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Forskerskolens forord

Denne athandling tager afsatien af de aktuelle reformer, der lover at lose velferdsstatens
multiple kriser; kriser i forhold til befolkningens demografi, rekruttering og fastholdelse
af professionelle, omsorgens kvalitet samt okonomi. Med fokus pa konceptet selvsty-
rende teams i aldreplejen, der 1 disse ar udbredes i danske kommuners aldrepleje, udfor-
sker Maria Hjortse Pedersen den ny ’frisatte «ldrepleje’ og de potentialer, paradokser og
spendinger, der opstar i det professionelle arbejde. Hun sporger:

Hvordan pavirkes og udvikles forstdelser af omsorg, samt medarbejdernes professionelle
praksisser, samarbejdsrelationer og identiteter, nir kommunerne implementerer selvsty-
rende teams i xldreplejen? Og hvordan kan disse udviklinger bidrage til enskerne om at
skabe mere attraktive arbejdsvilkér?

Afhandlingen skriver sig ind 1 den nordiske feministiske omsorgsforskning med dens
vedholdende interesse for de skiftende reformer af velferdsstatslig styring og betydnin-
gen for professionelt omsorgsarbejde, professionalisme og omsorgsidealer. Samtidig er
den en del af de bredere diskussioner i arbejdslivsforskningen omkring teamarbejde, au-
tonomi, kontrol og styring, hvor idealer om det gode arbejde, tvarprofessionelt arbejde
og arbejdstallesskaber debatteres med forskellige forskningstilgange.

Med et blik for den bredere samfundsmsessige rammesatning af selvstyrende teams, er
dette ikke blot en ny organisering, der medforer delegering af ansvar, men snarere et
koncept eller nyt paradigme, der bzrer pad serlige idealer om god omsorg som kontinuitet
og nzrhed i relationer mellem borgere og professionel, samt fleksibilitet i forhold til bor-
gerens behov.

Selvstyrende teams ses sdledes som en ny form for styring, der dels erstatter og dels over-
lejrer gamle styringsformer, og afhandlingen viser, hvordan denne reform potentielt for-
andrer ’omsorgens landskaber’.

Det er pa mange mader en ambitios afthandling, der udforsker reformens intenderede og
uintenderede konsekvenser, med sxrligt fokus pa forandringer i relationerne mellem fel-
tets aktorer, professionelle identiteter samt omsorgsforstaelser. Men den har samtidig et
skarpt blik for medarbejdernes aktive arbejde for at skabe betingelserne for god omsorg
og fa reformen til at ’virke’ igennem komplekse og spzndingsfulde processer. Netop
dette samtidige fokus pa samfundsmessig rammesatning og styring samt de praksisser,
hvorigennem omsorgsarbejdet udfoldes og skabes, er en sarlig styrke i denne athandling.
Athandlingen bygger pa poststrukturalistisk tilgang med inspiration fra Michel Foucault
og Nicolas Rose. Men den er ogsé inspireret af feministisk forskning, med dens under-
stregning af agens, som central for at abne blikket for, hvordan akterer er med til at skabe,
omgore og modarbejde styring. I athandlingen udvikles sensitive analytiske begreber som
moralsk arbejde, boundary work samt accountability work, som understotter analyser af
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aktorernes strategiske handlinger og de spendinger og modsatninger, der optrader i den
nye form for professionelt omsorgsarbejde. Ligeledes dbnes med kreativ inddragelse af
begrebet sociomaterielle assemblages for en forstielse af materialitetens betydning, nar
’god omsorg’ forhandles i dynamiske og situerede processer.

Afhandlingen baserer sig pd et omfattende etnografisk feltarbejde i to lokale zldrepleje-
enheder, og er bygget op som en artikelbaseret afhandling med en ’kappe’, der ramme-
setter 1 forhold til eksisterende forskning og introducerer det teoretiske og metodiske
grundlag, samt fire videnskabelige artikler, som prasenterer athandlingens analyser.

De fire artikler giver tilsammen et billede af det forandrede omsorgslandskab, og ikke
mindst de komplekse dynamikker, der former det. Baseret pa en policy-analyse viser af-
handlingen de modsigelser og paradokser, som er indbygget i reformen om selvstyrende
teams. Dermed gives et godt grundlag for at forstd de spendinger, der opstir og som
hdndteres 1 udviklingen af en ny omsorgspraksis.

