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Utgivarens forord

ALDREOMSORGEN I SVERIGE har under de senaste 30 dren
genomgitt en rad forindringar. I borjan av 1990-talet in-
troducerades Adelreformen som flyttade 6ver ansvaret frin
ddvarande landstingen till kommunerna. Under samma pe-
riod genomgick Sverige en djup ekonomisk kris samtidigt
som styrningen av offentlig verksamhet fick en 6kad grad av
marknadsanpassning. I rapporten undersoker professor eme-
rita Kristina Westerberg och docent och universitetslektor
Maria Nordin, bida vid Institutionen for psykologi, Umea
universitet, hur dessa forindringar har paverkat dldreomsor-
gens forutsittningar med fokus pa arbetsmiljon for sektorns
medarbetare och ledare.

De ger en 6versikt av arbets- och organisationspsykologisk
forskning om idldreomsorgens arbetsmiljo, organisering och
ledarskap samt presenterar jamforelser av arbetsmiljon i olika
linders dldreomsorg. Med utgangspunktiden tidigare forsk-
ningen och linderjimforelsen diskuterar forfattarna ett antal
forbittringsforslag.

Arbetet med rapporten paborjades fore covid-19-pande-
mins utbrott. De exempel som lyfts i rapporten ir dirfor
huvudsakligen frin tiden fore pandemin. Slutsatserna och
forslagen handlar dock om dldreomsorgens organisering och
arbetsmiljo generellt och har inte blivit mindre aktuella pd
grund av pandemin.

Rapporten ir en del i NS tredriga forskningsprojekt »Vard
och omsorg i det 21:a drhundradet«. Projektets Overgripan-
de syfte dr att ta fram forskningsbaserade underlag om hur
kompetensforsorjningen kan sikras och hur ny teknik kan
tas tillvara for att mota sektorns forindrade forutsittningar.

Forskningsprojektet har gjorts mojligt genom bidrag
fran den referensgrupp som foljer projektet. I gruppen in-
gir Apoteket, AstraZeneca, Attendo, Bricke diakoni, Frisq,
Inera, Kry, MedLearn, Min Doktor, Praktikertjianst, Region



Stockholm, Riksférbundet HjirtLung, Socialdepartementet,
Sophiahemmet, sOs Alarm, Sveriges Kommuner och Regio-
ner, Sveriges Likarforbund, Tandvérds- och likemedelstor-
madnsverket, Vinnova, Vardforbundet och Vistra Gotalands-
regionen. Lena Hensvik, professor i nationalekonomi vid
Uppsala universitet, dr SNS vetenskapliga rads representant
i referensgruppen och Urban Englund, styrelseordférande i
Praktikertjdnst, dr gruppens ordforande. Forfattarna har fitt
minga virdefulla synpunkter pd utkast till rapporten fran re-
ferensgruppens medlemmar.

Lotta Dellve, professor i arbetsvetenskap vid Institutionen
for sociologi och arbetsvetenskap, Goteborgs universitet, har
vid ett akademiskt seminarium limnat konstruktiva synpunk-
ter pa ett utkast till rapporten.

Rapportens forfattare svarar helt och héllet for analys, slut-
satser och rekommendationer. SNS som organisation tar inte
stdllning till dessa. SNS uppdrag ir att initiera och presentera
forskningsbaserade och policyrelevanta analyser av centrala
samhillsfragor. Det dr sNs forhoppning att rapporten kan
fungera som ett kunskapsunderlag for beslutstattare pd alla
nivier och bidra till diskussionen om arbetsmiljon i ildre-
omsorgen.

Stockholm i mars 2021

Gabriella Chirico Willstedt
Forskningsledare, sNs
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Sammanfattning

UTGANGSPUNKTEN FOR den hir rapporten ir att belysa ild-
reomsorgens arbetsmiljé och organisation samt vilken bety-
delse forindringar pa olika nivder har haft fér medarbetare och
chefer. Detta sker genom att vi beskriver storre forindringar
pd samhallsnivd de senaste 30 dren som haft betydelse for dld-
reomsorgen, jamfor arbetssituationen inom ildreomsorgen
mellan olika linder och undersoker vilka konsekvenser arbets-
miljon har f6r medarbetare och chefer inom dldreomsorgen.
Vi presenterar studier dir vi undersokt forindringar, ar-
betsmiljo, organisation och ledarskap i dldreomsorgen fran
1990-talet och framdt. Vi jamfor arbetsmiljon i svensk adldre-
omsorg med arbetsmiljon i andra linders dldreomsorg, fram-
for allt norra Spaniens. Vart arbets- och organisationspsyko-
logiska perspektiv visar att den psykosociala arbetsmiljon dr
samre i svensk dldreomsorg idn i de linder vi jamfort med. I
vissa fall rader det i Sverige dven simre arbetsforhillanden.
Resultat fran forskningsstudier i vir 6versikt tyder pd att det
under ling tid generellt har pagatt en forsimring av arbets-
miljon och arbetsforhallandena. Det har inte saknats positiva
initiativ under arens lopp men en hel del av dem tycks inte
ha varit hillbara 6ver tid. Organisationsforindringar i form
av omfattande schemaférindringar, ssmmanslagningar, ned-
skdrningar eller andra omorganiseringar ir aterkommande
inslag som har stort utvecklingen av dldreomsorgens verk-
samheter, dven om syftet har varit det motsatta.
Vihararbetat utifrin tre 6vergripande frigestillningar som
handlar om:
I. hur samhillsforindringarna har paverkat forutsittningar for
dldreomsorgen, framfor allt for dess medarbetare och ledare
2. balansen mellan krav och organisatoriska och individuella
resurser
3. organisationsforandringars betydelse for ledarskap och ar-
betsmiljo.



Rapporten vinder sig till beslutsfattare och politiker pa alla
nivier men ocksi till personal i dldreomsorgen. Var avsikt dr
att siitta fokus pa arbetsmiljon i dldreomsorgen och vikten av
att ha en balanserad psykosocial arbetsmiljé — innan andra
forindringar i verksamheten kommer till stind. Vi ir 6ver-
tygade om att detta dr grundliggande for att man ska kunna
komma vidare frin de problem som linge har lyfts fram frin
ildreomsorgens verksamheter, savil frin myndigheter som
frin forskningshall.

Aldreomsorgen i en forinderlig tid

I borjan av 1990-talet dgde tre genomgripande forindringar
rum som fick stor betydelse for den svenska dldreomsorgens
fortsatta utveckling: den ekonomiska krisen, Adelreformen
och det forindrade synsittet pa styrning av offentlig verk-
samhet.

1990-talets ekonomiska kris satte djupa spér i det svenska
samhillet ochledde till att en halv miljon ménniskor férlorade
sina jobb. BNP sjonk med 5 procent under dren 1990-1993.
Staten inforde dirfor en mycket restriktiv ekonomisk poli-
tik som innebar nedskirningar i bland annat dldreomsorgen.
Dessutom sjosattes en rad reformer som direkt paverkade
dldreomsorgen.

En av de reformer som introducerades var Adelreformen
(1992) som innebar att landstingens sjukhem 6vergick i kom-
munal regi och att kommunerna fick betalningsansvar for att
virda de patienter som var medicinskt firdigbehandlade pa
sjukhusen. Detta 6kade behovet av att inom kommunerna ha
platser for ildre med storre virdbehov. Tanken var att Adel-
reformen skulle 16sa kommunernas och landstingens svarig-
heter med att samordna sina verksamheter. Kommunernas
och landstingens olika perspektiv pd dldrevirden — jimte
avsaknaden av ett gemensamt ekonomiskt system for priori-
teringar — ansigs ligga hinder i vigen for utvecklingen. Ge-
nom Adelreformen skulle den sociala inriktningen integreras
med det medicinska perspektivet och ledas av en huvudman:
kommunerna. Detta skulle bidra till kostnadseftektivitet och
hogre kvalitet.

Samtidigt férindrades synsittet pd styrning av offentlig
verksamhet. New Public Management (NPM) innebar, sam-
manfattningsvis, att offentliga verksamheter skulle effektivi-
seras och marknadsanpassas pa ett sitt som liknande verksam-
heter i den privata sektorn. Viktiga komponenter var resul-
tat- och milstyrning liksom decentralisering. Flera forskare
har lyft fram Sveriges snabba spridning och implementering
av idéerna frin NPM under 1990-talet, och den 6kade mark-
nadsinriktningen inom vird- och omsorg har varit féremal f6r
en hel del forskning.
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Forindringarnavar titt sammanflitade, vilket framgarav de
resultat vi redovisar frin en intervjustudie utférd pa 1990-ta-
let. Den ekonomiska krisen, reformerna och Npm 16pte sida
vid sida ute i verksamheterna och paverkade det dagliga arbe-
tet for cheferna och personalen. Synen pa relationerna till de
dldre brukarna och deras anhoriga forindrades ocksd genom
att de forvintades ta mer aktiv del i dldreomsorgen.

Aldreomsorgens arbetsmiljo
och ledarskap

Organisationsforindringar och omstruktureringar ir vanliga
inom svensk vird och omsorg. Storre forindringar innebir
en extra belastning och instabilitet for verksamheten och fir
dirfor ofta negativa effekter pa personalens hilsa och arbets-
situation. Organisationsforindringar kan skapa en obalanse-
rad arbetsmiljo. Forskning om dldreomsorgens psykosociala
arbetsmiljo visar att dven om det finns stora variationer, sa
kinnetecknas dldreomsorgens arbetsmiljo generellt av hoga
fysiska och psykiska krav dir de balanserande resurserna ir
begrinsade. Resurser i form av stod frin organisationen, ex-
empelvis beloningar och utvecklingsmojligheter, upplevs som
laga medan resurser i form av socialt stod fran arbetskamrater
ofta skattas som gott. Relationen till nirmaste chef ir ofta
god, men det konkreta stodet brister pa grund av stora fysiska
avstind och/eller stora arbetsgrupper. Personalen sjilv ser
arbetet som viktigt och meningsfullt medan detiandras 6gon
kan uppfattas ha lig status. Obalansen mellan arbetets krav
ochresurser giller ocksa forsta linjens chefer. Kostnadseftekti-
viseringar har bland annat inneburit att chefernas ansvarsom-
raden har utokats 6ver tid och antalet understillda har blivit
fler. Personalomsittningen idr ofta hog bade bland chefer och
personal. Dessutom har dldreomsorgens personal den hogsta
sjukfrainvaron inom den kommunala sektorn.

Det finns ett samband mellan vardkvalitet och arbetsmiljo
dven om det inte alltid gar att pavisa ett direkt samband i en-
skilda studier. Personalen och de éldre 4r mana om varandra
ochvill uppritthilla goda relationer. Brukarna kan under vissa
forutsittningar anpassa sina behov utifran hur de uppfattar
personalens arbetsborda och arbetsmiljo. For personalen ger
arbetet med brukarna meningsfullhet och arbetstillfredsstil-
lelse nir det fungerar bra. Relationen till brukarna ir en or-
sak till att man vill stanna kvar i yrket, men nir personalen
upplever att de organisatoriska och materiella resurserna ér
otillrickliga for att mota brukarnas behov, tilltar tankarna pa
att limna yrket. Att personalen vill gora ett gott jobb och har
fokus pd brukarnas vilméiende kan bidra till att sambandet
mellan krav, resurser och virdkvalitet inte alltid blir synligt.

Sammanfattning



Det har emellertid inte saknats kvalitetsforbittrande sats-
ningar och utvecklingsprojekt i svensk dldreomsorg. Kvali-
tetsforbittrande forindringar kan ha goda effekter pa den
psykosociala arbetsmiljon men minga av dessa satsningar har
snarare riktats mot kvaliteten i arbetet med brukarna i dldre-
omsorgen. Detta har gjort att arbetsmiljofrigorna inte har
tydliggjorts eller lyfts fram som viktiga. Nir den grundlig-
gande obalansen i arbetsmiljon inte hanteras blir satsningar
ofta betungande, vilket i sin tur far negativ betydelse for sjilva
insatsernas langsiktiga effekter. Vi tar upp exempel pd nigra
nationella satsningar och beskriver resultat frin utvirderingar
avdessa. Detfinns exempel pa mer lyckade satsningar, men de
lingsiktiga effekterna verkar vara sma.

Jamforelser med dldreomsorg
iandralinder

For att fa ett bredare perspektiv pé svensk dldreomsorg ir det
virdefullt att jamfora med arbetsmiljo och arbetsférhallan-
den i andra linders dldreomsorg. Det har vi gjort i ett storre
forskningsprojekt dir vi jimforde dldreomsorg i Katalonien
i nordostra Spanien med dldreomsorg i norra Sverige. Studi-
erna i projektet visade att de spanska arbetsplatserna dr mer
hierarkiskt organiserade med fler chefer, mindre arbetsgrup-
per och tydligare rollférdelning mellan vird och andra ar-
betsuppgifter. En annan pétaglig skillnad ir att de svenska
arbetsplatserna har genomgdtt organisationstérindringar i
betydligt hogre omfattning in de spanska. Resultaten visar
ocksa att de svenska deltagarnaistorre utstrickning rapporte-
rar att de har for avsikt att soka ett annat arbete, att de skattar
vardkvaliteten ligre och uppger fler symtom pé ohilsa jimfort
med de spanska deltagarna.

Vidare kan vi konstatera att de svenska chefernas engage-
mang i organisationen inte alls var relaterat till de anstilldas
engagemang, uppfattning om vardkvalitet eller avsikt att slu-
ta jobbet medan det for de spanska cheferna fanns en sidan
koppling. Dessutom visar resultaten att en hog arbetsom-
formning, det vill siga de initiativ som de anstillda sjdlva kan
ta for att hantera sin arbetssituation, var till nackdel for de
svenska anstilldas hilsa. For de som var anstilldaiden spanska
ildreomsorgen hade en hog arbetsomformning i stillet ett
positivt ssmband med hilsa.

For den svenska gruppen har vi ocksa undersokt rolltydlig-
het och ledarstod, vilka visade sig ha positiva samband med
vardkvalitet. Detta resultat ligger helt i linje med tidigare
forskning och understryker vikten av att ha tillgang till ett
nira ledarskap och tydligt avgrinsade ansvarsomriaden och
forvintningar.
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Sveriges platta organisationer tycks inte ha gett den fordel
som man trott. Vi visar att ledarna har svirare att nd och pi-
verka sin personal i de platta, svenska organisationerna sam-
tidigt som organisationsengagemanget inte nodviandigtvis dr
starkare i dessa organisationer in i mer hierarkiska, vilket man
skulle ha kunnat tro. Faktum ir att de hierarkiska organisa-
tionsstrukturer som priglar den spanska dldreomsorgen tycks
ge bittre forutsittningar for bide ett aktivt ledarskap och ett
organisationsengagemang som leder till att personalen vill
stanna kvar.

En fraga som kom upp i jimforelsen mellan Sverige och
Spanien var om skillnaderna speglade kulturella skillnader
snarare dn faktiska arbetsforhallanden. Vi presenterar dirfor
dven resultat frin studier som gjort jimforelser mellan den
svenska och andra nordiska linders dldreomsorg utifrin anta-
gandet att de kulturella skillnaderna skulle vara mindre. Men
dven hir utfoll jimforelserna till Sveriges nackdel. I ett storre
projekt baserat pa enkiter som skickats till slumpmassiga ur-
val av anstillda fran 2005 och 2015 sag forskarna férsimring-
ar av arbetsvillkoren i den svenska dldreomsorgen som inte
motsvarades av liknande férsimringar i Finland, Norge och
Danmark. Sirskilt lyfte man fram forsimrad tillgang till chef,
markant simre utvecklingsmojligheter samt en forsimring i
arbetstidernas forliggning. Liknande resultat har dven hittats
ien studie didr man jaimfort Sverige med Australien.

Rekommendationer

Rekommendationerna bygger pd den forskning och de un-
dersokningar som presenteras i rapporten.

ARBETSMILJOFRAGORNA MASTE UPP

PA HOGSTA LEDNINGSNIVA

Organiseringen av en verksamhet speglas i hur den leds. Led-
ningen pd den strategiska nivan i organisationen maste stodja
ildreomsorgens arbetsprocesser och ge forutsittningar for
ett gott ledarskap. Detta kan betyda fler ledare och mindre
arbetsgrupper och dirmed ett mindre kontrollspann som ger
moijlighet till ett ndrvarande ledarskap. Den hogstaledningen
har alltid det yttersta ansvaret for att skapa en god arbets-
miljo och den miste dirfor kontinuerligt fortbilda sig om
arbetsmiljo och dess konsekvenser for medarbetarna. Som i
alla organisationer maste organisationsférindringar som pa-
verkar stabiliteten foregds av noggranna risk- och konsekvens-
bedomningar. De eventuella negativa effekterna maste vara
noga genomtinkta innan omorganisationen genomfors —om
forindringen alls behover genomforas.

Sammanfattning



BATTRE BALANS MELLAN KRAV OCH RESURSER

Det finns sedan linge en obalans mellan arbetskraven och
resurserna inom svensk dldreomsorg som inte har tagits om
hand. Denna obalans maste emellertid hanteras, inte minst for
att fi ner sjukskrivningstalen och klara rekryteringsbehoven.
Utan en bra balans riskerar satsningar pd kompetens, utbild-
ning och utveckling att vara utan bestiende virde. En god
jordmin, det vill siga en bra arbetsmiljo, dr nédvindig for att
kunna vixa och utvecklas i arbetet.

Bide personalens arbetsmiljo och kvaliteten pa vard och
omsorg mdste vara i fokus. Ett sitt att astadkomma det dr
att motet mellan den enskilde brukaren och personalen star
i centrum. Over tid har antalet personal som brukaren moter
i genomsnitt 6kat samtidigt som tiden for motet ofta dr kort,
vilket har inneburit att arbetsbelastningen 6kat och blivit mer
tidsstyrd. Bdde brukare och personal efterlyser kontinuitet
och tid for att kunna bygga relationer och trygghet. Motet
som kvalitetsmdtt borde vara dldreomsorgens viktigaste verk-
tyg for att nd sina mal.

MER UTBILDNING OCH TYDLIGARE YRKESROLLER
Medarbetarnas arbetsbelastning beh6ver minska och rolltyd-
ligheten oka. Virdutbildad personal bor dgna sig at vard och
omsorg och lita andra uppgifter som exempelvis tvitt, stid
och matlagning utféras av medarbetare utan vard- och om-
sorgsutbildning. Utbildad virdpersonal inom dldreomsorgen
ska i princip inte kunna ersittas med outbildad. Genom att
lata endast vardutbildad personal ge vard och omsorg skyd-
das yrket och blir mer brukarsikert. Med god grundutbild-
ning och mojlighet till vidareutbildning byggs yrkets status
och man kan fa till stind en lirande organisation. En posi-
tiv bieffekt skulle bli en mer motstandskraftig organisation,
eftersom lirande organisationer genom sin kompetens och
anpassningsformaga kan hantera forindringar i omvirlden
pa ett adekvat siitt.

Vi hoppas att rapporten 6kar forstielsen for vikten av sunda
organisationer och god arbetsmiljé. Vi vill framhalla att ut-
bildning och utvecklingsarbeten inte kan ge 6nskade resultat
om en verksamhet ir i psykosocial obalans eftersom det inte
finns utrymme for att hantera ytterligare krav. Manga fakto-
rer hinger samman, och det ir viktigt att ledningen pa den
strategiska nivin har en klar och bred bild 6ver vilka brister
som finns i organisationen. Engagerade ledare med rimlig
arbetsbelastning och personal som har méjlighetatt delta och
paverka forindringar dr mycket betydelsefulla komponenter
men, som vi har kunnat visa, detta ricker inte alltid till nir
ovriga arbetsforhdllanden ir i obalans.
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I. Introduktion

EN ALDRANDE BEFOLKNING med 6kande behov av vard,
service och omsorg dr en utmaning for manga linder, inte
minst i Europa. Europeiska kommissionen skrev i sin policy
for folkhilsa 2014, att den dldrande befolkningen ir en av de
storstasociala och ekonomiska utmaningarna for Europaidet
21:a drhundradet. En dldrande befolkning stiller 6kade krav
pi en fungerande dldreomsorg, vilket innebir att de institu-
tioner som tillhandahaller vird och omsorg maste hantera
sdvil yttre krav som interna forindringar for att uppritthélla
virdiga nivier av omsorg och en tillfredsstillande arbetsmiljo.

I Sverige erbjuds dldreomsorg till dldre personer i behov
av sirskilt stod. Det kan vara i form av hemtjidnst i de édldres
hem (ordinirt boende) eller i mindre ligenheter (sdrskilda
boenden med service och omvérdnad). Det finns ocksé kort-
tidsboenden som ér tillfilliga boenden, exempelvis i samband
med behandling, rehabilitering och som avlsning f6r anho-
riga. Utover hemtjinst och boenden finns dagverksamhet,
trygghetslarm och matdistribution som riktas till dldre. Hem-
sjukvird pd primdrviardsniva har sedan 1990-talet successivt
overtagits av kommunerna och idag har de allra flesta kommu-
nerna hand om uppgiften. De dldre i behov av stod och hjilp
ansoker hos kommunernas bistindshandliggare som bedo-
mer behoven och tidsitgingen, och sedan fir den kommunala
dldreomsorgen eller privata foretag, utifrin tillginglighet och
mojliga val, uppdraget att utféra omsorgen.

De storsta personalgrupperna i dldreomsorgen ir under-
skoterskor och virdbitriden. Underskoterska inom ildre-
omsorgen (hemtjinst, hemsjukvard och dldreboenden) dr
Sveriges vanligaste yrke, och 2017 fanns 136 400 undersko-
terskor anstilldaiildreomsorgen (Socialstyrelsen 2020). An-
talet virdbitriden beriknades 2018 till 76 700 (SCB 2020)".
Skillnaden i anstillning som vardbitride eller underskoterska
ir framfor allt utbildningsnivd utifrin arbetsgivarens kvalifi-

1. For virdbitriden dr dldreomsor-

gen dr inte separat redovisad,
utan hir ingdr virdbitriden
inom alla verksamheter.



kationskrav. Underskoterska dr alltsd ingen skyddad yrkestitel
men kommer att bli det och ett forslag pa utformning av dver-
gangsregler dr ute pd remiss (DS 2020:15).

Nir det giller utbildningsnivan i dldreomsorgen finns ing-
en siker statistik 6ver hur stor andel av underskoterskor och
vardbitriden som har nigon form av omvirdnadsutbildning.
Isou 2020:80 anges att nidra 4.0 procent av omsorgsperso-
nalen saknar utbildning men definitionen av vad som riknas
iniutbildning ir inte helt klart angiven. Andra yrkesgrupper
idldreomsorgen dr sjukskoterskor, arbetsterapeuter och fysi-
oterapeuter. I vissakommuner finns ocksé dietister, farmaceu-
ter, logopeder och tandhygienister. Enligt personalstatistik
2019 frin Sveriges Kommuner och Regioner var 72 procent
av de anstillda inom vard och omsorg i kommunerna tillsvi-
dareanstillda, 6 procent hade tidsbegrinsade anstillningar
och 23 procent var timanstillda (SKR 2020).

Syftet med rapporten

Syftet med den hir rapporten ir att beskriva forindringars be-
tydelse for dldreomsorgens organisation och arbetsmilj6é och
dirmed dess personal. Vivisar hur stora samhillstérindringar
under 1990-talet i Sverige paverkat dldreomsorgens utveck-
ling och hur 1990-talets tinkesitt, reformer och ekonomi kan
sparas i dagens verksamhet. Vi presenterar ocksa ett antal stu-
dier dir vi undersokt forandringar, arbetsmiljo, organisation
och ledarskap i dldreomsorgen fran 1990-talet och framit. Vi
har dven jamfort arbetsmiljon inom dldreomsorgen i Sverige
med dldreomsorg i andra linder. Jimforelser har gjorts i var
egen forskning med norra Spanien och andra linder i andras
forskning.

Vihararbetat utifrin tre 6vergripande frigestillningar som
omfattar sambandet mellan forindringar och psykosocial ar-
betsmiljo, organisering och ledarskap. Med forindringar av-
ses savil forindringar pa samhillsniva som omstruktureringar
och omorganiseringar pa organisationsnivé och forbittrings-
arbeten pd arbetslagsnivd. Mer specifikt har vi stillt frigorna:
> Hur har de omfattande forindringarna pa samhillsniva

under 1990-talet kommit till uttryck i dldreomsorgens

verksamhet?

> Finns det en balans mellan krav och resurser i arbetet, och
hur dr balansen i jamforelse med andra linders dldreom-
sorg?

> Vilken betydelse har organisationsforindringar haft for ar-
betsmiljon och organiseringen i dldreomsorgen?

Rapporten vindersig till beslutstattare och politiker pd alla ni-

vier men ocksa till personali dldreomsorgen. Vir férhoppning
dr att sitta fokus pd arbetsmiljon i dldreomsorgen och pd hur
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den paverkas av externa beslut och omstindigheter och vikten
av att sikra en god jordman, det vill siga skapa en balanserad
arbetsmiljo, mnan andra forindringsatgirder sitts in. Vi dr
overtygade om att detta dr grundliggande for att komma
vidare ur de problem som ildreomsorgen har dragits med
linge och som lyfts fram frin verksamheterna sjilva, ansvariga
myndigheter och forskare.

Rapportens disposition

Viinleder rapporten med en beskrivning av centrala férind-
ringar pd samhillsnivé i borjan av 1990-talet, som vi anser har
haftstor betydelse for dldreomsorgens verksamhet och som vi
menar paverkar in idag. Direfter foljer en 6versiktlig genom-
ging av aktuell forskning om dldreomsorgens arbetsmiljo,
organisering och ledarskap. Vi utgarivar egen forskning fran
ett arbets- och organisationspsykologiskt perspektiv, vilket
fungerar som en avgrinsning for de exempel vi lyfter fram i
rapporten. Vi har emellertid dven sokt kunskap i nirliggande
omrdden som behandlar arbetsmiljo, organisering och ledar-
skap. Krav-resursmodellen (job demands-vesources model) ir
det teoretiska ramverk om organisation, psykosocial arbets-
miljo, prestation och hilsa som vi faller tillbaka pa i var slutliga
tolkning. Modellen utgir fran att det maste finnas en balans
mellan arbetskrav (fysiska och psykiska) och individuella och
organisatoriska resurser i arbetet. En obalans kan leda till
stress, ohilsa och minskad prestation medan en balanserad
arbetsmilj6é 6kar motivationen hos de anstillda och leder till
positiva utfall bade nir det giller hilsa och prestation.

