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The aim of this study is to try and describe wlnat 6f competence home-help service staff
wishes for among their closest co-workers in otderope with daily work within the home-
help service. The job within home-help serviceathtregarding form and expression
constituted of meetings with other people, you waith peopletogetherwith people. The

text tackles the aim by focusing on mainly fourrerst— how the informants themselves feel
about the group interaction based on the relatipsghey have to each other, what sort of
competence is needed and how competence is ugedadiice. Another aspect is the approach
that is needed in order to be able to deal prasasdly with the different situations daily

faced by the staff. This phenomenological studyaised on seven qualitative interviews with
assistant nurses/home help orderlies, all pragtigitthin the same team within home help
service. The main conclusion of the study showstti@informants think that work functions
well as long as most of the co-workers within theugp contribute to a joint team work by
having a humble approach and by being an able veanker. A well functioning team work
within this working team is defined by the co-warkability to communicate and to organize
the work, both individually and as a group. An stsit nurse needs not least to have a sort of

“built-in” feeling for timing when meeting other pple on all levels.
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1. Inledning

Denna uppsats behandlar egenskapen kompetens mssnadeinom hemtjansten. Sju
underskoterskor fran samma arbetsgrupp ger utifidia egna asikter och erfarenheter
exempel pa vilken sorts kompetens som de sjaleafefar hos sina narmaste kollegor. Mitt
intresse for detta amne, d.v.s. kompetens hos eésdpal (i detta fall underskoterskor) inom
ett omsorgsyrke har successivt vaxt fram utifrafs deina personliga erfarenheter fran
arbetslivet men ocksa genom den uppmarksamhet nkétdfatt fran media. Jag upplever
starkt att begreppet kompetens i kombination med fdamstallning som gjorts inom olika
omsorgsrelaterade fragor ar hogaktuella men ockakeh komplexa. Pa vilket sétt blir den
teoretiska respektive praktiska kunskapen hos dé&lblaa anvandbar, eller med andra ord,
vilken kompetens bor egentligen en underskéterska $om utgangspunkt for denna studie
har jag mina egna funderingar kring huruvida enrsqréighet och forhallningssatt kan starka
vart teoretiska och praktiska bagage? Eftersom $@gjv arbetat inom vard- och
omsorgsrelaterade yrken under storre delen av ynitsverksamma liv har fragor om

kompetens som tidigare kants sjalvklart kommibtitifragasatta (av framfor allt mig sjalv)

1.1 Forandringar inom arbetslivet
Organisationer och institutioner omstrukturerarasuerksamheter for att kunna anpassa sig

till den foranderliga varld vi har omkring oss. Rratt tidigare ha praglats av mer generella,
stabila regler och normer forvantas nu den enskigit arbete att i stérre omfattning pa egen
hand kunna planera, genomfora och ta ansvar tdarbiete. Samtidigt som detta kan innebara
mer variation och flexibilitet i arbetet sa stadist ocksa hogre krav dar arbetsuppgifterna blir
alltmer komplicerade och den enskilde mer utsathiyrkesroll (Allvin & Aronsson m.fl.,
2011). Aven Giertz (2002) diskuterar hur det skiettmatiska forandringar inom framfor allt
servicesektorn. Med serviceyrken menas alltifrdnmuokare till konsulter men aven olika
"hjalpande yrken” sasom omsorg och sjukvard. Vasisdeyrken har gemensamt ar bl.a. att
arbetsuppgifterna inte enbart bestams utifran sgherens intresse utan ocksa i samklang
med kunders, klienters och patienters behov ockeinaél. Numera ar serviceyrkets tydligaste
karaktarsdrag att produktion och konsumtion (amdén) sker samtidigt. | sista hand ar det
dessutom konsumenten som bekraftar kvalitén pataéstuav serviceproduktionen, ett arbete
som skett omedelbart pa plats dar mojligheterna&ta till eventuella misstag ar mycket

begransade.



Nar jag tanker pa vardyrket tanker jag pa planerargete i grupp och kamratanda. Jag kan
ocksa tanka konflikter, konkurrens och utanforskapm det diskuterats ovan okar kraven pa
de anstdllda inom manga yrkeskarer i takt med @tvahtningar och konkurrens fran
omgivningen/samhallet dkar. Inom olika serviceyrlgam turism, restaurang, sjukvard och
hemtjanst sa vaxer dessa i sin omfattning alltrAdsetsuppgifterna blir mer avancerade och
specialiserade vilket gor att den personal sonrfedgas maste ha (ratkompetensAven
Mannberg (2001) tar upp hur arbetsplatser som ggaoromorganiseringar maste kunna
effektivisera sig i sitt satt att hantera forflytigar av personal mellan olika befattningar och
samtidigt fordela ansvar i samklang med de malsdtim som stalls upp for verksamheten.
For detta kravs naturligtvis ratt person pa rétsl

Hemtjansten ar byrakratiskt reglerad pa sa vibiathndsbedomningen avgor vilka som
far anvanda sig av organisationens tjanster. Hastga ar inte nagot som skapas genom en
grupp individers gemensamma intressen utan vargoayatagare har sina egna varderingar.
Att arbeta inom hemtjansten innebar alltsa inteadittd veta exakt vad som skall goras
(utover de konkreta arbetsuppgifterna som finns nietlex. ett bistandsbeslut). Av
underskoterskan kravs en formaga att kunna impeowis olika situationer och vara
uppmarksam pa signaler fran omgivningen. Inte mimgiste underskoterskan ha en
kanslomassig begavning for den inlevelse och taliknsom kravs i motet med andra
manniskor samt formaga att kunna skapa och upgititett fortroende. De senaste aren
riktar hemtjansten ocksa sin service till andragnéper (an framst aldre som tidigare) vilket
gjort att kraven pa kunskap inom exempelvis psyk@iat. Som personal forvantas man vara
generalist genom att klara av att arbeta efter igdlaeregler och policys i samklang med
hanteringen av de specifika sjukdomstillstand oahdikapp som inkluderas i det dagliga
arbetet. En roll som av underskéterskan ofta ugpieatsagelsefullt och besvarlig att hantera
(Nordstrom, 2000).

Utformningen av platsannonser ar ocksa exempelagant som forandrats over tid nar
det galler synen pa vad som ar "ratt” kompetensighire fokuserade arbetsgivare mer pa
vikten av att anstalla personer med de ratta fdarelalifikationerna. | var tid eftersoks pa
ett mer tydligt satt personal som klarar att tilgansina fardigheter i praktiken. Sjalva
begreppet kompetens anses ocksa pa senare ar lsoer &bmplext och inte lika enkelt att
forklara. Hur definitionen ser ut beror pa vem sgir definitionen och i vilket syfte
(Nordstrom, 2000). En vélutbildad person behdverd naadra ord inte alltid vara mest
lamplig, att stdmma in och fungera med 6vriga gneglemmar ar a och o och kraven nar

det géaller detta ser olika ut for olika arbetsgevar



1.2 Kompetens - inom t.ex. serviceyrket
Kompetens kan definieras pa olika satt. Enligt iRais uppslagsbok (1994) ar begreppet

synonymt med t.ex. duglig, skicklig eller befoga8vensk etymologisk ordbok ger
definitionen att det bl.a. handlar om att kunnatbenen gemensamhetsstravan mot bestdmda
mal (Hellgvist, 1964). Begreppen kompetens och kapsskiljer sig pa sa satt att kompetens
anses vara vidare i sin betydelse. Kunskap utgéndia sidan grunden for hur begreppet
kompetens definieras (Soderstrom, 1990). Begrekypaskap kan finnas i tva olika former
d.v.s. fortrogenhetskunskap samt pastaendekunskéaprogenhetskunskap ar svar att
uttrycka i ord och gar ut pa att man praktiskt ki&@a sina erfarenheter. Pastdendekunskapen
bygger mer pa synliga och méatbara teoretiska faeday (Josefsson, 1991).

Hur var och en uppfattar vad som anses vara ykladighet och formaga till ett gott
utfort arbete andras i takt med tiden eftersom keteyps ar foranderligt nar det galler saval
enskilda personer som det sociala samspelet inappagr. Arbetet inom hemtjansten gar i det
stora hela ut pa att hjalpa andra méanniskor i desiadag och for personalen innebér detta att
kunna ta ansvar, ha omdome och en intuitiv form&ssa aspekter bygger inte alltid pa
nagra logiska slutsatser med teoretisk grund usamisgtallet vara ett resultat av sddant som
pastaendekunskap, fortrogenhetskunskap och kannemonolika sociala och kulturella
sammanhang (Nordstrém, 2000).

Manga av oss kanner sadkert igen MC Donalds vahmae sloganYou never get a
second chance to make a first impressidmbetet som sker formedlas i “sanningens
dgonblick”. Richard Norman (1988), menar att deteran hamtats fran tjurfaktningen och
symboliserar det tillfalle da matadoren star félstigt utelamnad till sig sjalv i métet med
tjuren. Tiden stér stilla och de bada star ensaswnaféremal for publikens uppmarksamhet.
Har jamstaller man pa ett satt kunden med tjuren ska tvingas ned pa kna (aven om det
kanske inte riktigt ar sa vi uttrycker oss boksgtyl Poangen med att anvanda sig av termen
ar att lyfta fram vikten av de olika aspekter sairekommer inom servicesektionen. For ett
lyckat arbete och resultat som star i beroendefaride till konsumenten sa kravs val
planerade forberedelser, investeringar samt organgav arbetet inom serviceproduktionen.
Det ar i synnerhet har servicepersonalen raknagiltien av att verksamheten ar organiserad
och inriktad pa funktion och kompetens blir darfwgérande nar det géller prestation och
resultat (Allvin & Aronsson m.fl. 2011).



1.3 Serviceyrket - en kollektiv uppgift
Lagarbete har sedan lange intresserat mig och draalif ar det under mina yrkesverksamma

ar som underskoterska inom olika arbetsgruppefiyaderat pa varfor gemensam prestation
och resultat blir battre for vissa grupper an andrats att sadant som arbetsbelastning,
utbildning och erfarenhet kanske ser relativt litd Jag har arbetat inom varden i ungefar 10
ar. Under dessa ar har jag sett kollegor utforareagrestationer under bade tidspress och
underbemanning. De ganger jag sjalv pa nagot fitten jobbrotation har det alltid kommit
att bli vasentligt for mig att snabbt bilda en ugtpiing géallande kollegors formaga att hantera
stress men i synnerhet hur fordelningen av arbptftpr gors. Tva aspekter blir i detta fall
intressant, dels organiseringen av arbetet men mnitest hur de olika medarbetarnas
uppfattning kring tid och rum ser ut. Kort sagt, @tete maste kunna samordnas utifran den
absoluta tid som finns (Hansson, 2003).

Under mina ar som yrkesverksam underskoterskgalgarmitt arbete ofta mott kollegor
som naturligen visat att de "har det”, de prestért enkelt det dar lilla extra utbver allt
sadant som star skrivet i larobocker, policys dktimjer for hur ett arbete ska utforas. Det
kan vara svart att satta fingret pa vad det egmmtlér som utmarker att vissa underskoterskor
tycks utstrala kunskap och sjalvsakerhet paralletd 6dmjukhet och behaglig smidighet.
Detta sker bade i métet med hjalpbehdvande ochegmit sina kollegor med vilka de
dagligen ingar i ett tatt sammansatt arbetsteamtar8asom "tyst” kunskap formedlas genom
handling utan att uttryckas verbalt. Den &r visgerl inte tyst i det avseendet att den inte gar
att beskriva. Overféringen av kunskapen mellan eradharna sker utan ickeverbal
kommunikation och den kan vara kollektiv genomadih i gruppen behovs for att den ska
vara anvandbar. Har finns ett émsesidigt tdnkandeé em delad uppfattning av arbetet. Som
exempel pa detta har vi larlingen som gar breded drfarne och det handlar bl.a. om att

observera for att senare utfora samma arbete fikrethde satt (Hansson, 2003).

1.4 Medarbetaren - en del av ett sammanhang och sjalvstindig person
Manniskan prévas i sin vardag saval som i arbesliVillkoren forandras, ibland plétsligt.

Detta kraver i sin tur att vi sjalva maste goraaifrandringar och anpassa oss for att fungera
tilsammans med andra och gora bra ifran oss. Rémiggar och krav ar sadant som kan
upplevas som antingen ett krokben eller en utmartiuy vi hanterar detta beror mycket pa
hur vi sjalva riktar blicken och hur vi klarar atlampa var kompetens bade i teorin och i
praktiken.



Manniskan &r i sitt arbete en utdvare av ett yr&ketbn dels maste kunna fungera som en del
av ett sammanhang men ocksa vara en sjalvstandigprpeAllt mer ansvar laggs pa
individen. Hon blir en medskapare av sina egnataviior i betydligt storre omfattning an
tidigare samtidigt som styrningen av arbetet blarnmdirekt och diffus. Arbetets kvalité och
vagen fram till resultatet avgors genom individedst att hantera dessa villkor utifran sin
egen kompetens (Allvin & Aronsson m.fl. 2011).

Inledningsvis till denna text har jag tagit kliveti omsorgens varld genom att fundera
over dels den formella kompetensen (t.ex. utbilghsamt den informella (t.ex. erfarenhet)
som behovs for att kunna utOva ett serviceyrkeradsemtjanst. Utéver detta kommer texten
foljaktligen in pa att varje medarbetare oavsekgoand ar en individull person som i sitt
yrke tillampar och tar till sig kunskap. Detta @got som standigt pagar i en foranderlig varld
tillsammans med andra. Jag ar intresserad av t@twer om alla dessa aspekter men kommer
i uppsatsen att ha fokus mestadels pa vad underskdétna gemensamt upplever som den

mest aktuella, lampliga och efterfragade kompetengkderas arbetsplats.
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2. Syfte

Syftet med denna studie ar att beskriva och anaysigken kompetens underskoterskor
sjalva efterfragar hos hemtjanstpersonal, i detdl £ns narmaste kollegor inom
verksamheten. Sju underskoterskor frdn samma hestgj@pp intervjuas for studien. De
delar frikostigt med sig av sina egna erfarenhetértankar kring det dagliga arbetet och hur
en medarbetare i basta mojliga man kan bidra tillgemensamt resultat praglat av god
service och kvalité. Det som efterstks for denundistar saledes att forsoka se om det kan
finnas nagon generell uppfattning hos informanteraiadet galler hur en underskoterska bor
dela med sig, ta till sig ny kunskap samt anvamndérutvecklar sin kompetens i realiteten.

2.1 Fragestillningar

« Hur upplever underskoterskorna att de fungeramuppgrutifran de relationer de har
med varandra?

* Hur beskriver underskoterskorna den grundlaggandglketens som behdvs?
* Hur anvander underskoterskorna sig av sin egeva@ndras kompetens

» Vad kravs for att forsta varfor olika situationatraffar?

11



3. Tidigare forskning

3.1 Internationell forskning
Det var framfor allt under 1980talet den teoretigkéktningen inom omsorgsforskningen tog

fart. Ansatsen inom forskningen praglades till &njdn av anglosaxiska teorier d.v.s. teorier
som skapats via betraktelser inom den privata fdfamiljen) — den s.k. informella
omsorgen. Det riktades inga blickar mot det avi@ahsorgsarbetet (Szebehely 1995). Abel
& Nelson (1990) skilier mellan tva grupper av fask inom den anglosaxiska teorin. Den
ena, som ser till det praktiska innehallet, anseomsorgsarbetet inte ar nagot man frivilligt
véljer att agna sig at. Man menar istallet attalatbete ska betraktas som ett patvingat och
distanserat arbete praglat av kvinnofortryck. Dadra gruppen av forskare lagger mer vikt
vid den kanslomassiga aspekten dar sadant sonmividetabch mening spelar stor betydelse
for utvecklingen av omsorgarbetet. Enligt Abel & Idn finns brister inom bada dessa
falanger. Forstndmnda riskerar att missa betyddlagkédnsloméssiga delar av arbetet inom
omsorgen medan den andra gruppen lagger alltférvito néar det galler den emotionella
biten och bagatelliserar arbetsbordan.

En av de storsta inspiratérerna for forskningemninvard och omsorg ar den norska
sociologen Kari Waerness. Genom hennes bok “"Kvinooh omsorgsarbete” (1984)
introducerade hon begreppet omsorgsrationaliteler'ss menar att detta begrepp handlar
om dels fornuft men ocksa om en kansla. Inom raftieomsorg sarskilier Waerness mellan
omsorgsarbet®ch personlig servicg1983 sid 19). Skillnaden mellan dessa handlar amh
aktiviteteten i sig (t.ex. baddning av sangar, agating m.m.) utan det handlar om
relationen/beroendeférhallandet mellan givaren oudttagaren. Personlig service innebar
mer sadant som vi kallar avlionad huslig hjalp (higrabe m.m.). Mottagaren skulle
formodligen sjalv kunna utféra sysslorna men taljav andra utifran en frivillig grund.
Inom omsorgsarbetet ar mottagaren i stéllet be®eawdgivaren da den inte klarar sig i det
dagliga livet utan att fa hjalp.