Overordnet understreger athandlingen at forskellige former for kontrol og styring sam-
eksisterer, og dette komplekse styringsfelt betyder at medarbejderne kontinuerligt ma for-
holde sig til flere og miske modstridende ansvatligcheder. Athandlingen viser, hvordan en
raekke dilemmaer, som har praget xldreplejen, flytter ned i forhandlinger mellem medar-
bejderne - og borgerne. Medarbejderne skal forvalte de givne, knappe tidsmassige res-
sourcer, og skal samtidig mode borgerens skiftende behov, som nu ikke defineres af fag-
lige vurderinger og rettigheder, men ogsa af borgernes onsker. Medarbejderne ma desu-
den soge at honorere krav om personkontinuitet, som nok kan understottes af en
teamorganisering, men aldrig fuldt lykkes i en 24/7 bemandet pleje.

Afhandlingens analyser giver spendende indsigter i, hvordan teammedarbejdere manov-
rerer 1 dette felt, i forhandlinger om retferdig fordeling af arbejdet, om tidsforbrug og
idealer om god omsorg i processer, hvor folelser, moral og faglighed er pa spil, og som
ikke altid er gnidningsfrie. Ogsa etableringen af et tveerfagligt samarbejde mellem syge-
plejersker og social- og sundhedsmedarbejdere, som er en konsekvens af idealer om kon-
tinuitet og helhedspleje, krever konstant forhandling af granser, og udfoldes i et felt
praeget af hierarkiske relationer, som stadig opretholdes og ofte giver sygeplejerskerne
nye roller som ridgivere og koordinatorer. Endelig er relationen til borgerne pa spil i
afstemninger af forventninger i forhold til at indfri borgernes behov i en hverdag, der
trods reformer stadig er travl.

Som athandlingen understreger, er det nye paradigme om selvstyrende teams i hjemme-
plejen generelt blevet positivt modtaget af medarbejderne. Efter mange 4r med reformer
preget af New Public Management, lover paradigmet selvstyrende teamarbejde en mu-
lighed for at skabe storre fagligt rdiderum og mere fallesskab i arbejdet, og med fleksibel
pleje storre muligheder for at inddrage borgerne 1 plejen. Afhandlingen dbner imidlertid
med sine analyser op for indsigter i det arbejde, der ma til for at fa det til at virke i en
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praksis, hvor reformens intentioner omformuleres og omtolkes, og hvor omsorgens re-
lationelle landskab transformeres. Dermed peges pé potentielle konflikter og modszatnin-
ger, der kan tage form, nar reformer og forsog bliver til hverdag.

Det er siledes en virkelig interessant afhandling med bidrag til bidde den nordiske om-
sorgsforskning og arbejdslivsforskningen. Den kan leses med udbytte af bade forskere
og praktikere, som interesserer sig for forandringer i omsorg og omsorgsarbejde i aldre-
plejen. Men ogsa dens bidrag i forhold til forstaelse af selvstyrende teams i arbejdslivet,
af tvaerfagligt samarbejde og af styring i velferdsstaten er interessant lasning for en bre-
dere skare af laesere.

Annette Kamp, Professor MSO, vejleder
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Kapitel 1: Indledning

Over de seneste ér er onsker om at skabe bedre kvalitet og mere attraktive arbejdspladser
i zldreplejen kommet pd dagsorden. Baggrunden skal findes i den nuvaerende fastholdel-
ses- og rekrutteringskrise (Finansministeriet, 2023), en stigende aldre befolkning med
flere komplekse og kroniske sygdomme, kortere indlaeggelsestider pa hospitalerne (Ro-
busthedskommissionen, 2023) samt en rackke medieskandaler, der de sidste par dr sat
sporgsmalstegn ved den kvalitet, der leveres i xldreplejen.!

