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Forord

Denna rapport har tillkommit inom ramen for Arbetslivsinstitutets forsknings-
satsning 1 HELA-projektet. Deltidsarbetslosheten dr ett komplext samhills-
problem. Undersysselséttningen pa den svenska arbetsmarknaden r ett omrade
som innefattar ett flertal problemkomplex samtidigt som orsaksforklaringarna till
denna utveckling behdver beforskas. Bakgrundsfaktorerna bakom deltidsarbets-
16sheten speglar forhéllanden pa flera olika nivéer i samhéllslivet — bade
individer, organisationer och pé ett overgripande samhillsplan. Syftet med de
forskningsrapporter som publiceras ér att utifran regeringsuppdraget rorande
HELA-projektets forskningsinsatser bidra med forskning kring olika aspekter
rorande deltidsarbetsloshetens bakomliggande orsaker och effekter utifrén ett
mangvetenskapligt perspektiv.

Vetenskapliga redaktorer: professor Lars Magnusson och docent Jan Ottosson
HELA-projektetet ér ett samarbete mellan Arbetslivsinstitutet, Arbetsmarknads-

styrelsen, Arbetsmiljoverket, JimO och Svenska ESF-Rddet. Se projektets
hemsida for mer information: www.helaprojektet.com

Arbetslivsinstitutet dr ett nationellt kunskapscentrum for arbetslivsfragor. Pa
uppdrag av Néringsdepartementet bedriver institutet forskning, utveckling och
utbildning. Institutet har ca 450 anstédllda och finns pa sju orter i landet. Forsk-
ningen dr mangvetenskaplig och utgar frdn problem och utvecklingstendenser i
arbetslivet. En viktig uppgift 4r kommunikation och kunskapsspridning. Fér mer
information, besok var webbplats: www.arbetslivsinstitutet.se
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Inledning

Det 4r manga som ar deltidsarbetslosa i Sverige, i betydelsen att de kan och vill
arbeta fler timmar dn de gor. Mest utbredd &r deltidsarbetslosheten i branscher
dir ocksd deltidsanstillningarna #r vanliga. Aldre- och handikappomsorg #r en
sadan bransch. Nir arbetet i stor utstrickning dr organiserat i form av deltider &r
det svart for dem som vill ha en annan arbetstid att fa sin onskan uppfylld;
frekventa deltidsanstéllningar dr en viktig forklaring till att en del av de deltids-
arbetslosas arbetskraftsutbud har svart att finna motsvarande efterfragan.

Alla som 6nskar mer eller nytt arbete har krav pa hur ett sadant arbete ska vara
for att man ska kunna acceptera det. Bland dem som idag arbetar deltid och inte
onskar Oka sin arbetstid finns individer som skulle kunna ténka sig att arbeta fler
timmar om inte jobbet var sa tungt och stressigt, eller om det var organiserat pa
ett annorlunda sétt.

JANKA-projektet i Marks kommun vinde sig till alla vardbitriden och under-
skoterskor inom #ldre- och handikappomsorgen i kommunen, malet var bade att
finna l16sningar for dem som var deltidsarbetslosa och att motivera fler av dem
som arbetade deltid att 6ka sitt arbetskraftsutbud. Det huvudsakliga verktyget var
att erbjuda personalen kompetensutveckling.

Kompetensutveckling for personalen har, vid sidan om arbetet med att utveck-
la nya arbetstidsmodeller, varit tillvigagangssitt som haft stort genomslag bland
olika lokala HELA-projekt.

Arbetslivsinstitutet har under ett par ar bedrivit overgripande forskning samt
forskning om utvecklingsprocesser inom HELA-projektet. Den senare typen av
forskning benamns interaktiv och har varit knuten till vissa av de projekt som fatt
pengar frin HELA for att minska deltidsarbetslosheten. JANKA-projektet i
Marks kommun &r exempel pa ett sadant projekt. Foreliggande rapport ér en slut-
redovisning av den forskning som, via Arbetslivsinstitutet, knutits till JANKA-
projektet.

Syftet med rapporten ir att lyfta fram problem och mojligheter forknippade
med att inom Marks kommuns &ldre- och handikappomsorg minska deltids-
arbetslosheten genom att satsa pa kompetensutveckling. Inledningsvis redogor
jag kort for sadana fakta och forhdllanden som man kan ldsa mer om i projektets
egen ansOkan och slutrapport, kompletterat med uppgifter som kommit fram i de
intervjuer jag gjort med olika personer engagerade 1 projektet. Jag diskuterar
sedan den kompetensutveckling som utgjort grunden for JANKA-projektet, dir
fokus ar pa kopplingen till 6kade anstillningsgrader. Vidare diskuterar jag hur
verksamhetens enhetschefer pa olika sitt varit engagerade i att gora det mojligt
att 6ka personalens anstillningsgrader under tiden som JANKA-projektet pagick.



Detta ir JANKA

JANKA var ett HELA-projekt inom Marks kommuns socialférvaltning. Namnet
anspelar pa den kidnda dansen didr man bl a tar tva steg bakat och tre steg framat.
Med andra ord tinkte man sig att arbetet i JANKA skulle innebira bade mot-
gangar och medgangar, men trots ”baksteg” skulle man dnda komma framat...

Projektet handlade i hog grad om kompetensutveckling for vardbitrdden som
saknade formell kompetens eller hade, vad man inom projektet kallade, bristféllig
formell utbildning. Séttet att 6ka den formella kompetensen hos personalen var
validering och kompletterande utbildning. En annan viktig del i JANKA var att
man erbjod underskoterskor med formell kompetens (examen fran omvardnads-
programmet) mdjlighet att utbilda sig till handledare 1 valideringsprocessen.

En birande tanke inom projektet var att personal som ges mojlighet att utveck-
las inom ramen for sitt arbete far okat fortroende for sin egen formaga. Detta
tinkte sig projektledningen sammantaget skulle leda till att individerna, perso-
nalen, i storre utstrickning skulle satsa pa sin egen yrkeskarridr och sitt eget
arbete. Till detta hor, hoppades projektledningen, en Onskan om att i storre
utstrickning vilja arbeta heltid. Till det som projektledningen i sin slutrapport,
raknar som nyskapande i projektet hor bland annat att mojligheter skapas for att
personal ska kunna ”genom eget ansvar vilja kompetensutveckling” och “vilja
hogre tjanstgoringsgrad” och “ta ansvar for eget vilbefinnande”.

JANKA-projektet involverade stora delar av socialforvaltningen i Marks
kommun. 134 vardbitriaden validerade de reella kunskaper de skaffat sig pa olika
sitt genom erfarenhet mm tidigare i livet. Manga av dem nadde, eller kommer
inom en snar framtid efter att projektet avslutats att na, formell examen som
underskoterska enligt omvardnadsprogrammet. 71 underskoterskor utbildade sig
till processhandledare under projekttiden, manga av dem involverades vidare i
projektet genom att de handledde dem som validerade. Atta av dessa process-
handledare fick ytterligare kompetensutveckling inom ramen for projektets
satsning pa "handledning pa handledning”.

I projektets egen slutrapport anges att 63 vardbitriden/underskoterskor onska-
de oka sin sysselsittningsgrad (ordvalet &dr projektledningens). 18 anges ha fatt
hojd anstillningsgrad under projekttiden (dvs hojning av tillsvidareanstillningen)
och 13 fick tillfdlliga hojningar av sysselsdttningsgraden. Andra uppgifter fore-
kom under sjdlva projekttiden, och handlade dd om uppskattningar av att mellan
60 och 100 vardbitraden/underskoterskor onskade hojd sysselsittningsgrad. For
en del som under projekttiden fatt tillfalligt hojd sysselsattningsgrad tog tillfallig-
heten slut innan projektet tog slut.

For JANKA-projektets egna beskrivningar av mal och resultat hinvisas till
deras ansokan och slutrapport (finns att ladda ner elektronisk fran HELA-projek-
tets hemsida www.helaprojektet.com ).




Projektorganisation

Projektet drevs av tva projektledare, en styrgrupp och en arbetsgrupp. Projekt-
ledarna arbetade ocksa direkt ute i valideringsprocessen som ansvariga pedago-
ger, de skotte all information om projekt och valideringsmodell, inom och utanfor
kommunen. De kallade till méten i1 arbetsgruppen och ansvarade for kontakterna
mellan arbetsgrupp och styrgrupp. Projektledarna arbetade genom hela projekt-
tiden med stort engagemang, auktoritet och kunskap kring alla fragor som rorde
validering och modellen for denna. De hade inte nagon direkt beslutanderitt nér
det gillde projektet utan forde upp fragor till styrgruppen och initierade att beslut
och riktlinjer fordes ut i verksamheten via arbetsgruppen.

Sammansittningen av personer i savil arbetsgrupp som styrgrupp fordandrades
efter ungefir halva projekttiden. Till dels var de fordndrade sammanséttningarna
av grupperna ett sitt att hantera de allt tydligare problem man hade med att na ut
till enheter och enhetschefer med projektets idé. Genom att knyta en enhetschef
fran varje distrikt direkt till projektets arbetsgrupp hoppades man forbittra detta.
Problemen och mojligheterna med att na ut i organisationen och med att na
projektets mal kommer jag att ga ndrmare in pa senare i denna rapport.

Styrgruppen bestod inledningsvis av projektledarna, socialchefen, en represen-
tant fran Kommunal, utbildningschefen samt rektor/chef for vuxenutbildningen.
Fran och med sommaren 2004 bestod styrgruppen av projektledarna, social-
chefen, representanten fran Kommunal, samtliga distriktschefer, samt projekt-
sekreteraren. Styrgruppen styrde och ledde projektet, foljde upp samarbetet med
den kliniska adjunkten, foljde utvecklingen av sysselsédttningsgrader och ansva-
rade for att projektet foljde sin plan mm.

Arbetsgruppen bestod inledningsvis av projektledarna, de fyra distrikts-
cheferna, en representant fran arbetsformedlingen och en representant fran
fackforbundet Kommunal. Fran och med sommaren 2004 bestod arbetsgruppen
av projektledarna, en enhetschef fran varje distrikt, representant fran arbets-
formedlingen, AF, samt fran Kommunal och tre ansvariga pedagoger (som an-
stillts efter kompletterande anslag frain HELA). Arbetsgruppen hade, enligt styr-
gruppsprotokoll fran den 13 september 2004, till uppgift att arbeta ut mot
organisationen och att utveckla samarbetet med facket och AF. Dessutom hade
man ansvar for manga praktiska fragor kring validering och utbildning mm.

Validering

Validering innebir att ndgon far sina kunskaper, oavsett hur individen fatt dessa
kunskaper, virderade. De bada projektledarna i JANKA hade méangarig erfaren-
het av att vara ldrare inom vard och omsorg pa gymnasieniva. Bada hade ocksa
arbetat med validering inom detta omrade i andra kommuner innan projektet
startade, vidare hade en av dem tidigare arbetat med validering inom ramen for
vuxenutbildningen i Marks kommun.



En fyllig bild av hur validering och efterféljande studier gtt till i JANKA
finns att ldsa 1 den ”valideringssaga” som en av projektledarna forfattat. Det dr en
fiktiv berdttelse som skrevs for att presentera hur det kunde kiinnas att bestimma
sig for att validera och sedan genomfora detta med stod av den speciella modell
for validering som man anvénder inom projektet — Willmanmodellen. Sagan finns
som bilaga till denna rapport. (se bilaga 1)

Willman

Validering och efterfoljande utbildning inom JANKA-projektet hade stod av en
specifik modell, kallad Willman. Denna modell utvecklades av projektledarna
sjdlva innan HEL A-projektet startade, implementeringen tog form under tiden for
forstudien. Under sjidlva projekttiden spreds modellen inte bara inom Mark utan
ocksa till andra kommuner. Bade under och efter projekttiden uppmarksammades
Willmanmodellen péd nationell niva, inte minst fran den nationella Validerings-
delegationen och fran Kompetensstegen. Centrum for ldrande (CFL) fick under
2005 regeringens uppdrag att se 6ver gymnasieskolans omvardnadsprogram, i
detta arbete finns idag Marks kommun representerat.

