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Grinslost arbete? Flexibel
arbetstid 1 dldreomsorgen

Lena Ede och Ulla Rantakeisu

Ritten till heltid stéds av politiker och arbetsmarknadens parter for att
undanréja det omfattande och ofrivilliga deltidsarbetet for dldreomsorgens
personal. Arbetstidsmodeller med inslag av flexibel arbetstid mojliggor detta
utan 6kade kostnader for arbetsgivaren. For personalen innebir det att delar
av savil arbetstid som arbetsplats blir of6rutsigbara. I studien analyseras
foljderna av denna omvandling ur arbetstagarperspektiv. Resultatet visar att
priset for heltid dr en organiserad osikerhet med forsimrade och oonskade
arbetsvillkor.

Kvinnor och min befinner sig pa arbetsmarknaden i ungefir lika stor omfattning,
men ett framtridande drag i den nordiska vilfirdsmodellen ar den konssegregera-
de arbetsmarknaden (Stranz 2013). Kvinnor och min har olika arbetsvillkor och
arbeten som domineras av kvinnor har i allmidnhet ldgre status. Arbetsmarknaden
ir ocksa segregerad utifran arbetstid. For de som arbetar kontinuerligt treskifts-
arbete ar arbetstiden 36 timmar/vecka (Unionen 2015) och fér de som arbetar
oregelbunden tid, vilket dr vanligt for omsorgsarbetare inom aldreomsorgen, dr
arbetstiden 37 timmar/vecka (Kommunal 2007). Som deltid riknas veckoarbetstid
understigande 35 timmar. Deltidsarbete dr mer dn dubbelt sa vanligt for kvinnor
som for min, 30 procent av kvinnorna deltidsarbetar jimfoért med miannens 11
procent (SCB 2014).
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ningen till deltid 4r att heltidsarbete saknas (SCB 2014). Aldreomsorgen, dir den
overvigande majoriteten anstillda dr kvinnor, har en systematisk organisering
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av deltid. Av omsorgsarbetare arbetar 64 procent deltid. En fjardedel av dem vill

arbeta fler timmar, det vill siga de arbetar ofrivillig deltid. Oregelbunden arbetstid
med arbete dag- och kvillstid, vardagar och helger gor att nira en tredjedel av om-
sorgsarbetarna menar att arbetet ar svart att forena med familjeliv (Stranz 2013).

Arbetet i dldreomsorgen kan karakteriseras som ett kroppsarbete dir den egna
kroppen ir ett centralt verktyg samtidigt som kroppsarbetet innebir en nérhet till
och arbete med en annan minniskas kropp. Arbetsmomenten innefattar ocksa
relationella och emotionella aspekter da arbetet inkluderar beréring och intimitet
(Twigg 2000). Att skaffa sig en forstaelse for den andres onskan gor relationskonti-
nuiteten central for att bygga upp en god relation (Trygdegard 2012, Astvik 2003).

En jimstélldhetspolitisk satsning att erbjuda deltidsarbetande heltidstjanster
innebar att regeringen fordelade 150 miljoner SEK under aren 2002-05 till arbets-
givare for att i projektform — HelaProjektet — utdka antalet heltidstjanster (Arbets-
miljoverket 2006). Majoriteten av projekten genomférdes inom offentlig sektor
varav de flesta inom dldreomsorgen. Omkring 8 000 omsorgsarbetare — under-
skoterskor och vardbitriden — berordes. Nya sitt att organisera arbetstiden med
inslag av icke-schemalagd arbetstid provades. Pa icke-schemalagd arbetstid forvin-
tades ordinarie personal, som vid tillfillet inte arbetade pa ordinarie schema, att
ersitta tillfillig franvaro da tidigare korttidsvikarier anlitades. Okade kostnader for
heltidstjanster kunde pa sa sitt balanseras mot minskade kostnader for korttids-
vikarier (Jonsson 2011). Detta sitt att organisera arbetstiden omfattade samtliga
omsorgsarbetare, dven tidigare heltidsanstillda och de som ville forbli deltidsan-
stillda, vilket stillde krav pa lojalitet frin deras sida (Delander m f1 2006).

Under HelaProjektet fordubblades andelen heltidsanstallningar fran 28
procent till 55 procent (Arbetsmiljoverket 2006). Alla med heltidstjanster valde
emellertid inte att borja arbeta heltid (Jonsson 2011, Gustafsson Hedenstrom
& Swahn 2011). Skilen dirtill ar inte belysta. En slutsats fran HelaProjektet dr
att det gar att oka antalet heltidsanstillningar utan 6kade kostnader, framfor allt
inom storre offentliga organisationer (Riksrevisionen 2014). De flesta projekten
permanentades i ordinarie verksamhet (Arbetsmiljoverket 2006). Arbetstidsmodel-
ler med inslag av icke-schemalagd arbetstid har fatt vida spridning. Enligt Kom-
munals studie har 44 procent av Sveriges kommuner infort ritt till heltid med
olika modeller for arbetstidsforliggning, vanligen med inslag av icke-schemalagd
arbetstid (Gustafsson Hedenstrom & Swahn 2011).