I senare avsnitt gor vi jamforelser med andra nordiska lin-
der och presenterar mer utforligt SEES*-projektet som jim-
fort dldreomsorgen i norra Sverige med den i norra Spanien.
SEES-projektet har fitt ett storre utrymme i rapporten, efter-
som det belyser bade organisatoriska och individuella fakto-
rers relation till vad som i forlingningen kan leda till perso-
nalomsittning, sjukskrivningar och en simre virdkvalitet. I
projektet liggs sirskild vikt vid hur ledarskap, individersinver-
kan pa sin arbetsmiljo och organisationsférindringar relaterar
till upplevd véirdkvalitet, hilsa och avsikt att sdka annat jobb.

De exempel vi lyfter fram ir fran tiden fére coronapande-
min. Vi paborjade arbetet med rapporten innan pandemin
hade tagit fart. Under tiden har det emellertid kommit rap-
porter om hur spansk personal inom véirden uppfattat vilka
resurser de hade i arbetet for att hantera pandemin nir den
brot ut. Aven svenska rapporter har publicerats, till exempel
1vO:s rapport om dldreomsorgen for 2020 (Ivo 2021) och
delbetinkande frin Coronakommissionen (SOU 2020:80).
Dessa tva rapporter har varit inriktade pa att undersoka ild-
reomsorgen i forhillande till coronapandemin medan virt
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2. SEES stdr for landskoderna
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fokus har varit dldreomsorgens arbetsmiljé och organisation
generellt. Vi har i ndgra delar refererat och hinvisat till dessa
rapporter men inte anvint dem som underlag, eftersom en
stor del av vart arbete var firdigstillt innan dessa rapporter
publicerades.

Till sist diskuterar vi med utgangspunkt fran tidigare forsk-
ning och jamforelsen med andra linder vad vi anser behover
forbittras inom svensk dldreomsorg, nir det giller organise-
ring och psykosocial arbetsmiljo, for att halla en god omsorgs-
nivd och en tillfredsstillande arbetsmiljo.

Metod

Utover exempel frin var egen forskning har vi framfor allt sokt
storre forskningsstudier och forskningsoversikter, bide na-
tionella och internationella, som behandlar dldreomsorgens
arbetsmiljo och organisering. Vi har ocksa anvint enskilda
studier i den historiska beskrivningen och som referenser i
vara egna forskningsstudier. Generellt har vi sokt efter studier
som inte 4r dldre dn fem ar, men vi har dven anvint en del
dldre studier som varit relevanta och dir vi inte kunnat finna
nyare studier. Forskningsoversikter som beror dldreomsor-
gens personal dr betydligt firre till antalet in de som handlar
om sjukvdrdens personal. I nagra fall dir det saknats relevant
forskning om ildreomsorgen har vi dirfor anvint forskning
fran varden som referenser. Vi har ocksd tagit med statistik
och oversikter frin svenska och europeiska myndigheter f6r
att belysa svenska forhillanden och jimfora dldreomsorg i
olika linder.

Begrinsningar

Rapporten avgrinsas i stort till att omfatta vissa aspekter av
dldreomsorgen och dr sirskilt fokuserad pa organisering och
den psykosociala arbetsmiljon for personalen och deras nir-
maste chefer. Det innebir att fokus for rapporten ir de grup-
per som arbetar i verksamheten nirmast de dldre. Det i sin
tur innebir att det finns en hel del som vi bara flyktigt beror
cller limnar dirhidn. Brukarperspektivet® dr en sidan del som
berors endast indirekt. Vi har medvetet valt att begrinsa rap-
porten till organisering och psykosocial arbetsmiljo, delvis av
utrymmesskil men ocksa for att vi 1 var egen forskning varit
inriktad pa dessa delar. Dessutom ir organiseringen och den
psykosocialaarbetsmiljon centrala ocksa ur ett brukarperspek-
tiv, eftersom en god och resursstark arbetsmiljo leder till bittre
forutsittningar for personalen att ha ork och energi att ta sig
an de dldre i behov av stod.
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3. Nir termen brukare borjade
anvindas inom den offentliga
sektorn fanns en 6nskan att
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insatser, frimst sociala insatser,
»1 bruk«. Detta ansigs ordet
brukare signalera (https://
termbank.socialstyrelsen.se /
docs/Bruktext.pdf). Vi har valt
att anvinda benimningen
brukare som har internationell
motsvarighet i engelskans
»users« och spanskans
»usuarios« och som betecknar
anvindare av tjinster och
omsorg for dldre.



Personalgrupper som ofta faller utanfor forskningsstudier
dr vikarier med kortare anstillning och timanstillda. Sa ir
ocksd fallet i den hir rapporten. Men vi vill betona att dessa
grupper dr mycket betydelsefullaiildreomsorgen och hoppas
att framtida forskning kan visa mer om deras arbetssituation.

Vihar dessutom endast flyktigt tagit upp behoven av medi-
cinsk kompetens eftersom dven det ligger utanfér ramen for
var rapport. Det dr dock en mycket viktig aspekt av ildre-
omsorgen, vilket inte minst har visat sig under coronapande-
min. Det hir omridet fortjanar en sirskild uppmirksamhetav
personer med annan kompetens dn var och kommer forhopp-
ningsvis att noga foljas upp och atgirdas framover. Inte heller
har vi berort kostnader och finansiering, men det undersoks
bland annati ett kommande SNs-projekt.

1. Introduktion



2. Aldreomsorgenien
torinderlig tid

ALDREOMSORGEN I SVERIGE harunder arens lopp varit fore-
mdl for minga forindringar. Det hir kapitlet har sin utgings-
punkt i 1990-talets samhillsekonomiska kris, reformer samt
tankegods frin New Public Management (NPM ) som stakade
ut riktningen for dldreomsorgens fortsatta utveckling. Vi tar
ocksa upp nigra senare forindringar som haft betydelse. For
attillustrera omstillningsprocessen lyfter vi fram ett verksam-
hetsndra exempel pa hur cheferiildreomsorgen under borjan
avI99o-taletarbetade med att forstd och praktisktimplemen-
tera den nya inriktningen.

Krisen och reformerna pd 1990-talet

For dldreomsorgens del var 1990-talet pd minga sitt en om-
vilvande period i Sverige, inte minst i ljuset av att decenniet
inleddes med en djup samhillsekonomisk kris. Krisen om-
fattade finans- och fastighetsmarknaden och bankerna. En
halv miljon ménniskor férlorade sina jobb och BNP sjonk med
fem procent under dren 1990-1993. Staten infoérde en mycket
restriktiv ekonomisk politik som fér kommunerna innebar
att statsbidragen skars ner. Krisen innebar ocksi att kom-
munernas skatteintikter minskade och utgifterna for sociala
insatser 6kade. Detta ledde till nedskidrningar, bland annat
i dldreomsorgen. Men samtidigt som Sverige var i en djup
ekonomisk kris sjosattes en rad reformer som direkt paverkade
dldreomsorgen.

Edebalk (2018) beskriver i rapporten Den »nya dldreomsor-
gen<. Retrdtt och provningar 1994—2006 flera av de socialpolitiska
dtgirder som genomfordes i borjan av 1990-talet. Den nya
kommunallagen 1991 gav kommunerna storre frihet att or-
ganisera dldreomsorgen och d@ven mojlighet att anlita externa
utforare. De riktade statsbidragen till kommunerna ersattes
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till stor del av generella statsbidrag och att kommunerna fick
storre frihetatt sjilva bestimmaavgifterinom dldreomsorgen.

Den stora reformen for dldreomsorgens del i borjan av
1990-taletvar den si kallade Adelreformen. Riksdagen fattade
beslutet om dess genomforande 1990, och den sjosattes 1992.
Reformen innebar att kommunerna fick ett samlat ansvar for
vird och omsorg for ildre. Adelreformen skulle dirmed 16sa
kommunernas och landstingens svirigheter att samordna si-
na verksamheter. Kommunernas och landstingens* olika per-
spektiv pa dldrevirden jimte avsaknaden av ett gemensamt
ckonomiskt system for prioriteringar ansigs ligga hinder i
vigen for utvecklingen. Genom Adelreformen skulle endast
en huvudman (kommunerna) se till bide det sociala och det
medicinska perspektivet. Detta skulle leda till bittre kost-
nadseflektivitet och hogre kvalitet. Dirfor fick kommunerna
i och med reformen betalningsansvar for virden av medi-
cinskt firdigbehandlade patienter pa sjukhusen. Eftersom
detta innebar en 6kad kostnad, 6kade ocksd kommunernas
incitamentatt ha fler platser for dldre, dven de som hade storre
virdbehov. Adelreformen innebar dessutom att landstingens
sjukhem 6vergickikommunal regi. Sjukhemmen var en sluten
sjukhusliknande lingtidsvard dir de ildre patienterna véirda-
des i flerbiddsrum. De personalgrupper som flyttade 6ver
frin landstingen till kommunerna var framfor allt undersko-
terskor och sjukskoterskor. Likarna blev kvar i landstingens
primirvird och sjukhusvard. Ytterligare reformer som han-
dikapp- och psykiatrireformer 1994-1995 piverkade indirekt
dldreomsorgen eftersom reformerna innebar att det tillkom
fler resurskrivande grupper med behov av stod och hjdlp fran
kommunerna (Socialstyrelsen 1996; Edebalk, 2018).

De ovan nimnda reformerna, tillsammans med demogra-
fiska forindringar och de ekonomiska restriktionerna efter
1990-talskrisen, bidrog till att idldreomsorgens resurser mins-
kade med 15 procent under dren 1990—2000 medan de idldres
andel av befolkningen 6kade (Trydegard 2012a). En uppfolj-
ning som Socialstyrelsen gjorde av Adelreformen ar 1996,
visade att de forvintade samordningsvinsterna inte hade upp-
nitts, eftersom processen hade forsvarats av att flera parallella
organisationer fanns kvar i kommunernas eller landstingens
regi. Uppfoljningen kunde inte ge ett entydigt svar pd om
resursutnyttjandet hade blivit mer effektivt eller inte, och
utvirderarna menade att tiden varit for kort for att kunna
utvirdera den delen. I rapporten lyfts dtstramningarna efter
den ekonomiska krisen fram som ett stort hinder till att kvali-
teten, i termer av social och medicinsk vard och omsorg, inte
hade natt upp till de kvalitetshjande ambitionerna med en
huvudman i Adelreformen. Socialstyrelsens slutsats var inda
att Adelreformen hade skapat forutsittningar for forbittring -
ar och att man pd nigra omriden hade lyckats. De omriden
som niamns ir 6verforingen av medicinskt firdigbehandlade
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inom sjukvidrden till kommunerna och bittre boenden for
dementa. En ytterligare positiv aspekt som framholls var att
Adelreformen innebar en kompetensdkning i kommunerna
cftersom ett tillskott av medicinskt utbildad personal f6ljt med
fran sjukhemmen. Samtidigt konstaterar Socialstyrelsen att
dethade krivts en rad ytterligare kompetenshojande dtgirder
for att ni Adelreformens mal att integrera medicinskt och
socialt arbete (Socialstyrelsen 1996).

New Public Management

Den tredje stora paverkansfaktorn for dldreomsorgen under

1990-talet, utover krisen och reformerna, var synen pé of-

fentlig verksamhet och idéstromningarna frin New Public

Management (NPM). Begreppet definierades av statsvetaren

Christopher Hood (1991) i artikeln »A public management

for all seasons?«, som ofta citerats. Hood hade ambitionen

att sammanfatta det som var gemensamt i en rad forindring-

ar i offentlig ledning och styrning som hade inletts redan pa

1980-talet i médnga linder. I sju punkter sammanstillde han

det som var mest aterkommande nir begreppet NPM anvin-

des:

1. En professionell ledning som har ett tydligt uppdrag och
ansvar for verksamheten.

2. Tydliga produktionsmitt och standardisering i verksam-
heten.

3. Fokus pa resultat och uppfoljning snarare dn procedurer.

4. Bryta upp storre organisationer till mindre enheter och an-
vinda kontrakt eller franchise bade inom och utanfér den
egna organisationen.

5. Ett skifte mot konkurrens i offentlig sektor.

6. Framhilla ledningsmetoder fran den privata sektorn.

7. Betona arbetsdisciplin, motsté fackliga krav och hushalla
med resurser genom att »géra mer med mindre«.

Isinartikel tar Hood upp olika ursprung till idéerna kring NpM
och varfor de har accepterats sa brett. En forklaring anser han
vara att NPM sigs som ctt botemedel mot en svillande kost-
sam statsbyrakrati och stelnade organisationskulturer. Hood
anvinder begreppet »monolitiska« kulturer som brukar be-
teckna nagot slutet och stingt utan mojligheter till variation.
Hood menar att NPM ofta presenterades som en universell
administrativ tillimpning som kunde anvindas i alla slags
verksamheter och kulturer. Dessutom ansigs det inte vara
politiskt bundet utan kunde rymma ménga olika virderingar
dven om de politiska stromningarna frin den »nya hégern«
frimst forknippades med NPM. Dock anammade dven social-
demokratiska regeringar idéerna. Hood argumenterar for att
man bor komma bort frin att anvinda NPM som ett uttryck
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for politiska virderingar. I stillet vill han relatera debatten
kring NPM till virderingar som handlar om vad som ir en
god administration. Han beskriver tre virderingskluster vilka
han menar kinnetecknar offentlig verksamhet. Dessa ir Sig-
ma som stér for hushallning av resurser, ekonomi och tydliga
mal och dir resultaten av verksamheten betonas; Theta som
handlar om rittssikerhet, 6msesidighet och tillit och dir be-
toningen ligger pa processer och procedurer i verksamheten
samt Lambda vars kirnvirderingar omfattar en robust och
uthillig verksamhet som fokuserar pd infloden och processer.

De olika virderingsklustren kan i praktiken vara kombine-
rade men det dr svart att rymma alla tre klustren samtidigt i
samma verksamhet. Virderingar som framhaller rittssikerhet
ochsstabilitet som grundliggande for offentlig forvaltning blir
svira att kombinera med NPM som fokuserar pa Sigma-vir-
deringar, sisom hushillning av resurser och kostnadseftekti-
vitet. Exempelvis kriver ett Lambda-kluster att det finns ett
visst overflod i organisationen for att kunna behalla stabilitet
och agera uthalligt vid kriser och férindringar, medan Sigma
matchar resurser med vildefinierade uppgifter och syftar till
att hilla organisationen »smal« och resultatfokuserad.

Sammanfattningsvis innebar NPM att offentliga verksamhe-
ter skulle effektiviseras och marknadsanpassas pa ett sitt som
liknade verksamheteriden privata sektorn. Andra komponen-
ter var resultat- och malstyrning liksom decentralisering. I en
oversikt av tjugofem drs forskning om NPM i offentlig forvalt-
ning fran ett administrativt perspektiv (Funck och Karlsson
2020) pekar forfattarna pa hur NPM som ramverk ocksd har
limnat utrymme for olika tolkningar av effektivisering. Ex-
empelvis kan det handla om intern effektivisering dir siktet dr
instillt pd att minska kostnaderna och 6ka resultaten, men det
kan ocksd handla om extern effektivisering i form av att 6ka
kundnojdhet med vardtjdnster. Enligt forfattarna verkar det
som om diskussionen inom vardsektorn har varit mer inriktad
paatt mita produktivitet och resultat medan utbildnings- och
servicesektorerna riktat uppmirksamheten mot att attrahera
kunder.

Utvecklingen efter 1990-talet

Den 6kade marknadsinriktningen inom vard och omsorg har
studerats i forskningen och flera forskare har lyft fram Sve-
riges snabba spridning och implementering av idéerna fran
NPM (Trydegird 2012b; Czarniawska och Solli2o14.). Manga
forskare delar inte Hoods »opolitiska« syn pa NpMm-idéerna,
utan tydliga kopplingar har gjorts till nyliberala ideologier
dir bland andra Ronald Reaganiusa och Margret Thatcheri
Storbritannien var drivande politiskt. Aven om ambitionen var
att forindringarna som foljde av NPM skulle leda till att minska
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en tung byrdkrati kom det administrativa arbetet i kommu-
nerna att 6ka eftersom de nya styr- och ledningsmodellerna
krivde mer uppfoljning och samordning och nya funktioner
tillsattes. Ett exempel pa nya funktioner i dldreomsorgen var
attdela upp den s kallade myndighetsutovningen och arbets-
ledningen i bistindshandliggare och enhetschefer. Tidigare
hade dessa uppgifter utforts av hemtjinstassistenter som var
arbetsledare till personalen i dldreomsorgen och som ocksé
gjorde bedomningen av vilket stod de dldre kunde fi. Genom
att separera de tvd funktionerna och infora en bestillare—ut-
forare-modell kom bistindshandliggaren att bli den som be-
domer stodbehovet och vilket bistind som kan vara aktuellt.
Direfter bestills omvirdnad utifrin de beviljade insatserna.
Bestillningen kan sedan utféras av kommunala utforare eller
privata aktorer, vars insatser kom att 6ka i betydelse 6ver dren.
Bistandsbesluten har med tiden blivit alltmer standardiserade
och tidsatta (SOU 2020:80). Ljung och Ivarsson Westerberg
(2017) menar att mélstyrningen har blivit en detaljstyrning
ddr marknadslogiken stir i kontrast mot omsorgslogiken,
det vill siga den logik som borde prigla verksamheten. For
omsorgspersonalens del har det hir inneburit en forsimrad
arbetsmiljo i form av 6kad belastning. Arbetsuppgifter som
omfattar nigon form av dokumentation, exempelvis redovis-
ning av insatser och tid, har 6kat for personalen i dldreomsor-
gen och de mer dn férdubblades mellan 2005 och 2015 (Stranz
och Szebehely 2018; Strandell 2020).

Trydegard (2012a, 2012b) har lyft fram ndgra aspekter om
vad som hint tjugo ir efter Adelreformen. Hon pekar bland
annat pd att det kommunala betalningsansvaret for firdigbe-
handlade patienter fitt avsedd effekt, vilket dven Socialstyrel-
sen konstaterade i sin utvirdering redan 1996. Kommunerna
overtog i och med Adelreformen hilso- och sjukvirdsansvar
och insatserna koncentrerades ddrefter alltmer pd en mer
vardkrivande grupp ildre. Eftersom nya grupper med storre
vardbehov tillkom, 6kade kraven pd medicinsk kompetens hos
kommunernas personal. Mianga kommuner hade anordnat
underskoterskeutbildningar for att mota kompetenskraven
dven om en del medicinskt utbildad personal frin sjukhem-
men blev kommunanstillda i samband med Adelreformen.
Sirskilda tjdnster som medicinskt ansvarig sjukskoterska
(MAS) inrittades ocksid med reformen men likarna gick inte
over till kommunernas organisation. Aldreomsorgens resur-
ser fortsatte diremot att minska i relation till andelen av den
ildsta befolkningen, och under dren 2002—2009 minskade de
med 13 procent och medforde att en allt mindre andel av de
ildsta fick stod fran dldreomsorgen. Ar 1992 fick 53 procent av
de dldre, detvill siga 6ver 80 dr, i befolkningen nigon form av
stod medan andelen sjunkit till 37 procent ar 2011. Enligt So-
cialstyrelsen (2020) har for nirvarande 36 procent av befolk-
ningen somir 80 dr eller dldre stod i form av hemtjinst, sdrskilt
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boende eller korttidsboende. Det innebir att andelen dldre
som har insatser inte har minskat nimnvirt under 2010-ta-
let. Extra statliga medel till dldreomsorgen har ocksi tillforts
under 2010-talet, bland annat for att 6ka antalet anstillda.

Senare reformer ir exempelvis lagen om valfrihetssystem
(Lov) som kom 2009 och reglerar hur vilfirdstjinster, som
ildreomsorg, kan utforas av privata aktorer utifrin bestill-
ningar frin kommuner och regioner. Detta har ytterligare
bidragit till en 6kad administrativ hantering i kommunerna
som omfattar bland annat upphandling, samordning, kon-
trollsystem och kvalitetssikring (Ljung och Ivarsson Wes-
terberg 2017). Enligt Socialstyrelsen (2019) utfors cirka 17
procentavdldreomsorgenihemtjinsten och drygt 19 procent
pa sdrskilda boenden i privat regi, men det varierar ganska
mycket 6ver landet.

I Socialstyrelsens ligesrapport frin 2020 beskrivs hur hem-
tjanstens andel har 6kat, och antalet kommuner som uppger
att de har ett underskott av platser i sirskilda boenden har
okat fran 116 till 127 mellan 2018 och 2019. Vintetiden fran
beslutet att fi plats pd ett boende till att den édldre faktiskt kan
flytta in har ocksa okat mellan 2018 och 2019 med 14 dagar
och ir i medeltal 67 dagar. Vintetiden till boende varierar
dock stort mellan kommunerna. Nir det giller hemtjidnsten
har kontinuiteten forsimrats mellan 2007 och 2019. Ar 2007
motte den dldre 12 olika personal under en tviaveckorsperiod,
medan motsvarande siffra dr 2019 var 16 olika personal. I ge-
nomsnitt gor hemtjinstpersonalen 15 besok per dag och mer
in hilften av dessa besok ir 15 minuter eller kortare (Stranz
och Szebehely 2018).

Samtidigt 6kar andelen insatser frin anhoriga ddr ungefir
40 till 50 procent av alla omsorgstimmar beriknas vara ut-
forda av andra idldre (Socialstyrelsen 2020). Dessa informella
insatser kan vara mycket omfattande, vilket dr behovligt ex-
empelvis vid demenssjukdom. Sammantaget svarar anhoriga
for merparten av insatserna gentemot de dldre, men eftersom
insatserna till storsta delen dr oavlonade saknas statistik om
den faktiska omfattningen (SOU 2017:21).

Forindringarna ur ett ledarperspektiv

Ett verksamhetsnira exempel frin vir egen forskning pa
1990-talet visar hur dtstramningar i de ekonomiska forutsitt-
ningarna, ett forindrat huvudmannaskap via Adelreformen,
ny lagstiftning och implementeringen av nya styrformer pé-
verkade de anstilldaidldreomsorgen. Detta exempel dterfinns
ienintervjustudie (Westerberg 1999) med hemtjinstassisten-
ter, arbetsledare och forestindare’ och sammanfattas kort hir.
I ruta 1 beskrivs urvalet i intervjustudien.

Syftet med studien var att undersoka vilka dilemman ledar-
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5. Hemtjinstassistenter,
arbetsledare och forestindare
kom senare att kallas forsta

linjens chefer eller enhetschefer.

Vi har valt att anvinda
begreppet ledare i stillet for
chefer i vér studie for att inte

sammanblanda deltagarna med

chefer pd hogre nivi i
organisationen.
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Ruta 1. Urval Westerberg (1999)

Elva ledare fran en storre och en
mindre kommun intervjuades. Urvalet
avkommuner baserades pa
ledningens uttryckta intresse att
fordjupa kunskapen om hur
Adelreformen paverkade arbetet.
Samtliga ledare i den mindre
kommunen tillfragades och alla
tackade ja till att delta. | den storre
kommunen gjordes ett representativt
urval som speglade de olika typer av
aldreomsorg som fanns, det vill sdga
hemtjanst, sarskilt boende och

tidigare sjukhem. Alla som tillfragades
tackade ja. Alla utom en ledare hade
lang erfarenhet av att arbeta i
aldreomsorgen, och de flesta hade
varit ledare i mer &n sju ar. Urvalet ar
dock begransat till tva kommuner och
aven om manga kanner igen resultaten
fran den tiden, sé gar det inte att
generalisera till alla kommuner. Alla
har sin egen historia och tanken ar att
det har exemplet ska belysa hur
férandringarna konkret kunde komma
till uttryck i arbetet.

na uppfattade i sitt arbete och vad de sig som mest problema-
tiskt att hantera. Intervjumaterialet bearbetades genom att vi
tematiskt analyserade innehélletiutsagor dirledarna utryckte
svarigheter, konflikter eller dilemman (Antaki 1994 ). Pa sa sitt
framtridde sex separata teman i materialet: Fokus for avbetet,
Mellanpositionen, De tva kulturerna, Budgeten, »Det dr mig det
ar fel pa<och Lagarna.

FOKUS FOR ARBETET

De mest frekventa utsagorna handlade om vad som skulle vara
centralt for arbetet i dldreomsorgen. Hir framtridde tydligt
ctt forindrat sitt att tinka kring de dldre brukarna, inte minst
i de benimningar som ledarna anvinde: servicemottagare,
vardtagare, pensionir, hyresgist och patient. Ledarna arbe-
tade med att forindra personalens synsitt pa vad som skulle
vara fokusideras arbete med de dldre. Personalen skulle tinka
mindre pa service och hushillssysslor och i stillet inrikta sig
mot personlig omvirdnad. Det fanns flera exempel pd vad som
ansdgs vara overdriven omsorg om att skota ett hem. Ett ex-
empel var att personalen skulle sluta mangla lakan och 6verge
ambitionen att dstadkomma ett skinande blankt hem. I'stillet
skulle brukarnas omvardnad varaifokus. Men detvarinte bara
personalen som behovde tinka nytt. Aven ledarna behovde
anamma den nya inriktningen och nagra mindes dlderdoms-
hemmen som miljoer dir alla behov kunde tas om hand. Ett
annat exempel pa hur arbetet forindrades var att de som hade
arbetat pa sjukhem nu fick sina patienter omvandlade till hy-
resgister. Nir de dldre var patienter i landstingens vard fordes
alltid journal men hyresgister kunde ju inte journalforas, och
det uppstod en forvirring kring vilken typ av dokumentation
som skulle finnas. De anhoériga var ocksd en grupp som skulle
skolas in i ett nytt tinkande. De var nu tvungna att lira sig
att allt inte skulle bli omhindertaget av kommunen utan att
»anhoriga maste fortsitta att vara anhoriga«.
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MELLANPOSITIONEN

Ledarnasag sin positioniorganisationen som inklimd mellan
hogre chefer och politiker 4 ena sidan och personal och bruka-
re d andra sidan. Detta framkom tydligast nir ledarna beskrev
hur de skulle implementera nya regler och pibud som kom
»uppifran«. Det kunde vara svért att forsvara nedskirningar
liksom att sprida tanken pa de skoraste dldre som hyresgister
iegna ligenheter, i stillet f6r som singliggande patienter.

DE TVA KULTURERNA

I och med Adelreformen skulle ledare frin kommunen respek-
tive landstinget utveckla en ny, gemensam bild av organisatio-
nen. Ledarna frin landstinget, sjukskoterskorna, identifiera-
des och identifierade sig sjilva med en sjukhuskultur dir det
inte funnits ndgot utrymme for patientens sjialvbestimmande.
De som hade genomgdtt utbildning till dlderdomshemsfore-
standare, vilken hade mer vardinslag dn senare ledarutbild-
ningariildreomsorgen, beskrev liknande attityder. I kontrast
till sjukhuskulturen stilldes de sociala perspektiven, till exem-
pelatt»se till det friska« och attinte »ta dver«allt kring de dldre
utan ge dem mojlighet att ha kontroll 6ver sin egen vardag.