Ett inflytelserikt bidrag till omsorgsforskninggkommer fran Nel Noddings i hennes
forsta egenskrivna bokaring: A Feminine Approach to Ethics and Moral Edtion (1984).
Noddings menar att omsorg baseras pa mottaglighktionalitet och respons. Kortfattat
innebar detta att den som ger omsorg (omsorgaraeleninneha egenskaper sasom forstaelse
och motivation. For att en person ska kunna "ddfa amsorg krévs en hég grad av
inlevelseférmaga och intuition, d.v.s. en sakerrtygelse i vilken hjalp som efterfragas och

hur denna pa béasta satt ges. Motivationen upprdsngatt formen fér hur omsorgen ser ut
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bestams av mottagaren (den som far omsorgen). $tmigare ett bevis pa att omsorgen
givits kravs att mottagaren tydligt bekraftar gélpen tagits emot.

| antologinA Labour of Lovg1983) med bl.a. Janet Finch och Dulcie Groves bygg
nagra av artiklarnas gemensamma slutsatser pavetbrgsarbetet ska betraktas som bade
fysiskt och kanslomassigt kravande. Forfattarn@w@arens om att arbetet saknar en rattvis
uppmarksamhet och inte minst status i vart samh#kx. genom att vara oavlonat och
forvantas bli utfért av kvinnor). Forst pa 1990 etal kunde den anglosaxiska
omsorgstraditionen mota den skandinaviska, detzketytack vare att anglosaxiska forfattare
blev mer sjalvkritiska och ofta refererade till Kawaerness (1984) teorier inom

omsorgsforskningen dar det gors en storre atskilinallan omsorg och informell omsorg.

3.2 Kompetens och villkor

"Ett flexibelt arbete, anpassat till den enskildamgla méanniskans behov och krav pa
sjalvbestammande, ar dverhuvudtaget inte mojlighuen hdg grad av bade

sjalvbestammande och sjalvtillit hos den som wifdsorgsarbete”(Eliasson, 1995, sid 105).

Nar vi pratar om arbetet inom hemservice/hemtj&égfs det ofta att man inom detta yrke
arbetar utan nagon speciell metod (d.v.s. gemensanprinciper och medvetna
forhallningssatt). Det handlar snarare om att peakem anpassar sig efter de personer som de
i sitt dagliga arbete moter och/eller att det hmikelt ar svart att satta ord pa vad det
egentligen ar for arbete som utférs och varfor. een det finns "ord” for att beskriva det
som sker sa uppfattas det anda inte som ett medf@tsiliningssatt savida man inte
generaliserar utan haller sig till ett sprak som&anpligt nar det beskriver métet med den
enskilda manniskan. Om vi jamfér med vissa andriesgrupper (t.ex. psykologer,
psykoterapeuter m.fl.) utgors betydligt storre @l arbetet att marolkar sadant som
forhallningssatt, malsattningar samt sadant somr skendtet med patienter/klienter.
Kompetensen som kravs for detta arbete ar ocks&ompetens som senare varderas och
|6nesatts fér den som utfor prestationen (Elias$685).

Den s.k.praxiskunskapeide autentiska erfarenheterna) har inte ndgon taigssi vart
samhalle. Nar det galler vart satt att tanka odh big i motet med andra manniskor anses det
snarare battre att kunna forhalla sig till abstgktinciper, professionella férhallningssatt och
generella regler. Det ar dock praxiskunskapen sam Mhjalpa oss att kanna igen olika

situationer och inte minst se det komplexa ochaohks alla de sorters méanniskor vi méter.
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Inom hemtjansten bryts det regelbundet mot t.estsfallda principer och pa sa vis moraliskt
satt mot den enskilda manniskan. Det handlar ime at géra nagot eller nagon annan
manniska illa, utan snarare om godhet och omtargkeaddbitraden i basta mojliga man
forsoker vélja det mest lampliga alternativet (gétle arbets/forhalliningssatt) for den
hjalpbehdvande. Praxiskunskapen diskuteras indegalhger mellan arbetskamrater eller med
arbetsledare eftersom vardbitradet riskerar atingeh “avslojas” eller inte fa nagon
uppbackning for sina egna strategier i arbetet.nAem vardbitradet skulle lyckas uttrycka
moralen i sina handlingar ar det inte sakert att bkulle f& gehor for sin uppfattning i en
principdiskussion. | detta fall vore det férmodigieattre om hon skulle kunna havda sin asikt
genom ett mer abstrakt och principiellt sprak dikagprinciper for arbetet lyfts fram (ibid).
Steen Larsen (1982) menar att all mansklig erfagedh intressant och valjer att dela upp
denna i autentisk och auktoritativ. Forstndmndalx@m de erfarenheter vi skaffat oss genom
att praktiskt utféraen arbetsuppgift. Det handlar om att manniskadrlingt ett enhetligt
intryck och kommit till insikt genom sin erfarenh&n auktoritativ erfarenhet gar ut pa att
andrafdrklarar for oss hur en t.ex. ett arbetsmoment ska utférass. en dverféring som sker
genom tal eller text. Inom manniskovardande yrkiemst mojligheten att skaffa sig bade
autentiska och auktoritativa erfarenheter. Santtidigm underskoterskan arbetar "med
handerna” (t.ex. lagar mat, baddar, stadar m.mmwrker det ofta instruktioner fran den
aldre/hjalpbehdévande om hur man t.ex. kunde taokiésa liknande arbete forr i tiden eller
vilka resultat som forvantades. Som underskotenskadu ocksa mojlighet att se den fardiga
produkten av arbetet och i synnerhet hur den u@gsfaich bedéms av den person tjansten var
avsedd for. | manga sammanhang &ar anda problemedeatendast ar den teoretiska
kunskapen som anses vara den riktiga kunskapenaderas hogre genom att den uppnatts
genom teoretisk uthildning eller pa vetenskapligng. Konsekvenserna av detta blir att den
teoretiska kunskapen satter sig 6ver praxiskunskapk man tror att den helt kan ersétta den

senare kunskapsformen.

3.3 Kompetens baserad pa erfarenhet
Ett vardbitrades kompetens skapas till stérre dglsmom en upplevd erfarenhet. Det handlar

alltsa inte om generaliserande eller teoretisknakap (Ellstrom & Ekholm, 2001) utan om
en kunskap som endast kan inforlivas genom eti/takieltagande i arbetet (Berg, 1994).
Vardbitradena maste sjalva avgora hur deras adletegenomforas och organiseras, detta

eftersom de inte har nagra yrkesmassiga regleéodita sig pa. Vardbitradet ar med andra
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ord beroende av vad hon sjalv tar for beslut, lhesdn grundar sig bl.a. i sin egen sjalvbild
och den uppfattning man har om andra manniskoritMg&hilsson, 1998). Johansson (1989)
tar i sin studie upp hur vardbitraden snarare faislut utifran tidigare erfarenheter inom
yrket &n genom medicinsk/teoretisk kunskap. Av a® gohansson intervjuade var det ingen
som ansag att omvardnadskunnande bildas genom magat &n situationsbaserade och
reflekterande slutsatser. Den vardagskunskap sedbi@den har ar enligt Svensson (1986)
ar tillrackligt bra for att kunna utfora ett husisabch omsorgsarbete. Svensson menar ocksa
att den mer erfarna personalen behover overforkaskap till nyanstallda eller de som
saknar sadan erfarenhet. Genom att all erfarerds#tsind kunskap sammanstralar kan den
utvecklas till att bli till en gemensam yrkeskungkRa samma satt som att erfarenheter sprids
mellan personalen genom ett aktivt samspel kan dgeretisk/medicinsk kunskap laras
genom en aktiv kommunikation mellan de anstalldau¢ige, 2003). Att réra runt i fragan
angaende formell eller icke formell utbildning ateé nodvandigt enligt Christensson (1997)
eftersom vardbitraden inte anses vara i behovtda &ori 6versatt i praktik. Kompetens som
utvecklas genom erfarenhet ar i stallet nagot sdimtenlyftas fram och tillskrivas en hogre

status, sager Wahigren (1996).

3.4 Kompetens baserad pa utbildning
Huruvida behovet av utbildning ser ut for vardliga ar en omdiskuterad fraga. Berg och

Holmgren (1984) finner att det som manga vardbé@radfterfragar ar utbildning angaende
bemotandet av de aldre. Gustavsson (1999) finngin istudie att vardpersonalen inom
hemtjansten anser sig ha tillrackligt med kompetesmssett hur lite eller hur lang tid man
varit verksam inom sitt yrke. Zingmark (1991) sestillet i sin studie att efterfraigan pa
utbildning ar mycket tydlig. Personalen anser gabtt alla aktuella forandringar (som
regelbundet sker) inom hemtjansten i form av okevarsomrade, fler arbetsuppgifter och
effektivisering av arbetet manga ganger kan orsatess och osamja bland de anstéllda. | de
fall kraven pa utbildning och kunskap hojs hos peaten menar man att hanteringen av
dessa “problem” loses lattare. Aven om det inte gfrhitta en enkel och gemensam
forklaring pa varfor det skulle behovas utbildniidg vardbitraden inom hemtjansten sa kan

det i vilket fall vara bra att behalla utbildningaket for yrkets status (Waerness, 1983).
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3.5 Forskning om personalen inom dldreomsorgen
Omsorgsarbetet, avlonat eller ej, i eget och antes ar bade till struktur och innehall

saddant som vi brukar kalla traditionellt kvinnoaebeAven om det forandrats Gver tid och

alltmer betraktas som nagot produktivt (likt indiaiseringen en gang i tiden)har det anda
forblivit kvinnodominerat. Nar det galler forsknieiy ar det endast ett fatal som inom
omsorgsarbetets ramar intresserat sig for sddamtrdeselfragor, arbetsmiljo m.m. Inte minst

har intresset for det manskliga arbetets betydedsie mycket svagt nar det galler att titta pa
hur manniskors personlighet och egen kapacitet gé@rerka bade samhallet men ocksa
manniskorna i sig Eliasson, 1995).

Szebehely (1995) analyserar i sin avhandling desé&kvenser som foljer beroende pa
valet av organisationsform fér en verksamhet. Homer bl.a. att den "traditionella”
hemtjansten ar den som fungerar och ocksd uppskaiest av saval de boende som
underskoterskorna sjalva. Traditionell hemtjanshelmdr exempelvis att verksamheten
undviker detaljstyrning uppifran/utifran vilket iabar att underskoterskorna (genom sin egen
fingertoppskansla fér de behov som finns) sjéalva gkanera arbetet. En annan forskare som
studerar hemtjanstens organisation ar Larsson [198& utgar man ifran att kvalitén pa
arbetet avgors genom framforallt effektiviten pfdrandet. Ledningen intresserar sig mer for
resultaten an vardpersonalen och de aldre persmné&mligt Gustafsson (1999) arbetar
hemtjanstpersonalen utifrdn ett slags gemensam edskommelse som de ingatt i
tillsammans med pensionarerna. Detta innebar hkortt underskodterskan anpassar sig till
de hjalpbehodvande bade nar det géller hur vardetrbkall bedrivas samt hur de forhaller sig
I sitt mGte mot de &ldre.

Underskoterskors arbetsvillkor och arbete studemasbl.a. Silfverberg (1996). | sin
avhandling "Att vara god eller gora ratt” inriktaran sig pa hur arbetssituationen kan se ut ur
ett mer yrkesetiskt perspektiv foér underskoterskamsultatet framkommer i synnerhet hur
personalen manga ganger hellre véljer att vara ¢gidbet for att kanske bara handla utifran
hur "de uppifran” forvantar sig att arbetet skalffouas. Ingvad (2003) intresserar sig
framforallt av hur interaktionen mellan personalech den aldre utvecklas. Utifran ett
relationsperspektiv finner Ingvad hur dessa anpassa till varandra och genom de
kansloméassiga banden uppfyller varandras forvagaminlu mer vanskapliga banden mellan
dem ar desto mer konstruktivt skulle det rddandespalet bli.
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4. Reflektion kring val av litteratur
Att i sin studie halla sig nagorlunda neutral tién tidigare forskningen som finns kring

"kompetensfragan” och all den utveckling som skattm omradet kan kannas tryggt men ar
ocksa ett satt for mig att respektera andras resang och slutsatser. Det gor att jag pa ett
slags visuellt plan nagot enklare kan relaterayéich diskussioner till "min” text. Kanner mig
anda lockad till att forsoka dela in tidigare fawslg i framst tre olika grupper dar den forsta
fokuserar pa den kompetens (teoretisk/utbildnirazh ©ehovs for det praktiska utférandet,
den andra har inriktat sig mer pa kompetens hokildasndivider som med sin personlighet
och intuitiva formaga (i motet med andra manniskdfyr arbetsuppgifterna, den tredje (och
kanske mest moderna forskningen) betonar viktendew kompetens som kravs for ett
kvalitetssakrat och val genomfort arbete dar utfded sker i samspel med alla involverade.
Jag upplever att senare forskning alltmer forsd&ened alla dessa tre delar for en komplett
helhetssyn men att det anda &ar nagot som sakndsnUden information jag fatt fram
upplever jag att det behdver utvecklas en tydligeoppling mellan den teoretiska och
praktiska kompetensen, exempelvis olika metodatéggier for arbetssatt inom
omsorgsyrken. Inledningsvis namnde jag hur verksdentofta presenterar sig i form av olika
vardegrunder och ledord. Vad man séllan ser aroppling av dessa mellan verklighet och
forskning.

Genomgaende inom forskningen aterkommer man uillvardbitradet/underskoterskans
framsta arbetsredskap ar "den egna personen/pigisei@n”. Utifran sitt eget perspektiv och
intuition forvantas hon inte bara prestera utanséclknpassa sig efter andras normer,
varderingar, krav, forvantningar etc. En undersigik® utfor ett praktiskt arbete som enligt
forskningen inte alltid gar att forklara eller satbrd pamen for att fa gehor for sina
prestationer forvantar sig t.ex. chefer konkretativeoingar till "varfér” och "hur” olika
arbetsmoment utférs. For denna sortens kommunikddi@r det emellanat som att det kravs
en slags auktoritdr personlighet for att Overhuagdt bli betrodd och respekterad. Jag &ar
overtygad om att atminstone de flesta underskdbershom omsorgsyrket verbalt kan
beskriva sina arbetsuppgifter, jag tror daremaot @t alla alltid forstar varandra eller i alla
lagen vagar uttrycka sig. Varfor skulle detta déavsa svart? Nar jag laser tidigare forskning
upplever jag att man generellt underskattar vasipwlens formaga att beskriva formen,
genomférandet och reflektioner kring sina arbetsgjiffgr (se kapitel ang. tidigare forskning).
Jag har ingen o6vertygande forklaring eller argumihtdenna &sikt mer &n min egen
overtygelse i att de flesta kan (bara de vill) féirgad andra sager utan att for den sakens skull
vaxla abstrakta resonemang. Hemtjanstpersonat@oftiigen ingen yrkesgrupp som 6verlag
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brilierar med ett fackligt sprak men betydelseradsom sdgs gar med stor sannolikhet att
tolka och resonera kring for den som satter sig det dagliga arbetet och lar kdnna de
medlemmar som arbetar inom gruppen. Detta ar nedjlgn aspekt som skulle kunna lyftas
fram tydligare i diskussioner rérande kompetensfragltifran mina intervjuer till denna text
anser jag att det finns en enorm kapacitet fobattbma bade andras och sitt eget arbetssatt,
problemet kan dock vara att personalen inte diitidtar hur de pa basta satt forhaller sig till
dessa. Att pa ett tydligare satt arbeta utifrarbletade metoder ar atminstone en del som
skulle kunna férena och underlatta tillampningennsdlemmarnas kompetenser. Eftersom
forskningen bl.a. kommit fram till att hemtjanstpenal arbetar utifrin en gemensam
overenskommelse med pensionarerna borde man ouoksd lse faran med detta. P4 samma
satt som det ar en fordel att bygga upp vanskaplgga mellan personal och hjalpbehdvande
sa kan det sakert innebara det risker Anlednindeatt jag tror det beror pa den utsatthet
man som personal kan kdnna sig i motet med andrask&n for att bli alltfér personlig ar
stor. Om det uppstar problem i relationen mellan dem hjalper och den som tar emot
hjalpen ar det sakert vanligt att underskoterskalv sar pa sig all skuld. Har man en metod
att hanvisa till kan sadant som bade forhallningsséh stallningstagande pa ett konkret satt
motiveras och aven anvandas som en forenklad urddgtkanner mig lite tveksam till den
uppdelning forskningen gor av underskoterskor aér @delen representerar "de goda” medan
de andra "gor ratt”, d.v.s. antingen rattar man efter de hjalpbehtvande eller rattar
personalen sig efter reglerna. Jag vill garna trauaderskoéterskan inte representerar det ena
eller det andra utan genom sin kompetens kan éitthalans mellan dessa tva. Detta borde

vara fullt mojligt med ratt stod och verktyg inomkgt.

4.1 En Koppling mellan tidigare forskning och teoretisk referensram
For mig har diskussioner kring kompetens och framdfit vad som anses vara “ratt”

kompetens oftast kants svardefinierade och abatraktg delar den tidigare forskningens
uppfattning (se t.ex. Persson, 2000) att begremp sucial kompetensfta florerar i olika

sammanhang da vi eftersoker och beddomer kompetessvéira kollegor. Den teoretiska
utbildningen stéar fortfarande hogt i kurs men uttdenna kravs nagot alldeles unikt hos var
och en. Det kanske ocksa ar "det” som behovs ftrakl delar ska sammanfalla med
varandra, men for att veta vad "det” innebar massiikert ocksa forsta hur alla andra viktiga
delar hanger ihop. Oavsett vem du pratar med hafled¢éa av oss hort talas om social

kompetens och vi kan ocksa pa ett eller annatositriva vad det betyder. Min uppfattning
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ar att manga av oss definierar begreppet pa likmaddt, daremot kanske vi inte alltid ar
dverens om nar definitionestammer inpa en person. For att rama in texten och pa ett
nagorlunda begripligt satt konkretisera "kompeteigdn” véljer jag darfor att i forsta hand
ha social kompetens som utgangspunkt och refemenfiastudien men kompletterar aven
med annan forskning inriktat pa s.k. kollektiv koetgns (se t.ex. Hansson, 2003).