I var studie fokuseras det som forenar dessa arbetstidsmodeller, nimligen
icke-schemalagd arbetstid. Vi bendmner den verksambetsflexibel arbetstid da flexibi-
liteten utgar fran verksamhetens behov av arbetskraft och mojlighet att tillfalligt
omfordela ordinarie personal. Syftet med var artikel ar att analysera organisering-
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en av den verksamhetsflexibla arbetstidens foljder for vardagslivet och omsorgsar-
betet ur arbetstagarnas perspektiv.

HELTID GENOM VERKSAMHETSFLEXIBEL ARBETSTID
Heltidstjansterna skapas genom den verksamhetsflexibla arbetstiden som innebir
att omsorgsarbetet i tva avseenden delvis avregleras, dels vad giller arbetstid, dels
vad giller arbetsplats. Denna avreglering knyter an val till det flexibla arbetslivet
som det formulerats av Allvin m fl (2013) och Hanson (2004).

Avregleringen sker for det forsta genom att delar av den reglerade, schemalagda
arbetstiden, vanligen upp till 20 procent, forliggs utanfor det ordinarie schemat.
Denna arbetstid ska arbetas in nir vakanser i bemanningen uppstar och verk-
samheten har behov av ersittare. Arbetstagaren avkrivs pa sa sitt en tidsmassig
flexibilitet (Gronlund 2004) som loser upp en tydligt avgransad arbetstid. For det
andra sker en avreglering av en tydligt avgrinsad arbetsplats med kinda arbets-
kamrater och omsorgstagare da vakansen dven kan uppsta i andra arbetsgrupper
dn den egna och arbetstagare avkravs rumslig flexibilitet (Gronlund 2004).

For verksamheten innebir ovanstaende avreglering intern flexibilitet (Kelliher
& Desombre 2005, Gronlund 2004) genom att ordinarie personal omdisponeras
utifran verksamhetens behov. Det ir en skillnad mot tidigare da antalet anstéllda
varierades genom extern flexibilitet (Kelliher & Desombre 2005, Gronlund 2004),
med vilket avses vikariat och deltidsanstéllningar.

Erbjudandet om heltidstjanster ansags gynna arbetstagare snarare dn arbetsgi-
vare da den verksamhetsflexibla arbetstiden presenterades som en valmgjlighet
av arbetstid. Manga avstod dock fran att vilja heltid trots denna mojlighet och
att man visat sig positiv tidigare (Jonsson 2011). Nagra valde dven att forkorta sin
arbetstid (Gustafsson Hedenstrom & Swahn 2011). Studier om avregleringars kon-
sekvenser for arbetstagare pekar mot olika hall. Flera visar att det inte r givet att
flexibilitet som passar verksamhetens behov passar dess arbetstagare (till exempel
Hoficker & Konig 2013, Thornely 2007, Chung m fl 2007, Karlsson 2006, Zey-
tinoglu m fl 2005). En litteraturéversikt (Joyce m f1 2010) om hur arbetstagare
paverkas av flexibla arbetsforhillanden visar tentativt att flexibilitet som 6kar
arbetstagares mojligheter att kontrollera och paverka sina arbetsforhallanden r av
godo och leder till dkat vilbefinnande. Detta bekriftas dven av en annan Sversikt
(Nijp m 1 2012). Motsatsen - flexibilitet som motiveras utifrin organisationens
intressen — tenderar att fa negativa foljder for anstillda (Joyce m fl 2010). Gene-
rellt sett tenderar flexibilitet for arbetsgivare att skapa otrygghet for arbetstagare
(Saloniemi & Zeytinoglu 2007). Flexibiliteten kan emellertid ta sig olika uttryck i
skilda branscher och ha olika innebord for anstillda (Gronlund 2004).
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Den verksamhetsflexibla arbetstiden som skulle mojliggora heltidsarbete kan
alltsa ha fatt motsatt effekt. Fragan varfor arbetstagare avstod fran heltidsarbete ar
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emellertid obesvarad. Vad hinder nir verksamhetsflexibel arbetstid infors for att

omvandla deltidstjanster till heltidstjanster? I ljuset av att det saknas forskning om
nya sitt att organisera omsorgsarbete (Daly & Szebehely 2012, Trygdegard 2012,
Jonsson 2011), liksom hur olika former av arbetstidsscheman paverkar arbetsta-
gare (Akerstedt m fl 2012, Kecklund m fl 2010), ir det angeliget att sdka svar pa
hur den verksamhetsflexibla arbetstiden paverkar omsorgsarbetarnas arbete och
vardagsliv. Omsorgsarbetarnas artikulering av hur arbetets innehall och planering
forandrats till f6ljd av den nya organiseringen av arbetstid saknas. Kunskapsgapet
ar problematiskt, inte minst da det osynliggor arbetsforhallanden inom de tva

storsta, tillika kvinnodominerade, yrkesgrupperna i Sverige.