BUDGETEN

Nedskirningar i dldreomsorgen var ett dterkommande tema
i intervjuerna. Ledarna uppgav att de saknade stod fran de
lokala politikerna nir den reducerade budgeten krivde att
de skulle gora prioriteringar. Ndgra framholl att malen for
dldreomsorgen maste dndras forst for att ge vigledning i vad
som skulle skiras ner.

»DET AR MIG DET AR FEL PA«

Det fanns en hel del utsagor i intervjuerna som handlade om
att det var ledarna sjilva som hade nigon form av brist for att
klara de nya arbetsuppgifterna. Det kunde vara fel utbildning,
fel pd den egna kompetensen eller kapaciteten. Det fanns dven
delar som handlade om att ledaren pa grund av sitt kon hade
fel ledarbeteende och agerade f6r mycket som »mamma« och
tog hand om for mycket. Detta stilldes i kontrast till ett mer
professionellt och manligt ledarbeteende dir ledaren arbetar
strategiskt med hjilp av kostnadseffektivisering, delegering,
forhandling och administration.

LAGARNA

Ett dilemma som ofta diskuterades var vilken lag som vigde
tyngst: arbetsmiljolagen, AML, eller socialtjinstlagen, SoL.
Hir fanns en rad exempel pé nir de bada lagarna stilldes mot
varandra. Ett var nir brukarna saknade utrustning i sina hem
sdatt personalen inte kunde utforassitt arbete pé ett arbetsmil-
jomassigt sikert sitt. Ledarna efterlyste tydligare besked fran
sina chefer om hur de skulle hantera den typen av konflikter.

2. Aldreomsorgen i en féranderlig tid
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Ett nytt sattatt tinkaidldreomsorgen

Vad vi kan se i foregiende avsnitt dr hur arbetsledare och
forestandare i dldreomsorgen forsokte hantera sitt ledarskap
och sin verksamhet i ljuset av de nya synsitt och reformer
samt den kris som kom under 1990-talet. Patienterna blev
hyresgister, anhoriga skulle fortsitta vara anhoriga, det blev
viktigt att se till det friska, att inte ta 6ver for mycket och att
fortsitta utveckla »hjilp till sjalvhjilp« for de dldre. Samtidigt
betonadesatt den personliga omvardnaden (som kan omfatta
pdklidning, personlig hygien, matning och vissa virduppgif-
ter) framfor service (exempelvis hjilp med stidning, klidvard,
mathantering och drenden) skulle vara fokus for dldreomsor-
gen. Resultaten kan tydligt sittas i relation till reformerna,
NPM och den ekonomiska krisen och kan beskrivas som att
man sitter brukaren i centrum pa ett nytt sitt, betonar mal-
styrning och delegering, beskriver olika kultureriarbetet med
ildre och talar om marknadsanpassning och effektivisering,.

Flera utsagor i intervjusvaren pekar mot det nya sittet att
sitta brukaven i centrum. Det fokuserades exempelvis mer pa
den personliga omvirdnaden och pd att slippa tankarna pa
ett »skinande blankt hem«, som en av ledarna uttryckte det.
Det hiir var en effekt, bland annat, av att fler skora dldre med
storre behovav personlig omvéirdnad kom ini den kommuna-
la verksamheten i och med Adelreformen, samtidigt som det
fanns sparbeting som innebar att dldreomsorgen inte lingre
kunde »ta hand om allt«. Det handlade ocksd om att den
personliga integriteten och att brukarnas sjilvbestimmande i
egnasirskilda boenden framholls som allt viktigare i samband
med Adelreformen. Over tid kom iven det tkade sjilvbe-
stimmandet for de dldre attinnebira att de kunde vilja vilken
utforare de 6nskade i manga kommuner. Ett dilemma som
uppstod genom att ledarna satte brukaren i centrum var att
det blev svarare att hantera personalens arbetsmiljo, sirskilt
i hemtjinsten. I intervjuerna beskrev ledarna hur de hade
forsokt fa raka svar pé vilket lagutrymme som hade foretride,
men generelltupplevde de att det var oklart. Den hir motsitt-
ningen finns fortfarande kvar i verksamheten, vilket vi skriver
mer om i kapitel 3 (s. 35) dir Arbetsmiljoverkets tillsyn 2020
visar atthogsta ledningens kunskaper om arbetsmiljoansvaret
ivissa fall 4r otillrickliga och att mycket ansvar liggs pa forsta
linjensledare. Fokus dr pa brukarna, vilket dr helt rimligt, men
vimenar att det ska inte behova betyda att personalens fysiska
och psykosociala arbetsmiljo limnas dirhin.

1990-talets decentraliseringsvig och inforande av NPMm
Okade, som sagt, de verksamhetsnira ledarnas befogenheter
och ansvar. Det syntes genom utsagorna om malstyrning och
delegering i intervjuerna. De ekonomiska dtstramningarna i
ildreomsorgen var problematiska for ledarna att motivera,
och den decentraliserade organisationen gjorde att det nu var
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ledarna i forsta linjen som hade delegerats budgetansvar och
skulle utfora prioriteringar i sina respektive enheter. Aven hir
cfterfrigades mer stod fran hogre strategisk ledning och fran
politiker eftersom ledarna ansdg att det var svirt att uppfylla
milen med minskade ekonomiska resurser.

Detfanns en undertoniintervjuernaaven ny professionali-
sering avledarrollen. Nya managementteorier skulle anvindas
och alltfor omfattande omhindertagande och service skulle
tonas ner. Det hir ledarbeteendet kindes inte igen 1 beskriv-
ningen av hur de detva kulturernauppfattades, det vill siga de
delar av dldreomsorgen i kommunerna och landstingen som
sammanfogats i och med reformerna. Snarare verkar synen pa
ledarskapet vara nigot som vixte fram i samband med imple-
menteringen av NPM dir beslutslinjen skulle bli tydligare och
decentraliseringen i organisationen krivde en 6kad deleger-
ing av befogenheter och ansvar.

Nir intervjuerna gjordes hade bestillar-utférare-modeller
innu inte borjat tillimpas och det var fortfarande de verk-
samhetsnira ledarna i kommunen som bedémde de dldres
behov och sdg till att de mottes upp. Inforandet av bistands-
handliggare, som beskrivits tidigare, var en del av den mark-
nadsanpassning som foljde pa Npm. I de tvi kommuner som
deltog i intervjustudien var det vid intervjutillfillet endast
kommunen som utférde dldreomsorg. De ekonomiska ned-
skidrningarna och inriktningen mot ett 6kat brukarfokus som
kommer fram i intervjuerna kan tolkas som bdde extern och
intern effektivisering, inspirerade av tankegangar frin NpM dér
kostnader och resultat likavil som »kundnéjdhet«ingir. Men
nedskirningarna var ocksa ett resultat av den finansiella krisen
och Adelreformen medforde ett forindrat brukarfokus, vilket
iden hir studien gor det svirt att separera vad som ledde fram
till den forindringen.

Sammantaget visar resultaten hur sammanflitade refor-
merna var med nya sitt att tinka kring offentlig verksamhet
under de hir dren. Den ekonomiska krisen, NPM och refor-
merna loper sida vid sida ute i verksamheterna och paverkade
direkt det dagliga arbetet for ledarna och personalen. Synen
pd relationerna till brukare och anhoriga forindrades ocksa,
och bada grupperna forvintades ta mer aktiv deli dldreomsor-
gen. Den hir rapporten kan inte visa ett direkt orsakssamband
mellan styrformer och arbetsmiljo i dldreomsorgen, men det
irviktigt att ha med bdde historiken och kontextens framvixt
nir man ska forsoka forsta varfor dldreomsorgens arbetsmiljo
ser ut som den gor. Genom en sidan forstaelse kan det vara
littare att hitta vigar framat for att forbdttra arbetsmiljon.
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3. Aldreomsorgens
arbetsmiljo
och ledarskap

EN RELATIVT VANLIG utgingspunkt i arbetsforskning ir
att de sitt som arbetet organiseras pa och hur férindringar i
organisationen genomfors har betydelse for bade ledarskap
och arbetsmiljo (se exempelvis Sverke m.fl. 2016). Arbetsmil-
joverkets foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2015:4.) tar fasta pa detta. Diarmed har man fringdtt det
vanligare begreppet psykosocial arbetsmiljo, och fortydligat
organisationens betydelse for medarbetarnas arbetsmiljo och
hilsa. Genom att organisera arbete skapas struktur fér vad som
ska goras, hur det ska goras, nir det ska goras och av vem. En
tydlig organisation ger klara grinsdragningar mellan dessa
aspekter. Det ger tydlighet for medarbetarna, nigot som i
sin tur kan anses vara positivt. Om organisationen blir alltfér
strukturerad kan den emellertid bli stelbent och oflexibel,
vilket inte dr forenligt med den snabbt forinderliga omvirld
som organisationen kontinuerligt maste anpassa sig till for att
vinna marknadsandelar (privat sektor) eller tjina samhillet
pa ett effektivt och tidsenligt sitt (offentlig sektor) (Allvin
m.fl., 2006).

De teoretiska forskningmodeller som behandlar arbetsmil-
jon handlar frimst om den psykosociala arbetsmiljon. I det
hir kapitlet presenterar vi tre modeller som ofta anvinds i
just forskning om och utvirdering av psykosocial arbetsmiljo.
Den mest framtridande dr den traditionella krav-kontroll-
stodmodellen (Karasek och Theorell 1990) som utvecklades
under den tid dd samhillet dominerades av industriarbete.
Anstringning-beléningsmodellen (Siegrist 1996) kom under
1990-talet och antog att status och beloning var viktigare in
kontroll 6verarbetet. I borjan av2000-talet kom job demand
resources-modellen, Jp-rR (Bakker och Demerouti 2007,
2017), eller krav-resursmodellen som den kallas pa svenska.
Den kan ses som en utveckling av de tva tidigare teorierna och
irmer ettramverk dn en teori. I detta ramverk kan man placera
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andra teorier, till exempel om organisationens paverkan pé
arbetsmiljon.

I kapitlet presenteras teorier, forskning och rapporter som
beskriver och undersoker den psykosociala arbetsmiljon for
medarbetare och chefer i dldreomsorgen. Hir tar vi dven upp
exempel pa forindringar som har syftat till att forbittra kva-
liteten i dldreomsorgen och hur de relaterar till arbetsmiljon.
Till sist lyfter vi fram forskning om relationen mellan perso-
nalens arbetsmiljo och brukarnas syn pa kvalitet.

Teoretiska modeller om
psykosocial arbetsmiljo

KRAV-KONTROLL-STODMODELLEN

Den mest anvinda teoretiska modellen inom forskningen om
psykosocial arbetsmilj6 dr som sagt krav-kontroll-stodmodel-
len (Karasck och Theorell 1990). Teorin definierar krav som
tidspress samt fysiska och psykiska krav medan kontroll hand-
lar om att ha kontroll 6ver vilket arbete som ska genomforas
och hur det ska goras. Stod operationaliseras i mangt och
mycket som den stimning som rader pd arbetsplatsen mellan
arbetskamrater och mellan chef och medarbetare.

Enligt denna modell dr det mest hilsosamma arbetet ett ak-
tivt arbete, vilket innebdr ganska hoga krav, men ocksd hog
kontroll. Ett annat hilsosamt alternativ dr det avspinda arbetet
som innebir ganska liga kravi kombination med hog kontroll.
Det arbete som innebir héga krav och lig kontroll kallas spant
arbete och innebir en 6kad risk for stress och ohilsa som kan
folja i form av exempelvis hjirt-kirlsjukdom (Kivimaki m.fl.
2012) och depression (Madsen m.fl. 2017).

Krav-kontroll-stodmodellen definierar dven passiva arbe-
ten, det vill siga de arbeten som kinnetecknas av liga krav
och lag kontroll. Passivitet kan leda till brist pd meningstull-
het, brist pa utveckling och till att man upplever arbetet som
trikigt, vilket i sin tur kidnnetecknar det ganska nyligen de-
finierade begreppet bore-out (Stock 2015). Bore-out har i sin
tur visat sig ha ett samband med stress, depression och dngest
(Oszungur 2020). Stodet pa arbetet 4 andra sidan ses som en
buffert. Stodet kan komma fran kollegor och chefer och har, i
linje med annan forskning om stod och hilsa, visat sig skydda
mot ohilsa (t.ex. Olstad m.fl. 2001).

ANSTRANGNINGS-BELONINGSMODELLEN

Krav-kontroll-stodmodellen skapades nir samhillet fortfa-
rande definierades som ett industrisamhille, mer exakt under
slutetav 1970-talet. Sedan dess har samhillet utvecklats till ett
kunskaps- och informationssamhille, och under 1990-talet
lanserades anstringnings-beloningsmodellen (Siegrist 1996).
Den utgir frin en kravdimension som paminner mycket om
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den i krav-kontroll-stddmodellen men som kallas anstring-
ning. Anstringningsdimensionen sitts emellertid i relation
till beloning och inte till kontroll. Beloning handlar om bade
monetir beloning och beloning i form av status, aterkoppling
och stdd. En obalans dir anstringningen dr hogre dn belo-
ningen leder till en 6kad risk for stress och ohilsa (Dragano
m.fl. 2017). Enligt teorin kan man medvetet forsitta sig i en
siddan obalans under en kortare period, till exempel under
utbildningstiden, eftersom man vet att det kommer att leda
till ndgot bittre i slutinden. Anstringnings-beloningsmodel-
len dr kompletterad med en personlighetsdimension: ver-
engagemang i arbetet. Overengagemang handlar om att inte
kunna slippa tankarna pé arbetet. Arbetet finns med en hela
tiden, dven ndr man dr ledig och det dr dags for dterhimtning.
I teorin skulle ett sidant personlighetsdrag som 6verengage-
mang i arbetet bidra till 6kad risk for stress givet en obalans
mellan anstringning och beloning. Det hir har inte riktigt
kunnat bevisas, men 6verengagemang i arbetet som enskild
faktor har visat sig ha negativa konsekvenser for hilsan (se
exempelvis Akerstedt m.fl. 2012).

KRAV-RESURSMODELLEN

Krav-resursmodellen (Bakker och Demerouti 2007) tar ett
bredare perspektiv dn sina foregingare. Den uppstod ur den
kritik som hade riktats mot att de tidigare teorierna defi-
nierade krav och resurser ur ganska sniva perspektiv. Krav-
resursmodellen utgdr i stillet fran att ingen organisation dr
den andra lik och att alla organisationer verkar i en for dem
unik verklighet. Dirfor definieras krav utifrin den studerade
organisationens egna krav och dess resurser definieras utifrin
de resurser som stir till buds. Till krav-kontroll-stod- och
anstringnings-beloningsmodellerna hor sirskilda enkitin-
strument. Men eftersom krav och resurser definieras som
organisationsspecifika i krav-resursmodellen, maste varje stu-
die identifiera vilka enkiter som bist speglar den studerade
organisationen. Siledes finns inget sirskilt enkitinstrument
kopplat till krav-resursmodellen. Det ir anledningen till att
modellen snarare ir att betraktas som ett teoretiskt ramverk
in en egen teori.

Med begreppet krav avses bade fysisk (exempelvis tunga
lyft, obekvima arbetsstillningar, arbetstakt) och psykisk (ex-
empelvis ensamarbete, krivande sociala relationer, inre krav,
otydliga roller) arbetsbelastning. I begreppet resurser kan
monetira resurser ingd, men det handlar mest om organisa-
toriska resurser, sisom mojlighet till kontroll, stod och rittvisa
iarbetet liksom gott ledarskap och medarbetarskap, och indi-
videns resurser, sisom forméga att hantera stress, ta initiativ,
anpassa sig till organisationens krav och ta till sig stod. Siledes
definieras resurser i den hir rapporten som organisatoriska
och individuella, och inte monetira. En obalans dir kraven
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overstiger resurserna kan leda till stress, vantrivsel, minskad
prestation och ohilsa, medan en miljé dir resurserna ir till-
rickliga och vil anpassade till kraven kan leda till motivation
och mojlighet att skapa och forma sitt arbete och dirmed
trivsel pd arbetet, god prestation och hilsa.

Krav-resursmodellen ir flexibel till sin natur, eftersom den
utgdr frin att man maste anpassa studiet av den psykosociala
arbetsmiljon till den arbetsplats man ir intresserad av. Den
hir flexibiliteten gor krav-resursmodellen limplig att anvinda
for HR-avdelningar. Ur ett forskningsperspektiv innebir det
emellertid att man maste varanoga med att definiera och ope-
rationalisera vad man verkligen studerar. Modellen fungerar
dock bra som ett ramverk for att forstd den komplexitet som
den psykosociala arbetsmiljon utgor.

BALANSEN I DEN PSYKOSOCIALA ARBETSMILJON
Gemensamt for de beskrivna arbetsmiljomodellerna ir att de
lyfter fram vikten av att krav och resurser méste vara i balans
for att den psykosociala arbetsmiljon ska vara god och bidra
till produktivitet, arbetsglidje, trivsel och hilsa. Det betyder
inte att varje arbetsdag mdste vara balanserad, men 6ver tid
behover kraven och resurserna vara i nigorlunda jamvikt.

Krav-resursmodellen ir tydlig med att kraven och resurser-
nakan hirstamma fran bide organisationen och fran individen
sjilv. Modellen visar att kraven kan vara hoga forutsatt att den
anstillda har tillrickligt med resurser (organisatoriska och /el-
lerindividuella) att hantera dem. P senare tid har krav-resurs-
modellen kompletterats med begreppet arbetsomformning®.
Mojligheten att omforma sitt eget arbete ses som en resurs
som kan balansera kraven som stills (Demerouti 2014 ). Att
omforma sitt eget arbete innebir att kunna ta egna initiativ
och anpassa arbetet efter vad som krivs i vardagen. Det hir
ger kontroll 6ver arbetet, ndgot som kinns igen som en viktig
del i balanserandet med arbetets krav ocksa frin krav-kon-
troll-stddmodellen. Krav-resursmodellen visar att mojlighe-
ten till arbetsomformning 6kar nir kraven och resurserna ir
balanserade och minskar nir de inte idr det. I en psykosocialt
balanserad milj6 okar alltsd mojligheten att anpassa sitt arbete
efter de egna och de organisatoriska resurser som finns, vilket i
sin tur bidrar till en medarbetares egen balans och dirigenom
mojlighet till 6kad prestation och god hilsa. Sett ur ett orga-
nisatoriskt perspektiv kan man siga att en psykosocialt balan-
serad organisation ger goda forutsittningar for medarbetaren
att hantera hoga krav genom att medarbetaren kan omforma
och anpassa arbetet efter de givna forutsittningarna.

Enligt modellen leder alltsa en vilbalanserad arbetsmiljo till
hog produktivitet, prestation och hilsa. Hég produktivitet
och prestation dr termer som for tankarna till att producera va-
ror och produkterihogt tempo. Inom dldreomsorgen handlar
det diremot om mjukare termer saisom god vardkvalitet och
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nojda brukare. Oavsett om man arbetar inom privat eller of-
fentlig sektor méste man emellertid som individ ta till olika
strategier (s kallade copingstrategier) for att hantera arbetet
ndr kraven dr hoga och resurserna liga. En resolut strategi
dr att avsluta sin anstillning som ett sitt att komma ur en
belastande arbetssituation. Beteenden som detta kan spridas
och bli en kollektiv copingstrategi i en organisation och kan i
forlingningen komma att visa sig i hog personalomsittning.
En annan copingstrategi dr att engagera sig extra mycket i sitt
arbete for att kompensera for de bristande resurserna. Det
i sin tur kan pd sikt visa sig i en oférmaga att koppla av och
iterhimta sig, och oka risken for sjukskrivningar. Overen-
gagemang ir det begrepp som har anvints i forskningen for
att beteckna det hir tillstindet, och 6verengagemang bidrar
till bide fysiska och psykiska hilsoproblem (Joksimovic m.fl.
2002; Akerstedt m.fl. 2012).

Attjobbaiildreomsorgen:
medarbetarnas arbetsmiljo

Trots att den svenska arbetsmarknaden har den storsta ande-
len kvinnlig arbetskraft i virlden, har Sverige en starkt segre-
gerad arbetsmarknad. Exempelvis dr 92 procent av de cirka
150 000 anstillda inom dldreomsorgen kvinnor (Socialstyrel-
sen 2019). Den storsta gruppen dr underskoterskor som 2017
beriknades vara 136 400 anstillda (Socialstyrelsen 2020). Det
ir inte bara arbetsmarknaden som ir uppdelad i kon. Aven
sjuktalen foljer detta monster eftersom andelen sjukskrivna
kvinnor (sirskilt av stressrelaterade orsaker) linge har varit
hoégre in andelen sjukskrivna min. Aldreomsorgens personal
ar en yrkesgrupp som ir sjukskriven i storre omfattning dn
nistan alla andra yrkesgrupper, dven i jimforelse med andra
kvinnodominerade grupper inom kommunal verksamhet
(SKR 2019). Under 2017 var ildreomsorgens personal sjuk-
skriven i genomsnitt i 20 dagar, vilket var dubbelt sd mycket
som andra anstillda i Sverige (Socialstyrelsen 2020).

Den dubbla arbetsbérda som kvinnor ofta bir genom att
béde forvirvsarbeta och ta storst ansvar for hem och hushill
har angivits som den frimsta orsaken till skillnaderi sjukskriv-
ning mellan kvinnor och min. Men forskning visar att det
faktum att kvinnor och min ir anstillda i olika sektorer, bran-
scher, organisationer och yrken ocksa ir en forklaringsfaktor
till konsskillnader i sjuktalen (Sverke m.fl. 2016). Exempelvis
visar studier om kvinnor och min som arbetar med samma
saker i samma sektor och organisation pa sma skillnader i psy-
kosocial arbetsmiljo och hilsa (Falkenberg m.fl. 2015; Wester-
berg och Armelius 2000).

Det finns ocksa ett par andra specifika férhéllanden i dldre-
omsorgens personalsammansittning som ir viktiga att notera.
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For det forsta dr en stor andel av personalen fodda utanfor
Sverige. I Stockholm var 55 procent av personalen utrikestod-
da dr 2017. For hela riket var motsvarande andel 28 procent
(Socialstyrelsen 2019). For det andra rycker en stor grupp
timanstillda ut och genomfor arbetet nir ordinarie personal
saknas. Ungefir 23 procent av personalen inom kommunal
vard och omsorg ir timanstillda (SKR 2020). Det kan siledes
behovas riktade utbildningsinsatser av olika slag utover de
som verksamheten eventuellt normalt kan ge. Som timan-
stilld kan man fi arbeta pd manga dldreboenden och det kan
vara svartatt sitta sigini och kommaihdg de olika boendenas
rutiner. Detsamma giller for hemtjinsten. Det finns dirfor all
anledning att se nirmare pa dldreomsorgens arbetsforhillan-
den och dess betydelse for personalens hilsa.

I forskningsstudier brukar arbetssituationen i dldreomsor-
gen generellt beskrivas i termer av hog fysisk och psykisk be-
lastning (hoga krav) ddr resurserna i arbetet dr begrinsade i
relation till belastningen. En studie (Skovdahl m.fl. 2008)
som undersokte och jimforde arbetsbelastningen 1993 och
2002 visade att kraven 6kat under den perioden. En orsak
till detta, menar forskarna, har troligen att gora med att de
som far stod dr dldre och skorare dn tidigare. Ofta uppfattas
resurser i form av socialt stod fran arbetskamrater, och dven
fran nirmaste chef nir den finns tillginglig, som gott, medan
stodet fran organisationen, exempelvis beléningar och ut-
vecklingsmojligheter, uppfattas som ligt (Arbetsmiljoverket
2020; Szebehely m.fl. 2017). Ur personalens perspektiv ses
arbetet som viktigt och meningsfullt medan det har en lig
status i andras 6gon.

Ytterligare en faktor — rolltydlighet — som inte har belysts
lika ofta, dr viktig att nimna nir man talar om dldreomsorgens
arbetsmiljo. Rolltydlighet har att géra med yrkesrollen och
arbetsuppgifterna och kan beskrivas i termer av att kinna till
milen for verksamheten, ansvarsomradet for jobbet och vad
som forvintas. Eftersom arbetskraven o6kat i dldreomsorgen
samtidigt som personalgrupperna per enhetschet blivit storre
(sou 2017:21), har personalens ansvar blivit mer omfattande.
Ett utokat ansvar for fler arbetsuppgifter kan leda till brist pa
rolltydlighet och 6kad rollkonflikt. Detta kan i forlingningen
hanegativa konsekvenser och leda till 6kade sjukskrivningstal
(Indregard m.fl. 2017).

Den hoga fysiska och psykiska arbetsbelastningen, det bris-
tande organisatoriska stodet och de begrinsade resurserna,
som forskningen har pekat pd, bekriftas av Arbetsmiljoverkets
inspektioner. I mars 2020 publicerades Arbetsmiljoverkets
rapport Riskfylld avbetsmiljo — utmaningar for framtidens
dldreomsorg. Over tusen arbetsplatser i dldreomsorgen hade
inspekterats och 87 procent av arbetsstillena hade allvarliga
brister som de hade fitt krav pd att dtgirda. De vanligaste
bristerna handlade om att systematiskt arbetsmiljéarbete och
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riskbedémningar inte gjordes regelbundet, att rapportering
och utredning av tillbud hade stora brister och att arbetsmil-
jon inte aktivt hade foljts upp av ledningarna. Det handlade
ocksd om att den organisatoriska och sociala arbetsmiljon inte
hade undersokts regelbundet, att effekterna av dtgirder inte
foljts upp, att tidsstyrningen gjorde att personalen inte hade
utrymme for dterhimtning, reflektion och méten med kolle-
ger och chefer samt hur ovintade situationer med brukarna
hanterades. Andra omriden som brast var det forebyggande
arbetet och utbildningen i belastningsergonomi, utrustning-
en och arbetsmiljon i hemtjinsten, liksom arbetsuppgifter
som utforts men som inte fanns beskrivna och dirfor forblivit
»osynliga«. I ledning och huvudmannaskap fann man brister
som tog sig uttryck i den stora arbetsbordan hos forsta linjens
chefer, som bade hade hog arbetsbelastning och stort antal
understillda. Arbetsmiljoverket gav exempel pd omstindig-
heter som innebar att en chef var ansvarig for 120-150 under-
stillda medarbetare. De fanns ocksé arbetsplatser med hog
sjukfranvaro dir hogsta ledningen saknade kinnedom om
detta och generellt forvintade sig att arbetsmiljofragor skulle
16sas pad enhetsnivd. Arbetsmiljoverket fann att kunskaperna
om arbetsmiljéansvar ofta var otillrickliga hos politiker och
hos styrelsemedlemmar i privata foretag, och att dessa upp-
fattades ha sitt fokus pd brukarna snarare dn pa personalens
vil och ve.

