som individ delar
samma upplevelser som resten av gruppen och tar del av samma bilder av hur andra
definierar och handlar i en viss situation. Ju mindre och mer samarbetande dessa
grupper &r, desto storre méjlighet ar det for gruppen att utveckla 6verensstdmmande
kognitiva scheman. (Harris, 1994).

Ericson (1998) anvander sig av begreppen isoleringsgrad och tolkningsbasprofil for att
beskriva pa hur gruppers meningsskapande ser ut. Isoleringsgraden i gruppen anger hur
stor del av gruppens medlemmar som har bendgenhet att isolera en viss fraga. En
tolkningsbas definieras som den del av det aktuella kognitiva schemat som anvands for
att tilldela en isolerad fraga mening. Summan av gruppens individuella tolkningsbaser
utgor gruppens tolkningsbasprofil. En homogen tolkningsbasprofil betyder att
gruppmedlemmarna har tolkningsbaser som liknar varandra, d v stilldelar den isolerade
fragan samma betydelse och vardering. En heterogen tolkningsbasprofil innebér
motsatsen, att uppfattningarna skiljer sig at, antingen i betydelsen, i varderingen eller i
bada.

| detta ssmmanhang har Ericson aven utvecklat begrepp som belyser forandringar i
gruppens meningsskapande. Tolkningsbasprofilen kan antingen homogeniseras eller
heterogeni seras, medan det sker en koncentration (6kad isoleringsbendgenhet) eller
diffusion (minskad isoleringsbenagenhet) av isoleringsbendgenheten.

4 Jamfér med de engel ska termerna intersubjective och generic subjective level.
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2.2.5 ldentitetsskapande meningar

M eningsskapandet utgar, som ovan namnts, fran individens kognitiva scheman. | dessa
scheman finns ocksa en uppfattning om den egna personligheten. Genom att skapa
mening kring det som hander i omgivningen definierar man ocksasig sav. For att
uppratthalla en konsekvent, positiv bild av sig salv, skapar man mening som
overensstammer med hur man ser pa sin egen identitet. (Weick, 1995).

Medlemskap i olika grupper och organisationer paverkar den del av sjavbilden som
utgor den socialaidentiteten. Alvesson och Bjérkman (1992) anger tva funktioner for
den socialaidentiteten; dels segmenterar den omgivningen genom att systemati skt
definieraandra, dels lokaliserar den individen socialt. Man stannar, eller sbker sig till en
grupp, om medlemskapet ger positiva effekter pa ens socialaidentitet.
Gruppbeteckningar &r i stor utstrackning ett resultat av den kognitiva ekonomin.
Individen har en bendgenhet att kategorisera manniskor for att skapa ordning i den
mangfasetterade omvarlden. Sa lange gruppbeteckningarna ses som relevanta, kommer
de att fyllas med innehall (Tajfel, 1978).

Den sociala identiteten kan sagas vara kontextuell (Kleppestd, 1993). Den egna
gruppens, ingruppens, behov av gréanser 6kar nar en annan grupp, utgrupp, blir synlig.
Identiteten som da byggs upp hos ingruppen syftar till att behalla gruppens sarpragel
mot utgrupperna och déarmed behdlla sinamedlemmar. Det & med andraord i
jamforelsen med andra grupper som karaktérsdragen blir synliga (Tajfel, 1978). Ju
storre hot en utgrupp utgor, desto stérre anledning far ingruppen att hévda sig mot den.
Detta forhallande behtver inte vara dmsesidigt. En grupp som innehar |&g statusii
organisationen kan t ex kénna sig hotad av en grupp med hogre status, medan
hogstatusgruppen inte alls upplever det antagonistiska forhallandet (Kleppesto, 1993).
For att kunna forsta interaktionen mellan grupperingar i organisationer bor man, enligt
Barth (refererad i Kleppesto, 1993), fokusera pa de processer som skapar kategorierna
och identifieringarna.

Om en grupps identitet foérandras, genom att t ex vissa gruppmediemmar soker sig till
andra grupper, paverkar detta relationerna med 6vriga organisationen. Gruppernas
indelning blir inte langre sjavklar och det finns daingen for givet tagen ordning i
organisationen. | organisationer dar grupperna har tydliga grénser och val utvecklade
identiteter, kommer den organisatoriska identiteten oftai skymundan. Endast om
granserna férsvagas kan organisationen som helhet ta 6ver som den som tolkar och
representerar verksamheten, d v s bli den meningsgivande® aktoren. | dettafall blir hela
organisationen en ingrupp, som utét definierar granserna for andra utgrupper. (Sahlin-
Andersson, 1994)

Med organisationen som identitetsskapande aktor blir ledningens ansvar for arbetet mer
patagligt an nér gruppernas identitet &r tydligare definierade. Nar gruppidentiteterna ar
starka, i synnerhet om grupperna bestér av medlemmar inom samma profession, &r det
séllan man ser en 6verordnad hierarkisk styrning. (Sahlin-Andersson, 1994).

> Uttryck frén Ericson, 1998.
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Alvesson och Bjorkman (1992) visar pa tre tidsaspekter som har betydelse for
stabiliteten hos identitetsskapandet | grupper. For det forsta har traditioner och kansla
for gruppens historia betydelse. For det andra & gruppen beroende av vilken kontinuitet
som funnits 6ver tiden, betraffande tillvanjning av vissa forhdlanden. Dessutom har
gruppens forestallningar om framtiden inverkan pa dess identitetsskapande.

2.2.6 Meningsskapande granser

Mentala och fysiska gransdragningar i organisationer gors ofta utifran vilken funktion
manniskorna har, vilkaterritoriella granser som existerar och hur frekvent man
interagerar med andra delar i verksamheten. De territoriella avgrénsningarna har inte
bara betydelse for identiteten, utan ocksa for tillgangen till information. Fysiska
strukturer kan darmed bidratill skapandet och av makt- och statusrelationer. (Stiwne,
1997).

Infor en organisationsforandring skapas férvantningar om vilka nya avgransningar som
ska goras. Redan under forstadiet till omorganisationen paverkar forvantningarna
gruppen och dess identitetsskapande. De lokala, for givet tagna, meningarna som rader
inom gruppen blir da en fréga for omforhandling. De lokaa referensramarnai gruppens
inre vérld utmanas da av den 6vergripande, dominerande kontextens meningsgivande.
(Stiwne 1997).

2.3 Forhallningssatt och organisation inom omsorgsyrken

Ett utméarkande drag for vard- och omsorgsorganisationer, & den tydliga hierarkiska
indelningen som rader mellan de olika personalkategorierna. | rangordningen &r det
utbildningen, d v s den medicinska kompetensen, som avgor var man hamnar pa skalan.
Vérdbitraden och underskaterskor befinner sig fdljaktligen langst ned och férvantasinte
heller avancera, dd madjligheten knappast existerar. Y rkesstoltheten ligger i deras goda
handlag med patienterna, som de andra yrkesgruppernainte har utvecklat pa samma
sétt, da det kroppsliga omvardnadsarbetet inte varderas speciellt hogt.
Sjukskoterskornas hdgre status kommer av den mer teoretiska omvardnadskompetens
som de har tillskansat sig genom en langre utbildning. Deras svdvande mellanlége
mellan doktorer och underskéterskor gor att de distanserar sig fran underskéterskorna
for att markera sin egen position. Doktorernas stéllning hogst i hierarkin forklaras inte
bara utifran medicinsk kompetens, utan ocksa utifran den hoga andelen méan som
innehar professionen. (Lindgren 1992).

Méngaav de handlingar som utférs av personal inom omsorgen grundar sig i det
tankesétt som Waerness (1985) kallar omsorgsrationalitet. Detta sétt att tanka kan
anvandas for att beskriva olika férhallningssatt och handlingsménster som kan iakttas
inom hemtjansten (Eliasson, 1991). Omsorgsrationalitet kdnnetecknas av en empatisk
formaga, flexibilitet for andras behov och en strévan efter gemenskap och andras

vé befinnande. K ontakten med andra ménniskor i arbetet ses som ett sjalvandamal och
inte som ett medel for andra, mer instrumentella, utféranden. Ordet rationalitet skai det
hé&r sasmmanhanget inte forvaxlas med den vanliga betydelsen av rationellt, utan ska
snarare tolkas som handlingsmonster som fornuftsmassigt foljer de varderingar man har
med sig i arbetet. (Eliasson, 1991).
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Franssén (1997) har identifierat tre typer av omsorgsrationella handlingar, som till viss
del kan konkurreramed varandrai det dagliga arbetet; patient-, kollegialt och
familjeorienterade handlingar. Patientorientering innefattar de omsorgshandlingar som
utfors hos vardtagarna. Den kollegiala orienteringen innebér hansynstagande till
arbetsgruppens situation och arbetskamraters personliga behov. Den har kommit till
uttryck pa grund av mycket sma befordringsméjligheter och de underordnade positioner
som omsorgspersonalen befinner sig i. Avsaknaden av ett erkénnande fran
organisationens sida kompenseras med ett socialt erkénnande bland arbetskamraterna.
Den familjeorienterade omsorgsrationaliteten handlar om den omsorg som riktar sig
mot den egna familjen. Handlingarnai sig utférs med andra ord inte pa arbetsplatsen,
men kan hotas av att de tva andra rationalitetena kréver uppmérksamhet, genom att
vardbitradet t ex staller upp och jobbar Gver.

Omsorgsrationaliteten stér till vissdel i motsats till det sétt den offentliga omsorgen
organiseras pa. Den byrakratiska rationaliteten bel 6nar séllan de omsorgsrationella
egenskaperna som personlig kénnedom och inlevelsei den enskildes situation
(Waerness, 1985). Systemet forutstter snarare ett |0nearbetarrationellt beteende, dar
arbetstagaren foljer uppgjorda planer, har ett instrumentellt forhallningssétt till arbetet
och tanker inte mer pa sina uppgifter efter arbetsdagens slut (Eliasson, 1991). Det
|6nearbetarrationella handlandet fungerar som ett skydd mot de krav som stélls pa
arbetstagaren och har sitt ursprung i arbetarkulturens kritiskainstallning till de
hierarkiskt overstalldai organisationen (Strom, 1997).

Trots att omsorgsrationaliteten oftast & dominerande i hemtjanstorganisationer, finns
det alltid inslag av bada handlingsmonstren pa en arbetsplats. Balansen mellan de bada
avgors av de arbetsorganisatoriska forhallanden som rader i den specifika kontexten. |
en hierarkiskt styrd organisation &r den |6nearbetarrationella tendensen mer pétaglig an i
en plattare organisation med mindre rutinartade inslag. Né&r de organisatoriska
forhallandena éndras i samband med omorgani sationer, kréavs det &ven att personalen
omvérderar balansen mellan omsorgs- och |6nearbetarrationalitet i en social

meni ngsskapandeprocess, for att omstrukturera sina kognitiva scheman. (Strom, 1997).

Vid forandringar inom omsorgen har Strom identifierat en foreteel se som han benamner
fortrogenhetsfallan. Vardbitradenas traditionella avsaknad av kontroll 6ver arbetets
ramar, ses som for givet tagen i vardarbetarkollektivet, d v s situationen framstar inte
som problematisk. Eftersom man inte ser nagon anledning att ifragasétta sin situation,
ges det ingen anledning att sluta sig samman och kdmpa for att paverka den. Det innebar
att vardarbetarna inte upptrader som en gemensam aktor, vilket gor att deras chanser att
fakontroll 6ver arbetets ramar géar forlorade, da de endast kan fa kontroll genom att
agerasamfallt. Pasavisblir passiviteten det som sluter cirkeln. Det innebér att salange
de rédande forhallandena inte ifrégasétts blir vardpersonalen kvar i fortrogenhetsfallan.