MATERIAL OCH METOD

Det empiriska material som denna studie grundar sig pa bestar av fem utvirde-
ringar av projekt som genomforts inom den kommunala dldreomsorgen i fem
kommuner av varierande storlek. Malsittningen for projekten var att utoka
antalet heltidstjanster for omsorgsarbetare. Villkoret var att de utdkade tjansterna
finansierades inom befintlig budget. Utvirderingarnas syfte var att ur arbetstagar-
nas perspektiv studera de nya sitten att organisera arbetet. Tre av projekten var
inom ramen for HelaProjektet och tvd hade genomforts tidigare. Samtliga projekt
inneholl det som vi i denna studie bendmner verksamhetsflexibel arbetstid.!
Totalt genomfordes 63 intervjuer med omsorgsarbetare, enskilt eller i grupp, och
20 intervjuer med chefer pa olika nivaer inom dldreomsorgen. Ytterligare infor-
mation om projekten samt utvirderingarnas metod och resultat finns i fem ut-
varderingsrapporter (Ede 2005a, Ede 2005b, Ede & Karlsson 2003, Ede & Sjodén
2002, Ede & Strandell 2005). I denna artikel genomfors en fornyad analys av det
empiriska materialet som uppgar till 600 sidor utskriven text. Det behandlas nu
som en sammanhingande helhet, till skillnad fran utvirderingsrapporterna dir
varje projekt analyserades separat. I analysen hir avser vi att ga utdver utvirde-

ringarnas avgrinsade uppdrags- och bedémningsram.

DATABEARBETNING OCH ANALYS

Klassisk grundad teori (Classic Grounded Theory, CGT) (Glaser 1998) anvinds som

analysmetod vid denna sekundiranalys. Malsittningen med CGT ir att formulera
en teori som forklarar deltagarnas mest centrala problem genom att uppticka och
begreppsliggora sociala monster.

! Den benimns olika i kommunerna, exempelvis flytande tid eller tidsbank vilket framkommer i
illustrerande empiri.
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Analysarbetet borjade med 6ppen kodning. Ord, fraser och stycken av texten
granskades och fragor stilldes till materialet som exempelvis: Vad hinder hir, vad
ir det huvudsakliga problemet? Allteftersom koderna utvecklades och jamfordes
bildade de kategorier. Kategorierna jamfordes med varandra och forfinades 1 takt
med att analysen fortskred. Vi ritade kartor for att beskriva relationerna mellan
kategorierna. Ett monster framtridde som visade att det centrala problemet for
intervjupersonerna var hur de skulle hantera den osikerhet som organiseringen
av den verksamhetsflexibla arbetstiden forde med sig. Detta problem bendmner
Vi hantering av organiserad osikerbet. Direfter borjade vi koda selektivt och sokte
enbart data som var relaterade till denna huvudkategori. I enlighet med principer-
na for CGT (Glaser 1998) paborjades da ocksa sokningen av litteratur som kunde
relateras till detta begrepp.

RESULTAT
De allminna dragen i den genererade modellen presenteras i figur 1. Inledningsvis
introduceras huvudbegreppet och direfter presenteras de tva faser — att sta till

pass och att passa in — som ingar i en cyklisk process av organiserad osdkerhet.

Hantering av organiserad osidkerhet

Med organiserad osikerhet menar vi det karakteristiska i den flexibilitet som
avkrivs av omsorgsarbetare for att fullgdra den verksamhetsflexibla arbetstiden.
Flexibiliteten innebar att vara beredd pa arbete utanfor den schemalagda arbetsti-
den nir verksamheten har behov av timvikarier. Detta sitt att organisera arbetet
bendmner vi organiserad osikerbet eftersom osikerheten ir satt i system. Det
innebir att numera, 1 en del av arbetstiden, inte veta om, nir och var den
verksamhetsflexibla arbetstiden kan arbetas in.

Tidigare var all arbetstid forutbestimd och forlagd till samma arbetsplats med
kinda arbetskamrater och omsorgstagare, arbetet var reglerat vad giller arbetstid
och arbetsplats. Hanteringen av den organiserade osikerheten sker i en cyklisk
process. Den {Orsta fasen bestar av att std till pass tor arbete, dven om det kollide-
rar med privata dtaganden. Den andra fasen bestar av st passa in i relation till nya
omsorgstagare och arbetskamrater eftersom den verksamhetsflexibla arbetstiden
ska arbetas in dir verksamheten har behov, vilket saledes kan vara i en annan

arbetsgrupp dn den egna.
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FRITID ARBETSTID

SCHEMALAGD

VERKSAMHETSFLEXIBEL ARBETSTID ARBETSTID

HANTERA ORGANISERAD OSAKERHET

ATT STATILL PASS ) ATT PASSA IN

Privat Social | relation till I relation till
forsakelse forpliktelse omsorgstagare arbetsgivare
Ekonomisk . I relation till
farpliktelse utsuddad grdns arbetskamrater

Figur 1. Modell fér organiseringen av den verksamhetsflexibla arbetstidens foljder fér vardagsliv och
omsorgsarbete: en cyklisk process av tva faser av hantering av organiserad osékerhet.

