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The purpose of this study was to examine the nursing auxiliaries’ experiences
before, during and after the implementation of Alsterbromodellen. The implemen-
tation of Alsterbromodellen meant that home care staff and residential care staff
got consolidated and performed the same tasks. More specifically the aim was to
find out how Alsterbromodellen has made an impact on the nursing auxiliaries’
work role and working conditions through a Human Resource perspective. We
also wanted to examine how the merge of the two different working groups took
place. One reason why we choosed to examine this specific case was that the im-
plementation were met by skepticism and requirements to maintain the original
model. To get a wider level of understanding we have placed the nursing auxilia-
ries’ experiences of the implementation of Alsterbromodellen in a context of na-
tional changes that have had an impact on the nursing auxiliaries” working role
and working conditions. Our empirical evidence is based on qualitative retrospec-
tive semi-structured interviews with ten nursing auxiliaries’. We have throughout
the interviews learned that the opinion about the new working routines have gone
from skepticism to acceptance. The conclusions that we have drawn from our
study is that the nursing auxiliaries’ ongoing skepticism towards the new working
routines were caused by lack of information from the decisionmakers such us
politicians and managers. The skepticisim towards Alsterbromodellen and the new
colleagues have faded through the years which we believe could be explained by
that fact that the organizational structure has been formed to fit Alsterbromodel-
len. That has made it possible for the staff to full fill their working routines in
accordance with Alsterbromodellen. Alsterbromodellen has also meant that the
nursing auxiliaries working role generally has gone from solo work towards col-
laborative work. This is to some extent explained by the fact that home care staff
got colleagues when they got consolidated with the residential care staff through
Alsterbromodellen. Alsterbromodellen has also meant that the former residential
care staffs have started to reflect on the care takers integrity in greater extends
than before. We have also learned that the nursing auxiliaries” work role have
been clearer. This has been made through specified aid decisions and clearer
documentation around the care takers.

Keywords: Human resource, geriatric care, municipality, implementation, nursing
auxiliary (assistant),

! Alsterbromodellen is the name of an organizational model that relate to the performance of
operations within the municipal elderly care in Nybro Municipality in Sweden.
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Forord

Vi vill framfora ett tack till vara tio informanter som har stallt upp och delat med
sig av sina beréattelser. Vi vill dven framfora ett tack till var handledare Anders
Neergard som har gett oss manga goda rad. Vi vill dven passa pa att tacka de
tjansteman som har delgivit oss vérdefull information till var uppsats samt de en-

hetschefer som hjalpt oss informera omsorgsassistenterna om var uppsats.

Henrik Nelson & Sofia Petersson

Malmao, januari 2009



1. Problemformulering

Organisering och omorganisering &ar centrala begrepp inom det sociala arbetet.
Séttet socialt arbete organiseras pa skiljer sig kommunerna emellan. Hur den be-
rérda kommunens organisation ser ut beror pa vad kommunen véljer att lagga fo-
kus pa samt vilka organisationsformer som for tillfallet &r mest accepterade inom
omradet (Svensson, Johnsson, Laanemets 2008). Omsorgen kring éldre har for-
andrats over tid bade vad galler organisering och forutsattningar (Andersson
2007).

Var studie handlar om en forandring av organiseringen kring utférandet av &ldre-
omsorgen i Nybro kommun. En organisationsmodell kallad Alsterbromodellen
implementerades omradesvis i Nybro kommun under aren 2005 till 2007 (Nybro
kommun 2007). Alsterbromodellen innebar konsekvenser for omsorgsassistenter-
nas arbetsroll och arbetsvillkor. Den nya organisationen innebar att personal som
arbetat pa sarskilt boende och hemtjanstspersonal skulle integreras i en personal-
grupp. Tillsammans skulle tva personalgrupper med skilda erfarenheter bilda en
arbetsgrupp med gemensamma arbetsuppgifter. De nya arbetsuppgifterna innebar
att omsorgsassistenterna skulle arbeta bade inne pa sérskilda boenden och ute i
ordindra boenden. Mer information om Alsterbromodellen och Nybro kommun

finns i kapitlet Introduktion till empirin.

Vi kommer i den har uppsatsen med utgangspunkt fran implementeringen av Als-
terbromodellen presentera tio omsorgsassistenters? retrospektiva berattelser. Be-
rattelserna har varit centrerade kring beskrivningar av deras egna och deras kolle-

gors upplevelser fore, under och efter implementeringen av Alsterbromodellen.

For att fa en vidare forstaelse av informanternas beréttelser kring implemente-
ringsprocessen av Alsterbromodellen presenterar vi dven kortfattat ett antal natio-
nella fordndringar som inneburit konsekvenser for omsorgsassistenternas arbets-

roll och arbetsvillkor. Denna information finns i kapitlet Tidigare forskning.

2 Omsorgsassistent ar Nybro kommuns benamning av yrkeskategorin som arbetar i kommunens
aldreomsorg. Arbetsuppgifterna ar att ge stéd och omsorg till omsorgstagare med beviljad insat-
ser i det ordinara boendet eller pa sarskilt boende.



1.1 Syfte

Syftet med vAr uppsats ar att soka en férklaring till hur implementeringen® av Als-
terbromodellen har paverkat omsorgsassistenternas arbetsroll samt arbetsvillkor.
Vi dmnar aven att skildra omsorgsassistenternas upplevelser fore, under och efter

implementeringen av Alsterbromodellen utifran ett retrospektivt perspektiv.

1.2 Fragestallningar

e Hur beskriver omsorgsassistenterna sina och kollegornas upplevelser fore,
under och efter implementeringen av Alsterbromodellen?

e Hur beskriver omsorgsassistenterna sammanslagningen av hemtjanstperso-
nal och sarskilt boendepersonal under implementeringen av Alsterbromo-
dellen?

e Hur beskriver omsorgsassistenterna att deras arbetsroll och arbetsvillkor

har forandrats i samband med implementeringen av Alsterbromodellen?

2. Tidigare forskning

Uppsatsen handlar om hur omsorgsassistenternas arbetsroll och arbetsvillkor har
forandrats genom nationella férandringar och lokala omorganisationer. Vi har valt
att studera tidigare forskning som gjorts utifran ett makro/mesoperspektiv och a
andra sidan ur ett mikro/mesoperspektiv. Forskningen pa makroniva handlar om
nationella och kommunala férandringar som har fatt konsekvenser for den en-
skilde omsorgsassistentens yrkesroll. Forskningen pa mikroniva handlar om om-
sorgsassistentens placering i organisationshierarkin och hur omorganisation och
forandringar far olika konsekvenser beroende pa vart i hierarkin man befinner sig.
Forskning pa mikroniva tar dven upp betydelsen och tolkningen av omsorgsassi-

stentens kompetens vad galler utbildning, erfarenhet och personligkompetens.

2.1 Den svenska aldreomsorgens utveckling

Den 1 januari 1992 tradde den nuvarande Kommunallagen i kraft. Den nya kom-
munallagen gav kommunerna stérre utrymme att organisera sin verksamhet. |

samband med lagandringen genomférdes en reform i Sverige kallad adelreformen.

*> Med ordet implementering menas hur politiska beslut forverkligas av forvaltningar (National
encyklopedin 2009).



Adelreformen innebar att ansvaret for aldreomsorgen Gvergick fran landstingen
till kommunerna. Kommunerna fick i och med reformen ansvar for de sarskilda
boendena for dldre samt for viss sjukvard for de omsorgstagare boendes pa kom-
munens sarskilda boenden (Andersson 2007, Back & Larsson 2006, Nordstrém &
Thunved 2009, SOU 2000:38).

Innan reformen hade landstingen och kommunerna delat ansvar for aldre med
behov av sarskilt boende. Syftet med adelreformen var att enbart en organisation
skulle ansvara for vard och omsorg da en patient blivit utskrivningsklar fran sjuk-
huset. D& kommun och landsting delade pa ansvaret upplevdes det svarare att I6sa
situationen for den enskilde. Ett annat syfte med &delreformen var att 16sa pro-
blematiken kring fullbelagda sjukhus, det innebdar att kommunens ansvar tar vid
nar patienten ar utskrivningsklar fran sjukhuset. Vilket i forlangningen innebar att
det blev ett hogre tryck pa kommunala dldreomsorgen (Back & Larsson 2006,
SOU 2000:38). I SOU 2000:38 framhavs betydelsen av nedskérningarna inom
sjukvarden i form av ett minskat antal platser i kombination av kortare vardtider. |
och med sjukvardens nedskarningar framgar det i SOU 2000:38 att trycket pa den
kommunala &ldreomsorgen har Okat. Detta eftersom kommunen i och med ned-
skarningarna inom sjukvarden far svara for insatser till den enskilda som annars

tillgodosetts av sjukvarden (ibid.).

En annan lagédndring som inneburit konsekvenser for omsorgsassistenternas ar-
betsroll & kommunens mojlighet att erbjuda personer som har fyllt 67 ar service-
tjanster. Servicetjansterna syftar till att forebygga skador, olycksfall eller ohélsa.
Dessa tjanster ar inte behovsprévade utan ar per automatik tillgangliga for alla
som fyllt 67 ar i de kommuner dér tjansten erbjuds (Nordstrom & Thunved 2009).
I Nybro kallas denna tjanst for fixaren. Fixaren kan vara behjalplig med exempel-

vis gardinupphangning for att minimera fallrisken i hemmet

De senaste 50 aren har den svenska befolkningen 6ver 65 ar och aldre okat fran
700 000 personer till 1.6 miljoner personer (Socialstyrelsen 2009c). Samtidigt

som andelen &aldre 6kar i befolkningen (ibid.) har platserna blivit farre inom sjuk-



vérden och vardtiderna har blivit kortare* (Anell & Hjortsberg 2001). Det har fat
till foljd att trycket har 6kat pa kommunerna som far koncentrera sina resurser pa
dem som ar mest vardkravande (SOU 2000:38). Detta da kommunerna har det
yttersta ansvaret for dem som vistas i kommunen jamlikt 2 § 2 kap. Socialtjanstla-

gen.

1980 hade i stort sétt alla 6ver 80 ar ndgon form av insats fran hemtjéansten, 17 ar
senare 1997 hade en tredjedel av samma malgrupp insatser i det ordinara boendet.
Antalet bostader pa sarskilda boenden 6kade dock under samma period med
20 000 (SOU 2000:38). | juni 2008 hade 38 procent av de personerna som &r 80 ar
eller aldre hjalp ifran den offentliga aldreomsorgen genom beviljade insatser i det
ordindra boendet eller sarskilt boende (Socialstyrelsen 2009a, Socialstyrelsen
2009b). Sedan ar 2000 uppskattas antalet bostader pa sarskilda boenden ha mins-
kat med upp till 20 procent (Socialstyrelsen 2009a, Socialstyrelsen 2009c).

En forklaring som att befolkningen har blivit friskare haller inte enligt uppgifter
fran SOU 2000:38. Detta da den forbattrade halsan inte rimligt kan sattas i rela-
tion till det kraftigt minskade antalet omsorgstagare inom aldreomsorgen. Samma
utredning (ibid.) argumenterar for att det stora antalet anstéllda vérdbitraden®
inom aldreomsorgen under 1960-70-talen sannolikt inte kan forklara att omsorgs-
behoven var storre da. Istallet havdar samma utredning att omsorgsbehoven inte
var mindre under 1980-90-talen da antalet vardbitraden minskade. Istallet framgar
I rapporten (ibid.) att dagens behovsprévning av insatser kan vara en bidragande
faktor till minskningen. Det vill séga att den enskilde har rétt till hjalp om denne
inte kan tillgodose behovet sjalv eller pa annat satt for att erhalla en skalig lev-

nadsniva (Socialtjanstlagen 2001:453).

Under aren 2002 till 2007 har antalet kommunanstallda vardbitraden minskat fran
192 200 personer till 181 200 personer. Dessa siffror omfattar &ven sjukskrivna
och personal med olika sysselséttningsgrader. Under senare tid har sysselséatt-

ningsgraderna Okat samtidigt som sjukskrivningarna har minskat. Vilket vidare

* Anell & Hjortsberg (2001) poéngterar dock att bilden av sjukvarden inte framstalls rattvist ge-
nom att enbart tala om forkortade vardtider. Antalet dldre som tas in pa sjukhus har 6kat, vilket
dven antalet operationer av dldre har gjort.

5,/2 P . . . .
Vardbitrade avser samma yrkeskategori som vi valt att bendmna som omsorgsassistent.



innebér att arbetsvolymen inte nodvandigtvis kan séattas i relation till det minskade

antalet anstéllda (Socialstyrelsen 2009c).

2.2 Arbetsroll och arbetsvillkor

Agneta Térnquist (2004) har i sin avhandling Vad ska man kunna och hur ska
man vara studerat enhetschefers och vardbitradens yrkesroll pa sarskilda boenden
inom &ldreomsorgen. Hon kommer i studien fram till resultatet att den personliga
kompetensen utgor en stérre del av vardbitradenas kompetens &n yrkeskompeten-
sen. Tornquist (2004) skriver att ett vardbitrades utbildning, vanligen undersko-
terska, inte forandrar vare sig arbetsuppgifter eller titel. Detta da all personal for-
vantas utfora samtliga arbetsuppgifter oavsett utbildning eller erfarenhet. Det me-
nar forfattaren far en konsekvens genom att yrkeskompetensen far en Iag prioritet.
Under aren 2002 till 2007 6kade dock andelen omsorgspersonal med yrkesforbe-

redande utbildning med fem procentenheter (Socialstyrelsen 2009c).