Sammantaget ger Arbetsmiljoverkets inspektioner en bild
aven verksamhet som har stora brister nir det géller att tillgo-
dose en god arbetsmiljo. Den delegering som tog fart under
1990-talets decentralisering dir forsta linjens enhetschefer
blev ansvariga for verksamhet, personal och budget, tycks pa
sina hill haresulteratiatt arbetsgivaren, som ir formellt ytterst
ansvarig for arbetsmiljon, inte lingre haft en aktiv hillning
i arbetsmiljofrigor. Effektiviseringen, exempelvis i form av
tidsstyrning som de anstillda inte kan paverka, har drivit upp
tempot och 6katarbetsbelastningen. Dirmed har tiden mins-
kat for dterhimtning och reflektion tillsammans med kolleger.
Utbildningsmojligheterna tycks inte heller vara i paritet med
behoven. Samtidigt visar rapporter att det kan finnas stora va-
riationer 6ver landet. Den senaste beskrivningen av skillnader
idldreomsorgens forutsittningar dterfinns i Coronakommis-
sionens delbetinkande (sOU 2020:80). Dir visas bland an-
nat skillnader i bemanning, utbildningsnivi och finansiering
mellan kommunerna. Stora kvalitetsskillnader nir det giller
styrning och ledning pa dldreboenden har ocksé rapporterats
av Angelis och Jordahl (2014 ). I enildre studie avkommunala
variationer i dldreomsorg skriver Trydegard och Thorslund
(2001) att resultaten inte tyder pa en enda vilfirdsstat utan
snarare pd en mingd olika vilfirdskommuner.

Med tanke pd att omsorgsutbildning saknas for nira 40
procent av personalen (SOU 2020:80) kan det framsti som
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att dldreomsorgsarbetet kan utféras av »vem som helst«.
Dessutom kan det finnas en allmin bild av yrket att det dr en
forlingning av »kvinnans ansvarsomrade«, det vill siga det
vardande och omhindertagande (Hirdman 2008). Som kon-
trast finns det anckdotiska exempel pé att outbildad personal
tas in som vikarier och stills infér utmanande, komplexa och
ansvarsfulla uppgifter som att tomma stomipdsar eller hantera
brukares och anhorigas olika asikter och attityder utan att ha
haft mojlighetatt forberedasig eller trinas till det. Obalansen
som uppstér i sidana hir fall mellan kraven frin arbetsgivare,
brukare och anhoriga och den brist pd resurser som perso-
nalen upplever, dterfinns i form av exempelvis just bristande
utbildning och kan leda till allt fler sjukskrivningar och hogre
personalomsittning.

Organisation och ledarskap

Hur man organiserar paverkar arbetsmiljon. Organisationens
mal for bade verksamhet, produktion och arbetsmiljé formed-
lasavledarna. Dirfor har ledarna stor betydelse f6r arbetsmil-
jon och deras ansvar regleras i arbetsmiljolagen (AML 1991),
som har fortydligats i den senaste arbetsmiljoforeskriften om
organisatorisk och social arbetsmilj6 (AFs 2015:4.). Hur vil
ledarnalyckas med att formedla milen och paverka arbetsmil-
jon beror dock i sin tur pd vilka forutsittningar de har. Hur
man organiserar har betydelse for hur dessa forutsittningar
tar sig uttryck.

Krav och resurser uppstir ur organisationens struktur,
kultur och ledarskap. Organisationen ska utformas efter dess
verksamhet och dirmed dess behov. Inom organisationsforsk-
ningen talar man om olika typer av organisationer dir den
plattarespektive hierarkiska organisationen kanske dr de mest
typiska. Den platta organisationen ger mojlighet till medbe-
stimmande och bestér av korta beslutsvigar, eftersom den har
fi chefsnivier och dirmed fi chefer. Denna typ av organisation
karakteriseras ocksd av stora arbetsgrupper och delegerat an-
svar. Den hierarkiska organisationen diremot bestir av min-
dre arbetsgrupper, eftersom den omfattar fler chefsnivier och
dirmed fler chefer. Det hogre antalet chefsnivaer bidrar till
lingre beslutsvigar, vilket har bidragit till bilden att denna typ
av organisation ir mer stelbent dn den platta organisationen
(Child 1984.).

Organiseringssittet piverkas dessutom av tradition. I Sverige
ir individuellt medbestimmande och ansvarstagande viktiga
hornpelare i samhillet i stort och detta avspeglas ocksa i hur
man organiserar. Det giller inte minst inom offentlig sektor
som kinnetecknas av platta organisationer. Det faktum att
medbestimmande har en stark tradition inom svenskt arbets-
liv kan ha bidragit till att det var litt for 1990-talets reformer
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att fa fiste. Budskapet om decentralisering och delegering var
vililinje med medbestimmandetraditionen. Detiriden hir
belysningen inte forvinande att den svenska dldreomsorgen
kinnetecknas av den platta organisationstypen.

Projektet Chefer i offentlig sektor (CHEFiOS) var ett tvir-
vetenskapligt forsknings- och utvecklingsprojekt som hade
till syfte att ta fram kunskap om foérhallandet mellan organi-
satoriska forutsittningar for chefskap i offentlig sektor och
verksamhetens arbetsmiljo tillsammans med medarbetarnas
prestationer och hilsa. Projektet genomfordesinom kommu-
nal verksamhet i Vistra Gotalandsregionen mellan 2009 och
2013 och bestod av bade enkitundersokningar och interven-
tioner. Pa organisationsniva bestod urvalet initialt av totalt 29
kommunala férvaltningar. Dessa blev pa grund av omorgani-
seringar 27 forvaltningar infor 2011 ars undersékning. P4 in-
dividniva bestod urvalet av chefer med personal-, budget- och
verksamhetsansvar. De arbetade inom verksamhetsomraden
som funktionsnedsittning, ildreomsorg, forskola, grund-
skola, gymnasieskola och teknisk forvaltning. Majoriteten av
cheferna var kvinnor, men konsfordelningen sdg olika ut in-
om de olika verksamheterna. Det gav forskarna mojlighet att
klassa organisationernaimans- respektive kvinnodominerade
verksamheter. De flesta deltagarna var enhetschefer och var
exempelvis rektorer for skolor och chefer for dldreboenden
och hemtjinst (Corin och Bjork 2017).

Resultaten frin CHEFiOS-projektet visade att kommuni-
kation, resurser och ett tydligt uppdrag ir de tre viktigaste
hornstenarna for ett gott chefskap. Mer specifika exempel pa
viktiga organisatoriska strukturer dr antalet medarbetare per
chef (kontrollspann), ett tydligt och avgrinsat chefsuppdrag,
tillgang till vilanpassade administrativa stodresurser och fo-
rum for dialog mellan nivaer och funktioner i organisationen
om till exempel verksamhets- och personalfrigor. Dessutom
visade projektet att villkoren var simre och arbetssituationen
mer belastande for cheferide kvinnodominerade verksamhe-
terna dn i de mansdominerade. Som exempel visade studien
att antalet medarbetare per chef var av lika stor betydelse for
upplevda krav i arbetet i de kvinnligt kodade verksamheterna
(skola, vard och omsorg) somide manligt kodade (exempelvis
teknisk forvaltning), men att de manligt kodade verksam-
heterna generellt sett hade mindre arbetsgrupper att leda.
Vidare visade man att manligt dominerade verksamheter inte
hade samma sjuktal som kvinnligt dominerade. Dirfor tycks
kontrollspannets storlek vara av viss betydelse for alla kom-
munala verksamheter. Grupper med fler in 30 medarbetare
rapporterade sig vara utsatta for fler stressorer och hade fler
problem in de med firre medarbetare. Stora arbetsgrupper
kan ocksd vara ndgot positivt, men da maste andra resurser fin-
nas tillgingliga, till exempel gott stdd frin andra chefer och en
stottande administration. I en stor och vil fungerande grupp
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kan goda sociala relationer skapas mellan medarbetarna vilka
kan stotta varandra (och chefen) genom ett gott medarbetar-
skap (Tengblad m.fl. 2007). En stor grupp kan ocksi vara en
god buffert mot hoga krav (Bjork 2013; se ocksa Corin och
Bjork 2017). Aven administrativt stod och stod till chefen frin
overstillda chefer ir viktiga aspekter for en god arbetsmiljo.
Det visade till exempel Cregérd och Corin (2019) i en studie
pa chefer inom svensk vird, skola och omsorg.

En 6vergang fran hierarkiska till platta organisationer har i
studier frdn andra linder visat sig leda till okat kontrollspann,
Okatansvar och hogre arbetsbelastning for chefer (Littler m.fl.
2003). Som tidigare ndmnts fann Arbetsmiljoverket att forsta
linjens chefer i dldreomsorgen hade en hog arbetsborda med
manga understillda. Ar 2015 beriknades det genomsnittliga
antalet medarbetare vara 60 personer per chef’i dldreomsor-
gen, vilket dr en 6kning frin 4 medarbetare per chef 2009
(sou 2017:21). Regno har sammanstillt en kunskapsoéversikt
for fackforbundet Vision (2016) som visar att de storre kon-
trollspannen, i genomsnitt 30 medarbetare, ssmmanfaller med
de stora kvinnodominerade branscherna inom vird, omsorg
och sociala tjinster. Detta kan jamforas med den stora mans-
dominerade tillverknings- och utvinningsindustrin dir det
genomsnittliga kontrollspannet dr 12 medarbetare per chef.
Ettstorre kontrollspann hos chefer haristudier inom sjukvard
relaterats till simre prestation, incidenter och skador (Wong
m.fl. 2015). En svensk studie i kommunala organisationer
visade att ha fler understillda medarbetare paverkar chefers
arbetsbelastning negativt och leder till 6kade krav pa ledarrol-
len. Samma studie fann att omsittningen pé chefer i kommu-
nala organisationer lig pa 40 procent under en fyradrsperiod
(Wallin m.fl. 2014 ). Omsittningen av cheferisvensk offentlig
sektor har generellt beskrivits som hog, inte minstinom éldre-
omsorgen (Corin m.fl. 2016). Chefernas omsittning paverkar
kontinuiteten och relationen med personalen. Det pagér dven
generationsskifte pd grund av dlderspension bland chefer i of-
fentlig verksamhet (Corin och Bjork 2017), vilket ocksd bidrar
till ytterligare omsittning bland chefer.

Sammantaget kan vi konstatera att en obalans mellan krav
och resurser giller inte bara for personalen utan ocksa for
forsta linjens chefer. Deras ansvarsomraden har utokats 6ver
tid, och antalet understillda har blivit fler. Ett 6kat ansvar
anses ofta som positivt och motiverande men det finns forstés
en grins for ndr belastningen blir for stor. Anledningen till
att antalet medarbetare per chef 6kat 6ver dren tillskrivs av
flera forskare kostnadseftektiviseringen i offentlig sektor som
inspirerades av NPM (se exempelvis Wallin m.fl. 2014). Men
formodligen har ocksa tidigare ekonomiska kriser spelat in
liksom tankar om att en plattare organisation 6kar personalens
handlingsutrymme och delaktighet.
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Relationen mellan arbetsmiljo
och vird- och omsorgskvalitet

Den hirrapporten handlar om arbetsmiljoniildreomsorgen.
Men finns det ett samband mellan hur de anstillda uppfattar
sin arbetssituation och olika mitt pd kvaliteten pd omsorgen
och virden? Spontant skulle nog de flesta svara att det hinger
samman, vilket gor arbetsmiljon dn mer angeligen att stu-
dera. En 6versikt av forskningsstudier om arbetsmiljé och
vardkvalitet visar dock pa varierande resultat. I vissa studier
fanns tydliga kopplingar mellan arbetsmiljon och vardkvalitet,
medaniandrastudier tycktes de anstilldas arbetsmiljo inte ha
nigra direkta samband med utfallet av omsorgen (Hannan
m.fl. 2001). I ennyligen publicerad svensk studie fann man att
de anstilldas psykosociala arbetsmiljo var relaterad till brukar-
nas nojdhet med omsorgen. Forskarna menar att brukarnas
nojdhet skulle kunna 6ka genom forbittringar av den psyko-
sociala arbetsmiljon (Lundgren m.fl. 2018). I en annan studie
fanns ett samband mellan de anstilldas arbetstillfredsstillelse
och brukarnas néjdhet med omsorgen (Hasson och Arnetz
2011). De hiir skillnadernai resultat, om huruvida det finns ett
samband eller inte, kan naturligtvis bero pa hur studien utforts
och vilka kvalitetsmétt som anvints. I de studier som ingick
i oversikten av Hannan, Norman och Redfern (2001) fanns
olika matt pa vardkvalitet. Exempelvis kunde det handla om
brukarnas egna beskrivningar av sin hilsa och sitt vilmiende
fran enkiter och intervjuer eller oberoende observationer av
beteendeforindringar hos brukarna. Det fanns ocksd exempel
pa observationer av kvaliteten i interaktionen mellan brukare
och omsorgspersonal som ett matt pd virdkvalitet. Men det
kan ocksa finnas andra foérklaringar, som vi kort beskriver hir.

En forklaring som tagits upp i tidigare forskning dr att sam-
bandet mellan arbetsmiljé och vardkvalitet ir komplext (Han-
nanm.fl. 2001). Detirinte sikertatt det ir ett direkt samband
mellan arbetsmiljo och virdkvalitet, utan sambandet kan vara
indirekt. Det betyder att det kan finnas ytterligare faktorer
som pdverkar relationen mellan arbetsmiljo och virdkvalitet
som man inte har lyckats fainga i studien. Exempel pa sidana
faktorer dr personaltithet, kontinuitet i personalsamman-
sittningen och organisationsstorlek. I studier didr man har
undersokt personalens arbetstillfredsstillelse och upplevelse
av stress, vardkvalitet och idldres vilbefinnande har ledarstil,
arbetsbelastning, engagemang och rollkonflikter visat sig ha
betydelse (Hannan m.fl. 2001).

En annan forklaring till de varierande resultaten dr brukar-
nas bendgenhet att ge positiva svar. I brukarundersokningar
ir brukarnas omdémen om den omsorg de fir ofta ganska
goda. Det hir framkom ocksd i en intervjustudie av Wester-
berg, Hjelte och Josefsson (2017) dir 35 brukare av hemtjinst
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Ruta 2. Urval Westerberg, Hjelte och Josefsson 2017

Deltagarna var ett systematiskt urval omfattande hjalp och stod medan

fran listorna som visade alla dldre med insatser under 10 timmar vanligen
hemtjanst centralti en kommun. omfattar grundlaggande stéd som
Urvalet byggde en selektion av var 40:e hjélp med maltider, handling, staddning
person med mindre an 10 timmar och visst personligt stod. De som valts
hemtjanst per vecka samtvar 20:e ut kontaktades och fick en forfragan
person som hade 10 timmar eller mer om de var intresserade av att
hemtjénst per vecka. Tio timmar eller medverka i studien. Tre personer

mer betyder i allmanhet att personen avstod och da kontaktades néasta

ar skorare och behdver mer person pa listan.

intervjuades om deras syn pd omsorgen och den hjilp de fick.
Urvalsmetoden presenteras mer utforligt i ruta 2.

Alla intervjupersonerna uttryckte inledningsvis att de var
nodjda. Men under intervjuns gang tog alla utom en upp pro-
blem som berérde personlig omvirdnad, kontinuitet, infly-
tande, sjilvbestimmande, information och tillginglighet. In-
tervjupersonerna hade dven forklaringar till vad problemen
berodde pé. I de flesta fallen ansag brukarna att problemen
berodde pa arbetsforhillanden eller resursbrist i dldreomsor-
gen. De fick ocksa frigan om vad de gjorde for att hantera
problemen. Majoriteten menade att de anpassade sig till si-
tuationen och att deras problem inte var nigot att bry sig
om. Sex brukare hade aktivt gjort nagot for att forsoka losa
problemet. Det kunde vara att helt enkelt skicka ivig hem-
tjanstpersonalen eller att forsoka forklara for dem vad som var
fel. Endast en person hade kontaktat en chef. Studien tyder pa
att brukarna under vissa forutsittningar anpassar sina behov
utifran forstaelsen av personalens arbetsborda och arbetsmiljo
(Westerberg m.fl. 2017).

Forhillandet mellan brukare och personal dr 6msesidigt,
och personalen piverkas ocksd av relationen till brukarna. Ar-
betet med brukarna ger meningsfullhet och arbetstillfreds-
stillelse nir det fungerar bra. Relationerna till brukarna dr en
orsak till att man vill stanna kvar i yrket, men nir personalen
upplever att de organisatoriska och materiella resurserna ér
otillrickliga for att mota brukarnas behov, 6kar tankarna pa
att limna yrket (Stranz och Szebehely 2018). Att personalen
vill gora ett gott jobb och har fokus pa brukarnas vilméiende
kan bidra till att sambandet mellan arbetsbelastning, resurser
1 arbetet och vardkvalitet inte blir synligt. Det kan vara sa
att det finns ett »patienten kommer forst«-tinkande och att
personalen kompenserar pé olika sitt for de brister som finns.
Obalansen blir inte synlig forrin belastningen har blivit all-
deles for hog och personalen vill sluta eller blir sjukskriven pa
grund av arbetsrelaterad ohilsa.
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Sammantaget finns det all anledning att siga att arbets-
miljon och vardkvaliteten i dldreomsorgen har ett samband.
Personalen och de dldre d4r mdna om varandra och vill upp-
ritthilla goda relationer, men relationerna paverkas ocksa av
andra faktorer utanfor deras kontroll vilket inte alltid fingas
i enskilda studier.
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4. Organisations-
toraindring — ett krav
eller en resurs?

ORGANISATIONSFORANDRINGAR ir vanliga i svensk ildre-
omsorg, och med utgingspunkt i krav-resursmodellen kan
sddana forindringar teoretiskt forstas bade som krav och re-
surs. Som ett krav, exempelvis genom att bli en stérning i den
dagliga verksamheten och skapa osikerhet, instabilitet och
mer jobb, atminstone under en viss tid; som en resurs, exem-
pelvis genom att ge mojligheter till utveckling och lirande.
I de foljande avsnitten presenterar vi forskning som visar pa
organisationsférindringar bide som krav och som resurser.

Sverige har linge legat i toppskiktet i EU nir det giller att
torindra organisationer. I Eurofounds arbetslivsundersok-
ningar, dir urvalet omfattar alla sektorer pa arbetsmarkna-
den, ligger Sverige i topp ndr det giller andelen anstillda som
rapporterar att de har varit med om storre organisationsfor-
indringar som visentligt har paverkat deras arbete. Det kan
till exempel vara omstruktureringar eller omorganiseringar. I
dessa undersékningar framkommer att de anstillda som har
upplevt omorganiseringar ocksa rapporterar mer sjukfrinva-
ro, hogre arbetsintensitet och storre erfarenhet av otrevligt
beteende frin kollegor. Dessutom upplever de ligre eget en-
gagemang, mer orittvis behandling och brist pa tid for att
utfora sitt arbete (Eurofound 2017).

De negativa effekterna av organisationsforindringar har
ocksa bekriftats i en forskningsoversikt (de Jong m.fl. 2016)
dir man undersokte kort- och langtidseftekter av storre orga-
nisationsforindringar’. Man kom fram till slutsatsen att for-
dndringar i organisationen vanligen ger negativa effekter hos
de anstillda. Effekterna var oberoende av om forindringarna
omfattade personalnedskirningar ellerinte. Det tycks som om
det idr osikerheten och forindringen i sig som har en negativ
paverkan dven om den kan uppfattas som en positiv atgird.
I forskning om fordndringar i vird och omsorg har enskilda
studier visat pd liknande resultat. Man har exempelvis funnit

ringar menas i det hir
sammanhanget omstrukture-
ringar som ir betydligt mer
omfattande dn vanliga
arbetsplatsindringar. Sddana
férindringar omfattar hela
foretaget eller en sektor av
organisationen och kan
exempelvis bestd av nedskir-
ningar, outsourcing,
sammanslagningar, intern
rorlighet eller utékning.

. Med storre organisationsforind-
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samband mellan organisationsférindringar och personalens
hilsa (Westerberg m.fl. 2018; Kelliher och Perry 2015; Vahtera
och Virtanen 2013), 6kade sjukskrivningar (Hansson m.fl.
2008), tankar pd att limna jobbet (Lundmark m.fl. 2021;
Josephson m.fl. 2008) och virdkvalitet (Lundmark m.fl.
2021; Fjeldbraaten 2010; Kjerkhus och Hagen 2007). I en
forskningsoversikt fann forskare att rationaliseringar verkade
varaspeciellt riskfyllda for personalens hilsainom virdsektorn
jamfort med andra sektorer (Westgaard och Winkel 2011) och
till det kommer att férindringar, nedskirningar och omstruk-
tureringar dr vanligt forekommande i den offentliga sektorn
(Bjork och Hirenstam 2016).

I en norsk enkitstudie av organisationsforindringar i sjuk-
husmiljo (Pygarden m.fl. 2020) visar resultaten att en 6kad
péaverkan frin organisationsférindringar de senaste tolv mé-
naderna (forindringar i ledningen, omorganiseringar eller
forindringar for nya mal och strategier) var relaterade till
Okade prestationshinder och ligre arbetstillfredsstillelse. Le-
darskapet och deltagande i besluten kunde i viss man forbittra
relationen mellan organisationsforindringar, arbetstillfreds-
stillelse och prestationshinder. Forskarna tolkade resultaten
som indikationer pa att organisationsforindringar ofta har
ckonomiska motiv eller handlar om en 6kad kontroll och ef-
fektivisering fran ledarna. Men forindringarna medforde fler
prestationshinder, det vill siga de uppfattades hindra snarare
in underlitta mojligheten att utfora ett bra arbete, och for-
simrade dirmed ocksd arbetstillfredsstillelsen.

Trots den mingd negativa effekter av organisationsfor-
dndringar i Sverige som rapporterats har det inte saknats na-
tionella satsningar med syfte att férindra dldreomsorgen till
det bittre. Under drens lopp har exempelvis statliga stimu-
lansmedel dterkommande forts 6ver till dldreomsorgen. I en
studie av 17 satsningar under en period av 20 dr (Wanell 2015)
konstateras att det dr svart att bedoma vilka kvalitetstorbitt-
rande effekter satsningarna haft. Ett genomgiende monster
har varit att stimulansmedlen utformats utan att ta hinsyn till
utvirderingsbarhet. Det finns inda positiva resultat sitillvida
att vissa omraden har hamnat i fokus, metoder har kunnat
spridas, utbildningar har tillkommit, organisationsformer och
idéer har kunnat prévas som annars troligen inte hade blivitav.

En nyligen publicerad forskningsoversikt (Rydenfilt m.fl.
2020) om hur férindringar i hemtjinsten kan leda till en god
arbetsmiljo tar upp liknande tankegangar. Forskarna sokte
efter studier som omfattade olika slags interventioner dir ar-
betsmiljon kunde bli paverkad. Totalt fann de endast 16 stu-
dier ddr nigon form av paverkan pa arbetsmiljo var ett urvals-
kriterium. I 6versikten diskuteras om det ringa antalet studier
speglar svarigheter att utvirdera effekter av en intervention
i hemtjinsten. Det kan till exempel handla om variationer
1 arbetsforhallandena som gor det svirt att kontrollera om
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resultaten beror pa en viss intervention. Men det kan ocksa
handla om att det faktiskt inte gors si méinga interventioner
som syftar till att paverka arbetsmiljon i hemtjinsten, dels av
bristande intresse och /eller resurser i organisationen, dels av
bristande intresse hos forskarna. Det bristande intresset kan
dven ha att gora med att yrket dr kvinnodominerat och upp-
fattas ha lag status.

I de studier som ingick i 6versikten handlade interventio-
nerna om organisationsforiandringar, utbildning och trining,
digitalisering och schemaliggning. I elva av studierna rappor-
terades positiva resultat medan fyra studier visade blandade
resultat. Enstudie (Ede och Rantakeisu 2015) som undersokte
konsekvenser av en arbetstidsforandring (i projektet Riitt till
heltid) fann att arbetsmiljon hade forsimrats. Detta berodde
pd att forindringen innebar att viss arbetstid inte var schema-
lagd, sa kallad verksamhetsflexibel arbetstid, vilket medforde
osikerhet och minskad kontroll 6éver arbetssituationen for
personalen. Personalen skulle »sti till pass« de dagar de inte
var schemalagda for att fylla upp nir verksamheten behovde
bemanna. De interventioner som hade lyckats bist var de dir
personalen hade deltagit i att formulera behoven av forind-
ring och utforma interventionen. De interventioner som var
inriktade pa utbildning och trining handlade om att 6ka indi-
viduell kompetens, bemistra ny teknologi och undvikaarbets-
skador. Forskarna menarattdet finnsenrisk attinterventioner
inte dr hillbara 6ver tid om de inte hanterar organisatoriska
brister i arbetsmiljon utan riktas mot de »symtom« som ar-
betsmiljobristerna ger upphov till. Slutsatsen var att inter-
ventionsstudier bor koncentreras mer pé arbetsmiljoproblem
1 hemtjinsten, sirskilt de psykosociala komponenterna, och
relatera dem till utfall som véirdkvalitet och brukarsikerhet.

Tvi exempel pa forindringsarbete
1dldreomsorgen

Tvé statliga satsningar som syftat till att 6ka kvaliteten och ho-
ja kompetensnivan i dldreomsorgen var den si kallade Kom-
petensstegen som genomfordes mellan 2005 och 2007, och
de stimulansmedel som delades ut mellan 2006 och 2009. 1
stortsettalla Sveriges kommuner deltogide hir satsningarna.
De 6verlappade varandrai tid och i viss man innehallsmissigt,
dven om Kompetensstegen hade ett bredare anslag medan sti-
mulansmedlen 2006 var riktade mot sirskilda kunskapsomra-
den. Vifoljde nigra kommuner under de dr som satsningarna
pagick och har valt att lyfta fram tva studier som exempel pd
utvecklingsinsatser inom dldreomsorgen.