2.4 Avstamp mot den empiriska studien

Den teoretiska genomgangen har definierat karaktaren pa meningsskapandeprocessen
samt visat pa hur meningar i organisationer kan skapas mot bakgrund av en rad olika
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fenomen. Dessutom har den gett inblick i vissa foreteel ser som & utméarkande for just
vard- och omsorgsorganisationer.

Sammanfattningsvis skulle jag vilja pasta att den kognitiva ekonomin &r det fenomen
som ger meningsskapandet dess karaktér av en kreativ process. Individen véljer galv,
mot bakgrund av sina kognitiva scheman, vad hon vill se fér att skapa ordning och reda
i sinvardag. Det betyder att definitionen av en handelse alltid ligger i handerna pa det
meningsskapande subjektet. Det innebér att en studie om meningsskapande bor utga
fran subjektiva definitioner av den aktuellaforeteelsen, i dettafall en omorganisation.
For att 13ta de enskilda subjekten kommatill tals &r en kvalitativ metod att foredra, da
den ger forskaren storre forutséttningar att fanga upplevelser, inneborder och
forestaliningar hos de studerade (Wallén, 1993). Den 6vergripande problemet blir att
understka pa vilka olika satt man kan forsta denna omorganisation. En kvantitativ
metod skulle pa s vis inte vara anvandbar i detta sasmmanhang, da den metoden snarare
behandlar frekvensen av en viss foreteel se an karaktéren av den (Trost, 1997).

Vidare har vi sett hur andra manniskor i omgivningen har stor betydelse for skapandet
av mening, patvaolikasétt. Dels &r det viktigt att meningen blir accepterad av andra for
att den stabila ordningen ska kunna upprétthallasi den nérmaste omgivningen. Dels
visar valet av isolerade fragor och dartill funna vérderingar hur individen lokaliserar sig
gélv i forhdlandetill andra, vilket & avgorande for den egnaidentitetsuppfattningen.

Gransdragningar och arbetsformer i organisationen har visat sig vara en stor del av
bakgrunden till gruppers gemensamt skapade forhalIningssétt till ledning och 6vriga

grupper.

Dessa sociaa, kontextuella och identitetsskapande inslag i meningsskapandeprocessen
motiverar en studie som fokuserar paindivider i en och samma organisatoriska grupp.
Genom att utga fran individer som ingar i en och samma organisatoriska kontext, anser
jag att man bor fa en mer 6vergripande bild Gver hur mening har skapats; hur
gruppmediemmarna kan ha paverkat de enskilda individerna och vice versa, samt hur
gruppen som helhet har forstétt och paverkat sitt forhallande till Gvriga organisationen.
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3. Undersokningens upplégg och genomforande

3.1 Val av tillvagagangssétt

| denna kvalitativa studie har jag valt att anvanda mig av en deltagande observation,
oppnaintervjuer samt information fran ett antal dokument. Observationen genomfordes
under en utbildningsdag som berorde den nya organisationen. Mitt syfte var att fanga
upp stamningar och samtal sémnen genom att lyssnatill hur personalen pratade om sin
nyasituation. Pasavisfick jag lite kétt pa benen och uppslag till fragor infor
intervjuerna. Observationen anvandes med andra ord som en sorts forstudie for min
egen skull och redovisas sdledesinte i resultatet.

For att fa en brabild Gver en persons sétt att forsta sin vardag anser jag att det kravs att
personen ifraga, i enrum med intervjuaren, far méjlighet att utveckla sina resonemang
paett relativt ostyrt satt. Enkéter skulle hamma det spontana ordfl6det och i
gruppintervjuer ar risken att paverka varandra stor. Darfor anser jag att individuella
intervjuer med 6ppna fragor var en forutséttning for att kunna fanga meningsskapandet.

Information om ledningens ma med organisationsforandringen inhamtade jag via
skriftliga dokument. Eftersom jag har riktat in mig pa de officiellamalen, fanns det
ingen anledning att be cheferna personligen om upplysningar kring detta, da deras egna
utsagor eventuellt skulle kunna spegla andra uppfattningar om mal och orsaker én de
officiellt angivna.

3.2 Deltagande observationer

Hemvarden V &ster arrangerade under hosten fyrainternat, dar samtligai personalen fick
deltai en omgéang var. Vid varje internat var halva personalstyrkan fran tva olika
omraden nérvarande. Internatet bestod av tva dagar pa konferenshotell, dar dag nummer
tva, dajag var narvarande, holls av externa konsulter och dgnades &t att jobba med
grupp- och samarbetsfragor. Lite mindre &n héften av min tilltankta, men annu g
tillfragade, undersokningsgrupp var narvarande just denna omgang. | borjan av dagen
presenterades jag infor alla deltagarna av enhetschefen. Sedan satt jag vid sidan om
séllskapet och antecknade, utan att §élv deltai diskussioner eller grupparbeten. Min
egen uppfattning var att jag inte storde deltagarna namnvért och att jag saledes inte
paverkade vad de sade eller agerade. Jag tror snarare att de chefer som var nérvarande
hade en stérre hammande inverkan pa en del deltagare, till exempel nér man diskuterade
fragor déar ledningen och vissa medarbetare hade olika asikter.

3.3 Intervjuer
3.3.1 Urval av under sbkningsgrupp och intervjuper soner

Jag hade for avsikt att intervjua su personer i en och samma véardbitradesgrupp.
Foljande kriterier styrde mitt urval:
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» Jag skulle §dv inte hajobbat i gruppen, dajag ansdg det mindre lampligt att i denna
studie inta en forskarroll gentemot mina egna arbetskamrater.

»  Gruppen skulle haett flertal vardbitraden som hade flerdrig erfarenhet frén arbete i
gruppen, sa att det fanns en gemensam historiai gruppen.

» Intervjupersonerna skulle haflera &rs erfarenhet fran arbete i gruppen, sa att de hade
mojlighet att jamfora dagens situation med hur det var innan.

Jag halsade pai gruppen under en morgonsamling. Jag presenterade mig v, min
uppsats och mitt &rende. Det visade sig vara svart att fatag i tillrackligt med
intervjupersoner, vilket i efterhand kan forklaras utifran det som resultatet pekar pa om
gruppens slutenhet. Efter ett antal aterbesok och telefonsamtal fick jag dock ihop fem
personer. Att det blev tvafarre an planerat kan ha haft betydelse for resultatet pa det
séttet att vissaluckor i helhetsbilden eventuellt kunde hafylltsi med hjdp av fler
intervjuer. Eftersom det var sa pass faintresserade, hade jag ingen méjlighet att gora
nagot strategiskt val mellan flerafrivilliga kandidater. Det visade sig senare vara ett
lyckokast, da jag annars hade valt bort ett par personer med kortare erfarenhet an de
andra, som visade sig sta for ett litet annat perspektiv én de dvriga respondenterna.

3.3.2 Intervjuernas karaktar

Intervjuernavar Oppna och relativt |6st strukturerade till sin karaktar (set ex Lantz,
1993). Det innebar att jag stallde vida fragor utifran ett antal teman, dér
intervjupersonen hade stora méjligheter att utveckla det hon sav upplevde som
meningsfullt och ge sin bild av verkligheten. For att respondenterna skulle hafull
mojlighet att utveckla sinatankar |&t jag dem prata fritt, &en om det ibland innebar att
de rorde sig utanfor det som kunde raknas till intresseomradet. Med denna
undersoknings explorativa karaktar var detta tillvagagangssétt en nodvandighet,
eftersom det var svart att fran borjan veta vad som kom att bli viktigt i Sutandan.

De teman jag utgick fran grundade sig pa min forforstael se om forandringen, pa
litteratur om meningsskapande samt mina personliga erfarenheter fran hemvarden. Mina
foljdfragor var beroende av vad respondenten belystei sinasvar. Dock hade jag
forberett ett antal ” stodfragor” som jag hade hamtat inspiration till under
internatobservationen.

Intervjuernahollsi ett konferensrum och i ett kontorsrum i Hemvarden Vésters lokaler.
Respondenterna hade reserverat minst en timme for intervjun, i snitt tog de cirka femtio
minuter. Jag spelade in intervjuerna med hjélp av en liten bandspelare, for att senare
kunna skriva ut intervjuerna.

3.4 Kdllor for ledningens mal

Till skillnad frén det tolkande och reflekterande arbete som krévs for att belysa
meningsskapandeprocesser, har information om ledningens mal kunnat inhamtats direkt
viaolika dokument, framst verksamhetsberéttel sen for Hemvarden Vaster & 2000 och
en skrivelsetill politikernai vard- och omsorgsnamnden. Dessutom har jag vid tva
tillfalen fatt muntlig, kompletterande information av enhetschefen, den person som
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varit drivkraften bakom foérandringen. Det & &ven enhetschefen som &r forfattare av de
dokument jag har tagit del av.

3.5 Bearbetning och analys av material et

Under samma dag som respektive intervju dgde rum skrev jag ut

bandspel arupptagningarna. Jag skrev ut dem ordagrant och markerade &ven langre
pauser, betydel sefulla gester som jag kom ihdg fran intervjun, skratt och annat som var
vasentligt for forstaelsen av utsagorna.

Efter att halast igenom utskrifterna dversiktligt, gick jag igenom dem mer noggrant och
sokte svar pafragan " vad pratar de om?” . Genomgangen resulterade i fem teman, som
allafick varsin farg. Vid nasta genoml&sning markerade jag i kanten av utskrifterna var
dessa olika teman dok upp, med hjalp av fargpennor. Dérefter ssmmanstéllde jag varje
temavar for sig, samtidigt som jag baratog med kérnan av utsagorna. Pa sa sétt blev
intervjupersonernas uttalanden bade avskal ade och sorterade efter teman. Néasta steg
innebar att jag gick igenom den nya uppdelningen, gjorde en del konstateranden och
sokte efter nya strukturer i materialet. Det resulterade i sin tur i en ny uppdelning, som
jag illustrerade med hjép av gu enklare mind maps. Dessa mind maps var till stor hjélp
nar jag sedan utformade resultatredovisningen.

Tack vare fargmarkeringarnai utskriftsmaterialet var det |&tt for mig att hittatillbakai
originaltexterna, nér jag blev osdker pa sammanhanget kring 16sryckta uttalanden eller
ville hafortydliganden av mina egna sammanfattningar.

| valet mellan ett par olika sétt att redovisa resultatet, valde jag det som jag tror blev
mest begripligt for |asaren: Resultatet redovisas forst i en kronologisk och for
sammanhanget naturlig ordning. Dérefter anal yseras resultatet utifran de teoretiska
teman som |Gper parallellt genom resultatredovisningen.