Willmanmodellen syftar till att ”bekrifta, starka och synliggora individens fak-
tiska kunnande” (citat frdn JANKA-projektets ansokan och slutrapport till
HELA). Det som skiljer detta sitt att validera fran andra sitt dr for det forsta att
valideringsperioden inleds med tva veckor i en alternativ miljo; i Mark befann
man sig pa en lokal pub. Den annorlunda miljon valdes med omsorg och
projektledarna menar att det &r viktigt att pa alla sdtt markera att validering inte
handlar om traditionell skola och utbildning. Det dr de erfarenheter som de
validerande bir med sig in 1 processen som ir 1 fokus, och man anvénder olika
sdtt for att lata denna erfarenhet komma till uttryck. Redan fran borjan intro-
ducerades ocksa en annan unik komponent i valideringssammanhang: Willman-
korten, plastade kort i AS-storlek med fortryckta begrepp. Det finns olika uppsitt-
ningar kort, lika manga uppsittningar som det finns kurser mojliga att validera.
Begreppen som finns tryckta pa korten dr avsedda att fanga de centrala delarna i
varje kurs, korten finns hela tiden tillgidngliga under valideringsprocessen, den
validerande och processhandledaren har varsin uppsittning.

Pa puben, under den inledande valideringsperioden, kretsade diskussionerna
om begreppen pa korten, under den foljande praktiska valideringsperioden upp-
manades den validerande att ha dem i fickan.

Processhandledarens kort har mer vigledande text, men 1 Ovrigt dr de lika.
Samma begrepp aterfinns pa bada uppsittningarna av korten. De begrepp som
star skrivna pa korten dr framtagna av projektledarna med utgangspunkt fran
skolverkets mal for omvardnadsprogrammets kurser. Skolverkets Overgripande
mal for den aktuella kursen aterges ocksa pa kortet. Alla kort uppmanar ldsaren
att reflektera kring fragan ”Pa vilket sitt har Du kommit i kontakt med /aktuellt



begrepp/?” Den validerande uppmanas via korten att reflektera med utgangspunkt
1 néar, var, hur och varfor.

Under processen utspelade sig manga olika samtal, mellan olika aktorer, runt
begreppen pa korten. Ute i den praktiska valideringen mellan validerande vard-
bitrdide och processhandledare skedde en fortlopande dialog. Validerings-
modellen gav ocksa upphov till en rad andra samtal; de handledare som deltog i
processen triffades i egna ndtverk och samtalade om sina roller och savil
validerande vardbitrade som processhandledare foljde upp med ytterligare andra
samtal — de talade med kollegor och aterknot med fragor till de ansvariga
pedagogerna.

Silfverberg (1999) skriver i sin bok Praktisk klokhet om hur en dialog kan
bidra till att skapa struktur och mening och hur detta, nidr det fungerar vil, kan
leda till att den egna omdomesformagan utvecklas — nagot som hon menar &r
viktigt inom vad hon kallar den reflexionsinriktade handledningen. Silfverberg
skriver om handledning just bland vardbitrdden och det dr hennes uppfattning att
erfarna vardbitrdden som &r beredda att sjdlva vara forebilder har goda forut-
sdttningar att handleda sina kollegor.

En betydande del av de kunskaper som behovs for ett omsorgsfullt arbete
inom hemtjinsten, kan svarligen formedlas genom traditionell undervisning
utan utvecklas snarare genom erfarenhetsgrundad och reflexionsinriktad
praktik (Silfverberg 1999, s 70)

Silfverberg understryker emellertid att det inte &r sjdlva handlingarna som den
handledande utfér som &r forebilden utan mer sittet att uppfatta, att ’urskilja och
varsebli”. Silfverberg skriver om handledare som ger “den viktiga vinken” (s 77).
Aven Alsterdal (2002) poiingterar att det som kan kallas praktisk visdom mycket
handlar om att "0vervéga val” i nya situationer.

Projektledarna har sammanstillt reflexioner som projektdeltagarna skrivit ner
under valideringsprocessen, de lyfter bland annat fram att integreringen mellan
teori och praktik har tillmétts stort virde.

Vi ser ocksa hur dessa personer uppfattar att de lirt sig och dar man genom-
gaende svarar: Genom praktiskt arbete och genom att lyssna pa andra,
genom misstag och erfarenheter, genom att integrera teori och praktik. Det
som ocksa var centralt var hur de ville ldra sig och det var genom praktiskt
arbete och att ha teori och praktik integrerat, att kunna anvénda sig av sina
arbetskamrater och vardtagare. Nagot som ocksa genomsyrar svaren &r att
man nu tar mera ansvar i sitt arbete och att man kédnner sig synliggjord och
starkt i sin yrkesroll. (Fran projektets slutrapport)

Under den praktiska valideringsperioden bytte den validerande arbetsplats,
han/hon var alltsa ny i sin miljo. Den validerande uppmanades att forhalla sig till
sin nya arbetsplats som vore han/hon nyanstilld. Den validerande forvéntades



gora ett fullgott arbete, med den introduktionsinformation som annars skulle ha
lamnats till en nyanstilld. Projektledarna menar att det dr viktigt att den som
validerar gor detta pa en liknande arbetsplats som den man annars jobbar pa,
poidngen dr ju att den som validerar ska kunna visa vad hon/han redan kan.

I slutfasen av den praktiska valideringsperioden triffas validerande, hand-
ledare och ansvarig pedagog i ett trepartssamtal. Detta leder fram till att den
ansvarige pedagogen fattar beslut om betyg, i denna situation har process-
handledarens uppfattning ocksa betydelse. For att na malet godkind ricker
muntlig redovisning; det vardbitrdde som Onskar hogre betyg har mojlighet att
lamna in skriftliga kompletteringar via det IT-system som finns kopplat till
modellen.

Utbildning inom ramen for JANKA

Till JANKA-projektet horde flera olika utbildningsinsatser. Hir kommer jag att
ta upp de kompletterande studier som foljer efter valideringsprocessen, utbild-
ningen som erbjods de underskoterskor som Onskade att bli processhandledare
och den vidareutbildning som erbjods till just processhandledare. Avslutningsvis
under denna rubrik tar jag upp nagot mer allmint om det ldirande som projekt-
ledningen Onskade integrera i organisationen.

Kompletterande arbetsplatsforlagda studier for den som validerat

De arbetsplatsforlagda studierna handlade huvudsakligen om de kurser som
aterstod for den som validerat innan hon/han kunde f4 examen fran omvardnads-
programmet. Dessa kurser har den som validerat firdigt studerat inom ramen for
Willman-modellen, dvs man fortsatte att utga fran de plastade korten och man
studerade parallellt med att man arbetade 1 sitt ordinarie arbete. Korten komplet-
terades under utbildningstiden ocksa med traditionell kurslitteratur och informa-
tion man sjdlv samlade in pa annat sitt, inte minst genom att fortsétta samtala
med kollegor. I denna del av processen fick den som studerade stod av andra
ansvariga pedagoger dn de som fanns med under valideringsfasen. De ansvariga
pedagogerna i studiefasen stod i kontinuerlig kontakt med den som studerade. Pa
flera olika sitt vinnlade sig de ansvariga pedagogerna om att vara tillgidngliga for
fragor fran den som studerade.

Utbildning till processhandledare

Utbildningen till processhandledare stod oppen for den som hade formell kompe-
tens som underskoterska fran omvardnadsprogrammet.

Utbildningen pagick under tva dagar och syftade till att introducera den blivan-
de processhandledaren i sina arbetsuppgifter och sin roll i valideringen. Utbild-
ningen planerades och genomfordes av projektledarna.



Flera processhandledare jag talat med uttryckte att de skulle ha velat att den
introducerande utbildningen varit mer omfattande och mer strukturerad. Det ar
emellertid inte mojligt for mig att dra nagon slutsats om huruvida introduktionen
var for kort for sitt syfte eller om kritiken snarast kan ses som ett uttryck for att
flera processhandledare var mycket ambitiosa och tog sin uppgift pa stort allvar.

Ouops hir har jag hennes karriir mellan mina hinder. (processhandledare
februari 2005)

Jag tyckte det var flummigt Jag visste mer innan jag gick dit. (process-
handledare februari 2005)

Inom vissa delar av kommunen holl processhandledarna kontinuerlig kontakt
under hela projekttiden; de aterknot fragor till projektledarna under processens
gang. I den meningen kan man se processhandledandet som en kontinuerlig
kompetensutvecklingsprocess i sig.

Handledning pad handledning — pabyggnadsutbildning for processhandledare.

De som utbildade sig till processhandledare inom ramen fér JANKA-projektet
fick efter en tid erbjudande om att delta i en vidareutbildning. Erbjudandet till
processhandledare att delta i denna utbildning gick i1 forsta hand ut till dem som
arbetade inom demensvard men var inte bara avgrinsat till dessa. Alla som
anmalde intresse att delta fick ocksa mojlighet till det.

Utbildningen var inriktad pa att ge handledning till handledare. Centrala delar
av utbildningen fokuserade inneborden i1 handledning, Ovningar innefattade
kommunikation och handledning i grupp. Delar av utbildningen var specifikt
inriktad pa att finna 16sningar pa problematiska situationer som kan uppkomma
nédr man agerar 1 sin roll som processhandledare 1 validering.

Det dr i forsta hand genom denna pabyggnadsutbildning for processhandledare
i validering som kopplingen till Boras hogskola aterfanns i projektet. Det var en
sa kallad klinisk adjunkt, en vidareutbildad sjukskoterska, som var ansvarig for
denna utbildningsdel. Hon delade sin anstillning mellan hdgskolan och kommu-
nen, det var inom ramen for sin tjanst i kommunen som hon, i samarbete med en
helt kommunanstilld sjukskoterska, utvecklade och drev denna utbildning.

Den kliniska adjunkten och hennes kollega arbetade ocksd med annan omvard-
nadshandledning for grupper med underskoterskor och sjukskoterskor inom
demensvard. De beskriver arbetet som processinriktat med yrkes- och patient-
perspektiv, fokus pa deras insatser var pa vad de kallar viardegrund i &ldre-
omsorgen. De forde ocksa en successiv dialog med ansvariga chefer, med ut-
gangspunkt i sina erfarenheter, kring kommunens demenshandlingsplan. Bland
annat ldmnade de forslag pa dndringar/utveckling av denna handlingsplan. De
deltog ocksa i utbildningsdagar for enhetscheferna.



En ldrande organisation

I ansokan till HELA-sekretariatet podngterade Marks kommun att den modell for
validering som man avsig att anvinda inom JANKA-projektet skulle komma att
forbereda och stimulera omvardnadspersonalen for en framtida utveckling som
inkluderar en “utbildningsvardenhet” inom kommunens ram. Denna utbildnings-
vardenhet inrittades inte inom ramen for projekttiden, d4ven om den diskuterades
och planer finns.

Man uttryckte ocksa i ansokan att validering som metod kan ses som ett forsta
led 1 den arbetsmodell som inkluderar fortsatt handledning i yrkesutdvningen och
dir “erfarenhet och fortrogenhetskunskap tillvaratas och dir handledning utgor
en pedagogisk strategi for att sammanbinda teoretisk och praktisk kunskap”.

Minga av de fordelar som skissades inom JANKA och som kan komma ur ett
arbetssitt som det man under projekttiden utvecklat, dr och kommer att vara svara
att utviardera och konkret pavisa. Vinster, for savil individ som organisation, kan
ocksa komma att visa sig forst pa lang sikt. De underskoterskor som fick mojlig-
het till handledning i1 sin yrkesutovning inom ramen for den kliniska adjunktens
arbete var inte sadana personer som fatt sin underskoterskekompetens inom
JANKA-projektet. Det #r dirmed for tidigt att siga ndgot om eventuella fordelar
med att ha deltagit i valideringsprocessen nir det kommer till fortsatt kompetens-
utveckling inom yrket.