Att sta till pass

Att sta till pass innebdr att vara tillginglig for arbete pad den verksamhetsflexi-

bla arbetstiden nir arbetskamrater dr franvarande. Denna form av flexibilitet i
relation till arbetstid dr ny for arbetstagarna da all arbetstid tidigare var forutbe-
stimd genom schema. Nu suddas grinsen ut mellan arbetstid och fritid genom en
beredskap for arbete samtidigt som de har fritid. Tillginglighetskravet piminner
om den osikra tiden som vikarie nir telefonen vaktades for att vara beredd att ta
ett ledigt arbetspass, men den 4r ny och odnskad inom ramen for en tillsvidarean-
stillning. Mojligheten att siga nej till ett erbjudet arbetspass finns — och betonas
av arbetsgivaren — men begrinsas av forpliktelser av tva slag. Den ena ir ekono-
misk i relation till arbetsgivaren och den andra ir social i relation till arbetskamra-

terna. Bada forpliktelserna for med sig forsakelse inom den privata sfiren.

Ekonomisk forpliktelse

Den ekonomiska forpliktelsen uppstar i relation till arbetsgivaren genom l6nen
som betalas ut for total arbetstid oavsett om den verksamhetsflexibla tiden ar
inarbetad eller ej. Det forknippas med att sta i skuld for tid man fatt betalt for,
men dnnu inte fullgjort. "En sorts forskott”, sdger en arbetstagare. Tvanget att ta
erbjudna arbetspass, for att inte hamna i skuld, r inforlivat i den verksamhets-
flexibla arbetstiden genom ofdrutsdgbarheten om arbetspassens tillginglighet.
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Tillgingen pa lediga arbetspass kan inte paverkas eftersom de uppstar forst nir
en annan arbetstagare ir frinvarande. Ansvaret att hitta arbetspass ligger diremot
hos arbetstagarna. Konsekvensen ir en dngslan att inte hinna arbeta in den
forskottsbetalda arbetstiden. ”Att jaga timmar for att inte bli skyldig tid” ir ett
aterkommande uttryck for den stress som uppstar.

Den verksamhetsflexibla arbetstiden avstims regelbundet (varierar mellan
varje kvartal och helar) och ett 6verenskommet antal timmar plus eller minus dr
tillatet att fora med sig till nista maittillfille. Minustid ddrutover medfor avdrag
pa 1onen. "Jag blev skyldig pengar. Jag kom inte upp i nog mianga timmar”, be-
rattar en arbetstagare. Avdrag pa l6nen kan tyckas logiskt eftersom det dr timmar
arbetsgivaren betalt for, men inte fatt tillbaka i form av arbetad tid. Det som stor
logiken ar: 1) Arbetstagarna kan inte kan paverka behovet av arbetspass. “For att
fa ihop till flytet fir man ju hoppas pa att nan arbetskamrat dr borta”, berittar en
arbetstagare. 2) Upplevelsen av att alltid vara i tjanst, dven nir de ir lediga. ”Alla
mina lediga dagar tillhor arbetsgivaren. Tidsbanken gor att jag aldrig kinner mig
ledig”, sdger en arbetstagare. 3) Arbetspasset maste infalla pa en dag som inte ar
schemalagd. "Nagot som jag tycker dr vildigt jobbigt dr att det inte ar sa sikert att
det finns nagot arbetspass den dagen jag ir ledig”, siger en annan. Konsekven-
sen dr att de varken kan paverka om de kommer att bli ekonomiskt skuldsatta i
forhallande till arbetsgivaren eller storleken pa skulden. Dessutom borde logiken
dven gilla i den andra riktningen, att plustid utdver den 6verenskomna ger paslag
pa l6nen, sa dr dock inte fallet.

Konstruktionen mellan verksamhetsflexibel arbetstid och 16n tenderar att
tvinga arbetstagarna att vara flexibla infor arbetsgivarens behov av ritt beman-
ning; implicit blir den en skyldighet for arbetstagarna trots utfistelser om att de
kan vilja arbetspass.

Social forpliktelse

Ansvaret dver korttidsbemanningen ar delegerat till den arbetsgrupp i vilken
vakansen uppstar genom att de ska hitta en arbetskamrat som med kort varsel

ar villig att instélla sig for arbete. Ansvaret foljs dock inte av befogenheten att
beordra utan maste l6sas med hjilp av en annan arbetstagares flexibilitet. Den
sociala forpliktelsen att tacka ja till ett arbetspass dr av solidaritet med arbetskam-
raterna darfor att man av egen erfarenhet vet vad som utspelar sig pa arbetsplat-
sen: “Alla vet hur det ar att ringa runt och da maste andra jobba i stillet”, siger
en arbetstagare. Arbetsgruppens arbete intensifieras nir en i teamet ringer efter-
som de facto tvd personer i arbetskraften saknas tills en ersittare hittats. Den som
ringer upp 4r, 4 ena sidan, medveten om vilka 6verviganden som maste goras
innan beslutet fattas att ta arbetspasset da det innebir forsakelser i den privata
sfiren. Att siga nej innebdr, a andra sidan, en risk att inte bli tillfragad nista gang
ett arbetspass behover tillsittas. "Det gar inte att sdga nej heller for da kanske de
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inte ringer igen”, sdger en arbetstagare. Arbetsgivaren ir medveten om den 6kade
arbetsbordan: “Det dr mycket tid som personalen far ligga pa att se till att de
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ticker upp bemanningen vid frainvaro”, berittar en chef som tidigare bemannat

vakanserna. Vi menar att ansvarsforskjutningen innebir férindrade sociala relatio-

ner. Den sociala forpliktelsen att sta till pass aterfinns nu mellan arbetskamrater.