3.6 Etiska Overvaganden

Larsson (1994) padpekar att intresset av att fa fram ny kunskap maste vagas mot kravet
paskydd av individer. Det innebar att skyddet av individer inte skulle vara ett absolut
krav, utan snarare en avvagningsfraga, dar den rimliga avvégningen &r ett tecken pa god
kvalitet. | dettafall var ett av villkoren for intervjuerna att intervjupersonernas svar
skulle behandlas konfidentiellt, vilket inte inneburit ndgra strre problem for
resultatframstéllningen.

| vissafall har det varit nddvandigt att sérskilja ett par personer fran 6vriga gruppen, for
att fAmed nagra, for resultatet, viktiga aspekter. Det som framkommer i
beskrivningarna & dock sadant som uppfattas som allméant kant av de kollegor som har
mojlighet att kénnaigen vilkatva som avses. Pastéendena & med andraord inte
hamtade endast fran de beskrivna personernas egna utsagor. Darfor har jag gjort den
beddmningen att beskrivningarna och efterfoljande tolkningar knappast torde gora
skada, men daremot ge en hel del for resultatet.
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En annan etisk aspekt som Larsson (1994) belyser, handlar om hur grupper drabbas av
de tolkningar och slutsatser som man gor. | min resultatredovisning har jag vervagt
vad som kan verka st6tande eller utlamnande fér gruppen och vagt det mot pastéendets
relevans for studien. Eftersom mitt intresseomrade & meningsskapandeprocesser, har
jag forsokt beskriva och tolka meningsskapandet utifran en tydliggjord referensram. Det
innebér att 1asaren ska kunna forsta de stéllningstaganden som har gjortsi gruppen pa
ett satt som gor det mindre frammande eller stétande for |&saren, oavsett vem det &r.

3.7 Min forforstael se

Med omorganisationen i fokus forsoker jag fanga dértill relaterade
meningsskapandeprocesser. Processerna beskrivs och tolkas genom minakognitiva
scheman, dar mitt eget meningsskapande har betydelse for framstaliningen av
vardbitradenas dito. Det blir daviktigt for kvaliteten i framstalIningen att jag lyckas
synliggora min egen roll och min forforstael se for det studerade fenomenet (Maltén,
1997). Pa sa sétt gor man utgangspunkten for tolkningen tydlig (Larsson, 1994). Denna
forforstael se bestar av tre olika delar. For det forsta bestar den av de teorier som jag har
anvant mig av for att formulera problemet och tolka resultatet. For det andra bestar den
av det perspektiv jag har valt, i dettafall ett meningsskapandeperspektiv. Dessutom har
jag en hel del personliga erfarenheter av det jag studerade, genom att jag gév har
arbetat pa denna arbetsplats under ndgra manader.

3.8 Tidpunkten for undersokningens genomforande

Flytten till den gemensamma lokalen skeddei slutet av april 2001. Observationen och
intervjuerna gjordes under en treveckorsperiod i oktober 2001, det vill sdga ungeféar ett
halvar efter det att forandringen hade genomforts. Tidpunkten innebar bade vissa
begransningar och mojligheter for studien.

Att goraen tillbakablick i tiden medfor alltid en risk att forvantningar och tidigare
upplevelser ergesi skenet av hur man upplever situationen vid tiden for intervjun.
Dettainnebér till exempel att minnet av hur forvantningarna sag ut omedvetet kan ha
andrats dver tiden. Jag har anda funnit det viktigt for helhetsperspektivet av
meningsskapandet att forsoka fa ut sa mycket som majligt av tidigare upplevel ser.

Det visade sig finnas en poang i att gora undersokningen en bit in pa hdsten. Eftersom
flytten &gde rum endast en kort tid innan sommarsemestrarna drog igang, upplevde man
att det var forst i lutet av sommaren, nér allavar pa platsigen, som allt det nya drog
igang ordentligt. Vid tiden for intervjuerna hade man med andra ord hunnit kénna pa
och reflektera Over sin situation ett tag.

En annan fordel med tidpunkten fér studien, handlar om forandringens nyhetsvéarde for
vardbitradena. Nar ndgot upplevs som nytt, annorlunda eller frammande sker
meningsskapandet pa ett medvetet plan (Weick, 1995) och &r da ocksa majligt att
undersoka (Ericson, 1997). Hade intervjuerna genomforts mycket senare & det mojligt
att den nya arbetssituationen hade utvecklatstill en forgivet tagen vardag, som da hade
varit svarare att uttrycka tankar och kénslor om.
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4. Resultat

4.1 Ledningens officiellamal

Det 6vergripande malet med flytten till gemensamma lokaler handlade om att utcka
samarbetet i organisationen, dels mellan hemvardens olika yrkesgrupper och dels
mellan de olika distrikten.

Samverkan mellan de olika yrkesgrupperna var tankt att ledatill en forstarkt helhetssyn
kring véardtagarna genom att informationen och kommunikationen forbéttrades.
Gemensamma rutiner och informationskanaler skulle dessutom innebéra att
réttssakerheten for den enskilda vardtagaren okade. Att &ven ledningen kom narmare
ovriga personaen skulle ge en béttre dverblick éver hela organisationen. Man planerade
aven att i samband med flytten se 6ver gruppernas gavstyrning, d v s att de géva
skdtte planering av arbetet, korttidsbemanning och prioritering av arbetsuppgifter.
Tanken var att arbets edarna skulle komma ifrén manga administrativa sysslor, sasom
rekrytering av personal, och i storre utstréckning agnasig &t arbetsledning och
utveckling av verksamheten.

Samverkan mellan de olika distrikten planerades ledatill béttre utnyttjande av befintliga
resurser. Genom att ha all personal samlad pa ett stélle, skulle det bli |&ttare att faen
Overblick dver verksamheten och kunna séttain personalen dér de béast behdvs for
tillfalet. Att samlasi gemensammalokaler och arbeta néra varandra ansags ocksa
innebéra att man skulle lara kénna varandra béttre, vilket skulle forbéttra samarbetet
ytterligare. UtOkat samarbete skulle ocksa dppna maéjligheten till att infora alternativa
arbetstidsmodeller med flexiblare scheman, dér personaen kan anpassa arbetstiderna
efter verksamhetens behov 6ver tiden. Med dessa atgarder var meningen att Hemvarden
Vaster skulle bli galvforsorjande nér det géller personal och da dlippatain kostsamma
vikarier och timanstéllda. Att kunna anvanda ordinarie persona sa mycket som mgjligt
skulle ocksa framja kontinuiteten i relationerna med vardtagarna.

Genom att skapa en béttre arbetsmilj6 med fraschare lokaler och jémnare
arbetsbel astning hoppades ledningen dven pa att fa ner antalet sjukskrivningar och
skapa en attraktiv arbetsplats, som kan behalla befintlig personal och &ven lockatill sig

ny.

4.2 Innan flytten

4.2.1 Om hemtjanstgruppen och dess bakgrund

Inledningsvis kommer jag berétta om den hemvardsgrupp som minafem
intervjupersoner arbetar i. Under resultatredovisningens gang kommer jag att hanvisa
till " gruppen” ett flertal ganger. Eftersom intervjupersonernas utsagor till stor del har
handlat om hur hela eller delar av gruppen har reagerat, anser jag mig ha fatt en bild
Over gruppen som helhet och inte bara de enskilda intervjupersonerna.

| gruppen arbetar tolv personer. Atta av dessa har jobbat inom hemvérden i elvar eller
langre och har varit arbetskamrater i manga ar. | slutet av attiotalet fick de for forsta
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gangen en gemensam samlingslokal, dar de traffades pa morgonen och fick arbetet
fordelat av hemtjanstassistenten. Under de foljande &ren, fran slutet av dttiotalet fram till
den senaste flytten ar 2001, har de flyttat mellan mer eller mindre provisoriska lokaler
fem ganger. Lokalen som de satt i innan den senaste flytten hade de haft i tre-fyra ar.

Pa nittiotalet borjade gruppen sjalv att planera det dagliga arbetet, ndgot som man
fortfarande gor. Planeringen gar ut pa att pusslaihop schemat med vardtagare som
behover hjalp med dagens tjanstgdrande personal. Att de gélva skoter planerandet
betyder mycket for trivseln och kdnslan av galvsténdighet.

De flesta jobbar deltid, endast ndgrafa har heltidstjanst. Tva av vardbitradena har
underskoterskekompetens och hjalper aven till inom hemsjukvéarden, dér en
distriktsskoterska och en ordinarie underskéterska ansvarar for ukvarden hos
vardtagarnai distriktet.

Karaktaristiskt for gruppen ar dess slutenhet mot omvérlden. Manga gruppmed emmar
med |ang erfarenhet och |8g franvaro har bidragit till en stabilitet som man varnar om.
Nya gruppmediemmar far det svart att tasig in. Vid introduktioner ar det svart att fa
nagon erfaren att stélla upp pa att |&ta den nya” ga bredvid” . Vid senaste introduktionen
fick det nya vardbitradet sitta och hdra panér de andra diskuterade vem som skulle
behéva ha med henne under dagen.

Savi kanner varandra, vi har jobbat manga ar ihop, det betyder valdigt mycket for
oss, eftersom det hela tiden kommer nya, nya. Det funkar inte.

Det ar en valdigt svér grupp att kommatill. Den ar sd liksom, vi, kom intein hér och
forsok och tranga dig pa

Att samarbetet fungerar brai gruppen &r viktigt for trivseln. Nagra uttrycker sin
uppskattning Gver att det &r 14t att be om hjalp om de har uppgifter hos nagon
vardtagare som kanns svar att ga ensam till. Att kunna prata av sig med sina kollegor
om man har det jobbigt pa det privata planet uppskattas ocksa

Det hander att det blir problem i samarbetet, att en del personer undanhdller att de har
ledigatider, for att slippa hjapatill. Nar en sddan situation uppkommer, & det altid
nagon annan som tar pasig uppgiften for att slippa brak. Det upplevs som mycket
viktigt att halla sams, sa att inte stdmningen forstors. Trots att det ibland uppstér sadana
problem, kénner de flesta att det & en bra samvaro i gruppen. Det finns dock
uppfattningar om att gruppens stabilitet och sammanhalining bara ar en fasad utét och
att det & lugnast i gruppen nar det & som mest att gora, eftersom det dainte finns nagra
ledigatider att braka om.

4.2.2 Davar ande organisation

Innan den senaste flytten hade hemvardsgruppen en egen kalarlokal mitt i sitt distrikt.
De flesta vardtagarna bodde i husen runtomkring. Arbetsledaren, som hade sitt kontor
en bit bort pa ett ddreboende, kom ner till deras lokal cirkatva ganger per vecka; pa
personalmotet och ndgon morgon under veckan. Distriktsskoterskan kom pa
personalmadtena en gang i veckan for att rapportera om vardtagarnas medicinska
tillstand. Ovrig kontakt med arbetsledare och skoterska skottes via telefon. Nar
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gruppens underskoterskor hade uppdrag att utforai hemsjukvarden, vilket skedde nagon
gang per vecka, fick de bege sig till hemsjukvardens lokaler pa ddreboendet, for att
hamta utrustning, fainformation och dylikt.

4.2.3 Forstareaktionerna pa beskedet om flytt

De flesta har véldigt vaga uppfattningar om hur det egentligen gick till nér de fick reda
paatt de skulle flyttatill en annan lokal. Det som de minns & att arbetsledaren pa ett
tidigt stadium ndmnde att det sa smaningom kunde bli aktuellt med att flyttatill
gemensamma lokaler. En person trodde att det forstatillfalet var nér den nytilltradda
enhetschefen uttalade sig i tidningen och sade att de befintliga kdlarlokaernavar
undermdliga och att de var varda nagonting béattre, samt att hon ville att de skulle hitta
en gemensam lokal till hela Hemvérden Vaster. Ett par andradeltog i ett méte dar den
nya enhetschefen presenterade sig och sina planer pa gemensamma lokaler. Ett
uttalande om att hon inte ville gora ndgot mot personalens vilja upplevdes som mérkligt
I efterhand, eftersom planerna helt pl6tsligt visade sig vara fastlagda.

Oavsett hur de fick beskedet, kan man urskiljatva olika reaktioner i gruppen, en starkt
negativ reaktion hos majoriteten och en positiv reaktion.