For att den anstéllda ska kénna sig motiverad till att utfora ett bra arbete ar det
viktigt att jobbet upplevs som meningsfullt for den enskilde samt att den enskilde
upplever sig betydelsefull for jobbet. Irfaeya (2008) refererar i sin avhandling
Employee Responsibility till flera teoretiker som alla styrker vikten av att arbete
upplevs meningsfullt av utféraren. Irfaeya (2008) gor i sin avhandling en liknelse
av att motivation drivs av upplevd meningsfullhet likt en bil drivs av dess motor.
Om den enskilde upplever arbetet som meningslost leder det till apati och en lagre
kdnsla av tillfredsstallelse medan meningsfullhet & andra sidan leder till ett bra
utférande och en hog kansla av tillfredsstallelse (ibid.). Den enskildes upplevelse
av att arbetet ar betydelsefullt har en direkt inverkan pa dennes formaga att ta
egna initiativ inom organisationen. | organisationer dar arbetet k&nns mindre be-
tydelsefullt minskar de egna initiativen. Om den enskilde upplever arbetet som
meningsfullt &r det d&ven mer troligt att denna person &r villig att investera tid,
kraft och energi for sitt jobb (ibid.).

Miljkovic (2007) tar upp ett exempel fran sjukvarden dar ledningen beslutat att
sjukvardspersonalen skulle fa mer varierande arbetsuppgifter for att motverka att
arbetet blev monotomt och motivationslost. Sjukvardspersonalen fick lara sig att

arbeta pa flera olika avdelningar, vilket ledde till att personalen stimulerades till



att utvecklas och att arbetsuppgifterna blev varierande. Det visade sig ha en posi-

tiv inverkan pa personalens motivationsniva (ibid.).

Miljkovic (2007) skriver i sin artikel om olika faktorer som far personalen att
kénna engagemang och motivation for sitt arbete. Miljkovic menar att tydliga och
utmanande malsattningar motiverar personalen battre dn vaga malséttningar med
svaruppnaeliga mal. Vidare menar forfattaren att vikten ligger vid att pa olika satt
beldna personalen, da de utfort ett bra arbete. Beléningarna kan vara bade interna
och externa. Interna bel6ningar &r att fa personen att kdanna sig tillfredsstalld med
att ha utfort en uppgift, medan externa beléningar kan vara att personen far andra
arbetsuppgifter med ett 6kat ansvar, hogre 16n etcetera. Enligt Miljkovic (2007)
har de ménniskor som &r mycket motiverade till att utfora sina arbetsuppgifter
individuella malsattningar med tydliga mal. Manniskor som har denna typen av
malsattningar ar tillfredsstallda sa lange det finns utrymme att fullfolja malsatt-

ningarna inom organisationen (ibid.).

Edvardsson Stiwne (1997) skriver om forandringsprocesser i kommunal organisa-
tion. Hon menar att personal pa olika nivaer i organisationen befinner sig i olika
skeden av forandringsprocessen. Personalen pa lagre nivaer i orga-
nisationshierarkin kan bdrja planera sitt arbete utifran de nya forutsattningarna
forst ndr ledningen har beslutat om forandringen. Vidare skriver Edvardsson
Stiwne (1997) att organisationen och dess férandringar vanligen beskrivs av orga-
nisationens foretradare som en och samma organisation och en och samma for-
andring. Det menar hon illustrerar vem som &ger ratten att definiera verkligheten i

och med att verkligheten inte ar den samma for de olika nivaerna i organisationen.

3. Teori

Vi har valt att tolka var empiri utifran Human Resource-perspektvet. Vi kommer
fortsattningsvis att bendmna Human Resource for HR i texten. Nedan kommer vi

att redogora samt forklara HR-perspektivets mest centrala delar.

3.1 Human Resource-perspektivet

Enligt Bolman & Deal (2005) tar HR sin utgangspunkt i manniskan istallet for
organisationen. Detta blir tydligt da de anser att organisationer ar till for att upp-
fylla manniskans behov. Likvél anser HR att manniskor och organisationer &r be-

7



roende av varandra. Exempel pa detta &r att en organisation mojliggér for manni-
skan att utvecklas inom organisationen samtidigt som organisationen far idéer och
kunskaper fran manniskan (ibid.). Samspelet mellan ménniska och organisation
kan se olika ut beroende pa hur de ar uppbyggda och darmed fa olika resultat. Ar
samspelet av god art gynnas bade méanniskan och organisationen, men fungerar
samspelat mindre bra kan det fa negativa konsekvenser bade for manniskan och

organisationen (ibid.).

Wolvén (2000) skriver att organisationen har som uppgift att ge personalen en
trygghet och social status. Men organisationen skall &ven forsoka ge uppskattning
till personalen och férma dem att kanna en samhdrighet med organisationen och
dess medlemmar. Vidare skriver han att en organisation som arbetar med HR pa
ett framgangsrikt satt nar okad effektivitet och produktivitet. Samma forfattare
skriver att organisationen inte skall ses som en apparat som man endast gar till for
att tjana pengar. Organisationen skall sta for nagot mer an det (ibid.). Wolvén me-
nar att arbetarna skall kunna relatera till organisationen och kunna ha mojlighet att
kunna se organisationen i sin helhet och inte bara den del som den enskilde arbe-
tar med. Men da kravs det dven att arbetsuppgifterna till viss grad ar varierande
och att arbetaren dven i viss utstrackning kan bestdimma hur de skall genomforas
(ibid.). HR-perspektivet brukar ofta framhalla betydelsen av att fa personalen del-
aktig. Det kan goras pa flera sétt, ett sétt att gora det pa ar att ge dem ett stort in-
flytande. Vidare lyfter perspektivet fram att inflytande bland anstallda dven kan

generera idéer som i sin forlangning kan komma organisationen till del (ibid.).

Wilson (2000) skriver om den studie som genomfordes pa Western Electrics
Hawthornefabriken i Chicago. Studien som gjordes var startskottet for HR per-
spektivet. Det forsta de undersoka var om en arbetsplats ljusforhallanden, luftfuk-
tighet, raster och temperatur har nagon betydelse for personalens produktivitet och
effektivitet. De delade upp personalen i tva grupper dar den ena gruppen utsattes
for ovanstaende omstéllningar medan den andra gruppen fortsatte sitt arbete som
vanligt. Det hapnadsvackande var att produktiviteten 6kade hos bada grupperna.
Detta trots att den ena gruppen utsattes for fordndringar som egentligen tordes
vara en forsamring av gruppens arbetsvillkor. Studien visade pa att oavsett vad

arbetarna utsattes for sa 6kade deras arbetsmoral och produktivitet. De upplevde

8



att de blev satsade pa och att organisationen trodde pa dem (ibid.). De viktigaste
resultaten som studien visade pa var att manniskan har andra behov férutom de
mest grundlaggande som behovs tillfredstéllas. Men dven det att gruppkénslan
och vikten av att tillnéra nagot ar viktigt for manniskan. | gruppen ar det av stor
vikt att ménniskan kaénner att det finns utrymme for att utvecklas och att arbetet
ger en slags mening (Wolvén 2000).

Wilson (2000) skriver samtidigt att en organisation inte kan paverka manniskan i
alla avseenden. Hon argumenterar for att en organisation endast kan paverka hur
en manniska relaterar till organisationens mal och de uppgifter som skall utforas.
Déarmed menar hon att en djupare paverkan om vad organisationen faktiskt ar, inte
gar att utféra. De varderingar och uppfattningar som manniskan har skapas hos

manniskan sjalv och &r inte nagot organisationen paverkar (ibid.).

Morgan (1999) skriver om hur Maslows teori kan anvéndas inom organisationer.
Teorin ar en behovspyramid dar de fysiologiska behoven ligger i botten av pyra-
miden och sjalvforverkligande ligger i toppen av pyramiden. Han skriver att orga-
nisationen kan genom att motivera de anstéllda och se till deras behov 0ka deras
engagemang och ansvarstagande. Desto hdgre behov organisationen lyckas till-
fredstalla hos personalen desto starkare blir lojalitet samt att personalens arbets-
kvalitet okar. De anstallda kan pa sa sétt lattare identifiera sig med organisationen
och att arbetet och organisationen blir en viktig del i personalens liv (ibid.). Dock
har det riktats kritik vad det galler detta. Den kritik som riktats mot perspektivet
ror framst att det kan ha en tendens att forskéna ménniskan intressen. Framst vad
det galler synen pa sjalvforverkligande och personlig utveckling men aven i man-

niskans intresse att samarbeta med andra (Bolman & Deal 2005).

3.1.1 Att arbeta tillsammans i grupp

Bolman och Deal (2005) skriver att det finns informella regler och férvantningar
inom alla grupper. Dessa regler paverkar i allra hogsta grad manniskornas bete-
ende inom gruppen. Vad som till ytan kan tyckas vara liknande grupper kan i sjél-
va verket skilja sig at i hur de beter sig och vilka oskrivna regler de valjer att an-

passa sig efter. Samma forfattare diskuterar dven vilka roller det finns inom olika

9



grupper och vilka uppgifter som de olika rollerna har. De ndmner att en grupp
behdver struktur pa ett satt som gor att personerna inom gruppen inte kanner sig
missndjda. De grupper som fungerar bast ar de som tar tillvara pa grupp-

medlemmarnas intressen och kunskaper. Det ar dven dari som det svara for en

grupp ligger (ibid.).

Det kan inom grupper uppsta konflikter mellan gruppmedlemmar. Bolman och
Deal (2005) menar att sadana konflikter ofta tar upp mycket tid och lagger fokus
pa nagot annat som &r gruppens mal. Vad konflikterna grundas i kan vara olika
men nagot av de vanligaste ar hur gruppmedlemmarna tanker om gruppens mal-
sattningar och arbetsutforande. (ibid.). Enligt HR-perspektivet dr det da viktigt att
kunna lyssna och kommunicera med varandra men aven att alla inom gruppen ar
Overens om vilka grundpelarna ar. For att lyckas med det krdvs det att gruppen har
gemensamma mal och att de gemensamt vet hur dessa ska uppnas (ibid.).

Wilson (2000) menar att en organisation bestar av olika delkulturer som i sin tur
tolkar organisationens varderingar pa sitt eget satt. De olika delarna av en organi-
sation kan sta i motsattning till varandra beroende pa hur de uppfattar organisatio-
nen. Hon menar att detta ligger bortom organisationens kontroll eftersom den inte
har formagan att paverka hur méanniskan skapar och bildar sina djupare vérde-

ringar kring organisationen (ibid.)

3.1.2 Organisationer i férandring

Organisationer &r ofta i forandring bade i stort och smatt. Nar forandringar inom
organisationer skall goras ar det av storsta vikt att personalen ar inforstadda med
vad som hander. Inom ett HR perspektiv kdnner sig personalen bekymrad och
oduglig om de inte forstar inneborden av forandringen. | sin tur kan det generera
att personalen gor motstand till de forandringar som genomfors eller véljer att
genomfora arbetsuppgifterna pa ett felaktigt sétt i ren protest (Bolman & Deal
2005).

En annan viktig faktor att tanka pa ar att sjalva organisationens struktur ocksa

maste forandras. Det &r saledes inte bara personalen som maste vara inforstadda

10



med fordndringen utan dven sjalva organisationen. Darfor ar det viktigt att den
strukturella riktningen &ndras och anpassas enligt den nya organisationens rikt-
ning (ibid.). Med férandringar kommer dven motsattningar och konflikter. Alla
som berdrs av forandringen &r inte anhangare av den och det utkristalliseras vin-
nare och forlorare av forandringen. Det finns dédrmed en Gverhdngande risk att
dessa konflikter och motsattningar kan ta fokus ifran arbetet och det personalen
egentligen skall gora (ibid.). Nér organisationer forandras kan det uppsta situatio-
ner da personal eller personalgrupper fastnar i det gamla. |1 och med forandringen
ombildas meningen vad arbetet gar ut pa. Det gamla ersatts med det nya och i det
kan det uppsta komplikationer for personal att identifiera sig med det. Personalen

maste fa utrymme att sorja det gamla for att kunna slappa taget om det (ibid.).

Wilson (2000) menar att om en forandring genomfors inom en organisation maste
de regler som finns ocksa forandras och omarbetas. Hon menar att organisationen
med en forandring byter kultur genom att skapa nya regler, rutiner och utbildning.
Nar detta pagar ar det inte givet att organisationen uppnar det resultat som de ef-
terstravar. Det kan vara sa att personalen inte tar till sig den nya arbetsrollen och
rutiner eftersom de inte kan relatera till det. Men dven att den nya arbetsrollens
regler inte ar alltfor tydliga vilket kan leda till att personalen tvingas att improvi-
sera i sin nya arbetsroll (ibid.). Wolvén skriver att anvandandet av ett HR- per-
spektiv i en organisation inte ensamt kommer att fungera utan det krdvs att det
kompletteras med en del struktur och ordning (Wolvén 2000). Annan kritik som
riktats mot perspektivet &r att verkligheten inte alltid ger potential till att samordna

manniskans och organisationens mal (Bolman & Deal 2005).