Kompetensstegen var en tredrig satsning for att stodja
kommunernas lingsiktiga kvalitets- och kompetensutveck-
lingsarbete inom vird och omsorg om ildre. Syftet var att

4. Organisationsforandring - ett krav eller en resurs?

45



forbittra kvaliteten i vird och omsorg genom att stodja bade
personalens kompetensutveckling och det lingsiktiga arbetet
forverksamhetsnira kvalitetsutveckling. Vidare skulle de akti-
viteter som kommunerna sokte medel for utgi fran ett brukar-
och anhorigperspektiv. Vanliga insatser i Kompetensstegen
var utbildningar och workshops inom specifika omraden,
exempelvis demens, stroke och palliativ vird. Utvecklings-
arbeten pd arbetsplatserna genomfordes med hjilp av den
sd kallade Genombrottsmetoden, som kortfattat innebar att
organisationens ledning beslutade om ett utvecklingsomrade,
exempelvis brukarkvalitet, vilket sedan utgjorde ramen for
arbetslagens forbittringsarbete ddr de analyserade ett forind-
ringsbehov, provade nya idéer och utvirderade dessa. Det
hir kan liknas vid arbetsomformning, som beskrivits tidigare,
dir personalen sjilva bestimde innehillet i forindringsarbe-
tet dven om den storre ramen beslutats av organisationen.
De olika stegen dokumenterades, och under arbetets ging
ordnades lirandeseminarier och andra aktiviteter for erfaren-
hetsutbyte. Den nationella satsningen med stimulansmedel
inleddes under 2006. De medel som avsattes skulle stodja
utvecklingen av dldreomsorgens kvalitet i kommuner och
landsting. Satsningen var riktad mot utvecklingsarbeten inom
omriden i dldreomsorgen som ansigs vara eftersatta, sisom
likemedelsgenomgang, socialt innehall, rehabilitering, kost
och nutrition, demensvard och férebyggande hembesok.
Medlen var ocksd menade att stirka samarbetet mellan re-
gionerna och kommunerna inom de prioriterade omradena
(Socialdepartementet 2007).

Kompetensstegen och stimulansmedlen 2006 blev i viss
min utvirderade genom uppfoljningar pa regionernas och
kommunernas FoU-enheter. P nationell nivé fick Institutet
for utveckling av metoder i socialt arbete (1MS) 1 uppdrag
av Socialdepartementet att utvirdera effekterna av Kompe-
tensstegen och dess betydelse for idldre. For utvirderingen
valdes sex kunskapsomraden som minga kommuner arbetat
med: handliggning, dokumentation, likemedel, munhiilsa,
fallskadeprevention och demens. En rad metoder anvindes i
utvirderingen. Beroende pd kunskapsomrade anvindes oli-
ka typer av metoder i utvirderingen av effekter, exempelvis
registerdata, fallskadestatistik, enkiter, kunskapsprov och
intervjuer. Resultaten var inte helt tydliga men i tre av de
studerade omradena verkade Kompetensstegen ha haft be-
tydelse for personalens kunskaper och firdigheter. Dessa var
fallskadeprevention och utbildning i munhilsa, vilket ledde
till nya rutiner samt att bistindshandliggare (behovsbedo-
mare) tenderade att oftare bevilja ansokningar efter utbild-
ning. Utvirderingen kunde dock inte se nigon omedelbar
betydelse av Kompetensstegen for de dldre men menade att
tiden var knappt tilltagen for utvirderingen och att eventuella
lingsiktiga effekter inte hade hunnits studeras (IMS 2009).
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Liknande resultat framkommer i en senare systematisk
oversikt dir forskningsstudier om effekter av fortbildning for
underskoterskor och vardbitriden i dldreomsorgen har ut-
virderats. De omriaden som har studerats dr munhilsa, nutri-
tion och urininkontinens. Resultaten visar att effekterna av
fortbildning dr fi och sma och att det vetenskapliga stodet for
fortbildning ir begrinsat (Socialstyrelsen 2014.).

Bideiutvirderingen frin 1ms och i den systematiska forsk-
ningsoversikten framhdlls vikten av pedagogiska aspekter pa
lirande och fortbildning och att en kombination av olika me-
toder torde vara mer framgangsrik dn enbart kunskapsfor-
medlingiformav forelisningar och lektioner. Kopplingen, el-
ler avsaknaden av koppling, till det praktiska arbetet framhalls
som en brist i kvalitetsarbetet. Detta dr ndgot som ocksa lyfts i
en forskningsoversikt 6ver utbildningsprogrami dldreomsor-
gen (Aylward m.fl. 2003). Hir fann forskarna begrinsad evi-
dens for att kunskaper fran de satsningar som gjorts kvarstod
over tid, och de noterade att i majoriteten av utbildningarna
gjordes ingenting for att underlitta anvindningen av de nya
kunskaperna i praktiken.

Arbetsplatstorbittringarnasinnehall
har olika paverkan pd arbetsmiljon

I ett forskningsprojekt som foljde Kompetensstegen och sti-
mulansmedlen 2006 i en storre kommun, och som bland
annat resulterade i en avhandling (Hauer 2013), var en ut-
gingspunkt att satsningarna skulle ha en paverkan pé liran-
deklimatet och dirmed ockséd arbetsmiljon pd arbetsplatserna.
En annan utgingspunkt var att satsningarna skulle ha bety-
delse for de lirandestrategier som personalen anvinde for att
finna ny kunskap. Den bakomliggande tanken var att sats-
ningarna skulle vara hillbara 6ver tid och férindra strukturer
i organisationerna samtidigt som enskilda medarbetare fick
okad kompetens.

Det finns ingen enhetlig definition av ett gott lirandekli-
mat, men byggt pa tidigare forskning om lirande i organisa-
tioner definierade vi det som en miljo pd arbetsplatsenivilken
de anstillda kidnner att det finns mojlighet att samarbeta, pé-
verka och utvecklas samtatt stod frin chefoch arbetskamrater
ir tillgdngligt. Liarandeklimatet skulle i den betydelsen ocksa
kunna vara ett matt pa hur resursrik den sociala arbetsmiljon
ir. Utifran erfarenheteri tidigare forskning konstruerades och
testades ett mitinstrument bestdende av fem delskalor forde-
lade pd 26 fragor. Sammantaget skulle delskalorna represen-
tera ett métt pd lirandeklimatet pd arbetsplatsen (Westerberg
2010). Nir det giller strategier for lirande koncentrerade vi
oss pa tva strategier for kunskapssokande: att soka personlig
hjilp frin andra (arbetskamrater och chef) och att forkovra
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sig genom skriftlig information (internet, bocker etcetera.).
Vardkvalitet speglades i ett pastiende: Jag dri allminbet nojd
med hur arbetet med de dldve utfors pa min arbetsplats. I minga
studier fran sjukvardsmiljé anvinds en-frigekonstruktioner
for att bedoma patientkvalitet, men vanligtvis dr det sjuksko-
terskor som forvintas gora den bedomningen (Aiken m.fl.
2002; Poghosyan m.fl. 2010). Paverkan av andra organisa-
tionsforindringar undersoktes likasd med ett pastiende: Jay
har paverkats av organisationsforindvingar det senaste aret.
Alla svarsalternativ for lirandeklimat, lirandestrategier, vird-
kvalitet och organisationsforindring i enkiten var graderade
fran 1 till 5. Fem var det hogsta positiva virdet (stimmer helt,
mycket ofta, i mycket hog grad) och svarsalternativet ett var
detldgsta virdet (stimmer inte alls, mycket sillan eller aldrig,
i mycket liten grad).

Inom ramen for forskningsprojektet genomfordes ett antal
studier dir lirandeklimatet ingick som en viktig komponent.
Lirandeklimatet undersoktes bland annati en studie (Wester-
berg 2010) dir vi foljde arbetet med Genombrottsmetoden
under tre dr. En del av forskningsdesignen omfattade fore- och
eftermitningar i form av enkiter dir en interventionsgrupp
och enkontrollgrupp ingick. Interventionsgruppen bestod av
de arbetslag i hemtjinsten och sirskilda boenden som anmiilt
sig eller valts ut till att arbeta med Genombrottsmetoden.
Kontrollgrupperna bestod av 6vrig personal pa arbetsplatsen
och nirliggande arbetsplatser som var inriktade mot samma
brukarkategori. Ett syfte var att undersoka skillnader mellan
interventionsgruppen och kontrollgruppen i uppfattningen
om lirandeklimat och arbetsbelastning. I ruta 3 beskrivs fler
detaljer kring undersékningen.

Nir vi jimforde hur interventions- respektive kontroll-
grupperna uppfattade lirandeklimatet och arbetsbelastning-
en visade resultaten i stort inga skillnader. Betydde det att
arbetet i interventionsgruppen inte hade lett till nigra som
helst forbittringar? Forskningsdesignen var vilgjord men
vissa problem avslojades nir vi borjade titta nirmare pa re-
sultaten. Bland annat hade ndgra deltagare i kontrollgruppen
kommitattarbetamed Genombrottsmetoden under tiden for
studien och dirfor 6vergitt till en interventionsgrupp. Det
fanns dven en strivan frin kommunen att hela arbetsplatsen
skulle involveras i forbittringsarbetet, vilket forsvirade att
hélla isir grupperna vid uppfoljningen. Dirfor stillde vi nya
fragor for att undersoka eventuella effekter av arbetet med
Genombrottsmetoden. Vi hade uppmirksammat att hem-
tjansten i vissa fall hade ett bittre resultat in boenden och
att flera sdrskilda boenden hade fitt en 6kad arbetsbelastning
under forbittringsarbetet. Men resultaten var inte entydiga,
vilket ledde till att vi borjade undersoka nirmare innehallet i
forbittringsarbetena pé arbetsplatserna. Vi deltog pa de pre-
sentationer dir personalen beskrev sitt arbete med Genom-
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Ruta 3. Urval Westerberg 2010

Vid forsta mattillfallet (T1) skickades
sammantaget 141 enkéter ut till
interventionsgruppen med en
svarsfrekvens pa 79 procent
(111/141). For kontrollgruppen
skickades 228 enkéater ut och dar var

svarsfrekvensen 70 procent (159/228).

Vid det andra mattillfallet (T2)
skickades 101 enkater ut till de som
svaratvid T1iinterventionsgruppen,
och svarsfrekvensen var 79 procent
(80/101). Enkater skickades ocksa till
deltagare i kontrollgruppen som hade
svaratvid T1 (137 stycken) och
svarsfrekvensen var 73 procent
(100/137). Bortfallet vid andra
matningen kunde delvis forklaras av
att vissa hade avslutat sin anstélining
och att ett arbetslag inte hade fullfoljt
forbattringsarbetet och darfor inte
deltog i slutredovisningen. Via kodade
enkétsvar kunde vi folja individer i

respektive grupp éver ett ar och se hur
deras uppfattning om larandeklimat
och arbetsbelastning eventuellt hade
férandrats.

For att undersdka om de som
arbetat med Genombrottsmetoden
skilde sig fran kontrollgruppen gjordes
en jamforelse pa ett antal bakgrunds-
faktorer: kon, alder, hemfoérhallanden,
utbildningsniva, typ av anstallning och
hur lange man arbetat i kommunen.
Interventionsgruppen hade i stort
samma fordelning i bakgrundsfaktorer
som kontrollgruppen. Det fanns en
dock en skillnad i utbildningsniva, dar
kontrollgruppen hade en lagre
utbildningsniva (18 procenti
kontrollgruppen och 9 procent i
interventionsgruppen hade
grundskola som hogsta
utbildningsniva).

brottsmetoden och utifrdn dessa presentationer framtridde

tre grupper dir fokus for forbittringarna skiljde sig dt:

1. Miljon i fokus. De arbetslag som fokuserat pd miljon hade

framfor allt arbetat med forindringsarbeten som ledde till
en bittre miljo for brukarnaiallminhet. Det kunde handla
om att stinga av teven vid middagarna, duka fint, indra
bordsplaceringen, férnya inredningen, bygga om och ind-
ra personalens arbetsorganisation. Totalt bedomdes elva
arbetslaghamnaunder denna grupp. Ettarbetslag arbetade
i hemtjidnsten och 6vriga i sirskilda boenden.

. Aktiviteter i fokus. De arbetslag som hade fokuserat pa ak-
tiviteter hade ofta haft ett antal givna aktiviteter som de er-
bjudit brukarnaistorre eller mindre grupper. Det handlade
om exempelvis bakning, bingo, temadagar och utflykter.
Givna aktiviteter hade ocksa erbjudits enskilda brukare dir
de exempelvis hade kunnat fi ga en promenad eller fa egen
tid for samvaro 30 minuter per vecka. Totalt klassificerades
elvaarbetslag in i denna grupp. Alla var sirskilda boenden.

. Individen i fokus. De arbetslag som hade arbetat med in-
dividen i fokus hade utgitt frin enskilda brukare med en
specifik situation som behovde forindras. I arbetslaget ha-
de man diskuterat och provat olika dtgirder och arbetssitt
som var anpassade for att forbittra brukarens situation. Tre
arbetslag bedomdes tillhéra denna grupp. Tva av dem var
hemtjinstgrupper och ett arbetslag arbetade pa ett sirskilt
boende.
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Resultaten visade inga forindringar i lirandeklimat och ar-
betsbelastning for de arbetslag som hade fokuserat pa miljon.
De arbetslag som fokuserade pa aktiviteter upplevde diremot
en forsimringilirandeklimatet (sdrskilt vad gillde paverkans-
och samarbetsmojligheter) och en hogre arbetsbelastning.
De som hade arbetat med individen i fokus visade en tydlig
forbittring i lirandeklimatet (sirskilt vad gillde paverkans-
moijlighet och stod fran chef). I den sista gruppen fanns tva
arbetslag i hemtjinsten som hade haft ligre ingangsvirde for
lirandeklimatvid forsta mitningen (T1) jimfort med arbetsla-
gen pd sirskilt boende. Under arbetet med Genombrottsme-
toden hade de alltsd forbittrat sina virden till ssamma nivd som
arbetslagen generellthade pi boenden. Men det fanns dven ett
arbetslag fran ett sirskilt boende i gruppen med individfokus,
vilket tyder pi att skillnaden mellan grupperna inte enbart kan
hirledas till skillnader i arbetstérhallanden mellan hemtjinst
och sirskilda boenden. Det fanns dock andra férindringar
under satsningen som péverkade nigra av de sirskilda boen-
den som samtidigt var foremal for sa kallade kostnadsanpass-
ningar, vilket medfoérde schema- och personalforindringar.

Ytterligare en studie pd samma grunddata har genomforts
(Hauer m.fl. 2017) men dir ingick ocksa fragan »Fir du ar-
betsuppgifter utan tillrickliga resurser att utféra dem?«. Re-
sultaten visade pé liknande skillnader mellan fokus pa miljo,
aktiviteter och individer. Det vill siga, det fanns inga forind-
ringar i lirandeklimat eller arbetsbelastning hos de arbetslag
som hade arbetat med miljoforbittringar. De hade heller inte
upplevt nigra forindringar i tillgdngen pd resurser. For de
arbetslag som hade arbetat med att utveckla aktiviteter hade
upplevelsen av lirandeklimatet forsamrats, arbetsbelastning-
en Okat och de upplevde att de hade fler arbetsuppgifter som
de inte hade resurser for efter interventionen. De som dire-
mot hade riktat sitt férbéttringsarbete mot individer upplev-
de ett bittre lirandeklimat och en 6kad tillging av resurser.

Skillnaderna i resultaten mellan de tre grupperna pekar pa
vikten av att anpassa interventionerna till den faktiska verk-
ligheten pd arbetsplatserna. De arbetslag som arbetade med
miljoforindringar gjorde en avgrinsad forindring som inte
limnade ndgra spir vid uppfoljningen, dven om den kunde
haft betydelse vid planeringen och inforandet. De arbetslag
som hade arbetat med aktiviteter lade till nya uppgifter men
hade inte 6kade resurser for det, vilket ledde till en upplevelse
av ett simre lirandeklimat, mindre resurser och en hogre ar-
betsbelastning. De arbetslag som inriktade sig pd individuella
forindringar kring enskilda brukare tycks haarbetat mer flexi-
belt och anpassatinsatserna utifrdn situationen. Det var ocksa
den gruppen som uppfattade att de hade lyckats torbittra iven
den egna arbetsmiljon, i form av lirandeklimat och resurser,
efter interventionen.

Skillnaderna mellan arbetslagen i upplevelsen av arbetsbe-
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lastning och resurser stimmer vil med en storre finlindsk
longitudinell enkitstudie som nyligen publicerats. I studien
deltog 2 453 kommunalt anstillda. En utgangspunkt var att
arbetsomformning paverkar kraven i arbetet (arbetsuppgif-
ternas komplexitet och arbetsbelastningen), vilket i sin tur
har betydelse for hur de anstillda mar. Resultaten visade att
vid omformning av arbetet som medforde en 6kad arbetsbe-
lastning och fler arbetsuppgifter, 6kade ocksd utbrindheten.
Vid arbetsomformning som innebar att arbetsuppgifterna
blev mer komplexa fanns emellertid inte detta samband 6ver
tid, i stillet gynnades engagemangetiarbetet. Pa sa sdtt menar
forfattarna att arbetsomformning kan vara ett tveeggat svird,
det vill siga ge bide positiva och negativa effekter beroende
pd vad som omformas (Harju m.fl. 2021).

Sammantaget visar studierna pa flera av de problem som
har uppmirksammats i tidigare oversiktsstudier. Ett problem
som maste patalas dr svarigheterna med att renodla effekterna
i en verksamhet dir ménga aktiviteter pagir samtidigt. Det
dr sirskilt anmdrkningsvirt att organisationerna sitter i ging
andra slags forindringar, som kostnadsanpassningar, vilka
paverkar schema och leder till personalférindringar, samti-
digt som personalen befinner sig i ett utvecklingsarbete med
kvalitetsforbittringar. Skillnader i arbetsmiljon mellan olika
verksamheter i dldreomsorgen, sisom hemtjinst och sirskilt
boende, dr ocksa en faktor som kan behova belysas tydligare
iarbetet med att forbittra kvalitet och kompetens. Vidare vi-
sade det sig svirt att halla kontrollgruppen helt utanfor inter-
ventionsgruppen, nigot som frin verksamhetens perspektiv
inte heller var 6nskvirt men frin ett utvirderingsperspektiv
blir problematiskt. De slutsatser som vi har kunnat dra frin
de hir studierna handlar om att innehallet i en kvalitetsfor-
bittrande intervention, dir arbetslagen anvint samma metod,
kan ge olika effekter beroende pd inriktningen och hur vil den
passar in i 6vriga arbetsforhallanden.

Jamforelse mellan fyra kommuner

I forskningsprojektet om Kompetensstegen ingick ocksd en
enkitstudie som omfattade fyra kommuner som deltagit i
satsningen och fitt stimulansmedel. Syftet var att undersoka
interventionernas betydelse i relation till lirandeklimat, stra-
tegier for lirande och vardkvalitet. Aven hir efterfrigades om
andra organisationsforindringar pagatt samtidigt med kva-
litets- och kompetensutvecklingen (Westerberg och Hjelte
2013). Urvalet beskrivs mer ingdende i ruta 4.

Deltagarna fick frigor om vilka av Kompetensstegens aktivi-
teter de hade deltagiti och svaren sorterades utifrin a) deltagit
1 arbetsplatsforbittringar (oftast via Genombrottsmetoden)
b) deltagit i kurser (kortare eller lingre utbildningar inom
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Ruta 4. Urval Westerberg och Hjelte 2013

De fyra kommuner som deltog
utgjorde ett sa kallat bekvamlighets-
urval. En kommun var den somvi redan
féljde i satsningen, och de dvriga tre
fanns geografiskt néra. Tva var storre
kustkommuner och tvé var mindre
inlandskommuner. Syftet var att
undersdka om de kurser, utbildningar
och forandringsarbeten som bedrivits
kunde relateras till Iarandeklimatet pa
arbetsplatserna, de anstalldas
larandestrategier och deltagarnas
bedémning av vardkvalitet. Eftersom
det visade sig att tva av de kommuner
som deltog gjorde omfattande
organisationsforandringar samtidigt

provades ocksa om organisationsfor-
andringar kunde relateras till
resultaten. Femtio anstallda pa
sarskilda boenden och 50 anstalldai
hemtjansten slumpades ut i respektive
kommun, férutom i den minsta
kommunen dér antalet blev 25 som
arbetade i hemtjansten. Totalt var
urvalet 375 medarbetare och av dessa
deltog 58 procent i en enkatstudie.
Enkatsvaren fran en kommun
forsenades pa grund av organisations-
forandringar. Fran den kommunen lag
ocksa svarsfrekvensen lagst (51
procent) men i ovrigt var den relativt
jamnt distribuerad.

som Kompetensstegen pagick,

olika omriden) och ¢) deltagit bade i kurser och arbetsplats-
forbittringar. De visade sig att endast fi personer (10) enbart
deltagitiarbetsplatsforbdttringar medan en storre grupp (82)
hade deltagit endast i kurser. Infor de statistiska analyserna
slogs dessa tva grupper samman till en »enkel aktivitetsgrupp«
medan 6vriga som deltagit bade i kurser och arbetsplatstor-
bittringar fick utgora en »dubbel aktivitetsgrupp«. Vid en
jaimforelse mellan grupperna visade resultaten att de som
deltagit i dubbla aktiviteter samt arbetade i en kommun som
inte hade pigdende organisationsforindringar, hade en mer
positiv bild av lirandeklimatet. De anvinde sig ocksa oftare
av lirandestrategier och bedémde virdkvaliteten som bittre,
jamfort med de 6vriga. Vid en mer detaljerad analys dir liran-
deklimat, strategier och virdkvalitet provades separat visade
det sig dock att det fanns en tydlig skillnad mellan deltagande
i enkel- eller dubbelaktivitet i lirandeklimatet och for de tva
lirandestrategierna, men inte for hur vardkvaliteten bedom-
des. Péiverkan av organisationsforindringar var relaterade till
ligre skattningar av klimatet for lirande och bendgenheten att
soka kunskap via personlig hjilp i mindre utstrickning. Orga-
nisationsforindringarna verkade dock inte vara relaterade till
att soka kunskap via skriven information eller bedémningen
av vardkvaliteten i den hir studien.

Studien visade att en kombination av kurser och arbets-
platsforbittringar, kort uttryckt i teori och praktik, var rela-
terat till ett mer gynnsamt lirandeklimat och ett mer aktivt
anvindande avlirandestrategier, medan organisationsforand-
ringar var relaterade till ett simre lirandeklimat och mindre
aktivanvindning av strategin att soka kunskap via personliga
kontakter pa arbetsplatsen. Studien dr dock en tvirsnittsstu-
die, vilket innebir att skillnaderna kan ha funnits i grupperna
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dven fore interventionerna. Det som talar for resultatens gil-
tighet dr att de 4r i linje med annan forskning (se exempelvis
Ellstrom och Ekholm 2001; Nielsen m.fl. 2006) som visar pa
vikten avatt kombinera teori och praktik. Utbildningsinsatser
som inte kan tillimpas pi arbetsplatsen ir inte sirskilt hillbara
over tid (Aylward m.fl. 2003) och visar hur nira utbildning dr
kopplad till arbetsmiljo.

Organisationsforindringarnas innebord

Organisationsforindringar dr omvittnat vanliga inom offent-
ligverksamhet (Bjork och Hirenstam 2016). Generellt har or-
ganisationsforindringar ofta negativa effekter pa personalens
hilsa och upplevelse av arbetssituation pd grund av den extra
belastning som storre forindringar har pd verksamheten efter-
som de innebir att kraven 6kar (Westgaard och Winkel 2011;
de Jong m.fl. 2016). Det finns ocksa studier som pekar pé att
negativa effekter kan paverkas och forbittras avandra faktorer
i organisationen, sisom positivt ledarskap samt delaktighet
och engagemang i planeringen av forindringen (Qygarden
m.fl. 2020). Personalens delaktighet i att utforma och iden-
tifiera vilka omriden som bor forindras 6kar mojligheterna
till mer bestdende positiva effekter. Men det dr inte alltid del-
aktighet ricker till for att en forindring eller en intervention
ska leda till en avsedd forbittring. I ndgra av de studier som vi
presenterat, dir personalen omformat sitt arbete genom att
ligga till arbetsuppgitter, gav detta snarare ett negativt utfall.

Det handlar ocksd om varifrdn initiativet till forindringar
kommer. En organisationsférindring som hade motiveras av
kostnadsanpassning, som var fallet i ett av vira exempel, kom
fran ett annat hall i organisationen och kunde relateras till
ctt forsimrat resultat i den pagaende kvalitetsutvecklingen i
ildreomsorgen. Det hir har observerats dven i andra studier,
och skillnader mellan operativa och strategiska nivaer i orga-
nisationer beskrivs som ett iterkommande problem (Gillberg
och Dellve 2019). I viara exempel frin Kompetensstegen och
stimulansmedlen 2006 har extra resurser i form av statliga
medel 6verforts till kommunerna men andra organisations-
forindringar, med en annan agenda, har stort och pd si vis
tormodligen resulterat i att satsningarna blev mindre kost-
nadseftektiva.

Nir det giller satsningar som tillfor resurser i form av kom-
petensutveckling i dldreomsorgen har kopplingen mellan
teoretisk utbildning och mojligheterna att faktiskt anvinda
kunskaperna i arbetet diskuterats linge inom forskningen.
Mainga studier har visat att en bristfillig koppling mellan teori
och praktik ger kortsiktiga effekter —om det ens gér att pavisa
ndgra effekter alls. Dirfér maste det finnas en jordmdn for
ett klimat som gynnar lirande i ildreomsorgen dir teori och
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praktik forenas. Insatserna behover vara planerade sa att de
far utrymme i det dagliga arbetet och dirmed dven kan bidra
till att utveckla andra delar i arbetsmiljon. Kvalitetsforbitt-
rande forindringar kan ha goda effekter pa den psykosociala
arbetsmiljon. Kvalitetsforbittringar i dldreomsorgen riktas
emellertid ofta mot kvaliteten i arbetet med brukarna, vilket
gor att arbetsmiljofrigorna inte blir tydliggjorda pa samma
sdtt. Detta kan ha betydelse for den langsiktiga hallbarheten
1 insatserna, och ibland uppfattas dven kvalitetsforbittringar
som ett extra arbete vilket 6kar den totala arbetsbelastningen.
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5. Svensk dldreomsorg

1jamforelse med
andra lander

I DET HAR KAPITLET jimfor vi svensk dldreomsorg med stu-
dieravildreomsorgiandralinder. Jimforelser avolikalinders
verksamheter har alltid ett visst métt av osikerhet eftersom det
kan finnas ménga faktorer som péaverkar resultaten. Nir det
giller dldreomsorgen kan exempelvis lagstiftning, finansie-
ring, utbildning och 16ner skilja mellan linder. Boendestan-
darden pa sirskilda boenden kan ha stora variationer och
relationerna mellan vilka aktérer som ingdr i dldreomsorgen
kan variera.

Givet detta vill vi dnd4 lyfta fram ndgra storre och min-
dre studier ddr jimforelser gjorts. Vi presenterar till att borja
med ett nyligen avslutat forskningsprojekt, SEES®, som vi har
genomfort i spansk och svensk dldreomsorg, och som har
pdgdtt dren 2015—2019. Syftet var att studera vilken betydelse
upplevt organisationsengagemang, aktiv anvindning av ar-
betsomformning och dverengagemang hade for anstilldas
hilsa, upplevd vardkvalitet och avsikt att arbeta kvar i dldre-
omsorgen. Eventuella effekter av organisationsférandringar
och upplevelse av rorlighet pa arbetsmarknaden var ocksa en
del i jimforelsen.