Den negativa reaktionen grundar sig bland annat i den erfarenhet vardbitradena har haft
av andraflyttar under aren. Flyttarna har upplevts som jobbiga och har alltid bestamts
over huvudet pa vardbitradena siava. Dessutom trivdes de i den nuvarande lokalen och
trodde att de antligen skulle fa lugn och ro dar. Det fanns ingen anledning att tro att
dennaflytt skulle ledatill négot béttre.

Den positiva reaktionen fanns hos de tva underskéterskornai gruppen. En gemensam
lokal skulle innebara en ndrmare kontakt med skoterskornai hemsjukvarden och béttre
tillgang till utrustning och journaler. Dessutom hade bada underskéterskorna bara négra
ars erfarenhet av arbete pd Hemvarden V aster, vilket innebar att de inte hade de daliga
erfarenheterna av tidigare flyttar, som de andra hanvisadetill.

D& och da blossade diskussionerna upp i gruppen, ofta pa och efter personalmétena, da
arbetsledaren kom och pratade om framtiden. Underskoterskorna forsokte sta pasig och
forklara hur de sag pa saken, samtidigt som de andra var fast enade om att de vagrade
flytta. Hur pass stora meningsutbyten de olika” |agren” hade finns det olika
uppfattningar om. A enasidan vittnas det om hetsiga diskussioner, medan andra
knappast & medvetna om att det fanns olika uppfattningar. Under vissa argumentationer
hande det att underskéterskornainte alltid orkade argumentera emot, utan 1dt hellre bli
for att slippata striden. De flesta som sjdva var negativa forstod anda
underskoterskornas argument, att det var bra for dem att fanarmare till hemsjukvarden.
Eftersom den anledningen hade med deras speciella uppgifter i gruppen att gora, var det
mojligt for de andra att forstd argumenten utan att sjalva behdvataat sig av dem.

4.2.4 Forestéllningar om nya villkor

Argumenten och motiveringarna som kom fran arbetsledningen, byggde mycket pa det
positivamed att ha nératill varandra. De olika hemtjanstgrupperna skulle kunna hjé pas
&, om en grupp hade mycket att géra och en annan hade det lugnare. Detta sagsii
gruppen som ett hot mot den egnatillvaron. Till skillnad fran andra grupper inom
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Hemvarden V aster hade denna grupp det bra pa sa sétt att de inte hade sa hog franvaro,
som de tror kan bero pa att det inte finns sa manga smabarnsforaldrar i gruppen och pa
ett gott arbetsklimat. Lag franvaro innebar att de inte behovde stressa for att klara av
sina scheman och att de séllan behdvde tatid for att |ara upp vikarier. Inom andra
grupper visste de att det var mycket hogre franvaro och oftare problem med att klara
sina scheman med vardtagare. Om gruppen nu skulle tvingas att fyllaluckor hos de
andra grupperna, befarade de att de sjava skulle fa det lika stressigt.

Nérheten till varandra har &ven foresprakats vid en tidigare flytt, da gruppen flyttade
ihop med en annan hemvardsgrupp for en period. De delade da lokal, men satt andavid
olika bord, skoétte sig gé@va som vanligt och upplevde inte storre narhet till den andra
gruppen &n nar de hade skilda lokaler.

Tankarna hos de som sag fram emot flytten handlade istdllet om att gemensamma
lokaler skulle bli ett lyft i arbetssituationen. De tyckte det skulle bli trevligt att fa
kommatill frascha lokaler och fatraffa mycket nytt folk, eftersom kallarrummet kunde
bli lite ensamt och trakigt stundtals.

4.2.5 Inflytande 6ver situationen

Upplevelsen av hur mycket information man fick under tiden fram till flytten varierar
beroende paintresse fér densamma. De som var mest negativa ville inte riktigt inse att
flyttplanerna var definitiva, utan hoppadesin i det sista pa att de skulle avbl dsas.
Déarmed var de heller inte mottagliga for information om vad som skulle ske. Nagrai
gruppen hade aven pratat med andra hemtjanstgrupper och forstatt att &ven de var starkt
emot att flytta. Eftersom néstan all personal var negativ, sdg man ingen anledning till att
planerna skulle férverkligas.

Under véaren innan flytten bildades en grupp som skulle varamed i utformningen av de
nyalokalerna. En person fran varje hemvardsgrupp skulle varamed. Till en borjan &t
det som om denna person skulle fa vara med och bestamma hur lokalerna skulle komma
att se ut. Personen som utsdgs i denna grupp konstaterade dock i efterhand att det mest
handlade om att ga och lyssna pa ndgon som presenterade redan fardiga planer. Da
forstod man att denna person bara skulle fungera som rapportor till de andra och att de
inte handlade om nagot redllt inflytande.

Vérdbitradena sjalva fick aven lamnain forslag pa hur deras rum skulle se ut och pa hur
alarum skulleliggai forhdlandetill varandra. Nagon upplevde detta inflytande som
betydel sefullt och att de olika gruppernas foérslag fick genomslagskraft i den slutgiltiga
utformningen. Andra sdg mest paverkansmajligheten som ett spel for gallerierna, dar
det egentligen var helt ovasentligt huruvida de fick sitta pa den enaeller andrasidan av
korridoren. Dessutom ansag de att resultatet inte alls blev som de hade gett fordag om.
Vid en forstainspektion av de halvférdiga lokalerna chockades de av att chefernas rum
var placerade direkt utanfor deras eget, vilket de inte hade réknat med innan.
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4.3 Nuvarande upplevelse

4.3.1 Lokalernas utformning

Den gemensamma lokalen bestar av hela bottenvaningen i ett stérre hus. V aningsplanet
& avlangt och bestér av en korridor med rum pa bada sidorna av korridoren och i
andarna. Entrén &r i mitten av korridoren. Ungeféar i mitten finns ocksa det
gemensamma koket med tre stora bord. Trots att det finns stor plats for manga att &ta
och dricka kaffe dar ute, & det mest personal med eget arbetsrum som sitter dér, t ex
arbetsledare och skéterskor. Vardbitradena éer néstan uteslutande i sin egen
hemtjanstgrupps samlingsrum. | borjan ville enhetschefen forbjuda alla att &tainne pa
sinarum, men det holl inte |&nge. Hemtjanstgrupperna har varsitt rum med bland annat
ett stort bord som man samlas kring. Gruppernas rum ar placerade, tva och tva, salangt
ifran varandra de kan komma; tvai ena énden av korridoren och tvai den andra.

4.3.2 Nérheten till ledningen

| det dagliga arbetet anser inte vardbitradena att de &r i behov av arbetsledaren, eftersom
de sjalva skoter arbetsfordelningen pa morgonen. En del tycker dock att det &r bra att
han finnsi narheten, om det skulle vara ndgot man behover hjadlp med eller undrar dver.
Andratycker att det inte gor nagon skillnad mot tidigare, da de ocksa kunde na honom
nar han kom ner pa moten eller viatelefon. Pa senaste tiden har vardbitradena dven
borjat ordna med semestervikarier pa egen hand, nagot som arbetsledaren skoétte
tidigare.

Denna galvstandighet fran arbetsledaren uppskattas av de flesta. Det finns dock en
uppfattning om att det skulle vara skdnt om arbetsledaren hade lite mera kontroll Gver
hur mycket var och en egentligen jobbade, sa att man kunde undvika en alltfor stor
snedfordelning av arbetet, ndgot som ibland uppstar nar vissa undanhdller sinalediga
tider och andrainte vill sigaifran. Pa personalmétena kommer det ibland forslag fran
arbetsedaren eller distriktsskéterskan om schemaandringar, for att det ska flyta
smidigare hos vissa vardtagare, till exempel. Dessa forslag méts ofta med skepsis,
eftersom man gérna rar éver sina egna scheman och inte gérna slépper ifran sig” sina
egna’ vardtagare.

Né&got som har lett till diskussioner, & den kontroll som flertalet i gruppen upplever i
och med att ledningen sitter i sammakorridor som de sjdva. Manga kanner sig
papassade och vet inte riktigt hur mycket koll ledningen har pa dem egentligen. Det
storsta problemet uppkommer under sa kallade lediga tider, som innebér att det ar
luckor i schemat av en eller annan orsak. Om de sitter i rummet under en ledig tid, far
de kéndan av att andra undrar varfor de sitter dar, att de maste gora ndgot for att se
aktiva ut. Nagra stycken har tagit at sig av ledningens férsakran att de inte kontrollerar
personalen och att det &r fullt tilldtet att gora vad man vill pa sinaledigatider, t ex

ata, lésa eller |6sa korsord.

Utanfor varje grupprum sitter en whiteboardtavla. Hemvardsgrupperna har fatt
instruktioner om att skriva upp alasinaledigatider for dagen dér, sd att de andra
grupperna ska kunna se var det & mgjligt att be om hjélp. Att tvingas redovisasina
ledigatider infor alla, bade ledning och andra grupper, upplevs som ett stort
kontrollmoment, &ven for dem som inte annars upplever nagon kontroll. De kan inte se

23



nagon anledning till att redovisa sinaledigatider pa det séttet, eftersom man anda maste
gain och pratamed varandrai gruppernaom man vill ha nagon hjélp. Vetskapen om att
cheferna kan se tavlan bara de sticker ut huvudet frén sinakontor, & en bidragande
faktor till att deinte vill ga med pa detta.

4.3.3 Nérheten till hemsjukvarden

Att fanarhet till hemsjukvarden var den storsta anledningen for underskoterskorna att se
fram emot flytten. Ovriga vardbitraden sdg inte det som négon fordel for dem salva.
Men efter att ha arbetat ett tag i de nyalokalerna, upptackte ocksa de fordelar med att ha
distriktsskéterskan vagg i vagg. Det som de framst upplever som positivt ar att
distriktsskoterskan varje morgon kommer in till gruppen och lamnar rapport om aktuella
vardtagare. Att &ven senare under dagen hamajlighet att 14t fatag pa
distriktsskoterskan ar uppskattat. | och med det utokade samarbetet har vardbitradena
ocksa givits majligheter att utéva vissa §ukvardande syssor, genom sk delegering. Det
innebéar att vardbitrédet t ex |ar sig att |agga om ett sar och far efter godkannande av
distriktsskoterskan befogenhet att utfora detta hos véardtagare.

Underskéterskorna kénner sig mer insattai hemsjukvarden &n vad de gjorde tidigare.
Tilltréde till distriktsskoterskans rum, nérheten till journaler och de dagliga métena med
hemsjukvardspersonalen har bidragit till att de trivs béttre med
underskoterskeuppgifterna. Samtidigt har planerna pa utokat ansvar och flera
arbetsuppgifter annu inte forverkligats, vilket har lett till viss frustration.

4.3.4 Relationen till andra grupper

De som innan flytten var starkt skeptiskatill de gemensammalokalerna, anser nu att det
inte har blivit likajobbigt som de forutspadde. Det beror till stor del pa att gruppen har
lyckats bevarasin gavstandighet i relativt stor utstrackning. Inom gruppen jobbar de
héart for att inte behtvata hjap av ndgon utifran. De skjuter upp mindre viktiga sysslor
och stressar igenom dagen for att klara av schemat inom gruppen. Dessutom har de
hittills haft arbetstoppar och lugna perioder samtidigt som parallellgruppen, d vs
gruppen i rummet bredvid, vilket inneburit att de inte har kunnat hjélpa varandra sa
mycket nér det val har behovts. De tva andra grupperna pa andra sidan av korridoren har
de mycket lite kontakt med.