Nir jag samtalade med personer i kommunen som pa olika sétt var involverade
1 handledning som pedagogisk strategi (klinisk adjunkt, projektledare, studie-
pedagoger osv) fann jag ett gemensamt synsitt som kan beskrivas i termer av att
handledning utgor en mojlighet att 6verbrygga klyftan teori — praktik.

Tornquist (2004) skriver om yrkeskompetens inom &dldreomsorgen och hon
beskriver de historiskt forankrade skillnaderna mellan erfarenhetsbaserad och
utbildningsbaserad kompetens for vardbitraden. Tornqvist knyter den erfaren-
hetsbaserade kompetensen till vardagskunskap och till en individualistisk syn pa
kompetens. Hon beskriver utbildningsbaserad kompetenssyn som nagot som har
utvecklats inom vard- och omsorgsomradet under senare tid och successivt fatt
storre féste, inte minst i takt med att manga vardbitraden sjdlva efterlyser utbild-
ning for att klara arbetet, sdrskilt ndr detta fordndras. Vidare understryker
Tornquist vikten av att utbildning for vardbitraden bygger pa vardagligt reflek-
terande och problemorienterande samtal som gynnar bildning och utveckling av
kompetens” (s 43).

Den satsning som gjordes i Marks kommun kan ses som en markering av att
formell kompetens och utbildning &r viktig. Samtidigt innebar valet att satsa pa
validering enligt Willmanmodellen att den erfarenhetsbaserade kunskapen gavs
stort utrymme.

En processhandledare uttryckte behovet av att kombinera utbildningsbaserad
och erfarenhetsbaserad kompetens pa ett mycket konkret sitt:



Hur ska jag fa just honom att gé till toaletten? Var gar grinsen mellan det
unika och det generella? (processhandledare 2005)

Inom JANKA motte jag ett aktivt och positivt forhallningssitt till lirande.
Exempelvis talade flera processhandledare jag triffade om att de letat fram sina
”gamla” larobocker och att de dven sokte kunskap pa annat hall.

Hela gruppen ténker till ndr nagon dr hér for att ldra och visa upp, det &r inte
som att ha en vikarie /.../ man vaknar till liv! /.../ jag har plockat fram mina
gamla papper men det dr ju dom som ska validera (processhandledare
februari 20005)

Det forekom ocksa att ett arbetslag som tog emot en validerande blev sa
nyfikna pa hennes ordinarie arbetsplats att de organiserade ett studiebesok dit.

Arbetsformedlingens roll i JANKA

HELA-projektet 1 sig var ett samarbete mellan fem olika myndigheter; Arbets-
marknadsstyrelsen, Arbetslivsinstitutet, Arbetsmiljoverket, JAimO och Svenska
ESF-Radet. Den lokala arbetsformedlingen i Mark var emellertid inte med-
sokande/finansiir i JANKA-projektet; de har inte heller pa annat sitt gétt in med
egna medel eller aktiviteter i projektet. Eftersom deltidsarbetslosa personer 1
ndgon mening var i fokus i alla HELA-projekt var ett lokalt samarbete med
arbetsformedlingen ofta en del 1 projektarbetet. Samarbetet inom de olika HELA-
projekten ute i landet har organiserats pa olika sitt, i Mark var samarbetet nirapa
obefintligt.

AF i Marks kommun hade en plats i JANKA-projektets arbetsgrupp. Att det
skulle vara pa det sittet finns beskrivet redan i den ansokan om projektmedel som
kommunens socialforvaltning ldmnade in till HELA-sekretariet. Denna mdjlighet
till insyn och paverkan har AF sedan inte utnyttjat mer #n vid ett par tillfdllen.
Projektledarna var emellertid i kontakt med arbetsformedlingen vid ett flertal
tillfillen under projekttidens ging for att informera om JANKA-projektet.

I februari 2004 triffade jag den person som da var arbetsformedlingens
representant i JANKA:s arbetsgrupp. D4 fick jag uppgift om att det var ungefir
250 personer i Marks kommun som kompletterade sitt deltidsarbete med att
stampla, oklart hur manga av dessa som arbetade inom vard och omsorg. Grup-
pen som sadan hade da minskat nagot. Att manga av de deltidsarbetande som fick
mojlighet att validera sina reella kunskaper inom JANKA ocksa var deltids-
arbetslosa och inskrivna vid AF, var ett av argumenten som tidigt lyftes fram
inom projektet for att man dir ansag att arbetsformedlingen borde ha ett intresse
av att vara med i JANKAS arbetsgrupp.

Det finns anledning att fundera dver varfor arbetsformedlingen istéllet valt att
forhalla sig passiva i relation till kommunen och JANKA-projektet. Ett svar som
gavs fran arbetsformedlingen var att man redan var engagerad i ett antal andra



valideringsprojekt. Hir visade det sig vara en nackdel for JANKA-projektet att
valideringsmodellen Willman var placerad pa socialforvaltningen och inte pa
utbildningsforvaltningen. Arbetsformedlingens lokala chef uppgav mot slutet av
projekttiden att det faktum att socialforvaltningen riktat sina insatser mot
tillsvidareanstéllda gjort arbetsformedlingen mindre intresserad av samarbete.
Istillet hade AF valt att rikta formedlingens insatser mot timanstdllda med lang
erfarenhet. Dessutom gav AF:s representant uttryck for en skeptisk instéllning till
att satsa pa omvardnadsutbildning 6ver huvudtaget eftersom man ansag att man
da riskerade att utbilda till deltidsarbetsloshet.

Tillaggas kan att kontakterna mellan personalkontoret vid socialférvaltningen
och arbetsformedlingen under projekttiden inte fungerade vél. Ingen samordning
eller “matchning” kom till stand mellan vilka som anmailt intresse for att oka
arbetstiden i kommunen och vilka som varit anmélda som deltidsarbetslosa pa
AF. Pa personalkontoret matchade man inte heller information fran de sa kallade
deltidsintygen mot nagon av dessa uppgifter. AF aterkopplade inte heller
sammanstillda uppgifter fran deltidsintygen till kommunen. Personalsekreteraren
vid socialforvaltningen uppger att hon vid upprepade tillfillen efterfragat
uppgifter fran arbetsformedlingen om vilka anstidllda som var deltidsarbetslosa
och inskrivna vid AF utan att hon fick dessa uppgifter. Ansvarig vid arbets-
formedlingen papekade for mig att det inte gar att plocka fram den typen av
uppgifter direkt ur datasystemen utan att det skulle kridvas manuella bedomningar
utifran listor och register. AF:s lokala chef har emellertid uttryckt sig mycket
optimistiskt nér det géller mojligheterna att komma vidare med dessa fragor inom
ramen for ARENA-modellen, som tagit fart vid tiden for slutet pd JANKA-
projektet.

De bada kommunalraden i kommunen lyfte ocksda fram ARENA som en
mojlighet att fortsitta arbeta med att 16sa fragor kring arbetstider i samarbete med
arbetsformedlingen.

Att vara forskare i JANKA-projektet

Mitt arbete i JANKA-projektet pagick parallellt med mitt arbete inom HELA-
projektets overgripande forskning. Vid sidan av att folja arbetet i Mark, for att
kunna ta del av erfarenheter och process, var min ambition att féra ut kunskap,
fragor och reflexioner fran aktuell forskning till aktorer inom projektet.

Jag gjorde sexton besdk i Marks kommun. Varje besok varade en eller tva
dagar. Jag deltog pa sju styrgruppsmoten och fyra arbetsgruppsmoten. Jag deltog
ocksd pa fyra storméten diar enhetschefer och/eller processhandledare var in-
bjudna. Jag var med nir projektledarna triffade ledning och lidrare vid vuxen-
utbildningen 1 kommunen samt vid ett tillfélle nir de var ute och informerade om
valideringen pa ett arbetsplatsforlagt personalméte. Vidare deltog jag under ett
valideringssamtal (ett sa kallat trepartssamtal dir ansvarig pedagog i validering
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triffar den validerande och dennes processhandledare). Min roll skiftade mellan
dessa olika moten. Vid flera tillfdallen presenterade jag HELA-projektet, och
aktuell forskning kring deltidsarbetsloshet. Nagot mote medverkade jag aktivt till
att det skulle komma till stand. Vid trepartssamtalet var jag passiv ahorare. Min
roll var ocksa att vid vissa tillfillen ge projektet, och ddrmed arbetet mot
deltidsarbetsloshet, “tyngd” och legitimitet. I styrgrupp och arbetsgrupp deltog
jag genom att stilla fragor och lyfta fram sadant som jag menar dr viktigt att
forhalla sig till.

Jag har ocksa intervjuat ett flertal personer: socialchef, fyra distriktschefer,
savdl ekonomikontorets som personalkontorets representanter i styrgruppen, tre
enhetschefer, tio processhandledare, arbetsférmedlingens representant i arbets-
gruppen samt chefen pa den lokala arbetsférmedlingen, Kommunals representant
i arbetsgruppen samt vice ordférande i lokala Kommunal, kommunens bada
kommunalrad samt tva sjukskoterskor/klinisk adjunkt i kommunen. Titast
kontakt hade jag med de tva projektledarna; vi samtalade nér jag var i Marks
kommun, vid manga tillfallen per telefon och hade dnnu fler kontakter via e-post.

Vidare forde jag mer informella samtal med flera personer, bland annat de
studiepedagoger som anstélldes 1 projektet ungefir vid halvtid for att ansvara for
utbildningsdelen som foljer pa valideringen (anstillningarna skedde efter
kompletterande anslag fran HELA).

Arbetet med att minska deltidsarbetslosheten 1 Marks édldre- och
handikappomsorg

Nir man har ambitionen att radikalt minska eller helt fa bort deltidsarbetslosheten
inom vard och omsorg star man infor ett komplext problem. De fordandringar som
maste till inbegriper savidl oOkad rorlighet pa arbetsmarknaden som arbets-
organisatoriska nyordningar. Det giller att finna en langsiktigt hallbar avvigning
mellan arbetsgivarens (finansidirens) onskan om att personalen accepterar att
forlagga sin arbetstid nir den bast behdvs med utgangspunkt i arbetets innehall
och forutsittningar a ena sidan, och personalens dnskan om att ha inflytande 6ver
schema och tjanstgoringsgrad, med utgangspunkt fran hur detta ocksa passar in i
det Ovriga livet, a andra sidan.!

I praktiken dr matchning och pusslande en mycket komplex process som bara
pa ett ytligt plan kan beskrivas i termer av att arbetsgivaren dr den som tar ansvar
for flexibilitetsbehov inom verksamheten och arbetstagaren den som tar ansvar
for sina egna (familjens) flexibilitetsbehov. Det finns idag en bred litteratur som
beskriver hur vardbitrdden tar ansvar for vardtagarnas/de #ldres behov och
inrymmer dessa 1 sitt eget ansvar, och/eller hanterar dilemman som &r forknip-

I En overgripande diskussion om utbuds- respektive efterfragefaktorer kopplade till deltids-
arbetsloshet finns 1 Forssell & Jonsson (2005).
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pade med att de kédnner ansvar for dessa behov.2 I Marks kommun har jag ocksa
fatt exempel pa att arbetsgivarrepresentanter till sitt ansvar riknar, eller atmin-
stone argumenterar med utgangspunkt fran, avviganden om arbetstagarens hilsa,
privatliv och familjesituation. Det kan handla om att enhetschefer haller emot nir
ett vardbitrade onskar hogre tjinstgoringsgrad eftersom chefen menar att det vore
for tungt for henne av olika skal.