3.2 Teoretisk diskussion

Vi vill med HR-perspektivet forsoka analysera varfor informanterna reagerade
som de gjorde under implementeringen av Alsterbromodellen. For att gora det
maste vi forst forklara vad som hande under implementeringen och hur infor-

manterna upplevde det.

Ovan har HR-perspektivets centrala delar presenterats och det &r de delar som vi

kommer att anvanda oss av for att tolka var empiri. Vi kommer att lagga fokus pa
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hur en organisation fungerar i forandringsprocesser och hur personalen i sin tur
paverkas av detta. Samt forsoka analysera hur informanternas arbetsroll och ar-
betsvillkor har paverkats av implementeringen av Alsterbromodellen. Den kritik
som framforts ovan ror framst att manniskan i en organisation skapar sina egna
varderingar om vad organisationen ar och hur de valjer att uppfatta den och att det
inte &r nagot organisationen kan paverka, samt att HR-perspektivet kan ha en be-
nagenhet att skonmala manniskors vilja att utvecklas och arbeta tillsammans. Kri-
tiken kommer vi att ta med oss in i analysarbetet. Men vi menar trots detta att HR-
perspektivet ar relevant for hur en organisation arbetar i en omorganisation och

hur det paverkar personalen.

4. Metod

4.1 Metodval

Den metod vi har valt att anvénda oss av ar den kvalitativa metoden. Kvalitativ
metod ar den Klart vanligaste forskningsmetoden inom socialt arbete i Sverige
enligt Dellgran och Héjer (2006). De héavdar att det finns en viss forskartradition
inom socialt arbete som framhaller den kvalitativa metoden (ibid.). Med en kvali-
tativ metod &mnar forskaren att soka ett djup och att kunna utkristallisera olika
egenskaper av ett fenomen. Det ar saledes informanternas beskrivningar och upp-
levelser som star i fokus for fortsatt analys (Repstad 1999). Anledningen till det &r
att vi tror att omsorgsassistenternas synvinkel bast kommer att beskrivas med
hjalp av intervjuer dar de far utrymme att beratta vad de tycker och upplever om

implementeringen av Alsterbromodellen.

Vid anvéndandet av kvalitativ metod anvander man sig frdmst av intervjuer for att
samla in empiri. Hur forskaren intervjuar kan goras pa olika satt. | huvudsak finns
det fyra olika typer av intervjuer: strukturerad, semistrukturerad, ostrukturerad

och gruppintervju (May 2001).

Vi kommer att utga fran en semistrukturerad intervju dar vi har vissa teman vi vill
att omsorgsassistenterna berdr men samtidigt forsoka félja omsorgsassistenterna i
den riktning de tar under intervjuerna. Anledningen till att vi véljer denna typ av
intervju dar att vi tror oss kunna hitta det djup vi efterstrdvar i om-

sorgsassistenternas beskrivningar.
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Intervjuformen har relativt klara och tydliga fragor, likt den strukturerade inter-
vjun, men tillater de intervjuade att forsoka forklara och utveckla sina svar mer pa
djupet, likt den ostrukturerade intervjun. Aven om vart fokus &r att komma at om-
sorgsassistenternas beskrivningar ger den semistrukturerade intervjun viss mojlig-

het till att jamfora den insamlade empirin (May 2001).

4.1.2 Avgransning

Syftet med var uppsats ar att utifran omsorgsassistenternas perspektiv fa en bild
av hur de ser pa implementeringen av Alsterbromodellen och hur den har paverkat
dem. Om vi konsekvent skall halla oss till syftet blir vi tvungna att avgransa oss.
Vi kommer inte att intervjua nagon annan grupp an omsorgsassistenter. Detta for
att vi vill behalla fokus pa dem men samtidig ger tidsramen inte utrymme for fo-
kus pa nagra andra grupper sasom, omsorgstagare, anhoriga, chefer, politiker eller
media etcetera. Det hade Klart varit intressant att intervjua eller med kvantitativ
metod samla in empiri fran alla ovanstdende yrkesroller men tidsutrymmet och

uppsatsens omfang ger inte utrymme till det.

Samtliga informanter i var studie ar kvinnor. Detta &r inte nagot vi aktivt sokt oss
till utan det har fallit sig sa. Det ar emellertid inte sa markligt da det ar ett starkt
kvinnodominerande yrke. Vi kommer att vara medvetna om att informationen

endast kommer av kvinnor men @mnar inte gora en analys ur ett genusperspektiv.

Vi har aven valt att avgransa oss vad galler amnet. Vi har fokuserat pa hur om-
sorgsassistentens arbetsroll och arbetsvillkor har forandrats i och med implemen-

teringen av Alsterbromodellen och nationella foréndringar.

4.1.3 Urval

Aspers (2007) skriver om hur forskare forhaller sig till urval. Tidsramen och de
ekonomiska forutsattningarna begransar ofta forskaren att undersoka hela det om-
rade som é&r intressant. Forskaren tvingas darmed att selektera vilka som &r mest
representativa for omradet. Vem eller vilka som skall véljas ut ar svart att veta i

forvag samt att det kan forandras under forskningens gang (ibid.).

Vi var intresserade av att intervjua omsorgsassistenter som kunde ge en bild av
hur Alsterbromodellen paverkat dem i deras arbete. Alla omsorgsassistenterna vi

intervjuat har varit eller ar verksamma inom dldreomsorgen i Nybro kommun. Vi
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har sammanlagt intervjuat tio omsorgsassistenter. Sju av dem &r verksamma som
omsorgsassistenter i Nybro medan tre &r verksamma i Alsterbro, som &ven tillhor
Nybro kommun. Informanterna har olika lang erfarenhet av arbetet inom dldreom-
sorgen. Anledningen till att vi har valt att intervjua omsorgsassistenter fran Als-
terbro ar att modellen kommer darifran och vi var intresserade av hur de beskriver
modellen. Deras beskrivningar ger mojlighet till ett utifranperspektiv i och med att
de sjalva anvénder modellen sedan 1986. Men vi var dven intresserade av deras

syn pa anvandandet av Alsterbromodellen inne i Nybro.

De sju omsorgsassistenter fran Nybro ar representanter fran tva olika boenden.
Fyra av dem kommer fran hemtjansten innan de arbeta enligt Alsterbromodellen
medan de tre resterande omsorgsassistenterna tidigare arbetade pa sarskilt boende.
Sex av de sju informanterna jobbar idag kvar inom aldreomsorgen utifran Alster-

bromodellen.

4.1.4 Tillvagagangssatt — Att hitta informanter

Repstad (1999) skriver att det ar viktigt fa tag i informanter som man vet ar lamp-
liga. Han skriver att en god informant bor besitta information som ar viktig for
uppsatsen samt att informanten i viss man kan reflektera 6ver fenomenet objek-
tivt. Informanten skall aven ha en vilja att stalla upp och ha en férmaga att ut-

trycka sig val (ibid.).

For att fa tag i informanter som kunde ge en bild av hur Alsterbromodellen péaver-
kat dem i deras arbete var vi tvungna att veta var de arbetade. Vi tog darfor kon-
takt med de olika boendenas enhetschefer dar vi presenterade syftet med var upp-
sats och att vi var intresserade av att intervjua omsorgsassistenter. Vi mejlade ut
informationsbrevet (se bilaga 1) till berérda enhetschefer som i sin tur tog upp det
med omsorgsassistenterna pa personalmaéten. Enhetschefen i Alsterbro gav senare
kontaktuppgifter till omsorgsassistenter som vi kunde kontakta. Medan omsorgs-
assistenterna i Nybro sjalva tog kontakt med oss efter att de fatt informationsbre-
vet fran sin enhetschef. Vi har fatt tag i vara informanter pa olika satt och det ar
mojligt att det har paverkat urvalet av informanter. Hur enhetschefen i Alsterbro
gjorde urvalet av omsorgsassistenter kan vara intressant att reflektera éver. Om de
som valdes ut anses representera en viss bild eller om det bara var de som var in-

tresserade.
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I informationsbrev beréttade vi i stora drag vad uppsatsen syfte var och vad deras
del i det skulle vara. Vi blev tidigt varse om att antalet av informanter inte skulle
bli tillrackligt endast genom detta satt. Sa efter de forsta genomférda intervjuerna
fragade vi de intervjuade om de visste ndgon som kunde vara lamplig att inter-
vjua. Det visade sig vara ett lyckosamt sétt att fa informanter att stéalla upp. Detta
tillvagagangssatt kallas snébollsprincipen (Repstad 1999). Slutligen fick vi ihop
vart 6nskade antal av informanter, tio stycken. Detta tillvagagangssatt har paver-
kat vart urval av informanter. Det ar dven har viktigt att reflektera dver varfor de
ansags vara lampliga, precis som informanterna fran Alsterbro sags lampliga av
sin enhetschef. Fordelen med detta tillvagagangssatt ar att vi far informanter som
vi vill stélla upp och att de besitter information som &r relevant. Men att urvalet
inte i alla lagen gors av oss kan vara till en nackdel. Det ar mojligt att de infor-
manter vi har fatt tag i representerar samma bild som den som har tipsat om in-
formanten. Vi ar medvetna att pa vilket satt vi har fatt tag pa informanter har be-

tydelse for vilka beskrivningar och upplevelser som vi blivit presenterade.

4.1.5 Genomfdérande av intervjuer

Innan vi borjade genomfora intervjuerna ville vi klargéra om de fatt ta del av vart
informationsbrev. Alla informanter hade last och tagit del av brevet innan inter-
vjuerna pabdrjades. Vart intervjuerna skulle d4ga rum lat vi varje enskild informant
att sjalv bestamma 6ver. De flesta intervjuerna genomfordes pa informantens ar-
betsplats pa en plats dar vi kunde sitta avskilt. Men vissa informanter valde att
genomfora intervjun i sitt eget hem. Till en bérjan valde vi att genomféra inter-
vjuerna tillsammans. Anledningen till detta var att vi inledningsvis ville vara sakra
pa att vi fragade om alla de omraden som vi tyckte var intressanta samt att det
initialt var ett stod att vara tva intervjuare. Vi valde senare att genomfora intervju-
er enskilt. Vi ansag att det kunde skapa en mer avslappnad stamning men samti-
digt kravdes det att vi hade blivit lite mer varma i kldderna. Alla intervjuerna har i

genomsnitt varat i 45-60 minuter.

Vi upprattade tva intervjuguider som vi utgick ifran i intervjuerna, en intervjugui-
de (se bilaga 2) for omsorgsassistenterna som arbetade inne i Nybro och en for
omsorgsassistenterna fran Alsterbro (se bilaga 3). Intervjuguiderna utgick ifran

samma teman, men skilde sig at nagot i formuleringen av fragorna. Detta da in-
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formanterna i Alsterbro har arbetat pa detta vis vasentligt mycket langre an infor-
manterna i Nybro. De teman vi valt att lyfta fram var framst hur de upplevde Als-

terbromodellen innan, under och efter den implementerades.

4.1.6 Bearbetning och analys av intervjumaterialet

Vara intervjuer dgde rum i ett skede da implementeringen av Alsterbromodellen
redan genomforts. Intervjuerna som da genomférs blir retrospektiva (Repstad
1999). Informanterna uppmanas att tanka efter och beskriva hur de upplevde si-
tuationen da fast i en nutida kontext (ibid.). Det & mojligt att informanterna inte
alltid minns hur det var och att det kan uppkomma oriktigheter. Men &ven att in-
formanterna genom den gangna tiden ser pa situationen pa ett annat satt idag. Det
ar vanligt att man omskapar tankar och beskrivningar om datid till hur man tanker
om det idag. Darfor &r det av stor vikt att vara medveten om att den bild som in-
formanterna ger har paverkats av den tid som har gatt sedan implementeringen av
Alsterbromodellen (ibid.).

Vi har spelat in intervjuerna. Efter att vi utfort alla vara intervjuer borjade vi med
transkribering av intervjuerna. Nar vi transkriberade har vi skrivit ner intervjuerna
i sin helhet. Vi valde att enskilt transkribera intervjuerna for att sedan l&sa var-
andras transkriberingar. De intervjuer som vi genomforde enskilt transkriberas
inte av den som utfort den. Vi valde att gora pa detta vis for att bada skulle fa en
bild av och bli insatta i alla intervjuer. Darifran har vi valt ut och ringat innan de
beskrivningar som vi ansett vara av intresse for var uppsats. De teman som vi har
valt ut ar framforallt hur informanterna upplevt och beskriver upplevelser innan,
under och efter implementeringen av Alsterbromodellen. De teman som vi valt ut
fran transkriberingarna kommer tillsammans med den teori vi har valt att utgéra

grunden i analysen (ibid.).