Parallellgruppernas rum avgransas med en sk vikvéagg, en ledad vagg som sitter paen
skena, som gar att foraundan och pa sa vis gora de bada rummen till ett enda stort rum.
Ledningen vill att grupperna ska fora undan vikvaggen, sa att bada grupperna far ett
stort gemensamt rum istéllet. Detta uppskattas inte av de flestai gruppen av flera skal.
Vid detillféallen da det har varit storméte och vaggen varit borta, har det varit svart att
horavad alla séger och stamningen har upplevts som stokig. Vid planeringen pa
morgonen tycker de inte heller att det finns ndgon anledning att andra ska lyssna pa
diskussioner om deras vardtagare och annat som bara ber6r den egna gruppen.
Dessutom kanns det olustigt att prata om privata saker infor samanga halvt okanda
manniskor. Det &r viktigt for dem att fa kénna att de fortfarande & en egen grupp.
Samarbetet med den andra gruppen tycker de sig klaraav anda. Gruppen har 16st det sa
att man har kommit 6verens med sin parallellgrupp att bada grupperna vagrar ta bort
vikvaggen och att det gar lika bra att gdin till varandravia de vanliga dorrarna och
fraga om den andra gruppen har tid att hjédpatill. Hittills har man med andra ord gatt
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emot ledningens direktiv och det finns en vilja att fortsétta att gora det. Samtidigt anar
jag en viss kansla maktlshet aven i denna fraga, da manga bavar for att detta med
vikvaggen ska bli beslutat " pariktigt” och att det da inte ska ga att gora nagot at.

Just det hér att man &r tva grupper, jag tycker anda att man ska fa kanna av att man
& tvaolika grupper, att man skafalov att haen dorr stangd mellan, man kan prata
om sina egna saker, bade vardtagarna, sitt eget va, utan att man vet att det sitter en
tio andra och lyssnar som inte har en aning om detta, som inte har med detta att gora
egentligen va.

Det som har blivit majoritetens raddning for trivseln, att planerna pa samarbete och
integrering annu inte fallit sdval ut, har bidragit till frustration hos de som fran borjan
var positivatill de nya arbetsformerna. De upplever att det ar jobbigt att det inte finns
n&gra gemensamma rutiner, kanner att det tar tid innan allt kommer i ordning och vantar
fortfarande pa att allafina visioner ska ga fran tanke till handling.

...det & sAnytt hér va, s att allting har inte riktigt fallit pa plats. Vi skulle komma

néra varandra, nérmare, samarbeta med allt och allahér. Men det har vé interiktigt
fungerat, sa det kan ju kannasi och for sig lite tungt. Man drar tungt lass, innan alla
bitar faller pa plats.

4.3.5 Relationer inom egna gruppen

Arbetsséttet inom gruppen, planering och dylikt, har inte forandratsi och med flytten.
Nagon tycker sig uppleva en storre kontroll mellan gruppmediemmarna pa sa sétt att
man haller koll pa varandras sysslor, ndgot som inte forekom tidigare, davar och en
skétte sig géav i storre utstrackning. En annan reflektion kring gruppens beteende efter
flytten, &r att stamningen har blivit samrei och med att manga hanger sig kvar i hur det
var tidigare och gndller dver forsamrade arbetsforhallanden. | véras var det sarskilt
patagligt, da stdmningen nastan var aggressiv och manga undvek att varai lokalernai sa
stor utstrackning som mgjligt.

Eftersom personalen nu har en bit langre mellan samlingslokal och véardtagare, ses de
inte lika ofta under dagen. Tidigare var det |&tt att slinka ner i lokalen om de hade fem
minuter dver, for att byta ndgra ord med varandra och pusta ut en kort stund. De har nu
en liten bit lange att ga eller cykla och det kanns da meningsl 0st att dtervandatill
lokalen for endast fem minuters rast. Eftersom det & vanligt att de som jobbar
guttiofem procent hoppar 6ver sin lunchrast och éter nér de kommer hem istéllet, &r det
manga som inte tréffas alls pa hela dagen.

4.3.6 Engagemang i arbetet

Det &r tydligt att vardbitradena har ett stort engagemang i vardtagarnas situation. Det &r
vanligt att de gor mer sysslor an de fér, d v s arbetar utanfor de av kommunen tillatna
ramarna. De som har arbetat |ange inom yrket har erfarenhet fran tider da de fick gorai
princip allt som vardtagaren 6nskade. Fér dem kanns det nu frustrerande att varken fa
laga riktig mat, putsa fonster eller ga och handla. De tycker inte att det kanns vardigt,
varken for dem sjdlva eller pensionaren, att barafatillatelse att varma fardigmat och
varatvungna att hanga upp rena gardiner runt oputsade fonster. Trots papekanden fran
arbetdedaren att de bara ska gora vad de far, ligger det i vardbitradenas yrkesstolthet att
utéva sitt arbete ordentligt, som de gjort i aratal.
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Tanken med att jobba dver granserna och kunna ersétta vardbitraden i andra grupper,
upplevs som paradoxalt med tanke pa ledningens andra stora projekt géllande det s k
kontaktmannaskapet. Detta innebér att man ska strava efter kontinuitet i kontakten med
vardtagaren, att ett vardbitrade ska ha det dvergripande ansvaret for en vardtagare och
att det ska vara ungefar samma personer som alltid bestker vardtagaren. Att samarbeta
mellan grupper medfor att fler, okanda vardbitraden involverasi omsorgen av
vardtagaren. Darfor bor utldnandet av personal endast ska skei nodfall, resonerar en del.
| borjan var det tankt att personalen i parallellgrupperna skulle bytajobb med varandra
en kort period for att |ara kénna varandras vardtagare. Det helarann ut i sanden, vilket
en del tyckte var tur, antingen for att man tyckte att det skulle bli pafrestande for de
gamla att ha sa mycket nytt folk springande, eller for att man helt enkelt tyckte det var
onddigt att ha med de andras vardtagare att gora.

Engagemanget i §dva organisationen ligger for manga pa ett annat plan. De kommer
till jobbet och koncentrerar sig pa sina uppgifter, men kénner inget vidare intresse for
hur saker och ting organiseras, eftersom de andainte har majlighet att paverka
situationen.

Jag & lite tradig dar (skratt), nd men jag ser pa mitt eget, det har skajag skota, det
hér ska jag gora och sen s4, jag tanker inte si mycket pé (hor ), det gor jag inte.
Det enda jag vet, man vet ju att de flesta férandringar som sker, de, det blir som det
blir alltsid och vi har ingenting att sagatill om. Och oftast blir det till det samre, men
man far forsoka gora det man ska.

De som ger uttryck for ett visst intresse dver hur saker och ting organiserasi den nya
organisationen, har idéer om forandringar och tankar om framtiden. Jag upplever att det
ocksa finns en vilja att bidra med dessa, men att man passivt vantar pa att initiativet ska
komma fran ledningen.

4.4 Om framtiden

Attityden till den nya situationen har under hosten blivit béttre i gruppen, trots att ingen
kanner den narhet till de andra grupperna som man uppfattar att ledningen vill fa det till
att bli. Deflestatror att de narmaste aren kommer att praglas av alt mer samarbete
mellan grupperna. En del ser fram emot det, andra accepterar det pa ett mer passivt Sétt,
som att de har forstétt att det inte gar att varjasig emot det.

Det finns dock en annan oro for framtiden i gruppen. Det var svart att forsta hur
kommunen kunde ha rad med dessa dyra lokaler, nar man tidigare har fétt sparkrav pa
det mestai verksamheten. Darfor upplever man att det finns en risk att de kommer bli
tvungna att flyttatillbaks till ndgon billigare lokal igen om nagra ar, nér det nuvarande
hyreskontraktet har gatt ut.
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5. Analys

5.1 Nya gransdragningar

Nya grénsdragningar i organisationen innebar avbrott i det normala handel sefl6det i
hemvaérdsgruppens vardag. Det fanns en stor lucka for vardbitradena att fyllafor att
forsta sin nya arbetssituation. Meningsskapandet paverkades av strukturella
foréndringar i flera dimensioner.

Rumsligt sett har gruppen varit avskild fran resten av organisationen i och med att
gruppen har haft sin egen samlingslokal dit ingen annan, utom arbetsledaren och
distriktsskoterskan, har haft nagon anledning att ga. De territoriella grénserna har pasa
vis varit mycket tydliga och har fungerat som grénsdragare mellan ingruppen och évriga
organisationen. Det har aven inneburit att den lokala kontexten har kunnat utvecklats
relativt oberoende av andra mer 6vergripande kontexter inom hemvarden. | och med
flytten till gemensamma lokaler férsvann plotdigt den tydliga, meningsgivande fysiska
gransen mellan gruppen och 6vrig personal inom hemvarden. Dettainnebar att ny
mening var tvungen att skapas kring gruppens territorium.

Med en blick patidsdimensionen ser vi att frekvensen pa moten med yttre véarldar
andras avsevart. Fran att ha matt arbetsledare och distriktsskéterska, som bada
representerar delar av organisationens Overgripande kontext, under kontrollerade former
n&gon gang per vecka, tradde gruppen i samband med flyttenini ett storre
organisatoriskt sammanhang, dér interaktion och méten med andra vérldar sker

dagligen.

Gruppens funktion i organisationen har ocksa andratstill viss del. Fran att helt s@vaha
tagit hand om en véal definierad grupp véardtagare, ska nu alla vardbitraden kunnajobba
gransoverskridande och ta hand om varandras arbetsuppgifter vid behov, i mycket stérre
utstrackning &n vad tidigare organisation tillét. Dettainnebér att ramarna for
arbetsuppgifternai gruppen inte langre kan ses som for givet tagna, utan ar beroende av
vad som hander i 6vriga organisationen.

Bade genom rum, tid och funktion har hemvardsgruppens position i organisationen
forandrats. Den tidigare, tamligen isolerade, lokala kontexten har nu sattsi ett storre
sammanhang. Hér har gruppens for givet tagna synsétt konfronterats med andra
meningsgivande element vilket har krévt, och fortfarande kraver, omférhandling av
gruppens existerande normer och syn pa sin egen identitet.

5.2 Handel sescheman och forvantningar

Genom att mangai hemvardsgruppen delar samma organisatoriska erfarenheter, har
dessa gruppmediemmar utvecklat ett gemensamt handel seschema kring flyttar och
omorganisationer. Detta handel seschema har legat till grund for hur de sedan skapade
mening kring denna omorganisation. Tydligast i handelseschemat framstar den
maktl6shet som vardbitradena kanner infor omstruktureringar, dar de sjalva uppfattar att
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de inte har nagot att sagatill om. Uppfattningen om avsaknad av kontroll ledde till att
gruppen inte blev mottaglig for information om planer och dylikt, da de &ndainte ansag
sig kunna paverka dem. Detta forstarkte i sin tur upplevelsen av att inte gjalvavara
involverade. Genom handling, i dettafall passivitet, forsétter de sigi en sorts
fortrogenhetsfélla, dar 6kad kansla av maktloshet och alt farre paverkansmajligheter
foljer varandrai en ond cirkel.

Pa grund av vardbitradenas ointresse for information om den nya organisationen, hade
de ingatydliga planer eller visioner att isolerafragor fran och pa savis kunna skapa
mening genom future perfect thinking. Istallet vill jag pasta att forstael sen for
omorganisationen snarare kom fran ett prospektivt meningsskapande, da det rédande
héndel seschemat med omstandiga flyttar som bryter arbetsron var starkt férankrad i
gruppen sedan manga ar tillbaks. Qintresset for ledningens planer i kombination med en
motviljatill flyttar i almanhet och osékerhet infor gruppens framtid, kravde ett stabilt
meningsskapande som var &t att forstd, sa att gruppen kunde bringa ordning i sin egen
turbulens. Det anser jag vara en bidragande orsak till att majoriteten av gruppen var sa
ensidigt negativ till omorganisationen, da en ensidigt negativ hallning kanns sakrare och
|&ttare att hantera an en tveksam sadan.