Likheter och skillnader mellan svensk
och spansk dldreomsorg

Spanien och Sverige representerar nord och syd i Europa
och det finns bade likheter och skillnader. En likhet idr att en
hog andel av befolkningen ir 65 ar eller dldre: 18,7 procent i
Spanien och 19,8 procenti Sverige (Eurostat 2018). Bida ldn-
derna har lagstiftning som utgar frin att dldres behov av stod
ska tillgodoses avsamhillet men tickningen for hemtjinst och
platser i boende varierar geografiskt (SKL 2009). Sverige har
dock generellten hogre tickning av hemtjinst. Sverige ligger
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ocksd betydligt mer ekonomiska resurser pa dldreomsorgen
jamfort med Spanien. Enligt OECD ir dldreomsorgens andel
av BNP i Sverige 3,2 procent mot Spaniens 0,7 procent (OECD
2019). Skillnader i ekonomiska resurser finns dven inom lin-
derna mellan kommuner och regioner. Spanien bestéir av 17
autonomaregioner vilkas sjilvstindighet skrevsiniden spans-
ka konstitutionen 1978. Regionerna beslutar sjilva om sin
budget och har pé s sitt en oberoende forvaltning av vard
ochomsorgom deildre. Viharivira studier koncentrerat oss
péd den autonoma regionen Katalonien i norddstra Spanien.

I Katalonien ir dldreboendena finansierade av bade privata
och offentliga aktorer i en blandform. Cirka 29 procent av
alla platser pé dldreboenden 2018 var privat finansierade och
andelen privata utforare utgjorde 84 procent av aktOrerna.
Blandformen innebir att ett privat dldreboende kan ha en
viss andel platser subventionerade av skattemedel medan 6v-
riga bekostas helt av den boende.? Sverige har en betydligt
ligre andel privata utférare inom dldreomsorgen: 17 procent
ihemtjinsten och 19 procentisirskilda boenden (Socialstyrel-
sen 2019). Men variationerna ir, som tidigare pipekats, stora
overlandet. I Katalonien ticker hemtjinstenigenomsnitt 4,9
procent av befolkningen 6ver 65 ar (ACRA 2014.). I Sverige
ir motsvarande tickning 8,3 procent (Socialstyrelsen 2019).
I bilaga 1 finns en tabell som visar andelen platser pa dldrebo-
endeiprocentav befolkningen 6ver 65 dride kommuner som
deltagitivdra studier. Skillnaderna ir inte sirskilt stora mellan
linderna. Det kan dock vara viktigt att komma ihag att for de
katalanska boendena talar man om platser, det vill siga baddar,
och inte om egna rum eller eget boende.

En skillnad mellan Spanien och Sverige som indirekt har
med arbetsmiljon att gora dr den europeiska finansiella krisen
som startade 2008 och fick lingtgdende konsekvenseri minga
linder. I Spanien 6kade arbetslosheten dramatiskt med krisen
men hade minskat fore coronapandemin. I mars 2018 hade
Spanien en arbetsloshet pd cirka 16 procent medan arbetslos-
heten i Sverige var cirka 6 procent. En hog arbetsléshet kan
péaverkaarbetsmiljon genom sd kallade inlasningseffekter. Det
vill sdga att man stannar kvar i arbetet eftersom det inte finns
ndgra alternativ om man skulle vilja byta jobb.

Metod och deltagare

Vara studier i SEES-projektet har alltsd utforts i den spanska
autonoma regionen Katalonien. Fyra spanska dldreboenden
av varierande storlek fran fyra kommuner har deltagit. Fran
norra Sverige har en eller flera arbetsplatser frin nio kommu-
ner deltagit i projektet. Kommunerna representerar stider,
titorter och landsbygd (se bilaga 1). De svenska arbetsplatser-
na rekryterades via en forfrigan pa en statlig chefsutbildning
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Tabell 1. Deltagarnas alder, kon, funktion och anstélining.

Alder Kvinnor Chefer Fast anstéllning
Sverige 46,89 91,0% (266) 4,4 % (13) 84,1 % (248)
n=298
Spanien 44,62 84,7%(299) 13,0 % (46) 81,3 % (287)
n=353

dir hilften av de tjugo deltagande cheferna tackade ja till 1o, Spanska platseri boende ir antal

att vara med i projektet. Under projektets ging avbrot tre biddar som ticker procent av
b 1 in fe dverk o d . 65+ populationen i kommunen
arbetsplatser sin fortsatta medverkan pd grund av organisa- (Associacié Catalana de
tionsforindringar och /eller chefsbyten och en kommun med Recursos Assistencials, ACRA,
dtta arbetsplatser rekryterades ett dr senare dn de andra. De 2014). Den svenska statistiken
. beskriver antal platser i procent
spanska arbetsplatserna var ett urval som forskarna bedqmde av 65+ populationen i
relevant for projektet och alla tackade ja till att delta. Over kommunen (Socialstyrelsen, SoS
hela projekttiden deltog totalt 706 chefer och anstilld per- 2014 och sCB-Statistik Sverige
i R R 2014 ). En kommun kom in ett
sonal i projektet. Svarsfrekvensen var 71 procent i det svenska ar senare i projektet och dir ir
urvalet och 88 procent i det spanska urvalet vid det forsta de statistiska uppgifterna
Kitutskicket himtade frin SoS 2015 samt SCB
enkitutskicket. 2017,

Vid projektets start hade de deltagande kommunernai Sve-
rige en tickning pd mellan 2,7 och 6,4 procent for sirskilt bo-
endeidldersgruppen 65+, motsvarande tickningi Katalonien
var mellan 3,9 och 4,7 procent. Fér hemtjinst lig tickningen
i de svenska deltagande kommunerna mellan 6,6 och 10,2
procent och motsvarande andel var i genomsnitt 4,9 procent
1 Katalonien.™(Se dven bilaga I.)

Tvd av de nio svenska kommunerna hade privata utforare.
I den ena kommunen var andelen privata aktorer mycket li-
ten. I den andra kommunen, som ocksa var ndgot storre, var
andelen storre: 26 procent var privata aktorer. Alla svenska
arbetsplatser som deltog i SEES var emellertid i offentlig regi.
Av de spanska organisationer som deltog var en i privat re-
gi, en stiftelseiigd och tvé drevs i offentlig regi. I det privata
dldreboendet subventionerades merparten av platserna med
offentliga medel medan ett mindre antal var privat finansie-
rade av de boende.

Datainsamlingen bestod avintervjuer, enkitundersékning-
ar och officiell dokumentation kring dldreomsorgen. Enki-
terna delades ut till fast anstillda och lingtidsvikarier som
arbetade med vérden av idldre samt deras chefer. En mindre
andel, ungefir 9 procent, av de svenska deltagarna arbetade
i hemtjinsten medan alla spanska deltagare arbetade pa dld-
reboenden. I Sverige gjordes tre datainsamlingar med ett drs
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mellanrum och i Spanien gjordes tva datainsamlingar med ett
drs mellanrum. I ruta § beskrivs intervjuerna och enkiterna
mer ingdende.

Tabell 1visar alder, kon, funktion och anstillning f6r de som
deltogistudien. Av tabellen framgaratt de svenska deltagarna
hade en nagot hogre dlder i genomsnitt och en ndgot storre
andel hade fast anstillning. Det var emellertid en storre andel
min som arbetade i dldreomsorgen i Spanien. Den storsta
skillnaden mellan det svenska och det spanska urvalet var an-
delen chefer. Det dr dock viktigt att hallai minnet att tabellen
enbart visar de som svarat pa enkiten. Bilden blir tydligare
ndr man ser pd hur stora personalgrupper cheferna i respek-
tive land dr ledare for. De svenska forsta linjens chefer var
ledare for 17 till 60 personer medan de spanska cheferna som
arbetade nirmast personalen hade 6 till 19 personer att leda.
I den svenska gruppen har forsta linjens chefer budget- och
personalansvar. I den spanska gruppen har de hogre cheferna
ansvaret for personal och budget. Vihar dock valtatt benimna
allaledare for chefer, dven om det i médnga fall handlar snarast

om gruppledare och arbetsledare i det spanska urvalet.

Ruta 5. Enkater

Alla deltagare svarade pa en enkét
som skickades ut vid tre (Sverige)
respektive tva (Spanien) tillfallen med
ett ars mellanrum. Enkaten fragade om
organisationsengagemang (organiza-
tional commitment - ibland 6versatt till
begreppet organisationssamhdrighet i
andra studier, 18 pastaenden),
arbetsomformning (job crafting, 15
pastaenden), 6verengagemang (work
overcommitment, sex pastaenden),
hélsa och vélbefinnande (sex fragor),
véardkvalitet (fem pastaenden), avsikt att
s6ka annat arbete (ett pastdende) och
organisationsforéndringar.
Pastdendena besvarades med
svarsalternativsom var graderade 1 till
5, dar 5 var det hogsta positiva vardet
(stdmmer helt/mycket ofta/i mycket
hog grad) och svarsalternativet 1 var
det lagsta vardet (stammer inte alls/
mycket séllan eller aldrig/i mycket
liten grad). Fragorna om hélsa och
vélbefinnande besvarades pa en
fyrgradig skala dar 4 speglade hog
grad av besvar och symtom och
svarsalternativ 1 betecknade inga eller
valdigt fa symtom pa ohélsa. Har foljer
en narmare beskrivning av hur
begreppen operationaliserades med
hjalp av pastadendena och fragorna.
Med en stark upplevelse av
organisationsengagemang menas,
bland annat, att man ar stolt 6ver att
arbeta i organisationen, att
organisationens varderingar

Overensstdmmer med ens egna och
att man blir belénad. Ibland anvénds
organisationsengagemang som ett
enda matt, ibland delar man in skalan i
undergrupper som ska spegla olika
slags engagemang, exempelvis
engagemang som bygger pa
varderingar, utbyte, behov eller
kanslomassighet. Exempel pa ett
pastaende ar: »Jag kanner att det éren
stor likhet mellan mina personliga
varderingar och organisationens«
(Romeo m.fl.2011).

Begreppet arbetsomformning
handlar, som tidigare ndmnts, om att
beskriva de initiativ som en individ
aktivt tar for att férandra arbetet. Det
kan handla om att férandra sattet att
arbeta eller fora in nya uppgifter
(uppgiftsarbetsomformning). Det kan
ocksé handla om att arbeta for att
férandra de sociala delarnai arbetet
och exempelvis se till att gora saker
tillsammans med arbetskamraterna
(social arbetsomformning). En tredje
form av arbetsomformning handlar om
att tdnka eller reflektera dver arbetets
betydelse och mening och se pa
arbetet med nya 6gon (kognitiv
arbetsomformning). | enkaten far
respondenten ta stéllning till hur ofta
hen ar engagerad i ett visst beteende
pa jobbet till exempel att »prioritera
arbetsuppgifter som passar din
kompetens eller dina intressen«
(Slemp och Vella-Brodrick 2013).
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Begreppet 6verengagemang
handlar om att inte kunna slappa
tankarna pa jobbet eller kraven ens pa
fritiden, vilket kan leda till bristande
aterhamtning. Exempel pa ett
pastéende ar: »Nar jag kommer hem
kan jag latt koppla av fran arbetet«
(Siegrist m.fl. 2004).

Hélsa och vélbefinnande
undersoktes med ett ofta anvant
formulér med tolv fragor (General
Health Questionnaire, GHQ12) som
kartlagger psykisk halsa genom att
stalla fragor om en rad vanliga
symtom. Exempel ar: »Har du haft svart
att sova pa grund av oro de senaste
veckorna?« (Goldberg m.fl. 1997).

Huruvida varden holl en god
kvalitet bedomdes av personalen med
hjalp av fem pastaenden. Personalen
skattade hur ndjda de var med
informationen och omfattningen av de
insatser som ges till brukarna samt om
tillracklig hansyn tas till brukarnas
onskemal och asikter och hur arbetet
generellt utfors. Pastdendena bygger
pa den vardegrund som uttrycks i
Socialstyrelsens allméanna rad* om
bland annat sjélvbestammande,
delaktighet, bemodtande och
information, som ofta anvands som
kvalitetsindikatorer i brukarundersok-
ningar. Ett exempel pa ett pastdende
ar:»Jag upplever att omfattningen av
insatserna brukarna/klienterna
beviljas motsvarar behoven«
(Westerberg och Tafvelin 2014).

Avsikt att soka annat jobb mattes
genom att deltagarna tog stallning till
pastaendet: »Inom det kommande aret
tanker jag soka efter ett nytt jobb«
(Hom m.fl. 1984). Det fanns dven en
fraga i enkéaten som géllde om det var
|4tt att fa ett annat arbete.

Organisationsforandringar
undersoktes pa tva satt. Dels fick
deltagarna ta stallning till ett neutralt
pastaende om de hade péaverkats av
organisationsforandringar det senaste
aret, dels ombads ledarnai en intervju
beskriva vilka slags forandringar som
gjorts i organisationen féregaende ar.
Ledarnas beskrivningar graderades
fér analyserna i tre nivéer, dar niva 1
stod for sma eller inga férandringar, 2
betecknade férandringar som paverkat
delar avverksamheten medan niva 3

var forandringar som hade omfattat
hela arbetsplatsen.

Vihar i SEES-projektet méatt pa tva
skalor for rolltydlighet och ledarstdd,
men detta ar enbart matti den svenska
gruppen. Bada skalorna finnsi
Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (COPSOQ), som aren
utarbetad enkét for att undersoka
psykosocial arbetsmiljo.**
Rolltydlighet innebéar att man kanner
till malen, ansvarsomradena och
férvantningarna pa arbetet.
Ledarstédet mater hur ofta man
upplever sig ha fatt stod och hjalp och
blivit lyssnad péa av sin narmaste chef.

Intervjuer

| det svenska urvalet intervjuades tio
svenska, forsta linjens chefer och en
verksamhetschef vid tva tillfallen med
ett ars mellanrum. Fyra spanska
verksamhetschefer intervjuades pa
samma satt. De svenska cheferna
deltog i telefonintervjuer som varade
cirka 40 minuter. De spanska cheferna
intervjuades pa sin arbetsplats aven
psykolog som arbetar pé ett universitet
i Barcelona. Alla intervjuer spelades in.
Avsikten var att fa information om vad
som hantideras respektive
organisationer det senaste aret och
ledarnas tankar infor framtiden.
Fragorna handlade bland annat om
forandringar, uppskattningar av
personalomséttning och sjukfranvaro,
rekrytering och utbildningsbehov.
Resultaten fran intervjuerna skrevs ut,
listades eller jamfordes muntligt vid
moten mellan svenska och spanska
forskare. Framfor allt var det
informationen om organisationsfor-
andringar som kunde anvandas i
studierna. Information om sjukfranvaro
och personalomsattning var svarare
attanvanda i jamforelser. Dels ville de
spanska privata organisationerna inte
gainidetalj om vissa férhallanden,
dels anvande flera av de svenska
deltagarna olika matt fér exempelvis
sjukfranvaro pa arbetsplatsniva, i den
man de hade sadan information.

*SOSFS 2012:3 (Socialstyrelsens
forfattningssamling).
** https://www.copsoq-network.org/.

Resultat frin studier i SEES-projektet

Med tanke pa Sveriges starka medbestimmandetradition
och stillning som vilfirdsstat forutsatte bade de svenska och
spanska forskarna att personalen och ledarna pa de svenska ar-
betsplatserna skulle uppleva att deras arbetsplatser fungerade
bittre dn vad som upplevdes vid de spanska arbetsplatserna.
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Detvisade sig vara tvirtom. Vi har valt att hir lyfta fram nagra
av de resultat som kommit fram i SEES-projektet.

JAMFORELSER MELLAN SVERIGE OCH SPANIEN AV
FAKTORER SOM PAVERKAR ARBETSMIL]("), AVSIKT ATT
STANNA KVAR I ARBETET, HALSA, VARDKVALITET
For de enskilda frigor och skalor som ingick i enkiten fanns
signifikanta (statistiskt sikerstillda) skillnader i svaren mellan
de svenska och de spanska deltagarna. I tabell 2 visas medelvir-
den for svaren dir de svenska deltagarna rapporterade i hogre
utstrickning att de hade for avsikt att soka ett annat arbete
det kommande aret, de skattade virdkvaliteten ligre och de
angav fler symtom pd ohilsa in de spanska deltagarna. Vidare
rapporterade de svenska deltagarna ett ligre organisations-
engagemang, de omformade sitt arbete i mindre utstrickning
och de visade hogre virden pd 6verengagemang. De svenska
deltagarna rapporterade i visentligt hogre grad att de hade
péaverkats av organisationsférindringar det senaste dret.

Den enda variabel som var till Sveriges fordel var att de
svenska deltagarna upplevde storre mojligheter att fi annat
arbete. Det kunde alltsa eventuellt finnas en s kallad effekt av
inldsning hos de spanska deltagarna; nagot som vi trodde skul-
le kunna uppstd pd grund av den relativt hoga arbetslosheten i
de spanska kommunerna. Men statistiska bearbetningar visa-
deattden friganinte hade nigon betydelse for svarsmonstren
istort. Det fanns en mycket svag relation till avsikten att soka
ett annat jobb, dir en procent av variationen kunde forklaras
avmojligheten man sig att fi ett annat jobb. Vi uteslot dirfor
att det fanns inlasningseftekter som péverkade resultaten.

Iintervjuerna med cheferna stillde vi frigor om vilka slags
organisationsforindringar som hade genomforts. Utifran
chefernas beskrivningar kunde vi klassificera omfattningen
av forindringen:

I. Inga eller smé forindringar utéver de som normalt pagar
pd en arbetsplats.

2. Négra forindringar, exempelvis omvandling av vikariat till
fast tjinst eller forindringar pa mellanchefsniva.

3. Omorganisering som innefattade forindringar som paver-
kade hela arbetsplatsen. Exempel var geografiska forind-
ringar avarbetsdistrikti hemtjinsten, fysisk flytt av verksam-
heter, 6vergripande forindringar av arbetsuppgifter eller
arbetsscheman samt nedskirningar (se bilaga 2).

Fordesom gickiniSEES-projektet 2015 framkom detavinter-
vjuerna med cheferna att 63 procent av de svenska deltagarna
arbetade i organisationer som gjort omorganiseringar; mot-
svarande andel hos de spanska deltagarna var 15 procent. Detta
ligger 1 linje med de undersokningar om arbetsforhillanden
generellt pdarbetsmarknaden (European Working Condition
Survey, EWCS) som utfors regelbundet i EU. Resultaten, som
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Tabell 2. Medelvarden (standardavvikelse) for de undersokta variablerna.

Sverige (n=298) Spanien (n=353)
Tanker sOka nytt jobb 2,32(1,3) 1,86 (1,1)
Vardkvalitet 3,79(0,7) 4,07 (0,6)
Ohélsa 1,92(0,5) 1,78 (0,4)
Engagemang 3,11(0,7) 3,77(0,8)
Arbetsomformning 3,12(0,6) 3,24 (0,7)
Overengagemang 2,66(0,9) 2,50(0,8)
Organisationsforandring 3,93(1,3) 2,83(1,4)

presenterades av Eurofound 2017, visade att 42 procent av
svenska anstillda svarade att deras arbete hade piverkats av
organisationsforindringar och rekonstruktioner i betydande
grad under de senaste tre dren. Detta dr att jimfora med 19
procent av anstillda i Spanien. Vi kan ockséd konstatera att
omsittningen av chefer dr hog i det svenska urvalet. I det
ursprungliga urvalet hade 4.0 procent avslutat sin anstillning
tvadr efter SEES-projektets start. For det spanska urvalet har vi
inga exaktassiffror for omsittning av chefer, men enligt uppgift
fran boendena var den lag.

Pade spanska arbetsplatsernavar rollerna tydligare for vird-
personal, kokspersonal, tvitteripersonal och vaktmistare, och
ddrmed var dven arbetsdelningen tydligare. I Sverige finns
vanligen ingen specialisering, och personalen har hand om alla
delar i personlig omvirdnad, service och socialt stod (Stranz
och Szebehely 2018).

Sammantaget kunde vi se i vdra jimforelser att de spanska
arbetsplatserna hade ett annat sitt att organisera och en mer
hierarkisk struktur. De hade fler chefer och dven en tydligare
rollférdelning mellan vird och andra arbetsuppgifter. En an-
nan pataglig skillnad var att de svenska arbetsplatserna hade
genomgitt storre eller mindre organisationsforindringar i
betydligt hogre grad dn de spanska.

ARBETSOMFORMNINGENS BETYDELSE

Arbetsomformning ses som en resurs som individen anvin-
der sig av for att paverka sin arbetssituation. Forskningen har
visat att det finns en koppling mellan arbetsomformning och
vilmdende, engagemang och arbetstillfredsstillelse (Yepes-
Baldé m.fl. 2018). Vi ville undersoka om detta ocksé gillde
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for vardkvaliteten och personalens hilsa och vilbefinnande,
samt om det fanns skillnader mellan Sverige och Spanien. Vi
delade in enkitsvaren om arbetsomformning i tre grupper
(lag, mellan och hog). Direfter analyserade vi skillnaden mel-
lan grupperna utifrin svaren pa pastiendena och frigorna om
vardkvalitet och vilbefinnande.

Resultaten som presenterasi figur I visar att for vardkvalitet
fanns det forvintade sambandet, det vill sidga att nir arbets-
omformningen (AO) var hog sd var ocksa virdkvaliteten hog.
Kurvan steg pa samma sitt i bigge linderna men i Sverige
lig skattningarna pa en ligre niva. Den svenska personalen
bedomde alltsd vardkvaliteten vara ligre jimfort med den
spanska personalens bedomning, oavsett upplevd arbetsom-
formning. Nir det gillde vilbefinnande och hilsa forvintade
vi oss att en 6kad arbetsomformning ocksé skulle 6ka vilbe-
finnandet, vilket stimde for den spanska personalen. For den
svenska personalen gillde det ddremotinte. Intressant nog vi-
sade detsigatt nir den svenska personalen upplevde sig kunna
omforma sitt arbete i hog grad sé sjonk deras vilbefinnande,
vilketillustreras genom en sd kallad omvind U-kurva (figur 1).

Resultaten kan tolkas pa flera sitt. Det verkar som att den
svenska gruppen inte har nigon fordel av en hog arbetsom-
formning nir det handlar om deras hilsa och vilbefinnande.
En orsak kan varaattstressen blir for hogiensituation ddr man
vill forma om arbetet och ser behov av att géra det men inte
kan pd grund av héga krav, till exempel tidspress, eller bristan-
de resurser, till exempel otillrickligt stdd i arbetsprocessen.

En annan forklaring kan handla om att dven om arbets-
omformning utgir frin individens eget initiativ, s kan det
ocksa kopplas till den mojlighet till kontroll och inflytande
over arbetet som individen uppfattar att organisationen ger
utrymme for. Flera arbetshilsoteorier utgdr fran premissen
att ju mer kontroll en anstilld upplever sig ha, desto mer po-
sitiva effekter kan uppnis. Men det finns en diskussion inom
forskningen kring detta. I en studie frin slovensk dldreom-
sorg dir personalens vilmiende och hilsa undersoktes fann
man just den omvinda U-kurvan som syntes i SEES. Over tid
fann man ocksa att de som hade hogst kontroll hade en 6kad
benigenhet att depersonalisera brukarna och kinna mindre
energi i arbetet. Slutsatsen var att hog kontroll inte alltid édr
till férdel for personalens vilmédende och vardkvaliteten i dld-
reomsorgen (Kubicek m.fl. 2014.). Aveniandra branscher har
forskningen funnit liknande resultat nir det giller kontrollens
betydelse for kinslomissig utmattning, det vill siga en alltfor
hog kontroll dr inte alltid funktionell (Konze m.fl. 2017). 1
den nyligen publicerade finska studien som tidigare nimnts,
fanns liknande resultat nir det gillde positiva och negativa
effekter av arbetsomformning. Den studien visade att nir
arbetsomformningen innebir en 6kad arbetsbelastning pé-
verkas personalens hilsa negativt; om arbetsomformningen
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Figur 1. Jamforelse mellan Sverige och Spanien i arbetsomformningens (AO)
betydelse for vardkvalitet (skala 1-5) och vélbefinnande (skala 1-4) (Yepes-Baldo
m.fl.2018).
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diremotinnebir att arbetsuppgifterna blir mer komplexa kan
detta ha en positiv paverkan pa arbetsengagemanget (Harju
m.fl. 2021). Det kan vara virt att hir poidngtera att nir kra-
ven overstiger kontrollen lite lagom, sa upplevs de ofta som
stimulerande och utmanande (Karasek och Theorell 1990).
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BETYDELSE AV OCH FORUTSATTNINGAR

FOR ENGAGEMANG

Att ledare dr viktiga for medarbetarnas arbetsmiljé och hilsa
rider detinget tvivel om (Skakon m.fl. 2010). Den mest fore-
sprakade ledarskapsmodellen, det s kallade transformella le-
darskapet (Bass m.fl. 2003), bottnariett engagerat, visionirt,
inspirerande och stodjande ledarskap. I véra studier fann vi
att spanska chefers engagemang 6kade de spanska medarbe-
tarnas organisationsengagemang liksom deras upplevelse av
god virdkvalitet, samtidigt som deras avsikt att limna arbetet
minskade. Dessutom bidrog chefernas dverengagemang till
ett minskat engagemang hos medarbetarna tillsammans med
att de upplevde sig ge ligre vardkvalitet. Avsikten att sluta
var ocksd hogre pd arbetsplatser med 6verengagerade chefer.
Dessa samband sig vi diremot inte i de svenska organisatio-
nerna. Hir hade chefernas engagemang ingen relation alls
till medarbetarnas organisationsengagemang, upplevelse av
vardkvalitet eller avsikt att sluta. Deras 6verengagemang pa-
verkade emellertid medarbetarna satillvida att de upplevde att
de utforde en ligre virdkvalitet, men denna péverkan var si
liten att trots att resultatet var statistiskt signifikant ir frigan
omden hade enreell piverkan pd medarbetarna (Nordin m.fl.
2018).

Resultaten kan, bland annat, haatt goramed chefernas kon-
trollspann. I det spanska urvalet har cheferna 6 till 19 anstillda
(inklusive arbetande gruppledare) medan de svenska cheferna
har mellan 17 och 60 anstillda per forsta linjens chef. Dirav
foljer att delegeringen dr mycket mer utbredd i Sverige och
ledarskapet har svarare att fungeraistora och spridda grupper.
Ettstorre kontrollspann hos chefer haristudierinom sjukvird
relaterats till simre prestation och fler incidenter och skador
(Wong m.fl. 2015). Att ha fler understillda medarbetare pi-
verkar ocksa chefers arbetsbelastning negativt och leder till
okade krav pd ledarrollen (Wallin m.fl. 2014.). En 6verging
fran hierarkier till platta organisationer har ocksa i studier fran
andra linder visat sig leda till 6kat kontrollspann, 6kat ansvar
och hogre arbetsbelastning for chefer (Littler, Wiesner och
Dunford 2003). Vi kan dessutom konstatera att omsittning-
en av chefer dr hog i det svenska urvalet. I den ursprungliga
gruppen i projektet hade 40 procent avslutat sin anstillning
cller flyttat inom samma organisation efter de forsta tvd aren.
Det hir drilinje med att det tidigare har konstaterats att om-
sittningen av chefer i svensk offentlig sektor generellt dr hog
(Corin m.fl. 2016).