4.1.7 Resultatens reliabilitet och validitet

May (2001) skriver om validitet och reliabilitet. Validitet kan forklaras som hur
noggrant och val forskaren mater det den avser att mata. Saledes ar det forskarens
slutsatser som granskas om de har hog validitet eller ej (ibid.). Reliabilitet méater
om de resultat och slutsatser som forskningen visar pa kan appliceras och uppre-
pas. Gar det att gora har forskningen hog reliabilitet och okar resultatens tillforlit-

lighet (ibid.).Var empiri bestar av intervjuer med omsorgsassistenter som har

16



skildrat sin syn pa hur implementeringen av Alsterbromodellen har paverkat dem
och deras arbetsroll och arbetsvillkor. Det &r saledes det vi har avsett att mata.
Beroende pa hur vi har lyckats med det avgor om vi har hog eller 1ag validitet
(ibid.).

Det finns faktorer som har betydelse for hur empirin kommer till och skapas, och
som har betydelse for resultatens tillforlitlighet och giltighet (ibid.). En faktor ar
att vi som uppsatsskrivare har en stor makt da intervjuer genomfors. Hur vi valjer
att stalla fragor och pa vilket sétt vi sedan valjer att stalla foljdfragor har betydelse
for hur informanten svarar. Alla de intervjuer som vi har gjort har sett olika ut. Vi
har visserligen utgatt fran intervjuguiden som grund men vi har valt att folja in-
formantens beskrivningar i dess riktning. Det har visat sig att informanterna har
haft olika beskrivningar och upplevelser av samma situation. Det gar saledes inte
att skapa eller efterstrava nagon objektiv eller neutral sanning i den empiri vi har

anvant oss av. Detta har heller inte varit syftet (ibid.).

En annan faktor som &r viktig att belysa ar hur var instéallning och forforstaelse har
haft betydelse for insamling och tolkning av empirin. Vi hade olika utgangspunk-
ter da vi angrep implementeringen av Alsterbromodellen. En av oss hade tidigare
erfarenhet av att arbeta som omsorgsassistent inom Nybro kommun dock inte
inom aldreomsorgen. Den andre hade ingen narmre erfarenhet av &ldreomsorg
eller av Nybro men har arbetat inom kommunal forvaltning. Ytterligare en faktor
som har inverkan &r att vi studerar pa socionomutbildning och de kunskapar och
erfarenheter vi fatt darigenom. Dessa erfarenheter paverkar pa sitt satt var forfors-
taelse nar vi utarbetade var intervjuguide, genomforde intervjuerna och tolkade
empirin. Men det har aven i sin tur 6kat tillforlitligheten och giltigheten da vi har
varit tva uppsatsforfattare (ibid.).

For att starka validiteten och reliabiliteten i var empiri har vi delvis valt att anvén-
da oss av direkta citat fran omsorgsassistenterna. Anledningen till att detta ar att vi
tror att lasaren kommer narmare den bild som informanterna ger. Da vi inte valt
att anvanda oss av citat har vi valt att beskriva den bild som informanterna skild-
rat. Nar vi har gjort det har vi forsokt att halla oss sa nara beskrivningarna som
mojligt. Ett satt som okar giltigheten till det ar att vi har utgatt fran vara transkri-

beringar fran intervjuerna. Dock har vi i var empiri valt ut de delar som vi anser
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passar bast in och det géller att vara medveten om att det i sin tur har betydelse for
var fortsatta tolkning (ibid.)

Vi har avsett att undersoka hur implementeringen av Alsterbromodellen har pa-
verkat informanterna. Oavsett vad vara resultat visar ar de intressanta i den be-
markelsen att de skildrar deras syn pa det. Darmed kan vi saga att validiteten &r
hdg eftersom vi har undersokt det vi avsett att gora (May 2001). Resultaten sager
inte mer och ska inte sdga mer &n hur de intervjuade upplevt och beskrivit imple-
menteringen av Alsterbromodellen. Hur andra omsorgsassistenter har upplevt det
har vi ingen information om och kan darmed inte heller géra en bredare tolkning.
Hade vi gett oss pa en sadan tolkning hade det forsamrat validiteten i var uppsats
eftersom det inte dr det vi avsett att méata. Dock kan det finnas centrala element
som andra omsorgsassistenter delar. Reliabiliteten ar ocksa den hog da vi har vant
oss mot samma malgrupp. Det ar deras verklighet vi har varit intresserade av. Det
ar troligt att det hade gatt att intervjua fler omsorgsassistenter i syfte att skildra
deras syn pa implementeringen av Alsterbromodellen, savida de har nagon erfa-
renhet av det (ibid.).

4.2 Etiska 6vervaganden

Vetenskapsradet (2002) beskriver hur man skall forhalla sig etiskt korrekt nar
forskning genomfors. Det finns framforallt tva faktorer att forhalla sig till, forsk-
ningskravet och individskyddskravet. Forskningskravet tar sin utgangspunkt i att
det &r viktigt att forskning bedrivs bade for samhéllets medborgare men aven for
samhallets utveckling. Forskningen skall beréra relevanta fragor samt utveckla

metoder och kunskaper (Vetenskapsradet 2002).

Samtidigt maste de berorda individerna av forskningen skyddas sa att de inte pa
nagot satt kranks eller tar skada. Detta krav bendmns som individskyddskravet.
Vad galler individskyddskravet finns det fyra huvudkrav som forskare maste folja.
Det forsta kravet, informationskravet, ar att berérda individer skall bli informera-
de om forskningens syfte och deras roll i forskningen. Detta innebar ocksa att de
skall fa information om att deras deltagande &r frivilligt och att de har rtt att av-
bryta sin medverkan (ibid.). Det andra kravet, samtyckeskravet, hanger ihop med
det forsta kravet men har sitt utgangslage i att de individer som deltar i forskning-
en skall lamna sitt samtycke innan deras medverkan bérjar (ibid.). Det tredje kra-
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vet, konfidentialitetskravet, trycker pa att obehdriga inte skall kunna fa tag pa be-
rérdas personuppgifter och att berdrda personer skall vara sa anonym som mojligt
i forskningen (ibid.). Det sista kravet, nyttjandekravet, reglerar hur insamlade
uppgifter skall hanteras. Insamlad information far endast anvandas for forsknings-

syfte samt for framtida forskning (ibid.).

Nar det galler var uppsats har vi standigt behovt tdnka pa om det vi gor ar etiskt
ratt eller ej. Sjalvklart har vi velat genomfora var forskning men inte pa bekostnad
av nagon enskild person. Darfor har vi valt att anonymisera alla omsorgsassisten-
ter i uppsatsen. Vi har gjort det for att skydda de individer som valt att stélla upp

och hjalpa oss utfora var uppsats.

Vi har dven skickat ut ett informationsbrev dér vi presenterar oss och forklarar
syftet med var uppsats samt deras roll i den. Vi har ocksa informerat dem om att
de har rétt att avbryta sitt deltagande och darigenom inte &r bundna till att fortsétta
om de inte vill. | informationsbrevet har de blivit informerade om att materialet
endast kommer att anvandas i forskningssyfte. Vidare har vi inlett samtliga inter-
vjuer med att forsakra oss om att informanterna har last och forstatt informations-
brevet. Vi har da betonat att de kan avbryta sin medverkan nar som helst de 6ns-
kar. Vi har aven informerat om att informationen vi fatt ta del av under intervjuer-
na inte kommer att anvandas i ndgot annat sammanhang samt att de kommer att

vara anonymiserade i uppsatsen.

Vi har hela tiden véagt forskningskravet och individskyddskravet mot varandra. En
situation som stéllde forskningskravet mot individskyddskravet var om vi skulle
roja den aktuella kommunens namn. Vi har i uppsatsen valt att gora det. Vi moti-
verar det med att uppsatsen star sig mycket starkare da det ror sig om en lokal
omorganisering med en lokal modell. Dock anser vi att vi skyddar informanternas
anonymitet tillrackligt da vi inte anvander deras namn eller beréttar vilket boende

de ar verksamma pa.
5. Introduktion till empirin

5.1 Overgripande information om Nybro kommun och &ldreom-

sorgen
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Nybro kommun &r en smastadskommun i sydostra Smaland med omkring 20 000
invanare. Kommunen &r organiserad utifran en politisk niva och en tjanstemanna
niva. De politiska besluten som ror dldreomsorgen i Nybro tas i kommunfullmék-
tige, kommunstyrelsen samt i omsorgsndmnden. Omsorgsférvaltningen utreder
och verkstaller de beslut som fattats av de fortroende valda politikerna (Nybro
kommun 2009a). Omsorgsforvaltningens uppgift ar bista aldre och funktionshind-
rade invanare med stod och god omsorg. Detta ska goras i samrad med den en-
skilde som ska ges utrymme att paverka sin livssituation. Malet med insatserna ar
att minska effekten av funktionshinder och framja ett sa sjalvstandigt liv som moj-
ligt (Nybro kommun 2009b).

I oktober 2009 fanns det 650 omsorgstagare i ordinért boende. |1 december 2009
fanns 251 omsorgstagare boendes pa sérskilt boende varav tre ar makepar som bor
i samma lagenhet. Pa korttid vistades den aktuella dagen 23 personer. 18 personer
var beviljade korttid med intervall®.” D& antalet omsorgstagare ar skiftande over
tid bor tas i beaktande att dessa siffror enbart syftar till att ge lasaren en uppfatt-

ning av antalet omsorgstagare inom aldreomsorgen i Nybro kommun.

5.2 Alsterbromodellen

Aldreomsorgen i Nybro genomgick en forandring under aren 2005 till 2007. Stora
delar av Nybros aldreomsorg kom da att organiseras utifran den sa kallade Alster-
bromodellen (Nybro kommun 2007). Tidigare hade omsorgspersonalen varit bun-
den till antingen ett sérskilt boende i form av ett aldreboende eller inom hemtjéns-
ten. Efter omorganisationen blev dldreomsorgen indelad i geografiska omraden,
vilket innebar att omsorgspersonalen fick ett helhetsansvar for ett specifikt geo-
grafiskt omrade. Vidare innebar det att omsorgspersonalen fick ge stod at om-
sorgstagare i det ordindra sa val som det séarskilda boendet (Nybro Kommun
2007). Den nya arbetsmodellen implementerades omradesvis inom kommunen
mellan aren 2005 och 2007 (ibid.).

® Korttid med intervall &r Nybro kommuns bendmning av insats for personer som under en begran-
sad tid har behov av sarskilt stod, da de insatser som ges i hemmet &r otillrackliga. Korttidsvistel-
sen kan dven beviljas som avlastning for sammanboende anhdriga. Insatsen syftar till att starka
mojligheten att bo kvar i det egna hemmet (Nybro kommun 2009c¢). Insatsen kan i andra kommu-
ner benamnas vaxelvard.

" Information delgiven av tjansteman pa Omsorgsférvaltningen, Nybro kommun 091203.
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Beslutsfattarnas syfte med omorganisationen var att aldreomsorgen skulle utféras
pa ett enhetligt satt inom kommunen (ibid.). Vidare innebar det att personer i be-
hov av insatser fran den kommunala aldreomsorgen skulle bemotas pa samma satt
och fa lika god omsorg oberoende om personen erhaller insatser i det ordinara
boendet eller pa ett sarskilt boende (ibid.). Organisationsmodellen kom att kallas
Alsterbromodellen da den inspirerats fran ett litet samhalle i samma kommun. |

Alsterbro har dldreomsorgen varit organiserad pa detta vis sedan 1986. (ibid.).

Alsterbromodellen méttes av kritik och krav pa atergang till den féregaende orga-
nisationsmodellen fran vissa hall under implementeringen. Med anledning av det
forekommande missndjet foreslog kommunstyrelsens arbetsutskott i Nybro att
Alsterbromodellen borde genomga en omfattande utvardering (Nybro Kommun
2007). Den 29 oktober 2007 beslutade Kommunstyrelsen i Nybro att ge Ohrlings
PricewaterhouseCoopers AB uppdraget att utvardera kommunens aldreomsorg
(Wik, 2008).

I februari 2008 tog Kommunstyrelsen del av utredningen ”Radgivningsrapport —
Utvérdering av Aldreomsorgen” (Nybro kommun 2008a). Ridgivningsrapporten
var baserad pa information som tillgodogjorts genom enkéatundersékningar och
intervjuer. De som deltog i enkatundersékningen var omsorgsassistenter, om-
sorgstagare samt anhoriga. Intervjuer genomfordes med foretradare fran PRO,
SPF, Demens- och anhdrigféreningen, centerpartiet, folkpartiet, kristdemokrater-
na, miljopartiet, moderaterna, socialdemokraterna, Sveriges pensionarers intresse-
parti, vansterpartiet, Kommunal samt SKFT. Vidare genomférdes intervjuer med
13 enhetschefer, kommunens medicinskt ansvariga sjukskoterska, omsorgsnamn-
dens presidium samt forvaltningschefen. 13 gruppintervjuer genomfdérdes med

arbetslagens sjukskoterskor och Rehabpersonal (Wik, 2008).

| utvarderingen framkom att manga av de intervjuade tyckte att Alsterbromodellen
hade skapat forutsattningar att fordela resurser mellan de sarskilda boendena och

hemtjansten, nagot som innan varit omojligt (ibid.).

Nagra av de tillfragade omsorgsassistenterna framforde att det i och med Alster-
bromodellen blev svarare att kanna till hur omsorgstagaren vill ha det. Ytterligare

en risk som framfordes av omsorgsassistenterna ar de omsorgstagarna boendes i
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ordinart boende prioriterades framfor omsorgstagare pa sarskilt boende. Detta da
omsorgsassistenterna ville komma i tid till dem i ordinart boende (ibid.)®.