Privat forsakelse

Att sdga ja till ett arbetspass medfor forsakelse i relation till familjen och privata
dtaganden. Den verksamhetsflexibla arbetstiden smailter samman med den lediga
tiden och problemet med att sirskilja dem visar en utsaga som “Jag fick arbeta pa
en ledig dag”. Den utsuddade grinsen mellan arbete och fritid dr oonskad vilket
uttrycks tydligt av en arbetstagare: ”Jag skiljer pa nir jag jobbar och nir jag ir
ledig. Jag vill inte ta med mig arbetet pa fritiden.”

Arbetstiden kinns grinslos da de nu dr bade lediga och foérvintas sta till pass
for arbete samtidigt. Denna paradox ger en kinsla av inlasning och bidrar till att
aterhimtningen forhindras. Oron for att fa en ekonomisk skuld i férhallande till
arbetsgivaren forstirker plikten att arbeta. En arbetstagare uttrycker detta: "Man
tanker aldrig ndr man gar av skiftet, att nu ar jag ledig. Bara att veta det skapar ett
lugn i kroppen. Det kinner jag inte idag fér ndgon kan ju ringa och det ir tid som
man ska arbeta av”.

Ansvaret for att avgrinsa arbetet mot dvriga livet lag tidigare hos arbetsgivaren
genom det forutbestimda arbetstidsschemat. Nir dven verksamhetsflexibel arbets-
tid infors, parallellt med schemalagd arbetstid, flyttas ansvaret till arbetstagarna
att gora avgrinsningen. Den frustration och de skuldkinslor detta orsakar nir
arbetsforpliktelser gar fore de privata dr pafallande. En arbetstagare berittar: "Och
sa ringer de frdn jobbet och du ligger dina egna planer at sidan. Da sdger du ja i
alla fall [till jobbet] och far daligt samvete for barnen”.

Planering och organisering av vardagen hemmavid upptar en stor del av berittel-
serna. Den flexibilitet som avkrivs arbetstagarna genom att sta till pass ar inte for-
enlig med andra former av tidsorganisering som exempelvis skola, barnomsorg eller

sociala engagemang dir kontinuitet och framférhallning ar viktiga ingredienser.

Att passa in

Att passa in innebdr for arbetstagarna att anpassa sig till nya konstellationer av
omsorgstagare och arbetskamrater. Om franvaron i den egna arbetsgruppen ar

lag maste arbetspassen arbetas in i andra arbetsgrupper. Aven om arbetsuppgifter
tycks likartade, exempelvis att bidda singar, hjilpa till med intimhygien eller
medicinhantering, utfors de i en relation dir mottagarens samarbete dr nod-
vindigt. Upparbetade relationer ir siledes en viktig del av arbetet. Den tidigare
regleringen av arbetsplats avregleras och for med sig en utbredd oro Gver att passa
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in i relation till omsorgstagarna och till arbetskamraterna, liksom oro 6ver att
arbetsgivarens krav urholkar mojligheten att utfora ett gott omsorgsarbete.

[ relation till omsorgstagaren

Att passa in i relation till en okidnd omsorgstagare innebar att arbetstagarna
snabbt maste kunna tillvarata tva intressen som inte nédvindigtvis sammanfaller:
savil omsorgstagarens behov av individuellt stod som arbetsgivarens krav pa att
insatsen utfors inom en hart reglerad och standardiserad tidsram. Med okinda
omsorgstagare saknas kunskapen om sittet pa vilket insatsen ska utforas. Det
medfor tvivel pa eget yrkeskunnande och begrinsar mojligheten att ge en kvalita-
tivt god omsorg. En arbetstagare med mangarig yrkeserfarenhet berittar hur det
kidnns infor nya omsorgstagare: “Fastdn jag jobbat i tjugo ar sa kan jag ingenting.
Det blir nytt nir vardtagarna dr nya. Alla dr ju personligheter och ska ha si eller
sa. Det tar ett tag innan man kidnner till allt”. Att endast fokusera pa insatsen -
sjalva gorandet — utesluter omsorgsarbetets relationella komponent. Det ir inte
tillfyllest, vilket arbetstagarna aterkommer till: ”Ja, men vad var det for kvalitet pa
det. Det dr ju manniskor. Man kan inte bara ga in och sitta pa strumpan och ga
ut igen. Da blir man ju en maskin”, siger en arbetstagare.

Kinnedom om omsorgstagarens vanor och preferenser byggs upp av kontinu-
itet och langsiktighet i relationen och gar utover konkret utforande av insatsen.
Det finns flera utsagor om det omfattande relationsarbete som utférs som en
sjalvklar del i arbetet, liksom beskrivningar om hur detta samarbete forhandlas
fram innan och under uppgiftens utférande. I dessa forhandlingar dr det arbets-
tagarna som maste konkretisera och planera arbetsuppgiften samtidigt som den
inte kan utféras mot omsorgstagarnas vilja eller att vederborande utesluts fran
insatsen. I stillet krivs lyhordhet for att insatsen ska ligga i linje med omsorgsta-

garens Onskemal.