Som et bud pi at lose disse kriser og skabe et mere attraktivt arbejde fremhezves faste,
tverprofessionelle og selvstyrende teams som lgsningen. Inspirationen kommer fra den
nederlandske organisation Buurtzorg, der som organisatorisk koncept kommer med lof-
ter om forbedringer pa afgorende parametre som kvalitet, trivsel og okonomi. Buurtzorg
leverer aldrepleje 1 en decentral organisering baseret pa selvstyrende teams, og centralt 1
organisationen star fokus pa kontinuitet, helhedspleje, borgerinvolvering og medarbej-
dernes professionelle raiderum. Buurtzorg fremhaves ofte for at have skabt positive re-
sultater for medarbejdertilfredshed, borgertilfredshed, lavt sygefravaer og ekonomisk ef-
fektivitet (Nandram & Koster, 2014; Johansen & van den Bosch, 2017). Disse resultater
overszttes i en dansk politisk kontekst som en nermest win-win lgsning, hvor implemen-
teringen af selvstyrende teams i aldreplejen knyttes til hab om et paradigmeskift, der kan
lose alle zldreplejens udfordringer og skabe bedre arbejdsvilkar.

Med introduktionen af Buurtzorg i dansk zldrepleje folger forandringer af omsorgsfor-
stdelser, professionelle samarbejdsrelationer og identiteter samt ikke mindst en ambition
om at selvstyrende teams er vejen til mere trivsel og et mere attraktivt arbejde. I Buurtzorg
knyttes kvalitet i omsorg til et steerkt fokus péd kontinuitet, fleksibilitet og borgerinvolve-
ring, hvor borgerne ses som en aktiv medskaber af plejen, der skal baseres pd deres onsker
og behov. Samtidig loves medarbejderne oget trivsel gennem et arbejde, hvor faerre bor-
gere og kollegaer, samarbejde pa tvers af faggranser samt ikke mindst oget selvstyring
og oget fagligt raderum i tilretteleggelsen og udferelsen af plejen bidrager til attraktive
arbejdsvilkir. Endelig bygger Buurtzorg pd en styring og organisering, hvor minimal le-
delse, f4 administrative medarbejdere og reducering af bureaukrati leder til effektiv res-
sourceanvendelse og bedre okonomi. At oversatte Buurtzorg 1 en dansk offentlig kon-
tekst, hvor overlejrede reformer over de sidste 40 ar har efterladt aldreplejen 1 krise,
rummer potentielle spendinger og diskussioner knyttet til forstielser af omsorg og om-
sorgsrelationer, professionelle samarbejdsrelationer og identiteter samt attraktivt

! Fx TV2 dokumentarerne "Plejehjemmene bag facaden’ (2020), *’Oprab fra plejehjemmet’
(2022).



arbejde.? Disse forstdelser er dog ikke nedvendigvis nye, hverken i dansk «ldrepleje eller
1 forskningen om omsorg og selvstyrende teams, og reaktiverer derved centrale diskussi-
oner i feltet.

Denne athandling undersoger indforelsen af selvstyrende teams i den danske zldrepleje.
Gennem et etnografisk studie af to kommuners arbejde med at implementere selvsty-
rende teams undersoger jeg, hvordan forstdelser af omsorg og hvordan professionelle
praksisser, samarbejdsrelationer og identiteter rekonfigureres, nir kommunerne imple-
menterer selvstyrende teams i @ldreplejen. Undersogelsen bidrager med omfattende et-
nografiske analyser og teoretiske udviklinger til forstaelsen af disse zndringer 1 styrings-
og praksisrelationer i velfardsstatens organisering af aldreplejen.

1.1 Aldreomridet pa dagsorden og behovet for et pa-
radigmeskift

Selvstyrende teams implementeres og afpreves med lofter om bedre kvalitet i plejen og
arbejdsvilkér for medarbejderne i @ldreplejen verden over. I Danmark har langt de fleste
kommuner de sidste fem-seks dr igangsat forseg. Denne udvikling understottes af rege-
ringen som pa /Eldretopmederne 1 2020 og 2021 var med til at sxtte selvstyrende teams
pa dagsorden og som i bade 2020, 2021 og 2022 har uddelt bevillinger til kommunale
forseg.3