De enhetschefer som tillfragats infor utvarderingen av aldreomsorgen berattar att
Alsterbromodellen medfér variation for omsorgsassistenten i dennes arbete. Detta
da arbetet inne pa de sarskilda boendena ofta ar tungt med mycket Iyft, vilket inte
ar fallet i samma utstrackning vad géller omsorgstagare i ordinért boende. Enhets-
chefernas uppfattning bekréaftas av tillfrdgade omsorgsassistenter som enbart arbe-

tat inne pa sarskilda boenden tidigare (ibid.).

I och med Alsterbromodellen beréttar omsorgsassistenter att synsattet pa om-
sorgstagarna inne pa sarskilt boende har dndrats vad géller respekt for den enskil-
da. De berattar att de i storre utstrackning tankt pa att de ar i den enskildes hem da
de arbetat hos omsorgstagare i ordinért boende. | och med det varierande arbetet i
ordinart boende sa val som sarskilt boende har omsorgsassistenterna i hogre ut-
strackning reflekterat over respekt for omsorgstagare pa sarskilt boende. Innan
berattar omsorgsassistenterna att de mer sag pa det sarskilda boendet som sin ar-

betsplats snarare &n som omsorgstagarnas hem (ibid.).

Wik (2008) lyfter i radgivningsrapporten fram aspekten att syftet med att om-
sorgstagarna ska fa hjalp av samma personal i sa val ordinart boende som pa det
sérskilda boendet inte alltid fungerar i praktiken. Wik (2008) skriver att det inte ar
sakert att omsorgstagaren blir erbjuden bostad pa sarskilt boende inom samma
geografiska omrade som denne har erhallit insatser i det ordinara boendet. 1 och
med det menar Wik (2008) att ett utav Alsterbromodellens syften inte uppfylls.
Vidare har Wik (2008) inhamtat information fran informanter i Alsterbro. Om-
sorgsassistenterna berattar att det fungerar bra vad géller kontinuiteten mellan

omsorgstagare och omsorgsassistenter i évergangen fran ordinart boende till sér-

8 Véra informanter beréttar att omsorgstagarna pé sérskilt boende numer har genomforandeplaner
som foljs upp en gang var sjatte manad. | och med genomférandeplanerna minskas risken att om-
sorgstagarna pa sarskilt boende bortprioriteras.
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skilt boende. Wik (2008) drar slutsatsen att det fungerar béttre i Alsterbro, da Als-
terbro &r ett litet samhalle med enbart ett dldreboende®.

| utvarderingen framkommer &ven att omsorgsassistenterna inte tycker att kompe-
tensutvecklingen ar tillracklig. Onskemal om okad kunskap kring bland annat

demens framfors®,

| radgivningsrapporten foreslogs att Alsterbromodellen som organisationsmodell
lampar sig bra i Alsterbro men inte i Nybro. Slutsatsen drogs utifrdn omsorgsassi-
stenternas enkétsvar gallande Alsterbromodellen. Alsterbromodellen berordes
utifran fyra pastaenden i enkatundersokningen. Det forsta pastaendet berdrde upp-
levelsen av att Alsterbromodellen bidragit till ett helhetsansvar for omsorgen av
de aldre. 25 procent av omsorgsassistenterna instamde helt pa pastaendet medan
40 procent inte instamde. Det andra pastaendet berérde om Alsterbromodellen var
flexibel sa att forandringar i omsorgsbehovet kan motas pa ett bra satt. Pa detta
pastaende instamde 23 procent helt medan 39 procent inte instamde. Det tredje
pastaendet handlade om ifall Alsterbromodellen bidrar till ett gemensamt synsatt
kring omsorgstagarna pa vilket 23 procent instamde helt medan 39 procent inte
instdammer. Det fjarde och sista pastaendet var om Alsterbromodellen &r val fun-

gerande. Dar instamde 22 procent helt medan 48 procent inte instdmde (ibid.).

Radgivarna stallde sig i deras bedomning tveksamma till om modellen skulle ac-
cepteras ens med omfattande insatser sa att en val fungerande aldreomsorg skulle
erhallas. Detta da utvarderingen pavisat att fanns ett stort motstand till Alsterbro-
modellen. Vidare rekommenderade radgivarna att alla berdrda av den fortsatta
organiseringen skulle fa insyn och paverkan som stod i proportion till yrkesrollen
(ibid.).

Kommunstyrelsen bedémde att radgivningsrapporten pavisade att en handlings-

plan for det fortsatta arbetet krdvdes. Darmed beslutade kommunstyrelsen att

% Vad som dock bér tas i beaktande &r att kommunen ar skyldiga att erbjuda bostad pa sarskilt
boende, nér bostad finns att erbjuda. Omsorgstagaren har dock mojlighet att tacka nej till erbjuden
bostad i vintan pa att f& bostad pa 6nskvart boende. Informant 2 berattar att omsorgstagare i ordi-
nart boende i Alsterbro i stor utstrackning tackar nej till erbjuden bostad pé sarskilt boende i
Nybro, dd dessa omsorgstagare ofta har en 6nskan om att fa vara i Alsterbro.

9 Enligt vara informanter har omsorgsassistenterna inom aldreomsorgen i Nybro genomgétt en
demensutbildning under 2009.
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éverlamna radgivningsrapporten till omsorgsnamnden. Kommunstyrelsen gav
omsorgsndmnden i uppdrag att komma med kommentarer samt skapa en hand-
lingsplan. Handlingsplanen skulle presenteras i april 2008 (Nybro kommun
2008a). | april 2008 beslutade omsorgsnamnden att de berdrda arbetsgrupperna
sjélva skulle fora en diskussion om hur arbetet l1ampligast organiseras for att passa
omradets omsorgstagare bast. Vidare éverlamnade omsorgsnamnden de olika par-
tiernas skriftliga synpunkter till kommunstyrelsen for vidare hantering (Nybro
kommun 2008b).

Det har nu gatt cirka tva ar sedan omsorgsassistenterna inom aldreomsorgen i
Nybro fick mojligheten att delta i utvérderingen av Alsterbromodellen. | kapitel 6
Empiri och analys kommer vi vidare att presentera omsorgsassistenterna berattel-
ser rorande sina egna och kollegors tankar och upplevelser fére, under och efter

implementeringen av Alsterbromodellen.
6. Empiri & Analys

6.1 Innan implementeringen av Alsterbromodellen

Informanterna ombads inledningsvis att beskriva hur de upplevde att det var innan
Alsterbromodellen implementerades.

Inom HR-perspektivet &r det viktigt att personalen inom organisationen ar med-
vetna om varfor de utfor det arbete de gor. Enligt HR-perspektivet &r det upp till
politiker och chefer att skapa denna mening och betydelse for personalen. Ett sétt
att gora detta & genom att informera och goéra personalen delaktiga i de forand-
ringar som skall genomforas (Bolman & Deal 2005). Under intervjuerna blev det
allt tydligare att skepsisen till Alsterbromodellen var central. Nedanstaende citat
tydliggor en representativ bild av informanternas atergivna upplevelser av hur det

var innan implementeringen paborjades.

Eh, jag tycker, eh, jag tror nog att det fanns en véldig skepsis hos

manga. Det har med att jobba bade inne och ute. Informant 5

Den utbredda skepsisen bland informanterna och deras kollegor kan ur ett HR-
perspektiv forklaras med att informationen kring omorganisationen inte var till-

réacklig (Bolman & Deal 2005). Informationen till omsorgsassistenterna gick ge-
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nom respektive enhetschef. En majoritet av informanterna vet att de informerades
om Alsterbromodellen och dess innebdrd innan omorganiseringen. Dock uppger
vissa informanter att de tyckte att informationen var bristfallig och att de inte for-
stod hela innebdrden av den kommande forandringen. Vidare berattar informan-
terna att de upplevde att det inte gavs utrymme och tid att ta till sig informationen.
En informant beskriver att hon inte minns vilken information de fick men uppger

att hon tror att den inte var tillracklig.

Eh, jag tror att det var ganska daligt alltsa. Jag har for mig att det var
daligt men jag kommer inte ihag alltsa. Men vi fick nog inte sd mycket

information om att det skulle bli pa det har sattet alltsa. Informant 10

Omsorgsassistenterna beréttar att de alla hade nagon form av misstanksamhet for
Alsterbromodellen. Det framstar som troligt att politiker och chefer inte lyckats
med att formedla och forankra det budskap som de velat med omorganisationen,
omsorgsassistenternas respons blev darmed avvaktan och tvivel (Wolvén 2000).
Vidare kan omsorgsassistenternas reaktion forklaras med att det nya arbetssattet
var fraimmande och nytt for dem. De visste inte vad det nya innebar och pa vilket
satt de skulle forhalla sig till det. Enligt Bolman och Deal (2005) tolkning av HR-
perspektivet ar det av vikt att personalen ges utrymme att sérja det gamla for att

kunna ta till sig det nya.

Enligt HR-perspektivet kan personal kanna sig bekymrade infor en férandring och
uppleva sig otillrackliga da de inte ar inforstadda med innebdrden av forandring-
en. Det kan fa till foljd att personen goér motstand till férandringen genom att till
exempel utfora arbetsuppgifter pa ett felaktigt satt i ren protest (Bolman & Deal
2005). Irfaeya (2008) havdar att personalen maste uppleva en mening och forsta-
else med det utférda arbetet annars kan det leda till en kénsla av meningsldshet.
Vidare havdar Edvardsson Stiwne (1997) att personal pa lagre nivaer i organisa-
tionshierarkin inte har mojlighet att forbereda sig for de nya forutsattningarna in-
nan beslut har tagits. Vilket far till foljd att de befinner sig i en annan fas av im-

plementeringsprocessen &n beslutsfattarna (ibid.).

Utgangslaget var olika for omsorgsassistenterna beroende pa om de arbetat inne
pa ett sarskilt boende eller inom hemtjénsten tidigare. For hemtjanstpersonalen

innebar det bland annat att de skulle fa en arbetsplats vilket dven innebar att per-
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sonalen pa de sérskilda boendena skulle komma att fa nya kollegor i samma loka-
ler som de var vana vid att arbeta i sedan tidigare. | samband med implemente-
ringen nyoppnades tva sérskilda boenden vilket innebar att de arbetsplatserna blev

nya for savél personal fran sarkskilda boenden som hemtjanstpersonal.

Anh, jag visste ju inget hur man gjorde och jag som i alla tider hade
jobbat pa alderdomshemmet da skulle som plotsligt bege mig ut pa lite
okand mark. Informant 2

Det var ju sa att det var valdigt manga som inte ville vara ute. Dom
var livrddda for det... De som hade gétt inne hade gjort det sa himla
lange. Och att de blev osakra nar de skulle ga ut. Informant 9

De tva ovanstaende citaten ar hamtade fran tva omsorgsassistenter varav den ena
beskriver sina upplevelser av det nya arbetssdttet medan den andra informanten
berdttar om hur hon upplevde att kollegorna var. En informant berattar att hon
forsokte ha en positiv installning till fordndringen men att det inte gick eftersom
hennes arbetskamrater redan var s negativt installda till det. En annan informant
som enbart jobbat inne pa ett sérskilt boende beskriver att hon och hennes kolle-
ger var Overtygade om att det nya arbetssattet inte skulle fungera. Hon beskriver
att de valde att gora motstand for att omorganiseringen skulle genomféras men att
det inte fick nagot gehor. Samma omsorgsassistent valde efter ett tag att sluta pa
arbetsplatsen. Hon uppger att manga av hennes arbetskamrater fran boendet valde

att géra samma sak.

Enligt HR-perspektivet finns det nagra viktiga faktorer som en grupp och dess
gruppmedlemmar skall tillgodose om de skall fungera tillsammans. Gruppen i sig
formas av de personer som tillhér den och av deras egenskaper, erfarenheter och
forvantningar. Alla gruppmedlemmar har olika forutsattningar och hur de tas till-
vara pa har stor betydelse for gruppen arbetar. Det kan uppsta komplikationer och
konflikter inom gruppen om inte det intresse och hansyn som kravs tas for var-
andra. Men det kréavs aven att organisationen erbjuder redskap i form av mal och

riktning for gruppen (Bolman & Deal 2005).

De tva arbetsgrupperna hade tidigare utfort sina arbetsuppgifter pa olika sétt och
gick darmed in i omorganisationen med olika forvantningar och forestallningar
om hur det skulle bli. En del av de informanter med tidigare erfarenhet av arbetet
inne pa ett sarskilt boende uttrycker dels en radsla infor de nya arbetsuppgifterna
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samtidigt som de upplevde en rédsla dver att andra utan erfarenhet av arbete inne
pa ett sarskilt boende skulle komma dit och utféra de arbetsuppgifterna.

Ndagot som gar att urskilja i intervjuerna ar att det fanns en viss skillnad pa hur
informanterna tankte pa omorganisationen. De omsorgsassistenter som tidigare
jobbat ute i hemtjansten var dven de osékra pa vad omorganiseringen skulle inne-
bara. Men utifran den information vi tagit del av utav vara informanter mottogs
forandringen 6verlag med stérre entusiasm fran omsorgsassistenter som tidigare
arbetat i hemtjansten an vad den gjorde frdn dem som arbetat inne pa sarskilda

boenden.