JANKA -projektet riktade sig mot alla tillsvidareanstillda som arbetade inom
vard och omsorg, oavsett om man arbetade heltid eller deltid, oavsett 6nskad
arbetstid. Tyngdpunkten 1dg pa kompetensutveckling. Sa som projektledningen
sjdlva formulerade sina mal kunde dessa nas genom att tillrackligt manga fick del
av denna kompetensutveckling och genom att kompetensutvecklingen genom-
fordes pa ett sadant sitt att de som deltog fick okad formell och reell kompetens,
okat sjilvfortroende och bittre mojligheter att gora vad projektledningen kallar
medvetna val. Projektledningen strivade ocksa efter att skapa ett klimat for
larande i1 organisationen och mdjligheter till 6kad jimstélldhet. I ansokan till
HELA-sekretariatet anges syftet vara att 0ka den outbildade vardpersonalens
kompetens; i beslutet frain HELA-sekretariatet star dock “deltidsarbetslosa vard-
bitraden” som projektdeltagare. Det senare kan inte tolkas annat d&n som en
felskrivning, langt ifran alla outbildade vardbitriden som validerat var
deltidsarbetslosa, det forespeglas inte heller i ansokan. I slutrapporten fran
JANKA-projektet fokuseras emellertid istillet processhandledarnas tjinstgorings-
grader. Det stimmer ocksa bittre med hur man sade sig prioritera inom JANKA
under projekttiden.

Den 6vergripande fragestillningen i foreliggande rapport &r, som jag inled-
ningsvis nimnde, hur JANKA-projektets kompetensutveckling kan kopplas till
minskad deltidsarbetsloshet. For att belysa denna delar jag upp fragan om kompe-
tensutveckling i tre delar: det handlar om kompetensokningen som sadan, om
arbetsgivarens dkade kunskap om personalens kompetens och om sjédlva kompe-
tensutvecklingsprocessen, si som den har sett ut inom JANKA-projektet.

Jag kallar bade validering och utbildning for kompetensutveckling dven om
det ordvalet inte dr sjédlvklart eftersom validering i sig inte dr detsamma som ny
kunskap. Jag kommer att diskutera kopplingarna mellan kompetensutveckling
och deltidsarbetsloshet, bade med utgdngspunkt i teori och med utgangspunkt i
vilka argument jag mott i JANKA-projektets praktik.

Efter diskussionen om kompetensutveckling och deltidsarbetsloshet Gvergar
jag till att lyfta fram hur enhetschefer inom forvaltningen hanterar de problem
och mojligheter som kan kopplas till JANKA. Jag diskuterar hur utokat ansvar
och fler arbetsuppgifter hos vardpersonalen samt en tydligare satsning pa de
tillsvidareanstéllda kan kopplas till arbetet med att minska deltidsarbetslosheten.
Jag menar att det finns stod i savil policydokument som i det sitt JANKA -

2 Se till exempel Ellingsaeter og Solheim (2002), Alsterdal (2002), Silfverberg (1999).
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projektet utvecklats i kommunen, for att lyfta fram just dessa insatser och
forhallningssitt, men urval och presentationssitt dr mitt eget och foljer inte strikt
projektets egna syftesbeskrivningar.

Kompetensutveckling och deltidsarbetsloshet

I projektets ansdkan och slutrapport ger man uttryck for forhoppningar om
tydliga kopplingar mellan kompetensutveckling och minskad deltidsarbetsloshet.

For att astadkomma en varaktig fordndring avsag vi med projektet att stimu-
lera till att hoja och bredda den formella utbildningsnivan som leder till att
oka tjinstgoringsgraden till 100 procent. (ur JANKA-projektets slutrapport)

Aven nir HELA-sekretariatet sammanstiller JANKA-projektets analys, moti-
vering och budget blir detta tydligt. Under rubriken analys och motivering skriver
man att:

Projektet har stora mojligheter att lyckas hoja de anstélldas kompetens sa att
de kan fa den arbetstid de vill ha. Dessutom blir arbetsuppgifterna mer
stimulerande och detta skapar forutsittningar for den enskilde att orka
arbeta heltid. (PM fran HELA-projektet 2003-07-24).

Allmint kan sdgas att om kompetensen 6kar bland omvardnadspersonalen okar
ocksa forutsittningar att ritt (efterfraigad) kompetens finns bland denna personal.
Nir vardtagare drabbas av olika sjukdomar och tillstand som kréiver dessa olika
kompetenser riacker det emellertid inte med att det finns personal som har ifraga-
varande kompetens. Arbetsgivaren maste ocksa veta om att kompetensen finns
och det maste finnas former for hur rétt personal ska paras ihop med ritt vard-
tagare. Samma resonemang giller ocksa nir arbetsgivaren efterfragar kompetens
inom andra omraden 4n direkt omvardnad. Forutséttningar for att detta matchan-
de ska fungera dr att hinsyn tas bade till arbetsgivarens och till arbetstagarens
behov, dessutom kriver pusslandet ett positivt forhallningssitt till fordnd-
ring/variation.

Wallette dar en forskare som har skrivit om kompetensutveckling pa arbets-
platsen (on-the-job-training, OJT) bade i allmidnhet, men ocksa sérskilt for dem
med tidsbegrinsade anstéllningar. Wallettes resonemang bygger huvudsakligen
pa klassisk ekonomisk teori om humankapital. I resonemangen finns mycket av
intresse for den som vill forsta drivkrafterna bakom kompetensutveckling pa
arbetet dven for tillsvidareanstillda. De argument som Wallette lyfter fram for
tidsbegrinsat anstéllda vill jag ocksa koppla till tillsvidareanstillda som onskar
oka sin arbetstid. Ett exempel kan vara att Wallette pekar pa mojligheten for den
tidsbegrinsat anstéllde att genom sitt deltagande 1 OJT ©6ka sina framtida mojlig-
heter att f4 en fast anstéllning, den anstéllde visar genom sitt deltagande for
arbetsgivaren att man dr beredd att satsa pa sitt yrke samtidigt som man okar sin
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anstillningsbarhet. (Wallette 2004, se sirskilt s 139) Dessa argument torde vara
vil sa tillampliga for den som Onskar oka sin arbetstid. Socialchefen i Marks
kommun berittar exempelvis att projektledningen tidnker sig att chefer ska hitta
”spjutspetsar” bland dem som validerar.

Okad kompetens

I de inledande beskrivningarna av JANKA-projektet i deras ansokan till HELA,
lyfter man fram att kompetensokning bland personalen i kommunen ar viktigt
eftersom utbildningsnivan ar 1dg. Jag kommer hér att diskutera med utgangspunkt
dels fran arbetsgivarens perspektiv, dels fran individens. En generellt ckad
kompetens i en personalgrupp kan mojligen ocksa utmana befintliga strukturer
for auktoritet, kanske blir inte lang tid i yrket eller hogre alder, ett lika tungt
auktoritetsargument. Okad kompetens kan didrmed ocksa vara ett demokratiskt
argument.

Ur arbetsgivarperspektiv

Okad kompetens hos personalen betyder ur ett arbetsgivarperspektiv, med ut-
gangspunkt i klassisk humankapitalteori, att arbetsgivaren forvintar sig att den
anstillde efter kompetensutvecklingen producerar mer, allt annat lika, dvs att
marginalproduktiviteten okar. Eftersom den produktion som kompetensdkningen
ar kopplad till i en socialforvaltning som den i Marks kommun handlar om vard
och omsorg till gamla, sjuka och handikappade personer, finns det anledning att
vara varsam med prognoser for okad produktivitet. Denna typ av produktion
bygger till stor del pa att de gamla och sjuka dgnas omsorg en viss tid, av en viss
person. Det dr med andra ord fraga om sadana personliga tjdnster som inte létt
later sig goras snabbare utan att kvaliteten urholkas.? Att forutsdttningarna for att
Oka produktiviteten dr begrinsade innebdr naturligtvis inte att man har mindre att
vinna pa att anstringa sig for att na de produktivitetsokningar som faktiskt kan
nas. Snarare dr trycket pa att finna dessa mer begriansade mojligheter extra stort.
Det ir inte heller osannolikt att det &r just personal med hog yrkeskompetens som
kan finna dem.

Jag har i en annan rapport fran ett annat lokalt HELA-projekt (Forssell 2006)
lyft fram att engagerad personal som ser sitt virde och sin kompetens dr en viktig
resurs 1 utvecklingsarbetet. Detta giller inte minst nédr strdvan &r att finna
l6sningar som Okar mojligheterna att sprida arbetsuppgifter jimnare 6ver dagen,
nagot som visat sig vara en viktig fraga for den som Onskar erbjuda heltids-
anstillningar at sin personal. Har dr det da inte bara fraga om kompetensokning

3 Mer om grundliggande teori om ojimn produktivitetsutveckling finns att ldsa i Baumol
(1967), Nyberg (2004) diskuterar fragan i relation till omsorg om é&ldre. Generella resone-
mang finns och i senare ars Langtidsutredningar, t ex SOU 2004:11.
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som nagon fatt genom utbildning och/eller annan erfarenhet, lika viktig kan
sjilva valideringen vara. Validering med stod av Willman inom JANKA hand-
lade ju om att se och uppmirksamma vad nagon redan kunde och skapa
fortroende hos den enskilde individen for att denne kunde ge viktiga bidrag till
verksamheten och sin omgivning.

Kompetensokning inom JANKA-projektets validering handlade emellertid inte
bara om vardbitrdden utan formell utbildning. Det handlade ocksa om kompe-
tensutveckling for underskoterskor — for att dessa ska kunna engageras som
processhandledare. Fran arbetsgivarens perspektiv kan detta ses som en typ av
investering 1 mojligheter att dessa personer 1 sina roller som erfarna handledare
ska kunna stodja sina kollegor. Inte minst ndr organisationen ska mota kom-
mande utmaningar i sparen av demografiska fordndringar; okat vardbehov
och/eller stora forandringar till f6ljd av pensionsavgangar.

Ur individens perspektiv

Argument for att delta i kompetensutveckling fran individens sida kan med ut-
gangspunkt i humankapitalteori diskuteras i termer av framtida vinster, som
givetvis maste vidgas mot kostnader pa kort sikt. Att delta i validering inom
JANKA medfér sma eller inga monetira kostnader for den enskilde pa kort sikt,
men a andra sidan dr de monetira vinsterna pa ldngre sikt inte heller stora.

For den som ska validera kan det uppsta kostnader i samband med byte av
arbetsplats, inte minst om resvigen blir lingre och man kanske maste kora egen
bil for att sig till det nya stillet. Aven processhandledarna har haft kostnader i tid
och pengar for att delta, bland annat lag ménga méten utanfor betald arbetstid. En
processhandledare jag talat med berittade att hon manaden innan vi traffades
hade varit pa olika arbetsrelaterade moten alla sina 10 lediga vardagar den
ménaden, det gillde da dven mdten som inte var relaterade till JANKA.

De mojliga vinsterna av kompetensutveckling for individen handlar generellt
om att 6kad kompetens ger storre mojlighet att komplettera olika arbetsuppgifter
for att pa det sittet fa ihop hogre sysselsittningsgrad. Detta dr sdrskilt viktigt i
verksamheter dir det dr svart att oka grundbemanningen (t ex for personliga
assistenter). Nya arbetsuppgifter kan sokas bade med utgangspunkt i breddad och
specialiserad kompetens, nagot som darmed knyter an till en omfattande diskus-
sion om omvardnadsarbetares kompetens och uppdrag.