Skiftende xldreministre har omtalt implementeringen af selvstyrende teams som vejen til
mere arbejdsglade, oget rekruttering samt bedre kvalitet. I januar 2024 prasenterede re-
geringen sit udspil til Aldrereform (Regeringen, 2024), hvori faste, selvstyrende teams
fremlegges som barende organisatorisk princip i fremtidens «xldrepleje. Fra at vare for-
sog 1 kommunerne skal selvstyrende teams nu vare fremtiden. Med indforelsen af faste,
selvstyrende teams promoveres et sztligt blik pA omsorg, hvori kontinuitet, fleksibilitet
og borgernes egne valg vagtes. Samtidig kobles implementeringen af selvstyrende teams
til det nuvarende zldreminister Mette Kierkgaard (M) har kaldt for den “west omfattende
[friswttelse af @ldreomridet nogensinde” (Handberg, 2023). Disse endringer prasenteres som et
paradigmeskifte* i den offentlige styring af velfeerdsstaten, der skal skaffe frisattelse til

2 Se Buch (2020) for en udferlig gennemgang af den nederlandske model og herunder forskelle
og ligheder til hjemme- og hjemmesygeplejen i Danmark.

312020 uddelte Sundhedsstyrelsen 245 mio. kr. via puljen Styrket omsorg og narvear i xldreple-
jen (Sundhedsstyrelsen, 2020). I 2021 uddelte Socialstyrelsen 191,6 mio. kr. via puljen Faste te-
ams i xldreplejen (Socialstyrelsen, 2021). I 2022 uddelte Social- og Boligstyrelsen naste 14 mio.
kr. via Puljen til forseg med selvvisitation i @ldreplejen (Social- og Boligstyrelsen, 2022).

4 Se fx Kildegaard et al., 2024; Melbye, 2024.
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bdde institutioner, borgere og medarbejdere. Og hvor faste, tverprofessionelle, selvsty-
rende teams er den formel for organisering kommunerne skal folge.

Reformerne af xldreplejen lover losninger pa en lang rekke udfordringer, hvor mere
kontinuitet og fleksibilitet i plejen skal sikre bedre kvalitet. Hvor et fokus pa borgernes
egne valg og ensker skal sikre mere vardighed for borgerne og hvor afskaffelsen af regler,
bureaukrati og kontrol skal give medarbejderne et storre professionelt raiderum. Refor-
merne og implementeringen af selvstyrende teams i xldreplejen presenteres derved som
en naxrmest win-win lesning, der kan lose alle aldreplejens udfordringer. De fremstir
som en mere humanistisk’ tilgang til bade borgere og medarbejdere, som loves mere
indflydelse og bedre vilkar. Samtidig rejser implementeringen af selvstyrende teams cen-
trale diskussioner i relation til forstaelser af kvalitet i omsorg, borger- og medarbejderrol-
ler, organisering og attraktivt arbejde.