[ relation till arbetskamraterna

Farhdgor om att passa in i den tillfilliga arbetsgruppen uppkommer genom
avsaknaden av kunskap om arbetsinsatsen i kombination med att inte kinna till
arbetsgruppens gemensamma tolkning av insatsens innebord och arbetsfordel-
ning i relation till omsorgstagarna. Ersittaren kan inte till fullo kompensera den
franvarandes arbetskapacitet. Det har man sjilv erfarit genom att dels vara vikarie,
dels ta emot vikarier i egen arbetsgrupp. I arbetsgruppen ansvarar alla gemensamt
for att uppgifter utfors, men enskilt dver sina egna ansvarsomraden. Arbetskamra-
terna litar pa varandra att det som ska utforas verkstills. Den som kommer ny till
gruppen saknar denna kunskap. ”Gar man till en arbetsplats dir man 4r en gang i
manaden dr man mer i vigen an till nytta”, siger en arbetstagare. Att inte kinna

till och ddrmed inte kunna leva upp till arbetsgruppens forvintningar ir betung-
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ande. En arbetstagare berittar: "Det ar svart att komma in i rutinerna pa arbets-
platsen och lira sig namn pa nya omsorgstagare och personal”. Nagra berittar
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att det saknas tid for upplirning inom teamet da inhoppet i en ny arbetsgrupp ar

akut och kortvarigt: ”Alla har sa mycket att gora sa de har inte tid att informera
mig”, siger en arbetstagare.

Andra beskriver hur stimningen i arbetsgruppen forindras och underminerar
gruppgemenskapen om ersittaren inte vet hur man ska vara for att vara en god
arbetskamrat, nimligen att bidra med egna initiativ eller finna sin nisch i teamet.
Att passa in handlar om en anstringande anpassningsprocess som man inte alltid
klarar av. En arbetstagare siger: Vi ir beroende av varandra, av synsitt och virde-
ringar. Hur vi 4r mot vardtagarna. Om jag gor sa hir och du hela tiden gor tvirs

emot sa funkar det inte.”

[ relation till arbetsgivaren

Att passa in i relation till arbetsgivarens krav innebir att std tillbaka med egna
krav pa godtagbara arbetsvillkor och mojligheten att anvinda sig av sin yrkes-
kompetens. Arbetsgivarens instrumentella syn pa omsorgsarbetet som en insats,
dessutom i kombination med att arbetstagarna kan flyttas runt, medfor en forlust
av den specifika kompetens som skapas i relation till kinda omsorgstagare och
arbetskamrater. Uppgiftsbetoningen star i skarp kontrast till omsorgsutévningens
retorik som baserar sig pa att uppgiften utfors i en relation som byggs upp av
kontinuitet. Nu blir arbetstagarna utbytbara objekt for att ersdtta andra som utfor
exakt samma arbetsuppgift. Att uppgiften utfors blir viktigare dn hur den utfors.
Det skapar otrygghet, minskar medinflytandet och upplevs rentav som utsugning:
“Man kinner sig utnyttjad”, siger en arbetstagare. Aven omsorgstagaren objekti-
fieras genom att ses som en insats utan att behova relatera till utforaren.

Arbetsgivaren ser med skepticism pd arbetstagarnas starka motvilja mot att
byta arbetsplats. En av cheferna, som tidigare arbetat pa detta sitt som sjukskoter-
ska, forstar inte alls protesterna och betoningen pa relationskontinuitet. Hon be-
rittar: "Jag gick in och gjorde min insats och gick vidare till nista. Man behévde
inte relatera till varken patienten eller arbetskamraterna och inte heller bry sig om
nagot annat 4n att gora sin uppgift korrekt.”

Det sker en urholkning av omsorgsarbetet som frantar arbetstagarna mojlighe-
ten att arbeta professionellt da relationsarbetet dr grundldggande for omsorgsarbe-
tet. Inte minst 4r det relationsarbetet som gor ett psykiskt och fysiskt pafrestande
arbete meningsfullt. Att veta vad i kombination med vem for att veta hur insatsen
ska utforas dr centrala komponenter i yrkesutévningen.

Medan malet for arbetsgivaren ér att insatserna utfors inom stipulerad tidsram
oavsett av vem, menar arbetstagarna att arbetsgivaren inte forstar att arbetet

innehaller mer 4n insatsen i sig: "Politikerna som bestimmer och tjinsteminnen
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som ger politikerna underlag till sina beslut vet inte vad det hir ir for arbete”,
sdger en arbetstagare.

Gapet mellan arbetstagare och arbetsgivare vidgas till foljd av arbetstagares
okade ansvar och arbetsborda for att 16sa den verksamhetsflexibla arbetstidens
konsekvenser. Protester forekom vid inforandet av det nya sittet att forligga ar-
betstiden. En arbetstagare opponerade sig till sin chef: *’Varfor ska vi ha tidsbank’
fragade jag chefen. ’Alla har det nu’ svarade hon. Men enhetscheferna har det
inte. Ingen i min bekantskapskrets har tidsbank. Min gubbe har det inte.”