Nir det giller uppdraget som processhandledare i validering inom JANKA
fanns en uttalad policy fran projektledningen om att de som gor detta skulle ha
fortur till hojningar av tjinstgoéringsgraden, om man ville det. Samtidigt uttrycker
projektledarna en oro for en situation dir personer soker sadana uppdrag enbart i
syfte att fa okad tjanstgoringsgrad, utan att ha nagot egentligt intresse for sjalva
uppgiften. Andra aktorer 1 projektet som jag talat med ger inte alls uttryck for
nagon sadan oro, de framstéller det istdllet som en sjdlvklarhet att hojd tjanst-
goringsgrad dr en morot for att soka sig till uppdraget som processhandledare.
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Det fanns inom projektet inte nagon direkt koppling mellan att ta pa sig ett
uppdrag som processhandledare a ena sidan och att fa fortur till 6kad arbetstid, a
den andra. Inom projektledningen talade man om att okad arbetstid skulle ses
som en beloning for dem som visat framfotterna, det skulle bli tydligare att
processhandledarskapet handlade om en karridrvdg. Nar det gidllde mojligheten
att fa langre arbetstid handlade det snarast om att projektledningen tinkte sig att
det stod processhandledarna fritt att sjdlva anvinda sin 6kade kompetens 1 for-
handlingar om de egna anstillningsvillkoren, och man ténkte sig att det borde
gynna deras mojligheter att fa vad de onskade.

Nir resonemang om oOkad arbetstid fors 1 termer av uppskattning eller belo-
ning, pa det sitt som hogre 16n kan vara i andra sammanhang, sitts fokus pa att
arbetstid 4r en fraga om ekonomi. Vard och omsorg dr en kvinnodominerad
bransch diar manga arbetar deltid. En slaende stor del av inkomstskillnader mellan
kvinnor och mén kan ocksa forklaras med att kvinnor arbetar deltid.*

Okad kunskap om kompetens hos personalen

Nir arbetsgivarens kunskap om personalens kompetens 6kar, okar ocksa mojlig-
heterna att denna kompetens kommer till anviandning. For att detta ska fungera 1
praktiken maste arbetsgivaren ocksa ha klart for sig vilken typ av kompetens som
behovs i verksamheten. Dessa bada delar tillsammans kan ocksa leda till att
arbetsgivaren uppmuntrar den egna personalen att skaffa sig viss typ av kom-
petens. I ndgon man har arbetsgivaren inom JANKA haft inflytande &ver vilka
kurser den som validerat kan vilja att utbilda sig inom, dven om valbara
alternativ funnits for individen.

Sjdlva valideringen ger ocksa arbetsgivaren information om personalens kun-
skaper; validering kan ses som en mdgjlighet att visa vad man kan. Sjilva
deltagandet i validering och utbildning kan, nir det géller deltidsarbetslosa lika
védl som tidsbegriansat anstillda, ocksa utgora en mojlighet att visa for arbets-
givaren att man har en vilja att 1ara. Nagot som i sig kan uppfattas som en positiv
signal.

Kompetensutvecklingsprocessen som sadan

Den modell for kompetensutveckling som valdes 1 Marks kommun inbegriper att
personalen byter arbetsplats under den praktiska valideringsperioden. Denna
period omfattar i modellen, lika vil som inom JANKA, fem veckor och sker
alltid pa en annan arbetsplats dn den vardbitradet i vanliga fall arbetar pa. Valide-
ringsarbetsplatsen véljs for att likna den ordinarie arbetsplatsen, detta i forsta
hand for att den som validerar ska fa mojlighet att visa vad man redan kan. Den

4 Se girna vidare om deltidens roll nir det giller skillnader mellan kvinnors och mins
inkomster i Jdmstélldhetspolitiska utredningen (SOU 2005:66), och dess bilagor.
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kompetens som vardbitrddet har, oavsett hur han/hon skaffat sig den, ges ddrmed
mojlighet att uttryckas 1 handling och/eller ord — en forutsittning for att den ska
kunna virderas och bedomas 1 formella termer.

I projektets egna beskrivningar av processen lyfter man ocksa fram att arbets-
platsbytet har som mal att minska kénslor av ”vi och dom” inom organisationen.
Ett skdl som anges dr att framtida fordndringar inom vardlagen ska kunna te sig
mindre hotfulla. Kan man finna icke-hotfulla former av arbetsplatsbyten, Okar
mojligheterna att personalen kan anvianda den kompetens de har pa nya sitt och
pa nya stillen.

Det finns olika syn pa hur mycket mer anvindbar en underskoterska med
formell kompetens idr i jimforelse med ett vardbitrdde med erfarenhet men utan
utbildning, om det alls dr nagon skillnad. Daremot sa tycks det rada storre sam-
stimmighet om att en underskoterska som validerat inom Willman 4r mer dppen
for att arbeta pa olika arbetsstéllen.

Flera processhandledare jag talade med lyfte emellertid fram att detta med att
den praktiska valideringen bor ske pa en liknande arbetsplats utgor problem for
dem som arbetar inom hemtjdnsten, om man med liknande menar att den som
arbetar inom hemtjinst 1 vanliga fall ska validera inom en annan hemtjinst. De
vardbitrdden som validerade inom hemtjinsten tvingades arbeta ensamma under
manga arbetspass. De hade férre naturliga motespunkter med sina handledare och
kollegor 4n andra som validerade pa andra arbetsplatser. Projektledningen 6ns-
kade allmint att arbetsstillena skulle finna olika lokala 16sningar pa de problem
som uppkom, och hér dr ett exempel pa olikhet och problem. Men det dr ocksa ett
exempel pa att en del arbetsstillen inom hemtjédnsten inte fann nagon 16sning.

En processhandledare berittade att hennes kollegor tickte upp for henne i
arbetet nér hon satt ner en timme varje vecka med “sin” validerande, det sag hon
som en bra 16sning. En annan processhandledare inom samma typ av verksamhet
saknade 16sning och lyfte fram fler aspekter av problemet, hon var irriterad av att
oproportionerligt mycket energi gick at till att lidra sig hitta i ett nytt
hemtjéanstdistrikt, och mindre till att visa vad man kunde inom omvardnad.

Det dr mycket ensamarbete i hemtjinsten; jag validerar vil inte 1 att hitta
med bilen. (processhandledare januari 2005)

Givetvis dr detta en praktisk planeringsfraga; de som bytte arbetsplats under
valideringen bytte med nigon annan som ocksa validerade. Aven den som skulle
kunna tinka sig att argumentera for att de som arbetar inom hemtjénsten i vanliga
fall skulle fa ut mer av sin praktiska validering om de arbetade pa ett mer samlat
dldreboende kan fa vika sig for att det i s fall skulle bli for svart att genomfora
byten. Redan utan dessa avviganden har den person som arbetat med att
samordna dessa arbetsplatsbyten, med olika scheman och olika onskemal om
resvigar etc, en enorm arbetsinsats for att det ska fungera for alla. De praktiska
problemen med validering inom hemtjinsten fick ingen egentlig 16sning under
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projekttiden. Samma sak giller de skillnader som fanns mellan hur olika arbets-
stillen/enhetschefer hanterade hur linge (om alls) en ny validerande kunde ga
dubbelt med sin processhandledare.

Detta var ett bekymmer dven for vissa enhetschefer, som menade att man hade
kunnat 16sa det sa att styrgruppen, eller socialchefen, givit enhetscheferna som
grupp i uppdrag att finna ett gemensamt forhallningssitt. En enhetschef menade
att man da hade undvikit att enskilda enhetschefer kint sig utlimnade och
kritiserade.

Enhetschefers engagemang fOr att 0ka anstéillningsgraderna

Under de rubriker som foljer 4r det min avsikt att belysa en del av de problem
som bottnar i att det inte dr sjdlvklart hur policy, mal och ambitioner fors ut och
hanteras i verksamheten. Jag lyfter fram tva olika ambitioner som engagerat
enhetschefer under tiden som JANKA-projektet pagatt. Dessa hiinger i varierande
grad samman med kompetensutvecklingssatsningen.

Utokat ansvar och fler arbetsuppgifter for vardpersonalen

Idén om att 6kade tjdnstgoringsgrader forutsitter nya arbetsuppgifter var viktig i
den strategi som anviandes i Marks kommuns HELA-projekt. Flera chefer talar pa
olika sitt om for mig att deras personal pa olika sitt uttryckt att de inte orkar
arbeta heltid inom &dldreomsorgen om inte arbetet fordndras och/eller det blir
mojlig att komplettera med andra arbetsuppgifter &n omvardnad.

Givetvis finns en risk att man inte riktar uppmirksamheten pa de mojligheter
som faktiskt finns till fordndrad arbetsorganisation och bittre arbetsvillkor inom
ramen for sjdlva omvardnadsarbetet om man for tidigt slar fast att det inte gar att
jobba heltid med omvardnad.> I Marks kommun fanns dock en rad olika
satsningar pa att utveckla omvardnadsarbetet och pa att prova olika arbetstids-
modeller etc; dessa satsningar hade emellertid ingen eller liten koppling till sjidlva
JANKA-projektet.

Janka &r bara ett av flera som dr pa gang /.../ action, samrehab, jobbrotation
och handledning for personal /.../ Tre enheter nu som jobbar med arbetstids-
modeller och dnskesysselsittningsgrader men det finns en del som personal
i sa fall maste stilla upp pa till exempel sjuttiofem procent fast och tjugo-
fem nir det behovs eller att man kanske maste aka till ett annat stille eller
vara beredd att ta nattpass. (distriktschef mars 2004)

Det finns anledning att vara uppmérksam pa om mdjligheterna att arbeta heltid
inom vard och omsorg bygger pa att man inte arbetar heltid med just vard och

5 JANKA-projektet inbegrep inte heller ndgon specifik satsning pé arbetsorganisation och
arbetsvillkor i kommunen.
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omsorg. Detta kan ses som ett uttryck for att heltidsmattet, for tjanster med enbart
omvardnadsarbete, egentligen ar for hogt.

Relativt fa vill egentligen ga upp i tid, det man egentligen vill dr att ha
hogre 16n och ldagre heltidsmatt (socialchef februari 2004)

Samtidigt kan forekomsten av deltidsarbetsloshet, och onskemal om att fak-
tiskt oka sin arbetstid, ses som uttryck for att det dnda finns ett antal personer
som menar att villkoren for ldngre arbetstid dr rimliga. Den oro som chefer ger
uttryck for nir de menar att arbetet pa deras enheter dr for tungt for heltid kan
naturligtvis kopplas till att de ser att manga av dem som arbetar deltid inte soker
mer arbetstid. Dessa iakttagelser kan givetvis problematiseras med avseende pa
vad som ir rimliga villkor for arbete och huruvida dessa kan @ndras. Den chef
som menar att det inte dr mojligt att arbeta heltid inom en viss verksamhet kan i
hogre eller lidgre grad ha 6vervigt huruvida det fanns sddana dndringsmojligheter.
En processhandledare berittar att pa hennes arbetsstéille var de flera som for
nagra ar sedan ville arbeta heltid, men de fick da svaret fran sina chefer att man
inte kan arbeta heltid ndr man arbetar med dementa. Efter detta har flera slutat att
”onska”.

Samband mellan vard- och omsorgspersonals hélsa och deras val av arbetstid
ar svara att bevisa men flera forskare har lyft fram siddana kopplingar. Bavner
(2001) problematiserar frivilligheten 1 valet av deltid, bland annat om det handlar
om ett virnande om den egna hélsan, och Gustavsson & Szebehely (2005) poédng-
terar, med utgangspunkt fran en omfattande enkitundersokning inom é&ldre-
omsorgen, att den som arbetar deltid blir mindre exponerad for eventuella brister
1 arbetsmiljon.

Inom JANKA-projektets styrgrupp tog man fasta pa att det fanns en hel rad
olika uppdrag som underskoterskor i kommunen kunde ha utdver det direkta
vard- och omsorgsarbetet.