Det finns metervis med forskning kopplat till sdd@mpetens. Definitionerna vinklas och
anvands pa olika satt dar egenheter sdsom mogeaajthndeprinciper och medvetenhet
lyfts fram som karaktaristiska drag hos den sommaké&ds som socialt kompetent. Ingalill
Eriksson (2001) ger forslag pa hur vi alla kan iilsdkten kring oss sjalva medan t.ex. Anders
Persson (2000) beskriver hur olika sorters pergbater kan matcha varandra och pa sa vis
vara bra for verksamheten. Det ar ocksa pa dettansinga andra teorier pendlar mellan
varandra — en del utgdr i forsta hand fran indinidglv medan ndgon annan intresserar sig
mer for vad som behdver tillforas till gruppen. Btigen har de kanske samma syfte med
sina argument men det finns en bred variation s dekus pa fenomenet social kompetens.
Jag upplever inte nagra konstigheter i hur begreppéar presenteras men extra intressant
kan det bli nar nagon enstaka forskare stickerchtger nastintill en avvikande beskrivning
av nagot som av manga anses sjalvklart. Henrik $tan$2003) skiljer sig markant i sin
formulering av social kompetens da han inte baraanatt egenskapen ar onddig, den anses
ocksa vara direkt skadlig for gruppens prestatidlansson anser att social kompetens
omfattas av allt socialt samspel som inte har n&wn helst koppling till arbetet. Att vara
glad och trevlig, lattpratad och social skulle aebhbgynna gemenskapen utanfor
arbetsuppgiftens ramar. Personligen motsatter jepdetta eftersom jag sjalv kanner mig
Overtygad om att alla dessa positiva drag hos iddivsom gynnar atmosfaren vid en
arbetsplats bidrar till ett gott samarbete overlagt kanske inte alltid ar den "trevligaste”
som ar den mest kompetenta men alla maste vi dé oned nagot for den goda stamningens
skull — och den goda stamningen borde ju ha envégande betydelse for i stort sett allt
samarbete? Om inte annat bor ju smapratet (om védervind...) kunna fungera som
isbrytare och underlatta atminstone for den blyev@aga narma sig sina kollegor vid mer
formella diskussioner som ror arbetet? En avgoramuedning till att jag anda har med
Henrik Hansson i mitt val av teoretisk referensr@natt hans forskning pA manga andra satt
kompletterar det jag saknar i forskningen om sdammhpetens. For mig blir diskussioner om
kompetens, foreningen och forstaelsen av medadsetawalitéer mer konkret genom
Hansson. Jag har inte funnit nagon annan forskarea ett lika tydligt och begripligt satt

stannar upp och forklarar hur olika fenomen ar bede av varandra for att en arbetsprocess
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ska kunna fungera och blir darfor ett viktigt koeplent for textens senare diskussion och
analys. Aven om vissa forskares teorier strider vasandra ar all sammantagen information,
oavsett hur de anvander sig av de olika begreppekampetens, relevant for min studie.

Jag skulle vilja avsluta detta kapitel med att sagasattet som social kompetens manga
ganger uttrycks i litteraturen (och kanske ocksané@vniskor i allmanhet) ar bra och ganska
enkelt att forsta pa ett visuellt plan men intéicllika sjalvklart att omsatta i praktiken. Min
forhoppning ar att med hjalp av valda delar franaanforskning narma mig, kunna fanga och
aterberatta informanternas upplevelser av hur klégai delarna inom omradet kompetens vid
just deras arbetsplats ser ut. En avgorande odly\fihga ar huruvida vetenskapligt texten
framstalls eller ej. Jag syftar da framst pa damgwikliga) tolkning jag som understkare
valjer att pa ett rimligt satt géra kopplingar naglliteori och empiri. De aspekter som valts
utifran ett s& pass svardefinierat begrepp som ksems har som mal att pa ett begripligt och

hanterbart séatt i alla fall narma sig sanningegatidet gar.
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5. En teoretisk tolkningsram
Det blir allt vanligare att arbetsgivare efterfréga slags personlig kompetens, en kompetens

som inte alla ganger gar att lasa sig till gena. tférkovring inom olika utbildningar. Som
medarbetare forvantas man ha det dar “lilla extah satter pricken Over i:et och som i
synnerhet kompletterar en utbildning. Det kan t.censatta avsaknaden av en viss teoretisk
kunskap (Persson, 2000). | detta kapitel vill jagsbka rama in diskussionen kring hur vi i
nutid alltmer tycks betrakta ett fenomen som kompgt Vad &r det som egentligen ar det
viktigaste for att en grupp medarbetare pa badtapsésterar bade individuellt och som ett
kollektiv? Teorin presenteras under rubrikerna 9=&nomenet kompetens ur olika
infallsvinklar, 5.2 Social kompetens ur grupp rddpe relationsaspekt, 5.3 Kollektiv
kompetens, 5.4 Meningsutbyte, foértrogenhet och rthé Avgoérande aspekter kopplat till
gruppens kompetens, 5.6 Individen — en del av gupp

Under det forsta avsnittet belyser jag det fenartoagiska perspektivet vilket beskriver
det vetenskapliga forhallningssatt jag anvander awig studien. Mitt satt att analysera texten

utgar med andra ord fran detta perspektiv.

5.1 Fenomenologiskt perspektiv
Inom fenomenologin intresserar man sig framst fbbaskriva manniskors upplevelser av ett

fenomen, d.v.s. manniskors livsvarldar. Detta stasi&amst genom intervjuer av de personer
vars erfarenheter kan kopplas till aktuellt fenomEtt fenomen kan besta av flera olika
kategorier men det som eftersoks ar det som sangmdef (d.v.s. essensen). Syftet ar alltsa
att formulera essensen dver en gemensam innelbi@denomen som man valt att undersoka.
Karaktaristiskt for fenomenologin ar att utan f@mwgning beskriva upplevelsen av ett
fenomen sa som det visar sig hos informanterna. &fella ord, tanken &r att dels fanga alla
variationer av livsvarldsmonster samt den centredgensen som kommer igen i alla
informanters livsvarldar. Tolkningar skall i bastadjliga man undvikas pa sa satt att
forskaren parentessatter sin egen forforstaelsdachser informanternas livsvarld framtrada
(Levinas, 1995). Inom fenomenologin finns fleraskare representerade, jag ndmner framfor
allt tvad betydelsefulla bidrag med anknytning titta synsatt, Alfred Schutz och Georg
Herbert Mead. De har samtliga gjort sina avtryck hug (var och en pa sitt satt) for hur jag
senare forsokt hantera ett fenomenologiskt avstamglys och bearbetning av denna studie.
Jag upplever att dessa forskare kompletterar veaigralett bra satt for att jag sjalv ska kunna

hantera det fenomenologiska perspektivet. Vad jagfor allt arbetat med genomgaende
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under arbetes gang ar att satta mig in i hur ofileningsbarande enheter beskrivs (d.v.s.
vilken mening finner informanterna i det mest cala). Jag intresserar mig ocksa for "vad”
det ar som sags, "hur’ sdgs det samt vilka aspdderrligga till grund for informanternas
utsagor?

Utgangspunkten for Schutz (1972) ar hans begifépgtaelse.For aktérerna ar det
nodvandigt att soka efter vilkken mening de sjaligger i sina egna och andras ataganden. Vi
har visserligen vara egna grundvalar men det dsések att andra kanner mig genom de val
jag gor. Det finns alltsd en gemensam mening nhandlar med och infér varandra. Samspel
och agerande bottnar nagonstans i en gemensam daunganniskor betraktar varlden pa
samma satt. Genom att vi socialiseras in i santhédle bygger upp erfarenheter utvecklas ett
kunskapsforrad som utgors av ett lager forstaetbehandlingsformer. Pa detta satt skapas
mojligheter att agera och tolka innebdrden av amdnandlingar. Att vi senare ges
bekraftelsen fran omvarlden starker oss i var egepfattning, en uppfattning vi skulle kunna
problematisera eller reflektera mer over men sogelréas for given. Det ar i den narmaste
omvarlden, d.v.s. med vara samspelspartners, ar d@pfattningen med. Detta betyder dock
inte att samtliga alltid ar inforstddda med varandren det finns fortfarande en gemensam
grundinstallning. Mead (1976) inriktar sig mest par manniskan formas till en social
varelse. Det ar vart samspel med omgivningen saecklar en individs medvetande. Detta
sker genom standigt pagaende processer dar foxdoknisstag kompletterar formagan till
anpassning. Med hjalp av vara tankar, sinnen, spték kan vi planera langsiktigt samt
reflektera dver de erfarenheter som gjorts. Vi dlé en bild av oss sjalva som person men
formandet av denna sjalvmedvetenhet innebéar till del att préva olika saker for att sa
smaningom finna en stabilitet.

Fenomenologin har kritiserats framst for att dahdke ar utom all mansklig makt att
satta sin forforstaelse helt at sidan. De konsesmesom foljer av detta ar att det skulle vara
omojligt for en forskare att helt lata bli att talk Fenomenologin beskylls ocksa for
internalism, d.v.s. att hur vi uppfattar och geming at fenomen begransas till vad som pagar
inuti en individs huvud samt att viktiga detaljddms bort da meningsbarande upplevelser
beskrivs som nagot allméangiltigt (Searle, 2004).dMgl respekt for denna kritik har jag
framst haft en del svarigheter med att exakt vetanilycket utrymme jag far lov att ge egen

tolkning i texten och hur mycket min egen existpéserkat slutresultatet.

22



Foljande kapitel presenterar teori som kan kopplakompetens. Texten ar utformad pa sa
vis att den i basta mojliga man ska visa de olikgdngar” jag anvant mig av for att senare
narma mig aktuellt syfte och fanga upp de mest nipge upplevelser och beskrivningar som
gors av informanterna. De tva grundstenar som finmgangspunkten géallande kompetens
kallas i detta kapitel for social samt kollektivrkpetens. Som komplement for en tkad
forstaelse for innehallet av dessa redogor jagfifia utmarkande delar ur en arbetsprocess
som behovs for att kompetensen inom en arbetsgskagkunna byggas upp, etableras och

utvecklas.

5.2 Fenomenet kompetens ur olika infallvinklar
Alltmer efterfragas det social (personlig/kanslosigéntuitiv) kompetens hos medarbetare,

en kompetens som inte gar att lasa sig till utanska snarare kan betraktas som en
"mognadsprocess” hos var och en. Med detta mehdsmisociala kompetensen ar nagot som
forvarvas over tid och paverkas av alla de sitiatiovi stalls infor. Saval vardagliga som
Overaskande handelser kraver en reflektion dar foaderar Overvad och varfor saker
intraffar. Social kompetens ar direkt kopplat tifmotandeoch formagan att kunna betrakta
denna egenskap innebar att kunna se sig sjalv sateleav nagot storre och inte minst att bli
medveten om sina egenheter utifran sig sjalv (Edks2001).

Lorentz Lyttkens (1985) hénvisar i sin rapport Evin Goffman och menar att social
kompetens innebar ett slags samspel dar vi kldgr&oatrollera de intryck vi far genom motet
med andra manniskor. Med detta menas att vi h&klebesitter en slags teknik for att kunna
hantera motet och bibehalla en balanserad relatish andra under ett pagaende samspel. For
att relationer och samspel inte ska fastna elldlbdka utvecklas” utan hela tiden komma
framat ar manniskan beroende av att relationerrdhandra fungerar pa ett smidigt satt. Inom
yrkeslivet upprattas regelbundet relationer sorbeggransade (d.v.s. vi mots en viss tid) och
den sociala kompetensen blir nddvandig for att sésiam uthallighet och profession inte ska
forlora sitt fokus (Allvin m.fl. 2011).

5.3 Social kompetens ur grupp- respektive relationsaspekt
Social kompetens ar ett begrepp som i sig ar sfidieiat pa sa satt att det inte alltid innebar

detsamma oavsett var du befinner dig eller medavitkdnniskor du umgas med. Pa
arbetsmarknaden blir egenskaper som samarbetsfarraéigghet, flexibilitet vasentligt men

innebtrden av dessa egenheter varierar beroendelked arbete det galler samt vilken
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inplacering i hierarkin tjansten har. Persson (202 som avstamp for sina teorier vad det

framfor allt &r vi anses sakna nér vi behéver noerad kompetens och vad det & som utléser
bristen p& detta just nu? Aterigen, vad som i haakdspeglar ens sociala kompetens handlar
om att kunna anpassa sig till en grupp och dedgarispelet med andra.

Att pa ett foljsamt satt kunna smalta in i en grufr en del av individens sociala
kompetens. Egenskaper som serviceinriktad ochbiééxsynliggors utifran gruppaspekten. |
samband med platsannonsers utformning brukar dessaa tolkas som omskrivningar av
sadana krav som skulle gynna en individs mojlightileanpassning. Arbetsplatser idag blir
alltmer grupporganiserade och det kan finnas #& till varfor dessa kvalitéer efterfragas.
Personer som inte lika naturligt blir en del avpgpen uppmarksammas mer och beddéms som
skadliga for vissa gruppsammanséattningar. Det térlika vanligt att gruppaspekten betonas
pa samma satt vid rekrytering av chefsbefattningaranledning till det kan vara att ledande
karaktarer mer forvantas kunna styra en verksasriatire an att smalta in i den.

Relationsaspekten handlar om individens formagekatna fungera i relationer med
andra, att "ta folk” pa ett bra satt. Viktigt bhtt kunna kommunicera och vara lyhdrd mot de
personer som finns i omgivningen. Som jamforelde gruppaspekten skulle t.ex. en
platsannons mer betona vikten av att vara utattjktresstalig eller diplomatisk. Den person
som eftersoks skall sjalv kanna en tillfredsstaéei att I6sa problem och inge fortroende
samtidigt som den goda kontakten bevaras, franiférghmla trogna relationer men ocksa i
de mest I6nsamma. Andra synonymer till relationskgm kan vara tillit, respekt samt en
personlig frikostighet. Hur detta formuleras i téseror i sin tur pa vilken befattning som ar

aktuell.

5.4 Kollektiv kompetens
Ekonomen Henrik Hansson (2003) anvénder sig avaettat begrepp, d.v.s. kollektiv

kompetens, for en tolkning av saval individuell sggmensam kompetens inom yrkeslivet.
Hansson forklarar att det mycket val anvanda bemepocial kompetens emellanat
missbrukas och menar da att det mestadels gorslikgap till att personer med denna
atravarda kompetens beskrivs som glada, pratsansihalbnant sociala individer. Hansson
haller visserligen med om att social kompetens fEmmmen kan beskrivas pa detta satt men
menar att det sdger mycket lite om hur en indiaktiskt samverkar med de 6vriga i sin
yrkesutovning. Hansson anser ocksa att innebérdéwmpetensir ett alldeles for komplext

fenomen for att kunna beskrivas utifrdn enbartbetirepp som t.ex. social kompetens. Den
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storsta gemensamma namnaren (som Hansson sjaly athiskan genom sin forskning
utvecklar) mellan Hansson och andra forskaresdeédriatt den totala arbetsprestationen styrs
av hur den totala kompetensen inom en arbetsgrunpandsoch hur varierande kompetenser
och personligheteforhaller sigtill varandra. Den kollektiva kompetensen &r eh ale det
kollektiva arbetet och det ar det sistnamnda ssin helhet kan beskriva och 6ka forstaelsen
for alla de processer som bygger upp och utve@dagrupps olika kompetenser (var och en
besitter sina egenheter och kvalitéer). Vad arrd@recess i detta sammanhang? Dels ska vi
betrakta en process dar det finns individuella hagdr, varje individ ska gora ratt sak vid
ratt tillfalle synkroniserat tillsammans med de igar medlemmarnas uppgifter. Darefter
tilkommer en 6msesidig forstaelse mellan samtfigahur och varfor var och en utfor en
prestation pa ett visst satt. Alltsa, varje indiidrar genom sin kompetens till den forvantade
arbetsuppgiften pa ett korrekt satt for att na ftahett bestamt mal. Detta ska dessutom ske
utifrdn hela verksamhetens intresse och kompeteesracker sdledes inte med att enbart
vara kompetent nog i sitt arbetsutforande utanbeétivs en fungerande interaktion, respekt
och framfor allt forstaelse for det totala samspg@tiansson 2003).

5.5 Meningsutbyte, fortrogenhet och enhet
Det ar mycket som maste stamma for att en arbetsgsoska fungera. Att enbart fokusera pa

utbildning och praktisk erfarenhet hos personakedalltsa inte for att komma steget narmare
en uppfattning kring hur den totala kompetenserélssikapas, tillampas eller utvecklas inom
en arbetsgrupp. Hansson (2003) ger forslag pa muplening av en grupps gemensamma
kompetens (d.v.s. den kollektiva) kan goras gendmfdahallandet mellan tre speciella
"stadier” studeras. Dessa kallar Hansson fdeningsutbyte, fortrogenhet och enhet.
Meningsutbyte anvands i sammanhanget dar indivededer eller tar emot information.
Utbytet sker inte nédvandigtvis verbalt utan karerave sig genom att visa praktiska
fardigheter. Det handlar ocks& om att delge octnéonagot kollektivt dar var och en bidrar
till en gemensam slutprodukt. | detta forstadiumnédlemmarna inte sa fértrogna med
varandra blir darfér kommunikationen viktig for dgamensamma forstaelsen, inte minst da
nya medlemmar ska socialiseras in i gruppen. Dé&manses vara den viktigaste i processen
da den spelar en avgorande betydelse for grupmanernggamma utférande.