Ja, jag har aldrig jobbat inne pa ett boende tidigare forran jag borjade
pa XX, eh, ja det var lite spannande Informant 8

Jag vet inte, men de tog det battre. De var val mer flexibla. De var
mycket mer positiva till det &n de som bara jobbat inne tidigare. In-
formant 9

Né&r omorganisationer och forandringar genomfors skapas det alltid nya forutsatt-
ningar for hur arbetet skall utféras och hur personalen skall formeras. Inom HR-
perspektivet talar man om att det i och med att alla ber6rda inte &r anhéngare av
omorganiseringen bildas nagon form av vinnare och forlorare av omorganisering-
en, vilket innebdr att anhangarna ar vinnare och motstandarna ar férlorare (Bol-
man & Deal 2005). Wilson (2000) menar att méanniskor i grund och botten skapar
sina egna bilder av vad organisationen star for och hur de relaterar till den. | detta
menar Wilson (2000) att det kan uppsta delkulturer som star i motsattning mot
varandra i dess bild av vad organisationen &r. Utifran omsorgsassistenternas berét-
telser skiljer sig deras instéllning till viss del beroende pa om de jobbat inne eller
ute tidigare. Innepersonalen var utifran informanternas berattelser initialt mer
skeptiska till den nya modellen. Medan utepersonalen, trots viss skepsis, var mer
positiv till den nya modellen. Utifran informanternas berattelser tolkar vi uteper-

sonalen i detta skede som vinnare.

6.2 Under implementeringen av Alsterbromodellen

Vidare var vi intresserade av hur informanterna upplevde det att arbeta under im-

plementeringen av Alsterbromodellen.
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Samtliga av de informanterna som var med i 6ppningsskedet av implementeringen
upplevde forvirring och kénde att det var svart att hitta sin roll. De som arbetat
inne pa ett séarskilt boende var vana att arbeta pa ett visst satt och de som jobbat
ute i hemtjansten pa ett satt. Den gemensamma uppfattningen som informanterna
delade var att det blev valdigt rorigt och kaosartat nar de skulle bdrja arbeta enligt
Alsterbromodellen. Informanterna upplevde det som att det inte var tillrackligt
organiserat innan forandringen genomfordes. Dock gav en majoritet av informan-
terna bilden av att oavsett hur kaosartat och elandigt det var sa skulle de atminsto-
ne forsoka genomfora sitt arbete. Informanten som &r citerad nedan beskriver

hennes instéllning till det.

Ah, vi visste ju inte ju liksom inte vem som skulle ta vad. Det var ju
inte riktigt uppstrukturerat. Sa alla stod 6verallt kdndes det som. Och
man visste ibland inte om man motte nagon i korridoren om man mot-
te en arbetskamrat eller en anhérig Man kunde nastan skratta at elan-
det istallet. Hittar inget, kan inget och vet inget. Informant 8

En majoritet av informanterna berattar att implementeringen var kaosartad pa sa
vis att personalen inte riktigt visste vad de skulle géra. En annan informant beréat-
tar att det fanns kollegor som &ndrade i schemat for att slippa vissa arbetsuppgif-
ter. Informanten beréttar vidare att konsekvenserna av att vissa kollegor suddade i
schemat for att sjalva slippa blev att andra fick jobba mer samt att vissa om-

sorgstagare blev bortglémda.

Och det var bara kaos. Och folk &ndrade i dom har rundorna sjalva.

Och da blev det ju fel... Da kunde det bli att man missade nagon na-

gon dag... Ah, det fick vi ju inte gora. Sen var det ju fOr att vissa tyck-

te vissa saker var jobbiga och darfor skrev man déver. Informant 9
Nar en omorganisation genomfors maste inte bara personalen vara medvetna och
inforstadda med vad som galler utan det kravs dven att organisationens struktur ar
det. Strukturen skall sammanfalla i den riktning som den nya modellen avser. Det-
ta for att underlatta och skapa en trygg 6vergang fran det gamla till det nya (Bol-

man & Deal 2005).

Né&r personalen borjade arbeta enligt den nya modellen ar det mojligt att den nya
strukturen inte var riktigt fardig och utarbetad alternativt inte accepterad av perso-
nalen. Detta gjorde att organisationen inte kunde ge personalen de forutsattningar

som behdvdes for att anpassa sig till det nya pa basta satt. | det fall dar personalen
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suddade pa planeringen for att sjalva slippa vissa arbetsuppgifter, till exempel
jobba ute, fick motstandet till det nya arbetssattet direkta konsekvenser for arbets-
utforandet. Motstand till ett nytt arbetssatt kan utifran ett HR-perspektiv vara en
foljd av att personalen fatt for lite information kring férandringen och pa sa vis
inte kande sig delaktiga och inforstddda med vad forandringen innebar (Bolman &
Deal 2005). Det kan enligt HR-perspektivet skapa kanslor av oduglighet och oro
som kan leda till konsekvenser som motstand mot det nya i form av att arbetsupp-

gifterna inte utférs som tankt (ibid.).

Morgan (1999) argumenterar for att personalens behov maste tillgodoses for att de
ska k&nna engagemang och ansvarstagande. Det &r troligt att personalen inte upp-
levde att deras grundldggande behov inte var tillgodosedda i detta skede. Persona-
len hade tidigare kunnat identifiera sig med sin davarande arbetsroll. Under im-
plementeringen av Alsterbromodellen kan det antas att informanterna inlednings-

vis hade svarare att identifiera sig med sin nya arbetsroll.

Det fanns stora skillnader i hur den personal som nu skulle samarbeta hade arbetat
tidigare. En informant beskrev situationen som néastan outhardlig. Informanten
som beskriver situationen borjade arbeta mitt under omorganisationen. Informan-
tens beskrivning &r inte representativ for majoriteten av de tio informanternas be-

rattelser kring sammanslagningen.

Forst och framst var det ju det har att det var en innegrupp och en ute-
grupp och de kom ju inte Overens. Dom tycke ju inte om var-
andra...Men det var mest innegruppen som inte gillade dom ute. Nu
kommer de in har pa vart. Det var inte alls populart alltsa. Sa det blev
lite som tva grupper. Informant 9

Den bild som informanten beskriver om att det uppstod komplikationer i samman-
séttningen av de olika arbetsgrupperna var hon inte ensam om att beskriva. Den
mer genomgaende bilden av hur informanterna upplevde sammanséttningen av

personalgrupperna kan exemplifieras av féljande citat.

De som bara hade jobbat i hemtjansten de hade bara jobbat ute. Och
tank nu ska alla jobba tillsammans. Och de som jobbat inne ska motas
med som hade jobbat ute och sa ska man fordela arbetet. Informant 5

Enligt HR-perspektivet spelar gemensamma mal och ett gemensamt synsatt hur

malen ska uppnas en vasentlig roll for att gruppen ska fungera bra och ha en moj-
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lighet att tackla svarigheter och meningsskiljaktigheter (Wolvén 2000). Miljkovic
(2007) argumenterar ocksa for betydelsen av tydliga mal for att personalgruppens
motivation ska bibehallas. Bolman och Deal (2005) argumenterar for att informel-

la regler och forvantningar har betydelse fér ménniskor fungerar inom gruppen.

Da det under implementeringen av det nya arbetssattet var konflikter mellan inne-
och utepersonal kan det vara sa att den nya gruppen inte hade hunnit formulera
gemensamma mal och hur dessa skulle i sa fall uppnas. Personalen kan antas ha
varit fokuserad pa den tidigare gruppens malsattning. Vidare ar det mojligt att de
olika personalgrupperna inte var inforstadda med varandras oskrivna regler och
forvantningar. Det kan antas att organisationen och dess struktur underskattade
skillnaderna mellan de olika arbetsgrupperna eller att man inte var medveten om
att skillnaderna var sa pass stora som de visade sig vara. Konflikterna kan resulte-
ra i att det arbete som forvantas utforas blir lidande eftersom motstridigheterna

inom gruppen far och tar alltfor stort utrymme.

Samtliga informanter med erfarenhet av hemtjanstarbetet beréttar att arbetet i
hemtjénsten var ensamt. De var ensamma om att fatta beslut, vilket kunde upple-
vas som en stress och osakerhetsfaktor. En annan aspekt som lyfts fram rdrande
det ensamma arbetet i hemtjansten &r att de inte upplevde att de hade kollegor pa
samma satt som inne pa ett sarskilt boende. |1 och med implementeringen av Als-
terbromodellen beréattar informanterna att de har fatt en mojlighet samverka med
sina kollegor. Detta eftersom de tillfragade omsorgsassistenterna idag arbetar ut-
ifran ett sarskilt boende och har kollegorna omkring sig pa ett annat sétt &n tidiga-
re. Vissa informanter beréttar att de tidigare kunde arbeta en hel dag och enbart se

sina kollegor i grupplokalen pa morgonen.

Vi som kom utifran vart bara positiva, for vi fick ju arbetskamrater.
Men det var ju i princip samma jobb &nda, men man kunde fa lite stod
i ryggen och man kunde vara tva om det behévdes. Informant 2
De informanter som tidigare arbetat inne pa ett sarskilt boende beskriver att de

hade mer koll pa omsorgstagarna da. En informant sager;

Aa pa boendet kanske vi hade dnnu mer koll pa dem. Man sag minsta lilla for-
andring pa lilltan, pa stortan, man sag allting. Har har man kanske inte samma
fullstandiga koll. Informant 5
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En informant beskriver relationen mellan personal och omsorgstagare inne pa det
sarskilda boendet som en minifamilj. D& hon upplevde att personal och om-
sorgstagare kom varandra narmare och larde kénna varandras fel och brister. Nu
menar samma informant att man inte kommer lika nara omsorgstagarna pa samma
satt. Vidare berattar en av vara informanter som tidigare arbetade inne pa ett sér-
skilt boende att hon upplevde att kontakten med anhériga blev svarare under om-
organisationen. Informanten beréattar att de tidigare alltid var inne och arbetade pa
det sérskilda boendet och darfor alltid kunde svara om de anhériga undrade hur
det var med nagon av omsorgstagarna. Under omorganisationen upplever infor-
manten att det var svart att ge information till de anhériga da de som personal
bade varit inne pa boendet och ute i hemtjansten pa samma arbetspass. Informan-
ten beréttar vidare att det inte fanns tid att dokumentera allt vilket fick till foljd att
kommunikationen mellan anhériga och omsorgspersonal forsamrades under en

period.

Ja och man far ju inte glomma det har med anhdriga. De tyckte att det
ar var skitjobbigt alltsd. Nar de kom och fragade -Hur ar det med
mamma, har hon atit, har hon druckit? Och vi inte visste det for att vi
kanske hade varit ute. Visst hade man kunnat skriva i pdrmarna men
nar skulle man ha hunnit l&sa det? De dar anhdériga som var dar nar vi
bara jobbade inne de tyckte att det var jattebra. Kom de och fragade
nagot sa visste vi allihopa vad som hade hant, hur lange de hade legat
eller hur lange de hade varit uppe.. Vi visste ju allt det dar sedan bara
poff sd var det borta. Ingen visste nagonting. Informant 10

Den nya arbetsgruppen och dess medlemmar tog inledningsvis inte tillvara pa de
olika erfarenheterna och kunskaperna som den forfogade dver. De konflikter som
uppstod grundades till stor del i de skillnader som var mellan grupperna i form av
vi och dem ténkande. Inom HR-perspektivet talas det som tidigare ndmnts om
vinnare och forlorare vid omorganiseringar (Bolman & Deal 2005). Den tidigare
innepersonalen hade en stark gruppkansla och tillhérighet till varandra. 1 och med
Alsterbromodellen fordndrades forutsattningarna for dem. Den tidigare starka
gruppen upplostes dels med ny personal och med nya arbetsuppgifter. Alsterbro-
modellen gav hemtjénstpersonalen en ny plattform for tatare kontakt med sina
kollegor. Samtidigt som de fick ett starkare och storre stdd nér beslut skall tas.
Under detta skede kan deras beskrivningar tolkas som att boendepersonalen hade

mer att forlora pa forandringarna an hemtjanstpersonalen.
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En annan synvinkel som en informant lyfter fram under intervjuerna ar hur de
olika arbetsgrupperna betraktades. Hon menar att synen pa de som arbetade ute i
hemtjansten var lite lagre an de som arbetade inne pa boendena. Samma informant
menar att det av den anledning var en av forklaringarna till att det uppstod kom-

plikationer nar de skulle borja arbeta tillsammans.

Enligt HR-perspektivet ska organisationen skapa trygghet och en social status for
personalen. Samtidigt som personalen ska kanna sig delaktig i sa val organisatio-
nen som stort som i arbetsgruppen (Wolvén 2000). | omorganisationens inled-
ningsskede hade de olika arbetsgrupperna olika forutsattningar. Hemtjénstperso-

nalen fick i och med den nya modellen en starkare och tryggare grund.

6.3 Efter implementeringen av Alsterbromodellen

Efter att ha fragat informanterna om hur de upplevde omorganisationen innan och
under var vi intresserade av deras upplevelser kring hur de ser pa omorganisatio-
nen idag. Samtliga informanterna uppger att situationen ar annorlunda idag jam-

fort med hur det var under implementeringen.