Om man okar ménniskors kompetens blir man mer anvindbar. Om man har
spetskompetens kan man fran en sjuttiofemprocentstjanst komplettera upp
med att jobba som till exempel handledare. Vi vill erbjuda heltid, men det
ska vara mojligt, man ska orka ocksa. Det finns en hel rad olika uppdrag
som man kan fa, anhorigvardare... (distriktschef februari 2004)

De arbetsuppgifter som diskuterades for att 6ka mojligheterna till ldngre
arbetstider for underskoterskor inom JANKA-projektet var olika typer av
specialuppdrag och sérskilda ansvarsomraden, i fokus var naturligtvis uppdragen
som processhandledare. Det fanns ocksa flera idéer om hur man skulle kunna
utveckla detta uppdrag och inkludera t ex introduktion av nya medarbetare.
Grunden for resonemangen var som ndmnts flera, men en viktig del var att man
sOkte végar att gora det mojligt att inte bara arbeta med omvardnad. Arbets-
uppgifter som inte nimndes i1 dessa sammanhang var stddning. Stiduppgifter var

19



inte nagot man forvintades skaffa sig spetskompetens i. Istéllet lyftes ofta de
arbetsgrupper och omraden fram som sirskilt framsynta ddr man har lagt ut
staidningen pa entreprenad eller pa andra sitt organisatoriskt frigjort dessa
arbetsuppgifter frain omvardnadspersonalen.

Jag har inte nirmare undersokt hur personalen som arbetade i de omraden dar
man separerat stadning och omvardnad uppfattar detta, dessa atgiarder har inte
ingétt som en del i JANKA. Jag vill emellertid hir uppmirksamma att resone-
manget inte dr helt sjdlvklart. Jag har 1 en annan rapport for HELA-projektet lyft
fram att mojligheten att samla manga olika arbetsuppgifter hos en och samma
yrkesgrupp 1 sig kan verka gynnsamt for den som vill 6ka mojligheterna att arbeta
heltid (Forssell 2006). Det dr mgjligt att det finns andra argument som kan koppla
minskad deltidsarbetsloshet till ett separerande av omvardnad och stidning, men
inte argumentet om att fler arbetsuppgifter inom ramen for samma anstéillning
gynnar heltid.

Vi har stidd, det blir lite mer flexibelt for stad och tvitt dr sadant man kan
flytta pa. (processhandledare januari 2005)

Tydligare satsning pa de tillsvidareanstillda

Deltidsarbetslos kan bade den vara som har en tillsvidareanstéllning pa deltid och
den som arbetar pa tidsbegrinsade kontrakt och till exempel kallas vid behov. Det
4r den forsta gruppen som ingétt i JANKA-projektet och satsningar pa dessa
personers arbetsvillkor gar i nagon mening ut 6éver den andra gruppen. Det dr
emellertid inte helt enkelt att avgora vilka konsekvenser detta far pa lite langre
sikt, dels finns det sadant som tyder pa att de tillsvidareanstillda deltidsarbetslosa
har sérskilt svart att komma ur sin oonskade situation, dels kan en generell
Okning av heltidstjanster inom branschen leda till att dven tidsbegrinsade
anstéllningar i storre utstrickning erbjuds pa heltid.

Tidigare studier visar tydliga samband mellan branscher med frekventa del-
tidsanstillningar och hog deltidsarbetsloshet dir (se Ottosson & Lundequist
2005). I Marks kommun finns en uttalad policy att man ska satsa pa de
tillsvidareanstillda och en del i detta #r arbetstiderna. Overtygelsen om att detta
ar rdtta viagen dr storre bland hogre chefer (socialchef och distriktschefer) én
bland de personalansvariga verksamhetschefer jag intervjuat (hér kallade enhets-
chefer). Niar man ser mojligheten att tillmotesga de tillsvidareanstidlldas onskade
arbetstider som en vig att minska deltidsarbetslosheten dr det déarfor mycket en
fraga om hur denna policy nar de som faktiskt beslutar om anstdllningarna och
huruvida dessa personer foljer denna policy. Socialchef, distriktschefer och
personalsekreterare berdttar alla for mig att de informerar om denna policy vid
regelbundna méten med enhetschefer. Ett viktigt argument &r att det dr dyrare att
tillfalligt ge deltidsanstillda mer arbetstid 1 form av fyllnadstid eller mertid
(ersitts i kommunen med 120 procent av timlon, utrdknad som manadslon/165)
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jamfort med att hoja de deltidsanstélldas tjanster pa tillsvidareanstidllningens
grund. Det som viger i den andra vagskalen for den enhetschef som fattar slutligt
beslut &r att det dr billigare dnda att anstilla tidsbegriansat vid behov, det som i
vardagligt tal brukar kallas “timanstidllda”. Manga har under ldng tid anstillt
samma personer manga ganger pa dessa villkor, de uppfattas inte alls som
fraimmande och tillfélliga utan istédllet som stabil arbetskraft som man vill gynna.
De star ocksa for en viktig resurs nar det blir dags att anstélla semestervikarier.

Den uttalade policyn inom JANKA, att man skulle satsa pi de tillsvidare-
anstillda, var inte pa nagot sitt bindande for enhetscheferna. De vigde denna
policy mot andra mal och riktlinjer. Det &r inte réttvist att beskriva detta vigande
som ett ofOrutsett problem i projektet, det har hela tiden varit styrgruppens avsikt
att limna utrymme for distrikt och enheter att anpassa fordndringsarbetet efter
den egna verksamheten, och de olika fOrutsdttningarna. Som problem ska
emellertid sadant beskrivas som systematiskt undanrdjde mojligheterna att
anpassa och utveckla. Hir foljer nagra citat fran ett stormote for enhetschefer i
maj manad 2004:

— Jag har inte hojt for jag har aldrig riktigt fattat hur det ska finansieras.

— Men vi kan ju inte halla pa och hoja tjéanster, jag har inga mer pengar i nan
bakficka.

— Heltider gar inte, de som séiger sa — de ser inte var verklighet.
— Vi pratar inte sysselséttningsgrader, vi pratar om att ta bort timmar.

For den som Onskar 6ka sin arbetstid dr det av betydelse om hojningen ir till-
fillig eller permanent. Skillnaden mellan sysselsittningsgrad och anstillnings-
grad dr nagot jag lyft fram vid flera tillfdllen under projekttiden. Delvis rader
sprakforbistring, delvis kan glidningarna i spraket dolja skillnader i anstill-
ningsvillkor. Den som har en hog sysselsdttningsgrad har inte alltid en hog
anstéllningsgrad, och tvdrtom. Kort kan skillnaderna mellan dessa bada
sammanfattas som foljero:

Hog anstdllningsgrad — hog sysselsdttningsgrad

— Jag jobbar heltid pa en heltidstjanst

Hog anstillningsgrad — lag sysselsdttmingsgrad

— Jag har en heltidstjanst och ar t ex fordldraledig pa deltid

Lag anstdllningsgrad — hog sysselsdttningsgrad

— Jag har en deltidstjanst och fyller pa med extra timmar och pass nir de erbjuds
(fyllnadstid)

Lag anstdllningsgrad — lag sysselsdittningsgrad

— Jag har en deltidstjdnst men jobbar séllan extra

6 Denna korta lista har jag ocksa tagit med dir dessa forhallanden diskuteras i en annan rapport
inom HELA-projektet (Forssell, 2006).
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— Jag vill inte jobba mer dn min anstillningsgrad
— Jag far inga erbjudanden om att jobba mer
— Jag har inte mojlighet att tacka ja till de erbjudanden jag far

Som illustration till skillnaderna mellan sysselsittningsgrad och anstéllnings-
grad, men ocks& som illustration till problemen att ni ut med JANKAS ambi-
tioner pa ett sadant sitt att de prioriteras av ansvarig enhetschef, vill jag lyfta
fram situationen for en underskoterska jag intervjuat. Hon var engagerad som
processhandledare och tillhorde alltsa dem som prioriterats for hojd arbetstid.
Hon hade andra sadana uppdrag som chefer jag talat med nimnt som mdjliga att
ta pa sig for den som vill 6ka sin arbetstid. Hon hade under tio ar regelbundet
uppgivit for sin chef, och pa listor till kommunen centralt, att hon 6nskade oka
sin anstdllningsgrad till 100 procent. Hon var inte frimmande for att arbeta nagon
del av sin arbetstid 1 personalpool. Hennes sysselsittningsgrad var nistan alltid
100 procent; pa eget initiativ kompletterade hon med extra timmar pa det egna
och andra arbetsstillen (fyllnadstid). Nir jag triffade henne ett halvar innan
projektet avslutades var hon litt uppgiven; nagot erbjudande om hojd anstill-
ningsgrad hade hon inte fatt.”

Att ga linge med oonskade arbetsvillkor dr inte ovanligt inom kommunal
dldre- och handikappomsorg (se t ex Gustafsson & Shebehely). Den under-
skoterska vars situation jag nyss beskrev gjorde allt “rdtt” (om man utgar fran de
beskrivningar av losningar som lyfts fram inom JANKA) men det ledde linge
inte till nagon 16sning, det blev i nagon mening dnda “fel”. Dock kan denna
berittelse inte ses som ett misslyckande i relation till hur JANKA:s mél formu-
lerats, hiar kan bara konstateras att processhandledaren ifraga inte lyckats i sin
forhandling om sina arbetsvillkor och/eller att JANKA:s prioriteringar inte vigde
tyngst hos hennes chef.

For mig blev hennes historia det som gjorde det tydligt att enhetschefens beslut
om hur hon/han i praktiken ska hantera olika policy, mal och riktlinjer dnnu &r
langt ifran helt belyst. Enhetschefernas komplexa arbetssituation nir olika mal
ska vdgas samman skriver jag mer om 1 rapporten om HELA-projektet i
Vaggeryd (Forssell 2006). Denna yrkesgrupps dilemman finns ocksa beskriven
av exempelvis Hjalmarsson m fl (2004) och Torngvist (2004).

Tankvirt i detta sammanhang dr ocksa erfarenheter fran Storbritannien dar
man fran departementshall (Departement of Health) for ett par ar sedan tog
initiativ till att infora arsarbetstid i syfte att forbittra service och vardkvalitet, de
anstilldas arbetsvillkor och mdgjlighet till flexibla arbetstider.® McBride (2003)

7 Strax innan projektet avslutades fragade jag personalsekreteraren om just denna under-
skoterskas arbetstid och fick da uppgift om att hon fatt sin 6nskade hojning tillgodosedd.

8 Hur olika arbetstidsmodeller anvints for att kunna oka personalens anstillningsgrader finns
atergivet i flera forskarrapporter fran HELA, generella frigor om modellerna kan man lidsa
mer om i Westring-Nordh & Eiman (2004). I flera andra rapporter fran lokala HELA-
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menar att problemet med detta var att den vinna-vinna situation som man tinkt
sig pa departementet inte Overensstimde med de personalansvariga chefernas
uppfattning. I valet mellan att prioritera det ena eller det andra malet, valde man
ofta att inte gora nagonting.

On the one hand managers are required to use them (annual hours, min
anm) to reorganize inefficient working patterns and cut unnecessary costs
and on the other hand, they are required to provide them so that individuals
can modify their working time to personal circumstances. Faced with the
requirement to achieve potentially divergent objectives, the actions of most
organizations in this study indicated a tendency to “make do” with current
working-time arrangements or develop quasi-annual hours schemes, rather
than introduce the systematic use of annualized hours to achieve either
objective. (McBride 2003, s 166)

Att stimulera till medvetna val

I JANKA-projektet fanns en uttalad idé om att man ville stimulera omvardnads-
personalen till att gora vad man kallar medvetna val. Resonemanget fanns redan i
ansokan om projektmedel och holls levande under projektets gang. En okad
medvetenhet om varfor man gor som man gor dr ocksa en viktig del i sjdlva
valideringsprocessen.

Rent teoretiskt dr begreppet “medvetna val” svart att hantera. I projektets
praktik fann jag emellertid en tolkning som innebir att medvetenhet skulle kunna
liknas vid att nagon satsar pa sin egen utveckling, utbildning, yrkeskompetens
och framtida karridrvég. Till detta kan bland annat hora att man viljer en ldngre
arbetstid. I relation till JANKA-projektet handlar en 6kad sddan medvetenhet
snarast om att minska deltidsarbetet. Detta behover inte alls betyda att man inte
bryr sig om deltidsarbetsloshet eftersom de frekventa deltidsanstillningarna som
sadana &r ett av de stora hindren for mojligheten att vilja heltid for den som sa
vill.