Bland gruppmedlemmarna brukar det alltid finnasker ett par stycken som vacker en
tankvard beundran genom den skicklighet de visanria kansla gar inte alltid att forklara

utan finns dar naturligt och har sin grund i deririgenhet var och en upplever tillsammans
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med gruppen. Det ar den sammantagna kanslan ftekkeets outtalade profession som
avgor hur bra ett arbete bedrivs. Fortrogenhet momen sker oftast genom att man "laser
av” en situation och inte genom verbal kommunikatid arbetsprocessen férmedlas var
kompetens mer uppenbart allteftersom vi vaxer sammed gruppen. En gemensam mening
for en arbetsuppgift skapas alltsa av var kanslatdo olika moment ska genomforas.

Kanslan av tillhorighet ar nagot personligt och lepp av alla i mer eller mindre omfattning.
Da kollektivet uppnatt en enhet finns en hog gradéallektiv kompetens, med andra ord har
medlemmarna ett gemensamt meningsskapande datralar at samma hall. P& ett forenklat
satt beskrivs gruppen som tankelasare av varardirald arbete sker i samforstand. Hur
utvecklad enheten ar visas tydligast da oforutsé@glsituationer uppstar eftersom dessa
situationer kommer tillratta med problem som frangg redan inarbetade rutinerna.

5.6 Avgorande aspekter kopplat till gruppens kompetens
Hur medlemmarna i en arbetsgrupp sedan klararmstirala sig av sin egen och andras

kunskap, tolka olika situationer for att slutligein ett sammansvetsat lag avgors enl. Hansson
(2003) av framfor allt av den visuella tidsuppfaigen och interaktionen i det dagliga
arbetet.

Vi kan delvis dela in tiden i den fysiska tideny.d. den faktiska tid som rader pa var
planet, det andra ar den upplevda tiden, d.v.supglevelse kring hur lang tid saker tar. | det
har sammanhanget blir den fysiska tiden mest isd@r@sfor kollektiv kompetens, med andra
ord hur lyckas vi samordna arbetet utifrdn den kibadid som finns? Hansson (2003) menar
att "timing” inom den kollektiva arbetsprocesserrésultatet av ordningen pa alla handlingar
inom tid och rum. Formagan att hantera nyuppkomnazblpm lyfts tydligt fram dar
situationer standigt avloser varandra. Det blirudagtvis ocksa vasentligt hur vi uppfattar
"nu” och vilka forvantningar vi har pa vad som sen&aommer att handa. Hur vi upplever
tiden har sin utgangspunkt genom erfarenheter ochatt kunna samordna arbetet blir det
darfor viktigt med en gemensam tidsuppfattning. Dggiska och upplevda tiden behover
darfor vara val synkroniserad med varandra forgatijppmedlemmarna ska kunna utratta
saker pa ett kompetent satt.

En grupp kan fungera trots att vissa yttre sitrar ar kaotiska och det avgoérs av
kvalitén pa interaktionen mellan gruppmedlemmadea,finns en bra organisering av arbetet
och arbetsfordelningen. Genom tillit, arlighet cgjilvrespekt gar det att ateruppbygga en

sonderfallande grupp trots att den kanske helalitrtir en formell aspekt. Vem som gor vad,
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nar det gors och hur det gors blir viktigt for ktinna satta handelser i kollektivet i olika
sammanhang och forlopp.

En annan aspekt som inte far glommas bort ar testa” kunskapen. Denna formedlas
genom handling utan att uttryckas verbalt, denogkdnte tyst i det avseendet att den inte gar
att beskriva. Overforingen av kunskapen mellan eradharna sker alltsd utan icke-verbal
kommunikation och den kan ockséa vara kollektiv gerait alla i gruppen behovs for att den
ska vara anvandbar. Har finns ett 6msesidigt tasdaned en delad malsattning av arbetet.
Som exempel pa detta har vi larlingen som gar bdeden erfarne — man observerar for att

senare goéra likadant.

5.7 Individen - en del av gruppen
Medarbetare inom serviceyrken stélls regelbundér ien del motstridiga krav. A ena sidan

ska man representera sin verksamhet eftersom dperépnalen som star i centrum och
forvantas upptrada efter aktuella policys. A ansidan maste personalen vara sjalvstandig
men samtidigt kunna relatera sig till andra. Egapsk som fortroendeingivande och
sympatisk blir mycket vasentliga. Du maste kunneaven del av gruppen men samtidigt
behélla din egen karaktar och stolthet, du mastn&wbidra med din kompetens for en
bibehdllen balans av den generella professionem impuppen. Att for den enskilde
medarbetaren kunna halla iséar dessa krav och laaa¢eolika roller som kraven innebéar blir
emellanat komplicerat. Manniskans formaga att p&attrollerat satt kunna samspela med
andra manniskor kallas ibland f8ocial kompetensAtt kunna vara en del av det sociala
spelet handlar inte enbart om gt professionell service i sin yrkesroll utan det dian
framfor allt om att kunna vara en del av en grupp pa ett smidigt satamspelamed sina

medarbetare utifran bade sin egen och andras kemgp@llvin & Aronson m.fl. 2011).
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6. Metod

| detta avsnitt ar avsikten att sa tydligt som mgbjtedogora for den metod som anvants for
textens empiriska arbete. Ambitionen ar att lyfianf de viktiga detaljer som kravs for en
bedémning av kvalitén av saval analys som slutsdtéeale, 1997). Metoder kan ses som
redskap vars ursprung harstammar i olika vetenglapraditioner. Metoder beskriver i
korthet olika satt att fa saker gjorda pa. Inom igisipforskning kan datainsamling inkluderas
av t.ex. observationer, intervjuer och frageformuMetoder brukar dven kategorieras pa sa
satt att man skiljer mellan kvalitativ och kvantiivametod (Meeuwisse, Sward m.fl, 2008).
Flera forskare har fungerat som inspirationskaftor denna studie, alla pa sitt satt, men
framfor allt &r det Rosmari Eliasson-Lappalainem ddarta Szebehelys forskning som jag
knutit an till lite extra. Bada har tillfért vardaf forskning inom det omrade jag sjalv ar
mycket intresserad av, d.v.s. aldreomsorg inriktadbl.a. "samspelet” inom hemtjansten.
Bade Eliasson Lappalainen (Forskningsetik och mdtspral, 1995) och Szebehely
(Vardagens organisering, 1995) har inte bara gnig inspiration utan ocksa underlattat for
mig som understkare pa sa vis att jag "blivit umnidad i” hur forskningen pa ett begripligt
satt, med hjalp av teorier och metoder, i ord kaskbva andra manniskors upplevelser av

olika fenomen.

6.1 Kvalitativ metod
En kvalitativ metod ar oftast lamplig for en forgpd forstaelse inom ett visst fallt. Tanken &ar

att informationen skall ge en helhetsbeskrivningadika processer dar det unika for ett
omrade kan framtrada. Genom den kvalitativa metddem det skapas en grundlaggande
forstaelse for de processer och upplevelser avadessn en viss miljo. Kvantitativ metod
rekommenderas istéllet vid sbkandet efter inforomatav mer allman karaktar (Repstad,
1987).

For denna studie tillampas icke-standardiseraeruju dar diskussionen praglas av en
slags vagledd konversation. Jag har hela tideraktetr min egen roll som en medskapande
aktor dar jag genom interaktionen tillsammans medrinanterna paverkat slutresultatet. |
samband med intervjuerna har det varit en stor mimgaatt uppratthalla en fungerande
relation till de som intervjuats och inte minstlhaiskussionerna flytande och givande Mitt
mal med denna metod ar att tillsammans med inteevgonerna lyckas bygga upp ett
sammanhangande resonemang (Svensson & Starrin) d@@bférnoppning att upptacka nya

28



eller mojligen varianter av kanda foreteelser ogenskaper for amndtompetensnom
yrkeslivet. (ibid).

6.2 Reflektioner kring kvalitativ metod
Vilken vetenskaplig metod som ar mest lampad forsardie avgors dels genom vilket

fenomen som ska studeras samt vilken typ av frégor ska besvaras (Eliasson, 1995). Jag
har valt den kvalitativa metoden eftersom den kntever att man pa forhand maste avgransa
insamlingen av information (ibid) pa samma satt sadch kvantitativ forskning dar man
exempelvis anvander sig av enkatundersokningarnedah angivna svarsalternativ. For mig
har det varit viktigt att ga in i studien med earséppenhet och inta en sa ovetande roll som
mojligt dar den insamlade informationen ska kunoemf om och skapa en intressant
frdgestallning. Aven om jag frdn borjan hade miemadn klara och intervjumallen som ett
stod ville jag pa alla satt undvika att kanna megiansad (se intervjumall som bilaga 2).
Intervjufradgorna kunde véagleda och finnas med stird men fick inte hindra samtalen fran
att ta informationen vidare till andra dimensiom&h beskrivelser av olika sammanhang.
Under intervjuerna blev det darfor vanligt att wisgdgor uteslots medan andra fragor foddes.
Inom kvalitativ forskning ar det dock viktigt attara uppmarksam pa hur medvetna och
omedvetna avskalningar gors nér vi samlar in odlyaerar materialet. Vid ostrukturerade
intervjuer framkommer en mangd information som mastrteras och landa i en slags logisk
placering inom resultat och analysdelen (ibid). Btirlosa detta har jag under intervjuerna
bl.a. stallt foljdfragor och bett om fortydligandeallt for att pa basta satt i texten kunna

aterberatta beskrivningar av upplevelser i sitarath mest fordelaktiga sammanhang.

6.3 Urval
Jag har sedan lange haft ett gediget intresseaavfdr allt hur samspel inom arbetsgrupper

kan fungera. Under storre delen av mitt yrkesverkeaa liv har jag framst dgnat mig at
socialt arbete och i synnerhet inriktat pa vard oafisorg. Att arbeta med hjalpbehdvande
individer har kommit att kdnnas som en sjalvklan eiktig del av mig dar jag ocksa standigt
upplever en stark langtan av att standigt fa utkasck=6r denna studie, dar det huvudsakliga
syftet innebar att satta sig in i hur personal ineemtjansterresonerar och upplever olika
fenomen kring kompetensfragan ser jag som en stdrautmaning eftersom det &r ett omrade
jag aldrig varit verksam inom i praktiken (d.v.agjhar aldrig arbetat inom hemtjansten). Jag

har aven funderat pd om det ar av egoistiska s&él fag garna vill kliva in i just
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hemtjanstens varld och i stallet valijer bort omradsom “jag kan” t.ex. sjukhem,
aldreboenden etc.? Oavsett hur det egentligenlfértsdg har det varit en mycket spannande
resa dar jag emellanat kant att hemtjansten komatniili en del av mig och ligger mig varmt
om hjartat.

Efter ett antal misslyckade forsok med att fangaesset hos nagra av de storre
hemtjanstgrupperna i Stockholmsomradet vande jagtithslut till en arbetsgrupp jag kéande
till sedan tidigare (nagra bekanta till mig ar \veakima har). Detta hade jag inte planerat fran
forsta borjan men eftersom jag var mycket angelagenatt f& komma igang med mina
studier sag jag till slut ingen annan utvag. De&ksamheter som tidigare avbojt sin medverkan
hade jag i startskedet tagit kontakt med via manhailet bifogades en presentation av mig
sjalv, syftet med studien samt intervjumallen. tedfand har jag funderat pa om ett battre
alternativ hade varit att kontakta via telefon toidels for att jag tror det kan finnas fler
fordelar med en “direkt” verbal kommunikation menksa for att den eller de som blir
tillfrdigade ges mojlighet att stalla frdgor och&den mer naturlig och mojligen en mer
avslappnande dialog. | mailpresentationen tog jagsdtom upp hur jag planerade att
genomfora gruppintervjuer. Denna plan kan ha \atimisstag da jag bl.a. fick till svar att
arbetsplatserna inte kunde avvara flera fran aghgtpen pa arbetstid.

| samband med att jag tog kontakt med chefen #m dktuella hemtjanstgruppen
beslutades i samrad med denne att intervjuerndesske individuellt. Det gavs fria hander att
intervjua under saval arbetstid som under ledigidetange det inte innebar nagra stérande
moment for det dagliga arbetet eller de hjalpbehdea personliga integritet. Efter
presentationen tog jag kontakt med hemtjanstgruppertelefon. Den underskoterska jag
talade med allra forst kande igen mig och vissta y&g var. Detta innebar férmodligen en
fordel for mig da samtalet kandes lattsamt och thlem ocksa mycket intresserad av att stélla
upp. Samma underskéterska blev inte bara en infarsam friskostigt delade med sig av
sina erfarenheter och tankar, hon hjalpte mig odkséitt fortsatta stkande efter andra
tdnkbara deltagare fran arbetsgruppen. | forsksmmsnanhang brukar detta kallas for
"snobollsurvalet”, d.v.s. en metod som bygger pairdervjuarens kontakt med en individ
leder till kontakt med en annan (Mc Queen & Knus&f06). Samtliga intervjuer agde rum
under deras respektive arbetstider (da de sjalskabrdet) och varade under ca en timme
vardera. | slutet av varje intervju lamnades emdttor "fritt spananade” dar var och en av
informanterna gavs mojlighet att komplettera injignvsamt ge respons pa hur samtalet
upplevts. Jag har endast fatt positiva reaktiordr tle jag talat med. Jag har funderat en hel

del 6ver saval styrkor som svagheter med mitt uivall kan jag tankas ha gatt miste om?
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Eftersom mitt intresseomrade i huvudsak ror kompftdgan nar det galler det dagliga
praktiskaarbetet inom hemtjansten har det hela tiden kargelaget att tala med de personer
som &gnar sig at detta. Inom verksamheten tjanstigserligen aven sjukskoterskor,
arbetsterapeuter, lakare och chefer. Deras insatardefull och kan sakert pa manga olika
satt beskrivas som praktiskt arbete. De ingar daule i vardlaget under samma
forutsattningar. Exempelvis har de andra ansvarddem, de deltar inte i rapporter eller heller
i den dagliga planeringen. Hade jag haft mer tid orymme skulle det varit intressant att
aven fa med deras perspektiv av kompetensfragata Ran ses som en brist i studien men
den avgransning som jag valt kanns trots allt t siammanhang bade rimlig och

forhoppningsuvis tillracklig.

6.4 Kort presentation av organisation och informanter
Aktuell organisation ombesorjer utéver hemtjanstraandra verksamheter som exempelvis

sjukhemsvard samt demensboenden. Personalstyrkayufill ca 200 anstallda inkluderat
saval underskoterskor/vardbitraden, sjukskétersitéd, administration samt kokspersonal.
Verksamhetens hemtjanstgrupp omfattas av ett fligotstallda (bade underskoterskor och
vardsbitraden) varav ca halften ar fast/tillsvidarstallda. Antal informanter for denna studie
ar sju stycken och i denna urvalsgrupp ingar s&ikdrie samt fast personal. Samtliga
informanter har utbildning och/eller tidigare egfahet inom vard och omsorg. Aldersspannet
inom intervjugruppen ligger mellan ca tjugo tiliktie ar. Av anonymitetsskal anvands enbart
befattningen underskoterska i textens senare safattrang och analysdel. Eftersom jag inte
kunnat upptacka nagra markanta skillnader i svamwoende pa alder, titel eller erfarenhet
borde denna generella benamning racka val och &@wdden rattvis tolkning av hur

informanternas svarat.

6.5 Dokumentation av intervjuer
Eftersom jag kédnner mig ovan vid bandning av intexvoch sjalv upplever en viss stress och

radsla av att exempelvis ljudupptagningen kan bjidiay tog jag ett beslut om att utesluta
detta. Innan beslutet togs var jag dock noga méedoastka finna stod for mitt val. |

metodlitteraturen (t.ex. Repstad, 1987) har jag.dunnit att det ar relativt vanligt att aven
informanter kan kanna sig begransade och obekvas#lana situationer. En person som
kanner sig nervos och osaker av bandning kanske inédvetet och omedvetet valjer bort att

dela med sig av viss information. Det ar anda gikéitt papeka svarigheten med att utesluta
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bandning da information i form av olika uttryck fkénslor, pauser etc. missas i ett senare
skede da en renskrivning och genomgang av infoomeati blir aktuell (ibid). Under
intervjuerna har jag i basta majliga man fort aktéiegar och stallt foljdfragor samt bett om
vissa fortydliganden, allt for att forsoka behdtéus och skarpa min uppmarksamhet. Efter
varje intervju har anteckningarna renskrivits (sfttnom ett par timmar da informationen
kants farsk), jag har ocksa vid nagra enstakaltiéifi behovt ringa upp intervjupersoner for
att sakerhetsstalla att viss dokumentation stanmeel vad som sagts. Detta forfarande skulle
kunna ses som egoistiskt fran min sida men skedtié $amtycke med samtliga informanter.

| resultat och analysdel finns foljaktligen relatkorta eller "helt tillforlitliga citat” i den
meningen att nagot enstaka ord kan ha missats tbcadant som t.ex. pauser eller vissa
kanslouttryck uteblir. Jag hoppas anda att texteh de befintliga citaten ska kannas
intressanta och ges kraft genom den omsorg, noghearch respekt som ligger till grund for
bearbetningen av allt material.