1.2 Kvalitet 1 omsorg og nye omsorgsrelationer

Forskning om omsorg og omsorgsarbejde har lenge understreget betydningen af, hvor-
dan omsorg, omsorgsrelationer og behov konstrueres (fx Fraser, 1990; Tronto, 1993;
Weaerness, 1982). Med indferelsen af selvstyrende teams introduceres en forstaelse af god
omsorg som kontinuitet 1 nare og trygge relationer mellem medarbejder og borger.
Denne dyadiske og idylliserende forestilling om omsorg er blevet kritiseret for at overse
at omsorgsrelationer er magtfulde og til tider konfliktfyldte relationer (Jarvinen & Mor-
tensen, 2002; Mik-Meyer, 2002; Tronto, 1993), og at omsorg ofte skabes i relationer med
mange deltagere, som i hojere grad kan betragtes som netvark af mere eller mindre flyg-
tige relationer praeget af foranderlighed (Dahl, 2017; 2019). Samtidig har serligt relatio-
nerne og modet mellem medarbejder og borger varet objekt for effektiviseringsprogram-
mer af eldreplejen siden 1980’erne (Dybbroe, 2012). Under samlebetegnelsen New Pub-
lic Management (NPM) introduceredes sdkaldte moderniseringsreformer der, med
inspiration fra det private, argumenterer for en opsplitning af organisationer i mindre
selvstendige enheder, og indferelse af konkurrence, standardiseringer og kontraktstyring
(Dahl & Rasmussen, 2012; Hansen & Kamp, 2019; Hood, 1991). Med NPM introduce-
redes en forstdelse af kvalitet som effekt af oget konkurrence og sammenligneligheder
via standardiseringer. Samtidig betod service- og forbrugerorienteringen at kvalitet ses
som athangig af borgernes selvbestemmelse (Dahl et al., 2015). Forskellige reformer har
medfort en zendring fra kontinuitet i relationer med mulighed for fleksibel tidsnavendelse
til stadigt mere fragmenterede serviceydelser noje specificeret gennem standardiseringer
og kontrakter (Liveng, 2006; Szebehely 1995). Og en opsplitning af pleje og omsorg i
pradefinerede ydelser (Ringmose & Hansen, 2005). I denne proces er behov blevet re-
formuleret og indskrevet i nye politiske forstielser (Fraser, 1990). Fra 1950’ernes forsta-
else af omsorgsbehov i xldreplejen som huslige forpligtigelser og frem mod 1990’erne
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storre og storre fokus pa trivsel og livskvalitet (Dahl, 2000). Med NPM medforte stan-
dardiseringer en omskrivning af behov til funktionsbeskrivelser, hvori den sociale og fo-
lelsesmassige del af omsorgsarbejdet blev skrevet ud. Behov som samvear, hygge, gi en
tur eller drikke kaffe kunne ikke standardiseres i ydelseskataloger og forsvandt (Dahl,
2017). Med mottoer som ’kaffe forst’ og *vi ses i morgen’ (fx Haderslev Kommune, 2021)
introduceres selvstyrende teams med forstielser af kvalitet og god omsorg som kontinu-
itet og nare og txtte relationer. Der skal igen vaere tid til at drikke kaffe og selvstyrende
teams tillegges et stort potentiale med hensyn til at sikre en bedre kvalitet i leveringen af
xldrepleje. Disse forstielser skaber potentielt spandinger i en zldrepleje, hvor tidligere
tiders reformer og ambitioner ikke erstattes, og hvor tiden til at opbygge nare relationer,
til at drikke kaffe, skal findes inden for et system med begransede okonomiske ressour-
cer.

Indforelsen af selvstyrende teams introduceres ogsd med nye visioner for borgerens rolle
i omsorgsrelationerne. Borgerens behov og onsker skal i endnu hejere grad vare centrum
for omsorgen. Tidligere reformer som bide NPM og rehabilitering har pa samme made
onsket at ’sxtte borgeren i centrum’. Forskning peger pd, at der med NPM-initiativers
fokus pd markedsgorelse skete en omdefinering af borgerens rolle, si de i hojere grad
skulle se sig selv som oplyste kunder i et marked for omsorgsydelser (Eskelinen et al,,
2006; Kamp et al., 2013; Rostgaard, 2011). De havde selv ansvar for at valge den leve-
randor, der leverede den bedste pleje. Indforelsen af hverdagsrehabilitering i ldreplejen
1 2000’erne satte fokus pa idealerne *hjelp til selvhjxlp’ og ’aktiv aldring’, hvorved bor-
gerne og det at blive xldre ikke lengere skulle ses som passivt, men som en ’ny tredje
alder’ praget af uathengighed og et aktivt liv. Et aktivt liv som borgeren fir et ansvar for
at forfelge (Bodker, 2018; Hansen, 2015). I selvstyrende teams styrkes borgernes ansvar
yderligere, idet borgerne nu i hejere grad selv skal formulere egne behov og ensker. Om
de helst vil have gjort rent eller gi en tur. Borgerne skal derved bade vare kunde, aktiv
medskaber af plejen og vaere med til at definere denne. Selvstyrende teams kommer med
ambitioner om endnu en gang at forandre borgernes rolle og behov.

Disse forstielser af omsorg og vagtningen af nere omsorgsrelationer udfordrer den nu-
vaerende organiserings kvalitetsparametre, fragmentering og forstaelser af omsorg som
preedefinerede ydelser. Det udfordrer og skaber potentielle spendinger og paradokser,
nir indforelsen af selvstyrende teams samtidig lover medarbejderne et storre faglige ra-
derum.