Men jag tror att dom flesta &r positiva till detta. Och man har ju hort manga
som var negativa fran borjan som nu har éndrat sig... Man hade ju inte behovt
mala fan pa vaggen innan det hant. Informant 8
Att det funkar battre idag gentemot innan ar en beskrivning som alla informanter
uppger i sina berattelser. Informanterna berdttar att de har tagit till sig det nya ar-
betsséttet som omorganisationen innebar, vilket var nddvandigt att gora for att

kunna ga vidare.

En viktig faktor att tdnka pa ar att sjalva organisationens struktur ocksa maste
forandras. Det ar saledes inte bara personalen som maste vara inférstadda med
forandringen utan dven sjélva organisationen. Forandringar skapar i regel oséker-
het kring vilken roll arbetaren skall ha i den nya organisationen. Darfor &r det vik-
tigt att den strukturella riktningen &ndras och anpassas enligt den nya organisatio-
nens riktning (Bolman & Deal 2005).

Utifran informanternas berattelser var majoriteten av omsorgsassistenternas in-
stallning till omorganiseringen skeptisk till en borjan. Under arens lopp har in-

stéllningen utvecklats och férandrats till positiv. Alla informanter som &r kvar har
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mer eller mindre anammat den nya organisationen. Organisationens struktur kan
darmed antas ha blivit tydligare for personalen. Informanterna berattar vidare hur

personalsammansattning av inne- och utepersonalen har utvecklats.

Och det har blivit en otrolig sammanhallning for man kéanner att vi har
jobbat upp det hér ihop. For man kanner att nu har det varit lugnt i
nagra ar. Men da i borjan nar man kande att det varsta kaotiska borja-
de falla pa plats blev man lite stolt. Informant 8

Informanten beskriver att de konflikter och tvister som uppstod nér de olika per-
sonalgrupperna sammanfordes inte langre finns pa samma satt. Nu &r personalen

mer av en och samma grupp som arbetar tillsammans.

Det kdnns som om det ar en Oppen och gemytlig stdmning. Alla bryr
sig om varandra sd. Man har ju anda en kansla att man kanner alla
som bor har. Det blir ju d4nda lite som en familj, eh, &ven fast den da
blir storre &n pa xx. Informant 5

Den informant som valde att sluta pa grund av omorganisationen beréttar att hon
idag inte tror att hon hade trivts att jobba pa det sattet. Men uppger dock att hon

tror att arbetsséttet idag har satt sig och att det fungerar val for dem som &r kvar.

HR-perspektivet lyfter fram betydelsen av att det ar av stor vikt att personal har ett
gemensamt mal att utgd ifrdn (Bolman & Deal 2005). Samma forfattare skriver
aven om att kunna omformulera och omvardera sin initiala installning till hur
gruppen ska formeras. Bilden som framgar av informanternas beréttelser ar att de
nya grupperna idag har lyckats formulera en gemensam malsattning. Informanter-
na beskriver i sina berattelser att de har andrat sin grundinstallning till det nya
arbetsséttet. De tidigare motstridigheterna mellan personalgrupperna ar inte langre
i fokus. Det betyder i férlangningen enligt HR-perspektivet att arbetsgrupperna

idag kan ha lattare att méta motgangar och hantera problem som uppstar.

Flera av informanterna med hemtjénstsbakgrund beréttar att de forr i tiden kunde
kanna sig utlamnade i sin arbetsroll. Detta da det inte var specificerat vad den en-
skilda skulle ha hjalp med pa samma satt som idag. Da utgick man istallet fran att
man skulle vara hos omsorgstagaren under en viss tid. Idag utgar man istéllet ifran
att man ska vara hos omsorgstagaren tills insatsen &r utférd. ldag ar det behovet

som styr insatsen, och tiden det tar att utfora den.
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Vi hade ju inte alls mycket da... det var ju de som hade hemtjanst fem timmar
pa en dag, i ett strick... Idag r det ju ingen sirskild tid, det r ju vad man ska
gora. De som har haft hemtjinst sedan tidigare, det &r svért... For de ser ju att
de &r beviljade tva timmar och jag ar klar efter en och en halv timme sa vill de
inte att man ska ga... Det var inte sa manga aldre som hade hjalp forr, men de
hade langre hjélp. Informant 1
Det tidigare arbetssattet medfdrde att anhdriga och omsorgstagare kunde komma
med onskemal med saker som skulle utféras under den tid omsorgsassistenten var
hos omsorgstagaren. Informanterna beréattar att det kunde vara svart att saga nej,
aven da uppgifterna inte tillhorde deras faktiska arbetsuppgifter. ldag menar de att
det ar lattare att veta vad man ska gdra och inte gora da insatserna ar behovsbe-
doémda och preciserade pa ett annat satt. Detta har medfort att det ar lattare att
sdga nej om det finns 6nskemal om hjalp utéver vad som ar behovsprovat, beréattar
en del av informanterna. En del utav de uppgifterna som omsorgsassistenterna inte
langre utfor kan den enskilde & hjalp med fran fixaren''. Vidare framfér en om-
sorgsassistent att hon tycker att det &r bra att det ar behovsbeddmt som det &r idag
men att det kan finnas en fara med att allt ska sta pa papper for att det ska bli ut-
fort. Informanten menar det som inte star uppskrivet inte utfors, eftersom man
stirrar sig blind pa det skrivna. En informant talar om hur det &r att forhalla sig till

det nya sattet att arbeta utifran behovet.

Men det ar ju dar balansgangen ar tycker jag att man maste ju anda ha en sa-
dan pass stark yrkesproffsighet.. Alltsa jag &r pa jobbet. Och en del klarar det
bra och andra klarar det mindre bra. Sarskilt det dar med att sdtta grénser.
Kan jag sdga.. For att idag handlar ju varan verksamhet lika mycket om att ha
jattebra kontakt med anhdériga det hade man inte.. Det behdvde man inte ha
1990, for da lamnade man over till hemtjanst de gjorde allt. Men idag gor vi
inte allt. Informant 3
Enligt HR perspektivet talar man om vikten att skapa engagemang bland persona-
len, om personalen inte ges utrymme att tdnka sjalvstandigt finns en risk att per-
sonalen blir beroende av chefen och i och med det enbart lyder order (Wolvén
2000). Sa om man ska se pa de preciserade besluten utifran HR- perspektivet skul-
le en nackdel med preciserade beslut kunna vara att personalen gar efter besluten
som en order och i och med det tappar fokus pa omsorgstagaren. Men da HR-

perspektivet &ven framhéver vikten av att se till personalen som en resurs kan de

11 . . . . . . qr .
Se vidare information om Fixaren under rubriken Tidigare forskning.
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preciserade besluten vara till fordel for omsorgsassistenterna i och med att de
kanner sig tryggare i sin arbetsroll och darmed léttare kan satta gréanser och vara
trygga med att de har gjort det som ska géras (Bolman & Deal 2005). Vidare kan
vi utifran informanternas berattelser skonja en 6kad yrkesstolthet i och med att
arbetsrollen har preciserats. Likt arbetarna pa Western Electrics Hawthorne upp-
lever omsorgsassistenterna att de blir sedda och trodda pa dven om de far det sam-
re (Wilson 2000).

En majoritet av vara informanter framhaver i sina berattelser vikten av att doku-
mentera samt att de &r noggranna med att dokumentera kring var och en av om-
sorgstagarna. Dokumentationen anvands dven for att ga tillbaka i tiden for att soka
forklaringar till en situation som avviker fran det vanliga. Informanterna beréttar
vidare att dokumentationen underlattar deras arbete i kontakten med anhdriga, da
information om respektive omsorgstagare alltid finns att tillga. Flera av informan-
terna beréattar att dokumentationen utgor en betydligt storre del av arbetet idag &n
for bara nagra ar sedan. Informanterna som arbetade under 1980 och 1990-talen
beréttar att man holl mycket av informationen i minnet forr. Det var farre om-
sorgstagare da vilket de menar mojliggjorde ett arbete med betydligt mindre do-
kumentering. Idag menar samma informanter att deras arbete inte skulle fungera

utan en noggrann dokumentation.

Det ar ju valdigt mycket dokumentation jamfort med forut. Den biten

har 6kat enormt, dokumentera allting... Det gjorde man ju inte lika

mycket forut, det var ju mer muntligt. Men det var ju inte sa manga,

man kunde halla koll pa dem lite pa ett annat satt. Men det kan man

inte idag, till exempel om man har varit ledig i tre dagar sa maste man

ldsa i parmarna for att se vad som har hént. Informant 3
Informationen ovan dr representativ fér omsorgsassistenter som har arbetat sedan
1990-talet eller langre. Anledningen till att det blir fler omsorgstagare per om-
sorgsassistent kan delvis forklaras utifran nationella forandringar sa som adelre-
formen 1992. Sedan &adelreformens ikrafttradande har kommunerna fatt omférdela
sina resurser inom dldreomsorgen och darmed fokusera pa dem som &r i storst
behov av hjalp (SOU 2000:38). Dérav har, som vara informanter dven beréttar,
tiden hos den enskilde minskat, vilket har fatt till foljd att omsorgsassistenten hin-
ner med fler omsorgstagare. En informant berattar att det 6kade kravet pa doku-

mentation kan ses som ett led i att det stalls hogre krav pa omsorgsassistenternas
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kompetens. Detta da deras arbete idag rér sa mycket viktig information kring om-
sorgstagarens halsa som inte far ga forlorad. Vidare bidrar den noggranna doku-
menteringen till en sakerhet for omsorgsassistenterna i och med att de alltid kan

ga tillbaka i dokumenten och se vad som sagts.

Ur ett HR-perspektiv kan den 6kade frekvensen av dokumentering kring om-
sorgstagarna bidra till att behov av trygghet tillgodoses for omsorgsassistenterna
(Wolvén 2000). Omsorgsassistenterna kan i och med dokumenteringen vara tryg-
gare i att de far del av all relevant information kring omsorgstagaren. Samtidigt
kan de vara trygga i att det som é&r viktigt ar dokumenterat. Viktig information ar
inte langre nagonting som den enskilde omsorgsassistenten behéver halla i minnet

med risk att informationen gar forlorad.

Nio utav tio av de vi har intervjuat arbetar fortfarande inom aldreomsorgen utifran
Alsterbromodellens grundtankar. Samtliga av de nio informanterna ndmner orden
flexibel och flexibilitet vid ett flertal tillfallen under intervjuerna. Informanterna
menar att det finns ett litet utrymme i deras planering for oférutsedda héndelser.
De beréttar dven att oférutsedda héndelser i stort satt tillhor vardagen. Det kan
exempelvis vara att det a&r mycket larm fran omsorgstagare en dag som gor att det
tar mer tid an beraknat. Nar ndgot oplanerat intraffar handlar omsorgsassistenter-

nas arbete mycket om att arbeta Iésningsfokuserat.

Periodvis far man trolla lite, jag vet inte hur vi gér men det gar. Vi
hade en period nar vi fick gora det som var nédvandigt, for vi hade
fruktansvart mycket att gora varje dag. Valdigt mycket larm som vi
var pa och s.. sa att da lag vi efter med ratt mycket.. Alltsa vi priorite-
rar ju i en viss ordning. Det ar viktigare att folk kommer upp pa mor-
gonen och att de far mat och ar hela och rena an att vi stadar deras l&-
genhet till exempel. Sa da ligger vi efter med stid och sa... Och ligger
vi efter valdigt mycket sa brukar vi losa det med att det kommer in en
extra personal en dag, antingen av bemanningspoolen eller en vikarie.
Sa att vi kan liksom ta det varsta som vi ligger efter med.

Informant 4

Enligt Bolman och Deal (2005) har personalens utrymme for inflytande och del-
aktighet samband med hur flexibel personalen &. Om det inte ges utrymme for
personalen att tanka sjalva finns risken att personalen forlorar formagan att vara

flexibel och sjalvstandig for att istallet blir beroende av chefen och lyder dennes

order.
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Informanter som tidigare arbetat pa sarskilt boende berattar under intervjuerna att
de innan Alsterbromodellen sag det sérskilda boendet som sin arbetsplats. Idag
menar samma informanter att de idag istallet ser omsorgstagarnas lagenheter som
deras bostader. Informanterna beréttar att de har fatt en okad forstaelse for att det
ar de enskildas bostader dven da de bor pa sarskilt boende. Det ar ett tankesatt
som informanterna beréattar att de fatt utifran det nya arbetssattet som Alsterbro-
modellen har medfért. Miljkovic (2007) havdar att varierande arbetsuppgifter sti-
mulerar personalen och ¢kar deras arbetsmotivation. Vidare havdar Wilson (2000)
att regler och rutiner maste forandras vid en omorganisering. Om det inte lyckas
menar samma forfattare att personalen inte kan ta till sig den nya arbetsrollen.
Utifran informanternas berattelser om hur de har tagit lardom av det nya arbetssét-
tet kan det antas att regler och rutiner har férnyats och anammats. Det kan antas
ha haft en betydelse for hur det nya arbetssattet har kommit att bli ett accepterat
och fungerande arbetssétt.