Efter att intervjuerna var klara tog jag ateridgemtakt med arbetsgruppen for att be sa
manga av informanterna som mojligt att ga igenomrsanstalliningen av intervjusvaren.
Ungefar en tredjedel av deltagarna har givit s&kéftliga som muntliga kommentarer direkt
till mig. Vid upprepade tillfallen har jag forsokippmuntra till ett storre deltagande med
konkreta kommentarer i form av mail, telefonsamtaih. men tyvarr utan framgang. Som jag
tolkat det hela har det anda pagatt aktiva diskmssi kring sammanstéallningen pa
arbetsplasten dar bade informanter och "6vrigataggt. Den respons jag fatt utifran detta har
dvervagande varit positiv och jag valjer att gaqeen intuition och forlita mig pa det
fordelaktiga rykte som spridit sig angaende maletialdén om att involvera de som
intervjuats fick jag genom just metodlitteraturéex. av boken Kvalitativa studier i teori och
praktik,( 1996) av Svensson & Starrin. Har tas.blygp hur informanter bor spela en mer
aktiv roll infor de tolkningar som gors av mateea(t.ex. att lasa materialet). Detta skulle i

sin tur ge en extra skjuts for storre trovardighaett kommande slutresultatet.

6.6 Nir forforstaelsen moter forskningsetiska principer
Forskningsetik innebar inte enbart att respekteraatsoner vi forskar kring utan det handlar

aven att varna om forskningen i sig (Eliasson, 19886r mig har detta bl.a. inneburit att hitta
balansen mellan forskningens heder och specifidékovi samtidigt som jag Onskat
uppratthalla ett 6dmjukt och respektfullt forhatigssatt till informanternas egen person och

integritet. Inom forskningen talar man ofta om lerskaren oftast intar devagas parters
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perspektivmen Eliasson lyfter i samband med denna diskudsaon att de svaga inte alltid
behover betraktas som en svag part dar det radbeledv av stod och hjalp fran samhallets
sida. De svaga kan aven vara individer vars idetnoith/eller formagor inte alltid ges en éarlig
chans for en rattvis bedémning (ibid). Nar jag dadetta (vilket gjordes i starten for mitt
uppsatsskrivande) vacktes tankarna om att just kteng hos vardpersonal séllan varderas
som nagot intellektuellt eller beundransvart? Jag katurligtvis ha fel har, mina egna
verksamma ar som underskoterska har sékerligesisaitagel pa mig bade som medarbetare
och person. Det jag egentligen vill saga ar att (jach tillsammans med manga av mina
arbetskamrater) da och da arbetat med kanslareattsom helst kan jobba inom vard och
omsorg. Om vi for ett 6gonblick stannar upp hér 8ét ju genast intressant att fundera over
varfor det kan tankas vara s&? Ar vardpersonalrgihmtresserade av att fragan ska lyftas
fram eller handlar det mestadels om l6sa diskussisom florerar av ndgon annan anledning?
Mitt eget bagage fran yrkeslivet har nog som sattsn pragel pa denna studie och jag ska
forsoka reflektera dver en del. Redan nadmnt ar"tiunnderskoterskor” tycks satta upp en
slags ribba for vad som kravs for att kunna ut@fttayrke rent praktiskt. Ens egna fordomar
kanske faller krokben for oss istéllet for attileden kompetens som finns och mdjligheterna
att utvecklas? Under mina yrkesverksamma ar hamjaity arbetskamrater som brinner for att
bidra med en god omsorg och varna om de hjalpbelu@smbehov, sjalvbestammande och
integritet. Likasd har jag mott de som inte riktiggar samma engagemang. Hur paverkar
detta mig och vilka "glaségon” tar jag da pa mig [y ger mig in i denna studie? Vad
forvantar jag mig av de som vill bidra med sin sgma reflektioner och erfarenheter? Jag
skulle lite forenklat vilja beskriva att jag fordokisa det hela med att under arbetets gang
k&mpa med att stalla mig utanfér min egen persdnenbart vara intervjuare. Det hade kants
bra om jag kunnat havda i texten att det som aseégeverkligheten som den ar”. For dig
som laser kan jag lugna med att tala om att jaliféiklokare an s& och minst av allt vill
framsta som demaiva observatéreroch tro att det gar att bortse fran sina foruttita
meningar (Svensson & Starrin, 1996). Var uppfagnkommer alltid att innehalla viss
tolkning i mer eller mindre omfattning ((Repsta®9®) och detta ar nagot som belysts dels
vid handledning men ocksa genom att kontinuerkgsa och sortera bland mina egna sinnen.
Att med nagra val valda skriva ner hur jag gjorth ¢é&nkt kanske kan verka simpelt men om
sanningen ska fram sa har jag under langa perlmefannit mig pa en hogst visuell niva dar
jag manga ganger tvivlat pa skillnaden mellan negaa tolkningar och vad som faktiskt
beskrivs och upplevs av informanterna. Mer om dttajag upp i nasta stycke angaende

analys och perspektivval.
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Hur kopplar jag da ovan resonemang till de etigkanciper som galler for
uppsatsskrivande? Jag tog tidigare upp min radslatf framsta som den naiva observatoren.
En annan farhaga har hela tiden varit att formb%ti i ganget” som bara sitter och bekraftar
allt gott och ont oss underskoterskor emellan. Btign forforstaelse far ju inte utgora en del
av det insamlade materialet pa sa vis att det anmtsagor och erfarenheter som plotsligt
séatts i ord. Aterigen, jag har haft som ambitianvatka som en professionell intervjuare déar
varje enskild individ intervjuas efter samma gallamegler och forutsattningar som for vilken
annan studie som helst. Fér att komma vidare i mesanemang och beskriva det fokus som
hela tiden funnits géllande den etiska diskussiovédier jag att hanvisa till avsnittet om
etiska Overvaganden i uppsatsguiden skriven avb3son, Meeuwisse, Kristiansen och
Harrysson (2007). Denna finner man pa Socialhogskeid Lunds universitets officiella
hemsida. Féljande géller:

Oppenhetskravet — Jag har informerat om studiendesk syfte samt kontrollerat att de som
involverats gett sitt samtycke till detta.

Sjalvbestammandekravet — De som deltagit i undeisgken har sjalva fatt bestamma vad de
onskar dela med sig av (t.ex. att de inte masteagy@ alla fragor), hur lange och under vilka
omstandigheter de deltar. Jag har ocksa varit nogghatt poangtera att de nar som helst kan
dra sig ur och inte har ndgra som helst skyldightétenig.

Konfidentialitetskravet — Jag har forsakrat deltageom storsta mojliga anonymitet fran min
sida. Detta kan dock ses som ett problem da sadbifagare arbetar vid samma arbetsplats
(man vet t.ex. vilkka som blivit intervjuade). Soagjanda tolkat det hela har detta trots allt
inte upplevts som ett problem fran deras sida dgadea namngivit tankbara intervjupersoner
och inte minst diskuterat flitigt sinsemellan dekal frdgorna som tagits upp under
intervjuerna. Det som jag kan bidra med ar fulldtgranonymitet vad géller den information
som sammanstéllts i text och att jag redan undemijun kodat respektive samtal med
pahittade namn. Allt material har forvarats i infearens hem och kommer raderas sa snart
denna studie ar avslutad.

Autonomikravet — Det har givits information om ait information om enskilda personer

enbart anvands for detta &ndamal.

6.7 Validitet
Validitet innebar i korthet hur undersékningen klaatt mata det som den avser att méta. Det

maste finnas en tydlig forankring mellan projektéeori samt empiri. Hur forskaren
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formulerar och staller sina fragor ar vasentligsdim vilka egna varderingar understékaren har
infor sin studie. Viktigt att tanka pa ar ocksa riyldeter med generalisering kring en storre
grupp personers situation genom att bara intersfuatal fran den gruppen. Mgjligen kan vi
havda att det i texten ges relevanta exempel, m&nembart genom en omfattande
begreppsutredning samt val genomtankt applicermgie aktuella begreppen (Svenning,
2003).

| texten skall begrepp&bmpetenses som det mest centrala. Problemet ar visserditie
detta ar ett svardefinierat begrepp men for atnkurama in och begransa diskussionen har
jag bl.a. valt att undersdka hur andra forskareR\ar” begreppet. Det ar vanligt att forskare
utgar fran/hanvisar till andra begrepp som tsmcialochkollektivkompetens, i synnerhet nar
det galler studier av kompetens inom arbetsliveindson, 2003) men eftersom &ven dessa
begrepp i sig som fenomen varierar bade i form watttyck inom litteraturen har det kants
viktigt for min studie (fér en rimlig gallring awofskningen och 6¢kad medvetenhet om min
egen forforstaelse) att titta pa tva saker: a.avilbgiska och intressanta paralleller gar att
harleda mellan min studie och den forskning somndirkring begreppen. b. i vilken
utstrackning har jag med mig pa resan? . | denmaiesthandlar det om att nagra
underskoterskor ger sin syn pa vilken sorts konmsetie anser medarbetare bor ha. Detta for
att pa basta mojliga satt passa in och presterm iett yrke som hemtjansten. Mest
trovardighet ges texten genom att betrakta restilsam exempel pa hur denna yrkesgrupp

upplever fenomenet kompetens.
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7. Resultat och analys

| féljande kapitel kommer jag framfor allt att digkra de samband jag funnit mest intressanta
och som kan gdras mellan studiens resultat octiidigiare diskussionen kring den teoretiska
utgdngspunkten inom ramen for detta undersokningsden FOr ett okat stdod och en
utveckling av mina resonemang kompletteras deretisén referensramen ocksa av annan
forskning. Framfor allt vill jag forsoka pavisa jé@de kopplingar som i detta fall kommit att
bli mest utmarkande fér hur fenomenet kompetendleskwnna beskrivas och mdjligen
tillampas i praktiken -hur upplever underskoterskorna att de fungerar upgr utifran de
relationer de har med varandra, hur anvander un#étsrskorna sig av sin egen och
varandras kompetens samt vad kravs for att foratév olika situationer intraffar.

Med hjalp av samtalen med informanterna vill jagséka kliva in i deras vardagliga liv
pa arbetet. Kompetensfragan ar under diskussionénka att hallas sa 6ppen som mojligt dar
de pa forhand formulerade fragorna mest finns noed stod. Den text som foljer i detta
kapitel ar en sammastallning av underskoterskoegas upplevelser, sa som de sjalva anser
att kompetens som fenomen kan skapas, etableragwetklas inom deras arbetsgrupp.

7.1 Kompetensen inom gruppen
Informanterna poangterar att underskoterskans erhéste ses som en del av en gemensam

uppgift. Infor varje arbetspass delas arbetsupggiftpp och man foérsdker bilda sig en
uppfattning angadende omfattningen av det arbete r@ste utféras. Aven om det dagliga
arbetet oftast flyter pa kan informanterna andérselel brister nar det galler diskussionerna
kring hur de ska samarbeta for att na fram till malen. @stfl medarbetare tycks (enligt dem
sjdlva) ha en ganska god uppfattning nar det gdlaneringen av sitt eget arbete men
upplever daremot att de inte alltid kéanner sig hefirstddda med hur andra lagger upp sitt
arbete. En av informanterna sager bl.a”.atten del kor sitt eget race.. Ihte minst uttrycker
nagra av informanterna en fara i att borste ifréin varje medarbetares individuella arbete
paverkar gruppens gemensamma slutresultat. Atta dgitulle kunna leda till obalans,
konflikter eller brister pa ett eller annat sattrkldaras genom stundtals bristfallig
kommunikation eller daligt organiserat arbete. Fégan att kunna vara flexibel (som ocksa
aterkommer regelbundet under samtliga intervjue®raav de egenskaper som t.ex. Anders
Persson (2000) anser skulle kunna gynna en indifédsaga till anpassning inom en
arbetsgrupp. Det &r ganska vanligt med oforutsédaaelser som att gaster blir forsamrade,
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mat och varuleveranser blir forsenade eller ndgoatisom paverkar rutinerna. Oavsett hur
dagen ter sig maste personalen kanna sig tryggatteadla inom arbetsstyrkan lever upp till
de forvantningar som finns inom gruppen men ockeéniverksamheten. En forutsattning for
att alla ska kénna till dessa forvantningar adattillsammans aktivt deltar i de inplanerade
sammankomsterna d.v.s. rapporter och andra métera &v informanterna tar har upp hur
bristen pa tid vid dessa traffar manga ganger tdlla inte riktigt kan komma till tals. Vissa
pratar mycket medan andra haller tillbaka med sfadam de kanner att de egentligen
behover ventilera. Som forslag ger de sjalva dtbdede finnas med nagon arbetsledare eller
chef i dessa sammanhang for en bibehallen strigktunotet. Man menar att "ordning och
reda” under moten okar mojligheterna avsevart vadegéller ett val organiserat arbete men
ocksa en starkare kansla och forstaelse for flibebi

Eftersom tiden inte alltid réacker till vid inplaragle moéten blir dialogen sinsemellan de
anstallda under arbetets gang mycket viktig. Infamterna forklarar att "korridorsnacket” ar
viktigt och dar reds ocksa manga fragetecken u@mde de dagliga rutinerna. Ett par av
informanterna uttrycker sig pa foljande sattdet blir att man pratar pa staende fot...”.
Problemet har kan dock orsaka en viss "rundgangV fakta och informationen formas till
felaktigheter. Underskoterskorna anvander ocksskida mobiltelefoner for att kunna sprida
viktig information (ibland tas beslut pa stdendé fosamrad mellan t.ex. kollegor och
arbetsledare). Telefonerna anvands ocksa for atti&kibe varandra om hjalp eller i samband
med avstamning mellan olika arbetsmoment. En "@st&éom hemtjansten kadnnetecknas
till stor del av ett praktiskt utforande men bakala beslut av saval enskilda som kollektiva
bedomningar finns den teoretiska kunskapen i formuthildning samt arbetslivserfarenhet
hos alla anstallda. Har vill jag passa pa att gor&oppling till Hanssons forskning (2003) déar
den kollektiva kompetensen bara anses fungera tathklas sa lange ett flertal fenomen
hanger ihop. Det ar individens férmaga och skitidigi ett utforande samt genom den
forvantade interaktionen for utférandet som formspeglar och driver den gemensamma
kompetensen framat. Detta kan ses som en myckéfattad beskrivning utav det som
Hansson menar utgér den kollektiva kompetensen. #&é@nna verksamhet beskrivs
uppfattningen kring tid och mdjligheterna till orgsering inte som helt samspelta. De flesta
vet pa ett ungefar hur de bor planera arbetet neskriver en viss problematik i utnyttjandet
av den tid som avsatts for en forberedande orgamisav samarbetet. Medarbetarna ar inte
heller alltid 6verens om hur lang tid varje arbetsment behover.
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7.2 Ritt person pa ratt plats
Informanterna aterkommer ofta till hur viktigt detmed "ratt” personer vid deras arbetsplats.

De menar att utbildning (i enlighet med de krav ssi@lls utifran ett samhallsperspektiv men
ocksa fran arbetsgivare) ar rimliga pa sa vis atkdn hoja saval kvalitén pa arbetet men
ocksa statusen pa yrket. Detta anser man i sikumina medfora en starkare motivering for
hojda I6ner men ocksa krav pa battre arbetsfonnddia.

Diskussionerna kring utbildning och erfarenhetningruppen strider en aning emot vad
det egentligen ar for personer som eftersoks satatonserna i samband med rekryteringen
och som senare blir anstallda. En av informanté&manycket tydlig och ser garna ett storre
deltagande fran ordinarie personal angaende dettpersonal borde fa vara med vid
anstallningsintervjuerna...vi vet vad som behévs.Vad de menar ar att chefer ibland
fokuserar for mycket pa "den formella” kompetensmh da glommer att det maste vara
"ratt” person med den ratta attityden och forhalgssattet och inte minst maste kunna
fungera tillsammans med gruppen. Informanternai gamband med detta flera exempel pa
personal som faktiskt saknar underskoterskeutbifginimen anda tycks klara av
arbetsuppgifterna inom hemtjanstyrket. Skulle efiega ha bristande kompetens nar det
galler vissa relevanta teoretiska fardigheter fiteey eller méjligen sakna ett visst praktiskt
handlag (t.ex. hur man bor stdda en lagenhet) k#ta dhycket val vagas upp av att personen
visar ett brinnande intresse och engagemang fditsigande och framfor allt vaga vara 6ppen
och visa en medvetenhet kring detta. Vid intervjaeframkommer hur personer med t.ex.
lararutbildning eller teknisk utbildning prestetaelt i samklang med de forvantningar som
finns for det dagliga arbetet. Informanterna tarigen upp hur deras profession i mangt och
mycket gar ut pa att arbeta genom att visa en mootion medmansklighet och inta ett
respektfullt och vanligt bemétande gentemot badéldee och sina arbetskamrater. En stor
del av Hanssons (2003) resonemang angaende relevapetens gar ut pa att vi maste lara
oss ta tillvara pa alla slags individuella resurdgftersom flera forskare verkar eniga i att
arbetet inom vard och omsorg/hemtjanst handlar etycém personalens attityder,
forhallningssatt, etiska dvervaganden, respekt(bBstan kan goras lang) sa blir fragan kring
relevant kompetens i det stora hela mest ett slaghvidfraga” nar det galler att hitta
personen av det ratta virket. Den har arbetsgrupjsam (trots krav pa formell kompetens) en
oppenhet for olikheter nar det galler utbildnindyaafarenhet sa lange personen helt enkelt

kannsratt.
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7.3 Kommunikation - verbal
Kommunikationen speglar inte bara gruppens atmosftan &ar ocksa viktig for

medlemmarnas samspel. Kommunikationen ar viktigatbdet ska kunna fattas beslut, I6sas
problem eller férmedlas information inom gruppererieer Axelson & Thylefors, 2005).
Informanterna beskriver hur deras arbete pa flatagar ut pa att kollegor maste diskutera,
reflektera och gora aterkopplingar av det dagligeetet. Da detta fungerar upplever de oftast
ett naturligt "flow” i arbetet och missforstand minte lika vanligt. Vi hamnar aterigen i
diskussionen om tidsbestamda och regelbundna mépgrarter som personalen behéver for
att ga igenom den nodvandiga information som beHowsatt planera sitt arbete, fordela
arbetsuppgifter samt ha synpunkter pa detta. R&mpdinns alltid i anslutning till
arbetsskiften d.v.s. morgon, eftermiddag samt imi@ttpassen. Hur arbetsdagen ser ut kan
variera mycket fran dag till dag, det ar darforigminformanterna, oerhort viktigt att dessa
rapporter blir av och att personalen aktivt deitdiskussionerna eller atminstone lyssnar och
foljer de instruktioner som ges. Flera uppleverjat rapporterna manga ganger rader under
tidspress, att de saknar struktur eller att nagalfemni diskussionerna. Det &r sallan nagon
arbetsledare eller chef som deltar rapporterna.d&nmdten beskrivs som "surriga” och
avslutas manga ganger med att tiden helt enkeitedoch det blivit dags att ga ut och arbeta.
Ett av svaren fran informanterna sammanfattar kortsituationen kring rapporten tycks vara
”...det ar korta rapporter...man blir avbruten...”.