Platta organisationer dr dmnade for att skapa engagemang
och forbittra kommunikationen bade mellan ledare och med-
arbetare och medarbetare emellan. Intressant nog visar vara
studier att organisationsengagemanget uppfattas lika bra och
ibland till och med bittre i de spanska, mer hierarkiska orga-
nisationerna jimfort med de svenska platta verksamheterna.
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Aterigen kan detta ha att géra med kontrollspannets storlek.
Detir ldttare att kommunicera med en mindre grupp och det
dr just mindre grupper som kinnetecknar de spanska, men
inte de svenska, organisationerna. I en mindre grupp dr det
ldttare att lira kinna varandra och nir man kidnner varandra
ar det 1 sin tur littare att skapa en god kommunikation och
dialog. Positiv kommunikation och god dialog ir grunden
for en god psykosocial arbetsmiljo eftersom det dr genom
kommunikation och dialog som idéer och information delges
(till exempel Sodergren m.fl. 2016). God kommunikation ir
ocksa ett viktigt instrument for att medarbetaren ska kunna
sdttaen grinsienarbetsmiljo som litt tenderar att bli granslos.
Denna griins dr viktig for medarbetarens vilbefinnande och
hilsa (Allvin m.fl. 2006).

ORGANISATIONSFORANDRINGAR
Eftersom organisationsforindringar var si pass mycket vanli-
gare i Sverige dn i Spanien, ville viundersoka hur den typen av
forindringar paverkade avsikten attlimnajobbet, personalens
hilsa, 6verengagemang och deras bedomning av vardkvali-
teten. Sedan tidigare har forskningen visat att organisations-
forindringar ofta har en negativ paverkan bade pa kort och
pé ling sikt. Vi kunde konstatera att detta stimde dven pd
vira data i en av vira studier som undersokte organisations-
forindringars paverkan 6ver tid (Lundmark m.fl. 2021). Vi
kunde se att organisationsforindringar hade samband med en
okningav de anstilldas tankar pd att soka nytt jobb och att vara
overengagerade. Vi kunde ocksa se att det fanns ett samband
over tid mellan organisationsforindringar och bedémning-
en av en forsimrad vardkvalitet. Till grund for analysen lig
de anstilldas svar pa frigan om de hade paverkats av organi-
sationsforindringar under det senaste aret. Det fanns alltsa
ingen bedomning av om forandringarna hade en positiv eller
negativ paverkan, utan svaren speglar hur mycket de anstillda
uppfattade att de personligen hade paverkats av forindringar.
Enannan friga som viville besvara var om organisationsen-
gagemang kunde mildra eller ta bort negativa effekter av orga-
nisationsforindringar. Detta undersoktesien tvirsnittsstudie
(Westerberg m.fl. 2018), vilket innebir att data for analysen
var insamlat vid ett tillfille. Till grund for analysen anvindes
bide chefernas beskrivning av férindringarnas omfattning
(se bilaga 2) och medarbetarnas bedomning av om de hade
paverkats av organisationsforindringar under det senaste dret.
Resultaten visade att det fanns ett samband mellan organisa-
tionsengagemang och tankar pd att soka nytt jobb, medarbe-
tarnas hilsa och deras bedomning av vardkvaliteten. Nir per-
sonalen hade piverkats av organisationsforindringar rappor-
terade de ocksa simre hilsa och tankarna pa att limna jobbet
okade. Detvisade sig ocksd att organisationsengagemang inte
fungerade som buffert mot negativa effekter vid férindringar,
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Figur 2. Organisationsengagemangets betydelse vid tankar pa att lamna jobbet
under organisationsforandringar.

Tankar pa att Iamna jobbet
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Lagt engagemang Hogt engagemang
B Omstrukturering Liten forandring

Kommentar: Tankar pa att soka nytt jobb mats pa en
skala 1-5 dar 1 star for »stammer inte alls« och 5
star for nstammer helt«.

vilket tidigare forskning pekat pd. Det kan ha att gora med
forindringarnas omfattning. Figur 2 visar relationen mellan
organisationsengagemang och tankar pd att soka nytt jobb
vid en liten forindring respektive en omstrukturering, det vill
siga en storre organisationstforindring. Av figuren framgar
att organisationsengagemang tycks ha betydelse vid mindre
forindringar: ett hogt organisationsengagemang ir i ligre
utstrickning forknippat med tankar pd att limna jobbet jim-
fort med ett ligt organisationsengagemang. Nir det handlar
om storre omstruktureringar dr tankarna pa att limna jobbet
ungefir desamma, oavsett grad av organisationsengagemang.

De hir resultaten visar pa den negativa effekt som mer
omfattande organisationsforindringar kan ha. Eftersom de
svenska deltagarna paverkades i en visentligt hogre grad av
olikaslags organisationsforindringar under projekttiden finns
det anledning att diskutera om detta kan bidra till en del av
skillnaderna som visas mellan linderna i tabell 2. Det finns
ocksd studier som visar pi att organisationsengagemang-
et minskar nir organisationsnivderna blir firre. Nagot som
cgentligen forvintas gora medarbetarna mer sjilvstindiga
och organisationen smidigare. En mojlig forklaring till resul-
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taten, kan vara att det minskade organisationsengagemang-
ct beror pé att organisationsforindringarna innebir att mer
arbete (och dirmed krav) liggs ut pd medarbetarna vilket
forsvagar engagemanget (och dirmed medarbetarnas egna
resurser) (Littler m.fl. 2003).

ROLLTYDLIGHET OCH LEDARSTOD
Om ledarstodet dr svagt och det sker manga forindringar i
en verksamhet kan ocksa yrkesrollen bli otydlig. I det svenska
urvaletir fler arbetsuppgifter delegerade utiorganisationerna
och enskilda medarbetare har ett bredare uppdrag jaimfort
med i det spanska urvalet dér grinserna mellan yrkeskatego-
rier dr skarpare och organisationen mer hierarkisk.
Delegering kan relateras till 6kad kontroll eller 6kat infly-
tande i arbetet vilket generellt anses positivt och dr en resurs
som stirker yrkesrollen (Bakker och Demerouti 2007). In-
flytande och kontroll har dven betydelse for anstilldas hilsa
och ohilsa (SBU 2013, 20144, 2014b, 2015). Men det finns en
diskussion om negativa effekter avhog kontroll (se ivens. 62).
En forsta analys av vart material visade att tillsammans med
ledarstod forklarar rolltydlighet nirmare 19 procent av va-
riationen i svaren om vardkvalitet. Rolltydlighet hade klara
samband med virdkvalitet, i nigot mindre grad med hilsa
men inte alls med avsikt att sluta pa arbetet. Diremot tycks
ledarstod vara relaterat, i nagot hogre utstrickning dn roll-
tydlighet, till personalens avsikter att limna jobbet. Det hir
dar preliminira resultat som inte dr granskade av andra forska-
re och publicerade dnnu. Resultaten ligger dock helt i linje
med tidigare forskning. Exempelvis visar en 6versiktsstudie
frain Kanada om vard i hemmet, dir forskarna sammanstillt
vilka faktorer i personalens arbetssituation som optimerar
vardkvalitet, att just rolltydlighet och ledarstod hade starkast
samband med vardkvalitet (Ganann m.fl. 2019). Som vi be-
skrivit tidigare har en betydande andel av de svenska ledarna
ett stort kontrollspann med manga medarbetare. Det kan
péverka medarbetarnas upplevelse av ledarstod, eftersom det
kan vara svért for ledarna att ricka till for alla. Nir det giller
rolltydlighet kan personalens manga arbetsuppgifter medfora
attyrkesrollen blir otydlig och belastad, vilket i forlingningen
paverkar vardkvaliteten.

SVERIGE OCH SPANIEN UNDER CORONAPANDEMIN

Denna rapport dr skriven under den péigiende coronapan-
demin, och det finns fortfarande inga sikra slutsatser om ar-
betsmiljons och organiseringens roll nir det giller att forklara
varfor si minga dldre pa svenska boenden drabbades sd svirt
av covid-19 och avled. Detta kommer med all sikerhet att bli
foremdl for kommande studier. Vihar diremot visat att svensk
dldreomsorg gick in i pandemin med brister i arbetsmiljon.
Den spanska dldreomsorgen har ocksé haft det svirt under
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pandemin, och under viren 2020 rapporterades skrickscener
imedierna frin spansk dldreomsorg. Vi har tidigare nimnt att
det finns regionala variationer i dldreomsorgens organisation
och arbetsmiljo i bade Spanien och Sverige. Katalonien, som
deltagarnaivara studier kommer fran, var och ir sirskilt drab-
bade av pandemin. Norra Sverige drabbades emellertid inte
lika hirt i den forsta vigen av pandemin, men under hdsten
2020 spreds den i flera kommuners dldreomsorg dven dir.
I jimforelserna mellan Sverige och Spanien i SEES-studien
framstar den spanska arbetsmiljon och organiseringen som
mer fordelaktig for personalen men detta tycks inte ha haft
nigon betydelse for smittspridningen av covid-19. Det gir,
som sagt, inte att dra ndgra sikra slutsatser innu men det
spanska institutet IMAS" gjorde under viren 2020 en enkit-
undersokning bland sjukhusanstillda dir 71,5 procent av de
2 495 respondenterna svarade att de inte hade haft tillrickligt
med resurser att mota utbrottet. Det fattades bade personlig
skyddsutrustning och tester. Endast en tredjedel uppgav att
de hade fitt instruktioner om hur de skulle skydda sig sjdlva
vid utbrottet och firre dn hilften hade fitt riktlinjer om hur
de skulle hantera smittade patienter. Over 90 procent ansig
att regeringen agerade lingsamt och sent. De slutsatser som
drasirapporten dr att samordningen mellan regionerna samt
mellan primirvird och sjukhusvard dr undermilig. Den na-
tionella samordningen i hilso- och sjukvarden anses ha varit
fragmenterad och otillricklig. Regionala regeringar, som den
i Madrid, haranklagats foratt utfirda rekommendationer som
gatt ut pa att inte ta emot édldre pa sjukhus. Undersokningen
ir inte specifikt riktad mot dldreomsorgen i Spanien men det
finns ingen anledning att tro att dldreboenden skulle varit
bittre rustade dn sjukhusen att mota en pandemi.

Nagon jaimforbar storre studie finns inte, savitt vi kinner
till, i Sverige i nuldget. Men i den mediala rapporteringen och
i de tillsynsrapporter™ som 1vo (Inspektionen for vird och
omsorg) presenterade under hosten 2020 patalas liknande
brister pa skyddsutrustning, tester och rekommendationer
for vird av ildre. Vidare publicerades Coronakommissio-
nens delbetinkande i december 2020 (SOU 2020:80). Dir
framfordes bland annat att brister i utbildning, kompetens
och arbetsforhallanden bidragit till att dldreomsorgen har
drabbats sd hdrt. Anstillda i virden och omsorgen har under
2020 arbetat oerhort hért for att hantera covid-19 och deras
vittnesmil frin pandemin kommer sikerligen att ge ytterligare
klarhetivad som behover forindras nir det giller arbetsmiljo
och organisering.
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Ruta 6. Begransningar och avgransningar i SEES-projektet

| SEES-projektet kommer de spanska
deltagarna fran katalanska kommuner.
Aldreomsorgen i de spanska
sjalvstandiga regionerna varierar. De
svenska deltagarna kommer fran norra
Sverige. Aven om norra Sverige &r ett
stort geografiskt omrade och
Katalonien ar tattbefolkat, speglar
urvalet inte i huvudsak storstadsomra-
den. Vi kan darfor inte séga att urvalen
har varit representativa for respektive
land, men for Sveriges del har vi anda
fatt viss tackning dver landet med hjalp
avannan forskning. En avgransning i
deltagarurvalet ar att timanstallda inte
deltog i studien. Urvalet byggde pa fast
anstéllda och langtidsvikarier. Orsaken
var att deltagarna skulle ha tillrackligt
god kdnnedom om organisationen och
arbetet for att kunna svara pa enkéaten
Utéver alder, kon och typ av
anstallning har vi inte samlatin
personlig information om deltagarna,
exempelvis utbildningsniva. Det kunde
havarit intressant att i jamforelsen
mellan lander veta nagot om
utbildningsniva, men vivalde att
begrénsa antalet personliga
bakgrundsfragor. | stallet ingick en
fraga om utbildningsbehov i
intervjustudien, men svaren var s
pass allmanna att det var svart att gora

en rattvisande jamforelse baserat pa
dem. | den svenska gruppen beskrev
alla chefer, utom en, att det fanns
behov av utbildade underskéterskor
och tva kommuner hade pagaende
utbildningar. Vissa uppgifter om
verksamheten ville de spanska privata
organisationerna inte lamna ut, det
gallde exempelvis detaljer om
sjukfranvaro och personalomsattning
som fanns med i intervjufragorna.
Sammantaget begréansade detta den
information som vi kunde fa fram om
organisationerna. Nar det géller
skillnader i svarsmonster kan dessa
variera mellan lander. Vi testade
skalorna med hjalp av faktoranalyser
for att se om fragorna uppfattades
systematiskt olika mellan det svenska
och det spanska urvalet.
Svarsmonstret var detsamma men det
kan ju finnas en kulturell bendgenhet
att svara med sarskilt hoga eller laga
varden. Vi har dock inte kunnat finna
nagra systematiska skillnader i
spridningen mellan lander i vart
material. Utdver det har vi ocksa tagit
med forskning fran de nordiska
landerna for att kunna jamfora svensk
aldreomsorg med lander som antas
vara kulturellt mer lika.

Jamforande studier frain Norden

och Australien

Nir data fran olika linder jamfors dr det viktigt att forstd
kontexten nir man tolkar resultaten. Vi frigade oss dirfor
om skillnaderna mellan svensk och spansk dldreomsorg skulle
kunna bero pa kulturella skillnader mellan norra och s6dra
Europa. Eftersom vi saknade egna data som kunde belysa
detta fick vi soka svar pd andra sitt. Vi valde att jimfora den
svenska dldreomsorgens arbetsforhéllanden och arbetsmiljo
med andra nordiska linder som ligger varandra kulturellt ni-
ra. Vi lyfter hir fram tva storre projekt som ger perspektiv pa
likheter och skillnader mellan de nordiska linderna: Kvalitet
i dldreomsorgen (Rapport Aldreomsorg i Norden 2015) och
NORDCARE (ett forskningsprojekt som gjorde tva stora en-
kitstudier 2005 och 2015). Dessutom hinvisar vi till Marta
Szebehelys underlagsrapport till SOU 2020:80, »Internatio-
nella erfarenheter av covid-19 i dldreboenden«.

I en rapport frin projektet Kvalitet i dldreomsorgen jim-
fors forhillandena i nordisk dldreomsorg mer 6vergripande.
Gemensamt for de nordiska linderna ir en offentligt finansie-

5. Svensk aldreomsorg i jamforelse med andra lander



rad dldreomsorg som omfattar alla dldre med behov av stod
och hjilp. Generellt har service och stdd omprioriterats mot
personlig omvardnad och servicedelen har minskat 6ver dren
i alla linderna. Det finns skillnader i regelverket kring vilka
som ska utfora dldreomsorgen men i Sverige, Norge, Finland
och Danmark finns privata utforare. Sverige och Danmark har
gittlingstiambitionen att konkurrensutsitta dldreomsorgen
men kommunerna har mojlighetatt begrinsa omfattningen. I
Norge var andelen privata utforare begrinsad till nagra fa pro-
cent nir rapporten skrevs. Denna har emellertid 6kat nigot
under senare ar. I Finland har man valt att satsa mer pd anho-
rigvard och stod till sa kallad nirstiendevard. Isou-rapporten
2017:21 beskrivs den finska lagen om stod till nirstiendevard
som tridde i kraft 2006. Den innebar att kommunerna har
ett ansvar att ge stod som inbegriper virdarvode och social
service for nirstdendevard.

Huvudansvaret for dldreomsorgen ligger i Danmark, Sve-
rige och Norge hos kommunerna medan Finland har infort
en regional struktur med sjilvstyrande omraden. Samman-
taget dr brukarnas avgifter laga i de nordiska linderna, och
i Danmark ir hemtjinsten i princip kostnadsfri for brukar-
na. Ar 2014 var tickningen av hemtjinst eller nigon form
av dldreboende 47 procent av danska och norska 8o-éring-
ar, 36 procent av finska och 37 procent av svenska 8o-driga
medborgare (berikning frin Szebehely och Meagher 2017).
Sammantaget visar rapporten pa generella likheter mellan de
nordiska linderna men ocksa skillnader, exempelvis i grad av
privatisering, anhorigvird och sjukvird. I underlagsrapporten
till sou 2020:80 lyfts dven skillnaden i tillging till likare.
Som vi beskreviinledningen av rapporten foljde inte likarna
med till de kommunala organisationerna vid Adelreformen.
I Sverige dr likarna fortfarande kvar i regionerna och primir-
varden medan de 6vriga nordiska linderna har likare inom
den kommunala organisationen i varierande utstrickning.
Coronakommissionen foresldr att ocksd de svenska kommu-
nerna bor f mojlighet att anstilla likare. I underlagsrappor-
ten konstateras att det ibland dr svart att gora jaimforelser
om exempelvis bemanning och personaltithet dven mellande
nordiska linderna, eftersom uppgifter saknas eller beriknas
pa olika sitt.

I projektet NORDCARE har man undersokt och jamfort ett
antal viktiga arbetsmiljofaktorer i dldreomsorgen i Sverige,
Norge, Finland och Danmark vid tva tillfillen (2005 och
20I5)%. Man har bland annat stillt frigan om medarbetarna
allvarligt har funderat pd att sluta arbetet (Szebehely m.fl.
2017). Det visade sig att ndstan hilften av de anstillda i Sveri-
ge (49 procent) allvarligt hade funderat pa detta. I de 6vriga
nordiska linderna var andelen ligre (39 procent). Forskarna
undersokte vilka arbetsmiljofaktorer som hade samband med
de svenska anstilldas tankar om att sluta arbetet. Resultaten
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linderna, med en svarsfrekvens

pé 72 procent. Ar 2015
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procent. Enkiterna gick ut till
ett slumpmiissigt urval av
offentligt och privat anstillda
medlemmar i de nordiska
kommunalarbetarférbunden
(Stranz och Szebehely 2018).
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visade pd ett samband med antal brukare, arbetstider och ar-

betstidernas relation till familjeliv och sociala aktiviteter, krav,

kontroll, utvecklingsmojligheter och maojlighet till stod i ar-

betet. Upplevelsen av att fd uppskattning fran brukarna hade

ddremot inte ndgot samband med tankar pa att sluta jobbet,

men vil med kinslor av otillricklighet att mota behoven.
Ijimforelse med de 6vriga nordiska linderna rapporterade

de svenska deltagarna

> simre anpassning av arbetstiderna till familjeliv och 6vrigt
socialt liv

> en visentligt storre andel delade turer (arbetsdagen upp-
delad i tvd pass)

> firre mojligheter till att lira nytt och utvecklas i yrket

> simre mojligheter att ha mote med sin ndrmaste chef.

Dessutom uppgav en storre andel svenskar att de var kropps-
ligt trotta, hade ontiryggen och kinde sig psykiskt uttrottade
efter arbetet.

Over de tio 4r, frin 2005 till 2015, som studien omfattar,
ser forskarna forsimringar av arbetsvillkoren i den svenska
ildreomsorgen som inte sker i Finland, Norge och Danmark
pa motsvarande sitt. Sirskilt lyfter man fram forsimringar i
tillgdngen till chefoch markant simre utvecklingsmojligheter
samt en forsimring i arbetstidernas forliggning. Samman-
fattningsvis skiljer den svenska dldreomsorgen ut sig frin de
nordiska linderna pai ett negativt sitt.

Etturval frin NORDCARE:s datainsamling 2005, bestiende
av personal som arbetade 1 hemtjinsten, har ocksd anvints
for att gora jamforelser med andra linder utanfér Norden.
Ett exempel dr en jimforande studie med hemtjinstpersonal
i Australien. I studien anvindes enkiter frin 166 svenska an-
stillda i hemtjinsten och 318 anstillda i australisk hemtjinst.
For bigge linderna beriknas att ungefir 20-30 procent
anstillda i hemtjidnsten inte hade nigon formell utbildning
alls. De svenska deltagarna beskrev mer sjukvardande arbets-
uppgifter, sisom medicindelning, att ge injektioner och att
dgna sig 4t rehabiliterande uppgifter medan de australiska
deltagarna hade mer av socialt betonade arbetsuppgifter och
betydligt mer stidning. Liknande resultat som vid jimforelsen
med de nordiska linderna framkom i studien, och aterigen
var jimforelser av arbetsforhdllanden och arbetsorganisation
till svensk nackdel. Det fanns skillnader i arbetstid och arbets-
innehill som kunde forklara en del av skillnaderna men gi-
vet detta 1opte de svenska anstillda hogre risk att ha for stor
arbetsbelastning, att vara pa en underbemannad arbetsplats
och att kinna sig otillrickliga gentemot brukarnas behov. De
svenska anstillda ansig ocksd att deras arbetsforhillanden och
mojlighetatt mota brukarnas behov hade forsamrats pa senare
dr. Didremot visade sig de svenska anstillningarna vara jim-
forelsevis mer anpassade till kontinuitet och omsorgskvalitet
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(Meagher m.fl. 2016). Den hir studien dr en mindre studie
men dr intressant eftersom resultaten kan sittas i relation till
den 6kade fokuseringen pa brukarna i Sverige, som beskrivits
tidigare 1 kapitel 2, vilket pa sina héll tycks ha inneburit att
personalens arbetsmiljo fitt mindre uppmarksamhet.
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6. Slutsatser

VI HAR I DEN HAR RAPPORTEN lyft fram hur olika slags
forindringar har haft betydelse for dldreomsorgens ledar-
skap och arbetsmiljo. Forindringarna har i forlingningen
paverkat virdkvaliteten, de anstilldas hilsa och vilmaende
och deras avsikter att stanna kvar i jobbet. Med utgangspunkt
frin 1990-talets ekonomiska kris, tankegods frin New Public

Management och reformer som direkt och indirekt paverkat

dldreomsorgen har vi kunnat se hur forsta linjens chefer och

personal i dldreomsorgen fitt ett tyngre och utvidgat upp-
drag.

Vihar arbetat utifrin tre 6vergripande fragor som omfattar
psykosocial arbetsmiljo, organisering, ledarskap och forind-
ringar i dldreomsorgen:

I. Hur har de omfattande forindringarna pa samhillsniva
under 1990-talet kommit till uttryck i dldreomsorgens
verksamhet?

2. Finns det en balans mellan krav och resurser i arbetet, och
hur dr balansen i jamforelse med andra linders dldreom-
sorg?

3. Vilken betydelse har organisationsforindringar haft for ar-
betsmiljon och organiseringen i dldreomsorgen?

Samhillsforindringarnas konsekvenser
tor dldreomsorgens verksamhet

Sambhillsférindringarna under 1990-talet hade alla omfattan-
de paverkan pé dldreomsorgens arbetsmiljé och organisering.
Den samhillsekonomiska krisen innebar att inte bara dldre-
omsorgen utan hela den offentliga sektorn fick gora kraftiga
nedskirningar och omorganiseringar. Adelreformen innebar
att ansvaret for stod och hjilp till mer skora och sjuka dldre
overtogs av kommunerna, vilket 6kade behoven av medi-
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cinskt utbildad personal. Idéerna frain NpM spreds och imple-
menterades snabbt under den hiir perioden och medférde nya
sdttatt tinka kring offentlig verksamhet. I dldreomsorgen blev
beslutslinjen tydligare, och ledarna blev enhetschefer med ett
utokat ansvar. Generellt blev ledarna delegerade fler arbets-
uppgifter som handlade om budgethantering och personal.
Samtidigt medforde marknadsanpassningen att de tidigare
uppgifterna kring behovsbedémning férdes 6ver till sirskil-
da bistaindshandliggare. Kostnadseftektiviseringar och beto-
ningen pa ckonomiska resultat har sedan foljt ildreomsorgens
verksamhet 6ver dren. Detta har ocksa medfort att arbets-
uppgifter kring dokumentation, det vill siga inrapportering
och kontroll av verksamheten och arbetstiden, har blivit mer
omfattande bade for chefer och ocksd personal. Flera forskare
anser att oregelbundna arbetstider, bristande kontinuitet och
minskat handlingsutrymme, det vill siga ligre kontroll 6ver
hurarbetet ska utforas, varit priset for marknadsanpassningen
(Ljung och Ivarsson Westerberg 2017).

Nir mer skora och sjukare dldre kom in i dldreomsorgen
samtidigt som fokus pd kostnader och nedskirningaribudge-
ten krivdes, forindrades ocksé viktningen av dldreomsorgens
huvuduppgifter. Personlig omvardnad blev en tydligare upp-
gift medan rena serviceuppgifter fick mindre utrymme. Att
brukarna sattes i centrum ir positivt och numera sjilvklart.
Men det tycks som att det med tiden medforde att arbets-
miljofrigorna fick mindre uppmirksamhet. Szebehely, Stranz
och Strandell (2017) menar att personalens arbetsvillkor inte
beaktats nir omorganiseringar av ildreomsorgen har genom-
forts. De lyfter fram att arbetsvillkoren har forsimrats 6ver
tid samtidigt som de politiska ambitionerna nir det giller
dldreomsorgens insatser och dldres delaktighet och sjilvbe-
stimmande har okat.