7 Avslutande diskussion

Under vara intervjuer blev det tidigt tydligt att implementeringen av Alsterbromo-
dellen inte gatt helt smartfritt till. Inledningsvis var majoriteten av vara informan-
ter skeptiska och avvaktande till Alsterbromodellen. Vi har i analysen diskuterat
varfor det kan ha varit sd. En slutsats som vi har kommit fram till &r att omsorgs-
assistenterna inte fullt ut var inforstadda med vad forandringen skulle innebéra.
De beréattade att den information de fatt fran politiker och chefer inte var tillrack-
lig. En annan faktor som kan tankas ha haft inverkan pa hur Alsterbromodellen
togs emot &r att vissa informanters skeptiska instélining. Hade instéllningen varit
av en mer positiv karaktar ar det mojligt att det hade varit lattare for politiker och
chefer att forankra och formedla bilden av Alsterbromodellen.

Vidare beréttade informanterna att det var kaosartat och rorigt nar de borjade ar-
beta enligt Alsterbromodellen. Detta kunde pa vissa arbetsplatser leda till att folk
andrade 1 scheman och planering, vilket i sin tur fick konsekvenser fér omsorgsta-
gare och kollegor. En forklaring till detta kan vara att sjalva organisationens struk-
tur i detta skede inte var fardig och att det bidrog till den forvirrade situationen.
Vilket i sin tur kan antas ha givit utrymme for en viss form av egna initiativ och

handlingar utéver personalens befogenheter.
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Dock uppger samtliga informanter som jobbar kvar idag att de inte har nagra pro-
blem med Alsterbromodellen numera. De beréttar att de trivs med att jobba bade
inne och ute och att Alsterbromodellen fungerar bra. | det skede som vi intervjua-
de informanterna har det gatt ett antal ar sedan Alsterbromodellen inférdes. Vi har
i analysen diskuterat om att bade informanterna tydligare forstar hur arbetet skall
utforas och att deras arbetsplats ar battre organiserad for den nya modellen.

Vidare tydliggjordes under vara intervjuer att de tva personalgruppernas samman-
slagning inte gick helt friktionsfritt till. Innan de skulle borja arbeta tillsammans
hade de arbetat pa olika satt. Hemtjanstpersonalen hade endast arbetet ute och
boendepersonalen endast inne pa boendena. | ett tidigt skede av implementeringen
fanns det pa vissa arbetsplatser stora svarigheter for personalen att borja arbeta
tillsammans. De konflikter som uppstod grundades mycket i hur de skulle fordela
arbetet och acceptera de nya arbetsuppgifterna men &ven acceptera varandra. Vi
kunde i intervjuerna urskilja att boendepersonalen i ett tidigt skede hade en mer
skeptisk installning till att borja arbeta ute medan hemtjanstpersonalen var mer
positiv till att arbeta inne. Boendepersonalen var tvungen att ppna upp det som
de byggt upp for andra samtidigt som de skulle borja arbeta pa ett satt som de inte
gjort tidigare. Hemtjanstpersonalen som tidigare varit mer isolerade och ensamma
i sitt arbete fick i och med Alsterbromodellen en tryggare grund att sta pa. De
beskrev det som att de fick en tatare kontakt med kollegor och att de inte var sa
ensamma da de tog beslut. Vidare uppger de informanter som &r kvar att de tidiga-
re konflikterna inom grupperna inte langre existerar pd samma satt. Numera har
de blivit en mer enhetlig grupp dér de tar nytta av varandras tidigare erfarenheter.
En forklaring till detta kan vara att informanterna idag har mer tydliga gemen-
samma mal inom gruppen. En anledning till att malen har blivit gemensamma och
tydliga kan vara att en del av motstandarna till Alsterbromodellen har valt att slu-

fa.

Under vara intervjuer har det framgatt att omsorgsassistenternas arbete upplevdes
ensamt forr men att det i och med lokala och nationella férandringar idag har
kommit att erséttas av samarbete. Forr kunde de kénna sig uteldmnade i och med
att insatserna inte var preciserade och de forvantades gora allt. Idag ar besluten

preciserade och omsorgsassistenterna ar trygga med att veta vad som ska utféras
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eller ej. Hemtjanstpersonalen som tidigare inte hade sina kollegor runt sig nér de
arbetade har idag fatt kollegor i och med Alsterbromodellen. Det har medfért att
de inte upplever sig ensamma i samma utstrackning som tidigare, detta da de har

kollegor att radfraga.

Den fore detta hemtjanstpersonalen upplevde att de hade mer koll tidigare da de
hade farre omsorgstagare och den fore detta boende personalen upplever att de
hade mer koll pd omsorgstagarna da de enbart arbetade inne pa boendet. Samtliga
informanter beréttar att omsorgstagarna har blivit sjukare. Att omsorgstagarna ar
fler och sjukare har medfort att det stalls hogre krav pa informell och formell
kompetens enligt vara informanters beréttelser. Det har &ven medfort att kraven pa

dokumentering kring omsorgstagarna har 6kat.

Enligt vad informanterna som tidigare arbetat pa sérskilda boenden beréattat under
intervjuerna har respekten for den enskildes integritet dkat i samband med Alster-
bromodellen. Informanterna berattar att de innan Alsterbromodellen sag det sar-
skilda boendet som sin arbetsplats, men att de idag istéllet respekterar de enskilda
omsorgstagarna och deras bostader pa det séarskilda boendet pa annat satt. Var
tolkning av informanternas berattelser kring deras arbetsroll talar for att arbetet
som omsorgsassistent staller krav pa att kunna ta egna initiativ och vara flexibel.
Just detta losningsfokuserade forhallningssatt kan leda till en 6kad delaktighet och
helhetssyn inom organisationen. Men det kan &ven leda till att omsorgsassisten-
terna kan uppleva osakerhet och stress i flexibiliteten. Sammanfattningsvis har var
studie visat att Alsterbromodellen har gatt fran att ha varit ifragasatt till att nu vara

accepterad av de informanter som &r kvar.
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Bilaga 1 Informationsbrev

Informationsbrev till omsorgsassistenter inom Nybro kommun
Hej,
Vi ar tva socionomstudenter fran Lunds Universitet. Under de kommande tio

veckorna skall vi skriva var C-uppsats.

Vi har valt att skriva om omorganisering inom den kommunala sektorn utifran
omsorgsassistenternas perspektiv. Som fallstudie kommer vi att anvénda oss av

omorganiseringen kring Alsterbromodellen i Nybro kommun.

Anledningen till att vi har valt omsorgsassistenternas perspektiv ar for att vi ser
Era kunskaper, upplevelser och erfarenheter som intressanta och vardefulla for

vart uppsatsarbete.

Vi skulle vilja intervjua tio omsorgsassistenter under vecka 47 (16-20 november).
Intervjuerna kommer att vara i cirka en timme. Intervjuerna kommer att spelas in,
for att vi inte ska ga miste om information som ni delar med er av. Samtliga av
dem som vi intervjuar kommer att vara anonymiserade i uppsatsen. Alla intervju-
ade har rétt att avbryta sin medverkan nar de vill. Den information ni delger oss
kommer enbart att anvandas for vart uppsatsarbete och kommer darmed inte foras

vidare i andra sammanhang.
Vi hoppas att Ni &r intresserade och kan hjélpa oss att genomfora var uppsatsidé.
Tveka inte att hora av Er om Ni har nagra fragor eller funderingar.

Med véanliga halsningar

Sofia Petersson Henrik Nelson
sofia.petersson.328@student.lu.se henrik.nelson.173@student.lu.se
070-71 70 296 070- 17 60 877
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Bilaga 2 Intervjuguide Nybro

Skulle du vilja berétta lite om dig sjalv?
-Namn, alder, utbildning, arbetslivserfarenhet.
Berétta lite om hur det var att borja jobba som omsorgsassistent. Innan du bor-
jade med att arbeta bade inne och ute?
Hur jobbade ni da?
- arbetsplats
- arbetsroll
- sammanhallning
- braoch daligt da
Vet du vad Alsterbromodellen &r?
Hur skulle du vilja beskriva den?
Beratta om forsta gangen du kom i kontakt med Alsterbromodellen
Hur gick det till nar ni organiserades i alsterbromodellen
- vem informerade er
- pavilket satt
- vilken information fick ni
- vilka mgjligheter till inflytande hade ni
- Beratta lite om ditt minne om hur olika reagerade pa omorganisationen
o dusom individ
o din arbetsgrupp
o fack
o dina chefer/ledare
o politiker
o media
- Har du minne av att det fanns konflikter
o mellan vem
o vad handlade om
o var stod du i konflikterna
Hur kénns det idag att arbeta enligt Alsterbromodellen?
Vad &r battre och vad ar samre
Vad tycker du om hur omorganisationen genomférdes
- vad gjordes bra och vad gjordes daligt
- Hur skulle du beskriva din relation till chef under omorgani-
sationen?
Hur skulle du beskriva din arbetsplats under tiden omorganisationen av Alster-
bromodellen genomfdrdes?
Hur skulle du beskriva din arbetsroll i stort under omorganiseringen av Alster-
bromodellen?
Hur skulle du beskriva dina tankar om det nya arbetssattet nar ni precis bérjat med
att arbeta inne och ute?
Hur skulle du beskriva Din majlighet att stalla fragor och komma med synpunkter
under omorganiseringen?
Diskuterade du tillsammans med dina kollegor Alsterbromodellen under tiden ni
borjade arbeta med?
Minns du om det skrevs i tidningarna om modellen under omorganiseringen? Och
i sa fall hur kande du infér det som skrevs?
Hur skulle du beskriva din chefs roll da ni bérjade arbeta inne och ute?
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Hur skulle du beskriva tillgangen till information om hur ert nya arbetssatt skulle
utforas? Upplevde du att du hade tillrackligt med information for att veta hur du
skulle ga tillvaga for att arbeta enligt den nya modellen?
Upplevde Du att det fanns konkreta delmal och mal i det nya arbetssattet som
kunde uppnas samt foljas upp?
Hur skulle du beskriva din arbetsplats idag, efter omorganisationen som innebér
att ni arbetar bade inne och ute?
Hur skulle du beskriva din arbetsroll idag, jamfort med hur den var innan omor-
ganisationen?
Hur kande du for att arbeta bade inne och ute? Har din instéllning till arbetssattet
andrats fore, under och efter omorganiseringen? Vad hade du for tankar kring
modellen?
Hur skulle du beskriva att arbetssattet att arbeta bade inne och ute har paverkat dig
I ditt arbete?
Diskuterade du tillsammans med dina kollegor kring det ’nya arbetsséttet™ efter
att ni borjade arbeta inne och ute?
Minns du om det skrevs i tidningarna om modellen efter omorganisationen? Hur
upplevde du i sa fall det som skrevs?
Skulle du kunna forsoka beskriva de storsta forandringarna i och med den nya
modellen gentemot hur det sag ut innan?
Modellen har funnits ett tag nu. Hur skulle du beskriva att den fungerar idag?

- Upplever du att det finns nagra saker du skulle vilja dndra pa i den "nya”

modellen? Hur skulle du vilja att en sadan férandring sag ut?
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Bilaga 3 Intervjuguide Alsterbro

Skulle du vilja berétta lite om dig sjalv?
-Namn, alder, utbildning, arbetslivserfarenhet.

Hur skulle du beskriva din arbetsplats idag?

Hur skulle du beskriva din arbetsroll idag? Hur ser en typisk arbetsdag ut?

Hur skulle du beskriva din arbetsplats innan ni borjade med att arbeta bade inne
och ute?

Hur skulle du beskriva din arbetsroll innan ni borjade arbeta bade inne och ute?
Hur kunde en typisk arbetsdag se ut?

Hur skulle du beskriva att omorganisationen gick till nar ni bérjade arbeta bade
inne och ute?

- Fick ni tydlig information om vad det nya arbetssattet innebar och hur det skulle
utforas?

Hur kande du nar Du fick veta att ni skulle borja arbeta bade inne och ute?

Hade du nagra tankar kring arbetssattet?

Hur skulle du beskriva tillgangen till information om hur ert nya arbetssatt skul-
le utforas? Visste du hur du skulle ga tillvaga for att arbeta enligt den nya model-
len?

Hur skulle du beskriva chefens roll under omorganisationen da ni borjade arbeta
bade inne och ute? Fick ni information om det nya arbetsséttet, syftet med omor-
ganisationen etc.

| hur pass stor utstrackning upplevde du att du kunde vara med och paverka och
stalla fragor nar det nya arbetsséattet infordes i Alsterbro i slutet av 1980-talet?

Hur skulle du beskriva att det var att arbeta enligt det nya arbetssattet i bérjan?
Fanns det tydliga och konkreta mal som skulle uppfyllas? Gjordes uppféljningar
av arbetet?

Hur skulle du beskriva férdelarna med att arbeta bade inne och ute?

Hur skulle du beskriva nackdelarna med att arbeta bade inne och ute?

Hur kéanner du infor att arbeta bade inne och ute idag? Har din installning till
arbetssattet andrats dver aren?

Upplever du att arbetsséttet att arbeta bade inne och ute pa nagot sétt har paver-
kat dig i ditt arbete?

Hur skulle du beskriva de stdrsta forandringarna i och med den nya modellen
gentemot hur det sag ut innan?
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