Alla medarbetare har inte lika latt att gora sisti@drd och det finns alltid de som pratar mest
utan att lata andra fa saga sitt. Informanternagnoanledning till detta kan vara att det finns
vissa starka personligheter som ofta tar mer plelsser till att prata mest. De som hoérs mest
behdver inte vara den personal som arbetet latigstde med tillsvidareanstéllning utan det
kan lika garna rora sig om en nyanstalld vikari@n8iga informanter menar att det har med
ens personlighet att géra, hur man uttrycker sig pé& vilket satt ens asikter formuleras.
Enligt informanterna har dessa (som beskrivs s@rka} personer ocksa lyckats etablera en
slags hogre status inom gruppen. Konstruktiv konmkation innebar emellertid att alla ges
utrymme till att fa tala samt respekterar varandmaspunkter och forslag. Meningen ar att
alla ska kanna att de gar starkta fran ett moteimtehtvartom (Lenéer Axelson & Thylefors).
Faran i detta skulle darfor kunna leda till attsvi;mformation uteblir och att en del
underskoterskor lamnar rummet grubblandes Overrioédar och missnéje. Det finns
visserligen personal som kanner att de inte behi@vstor plats och uttrycka sig under méten.
Manga ganger ror det sig (enligt informanterna)karier som (enligt dem sjalva) foredrar

att ligga lite l1agt. | stallet satsar de pa attaveappmarksamma 6ver vad som sags och rattar
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sig efter de beslut som tas angaende arbetsfondetth arbetsrutiner. De fokuserar istéllet
pa att ta reda pa sadan information som kravstftkumna ta sig an sina arbetsuppgifter for
dagen. Informanterna sager ocksa att sadant s@valiid hinner tas upp (med fordel) kan
ventileras i korridoren under arbetsdagen. En &rimanterna sammanfattade sitt deltagande
(ungefar som halften av de tillfrdgade) att vidapdiskussioner/méten ser hon till att ta plats,
ifrdgasatter och diskuterar nar hon sjalv anserndelvandigt. Tva viktiga nycklar fér en
meningsfull kommunikation &r tydlighet och lyhordh&tt respektfullt vaxelspel mellan
dessa upplevs manga ganger befriande och forebyggdant som tanke - och
kansloblockeringar. Det "nddvandiga” korridorsnatkaaste inte alltid bara innebéara en risk
for missforstand utan &r enligt Lenéer Axelson &IEfors (2005) viktigt for en konstruktiv
kommunikation. Individerna slappnar helt enkeltamh den dialog som kravs maste kannas
naturlig (ibid). Att fa komma till tals nar man kj@nskar later skulle kunna vara det optimala
for en s.k. rak kommunikation. Med rak kommunikatioetyder inte att allting alltid maste
uttryckas. Var sjalvbild behover ett visst beskyalth manniskor som standigt ar glasklara
kan uppfattas som mindre intressanta. Genom atfimes ett visst tolkningsutrymme kan
faktiskt samspelet svetsas ihop ytterligare. Attia en rapport med lite eftertanke och vanta
med att stélla vissa fragor kan formodligen varabea satt for utvecklingen av sitt egna
kritiska tankande och formaga till problemlésnilgen raka kommunikationen ar emellertid
nodvandig for de fragor som ror arbete och samattiesamband med detta (ibid). Detta
skulle kunna betyda att "korridorsnacket” mest utédtar en sjalv for en okad forstaelse av
en arbetsuppgift men kanske inte alltid sa lamg@igr synkroniserad med de Gvrigas
planering.

Samtliga informanter tar upp “"smapratet” i kormelma. Personalen beddmer att
"korridorsnacket” ar viktigt just eftersom tidentaflir knapp i samband med rapporterna och
fragetecken inte reds ut. | korridoren vaxlar peeen ofta nagra ord om bade arbetet och
sadant som de sjalva uttrycker “livet i allmanhd®&n litet mer "informella” sidan hos var
och en far en viss roll och man menar att de viiglabanden starks mellan personalen. De
star varandra relativt nara och har kommit att ckleeen trevlig gemenskap och trivs med att
i mattlig mangd fa dela med sig av sina privataeféigenheter pa arbetstid. Man menar att
denna typ av kommunikation &ar viktigt for atmosfaiaom gruppen och gynnar inte minst
det fortroende behéver kéanna for sina medarbetateaDegentligen den uppgiftsorienterade
kommunikationen som ar viktigast men kommunikatiopplat till det mer sociala och
informella utbytet bor inte underskattas. Sa ladge rader en behaglig temperatur inom

gruppen som varvats med lattsamt smaprat underldtedta for den faktabaserade
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arbetskommunikationen (Lenéer Axelson & ThylefoSunnar Ekman (2003) menar att det
ar av stor betydelse att fa smaprata i en verksarkbemella méten ska naturligtvis inte ses
som overflodiga men de &r starkt 6verskattade sfterden verkliga och mest effektiva
kommunikationen sker genom smaprat. Det ar ocksdefta satt vi lar kanna varandra som
personer bakom yrkesrollen. Genom smapratet tesi@sidéer och kreativitet kommer till

uttryck. "Smaprat &r larandets innersta vasen. Brids den tysta kunskapen i
organisationer” skriver Ekman (2003).

Vid intervjuerna framgéar det att sadant som prmtdm ryggen forekommer och gar
knappast heller att komma ifran helt och halletsBealen forsoker ta upp eventuella problem
med den eller de det bertr, fast det ar inte adlficenkelt. Det har bildats en del grupperingar
dar ordvaxlingar kring kollegor inte alltid har pnositiv klang. Flera av informanterna menar
att detta fenomen naturligen finns dar men &r iétgot som brukar utvecklas i nagra storre
proportioner. Nar de jamfor med tidigare arbetsgiainser de anda att det ar mindre negativt
prat om ens kollegor har an pa andra liknandeestalAtt vi manniskor talar med andra om
varandra med andra hor till en av livets kryddartéétar pa detta satt vara tankar och kanslor
genom att ibland f& medhall eller nya infallsvinkI(i har alla ett ansvar for att sddant som
skvaller inte utvecklas i for stora proportionerdsetik innebar att vi sager ifran i sddana
situationer alternativt lamnar rummet eller bytamsalsémne (Lenéer Axelson & Thylefors,
2005).

Informanterna beskriver stamningen pa deras glagss som Oppen, lite tuff men
valmenande. En av informanterna forklarar att hamdérat en hel del pa "atmosfaren” och
anser att gruppen som helhet goér vad man kan tftiaatera detté ..vi forsoker vara snabba
att tala om ifall ndgot ar fel...vi lar en annan persatt tanka annorlunda om det inte
funkar...”. Dar finns manga viljor, manga personligheter odk iminst ett stort antal (ca 60
stycken) boende de dagligen moéter for att pa et ahnat satt hjalpa. De tror att manga som
inte varit i kontakt med hemtjansten kanske uppfatiet som ett yrke dar personalen enbart
agnar sig at att stada och handla at pensionarformanterna ar valdigt noga med att
poangtera att deras arbetsuppgifter ar mycket mexaa De moter manniskor som kan vara
svart sjuka, ensamma, angestfyllda, aggressivaiithgerande och framfor allt med alldeles
egna rutiner och uppfattning kring hur deras vartig som allra béast. Att arbeta inom
hemtjansten innebar att vara lite finurlig och pigpioch inte vara radd foér att improvisera.
Detta ar informanterna noga med att podngteraasita med sig sjalv och sin person anses
vara det viktigaste redskapet. Informanterna betooksa vikten av att ha humor och kunna

se det komiska i de svaraste situationerna. Déttefiningssatt ar nagot som diskuteras och
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rekommenderas vid flera tillfallen i boken Arbetsgpens psykologi (2005) da det oftast ar

den enklaste och snabbaste vagen for att hanteléepr, missforstand och trakigheter.

7.4 Kommunikation - icke verbal
Nagra av informanterna beskrev sig sjalva som perssom inte diskuterar s@ mycket men

visar hur hon vill arbeta, uppfattar eller kdnnarbete genom att le, nicka och gestikulera
med hander och armar. Nagra beskriver sig sjalaasersoner som bidrar till exempelvis en
trivsam stamning genom att se folk i 6gonen ockaviatt de lyssnar pa vad som sags. En av
informanterna forklarar sin egen icke verbala komikation pa foljande vis...jag anvander
mig av mitt kroppssprak...mycket...Kommunikation behdver enligt dessa inte alltid
uttryckas i ord. Manniskan kommunicerar dven metl ksoppssprak men det kan enligt
Lenéer Axelson & Thylefors (2005) vara svart attaveur mycket av denna icke-verbala
kommunikation som spelar roll vid sddant som proibisning och beslut. Kroppssprak kan
ocksa vara svartolkat och innebéra olika for olikdivider. Kroppsspraket ar dock viktigt pa
sa vis att det t.ex. &@n deli det forsta steget for att skapa en god kontadt nmad som ocksa
behovs ar sadant som tal och lyssnande (Lenéerséixet. Thylefors). | boken Kollektiv
kompetens (2003) beskrivs istéllet den icke verBalamunikationen som ett slags fenomen
dar vi laser av situationer och darigenom skapakansla for hur olika arbetsmoment ska
genomforas. Som exempel pa detta ges introduktifiretien nyanstallda som "gar bredvid”
for att sedan utféra en uppgift pa samma satt. &eA&elson & Thylefors menar att sadant
som kommunikation egentligen aldrig kan bli hekdoverbal eftersom det samtidigt maste
paga ett samtal i samband med att t.ex. en arg@#taller pa att initieras. Den icke
verbala kommunikationen kan med andra ord ses dbrkomplement till den verbala. |
samband med diskussionen kring "introduktion avnsyallda” tar informanterna upp hur
viktigt det &r att den nya visar en hog narvarte imara genom att fysiskt vara dar utan ocksa
upprepa “repeterade” arbetsmoment och medverkavtaktidialogen med saval andra

underskoterskor som med de boende.

7.5 Att etableras och vaxa
Hemtjansten beskrivs som en arbetsplats dar s&damtgraden av personalomsattning kan

vara mycket varierande. Under intervjuperioden heslgruppen som en grupp i balans déar
flertalet medarbetare arbetat under en langredtidg. minst 6 manader). Under denna period

har de lyckats etablera sig och arbeta ihop sigmdgda. Verksamheten stravar efter att i
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mojligaste man ha fast personal och aterkommarideritsar”. Detta ar (enligt dem sjalva)
inte bara viktigt for balansen inom gruppen utaksacnodvandigt for den trygghet och
kontinuitet som kravs for kvalitén pa arbetet. Aiskutera personalens inflytande &r nagot
som pagar regelbundet inom gruppen och informaaterarar bl.a. att...nya tas emot
bra...”, ”...viktigt att visa ddmjukhet med egna idé€r.”...man far spana in laget...”.
Personalen menar att &ven om bara en person @ p8verkas hela gruppen av detta. Antalet
nyanstallningar och vikarier kan vid denna arbetisplariera 6ver tid men verksamheten
utbildar handledare och planerar noggrant varj&kaiming. En vanlig inskolningsperiod
ligger pa ca tre arbetspass (inkluderat dag, ksaiiht helgpass). En handledare utses alltid i
forsta hand men vid franvaro av sadan hoppar ahiérfaren underskoterska in. Malet ar att
forsoka ga igenom sa mycket som mojligt kring aspkettsens rutiner men i férsta hand
handlar det om att lara kdnna de boende och pdrsanat lara sig hitta i lokalerna. Vid
behov kan inskolningen utokas i antal pass. Detvean svart att prioritera pa ratt satt under
kort tid men det ar framfor allt viktigt for varjendivid att "veta” sin roll och vilka
arbetsuppgifter som galler. Det ar ocksa av besgdatt kdnna till vad som galler angaende
ekonomi och tidsramar eller ens egen mojlighepatterka detta och olika sorters beslut. En
av fallgroparna i samband med introduktionen &ar vattkan bli alltfor ambitiosa. Av
intervjuerna framgar att det uppskattas om denh@jker en litet l1ag profil pa sa vis att det
inte ska komma for mycket forslag pa omfattandéridringar och/eller omstruktureringar av
det dagliga arbetet. Synpunkter bor lamnas allft@ och kanske inte de forsta dagarna.
Den nyanstalldas entusiasm kan upplevas provocerdiid den luttrade personalen. En
langtan kan da finnas att f& tona ner det hela de¢ta hjélper oftast inte. A andra sidan kan
man vara saker pa att &ven den nya landar pa jéddeeller senare anda

(Lenéer Axelson & Thylefors , 2005).

Under den s.k. etableringsfasen rader naturligenigs osékerhet bland medlemmarna
nar det galler sddant som roller och normer. Vagellem behover fa skapa sitt eget revir och
ta plats inom gruppen. Det gar ocksa at betydligt emergi till att fa sina individuella behov
tilgodosedda an gruppen som helhet (ibid). Infanteena tar upp det gemensamma ansvaret
for varje inskolning. Det finns naturligtvis alltide som bryr sig mer eller mindre men i det
har fallet handlar det ofta om att de mest erfarnderskoterskorna tar sig an de som ar
nyanstallda och pa vag in i verksamheten. Inomtsgbeppen diskuterar man mycket om
vem eller vilka som tar hand om den nya. Undersk&tena har &ven sinsemellan olika
ansvarsomraden och detta gor att de turas om atgegiom betydelsefull information.

Informanterna tar vid flera tillfallen upp hur vigt det anda alltid ar att den nya soker ratt pa
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information och sjalv ar drivande i sitt kunskagsside och engagemang. Hur detta sedan
gar till handlar enligt personalen aterigen om hitta balansen mellan sitt eget driv och
O0dmjukheten infor det nya.

Att som ny komma med alltfor omvalvande forslagy forandringar eller synpunkter
uppskattas kan vara kansligt. Ett visst matt (seteovan) gar bra forutsatt att det sags pa ett
fredligt och valformulerat satt av ratt person. @eablerade personalen vill garna ta till sig av
nya idéer men under introduktionsfasen onskar dm&ihalla ett fokus pa att mer fa arbeta
ihop sig som grupp. Nagot annat skulle kunna bigtéoch strukturen rubbas. En 6msesidig
introduktion ger stimulans for hela gruppen. Dera mpedarbetaren betraktar arbetet med
"nya 6gon” och har sina egna asikter utifran sidayare erfarenheter. Att introduktionen blir
bra ar egentligen angelaget for alla men det ntgdteyt framga vem eller vilka som har det
storsta ansvaret. Aven den introduktion som gdiittebehover en uppfoljning. Det &r viktigt
att den nya medarbetaren ges tillfallen for attlastiidgor och ocksa genom det dagliga

smapratet fa socialiseras in i grupggeenéer Axelson & Thylefors)

7.6 Positiv och negativ Kkritik
Personalen tycker att de inom gruppen &r bra pdeattmma varandra och visa uppskattning

vid val gjorda prestationer. Det ar framfor allétviktiga egenskaper varje medarbetare bor ha
och som en av informanterna uttrycker detta emot kritik...kunna utdela konstruktiv
kritik...”. Manga ganger delas berommen ut (muntligen) da palso arbetat under hard
tidspress eller vid underbemanning. | vilket fatukar de mest positiva kommentarerna
infalla nar man presterat nagot utéver det vanlRgrsonalen kan daremot sakna bekraftelse
fran chefer och arbetsledare. Nagon informant memdticheferna aldrig ser hur personalen
sliter utan borde delta mer i det dagliga arbetetatt forstd och fa battre uppfattning kring
allt som sker. Under en intervju kom det ocksa fipplag som att val utfort arbete sarskilt
borde synas péa lénen och hogre 16n skulle dessgtina att denna person kunde kanna en
storre mening med sina nuvarande arbetsuppgifterhBr alltid funnits en stark dnskan inom
arbetslivet att bli uppskattad vid ett val utforbete. | samband med att en utvardering
gjordes av sjukvardspersonals erfarenheter nagilkte beloningar framgick det att hela 82
procent 6nskade ett battre beldningssystem (DadtigviLeirup, 1988). Exempel pa sadant
som personalen framforallt ansag skulle uppskattesr var fysiskt tungt arbete,
initiativformaga och god samarbetsférmaga. | enaanstudie kring arbetsmiljo framkom det

att erhallen uppskattning for goda arbetsinsatssrgersonal minskar sadant som konflikter
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och sjukfranvaro och resulterar i stallet i att ambetares halsa och arbetslust okar (Vingard,

Josepson, Aronson & Nilsson, 2000).