I intervjustudien (Westerberg 1999) som vi presenterade
i kapitel 2 var dilemmat mellan brukarfokus och personalens
arbetsmiljo tydligt. Forsta linjens chefer tyckte att de hade
svértatt fi klara besked om vilket lagutrymme som skulle gilla
frimst: arbetsmiljolagen eller socialtjinstlagen. Nir Arbets-
miljoverket gor inspektioner trettio dr senare visar det sig att
den hogsta ledningen inte alltid ir medveten om arbetsmil-
joansvaret. I kapitel 3 refererade vi till en studie (Westerberg
m.fl. 2016) dir det framkom att brukarna i hemtjinsten an-
passade sina forvintningar utifrdn sin forstielse av personalens
arbetsforhillanden och de resurser som de uppfattade fanns
att tillgd. Vi drar slutsatsen att arbetsforhéllanden och bru-
karfokus ir nira relaterade och bada delarna maste viga lika
tungtidldreomsorgen, menattsdinte alltid dr fallet. Dettakan
innebira att bigge grupperna, personal och brukare, blir ute-
limnade pd grund av bristeriorganisationen ochiledarskapet.
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Vikten av balans mellan krav och resurser
inom idldreomsorgen

Resultat fran forskningsstudier, fran Socialstyrelsens liges-
rapporter, frin Arbetsmiljoverkets senaste inspektioner och
frin jimforande studier av dldreomsorgen i flera linder visar
att arbetsmiljon i svensk dldreomsorg har brister. Aven om
det finns variationer 6ver landet liksom mellan hemtjidnsten
och sirskilda boenden séd pekar resultaten 4t samma hall: for-
hillandena har forsimrats 6ver tid for personalen och deras
ndrmaste chefer. Tidspressen, arbetstidernas forliggning,
upplevelsen av brist pa ledarstdd, avsaknad av utbildnings-
och utvecklingsmojligheter, trots nationella satsningar, ir
ndgra av de alarmklockor som ringt. Det finns alltsa en oba-
lans mellan krav (tidspress med 6kat antal brukare och fler
tilldelade arbetsuppgifter) och resurser (stod fran chefer och
organisationen, tid till méten, utveckling och utbildning ) som
iforlingningen torde hinga samman med den hoga sjukfran-
varon och personalomsittningen. For cheferna har arbetsbe-
lastningen 6kat med ansvaret for storre personalgrupper och
fler arbetsuppgifter.

VihariSEES-projektet gjort jimforelser mellan svensk och
spansk dldreomsorg och kunnat konstatera att personalen i
den svenska dldreomsorgen uppvisar ett mer negativt mons-
ter vad giller organisationsengagemang, arbetsomformning,
upplevd vardkvalitet och mojlighet for ledarna att paverka.
Aven andra jimforande studier mellan linder har visat mer
negativa monster for svensk dldreomsorg nir det handlar om
arbetsmiljo och arbetsforhillanden (Szebehely m.fl. 2017;
Meagher m.fl. 2016). I SEES-projektet antog vi att ledarnas
upplevelse av engagemang skulle vara relaterad till persona-
lens engagemang, till deras bedomning av virdkvaliteten och
vilja att stanna kvar i jobbet. Det visade sig stimma for de
spanska deltagarna men inte for de svenska. Diremot tycks
mer konkret tillgingliga svenska ledare vara relaterat till per-
sonalens vilja att stanna kvar i arbetet. De svenska arbetsplat-
serna har ocksd i betydligt storre utstrickning paverkats av or-
ganisationsforindringar. Ett hogt organisationsengagemang
anses vara en buffert, eller en resurs, for att klara forindringar,
men sa var inte fallet i det svenska urvalet. Det tyder pa att
nir forindringarna dr mer omfattande for personalen i dldre-
omsorgen fungerar inte deras engagemang som stotdimpare
mot negativa effekter i bedomningen av vardkvalitet, upplevd
hilsa och vilja att stanna kvar i jobbet.

En annan resurs som anstillda kan anvinda sig av for att
hanterasin arbetssituation ir aktivarbetsomformning. Resul-
tateniSEES-projektet tyder dock pd att en stor arbetsomform-
ning kan vara negativ i den svenska gruppen. Aven andra stu-
dier har funnit att arbetsomformning kan ha negativa effekter
(Harjum.fl. 2021). En orsak kan vara att omformningen inne-

6. Slutsatser

75



bir att arbetsuppgifterna blir fler och att arbetsbelastningen
ddrmed Okar utan att andra resurser tillfors. De forvintade
goda resultaten uteblir alltsd nir 6vriga resurser upplevs som
smd eller saknas. Audenaert m.fl. (2019) menar att arbetsom-
formning ir ett risktagande f6r individen eftersom det sker pa
eget initiativ och detta kriver en trygg arbetsmiljo. Hir har
ledarna en viktig roll att spela. En vil organiserad arbetsplats
bidrar till struktur och kontinuitet. Om man vet vad som ska
goras nir och av vem skapas rolltydlighet och trygghet for
medarbetarna. Det dr emellertid viktigt att limna plats for
egna initiativ och mojlighet till viss arbetsomformning. Det
hir dr en fin och dynamisk balansgang tor ledarna, vilken dr
beroende av omgivningens krav och av personalsammansitt-
ningen pd arbetsplatsen.

Ett dterkommande problem inom dldreomsorgen har varit
svirigheten att rekrytera personal med ritt utbildning och
kompetens. Under coronapandemin har bristen pa adekvat
utbildning betonats dn mer och utbildningsinsatser har ef-
terfragats. Utbildning dr naturligtvis grunden for ett vil ut-
fort arbete, och mojligheter till utveckling i arbetet betyder
mycket. Enstaka kurser och satsningar 16ser emellertid inte
problemen. Ett exempel att ta lirdom av dr den nationella
satsningen Kompetensstegen, dir syftet var att stodja kom-
munernas lingsiktiga kvalitets- och kompetensutvecklingsar-
bete inom vird och omsorg om ildre. Utvirderingar visade
pavissa effekter av olika utbildningsinsatser (IMS 2009), men
satsningen tycktes inte ge lingsiktiga effekter pa exempelvis
lirande i organisationerna (Westerberg 2010). Effekter av ut-
bildning hinger intimt samman med arbetsmiljon, som ger
forutsittningarna for att kunna tillimpa nya kunskaper. Det dr
viktigt att haidtanke om det finns tid att tillimpa nya kunska-
per, utrymme for reflektion och samarbete samt om det finns
en ledning och en organisation som har ett helhetsperspektiv
och sitter utbildning i sitt ssammanhang,.

En aspekt av kompetensfrigan som ligger nigot utanfor
ramen for vir rapport men som vi dnd4 vill nimna ir dldre-
omsorgens tillging till medicinsk kompetens. Den uppdel-
ning mellan kommuner och regioner nir det giller medicinsk
kompetens som skapades vid Adelreformen har diskuterats
och ifrigasatts. Under coronapandemin har bristen pa medi-
cinsk kompetens inom kommunerna blivit innu mer debat-
terad. Ett annat problem som rér medicinsk kompetens ir
den minskande tillgdngen pd antalet specialistlikare i geriatrik
per capita i hilso- och sjukvarden. En anledning ir att antalet
specialistlikare inte har 6katiparitet med den 6kande andelen
ildre 6ver 70 ar (Socialstyrelsen 2020). Aven om ildre hiller
sig friska lingre upp i dren kommer det till sist en tid nir medi-
cinsk geriatrisk kompetens dr nédvindig och minskningen
av specialistlikare dr generellt ogynnsam for dldreomsorgen.
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Organisationsforandringars
betydelse for dldreomsorgens
arbetsmiljo och organisering

Organisationsforindringar kan ses bide som en belastning
(krav) och som en tillgdng (resurs). Vi har i rapporten forsokt
att belysa bigge dessa delar. En speciell situation, och inte
alls ovanlig, uppstar nir férindringar som kan betecknas som
bide krav och resurs pagir samtidigt. I kapitel 4 beskrev vi
hur ett omfattande forbittringsarbete som syftade till att 6ka
kompetens och kvalitetidldreomsorgen pagick samtidigt som
verksamheterna skulle gora kostnadsanpassningar, det vill si-
ga nedskirningar. Bada initiativen hade man beslutat om pa
en strategisk niva i organisationen, men beslutet om att gd in i
ett forindringsarbete fattades lingt fore beslutet om nedskir-
ningar. Naturligtvis mdste organisationer vara flexibla och an-
passasig efter de forutsittningar som giller. Den hir bristande
kopplingen mellan strategiska och operativa nivéer dr dock ett
dterkommande problemi dldreomsorgen. Problemet i de fall
vi beskrivit blev synligt nir forvintade resultat av forbattrings-
arbetet inte uppfylldes. De samtidiga forindringarna, som
hade sitt ursprung i ett beslut att géra kostnadsanpassningar,
»storde« forbittringsarbetet och bidrog till uteblivna effekter.

I jimforelserna med andra linder, som Spanien, anar vi
att Sveriges platta organisationer kan ha viss betydelse for
arbetsmiljon inom dldreomsorgen. Spaniens forhédllandevis
hierarkiska organisation ger en mer detaljerad arbetsdelning
och klarare struktur med mindre arbetsgrupper och tydligare
rollférdelning. Sveriges dldreomsorg genomgar ocksa ofta
forindringar, vilket bidrar till att den organisationsstruktur
som finns fordndras om och om igen.

Den platta organisationen verkar inte alltid ge den fordel
som man antagit. Vi har visat att ledarna har svarare att n
och péverka sin personal i de platta, svenska organisationerna
samtidigt som organisationsengagemanget inte nodviandigt-
visdrstarkare i dessa organisationer dnimer hierarkiska, vilket
man skulle ha kunnat tro. Faktum ir att de hierarkiska orga-
nisationsstrukturer som priglar den spanska dldreomsorgen
tycks ge bittre forutsittningar for bade ett aktivt ledarskap
och ett organisationsengagemang som leder till att persona-
len vill stanna kvar. Littler, Wiesner och Dunford (2003) vi-
sar, liksom vi, att plattare organisationer faktiskt kan leda till
ligre organisationsengagemang. Mojligen bidrar den platta
organisationen och delegationen som NPM foresprakar, till
ctt vidstrickt ansvar och till otydlighet i rollerna, vilket kan
oka kinslan av kontrollforlust. Det dr dessutom vil belagt att
just en kinsla av ldg kontroll bidrar till stress och dngest (se
exempelvis Jensen m.fl. 2013), vilket i férlingningen kan ge
upphov till lingvarig sjukskrivning.

6. Slutsatser

7



Sverige ligger i toppskiktet 1 EU nir det giller att férindra
organisationer. Det tar tid att forindra arbetssitt. Det dr litt
att dndra de harda processerna, till exempel att 6ka antalet
brukare per avdelning. Men de si kallade mjuka processerna,
det vill siga beteendena och attityderna som krivs for att ta
hand om de extra brukarna, kriver bade forstielse och tid for
att fa fiste och bli en integrerad del i arbetssittet (Hanson
2004 ). Detta gloms alltfor ofta bort, och nir man inte ser de
tinkta effekterna av forindringen snabbt nog kan det hinda
att man vill gora fler férindringar tér att uppné det forvintade
resultatet. Pa det hir sittet riskerar organisationens strukturer
och stabilitet att rivas ner om och om igen, vilket bidrar till
stress for medarbetarna.

Hur kan dldreomsorgen komma vidare?

Den hir rapporten har visat pa brister i arbetsmiljon i den
svenska dldreomsorgen och vilka konsekvenser dessa brister
har f6r medarbetarna och i forlingningen for virdkvaliteten.
Eftersom kommunerna ir ansvariga for dldreomsorgen finns
det emellertid stora variationer inom landet och det finns
miénga sirskilda boenden och hemtjinst som fungerar bra.
Men trots variationerna finns det vissa typiska strukturer som
kdnnetecknar verksamheten och som skapar dterkommande
problem. I det hiravsnittet lyfter vi fram nagra punkter utifrin
de mest framtridande problemomriden som vi har identifie-
ratirapporten.

Till att borja med tar vi upp organisationen och ledarskapet
dir det finns flera aspekter att beakta, inte minst nir det gil-
ler forutsittningarna for forsta linjens ledare. Den strategiska
ledningen bor se till att det finns stabilitet i organisationen.
Vi lyfter ocksa fram vikten av arbetsmiljon och att komma till
ritta med den obalans som finns mellan krav och resurser i
arbetet. Hir behovs ett samlat grepp for att hantera krav som
hog arbetsbelastning med ménga korta besok hos brukare,
otydliga roller, hoga forvintningar pé vad dldreomsorgen ska
astadkomma, brist pd resurser i form av svagt ledarstod, sma
utvecklingsmojligheter och arbetstidernas forliggning. Till
sist vill vi lyfta fram roller, status och utbildning som viktiga
komponenter for att utveckla och stabilisera arbetet i dldre-
omsorgen.

Vihoppas ocksé att rapporten Okar forstaelsen foratt detin-
te dr enstaka dtgirder som behovs. Exempelvis kan utbildning
och utvecklingsarbeten inte ge 6nskade resultat nir det finns
en obalans mellan krav och resurser i verksamheten. Manga
faktorer hinger samman och det ir viktigt att ledningen pa
den strategiska nivdn har en klar och 6vergripande bild 6ver
vilka brister som finns i organisationen. Engagerade ledare
med rimlig arbetsbelastning och personal som har mojlighet
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att delta och paverka forindringar dr mycket viktiga kompo-
nenter. Som vi har kunnat visa ricker dock detta inte alltid till
ndr ovriga arbetsforhdllanden inte dr i balans.

ORGANISATION OCH LEDARSKAP

Ledningen pé den strategiska nivdn i organisationen maste
stodja dldreomsorgens arbetsprocesser, till exempel genom
att ge forutsittningar for ett gott ledarskap. Detta kan be-
tyda fler ledare och mindre arbetsgrupper, och dirmed ett
mindre kontrollspann som ger mojlighet till ett ndrvarande
ledarskap. I det ndrvarande ledarskapet ges mojlighet till kom-
munikation och dialog, tva centrala begrepp i all ledning och
styrning. Delegeringen av ansvar maste fortydligas dir den
strategiska ledningen har det yttersta ansvaret for att skapa
en god arbetsmiljo. Ledningen maste i sin tur kontinuerligt
fortbilda sig om arbetsmiljo och dess konsekvenser for medar-
betarna. Organisationsforindringar som paverkar stabiliteten
mdste, som i alla organisationer, foregis av noggranna risk-
och konsekvensbedémningar och de negativa effekterna vara
noga genomtinkta innan omorganisationen genomfors —om
forindringen alls behover genomforas. De mest visentliga
organisationsforindringarna bor vara de som inriktas mot att
bygga en organisation som forbittrar balansen mellan krav
och resurser.

BALANS MELLAN KRAV OCH RESURSER

Grunden till en vil fungerande och hilsofrimjande arbets-
miljo dr att det rader balans mellan krav och resurser. Sedan
linge finns en obalans mellan arbetskraven och resurserna som
inte har hanterats i svensk dldreomsorg. Det maste emellertid
goras, inte minst for att fi ner sjukskrivningstalen och klara
rekryteringsbehoven. Det finns ingen annan vig att gé for
att ha en god kvalitet i dldreomsorgen med en bra arbets-
miljo. Utan en i grunden god balans riskerar satsningar pa
kompetens, utbildning och utveckling att varautan bestiende
virde. Det muste finnas en god jordmadn, det vill siga en bra
arbetsmiljo, att vixa .

Verksamheten ir till for brukarna, men att sitta brukarna i
centrum fir inte ske pd bekostnad av arbetsmiljon. Kvaliteten
pavard och omsorg hinger samman med personalens arbets-
miljo och bida delarna maste vara i fokus. Ett sitt att dstad-
komma detta dr att ha motet mellan den enskilde brukaren
och personalen i centrum. Over tid har antalet personal som
brukaren moter i genomsnitt 6kat samtidigt som tiden for
motetoftairkort, vilketinneburitattarbetsbelastningen kat
och blivit mer tidstyrd. Bade brukare och personal efterlyser
kontinuitet och tid till métet dem emellan for att kunna bygga
relationer och trygghet. Motet som kvalitetsmétt borde vara
dldreomsorgen viktigaste verktyg for att na sina mal.

6. Slutsatser



UTBILDNING OCH TYDLIGHET I YRKESROLLEN

Medarbetarnas arbetsbelastning behéver minska och roll-
tydligheten oka. Ett sitt kan vara att lita den vardutbilda-
de personalen dgna sig it vird och omsorg och lita andra
uppgifter som tvitt, stidning och matlagning utfoéras av
medarbetare utan vard- och omsorgsutbildning. Utbildad
vardpersonal inom ildreomsorgen ska i princip inte kunna
ersittas med outbildad. Genom att lita endast vardutbil-
dad personal ge vard och omsorg skyddas yrket och blir mer
brukarsikert. Genom god grundutbildning och mdjlighet
till vidareutbildning, som har koppling till praktiken inom
dldreomsorgen, byggs statusen vidare och man kan fi till
stind en lirande organisation. En positiv bieffekt skulle bli
en mer motstindskraftig organisation, eftersom lirande or-
ganisationer genom sin kompetens och anpassningstorma-
ga kan hantera forindringar i omvirlden pa ett adekvat sitt.
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7. Framtiden?

VAD LIGGER DA I FRAMTIDEN? Tillitsreformen’#, som intro-
ducerades av regeringen i syfte att skapa effektivare offentliga
verksamheter for att bittre kunna tillgodose medborgarnas
behov, ir enligt oss ett steg i ritt riktning. Avsikten med refor-
men dratt utveckla styrningen av den offentliga forvaltningen
genom att ta tillvara medarbetarnas kunskap och erfarenhet
inom deras respektive yrken och expertomriden. Dirigenom
vill man skapa fortroende genom hela organisationen och
oka medarbetarnas kontroll. Tillitsbaserad styrning syftar till
att minska detaljstyrningen och viga lita till professionernas
kompetens.

Vianser att reformen ir ett pA manga vis positivt steg inom
offentlig forvaltning. Genom att ha en sd kallad verksamhets-
tjanande styrlogik med fokus pa praktik och genomforande
pa den strategiska nivin, skapas tilltro mellan ledning och
anstillda inom sjukvirden. Som Dellve (2018) visade leder
detta till relevanta utvecklingsarbeten och engagemang hos
personalen. I verksamheter kinnetecknade av just en verk-
samhetstjinande styrlogik var ocksa risken for utmattning
ldgre. Verksamheternai Dellves studie styrdes av de processer
som pd operativ nivd rorde kvalitetsmatt och brukarnojdhet,
medan processer som gillde arbetsmiljo kategoriserades som
mindre viktiga. Vimenar emellertid att om man dessutom pri-
oriterar kunskap om arbetsmiljons paverkan pa medarbetarna
och tar med detta i styrningen, skulle en hilsofrimjande vird
och omsorg kunna skapas, vilket skulle gynna bide personal
och brukare. Med tanke pa dldreomsorgens arbetsmiljé och
organisation som vi presenterat i rapporten ir risken annars
stor att dinnu en god ambition inte far fiste.

Tillitsbaserad styrning har drag av de si kallade Theta-vir-
deringarna som beskrevs i kapitel 2. Det innebir att fokus
ligger pd rittssikerhet, legitimitet och tillit snarare 4n pa de
mest kostnadseffektiva resultaten. I dialog och genom kultur

14. Ar 2016 tillsattes Tillitsdelega-
tionen med uppgift att studera
och utveckla styrformer inom
offentlig forvaltning. Den
presenterade sitt betinkande
under hosten 2019 efter att ha
publicerat flera rapporter (till
exempel SOU 2018:47; 2019:43).
Efter att ha utbildat och
utvirderat sex statliga
myndigheter i tillitsstyrning
anser Tillitsdelegationen att
regeringen bor utveckla
styrningen vidare for att ge dven
kommuner goda forutsittningar
for att styra och leda sin
verksamhet mer tillitsbaserat.
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och virdegrund ska tilliten okas i alla led — frin politiker till
tjanstemin till operativ niva. I dagsliget har endast statliga
myndigheter utbildats och utvirderats i tillitsstyrning och
resultaten har fallit vil ut. Handlingsutrymmet och flexibi-
liteten, tvd exempel pa resurser pa arbetet, har okat, vilket
har varit av godo for bade medborgaren och medarbetaren.
Tilliggas kan att iven mer Lambda-betonade virderingar som
handlar om en stabil och uthallig offentlig verksamhet har
kommit upp i debatten om vird- och omsorgens styrning.
Aven hir handlar det om att komma bort frin eller tona ner
detsom Hood (1991) kallade Sigma-virderingar och kopplade
samman med NPM och resultatstyrning.

Men hur skulle tillitsreformen kunna fi genomslag inom
kommunalildreomsorg? Vad innebir »tillit till professionen«
ndr professionen nistan inte erkinns som ett yrke utan out-
bildad personal tillits att ta hand om de dldre?" Vad innebir
ett 6kat handlingsutrymme nir det idag inte finns nigra be-
grinsningar utan personalen ska gora allt: tvitta, stida, mata,
varda, aktivera? Vad innebdr mer delegering, nir cheferna re-
dan idag maste delegera uppgifter, eftersom de inte sjilva har
tid att utféra dem da de har stora arbetsgrupper spridda pé
olika platser? Och hur ska man kunna styra genom kultur och
virdegrund nirledare och medarbetare inte har mojlighet att
ldra kiinna varandra pa grund av strukturer som bidrar till sto-
ra, spridda och tungt belastade grupper? De organisatoriska
strukturer som dldreomsorgen vilar pd dr ingen god jordman
for kommunikation, vilket dr basen for att bygga tillit till och
fortroende for varandra.

Vi dr 6vertygade om att tillit dr viktig att uppna i alla or-
ganisationer for att fi en god arbetsmiljo som frimjar bade
produktivitet, arbetstrivsel och hilsa. Men vi dr ocksd ver-
tygade om att man bygger tillit pd goda fundament, det vill
sdga stabila organisatoriska strukturer, och dessa anser vi inte
finnsiildreomsorgenidag. Vihéller med Szebehely med flera
(2017) som menar att det krivs allokering av mer resurser till
dldreomsorgen, bittre arbetsscheman och en minskad belast-
ning som Okar personalens handlingsutrymme och ger tid
for stod frin kolleger och nidrmaste chef. Vi haller ocksda med
Corin och Bjork (2017) om att fokus i offentlig forvaltning
bor skiftas frin medarbetare till organisation, att cheferna bor
fi mer administrativt stod, att kommunikationen méste for-
bittras mellan operativ och strategisk nivd, att antalet medar-
betare per chefbehover ses 6ver samt att ojimlikheten mellan
kvinnligt och manligt kodade verksamheter méste hanteras.
Vianser dirfor att det finns manga aspekter som madste atgir-
das innantillitsreformen kan tridaikrafti hela den offentliga
sektorn. Som krav-resursmodellen siger: varje arbetsplats har
sina egna forutsittningar och dtgirder maste dirfor anpassas
direfter. I stillet for stindiga forindringar kan det vara dags
att borja tala om stabilitet.
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BILAGAI

Tabell 2. Deltagande kommuner i SEES-projektet, information om volymer i
aldreomsorgen samt demografi.

Kommun (antal Kommunstorlek Platseriboende Hemtjanst Andel Arbetsloshet

deltagare fran invanarantal over +65 ar Over +65 ar +85 ar (ES) procent (2015)

varje kommun) (2014-2015) (2013/2014) 2013/2014) +80 ar (SE)

ES1(32) liten 4,6 % Ingen 3,0% 13,8 %
information

ES2(53) medel 3,9% tillganglig for 3,2% 18,9%
kommuner.

ES3(167) medel 3,9% | Katalonien var 23% 149 %
téckningeni

ES4(101) medel 4,7 % medeltal 4,89 2,7% 15,0 %
procent (2013)

SE1(26) medel 4,9 % 8,6 % 7,9 % 10,8 %

SE2(16) stor 4,6 % 10,2 % 5,5% 7,3%

SE3(39) liten 2,7% 6,6 % 10,3% 9,1 %

SE4 (24) stor 52% 7,0 % 4,8 % 6,7 %

SE5 (13) medel 4,6 % 6,8 % 7,8% 10,8 %

SE6(31) liten 6,4 % 7,9 % 7,8% 6,9 %

SE7(18) liten 5,4 % 8,9 % 7,5% 7,0 %

SE8(9) medel 5,5 % 6,5 % 6,8 % 8,1%

SE9 (122) medel 5,0 % 71 % 6,8 % 71 %

Platser i boende i Spanien mats som antal baddar delat pa befolkningen i

kommunen som ar 65+ (ACRA - Associaci6 Catalana de Recursos Assistencials

2014). Motsvarande siffra for Sverige méats som antal platser delat pa befolk-

ningen 65+ i kommunen (Socialstyrelsen- SoS 2014 and SCB-Statistik Sverige

2014). En kommun kom in ett &r senare i projektet och dar ar de statistiska

uppgifterna hamtade fran SoS 2015 samt SCB 2017.

Kommunstorlek har definierats enligt féljande: <10 000 liten, 10 000-50 000

medel, >50 000 stor.
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BILAGA 2

Tabell 3. Organisationsforandringar baserad pa chefernas beskrivning och
personalens upplevelse.

Kommun  Chefernas beskrivning av Personalens upplevelse av
forandringar under det senaste aret  paverkan det senaste aret.
medelvarde
(standardavvikelse)
ES1 1.Inga forandringar 2,65(1,2)
ES2 3.0morganisering. Overgripande 3,62(1,2)
férandringar avscheman och
grupporganisering
ES3 1.Inga férandringar 2,69(1,4)
ES4 2.Vissa forandringar pa 2,79(1,5)
mellanchefsnivan
SE1 3. Omorganisering. Flytt av boende, 4,24(1,0)
nedskarningar, schemaférandringar
SE2 1.Inga forandringar 2,81(1,6)
SE3 3. Omorganisering. Flytt av boende, 4,00 (1,3)
oOvertagande av nattpatrull och
boende fér funktionshindrade,
vakanser i bemanning
SE4 3.Omorganisering. Stora 4,10(1,3)
nedskarningar och
schemaférandringar
SE5 3. Omorganisering. Férandrade 4,69 (0,5)
geografiska omraden och
bemanning
SE6 2.Vissa forandringar. Personalen 3,71 (1,3)
utdkas med tva heltider, en
chefsposition ersatts med en
administrativ assistent
SE7 2.Viss forandring. Personalen 3,88(1,5)
utokad med en heltid
SE8 3. Omorganisering. Erbjuder 4,00(0,9)
heltidstjanster vilket kréaver
forandringar i bemanning, scheman
och flexibla arbetsplatser
SE9* 3.Omorganisering. Fler chefer 4,00(1,3)

anstélldes och schemaférandringar
genomfordes

. Inga eller smé forandringar utéver de som normalt pagar pa en arbetsplats.

2. Nagra forandringar, som exempelvis omvandling av vikariat till fast tjanst eller
férandringar pa mellanchefsniva.

3. Omorganisering, som vi definierat forandringar som omfattar hela arbetsplat-
sen. Exempel pa det var geografiska forandringar av arbetsdistrikt i
hemtjansten, fysisk flytt av verksamheter, 6vergripande férandringar av
arbetsuppgifter eller arbetsscheman, samt nedskéarningar.

* SE9 kom in ett &r senare i projektet och ingick darfor inte i studien
»Organizational change and commitment: Effects on well-being, turnover intent
and quality of care in Spanish and Swedish eldercare« (Westerberg m.fl. 2018).
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