I JANKA-projektet handlade det i forsta hand om att den som fick chansen att
utvecklas 1 sitt yrke, och skaffade sig 0kad kompetens, skulle komma att tinka
igenom vad man ville med sitt liv och sin vardag (lds: gora medvetna val). I och
med detta forvintade projektledningen att personalen skulle artikulera de onske-
mal som dr forknippade med att kunna na dessa mal. Vidare tinkte man sig att ett
sadant onskemal mycket vl skulle kunna vara dkad arbetstid.

Det viktigaste verktyget inom JANKA-projektet for att personalen skulle
utvecklas 1 sitt yrke, skaffa sig kompetens och formell utbildning, var validering

projekt inom vard och omsorg ingar ocksa olika forsok med arbetstidsmodeller, se t ex
Wahlgren (2005) och Zampoukos (2005).
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med stod av Willmanmodellen. Girna pabyggd med en utbildningsdel inom
samma modell, for att na formella betyg inom omvardnadsprogrammet. Hér &r
begreppet medvetna val mindre problematiskt, och kan tolkas mer som ett resultat
av en pedagogik dir man O6kar sin medvetenhet om de handlingar man utfor.

For att ett vardbitrade/underskoterska som av olika skil artikulerar en vilja att
Oka sin arbetstid ocksa ska na sitt mal krivs mojligheter att realisera denna
onskan. For att en tidigare "ndjd” deltidsarbetande (omedvetet val?) ska bli
heltidsarbetande och inte ofrivilligt deltidsarbetande, krdavs fordndringar inte bara
av utbudet av arbetskraft utan ocksa av efterfragan. Efterfragan pa heltids-
arbetskraft respektive deltidsarbetskraft kan analyseras pa olika vigar; generella
resonemang om hur man gjort detta fors 1 Forssell & Jonsson (2005). I arbetet
med att finna vigar att kombinera dessa olika mal och utveckla arbetet i riktning
mot att dven personalens dnskan om arbetstider har betydelse, ir aktiv, engagerad
och kunnig personal en viktig resurs. Samtidigt dr sjilvstindiga individer som tar
ansvar for att omvardnadens innehall star i samklang med vad de bedomer vara
riatt och riktigt inte sjdlvklart detsamma som individer som dr beredda att
kompromissa med dessa vidrden. Att uppmuntra till medvetna val och ©kad
kompetens dr mojligen ett sdtt for den ansvarige chefen att ge tyngd och
argument at verksamhetsmal och mal knutna till arbetsmiljo och arbetstider.
Samtidigt 16ser det inte sjdlvklart dilemmat nédr dessa mal ska vigas samman med
budget och begrinsade resurser.

Om inte de som beslutar om hur arbetet ska organiseras beaktar de individ-,
situations- och kontextberoende bedomningar som standigt maste goras, ges
vardbitradet inte mojlighet att handla i enlighet med sitt omdome.
(Silfverberg 1999, s 83)

I detta projekt ges uttryck for att det dr de deltidsarbetslosa, som med stod av
kompetensutveckling, ska gora nagot at sin situation. Detta betyder naturligtvis
inte att man inte 1 kommunen arbetar med att se dver arbetets organisation och
innehall, ddremot sker mindre av sadant arbete med arbetstider explicit i fokus,
och mindre inom ramen fér JANKA (se vidare under rubrikerna ovan).
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Avslutande reflexioner och slutsatser

Inom ramen for JANKA-projektet fick manga vérdbitriden en unik chans att fa
sina erfarenheter och yrkeskunskaper virderade, bedomda och slutligen uttryckta
i formella termer genom betyg. Manga underskoterskor fick ocksa mojlighet till
kompetensutveckling och processer 1 anslutning till ldrande spreds i organi-
sationen. Den modell for kompetensutveckling som anvindes, och som utveck-
lades inom socialforvaltningen, innebér att validering och studier forldggs pa
arbetsplatserna inom ramen for det ordinarie arbetet. I detta arbete var projekt-
ledarnas breda kompetens till stor nytta, savil nédr det gillde pedagogik och
validering som omvardnad. Det var ocksa en tillgang att kunskap inom dessa
omraden kunde kombineras direkt med god kdnnedom om de lokala organisa-
toriska forutsittningarna inom forvaltningen.

Nir det giller de problem och mdjligheter som kan kopplas till att de som
deltog i kompetensutvecklingen inom JANKA, och som 6nskade dka sin arbets-
tid, verkligen fick erbjudanden om detta, visade det sig relevant att fundera kring
huruvida enhetscheferna fatt tillrdcklig information om vad som gillde for att
kunna oka anstidllningsgraderna hos personalen. Men lika relevant var det att
fraga sig om projektledning och styrgrupp hade tillricklig kunskap om de
personalansvariga enhetschefernas handlingsutrymme.

Jag vill ocksa lyfta fram de problem som fanns i projektet nir det géllde att
hitta ritt balans mellan centrala regler och styrning a ena sidan och utrymme for
lokala chefer/enskilda individer att finna de l6sningar som passade just deras
verksamhet/arbetssituation bist, & den andra. I projektets styrgrupp fanns en
uttalad policy att undvika statiska modeller och fastlagda 16sningar; man ville
lamna utrymme for olika 16sningar ute i verksamheterna. Pa motsvarande sitt
forlitade man sig till stor del pa att de positiva utvecklingsprocesser validering
och utbildning kan ge input till hos dem som deltar, skulle leda till att individerna
sjdlva tog initiativ och fann 16sningar. Detta bade nir det giller arbetstider och
annat man Onskar fordndra i sin egen situation.

Dessa processer ir, vad jag forstar, det som projektledningen syftar pa nir de i
ansokan och slutrapport skriver om medvetna val. Det har inte varit mgjligt att
dra nagon slutsats om vilka konsekvenser detta pa sikt ger for de deltidsarbetande
individerna. For dem som uttrycker en onskan om att 6ka sin arbetstid, oavsett
om det dr ett nytt beslut efter att man validerat eller utbildat sig inom projektet,
eller om det dr en tidigare Onskan, kvarstar fragan om huruvida deras utbud av
arbetstid kommer att mota sin efterfragan. En konsekvens av detta har visat sig
bli att manga avgoranden och beslut hamnar hos enhetscheferna. Detta dr en
yrkesgrupp som redan dr hart pressad av att jimka samman olika policy och
regelverk. JANKA-projektets intentioner, i den min de niddde enhetschefen,
fogades dir in bland andra mal och ambitioner och utfallet var inte sjalvklart. Det
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var inte heller sjédlvklart for alla enhetschefer att friheten att jimka samman enligt
lokala forutsittningar alltid var det basta uppdrag man kunde fa. Jag har mott
enhetschefer som var missndjda med att inte deras chefer i sin tur hade samordnat
reglerna eller format tydligare ramar.

I praktiken skapade det ocksa irritation att forutséttningarna for handlednings-
uppdraget varit olika pa olika arbetsstéllen. Vissa processhandledare fick hojd
sysselsittningsgrad for att kunna dgna sig mer at den de skulle handleda; andra
fick avlastning i det ordinarie omvardnadsarbetet utan hojning av arbetstiden
(men med samma argument); ytterligare andra processhandledare skotte hand-
ledningen inom ramen for det ordinarie arbetet och den ordinarie arbetstiden helt
och hallet. Det &r inte min uppfattning att alla som hade sérskild tid avsatt for
handledning var n6djda och alla som inte fick det var missndjda, men skillnaderna
har dnda varit foremal for irritation. Det &r inte heller min uppfattning att fanns
ett sjalvklart samband mellan att ha stort behov av att fa sérskild tid avsatt och att
faktiskt fa det.

En annan viktig fraga som visade sig utgora hinder for utokning av arbetstid
var kopplingen mellan arbetstid och hilsa. I Mark métte jag chefer som sade sig
undvika att erbjuda heltidstjdnster med argument som att detta var oforenligt med
en god hilsa for personalen. I nagon mening kan detta tolkas ga stick i stiv med
en traditionell uppdelning i ett utbuds- och ett efterfrageperspektiv pa arbete, den
tolkningen bygger da pa att cheferna agerar av ren omtanke om personalen i ett
lage dédr den enda vigen att spara hélsan &r att arbeta deltid. Den springande
punkten hidr dr givetvis om det dr rimligt att anta att heltidsarbete maste vara
negativt for hilsan, eller om det finns sadant som chefer och andra skulle kunna
gora for att minska de formodade negativa hilsoeffekterna. Min slutsats blir att
argument om att det inte gar att arbeta heltid med dementa, med svart sjuka, nar
man arbetar natt osv, alltid bor atfoljas av en fraga om hur arbetets organisation
och innehall ser ut. I nista led &r det da rimligt att fraga sig vem det 4r som ska
bira ansvaret i de fall det skulle visa sig vara omdjligt att @ndra dessa villkor. Om
det dr sa att man, oavsett arbetsorganisation, inte kan arbeta heltid i en viss
bransch eller ett visst yrke dr det rimligt att resonera kring huruvida heltidsmattet
ar ritt utformat. Den diskussionen ar intressant inte minst 1 jimstdlldhetstermer.
Om det istéllet dr sa att det finns fordndringar av arbetets organisation och
innehall som skulle kunna goras for att underlitta heltidsarbete for den som sa
onskar, blir fragan en annan.

Jag vill avslutningsvis lyfta fram att det &r min uppfattning att ett gott och nira
samarbete med AF hade gynnat JANKA-projektet och dess resultat. AF har kun-
skap om de lokala villkoren for deltidsarbetslosa, dven kunskap om hur manga
dessa personer dr och var de finns. Inom kommunens verksamhet hanteras
ambitioner for personalens arbetsvillkor hela tiden parallellt med andra mal, som
ambitioner att halla budget och folja lagar och forordningar samt givetvis halla en
hog och jamn kvalitet i vard och omsorgsarbetet. Arbetsformedlingen hade
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kunnat vara en viktig aktor for att lyfta fram de deltidsarbetsldsas situation i detta
arbete och paminna om arbetsgivarens ansvar och de fordelar som finns med att
ha hoga ambitioner for just personalens arbetsvillkor. Inte minst eftersom
JANKA-projektet under hela projekttiden hade tydligt fokus p& utbudet av
arbetskraft hade arbetsformedlingen kunnat vara en part som dven lyfte fragan
om efterfragan pa arbetskraft.
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Bilaga: Willmans valideringsprocess pa puben - en novell

Skriven av Helena Carbe, projektledare i JANKA och ansvarig pedagog i
valideringsprocessen i Marks kommuns socialforvaltning.

Jag heter Willman dr 54 ar, och arbetar i hemtjdnsten i Marks kommun. Nir jag
hade slutat enhetsskolan, som det hette pa den tiden, sa borjade jag arbete pa en
syfabrik. Dir var jag anstilld i néstan 20 ar. Jag och alla andra blev uppsagda nér
verksamheten flyttades till ett lagloneland.

Jag ringde till kommunen och fraigade om de hade nagra lediga arbeten. De
svarvade att de hade behov av personal 1 hemtjinsten och att jag kunde borja
omgaende. Aren gick och jag trivdes utmirkt. En dag kom det till min kiinnedom
att de som var outbildade inte kunde erbjudas fast anstillning 1 socialforvalt-
ningens olika verksamheter. Himla tur att jag redan har en anstéllning och att
detta inte berdr mig, tinkte jag.

En morgon, nir jag som vanligt var forst pa jobbet sag jag pa anslagstavlan att
det skulle vara information om validering 1 fullméktigesalen.

Validering? Vad tusan &r validering?