Gruppens forhalIningssétt bidrog ocksatill en selektiv perception kring hur andrai
organisationen reagerade. Kontakter med andra hemtjanstgrupper, som ocksa var
negativa, styrkte idén att all personal var emot férandringen. Samtidigt var det svart for
vardbitradenai gruppen att tatill sig att underskéterskorna tillsammans med ovrig
hemvardspersonal hade motsatta asikter, trots att det vittnas om att livliga diskussioner
har forts kring detta.

Underskoterskornas handel seschema kring omorganisationer hade, i och med deras
relativt korta anstallningstid, utvecklats pa andra arbetsplatser. Det innebér att det inte
fanns samma direkta koppling mellan tidigare erfarenheter och denna flytt. Darfor
skapades inte forstael se for flytten utifran befintliga referensramar pa samma sétt som
det skedde for vrigai gruppen. Det innebar att nya fragor blev viktiga att isolera och
skapa mening kring.

I och med de dubbla roller underskoterskorna har i organisationen, hade de aven en
storre 6verblick Gver organisationen och rérde sig mellan flera olika organisatoriska
kontexter. Underskéterskorna var pa savis inte endast hanvisade till hemvardsgruppens
meningsskapande, utan tog &ven intryck fran annan personal. | och med att
underskoterskeuppgifterna var efterstravandvarda skapade de mening kring flytten pasa
vis att deras identitet i hemsjukvarden stérktes. Darfor handlade de isolerade fragorna
mycket om just samarbetet med sjukvardspersonalen.

5.3 Meningsskapande inom gruppen
Osakerheten innan flytten kring gruppens framtida identitet och arbetsforhallanden
orsakade turbulens i gruppens existerande normer. Den tidigare rédande

allménsubjektiva meningarna blev snabbt inaktuella och ersattes av skiftande
intersubjektiva meningsskapanden. | argumentationen mellan de negativt instéllda
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vardbitradena och de mer positiva underskéterskorna och arbetsledaren, skapades
mening for att kunna fa grepp om framtiden.

Hemtjanstgruppen & i meningsskapandet kring omorganisationen relativt homogen,
&ven om underskoterskorna star for en avvikande uppfattning i manga fragor, dar deras
speciellaroller legitimerar avvikandet. Ovrigai gruppen narmade sig dock
underskoterskorna efter flytten, i den mening att alla numeraisolerar frégan om nérhet
till hemsjukvarden och samtidigt 1agger en positiv vardering i det. Det har med andra
ord skett en koncentration av isoleringsbenagenheten och en homogenisering av
tolkningsbasprofilerna. Detta beror till stor del pa att alla gruppmediemmar nu sdva
har varit med om samarbetet med hemsjukvarden. Genom handling har det skapats
mojligheter att isolera denna fraga, nagot som innan flytten bara var méjligt for
underskoterskorna. Att denna kontakt inte kanns lika obehaglig, patrangande eller
frihetsberdvande som kontakten med ledningen eller de andra grupperna, kan bero pa att
hemsjukvardens och hemtjanstens arbetsuppgifter inte inkraktar pa varandra och endast
kraver viss anpassning och datill vardtagarens fordel. Dessutom kan tillgangen till
distriktsskéterskans information och delegeringen av vissa arbetsuppgifter ses som ett
statushojande element, genom att &ven vardbitradena blir inblandade i den medicinska
delen av verksamheten.

Pa grund av den téta kontakten mellan gruppmediemmarna & gruppnormen, och
dérmed den tankta publiken for medlemmarnas individuella meningsskapande, tydlig
for alavardbitraden, trots att allainte alltid sympatiserar fullt ut med den. Den téta
interaktionen i gruppen utvecklar en hog isoleringsbenéagenhet kring samma fragor, det
&r i tolkningsbasprofilen gruppmediemmarnatill viss del kan skiljasig &t. | och med att
gruppen nu sattsin i en storre organisatorisk kontext an tidigare, fungerar dven den
Overgripande kontexten som normbildare, &ven om de flesta fortfarande identifierar sig
med gruppen och inte med organisationen som helhet.

5.4 Andrade identiteter

5.4.1 Gruppensidentitet

Trots en tydligare 6vergripande kontext och |6sare gransdragningar mellan
hemtjanstgruppen och dvriga organisationen, kan man konstatera att hemtjanstgruppen
aven efter flytten var en relevant kategorisering att inordna vardbitradena efter. Gruppen
fick trots alt behdlla sitt namn, sina vardtagare och gruppmediemmar. Darmed fanns det
aven efter flytten mojlighet for gruppen att havda sin egen identitet och gjalvsténdighet.

Gruppens identitet blev tydligare for medlemmarna nér andra delar av organisationen
medvetandegjordes for gruppen och ett antal utgrupper, i form av de andra
hemvardsdistrikten, utkristalliserades. Utgrupperna definierades som ett hot mot den
egna gruppen, da det planerade samarbetet befarades innebéra att gruppen skulle fa bara
mycket av utgruppernas problem. Den egna identiteten som karaktériseras av stabilitet,
erfarenhet och sammanhdllning, stér i kontrast till hur de andra grupperna uppfattas. Pa
sa sdtt har man skapat en tydlig skillnad mellan den egnaingruppen och 6vriga
utgrupper. Detidigare fysiska gransdragningarna har nu delvis ersatts av dessa mentala
strukturer.
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Gruppens forutséttningar for att kunna behdlla sin identitet &ven under och efter
organisationens utveckling kan ses utifran Alvesson och Bjérkmans (1992) tre
tidsaspekter: For det forsta har gruppmediemmarna en gemensam kansla for hur
arbetssituationen har sett ut och utvecklats under flera decennier, antingen genom att
sdvavarit med s lange eller genom att hora beréttel ser fran andra. Det innebér att det
finns en tradition att vidareutveckla identiteten utifran. For det andra har gruppen
lyckats behdlla kontinuiteten i samarbetet under manga ar, trots vissa omstruktureringar.
Den tredje aspekten, synen paframtiden, kan inte sagas framjaidentitetsbevarandet, da
gruppen till viss del borjat acceptera ett lite mer Oppet arbetssétt med annan personal
involverad. Samtidigt finns en tro pa, eller ett dnsketankande om, att organi sationen
efter ett tag kommer aterga till gamla strukturer, vilket for vissa fungerar som en
anledning att sta emot de nyaidéerna.

Gruppens meningsskapande kring hur val de har fatt bevara sin gavstandighet och sina
gréanser mot omgivningen, &r till stor del ett resultat av gruppens egna handlingar genom
manipulation av omgivningen. Genom att jobba hart for att slippata emot hjdp utifran,
fast det manga ganger har varit nodvandigt, sldpper de inte in ndgon utomstaende.
Genom denna aktiva handling lyckas gruppen upprétthalla identiteten, som till stor del
bygger pa stabilitet och formaga att klarasig alv.

En annan viktig del i gruppens meningsskapande kring sin identitet har blivit fragan om
huruvida vikvaggen mellan rummen ska vara 6ppen eller g. Hér ser vi ett tydligt
exempel pa hur en utgrupp upplevs som patrangande och utgor ett hot mot ingruppens
privata sfar. Genom manga debatter utan nagon l6sning har vikvaggen nu utveckl ats till
en betydel sefull symbol fér den Gvergripande kontextens uppl 6sande av den trygga,
lokala kontexten och det hot mot gruppens g élvstandighet som foljer av det.

Parallellgruppernas rum har ocksa pa ett annat sétt bidragit till skapandet av mening
kring samarbete. Eftersom de bade parallellgruppsparen har sinarum salangt bort fran
varandra som mgjligt och ingen &ter i det gemensamma koket, finns ingen naturlig
interaktion med grupperna pa andra sidan korridoren. Det har lett till att tvaav
hemtjanstgrupperna &r relativt okanda, nagot som bibehaller framlingskapet och
hammar identifikationen med organisationen som helhet.

5.4.2 Under skéter skornas yrkesidentitet

| underskoterskornas fall handlar agerandet i den nya situationen snarare om att utveckla
och forstérka sin identitet som underskoterskor an att stabilisera den. Genom |éttare
tilltrade till hemsjukvardens territorium och dérmed béttre insikt i sjukvardsarbetet,
kanner sig underskoterskornamer hemmai denna kontext an vad de gjorde tidigare, da
tilltradet var mer svardtkomligt i bade tid och rum. D& den nya organisationen ska
bygga paintegrering av bland annat hemtjanst och hemsjukvard fyller
underskoterskorna viktigaroller. Det innebér att en starkare identitet som
underskoterskor gar val ihop med planerna pa okat samarbete. Samarbete Gver granser
ses da som nagot positivt, som utvecklar dem sjalva. Den 6vergripande kontexten och
dess gransdragningar utdt har da blivit mer viktig &n de lokala kontexternas inbordes
gransdragningar. Den frustration som &ndock finns hos underskéterskorna grundar sig i
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en otdlig vantan pa att férandringarna ska genomdrivas ordentligt, till skillnad mot
Ovriga gruppens meningsskapande, som snarare utgor en del av bromsklossen.

Underskéterskorna skapar med andra ord mening kring den nya organisationen pa ett
sitt som starker den efterstravansvarda identiteten. Aven resten av hemvardsgruppen
skapar mening pa samma sétt. Att meningsskapandet ser sa olika ut beror just pa hur de
vill sesig gélva, vilken identitet de strévar efter.

5.4.3 Vardbitradenas yrkesidentitet

Engagemang i vardtagarnas situation och extra arbete utanfér de anvisade ramarna
vittnar om att sjalva arbetet ute hos vardtagarna ar 6vervagande omsorgsrationellt och
patientorienterat. Kommunens direktiv om de alt sndvare ramarna fér omsorgsarbetet
har inte andrat pa agerandet, d& handlingarna ute hos vardtagarna &r val dolda fér andra
och inte kan kontrolleras. Vardbitradenas frihet att tillsammans med vardtagarna
utveckla en relation som passar dem bada, samt kénsdlan av att vara behévd & i mangt
och mycket det som ger mening &t vardbitradenas arbete.

Det nya arbetsséttet med gransoverskridande samarbete innebér att vardbitradena
upplever att deras relationer med vardtagarna hotas. Nar flera vardbitraden frén andra
grupper ska ha méjlighet att ta 6ver de ordinarie vardbitradenas pensionarer, hotas den
outbytbarhet som préaglar relationen med vardtagaren. V ardbitradenas yrkesstolthet
hotas om personal utifran ska kunna komma och gora samma arbete. | gruppen
uppratthalls den ordningen genom att vardbitradena strévar efter att inte behdva ta emot
hjap, for att pa sa vis radda sin omsorgsrationella yrkesstolthet och -identitet.

5.5 Overgripande kontexten

Redan innan flytten var ett faktum isolerades fragan om |ledningens uttkade kontrol|
over gruppen. Vid gruppens inspektion av de halvfardiga lokalernatog de fasta pa att
chefernas rum skulle ligga pa en rad langs den korridor som leder till gruppens rum, sa
att ledningen kunde ha uppsikt 6ver personaen. Placeringen av rummen har &en i detta
avseende fatt en meningsgivande roll for vardbitradenas upplevelse av relationernai
organisationen.