DISKUSSION

Syftet med var artikel var att analysera organiseringen av den verksamhetsflex-
ibla arbetstidens foljder for vardagslivet och omsorgsarbetet ur arbetstagarnas
perspektiv. Resultatet visar att centralt for omsorgsarbetare ir det problematiska

i hanteringen av den osikerhet som organiseringen av den verksamhetsflexibla
arbetstiden for med sig. Den hanteringen karakteriseras av en cyklisk process
bestaende av att forst sta till pass for arbete, pa grund av ekonomisk och social
forpliktelse, for att kunna ersitta en frinvarande arbetskamrat. Dessa forpliktelser
innebir forsakelse i den privata sfiren. Direfter krivs att arbetstagaren ska passa
in i relation till okinda omsorgstagare och arbetskamrater samt till arbetsgivare
med urholkade forutsittningar for att genomfora ett gott omsorgsarbete. Detta
sitt att organisera arbetet benimner vi organiserad osikerhet eftersom osikerhe-
ten — att inte veta om, nir och var den verksamhetsflexibla arbetstiden ska arbetas
in - 4r satt 1 system.

Det finns ett brett stod fran politiker och arbetsmarknadens parter om att
fa bort “kvinnofillan deltid” (Tullberg 2003, SKL 2014). Inom ildreomsorgen
skapas heltidstjanster inom befintlig budget med hjilp av intern flexibilitet (Gron-
lund 2004) genom att arbetstid och arbetsplats delvis avregleras. Denna studie
synliggor tre motstridiga krav som den organiserade osikerheten ger upphov till
som det finns skil att mejsla ut ytterligare. Den forsta dr en motsittning mellan
arbetsliv och privatliv vilket kan kopplas till jimstilldhet. Den andra motsittning-
en ror fragan om vad som utgor kvalitet i omsorgsarbete. Den tredje motsittning-
en handlar om arbetsforhillanden, om omsorgsarbetarna far 6kad valfrihet eller
om inlasningen i arbetet dkar.

Den forsta motsittningen giller huruvida jimstilldheten minskar eller 6kar nir
styrningen av omsorgsarbetarnas arbetstid blir mindre reglerad, det vill siga nir
grinsen mellan arbetstid och fritid upploses genom att omsorgsarbetare star till
pass for arbete. A ena sidan mojliggdr verksamhetsflexibel arbetstid att arbetstagare
kan ga upp till heltid och fortsitta att kombinera yrkesansvar med familjeansvar

da de pa papperet kan tacka nej till foreslagna arbetspass. Den ordning som rader
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mellan min och kvinnor - med kvinnors huvudansvar for oavlonad omsorg
(Szebehely m fl 2014, Bekkengen 2002) — kan da bibehallas, men till priset av en
6kad total arbetsborda for kvinnor. Ar detta sitt att organisera arbete for att 6ka
heltidstjanster snarare samhillets mojlighet att fa ©kad tillgang till kvinnors arbets-
kraft utan att mins villkor och arbetsforhallanden (pa jobbet och/eller i hemmet)
forandras? I sa fall ar det troligt att arbetstidsomvandlingen snarare reproducerar
ojamlikhet, rentav stirker en sned arbetsfordelning mellan min och kvinnor. A
andra sidan kan en delvis avreglerad tidsstyrning forsvara mojligheten att kombi-
nera yrkesansvar med familjeansvar da vér studie visar att omsorgsarbetare star till
pass for arbete dven under “ledig” tid da all tid blir presumtiv arbetstid. En 6kande
jamstélldhet astadkoms da genom att ett okat tryck skapas pa deras min att om-
prioritera mellan arbets- och familjeliv. Aven om en jimstilldhetsaspekt tillgodo-
ses, det vill siga kvinnor erbjuds nu heltidsarbete med dkad mojlighet att forsorja
sig med eget arbete, saknas kunskap om hur denna arbetstidsférindring paverkar
arbetsborda och familjeliv, inte minst hur férhandlingar och relationer mellan
man och kvinnor paverkas. Frigan bor dven ses i ljuset av Stranz (2013) studie som
visar att oregelbundna arbetstider inom dldreomsorgen i sig ar problematiska att
forena med familjelivet. Att kvinnor tar hinsyn till privatlivet vid 6verviganden pa
arbetsmarknaden (Szebehely m fl 2014, Thomsson 2013) indikeras i uppgifter om
att heltidstjinsterna forvisso blivit fler, men det innebir inte att de heltidsanstillda
arbetar heltid (Jonsson 2011).