7.7 Samarbete

"Samarbete &r att ge — att ge nagot av sig sjdhatidra. Att ge upp en del av jagkanslan.
Man kan inte samarbeta med mindre an att man handeilja... Det man far tillbaka ar
andras samarbete — ndgot vi inte kan krava, efrarsoenbart kan stélla krav pa oss sjalva.
Om vi inte inser att det vi far i gengald ar mertyéar vi inte forstatt vad samarbete ar...”
Torpe & Kobayashi (1993)

Att vi skulle behéva ge upp en del av var egen gagka kan verka som en lustig formulering
men i det stora hela gar det ut pa att hanterlnakién mellan individuellt arbete och
samarbete. Vi maste kunna forhalla oss val medns&dan hansyn och tolerans. Det

kommer alltid att finnas de som har svart att gesgilva som en del av ett storre
sammanhang. Dessa personer kan ocksa latt blinfiigau nar det galler samrad och dialog
eftersom vi tror oss ibland kunna lasa andras ta(ikenéer Axelson & Thylefors). | de fall
nagon betraktas som osympatisk eller har svarséinspelet kan det uppsta en slags ond
cirkel pa arbetsplatsen och informanterna uttrycker viss medvetenhet om att man
naturligen satter i system att "aldrig” lyssna @ vdenne har att sdga aven om det skulle
finnas en viss logik i vederborandes resonemangoRalen orkar helt enkelt inte ge sig in i
en diskussion eftersom de garna undviker konfliktee textens senare del angaende
syndabockar).

Informanterna uttrycker inte att det skulle finmagra problem i form av hog
personalomséattning (som kan leda till obalans igoappen) eller regelmassiga
samarbetssvarigheter mellan personalen. Visst donehker konflikter men dessa brukar redas
ut och nagra i personalgruppen kanner sig oraddatffda tag i svarigheter som dyker upp.
Informanterna menar att gruppen alltid behéver nagter ndgra som klarar att axla denna
roll. Alla maste alltsa inte vara duktiga pa attddonflikter men det krdavs nagra stycken
som rycker in da det finns ett behov. Oavsett ontilthér de mer rutinerade eller ej ar det
framfor allt viktigt att kunnd...hantera och moéta olika personligheter...du far viita
finurlig...”. Informanterna resonerar under intervjuerna pa&tligt medvetet och seridst
vis kring konflikter &ven om de upplever det hadasen inte alltfor enkel fraga. Att det

uppstar konflikter ar inget konstigt och finns inafit samarbete. Det kan rora sig om olika
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uppfattning kring arbetsmetoder, resursfordelninmnskulle det finnas en franvaro av
konflikter betyder inte detta att gruppen ar stegkin nagon annan grupp utan det
tyder snarare pa radsla och likgiltighet. Det handim att gruppen fastnat och anvander sig
av en slags konstgjord andning (Lenéer Axelson &éfors, 2005).

Under intervjuerna framkommer hur personer som liktigt passar in eller klarar av
sina arbetsuppgifter till fullo manga ganger sjalpg@marksammar detta och séager upp sig pa
eget initiativ. | dessa situationer pustar den ampdirsonalen ut och det kan racka med nagra
samtal sinsemellan for att pa sa vis bearbeta yaisade” anstallningar. Aven om det ar
ovanligt s& hander det att personer med olamiityceller bristande formaga for samarbete
lyckats réra om ordentligt inom personalgruppert lizedlar manga ganger om medarbetare
som valjer att arbeta helt utifran sin egen uppfiatf kring hur saker och ting ska vara.

Informanterna tror inte att dessa personer i geartthr som avsikt att forstéra utan det
kan snarare handla om att de prioriterar att gifirarbete sa enkelt och rutinmassigt som
mojligt utan att tanka pa vilka konsekvenser desta fa. De konsekvenser personalen tanker
pa ar bl.a. mindre trygghet och kontinuitet fortaende, brister ur sakerhetssynpunkt for
verksamheten samt schismer och oenighet inom paggoppen. | ett yrke dar samarbete ar
viktigt, for att inte sdga avgorande for resultdih denna typ av konsekvenser i varsta fall
bli riktigt allvarliga (Persson 2000, Hansson 20@)ligt informanterna har verksamheten
under langa perioder varit skonade fran detta neeskdlle garna vilja kanna sig lite men
forberedda nar eller om det h&nder. Utbkat samarned arbetsledare och chefer i
personalfragor och rekrytering efterfragas. Ett atitundvika storre problem kan t.ex. vara att
personalen ges mojlighet att fa delta aktivt i yedmingsprocessen. Detta ar ocksa en fraga
som personalen forsokt lyfta vidare till ledninged flera tillfallen men utan respons. Flera
av de tillfrdagade har arbetat mer &n tio ar inomks@mheten och ar mycket positiva till att fa
vara med under t.ex. anstallningsintervjuerna. ean att de kanner sig sékra pa hur
gruppen fungerar och vilken typ av kompetens sdaerfeigas. De anser inte att chefen helt
ska uteslutas fran rekryteringen men daremot faneearna ta ett kliv tillbaka och vaga
slappa lite pa ansvaret nar det galler att hittaplig personal. Det &r just med betoningen pa
lamplig personal. Det maste inte vara den mest kvalifieeratildningen eller erfarenheten
som ar det enda ratta. Informanterna anser vigserktt dagens dkade krav pa utbildning och
erfarenhet ar bra eftersom det kan leda till es brtgallring av de minst lampade
kandidaterna till de utannonserade tjansternalditinig och erfarenhet ar "biljetten in” i
yrket men oftast handlar det mycket mer om atald#n ratta personen an den med de

formellt ratta kvalifikationerna. Lenéer Axelssonl&ylefors (2005) menar att delaktighet ar
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en rattighet for personalen och samarbetet mehafec och medarbetare ska praglas av
omsesidighet och aterkommande diskussioner krinksaenhetens mal och beskrivningar.
Ett satt att leva upp till detta kan vara att dg@aansvaret i samband med

rekryteringsprocessen.

7.8 Att ta tillvara pa olikheter
| samband med att dagens fordelning av arbetsuppgbrs ar det vanligt att medarbetarna

kommer med synpunkter kring detta. Informanternakbeer diskussioner angaende
arbetsfordelningen som ett kansligt omrade ochaliate alltid helt eniga om vad som &r en
rattvis uppdelning. De sager ocksa att personafgrolika prioriteringar och detta ar nagot
som de aldrig kan komma ifran. De accepterar esa sikslinad i hur var och en genomfor
vissa arbetsmoment sa lange arbetsdagen flyteclpa synnerhet de boende ar ndjda. Om
nagon personal anser att den fatt tilldelat forgtuarbetsborda ar det tillatet att lamna
synpunkter pa detta. Aterigen kommer vi in pa hppfattningen kring tid och rum och
behovet av struktur samt en tydlig dialog kravsdéval fungerande prestation som att uppna
resultat. Det ar har oftast har det pa ett ellaraarsatt brister nar nagot gar fel. Inom allt
samarbete férsoker man matcha varandra sa myckeirgiligt och pa olika satt visa hansyn
for andras arbetssatt. Vi har t.ex. den som artsgtabbt som da maste klara av att sakta ner
en aning for att matcha den mer langsamma arbetskam Det finns ocksa alltid viss
personal som arbetar mer detaljstyrt medan andrédhaaga till en storre dverblick och pa
sa vis kunna forutse vissa situationer (Lenéer go®l& Thylefors, 2005). Det kommer alltid
att finnas personer som inte klarar av sin arhieisson trots acceptansen for olikheter och
mangfald. Det maste visserligen finnas en till&eisr motivations och prestationssvackor
men svarigheterna kommer nar man inte riktigt vetswvackan ar tillfallig eller rér sig om en
mer personlig problematik. Det basta ar att tala mhen det galler och kolla upp om det ror
sig om t.ex. stressrelaterade orsaker. Om dettheskara orsaken kan en losning vara att
under en begransad tidsperiod minska pa arbetsbhofidenéer Axelson & Thylefors).
Informanterna sager att det ibland kan handla drnaisga personer kdnner sig utnyttjade och
anser att de "alltid” far tyngst arbetsbdérda. Da kara lite svart fér dem att bevisa detta och
sa har vi ju detta med olika uppfattning kring &min tar lang tid och hur prioriteringar gors.
Det dppna klimatet tillater som sagt diskussion mad som sedan sker ar inte alltid lika latt
att forutse. Hur hog acceptansen ar for klagomdpsgkter beror mycket pa hur den

generella arbetstyngden ser ut for verksamhetemeEayv informanterna menar ocksa att det
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kan kannas "pinsamt” att be om hjalp i vissa situedr nar man vet att ens kollegor ocksa har
valdigt mycket att gora. Det finns ocksa de medareesom garna gar in och hjalper till men
ar radda att uppfattas som dominanta eller gramskswdande. For att kunna samarbeta kravs
att vi har en kanslighet for granser. Detta inndiléa. att respektera andras arbetsuppgifter
och inte oombedd kliva in och ta 6ver eller lagigai slltfér mycket. Samarbete skulle istéllet
har kunna beskrivas som att vi ror oss pa grariberatandras ataganden, t.ex. att erbjuda sig
att hjalpa till. Att bli erbjuden eller erbjuda Ipaar for det mesta nagot som upplevs som
positivt, ibland behdver man ocksa be om hjalp."f#f” i nagon av dessa situationer behdver
inte innebara nagra problem men viktigt blir athk#@ pa hur det sags. Alltfor manga
nekanden kan i slutdnden uppfattas som samarbbtsprceller leda till konflikter (Lenéer
Axelson & Thylefors, 2005). Majoriteten av informtama menar att reflektioner kring
arbetsfordelningen sker dagligen (mer eller mindrel) resonemangen kring detta uttrycks
ungefar sahar under intervjuerfia.det ar lite ojamnt ...”, ”...vissa far mer an andra
ibland...”, ”...det &r tillatet att ha synpunkter palzetsfordelningen...”.

Befinner man sig i en litet lugnare period boér n{anligt informanterna) inte klaga i
onddan. Graden av hjalpbehov hos de boende varibfand mar de béattre, ibland mar de
samre. Under intervjuerna samtalar vi kort kringhiltandsbeslut som styr "tiden” och de
insatser som sétts in for de boende. Vid tillf@liprsamringar eller férandringar gors inte
nagra storre omvarderingar nar det galler behovepersonalstyrka. Vid forekomst av
framfor allt extra arbetsborda (oavsett om detilHltigt eller ej) anser personalen daremot
att det ar viktigt att lyfta fram detta och vagatarom problem som kan tillstéta. Periodvis
stalls det hogre krav pa att de anstallda mastgaim lite mer for att s problemfritt som
mojligt arbeta under hog tidspress. En tuff arbetisil brukar oftast efter ett tag dverga till en
betydligt lugnare tillvaro. Ju hogre tidspress acbetsbelastning som rader — desto storre blir
kraven pa att kunna samarbeta och organisera afbetarbetsgruppen. | vilket fall blir det
alltid enklare att kunna ta tillvara pa en grupesurser genom att det finns ett 6ppet klimat
for diskussioner kring saval styrkor som svaghé¢teméer Axelson & Thylefors, 2005). |
denna hemtjanstgrupp beskrivs de flesta som noggraoh ambitiosa men eftersom inte alla
arbetar lika "snabbt” kravs (uppskattas) aven peksom arbetar extra effektivt utan att for

den sakens skull slarva igenom sina arbetsuppgifter
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7.9 Syndabocken - den kompetenta brakstaken?
Vi manniskor har ibland svart att acceptera sidos bss sjalva som pa ett eller annat satt

anses vara mindre tilldtna eller mindre starka.d\hdr vi en formaga att dras till dem som
paminner mycket om oss sjalva och agerar som e &lb.m. agerar sa som vi 6nskar men
inte riktigt vagar, sadana typer som enligt Rich{te971) benamner "vart negativa jag”. Vi
kan ocksa kanna oss mer kraftfulla vid en evenfégiforelse med dessa manniskor.

Inom denna verksamhet forefaller det vara nagotigare att vikarier eller sarskilt
timanstallda blir utpekade som t.ex. syndabockadrv:s. blir dem som andra skyller pa i
situationer da nagot felaktigt hant. Enligt infomerna kan det kannas enklare att antingen
peka ut ndgon som saknar fast anstéllning ellagdakulden pa en person som "alla andra”
skyller pa. Informanterna namner inskolningen sdmfenomen dar den nye a ena sidan
valkomnas med sitt nya perspektiv och far dela sigdav synpunkter nar det galler gamla
rutiner eller arbetsmoment. Samtidigt férvantas hala en Iag profil. Att hitta en balans for
detta ar kanske inte alltid sa enkelt. Verksamhéeskrivs som relativt dppet och flexibelt
for "det nya” men vid intervjuerna framkommer ockkdmmentarer dar de flesta ur
personalgruppen tycks foredra att den nya halldégmrofil och detta under en ganska lang
tid (hur lang tid som galler &r oklart). De inomrk&amheten som "sticker ut” eller gor ett
litet 6Gvertramp blir naturligtvis inte syndabockaren ju fortare du forstar hur gruppen
samarbetar tillsammans och kan anpassa dig ttth ¢edire sig du vill eller inte), desto mindre

risk I6per du att bli utsedd till syndabock.

Det finns personer som aterkommande blir utsedtiaymdabockar (oavsett om hon ar ny
eller gammal i ganget) och en forklaring till dekan vara att de avviker pa ett eller annat
satt. Det kan rora sig om en stark person med niyakeskap och makt, det kan ocksa handla
om en svag person med lite makt, det handlar evil&ll om en person som upplevs udda av
de 6vriga. Framfor allt &r det den som vagar sagaiagen som blir syndabock, i synnerhet
om asikterna formedlats traffsakert (Lenéer AxelsnThylefors). Under intervjuerna
resonerar vi en hel del om hur och vad det ar noam leollega kan irritera sig pa hos andra.
"For mycket” kompetens (t.ex. formell utbildningark upplevas provocerande for vissa. Det
forekommer viss konkurrens, dels mellan medarbatamen ocksa mellan olika
yrkeskategorier inom verksamheten. Det finns "fgfiaimulerade” ansvarsomraden men nar
det ibland brister ndgonstans kan det handa attlites gor sma overtramp (lagger sig i)
sadant de formellt sett inte behover ta tag i. \rdidrmanterna menar ar att det kan rora sig

om att chefer, arbetsledare och underskétersksesiellan bidrar med sin unika kunskap i
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ett gott syfte men att det tyvarr kan uppfattas satrman forsoker ta 6ver nagot en annan
person ansvarar for. Det varierar vem eller vilgaet av personer som axlar denna roll, men
under intervjuerna férekom langa och intressanskutisioner om hur kompetent personal
inte alltid tas tillvara pa och riskerar att haminskymundan. For den som vill, vagar och kan
ar det av stor betydelse hur diskussioner och gyktpu laggs fram. Lenéer Axelson och
Thylefors (2005) menar att vissa synpunkter octskarforslag pa forandringar kan bli riktiga
fulltraffar men all personal klarar inte alltid atantera detta. Annu en géng landar
intervjusamtalen i att allt handlar om "vem” songe&”vad” och till "vilka”? Det kan sluta
riktigt illa dar den som opponerat sig helt enkwit utstott. En mycket klok och kompetent
person riskerar att bli brakstaken i gruppen. Huram vrider och vinklar amnet om
syndabockar ar denna person viktig for de andragmedlemmarna. Den kanske framsta
anledningen till att syndabocken behévs ar attliekraftar de andras identitet och dessa blir i
sin tur starkare av att ndgon annan drar till gigmarksamheten vid férekomsten av problem.
Att réra om i grytan leder alltid till férandringaoch i basta fall konstruktiv utveckling i
slutanden. Vid inre konflikter (d.v.s. inom den théammansvetsade arbetsgruppen) tenderar
man oftare att utse syndabockar vid konflikterretlitka sorters problem. Nar en grupp inte
fungerar vands blickarna mot syndabocken. Vi bda &érskilt uppmarksamma pa om en och
samma arbetsgrupp aterkommande forklarar sina gmobhed olika slags syndabockar. Vid
sadana situationer handlar det oftast om att emyhgdps situation maste forandras (Lenéer

Axelson & Thylefors).

7.10 Det oumbarliga kollektivet
Under hela denna resa, inom kompetensens omradedess varierande karaktaristiska

uttryck, har jag haft ett specifikt begrepp viskasd mitt 6ra, som en slags paminnelse om
vad det hela egentligen handlar om (eller kanskdebbandla om i alla lagen) i hemtjanstens
dagliga arbete — d.v.s. innebérden av det som labggreppebmsorgsrationalite(se Kari
Waerness, 1984%kulle vi pa ett ytterst ytligt plan sammanfattal \aformanterna diskuterar
sa ar det formodligen just detta begrepp. Sedadegaalltid att spekulera och reflektera kring
sjalva formen for hur olika personer uttrycker eih valjer att prioritera egenheter (som har
med kompetens att goéra) i sitt ratta forum. Vad agnar ar att det inte alltid ar enkelt att
skilja pa vad for slags kompetens som finns ochdetdar som efterfragas i alla situationer.
Det beror eventuellt pa att det dagliga arbetetddlia sig fran dag till dag och att framforallt

for att det ar svart att satta ord pa ett begrepp kompetens i sig. En viktig slutsats ar att
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kompetenslltid maste sattas i ett sammanhang med "levarseinpel for att bli begripligt,
hanterbart och meningsfullt. Eller? Begreppet idigkuterades pa djupet av Kari Waerness i
bokenCaring (1984). Redan vid ett tidigt skede for denna swidigplagg kande atminstone
jag en viss trygghet med att det sedan lange farimiskare som kan/kunnat bekrafta mycket
av sadant som diskuteras idag. Att anvanda sitiafiornuft, att arbeta med en viss kansla,
eller varfor inte lyfta fram egenskaper som mofiwat forstaelse och inlevelseférmaga som
nagra av de primara varianterna \aktiga kompetensehos medarbetare inom vard och
omsorg, t.ex. hemtjanst? Nel Nodding (1984) harséckarit inne pa samma bana och
poangterat hur att den som ger hjalp (underskdejsknaste inneha ar en mycket stark
overtygelse i vilken slags hjalp som efterfragasdan hjalpbehdvande/mottagaren) och hur
den pa basta satt kan ges.