I och med ledningens nérmande har den Gvergripande meningsgivande kontexten blivit
mycket tydligare an tidigare. Whiteboardtavlan, dér det & meningen att grupperna ska
anteckna sina lediga tider, har utvecklats till en symbol for ledningens kontroll éver hur
gruppen skoter sitt arbete och hur gruppen maste lamna ut sina egna angel égenheter till
andra. Aven andratillfallen, t ex nér arbetsledaren kommer in till gruppen for att hjalpa
till att andrai schemat, har bidragit till hierarkiska tendenser i vardbitradenas upplevelse
av den nya organisationen.

Dessa hierarkiska tendenser hade innan flytten endast framkommit vid enstaka tillfallen,
sasom vid tidigare flyttar. Darfor innebar |edningens utokade arbetsledande roll ett
avbrott i det normala handel seflddet kring planering och styrning av arbetet. Det har fatt
gruppmediemmarna att forandra sitt forhallningssétt till ledningen och sitt sét att
planera. Tidigare har vardbitradenas sétt att organiserasig i stor utstrackning praglats av
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kollegialt orienterad omsorgsrationalitet. Det har varit viktigt att tréffas under dagen,
kunna hjélpas at dar det behovs och hallaihop gruppen. Den radande normen var, och &r
fortfarande, att samforstand &r s efterstravansvart att de flesta hellre hédller tyst om
problem &n tar konflikter.

| och med den nya situationen da gruppen upplever 6kad kontroll fran ledningen, har
&ven |Onearbetarrationaliteten trétt in i gruppens sétt att agera, da gruppen & noga med
att prioritera sin egen bekvamlighet och trygghet framfor andra distrikts vardtagares
behov. Gruppens attityd att skydda sig ialvamot ledningens krav & ocksa ett tecken pa
ett okat handlande pé ett |6nearbetarrationel It sitt. Samtidigt har den kollegiaa
omsorgsrationaliteten fatt mindre utrymme, da gruppen inte langre har samma
mojligheter att tréffas och stétta varandra under dagen.

Under den forsta tiden da dessa nya forhallningssétt fortfarande var under forhandling i
gruppen fannsingen for givet tagen ordning och meningarna pendlade mellan den
intersubjektiva och den allméansubjektiva nivan. Denna oro kan forklara upplevelsen av
att man hdller reda pa varandras forehavanden i gruppen i stérre utstréckning nu an
tidigare, eftersom det finns en viss osékerhet kring gruppmedlemmarnas respektive
strategier for agerande utét.

5.6 Hur ledningens mal aterspeglasi meningsskapandet

| ledningens ma med gemensamma lokaler kan man urskilja tva huvudsakliga
strategier. FOr det forstainnebar planerna med flytten en rationalisering av
verksamheten, genom resursbesparingar och effektiviseringar som skulle uppnas via
utbkat samarbete. For det andra fanns en strvan efter 6kad professionalisering och
kvalitetsutveckling, genom stabiliserade informationsfléden och béttre utnyttjande av
verksamhetens samlade kompetenser. Det senare skulle da ske genom samarbete mellan
olika yrkesgrupper, inklusive ledningen.

L edningens rationaliseringsstravanden reflekteras i gruppens meningsskapande kring ett
antal olikaforeteelser. Till att bérja med gor samarbetsplanerna att ledningens
rationaliseringsstravanden hamnar i konflikt med personalens omsorgsrationalitet.
Tanken att vardbitradena ska kunna arbeta gransoverskridande gor att deras
yrkesstolthet faller & sidan. Véardbitradets unika kanda for sina egna vardtagares behov
upplevsinte varalika mycket vard langre, nér personal fran andra grupper ska kunna
ersétta de ordinarie gruppmedlemmarna sa fort det blir mycket att gora.

Vidare har upplsandet av de fysiska gransdragningarnai organisationen gjort att
gruppen har utvecklat medvetenheten kring sin identitet i storre utstrackning an vad som
gjordestidigare. Genom att pa ett tydligare sétt definiera den egnaingruppen och de
andra utgrupperna lyckas gruppen behdla distansen till de andrai organisationen.
Aktiva handlingar, sdsom kampen om vikvaggen och undvikandet av hjalp utifran,
forstérker meningsskapandet kring gruppens identitet och motverkar samtidigt
ledningens planer pa en flexiblare organisation.
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Dessutom har den nya organisationens fastlagda strukturer genererat disparata
tolkningar kring hur organisationen ska fungera. Grupprummens placering ger signaler
om att organisationen ar uppdelad och har lett till att halva personalstyrkan kanns lika
obekant som tidigare, vilket gar stick i stédv med ledningens malséttning att alla skulle
|&ra kdnna varandra béttre for Okat samarbete. Den sedan manga r tillbakainarbetade
indelningen i de fyra distrikten med tillhérande hemtjanstgrupper har bevarats som
tidigare, da dessa fortfarande ska utgéra grunden i den nya organisationen.

K ategoriseringarna kvarstér pa sa vis och detta har inneburit att identifikationen
fortfarande finns hos gruppen och g hos organisationen som helhet. Det férsvarar det
gransoverskridande arbetet, som i sig kraver att personalen har en vidare syn pavad
som & deras arbetsomrade.

Till skillnad frén vardbitradenas bemétande av ledningens rationaliseringsplaner, ar
meningsskapandet kring professionaliseringen och kvalitetsutvecklingen mer, dock g
helt, i linje med ledningens stravanden. For det forsta uppfattas samarbetet med
hemsjukvarden som ett statushojande element, som ocksa ger 6kad helhetssyn kring
vardtagarnas situation. Pa sa vis leder detta samarbete till att starka den medicinska,
statushdjande, delen i vardbitradenas yrkesidentitet, samtidigt som det ocksa tilltalar
omsorgsrationaliteten i arbetet.

For det andra har underskéterskornas yrkesidentitet starkts genom den 6kade
interaktionen mellan hemtjanst och hemsjukvard. Fran att ha haft en fot i var grupp, har
nu det utOkade samarbetet lett till att de istallet upplever att de star med bada fétternai
organisationen som helhet. Pa sa vis fungerar underskoterskornas meningsskapande och
tillhtrande agerande som den sammanfdrande |anken mellan de sjukvardande och
omsorgsgivande yrkeskategorierna.

Ett annat led i kvalitetsutvecklingen, arbetsledarnas uttkade planerings- och
utvecklingsansvar, har dock skapat meningar i gruppen som strider mot ledningens
planer. Denna organisation, med fler hierarkiska tendenser an tidigare, har drivit fram
ett [onearbetarrationel It beteende i gruppen. Det innebér att det har blivit svart for
arbetsledaren att fa med sig gruppen pa de, av arbetsledningen framtagna, idéer och
beslut som foljer av planerna pa minskat sjavstyre.

5.7 Pedagogiska processer

| samband med omorgani sationen upplevde hemtjanstgruppen nyaforhadlandeni sin
arbetssituation. Det kréavde omstrukturering i gruppmedlemmarnas kognitiva kartor och
nya forestalningar och forhallningssétt till omgivningen utvecklades. Denna
meningsskapandeprocess, som ocksa ar en sorts larande, har resulterat i regression,
stagnation och utveckling av foreteelser i gruppens situation.

Den for givet tagna uppfattningen om de nastintill obefintliga paverkansmojligheter
som rader pa arbetsplatsen, haller fast gruppen ini fortrogenhetsfallan. Darmed har
gruppmedlemmarna gatt ifrén sin mojlighet att paverka situationen at onskvart hall och
en inlard hjaploshet har utvecklats. Kontrollen dver situationen fortsétter pasavisvara
lika dalig som innan. Nar det ocksa har blivit patagligt att ledningen i storre
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utstrackning har haft fér avsikt att utveckla nya rutiner och dylikt i gruppens dagliga
arbete, har gruppen @ven forlorat en del av kontrollen i situationen. Pasa vis har de il
viss del gétt tillbakstill det arbetssétt som tillampades innan gruppernablev
savstyrande. Trots att dettainnebar en tillbakagang som &r negativ for individernas
handlingsfrihet, kan man siga att ett |&rande har skett, i form av andrade uppfattningar
om arbetsvillkoren. Larandet har dock resulterat i en regression av arbetssituationen.

Att valjaett sétt att se pa sin verklighet, som man gér nar man skapar mening om nagot,
innebdr samtidigt att alla andra synsétt automatiskt véaljs bort. Detta blir sarskilt
patagligt i gruppers kollektiva meningsskapande. Normer och forhallanden till
omgivningen blir for givet tagna och ifragasatts darmed inte. | hemtjanstgruppens fall
fungerar de kollektiva l&rprocesserna som ett skydd for gruppmedlemmarna mot 6vriga
organisationen. Genom att gruppen tydliggor sin egen identitet gentemot andra grupper,
soker gruppen bevara de gréanser och 6vriga forhallanden som var rédande innan
omorganisationen trédde i kraft. Larandet bestod i dettafall av tydliggbrandet av
gruppens egen identitet. Det leddei sin tur till en stagnation av gruppens stallning i
organisationen.

M eningsskapandet kring omorganisationen har resulterat i hdg isoleringsgrad och
homogent positiva uppfattningar kring samarbete med den medicinska delen av
hemvarden. Bade vardbitraden och underskéterskor har valkomnat dessa storre
mojligheter att bli mer insattai hemsjukvarden och kunna utveckla en statusfylld
medicinsk medvetenhet i sitt arbete med vérdtagarna. Larandet har i det har fallet bestatt
av en vidgad syn pavad som &r vardbitradenas och underskéterskornas respektive
arbetsomraden. Detta har i vissafall ocksalett till ett forandrat agerande, i form av man
tar pa sig nya arbetsuppgifter. Det |arande som har uppstétt kring samarbetet med
hemsjukvarden har med andra ord resulterat i en utveckling av professionen.



6. Diskussion

6.1 Att fanga meningsskapande

| studien har jag anvant mig av intervjuer, i kombination med en deltagande observation
som forstudie, for att undersotka personalens sétt att konstruera sina meningar om
vardagen. En intressant aspekt pa den valda metoden &r fragan om jag aven hade kunnat
anvanda mig av observationer for att fanga de studerades meningsskapande. Ericson
(1998) kombinerar deltagande observationer pa méten med intervjuer i sin avhandling
som syftar till att bidra med kunskap om strategiska forandringar ur ett
meningsskapandeperspektiv. Fragan & om den sortens triangulering hade varit fruktbar
aven for min undersokning.

Den vinst som talar fér métesobservationer &r att man far chansen att se ménniskor
interagera och pa sa vis kunna upptécka vilka olika innebtrder som ges kring en
foreteelse i en naturlig situation med riktig publik. Skillnaden mellan min och Ericsons
studie &r att i den sistndmna sker observationerna pa planerande och beslutande méten
med deltagare pa mellanchefsniva som har mandat fran respektive enheter att framfora
en uppbackad standpunkt. Dar finns det da en stor anledning for var och en att uttrycka
sina asikter och inte lika l&tt |1&ta sig styras av det dominerande tankeséttet. Hos
hemtjanstgruppen hade jag haft mojligheter att observera morgon- och veckométen, dér
agendan mestadels bestar av information fran arbetsledare och distriktsskoterska. | de
fall dar det skulle ha kunnat uppkomma diskussioner som rér organiseringen pa
arbetsplatsen, tror jag att gruppens konfliktradsla och stréavan efter konsensus hade
minskat mina mgjligheter till att uppfatta de skilda meningar som trots allt har visat sig
existera. Min slutsats blir darmed att deltagande observationer pa méten inte hade gett
nagot utdver intervjuresultatet, och hadei vissafall kanske till och med misslett mig.