Jag fragade mina arbetskamrater om de visste vad detta underliga ord innebar
och betydde. Det sade att de inte visste och att de gav fullstdndigt tusan 1 vilket
eftersom de hade sa mycket annat att gora och inte hade tid med alla dumheter de
”dér upp i toppen” hittade pa. Eftersom jag &r nyfiken av naturen ville jag ha svar
pa mina fragor sa jag “smog” i vig till motet for att “kolla ldget”. Vid motet
forstod jag att validering kanske var nagot vildigt bra. Man skulle tydligen kunna
vidareutbilda sig utan att ta ledigt och utan att behova leva pa studielan.
Dessutom skulle man fa testa andra arbetsplatser och se hur det fungerade dar.
Jag talade med min narmaste chef och fragade om hon kunde beritta lite mera
ingaende vad validering handlade om och hur det fungerade. Hon hade nyligen
varit pa ett informationsmote om JiankaProjektet och Willmanmodellen sa hon
berittade allt hon kunde.

Jag anmilde mitt intresse for att deltaga i detta spektakel och angrade mig i
nista andetag. For att inte verka som en “velepinne” valde jag att ta tjuren vid
hornen och &dnda sta fast vid min anmilan. Kallelsen kom och jag var
’skitnervos”. Vad star det? Jo det star faktiskt att vi skall triffas pa puben mitt i
mot apoteket i Kinna. Vad skall jag gora pa puben en vardag pa dagtid?

Visst hade jag varit dédr en och annan fredagskvill. Konstig motesplats, tinkte
jag, men jag far vil ga dit och kolla.
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Klockan 09.00 pa mandag morgon skulle vi triffas pa puben. Natten mellan
sondag och mandag sov jag inte manga timmar p.g.a. oron infér morgondagen.
Jag gick "upp med tuppen” och var utanfoér puben 08.30. Tiden sniglade sig fram
och allteftersom klockan narmade sig 09.00 dok det upp fler manniskor. Alla sag
forvirrade och fundersamma ut, tyckte jag. Min slutsats var att de, liksom jag,
inte var apotekskunder utan “pubbesokare”. For mitt inre sag jag tidnings-
rubrikerna flasha pa mina nithinnor

”Torstig hemtjanstpersonal i Mark koar till puben pa arbetstid”.

Klockan 08.55 vaknade jag upp ur mina grubblerier av att dorren till puben
Oppnades. Vi som statt tysta utanfor smog tyst in och satte oss utan att sidga ett
ord. Med mig var vi fjorton stycken. Undrar vad som kommer att hinda och
undrar hur dom sa kallade ansvariga pedagogerna i validering 4r? Ansvarig
pedagog? Ar det manne det samma som lirare?

Fint skall det vara!

Mina tankar for omkring relativt ostrukturerat. I samma 6gonblick kommer
pedagogerna in genom dorren. De dr lite sena men jag nisstidnker att det dr av-
siktligt. Det var dodstyst pa puben ndr de bada hilsade oss vilkomna samt
informerade oss om dagens program.

Jag satt och tinkte att det var tur att vi slapp den obligatoriska presentationen
som jag alltid upplevt som jobbig. Mina tankar brots av att nagon tilltalade mig
och sade:

— Willman du kan boérja med presentationen.

Presentation! Alltid denna fornedrande presentation! Har ldrare ingen fantasi -
Har dom ingen tanke pa oss stackare?

Med darrande stamma berittade jag vad jag hette och var jag arbetade.
Pedagogerna stillde fragor om hur linge jag hade arbetat inom hemtjédnsten och
vilka arbetsuppgifter jag haft.

De sade att jag hade mycket erfarenheter som var lampliga att validera. Min
nervositet sldppte och “livet pa puben” kidndes genast littare. En efter en fick vi
presentera oss. Pedagogerna fyllde pa med nya fragor och stack med jiamna
mellanrum in med nagon rolig historia. Nér alla presenterat sig var det dags for
kaffe och vi placerades 1 tre grupper vid kaffeborden.

Efter att alla vi som var nikotinberoende hade smugit ut for att roka
aterupptogs motet.

Vi fick information om att gruppindelningen vid kaffet skulle bibehallas under
de kommande tva veckorna. Vi informerades dven om hur resten av dagen skulle
se ut. Det pratades om avprogramering av gammalt “skoltink™. Vi fick veta att vi
inte betraktades som studerande utan att vi var didr for att validera av de
kunskaper vi tillskansat oss genom var livserfarenhet. Jag tinkte att det skulle
vara svart att forklara for de dar hemma att jag skulle kunna bli underskoterska,
med betyg och allt, genom att sitta pa puben och svara pa fragor.

Dessutom pa betald arbetstid!
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Dagen gick och efterhand forstod vi att validering inte handlar om regelritta
studier. Med hjilp av ett utarbetat material pa sma plastkort skulle vi i grupper
diskutera olika begrepp och sedan bli intervjuade.

Med utgangspunkt fran var livserfarenhet och intervjuerna skulle vi validera
av olika manga poiang kopplat till de olika kurserna i Omvardnadsprogrammet.

Forsta dagen var till anda och nér jag kom hem bombarderade familjen mig
med fragor. Jag forsokte forklara att miljon dér vi vistades var viktig nidr man
validerade. Validering fick ndmligen inte uppfattas som vanliga studier. Min
familj fattade ingen ting men visade med tydlighet att de var oroade for min hilsa
eftersom jag skulle tillbringa sa mycket tid pa puben.

Andra dagen gick jag till puben med litta steg och en nyuppvéckt nyfikenhet
for dagens uppldgg. Dagen borjade med en mera ingaende information om
validering, Willmanmodellen och WillmanIT.

Jag tyckte att allt verkade jitte bra men blev distraherad nir jag upptickte att
hela min familj befann sig pa apoteket med ryggarna mot kassan. Det var
uppenbart att "Marksektionen av Sidpo” skuggade mig.

Efter kaffet fick vi dntligen se de omtalade korten. Vi ombads att borja med de
roda. Alla hiamtade var sitt paket och alla runt mitt bord var lika nyfikna och
forviantansfulla som jag. Vi valde ut kortet som handlade om Vard och
omsorgsarbete. Pa kortets framsida kunde vi ldsa om skolverkets mal och pa
baksidan fanns de begrepp som vi skulle arbeta med.

Kvinnan mitt i mot lutade sig mot mig och fragade om jag ocksa tyckte att
korten luktade python. Nej, sade jag, jag tycker att dom luktar “viktigt” med en
liten odor av ljusare framtid. Hon lade till att hon tyckte att korten var fina.
Diskussionen gick hog och vi skrev stodanteckningar i vara nyinkopta
casebocker.

Vi holl t.o.m. pa att missa middagsrasten.

Efter rasten diskuterade vi grona kort och tiden bara flog fram. Dagarna gick
och vi blev hela tiden uppmuntrade att diskutera och dven att improvisera om vi
inte fick ihop det. Det kiindes bra att ga till puben (min familj hade &ntligen slutat
ga till apoteket) och forsta veckan var slut pa nolltid. Det blev helg.

Jag var rejdlt trott men fattade inte varfor. Jag hade ju bara suttit och tjotat”
hela dagarna. Pa sondag kvill var jag inte ett dugg nervos for morgondagen. Jag
langtade faktiskt till mandag morgon.

Intervjuerna skulle borja och pa onsdag formiddag skulle ansvarig pedagog i
kursen data komma och informera oss om hur hon lagt upp valideringen 1 ”’sin”
kurs. Pa torsdag skulle ansvariga pedagoger for individuella studier integrerat i
avlonat arbete komma till puben. De skulle beritta vad som hénder efter avslutad
validering.

Intervjuerna borjade och de var de roda korten och de begrepp som stod pa
dom som gillde. Vi kunde vilja om vi ville bli intervjuade enskilt eller
tillsammans med nagon. Jag valde att ga tillsammans med en kvinna som arbetat
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pé sjukhus i manga ar. Genom hennes erfarenheter fick jag lite draghjélp genom
diskussionerna. Hela formiddagen gick at att prata om begreppen i de roda
kurserna.

Det kindes inte alls nervost utan mera som ett vanligt samtal, om @n mera
strukturerat. Nér, var, hur, varfor och pa vilket sétt dok ofta upp och man kénde
verkligen att samtalet var uttbmmande. Nir alla samtal var avslutade hade jag
talat om roda, gula, grona och bla kurser.

Torsdag eftermiddag vecka tva informerades vi om att vi skulle fa reda pa var
egna formativa validerings och studieprofil. Informationen skulle vi fa pa
fredagen och jag tyckte att det skulle bli mycket spidnnande. Formalin vet jag vad
det dr men vad 4r FORMATIN?

Eftersom ingen av de andra i valideringsgruppen fragade sa blev jag tvungen
att fraiga vad FORMATIN var.

Det visade sig, i vanlig ordning, att ingen annan i gruppen visste. Pedagogerna
kvivde ett diskret skratt och forklarade: formativ validerings och studieprofil dr
ett underlag dir vi dokumenterar kurser som ni kan validera och de kurser som ni
skall studera. Dar star ocksa hur manga veckor och var ni skall gora den praktiska
valideringen samt vem som kommer att vara ansvarig processhandledare. Ni
byter alltsa arbetsplatser med andra i kommunen som har liknade arbete som ni dr
vana vid.

Ni skall inte vara elever utan ni skall visa vad ni kan. N1 kan betrakta er som
om ni vore nyanstéllda.

Fredagen kom och jag kiinde att jag inte ville lamna tryggheten 1 min” pub till
forman for det okénda utanfor vaggarna.

I drlighetens namn var jag ambivalent eftersom det samtidigt kéndes
spannande att komma till en ny arbetsplats som var bade lik och olik den jag
arbetat pa under manga ar. Att dessutom bli bedomd av en ny arbetskamrat, som
jag aldrig forut samarbetat med och bara triffat pa en foreldsning for all
omvardnadspersonal, upplevde jag som en utmaning.

Mandagen kom och i vanlig ordning var jag pa plats i god tid fore 07.00. Jag
triffade min ansvariga processhandledare i1 validering och kénde genast att allt
skulle bli jitte bra. Veckorna gick och jag tog kontakt med de ansvariga
pedagogerna i validering for att boka tva motestider for trepartssamtal. Samtalen
gick till pa det sittet att jag, min processhandledare samt en pedagog satte oss ned
och samtalade.

Processhandledaren fick tydliggora utifran vilka begrepp, samt kurser, hon
hade godként mig. Jag fick ocksa beritta om olika tillfdllen kopplat till begrepp
som hade med de olika kurserna att gora.
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Det var tur att jag alltid hade haft med mig min casebok. Jag hade hela tiden
varit flitig pa att anteckna och caseboken hade snabbt blivit upphojd till min
“personliga bibel” Jag hade flitigt skrivit sma berittelser i den.

Alla var inte helt sanna men det gjorde inget, sade pedagogen. Det som skulle
beddmas var om jag praktiskt kunde utféra det som jag blivit bedomd att kunna
validera. Jag hade jitte manga podang som skulle valideras. Jag klarade det forsta
motet och sag fram mot ndsta mote med fortrostan.

Det andra motet gick ocksa bra. Nu hade jag endast tva dagar kvar pa min
valideringsperiod sedan skulle jag borja arbeta pa mitt ordinarie arbete och borja
de individuella studierna. Jag var otroligt tacksam att jag antecknat flitigt. Om jag
ville ha de hoga betygen, och det ville jag ju, sa kunde jag anvinda mig av det jag
skrivit. (det hade pedagogerna i validering sagt manga ganger)

Den oroliga Willman som gatt till det forsta motet upplevde att hon fatt ett
bittre sjilvfortroende och sjdlvbild. Jag tyckte att det varit mycket ldrorikt och
trevligt att fa kidnna pa hur det var att arbeta pa en annan arbetsplats.

Jag bestimde mig for att nér jag dr klar med de individuella studierna sa skall
jag ta mig en titt pa jobbrotationen pa kommunens hemsida och soka mig ett nytt
arbete inom psykiatrin eller pa lasarettet. Framtiden far utvisa vad det blir men en
sak dr sdker valideringen har lockat fram en inre drivkraft som jag inte visste att
jag hade.

SLUT
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