Att diskutera kring komptens - vad som kravs, sath kan anvéandas eller utvecklas, hur
uppstar brister och hur hanteras dessa inom arbefsgn pa basta satt, ar inte enkelt alla
ganger. Det ar nog bra att det upplevs pa dettaefiatsom forutsattningarna oftast andras i
samband med att vi moter en ny person. Skullestéllet beskriva omsorgsarbetet (inom t.ex.
hemtjanst) som enkelt kan kanske uppfattningengkkimmpetens riskera att landa i en slags
icke flexibel eller omansklig form?

Nagot som ar mycket tydligt for denna text ar attlerskoterskorna som intervjuats
menar att den kompetens som ar viktig for demrasleagliga arbete och arbetet tillsammans
med Ovriga, maste finnas pa ett flertal nivaer. Jiiggarna dela in kompetensen ytterligare
d.v.s. i fysiska, psykiska, kulturella, andliga elsier och sociala aspekter. Ingen av dessa
behover utesluta nagon annan och alla borde de akimitieras och utvecklas genom
teoretisk/formell utbildning, arbetslivserfarenhmth personlig mognad. Jag tanker sa har -
den fysiska star for detraktiskaarbetet som ska utféras (omvardnadsarbetet, beitugar,
stada, diska etc.) medan den psykiska snarare thehédfed en medarbetars formaga att
exempelvis kunnaeflektera over hur arbetet utfors (t.ex. hantera stress, msgea och
strukturera sina ataganden). Den kulturella (sosseriigen inte tar nagon plats i texten)
handlar om hur vi behdver kunskap om den variasom finns fér andra manniskors
bakgrund inom respektive kultur. Aven om detta inliskuteras i texten har jag anda
reflekterat Over hur sadant som olika sprak ochigimler (hos bade anstéllda och
hjalpbehdvande) kan fungera som bade utmaningamsgiration for hur en underskéterska
hanterar och tillampar sin kompetens saval tedtesism praktiskt. Nar det géller de andliga
aspekterna tanker jag mer pa en medarbetares laisaehaga och att kunna "lasa av” olika

situationer. Inte sékert att nagon annan skull&rbes denna typ av kompetens som andlig
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men for mig (s& som jag uppfattar) befinner sigtarésall kompetens som kraver en slags
tankande forutsagbarhet pa en andlig niva. Denirgaratt beskriva i ord utan "finns” dar.
Den sociala aspekten ror sig inom det omrade sarekeadr mest aktuell och enklast mojlig
att referera till bade tidigare forskning och deoretiska utgangspunkt som finns for denna
text. Ur en teoretisk synvinkel tanker jag pa sok@mpetens (se t.ex. Persson, 2000). Jag
tanker da pa egenskaper som Odmjukhet, visa respekina samarbeta etc. En val
fungerande gemensam/kollektiv kompetens (se Han28&3) inom en arbetsgrupp dar allas
kompetens maste sammanstrala ar det vi kan betsaktaresultatet for hur gruppen som
helhet kan ta tillvara p& varandras kompetens.dabdessa kompetenser (d.v.s. social och
kollektiv) handlar det i synnerhet obnemdtande, relationer och tillAmpningen av kompeten
mellan olika manniskorMed all respekt for all utbildning, ingen kunskaga behova
betraktas som mer eller mindre vard, men pa etr @hnat satt, i ett yrke inom vard och
omsorg, folier de fysiska, psykiska, kulturella,diga och sociala aspekterna med pa
kompetensresan. Det ar de karaktaristiska och féecuttrycken for dessa som blir
intressanta, framfor allt da de sétts i ett vissnmanhang, i en viss situation med vissa

manniskor — det vi skulle kunna kalla den kolle&tenheten.
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8. Sammanfattning och slutkommentarer

Samarbete, kommunikation och organisering ar astadgrioritet och ocksa de tre nyckelord
som kan beskriva denkompetens som grundldgger, etablerar och utvecklar
hemtjanstpersonalens arbete. Underskoterskan bidlradetta utifran flera aspekter —
utbildning, arbetslivserfarenhet men i synnerhetoge sin egen personliga mognad, intuition
och forhallningssatt gentemot andra méanniskor. &dr en av dessa begrepp kan i sig som
fenomen inte bara vara svardefinierade utan betijila for olika méanniskor. En regelbunden
och tydlig dialog mellan alla medarbetare blir néddig for saval tillvagagangssatt som
utnyttjandet av varandras kompetens — inte minsafiskvalitén pa arbetet ska vara god utan
ocksa for en trevlig och stabil atmosfar innanf@ggarna dar personalen inom denna
hemtjanstgrupp arbetar nara varandra och pa méais beroende av alla individuella
insatser. En underskoterska maste kunna arbetsstsjatligt da arbetet som sadant inte bara
kraver det men lika viktigt ar det att uppmarksanouh respektera hur ens kollegor bedriver
sitt arbete. Att stdlla upp for andra, erbjuda jath hugga in dar det behévs blir oftast
enklare nar arbetslaget haft god tid pa sig agtarihop sig och "lart” sig hur andra hanterar
framfor allt tyngre arbetsmoment under tidspreter elsamband med plotsliga férandringar i
de dagliga rutinerna. Att arbeta i grupp innebde ibara att som individ medverka i ett
kollektivt arbete dar ens egen prestation och kapgia ett naturligt och foljsamt satt maste
sammanfalla med andras kompetens, det innebarriesyet hur manniskans formaga till
samspel blir anvandbart och utvecklas tillsammank genom andra. Det &r genom
individens formaga och skicklighet i utférandet v uppgift samt genom den foérvantade
interaktionen for utforandet som formar, speglah airiver bade den individuella och
gemensamma kompetensen framat. FOr en forstaelsar alika processer i det totala arbetet
hanger ihop maste vi titta pa hur ett antal fenoimémger ihop sdsom uppfattningen kring tid
och rum, hur medarbetarna organiserar sitt arkaate bidrar till ett gemensamt slutresultat
genom ett aktivt samarbete (Hansson 2003).

Kommunikationen med arbetskamrater och inom osgditiner ar oftast det som manga
manniskor beskriver som den stora svarigheten. imnsom det ska beslutas om olika
saker maste dessa individer ocksa kunna umgas mm@sdra pa arbetsplatsen. Det finns
ocksa en konkurrens och drivkraft som kan skapajssiom gruppen. Fragan blir om den
basta losningen anda inte kan vara att bara erkiankurrensen och utnyttja varandras
resurser? Att hitta och acceptera eventuell obaldi&a ett 6ppet klimat med hogt i tak ger

ofta ett béattre resultat an falsk gemenskap ochtobarprocesser sdsom oldsta konflikter etc.
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(Eriksson 2001). Till sin karaktar beskrivs arbébetm hemtjansten som ett "lkommunikativt”
arbete vid saval starten som slutet pa arbetsdafjden dar emellan sker det praktiska
utférandet inom arbetsprocessen men kraver regeisukommunikation och aterkopplingar
till de dagliga arbetsmomenten. Missforstand ddiéstande kvalité i arbetet undviks genom
en tydlig och 6ppen dialog men framfér allt blieptationen och atmosfaren hos de anstallda
som allra bast da s& manga som mojligt kan hittansan mellan sina egna individuella val
och aktiva medverkan for den flexibilitet som krdis ett tillfredsstallande kollektivt arbete.
Aven om gruppen uttrycker en viss 6ppenhet for n@dvandiga flexibiliteten tycks bristen
pa tid och mojligheten att fa komma till tals viceenpelvis rapporter i samband med
skiftboyten mojligen behdva omvéarderas och priosisepa ett annat satt. "Korridorsnacket”
blir emellanat en viktig backup for ventilering o&bnsultation medarbetarna sinsemellan
men kan i varsta fall innebéara vissa risker medkfigheter, "skitsnack” och missforstand
som resultat. En arbetsgrupp maste ha en starkawsla” for att kunna kanna motivation
och driv att utveckla sitt gemensamma arbete octieffa att fungera. Om man ska kunna
bryta gamla beteendemdnster krdvs en regelbundamkaikation dar man reflekterar dver
vad som bl.a. utmarker sin egen verksamhet octkendekvenserna kan bli da individer inte
anpassar sig. Medarbetarna behtver framfor altessera sig for hur olika pafrestningar
hanteras inom gruppen samtidigt som var och enlleetsitt eget valbefinnande. En viss
stressfaktor kommer sékerligen alltid att finnasnmaktigt for alla anstallda &ar att
arbetssituationen gors begriplig, hanterbar ochimgsfull (Fredriksson 2007). Kompetens
finns dar hos alla. Det viktigaste och kanske illlasvaraste kan vara att lyfta fram
kompetensen och pa ett fungerande satt hanteracdemycket men ocksa "ny” kompetens
kan fér somliga av oss kdnnas skrammande ochdifelhprecis som att brister i kompetens
kan bryta ner det kollektiva samspelet eller indiinlla synsétt inom arbetsgruppen. Min
personliga uppfattning med anknytning till dennadst ar att ju battre en grupp klarar
forandringar och olikheter (vilka oftast blir memtattande ju stérre gruppen &r) desto
starkare och mer meningsfullt kan den aktuella keteyqpsen omvarderas och utvecklas
kontinuerligt. Vi kan formodligen aldrig borsteafn att aspekter sdsom utbildning, erfarenhet
eller personliga mognad ingar i det som kan kakaspetens, men vad personalen inom
hemtjansten sarskilt representerar tycks varatiatuoch medmansklighet. Hur detta i sin tur
ska kunna definieras och anvandas beror pa enlikedfaktorer. Alla organisationer har sin
egen strukturella uppbyggnad, malsattningar medtarisamt ekonomiska resurser. Arbetet
inom hemtjansten utférs av manniskor riktat tildean manniskor. Hemtjanst ar inte bara en

arbetsplats utan ett "samhalle” dar individuellawkioch behov maste sammanfalla med en
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formell uppbyggnad av en organisation, formulerad@sattningar och ekonomiska resurser.
Dessa aspekter ar exempel pa sadant som kan fasadder tid. Detsamma borde rimligen
galla synen, tillgangen och efterfrdgan pa vad &okompetens.

Det kan ju lata enkelt egentligen — undersktterskem hemtjansten ska klara av att
samarbeta, kommunicera och organisera arbetetalltt@r |attstressad som person, inte for
langsam och inte for snabb. Noggrann men inte lideged” (tank pa tiden och lagandan),
hon maste vara pa det klara med hur arbetet Igggsh@de individuellt och tillsammans med
andra men samtidigt vara beredd pa forandringar.getor kravs karismatisk personlighet
med tillrackligt mycket pondus, unik kunskap meteifor markvardig (fast férhoppningsvis
marker de andra hur duktig hon &ar anda) etc. Viirjag nu komma fram till? Spontant
upplever jag studiens slutsatser som fullt begrgplmen jag forbryllas samtidigt av hur
enormt kravande det tycks vara att arbeta inom jaesten. Gang pa gang beundrar jag
personalens engagemang i sina arbetsuppgifter eidiantastiska samspel de dagligen verkar
inom. Ett arbete inom hemtjansten stéller inte bawear pa teoretisk kunskap nar det galler
vard och omsorg, du maste ocksa pa valdigt nadakbédha samspela med manga olika
sorters manniskor med deras respektive egenhetemniGnikation, organisering och
samarbete gar hand i hand med varandra, mojligetesktt problem kunna vara att vissa
personer alltid maste hugga in och ta lite mer answ andra? Blir resultatet i sa fall att
arbetsgruppen ar mer beroende av viss personalhdfater da nar de inte ar dar och vad blir
konsekvenserna? Tanker plotsligt pa olika familjektellationer dar nagon inom familjen
alltid tar mer ansvar for ekonomi, en annan foérdsidg och hushall osv. Skulle en
familjemedlem pl6tsligt avvika eller svika blir dplotsligt obalans (jag visualiserar). En del
familjer fungerar ju valdigt bra medan andra inte det. Det jag vill komma fram till ar hur
mina tankar kring det dagliga arbetet inom hemtgmspaminner ganska mycket om det
unika och manga ganger komplexa i manniskors hemmiVisserligen arbetar
underskoterskorna i andras hemmiljo, det &r en B#tkannat perspektiv, och det som ar i
fokus for denna studie, &ned vilkade arbetar tillsammans med. Den stora skillnadkm el
kanske likheten mellan hemmiljo och arbetet (bedegpd hur vi ser pa saken) handlar i stor
utstrackning om vart eget inflytande i att fa saet@pned de personer vi vill samspela med.
Relationer och roller inom yrkeslivet befinner siaturligtvis pa ett mer formellt plan men néar
det dagliga arbetet byggs upp av (som jag skulja leskriva) olika "informella strategier”
hemma hos t.ex. pensionarerna, ar det ibland swgvgora skillnaden mellan vad som ar
profession och den egna kanslan? Faststéllda reglermolicys finns, bistandsbeslut fran

socialtjansten och direktiv frAn ledning gér inte lzortse ifran, oavsett med vilka kollegor
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samspelet utspelar sig. For att kunna hantera §atamellan arbetsuppgifter, verksamhetens
mal och det kollektiva arbetet med sina kolleg@visrséakert en hel del finurlighet. Férmagan
till detta uppnas sakerligen lattare beroende paldmge du varit verksam inom en och
samma verksamhet. Med andra ord, jag tror att skdesrskan kompetens inom ett yrke som
hemtjansten till stérsta delen utvecklas och lmsallra bast genom erfarenhet dar teoretisk
kunskap med fordel kan forvarvas over tid for vachsanses aktuellt. Behoven borde styra
kraven dar teori hela maste tillampas i praktikkanske regelbundna uppféljningar av
efterfragan pa kompetens kan goras dar underskotegsbjuds uppdatering och fornyelse av
relevant kunskap for verksamheten? Kurser, foratgsm och seminarium forankrade till
nagon forskning kunde vara intressant? Sistnamhkdhessakert kunna bidra till en 6kad
status for yrket och i synnerhet ge redskap atualierskoterskorna for en utveckling av den
redan befintliga kompetensen — en kompetens somghg hogsta grad skulle vilja beskriva

som beundransvérd.
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Solna 090805
Hej!

Jag heter Johanna Hansson och ar student pa negisem i social arbete vid
Socialhdgskolan i Lund. Jag haller pa att skrivét eamensarbete och ar intresserad av att
studera hur personal inom hemtjansten betraktareppgt "social kompetens” vid sin

arbetsplats.

Jag kontaktar nu Dig da jag ar intresserad a\Aatttervjua personal vid en privat
hemtjanstgrupp, saval fast personal som timanstélf&#8 stycken totalt). Jag hade tankt mig

att gora intervjuerna gruppvis d.v.s. fast perseraktt tillféalle och timanstallda vid ett annat.

For att Ni ska fa en battre uppfattning kring nadt av @amne samt beskrivning av vilken typ
av fragor jag kan komma att stalla kan bifogas &yfragestallning samt Intervjumallen.

Givetvis kommer ingen person att ndmnas vid sikiiggea namn i uppsatsen.

Det skulle vara till en stor hjalp om Ni som kd&npersonalen val kunde hora efter vilkka som
kan téankas vara intresserade av att stalla uppygpiptervju och lana ut lite av sin tid (ca
1h). Jag besoker garna era lokaler vid intervjéti#t om det skulle kdnnas enklast.

Jag hor av mig till Er pa telefon inom ett par daga att diskutera vidare. Om nagon i

personalgruppen skulle ha nagra fragor far managinnatt kontakta mig pa telefon redan

NU; XXXX-XXXXXX.

Tack pa forhand for Er tid!

Mvh,

Johanna Hansson
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Bilaga 2 - Intervjufragor

* Vad innebéar begreppet social kompetens for dig?

* Hur tycker du att du fungerar i situationer medrandd din arbetsplats?

* Anser du att det ar latt for dig att ta den platddhover?

« Upplever du att medarbetare i din arbetsgrupp bemrandra respektfullt? | sa fall,
pa vilket satt?

« Har ni nagot forum for reflektioner kring ert daygiarbete specifikt for situationer
som uppstatt?

e Anser du att det finns behov av nagra forandrimgardet galler bemotande inom din
arbetsgrupp?

» Vilka egenskaper vardesétts att en medarbetare har?

« BelOGnas en person som gor nagot bra? | sa faleavach pa vilket satt?

* Vad hander med en person som gor ett Overtramg. digar ett icke onskvéart
beteende?

« Hjalps ni at i det dagliga arbetet?

« Pavilket satt hjalper ni varandra att fa grupperiumgera?

* Hur ar jargongen? Hur ar stdmningen?

e Umgas ni pa fritiden nagot?

» Fungerar arbetsférdelningen bra? Ar det tillatehatsynpunkter pa denna

* Vid inskolning av ny personal — hur brukar detiggés upp?

* Hur tas vikarier emot? Hur forvantas t.ex. en tikave "vara?

e Hur brukar en vikare tycka att det ar att jobba &x@Far ni nagra synpunkter och
kommentarer?

« Kan du se nagra brister vad galler inskolning apessonal?

* Hur brukar eventuella férandringar eller nya idieremot?

« Vilka svarigheter tror du ny personal kan stotdps er
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