Under arbetets gang har jag funderat pa hur jag ska stallamig till intervjupersonernas
utsagor som ber¢r tiden innan omorganisationen. Som vi har sett tidigare ar
meningsskapandet en standigt pagaende process med stora mojligheter att anpassa
nuvarande och tidigare omvérldsupplevelser till en for situationen meningsfull
innebord. Det innebdr att det finns en risk att det som har beréttats om tiden innan
flytten realiserades, sasom forestalIningar om nya forhallanden och reaktioner pa
beskedet, kan ha efterkonstrueratsi ljuset av hur man upplever sitt arbete vid tiden for
intervjun.

Det finns ett par saker som talar for respektive emot att bilden som fors fram i
resultatdelen skulle vara giltig ur denna aspekt. Bakgrunden till vardbitradenas negativa
reaktioner och séttet man resonerade pa ar i stort sett Gverensstammande bland alla
intervjupersoner, aven bland de som inte var negativa. Jag har svart att forsta pa vilket
sétt det skulle vara motiverat for nagra som inte delar en viss uppfattning att andra pa
tolkningen av hur ett sadant resonemang fordes. Pa s vis anser jag att man kan anta
vardbitradenas utsagor om tidigare meningsskapande som giltiga.

Déaremot kan inte underskéterskornas installningar styrkas pa sammavis, da

upplevelserna av dessa har visat sig skifta mellan de andra intervjupersonerna, i den
meningen att allainte hade klart for sig om nagon hade, eller vilka som hade, en mer
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positiv installning. Skillnaden mellan de olika utsagornai den hér fragan kan forklaras
paminst tre sétt: (1) Da vardbitradenalevdei den tron att i praktiskt taget all personal
var emot flytten, ville deintetatill sig budskapet att det faktiskt fanns de som hade ett
annat synsétt. (2) Underskoéterskornavar inte alltfoér drivande i framforandet av sina
asikter och uppméarksammades darfor i valdigt liten utstrackning. (3) Den positiva
instéllningen utvecklades inte forrén i samband med att underskoterskorna borjade
forsta och handla enligt de nya premisserna. Det kan hénda att svaret finns nagonstans
mittemellan dessatre alternativ. Det finns med andra ord en risk att underskoterskornas
meni ngsskapandeprocess kan ha sett annorlunda ut 8n den relativt smértfria resa som
framhdlsi studien. Samtidigt har vi sett att meningsskapandet har paverkats av de
faktiska, fysiska strukturer som andratsi och med flytten. Dessa & aminstone inte en
efterkonstruktion, om &n isolerande av dem kan vara det.

6.2 Nyavillkor for Hemvéarden Vaster

Jag anser att det finns klara fordelar med det nya séttet att organiserasig i Hemvarden
Vaster. Att kunna balansera arbetsbel astningen och férbéttra kommunikationen mellan
olika yrkesgrupper &r tva forandringar som generellt st borde tilltala de flesta som
ingdr i ett organisatoriskt sammanhang. Samtidigt ser jag vissa risker med den
forandring av arbetssituationen som vardbitradena stér infor och till viss del har
genomgétt.

De nya sjukvardande inslagen i arbetet hojer pa ett st statusen i yrket, men inte utifran
vardbitradenas egna varderingar om det meningsfulla med arbetet, utan snarare utifran
den allmanna normen i vardkretsar, dar det medicinska kunnandet avgor rangen. Pa
samma gang, i samband med rationaliseringar, finns uppfattningar om att det som
tidigare varit attraktivt med yrket, d s v omsorgsrationella personliga relationer, inte
langre prioriteras eller efterstravas. | forlangningen tror jag att detta kan innebara att
arbetstillfredsstallel sen inte langre kommer baseras pa kontakten med vardtagarnai
samma utstrackning som fallet & nu. Snarare blir den medicinska statusen nagot att
strava efter och den enda vagen att ga for att utvecklasin yrkesroll. Det innebér att de
sysslor som redan idag anses som tunga och mindre attraktiva, sdsom stadning, kommer
att bli svéraatt motivera och passaini den nya medicinska identiteten, nar
statustankandet har kommit in i yrkesbilden. Fransséns (1997) avhandling stodjer dessa
tankegangar. Hos omsorgspersona med informell uthildning har hon iakttagit ett
omsorgsorienterat handlande i storre utstrackning an hos formellt utbildad
sjukvardspersonal. Dock finns intresset av administrativa och medicinskt sjukvardande
arbetsuppgifter dven bland underskéterskor och vardbitraden i deras stréavan efter okad
yrkesmassig status, vilket gor att praktiska omvardnadskunskaper far mindre
uppmaéarksamhet och prioritet.

| min undersbkning har det 6kade samarbetet mellan hemtjanst och hemsjukvard endast
framhdllits som en positiv upplevelse, bade av vardbitraden och underskéterskor. Berg
(1995) har i sin studie om samverkan mellan hemtjanst och sjukvard istallet funnit en
rad problem i detta mote, sarskilt ur vardbitradenas perspektiv, dér det rader en ojamn
maktbal ans mellan den medicinska professionen och den omvéardande personalen.
Véardbitradena & de som uppmarksammar och paverkas av vardtagarnas problem, men
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tvingas anpassa sitt arbete till andra yrkesgrupper som tar besluten om |Gsningar pa
problemen. Vardbitradenas beroendestélIning framhdlls som péfrestande, da
upplevelsen av samarbetet till stor del beror pai vilken utstrackning deras asikter tas pa
alvar. | mitt intervjumaterial finns ingatendenser till problematisering av detta
forhallande. En tanke &r att det kan bero pa organisationsformerna. Bergs studie &r
genomford i organisationer vars verksamheter ar skilda at, som Hemvarden V aster sag
ut innan omorganisationen. En fundering &r att flytten till gemensammalokaler som har
inneburit béttre kontakt mellan yrkeskategorierna, har fatt vardbitrédena att kénna sig
accepterade som viktiga samarbetspartnersi storre utstréckning an vad de gjorde innan.

Man kan fréga sig hur lange den studerade hemtjanstgruppen kommer att kunna bevara
sin egen identitet och slutenhet mot Gvriga organisationen. Troligen & det en fraga som
kommer l6sasig §alv dver tiden. Vid pensionsavgangar, |angtidssjukskrivningar eller
vanliga uppsagningar kommer nya vardbitraden att anstéllas som inte har den bakgrund
som 6vriga gruppens identitet vilar pA. Dessa kommer sdledes inte ha samma problem
att rérasig 6ver organisationens inre granser.

Y tterligare aspekter som jag tror kan ha betydelse for gruppens 6kade 6ppenhet &r delsi
vilken utstrackning gruppen kommer att behtva anvanda sig av hjdp utifran. Ju oftare
en handling sker, desto fler tillféllen finns det att skapa mening om den och ompréva
sinatidigare uppfattningar. Dels tror jag att gruppens instalIning kan paverkas av hur
ledningen forhaller sig till gruppens gjalvstandighet. Om nya rutiner tvingas pa gruppen
utan gemensam dialog, finns det en stor risk att gruppen sluter sig &n mer. Den radande
fortrogenhetsfallan gor samtidigt att gruppen inte fungerar som en aktiv samtal spartner,
&ven att gruppen har uppmérksammat problemet med daligt inflytande.

Strom (1997) har undersokt vardbitradesgruppers reaktioner vid forandringsinitiativ pa
arbetsplatsen och upptéackt samma fenomen, att gruppernasitter kvar i
fortrogenhetsfallan trots att de uppméarksammar sin maktldsa situation. Att de ser ett
problem i situationen bildar dock en 6ppning i fortrogenhetsféllan, dar mentala modeller
(jfr scheman) om férandringar ventilerasinom gruppen och gorstill mallar for forstéelse
av den nuvarande férandringen. N&r situationen pa savis har gjorts begriplig och ett
passande forhaIningssétt och handlingsmonster har forhandlats fram, har problemet
definierats inom ramen for de mentala modellerna. Ett single-loop-larande har da skett
som hdller vardbitradena kvar i samma tankebanor och darmed ocksdi
fortrogenhetsfallan. Stroms resonemang pavisar storalikheter med det handel seférlopp
som aven hemtjanstgruppen i min studie har genomgatt. For att komma ut
fortrogenhetsfallan menar Strom att ett double-loop-larande méste ske, genom att de
mentala modellerna kritiskt granskas och nya modeller anvéands for att angripa den
problematiska situationen.

6.3 Nyaidéer

Allteftersom arbetet med uppsatsen har fortskridit har det dykt upp nyafragor och
tankar runt amnesomradet. En aspekt som har fascinerat mig i métet med hemvardens
varld, & det paradoxala forhallandet som réder mellan arbetets ramar grundade pa
politiska beslut och de villkor som véard- och omsorgspersonalen arbetar under. Att
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standigt foljaalagivnadirektiv, forutsétter i manga situationer ett |0nearbetarrationel It
beteende, dér reglernafar gafore den manskliga relationen. Samtidigt ser man ofta att
platsannonsernas kvalifikationskrav, dér uttryck som empatisk formaga och dylikt
forekommer flitigt, forutsatter ett omsorgsrationellt synsétt. Nér omsorgsapparaten bade
vill &akakan och ha samtidigt den kvar hamnar personalen i kldm, antingen med
otillrécklighetskanslor eller regelbrott som fdljd.

Min tanke &r att det borde varamgjligt att utveckla arbetsvillkor som i storre
utstrackning &n idag férenar nddvandiga rationaliseringar med verklighetsférankrade,
omsorgsrationella krav pa arbetssituationen. | denna utveckling anser jag att de som har
storst kunskap om aldreomsorgens vardag, d v s omsorgspersonalen, ska vara med och
paverka hur dessa riktlinjer utformas. Det innebar i sin tur att det maste skapas utrymme
for givande och tillvaratagande av dessa erfarenheter. Har finns en problematik som
skulle varaintressant att titta nérmare pa. For det forsta maste omsorgspersonalens
kunskaper och erfarenheter bli accepterade som en vardefull tillgang i utformandet av
arbetsvillkoren. En annan svér fraga skulle sannolikt vara att fa vardbitradena att
kommaur sin fortrogenhetsfalla och verkligen tatillféllet i akt att bidramed sin stora,
men ofta tysta och ouppméarksammade, kunskap.
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Bilaga
Intervjuguide

Bakgrund

Hur lange har du arbetat har?
Innan dess?

Syn pa arbetet

Pa vilket sétt upplever du ditt arbete som meningsfullt?
Vad betyder kontakten med vardtagarna?

kollegorna?
Nagot jobbigt?

Skillnad da— nu

Vad upplever du for skillnad mellan att jobbai egnalokaler och dessa gemensamma?
Vad har flytten haft for betydelse for hur ni arbetar?

Blev den nya arbetssituationen som du trodde?

Har du andrat uppfattning om nagot av det nya under sommaren/hosten?

Ar ni samstammigai erauppfattningar om hur ni vill skota arbetet?
Vilkaforandringar skulle du vilja se?

Infor flytten

Vad pratade ni om, angaende flytten?

Hur reagerade ni?

Vad tankte du gév?

Né&r horde ni om det forst?

Hur fick ni information?

Hur upplevde du era mgjligheter att paverka vad som skedde?
Tyckte allalikadant i gruppen?

Stod:

Planering
Samarbete
Problem
Arbetsledningen
Vikvaggen
Skoterskorna
Andra grupper
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