Den andra motsittningen som organiserad osikerhet synliggor dr fragan om
ildreomsorgens kvalitet, den mellan uppgifts- eller relationskontinuitet. Motsitt-
ningen visar sig i att anknytningen till en fast arbetsplats bryts upp. Avregleringen
av arbetsplats, med fokus pa uppgiftskontinuitet i enlighet med 6kad betoning
pa teknisk-ekonomisk rationalitet, forutsitter det oproblematiska for arbetstagare
att passa in i en ny tillfillig arbetsplats. Utvecklingen har mojliggjorts genom den
marknadsanpassning som omsorgsarbetet i de nordiska linderna genomgatt och
som medfort en dkad betoning pa uppgift inom stringa tidsramar (Kamp m fl
2013, Szebehely & Meagher 2013, Trygdegard 2012). Betoning pa teknisk—ekono-
misk rationalitet strider mot den omsorgsrationalitet (Waerness 1996) som om-
sorgsforskningen har fokuserat. I den ir relationskontinuitet en forutsittning for
gott omsorgsarbete (Astvik 2003, Stone 2000). Det 4r ocksa relationskontinuitet
med omsorgstagare och arbetskamrater i kombination med handlingsfrihet som i
stor utstrickning gor arbetet meningsfullt for omsorgsarbetare (Daly & Szebehely
2012, Trygdegard 2012). Arbetsplatsomvandlingen stirker betoning av uppgift
pa bekostnad av relation vilket kan forsdmra arbetsvillkor och méjligheter att
utfora ett gott arbete da autonomin i motet med omsorgstagaren begrinsas. Det
ir saledes befogat att fraga sig hur minskad arbetsplatskontinuitet, och dirmed

minskad relationskontinuitet, paverkar arbetstillfredsstillelse och upplevelse av
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omsorgsarbetets kvalitet. Om detta dr kunskapen begrinsad, inte minst mot bak-
grund av att omvandlingen ytterligare kan forsimra en ogynnsam arbetssituation
for arbetare i dldreomsorgen (Stranz 2013, Gustafsson & Szebehely 2005).

Den tredje motsittningen som organiserad osikerhet synliggor ir den mellan
okad valfrihet eller inldsning i arbetet nir arbetstid och arbetsplats delvis avreg-
leras genom att omsorgsarbetare bade stér till pass for arbete och ska passa in.
Forespeglingar om okad valfrihet med arbetstiden som flexibel syftar dven till att
attrahera arbetskraft till dldreomsorgen for att tillgodose dkad efterfragan pa ldre-
omsorg (se SKL 2014). Arbetstagare far i storre utstrickning planera och ta ansvar
for eget arbete vilket kan gora arbetet mer stimulerande. Motsatsen 4r emellertid
ocksd mojlig. Okade valmojligheter kan begrinsas av nya, mer dolda principer for
styrning i en arbetsorganisation (Allvin m fl 2013).

Trots forespeglingar om frihet att vilja arbetstid inom den verksamhetsflexibla
arbetstiden visar var studie att arbetsgivare far arbetstagare att agera pa ett bestimt
sdtt — att sta till pass for arbete — genom de ekonomiska och sociala forpliktelser
som inforts. Fragan ir om sjilvbestimmandet snarare krymper da grinsen mellan
arbete och fritid suddas ut. Nir ocksa anknytningen till arbetsplats bryts visar var
studie att arbetstagarnas arbete kommer att formas av andra styrningsmekanis-
mer: dels genom en 6kad styrning mot uppgift, vilket medfor att arbetstagare blir
utbytbara, dels genom begrinsningen av autonomin i motet med omsorgstagare
som innebdr att deras handlingsutrymme begrinsas.

Tendensen i denna omvandling forefaller tydlig. Omsorgsarbetare far okat
ansvar och okad arbetsborda utan att inflytandet 6kar. Detta ligger i linje med
Rasmussens (2004) karakteristik av den forindring som dldreomsorgen ocksa i
Ovrigt genomgar som en “girig organisation” for omsorgsarbetare. Makten och
ekonomiska styrmedel centraliseras medan ansvaret for utférandet decentraliseras.
Arbetare i frontlinjen konfronteras med allt storre diskrepans mellan socialpolitis-
ka mal om god omsorg, den enskilda omsorgstagarens behov och egna majlighe-
ter att ge omsorg.

Den organiserade osikerheten — att inte veta om, nir och var arbetet ska
utforas — synliggdr de motstridiga krav som omsorgsarbetare har att hantera.
Dessa kan utgora skal till att manga omsorgsarbetare avstar fran att arbeta heltid
trots att de erbjuds det av arbetsgivaren och ir positivt instillda till heltidsarbe-
te (Jonsson 2011). Arbetstidsmodeller med verksamhetsflexibel arbetstid kan i
stillet motverka sitt syfte trots forespeglingar om okad flexibilitet for arbetstagare.
Detta kan forklaras genom flexibilitetens relationella innebord. For att nagon ska
ha flexibilitet innebar det fér nigon annan att vara flexibel (Bekkengen 2002).
Maktaspekten visar sig i att den enes handlingsfrihet, i detta fall arbetsgivarens,
forutsitter den andres anpassning, i detta fall arbetstagarens, genom att det som

kinnetecknar arbetsforhallanden for vikariat flyttar in i tillsvidareanstéllningar.
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Arbetets transformering — den grinsl6sa arbetstiden och begrinsande arbete
genom att meningsskapande relationer forsvagas — kan urholka arbetstagarnas
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vardagsliv och omsorgsarbete inte minst genom att deras omsorg om andra - pa

arbetet och i familjen — bekriftas som ovisentlig.

Det finns skil for fortsatt forskning for att ta reda pa om modellens centrala
begrepp kan appliceras for arbetstagares arbetsforhallanden inom andra branscher
och yrkesomraden men dven for att fylla i de kunskapsluckor om motsittningar
som den organiserade osikerheten synliggor i dldreomsorgen.
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