1.3 Nye professionelle samarbejdsrelationer
og identiteter

Selvstyrende teams udfordrer ogsd nuvarende samarbejdsrelationer i zldreplejen og ska-
ber potentielle nye professionelle identiteter. Omsorg skal leveres i selvstyrende og tvar-
professionelle teams, hvor kontinuitet og fleksibilitet skal veere rettesnoren for medarbej-
dernes arbejde. Med disse ambitioner soger selvstyrende teams at ndre den nuvarende
organisering af hjemmeplejen og hjemmesygeplejen og at fordre et teet samarbejde mel-
lem faggrupper, hvori medarbejderne fleksibelt udforer opgaver pa tvaers af traditionelle
faghierarkier. Derved udfordres samarbejdsrelationer og forstdelser af professionelle
identiteter. Disse reformer indskriver sig samtidigt i centrale diskussioner i forskningen
om tvarprofessionelt samarbejde og identitetskonstruktioner i arbejdet.

Tvarprofessionelt samarbejde prasenteres ofte som positivt og nedvendigt. Det bidrager
til oget kvalitet i sundhedspraksisser (D’Amour et al, 2005; Falk et al., 2016; Reeves et al.,
2010), til losningen af stigende kompleksitet 1 borgernes sygdomme og behov samt til at
sikre personcentreret pleje (Fox & Reeves, 2015; Liberati et al., 2016; Morgan et al., 2015).
I langt de fleste danske kommuner indbefatter implementeringen af selvstyrende teams
en integration af hjemmeplejen og hjemmesygeplejen, sa sygeplejersker og social- og
sundhedshjalpere og -assistenter nu skal arbejde teet sammen om borgerne. Integration
af organisationer og tvarprofessionelt samarbejde er dog ikke uden udfordringer. Med-
arbejderne skal forhandle professionelle greensedragninger, opgaver, og identiteter i et
arbejde preget af sterke professionelle hierarkier (Duner, 2013; Falk et al., 2016; Finn,
2008; Fox et al., 2021; Hall, 2005; Liberati et al., 2016). Samtidig peger forskningen pa at
det tverprofessionelle samarbejde informerer nye skiftende konstruktioner af professio-
nelle identiteter (Curtie et al., 2009; Dent & Whitehead, 2002; Nancarrow & Borthwick,
2005), som potentielt udfordrer de seneste ars mange reformer. Hvor 1980’ernes fokus
pa hjxlp-til-selvhjzlp betonede medarbejdernes professionelle kompetencer og skon,
blev medarbejderne i ldreplejen med NPM’s kundeorientering 1 hojere grad identificeret
som producenter af services (Dahl, 2011; Dahl, et al. 2015). Samtidig har bade human
ressource management orienteringer i NPM og senere indforelsen af hverdagsrehabilite-
ring understreget en udvikling, hvor medarbejderne pd mange méder er giet fra en rolle
som professionelle eksperter til facilitatorer af borgernes ensker (Evetts, 2009; Kamp,
2012). Det professionelle arbejde bliver i hojere gad betragtet som varende coachende,
motiverende og faciliterende (Hansen, 2015). Indferelsen af selvstyrende teams kan pa
mange mader ses 1 forlengelse af disse idealer, hvor medarbejderne nu ogsa skal vere
med til at engagere borgerne i at formulere egne onsker og behov.

Implementeringen af selvstyrende teams bygger bade videre pa og udfordrer potentielt
eksisterende professionelle samarbejdsrelationer og identiteter. De reprasenterer et sti-
gende fokus pa tverprofessionelt samarbejde, hvori medarbejderne fleksibelt skal krydse



faggraenser i ambitionen om at levere kontinuitet og helhedspleje. Pa den made udfordres
og skabes nye vilkér for skabelsen af professionelle identiteter.

1.4 Styring, professionelt raiderum og attraktivt arbejde

Endelig implementeres selvstyrende teams med forhdbninger om at reorganisere arbej-
det, si frihed og ansvar decentraliseres til medarbejderne, der gennem et storre professi-
onelt riderum far mere selvstyring og indflydelse pd planlegning og udferelse af arbejdet.
Disse forhabninger knyttes til ambitioner om at skabe et mere attraktivt arbejde og kobler
sig derved til centrale diskussioner i bdde forskning om omsorg og selvstyrende teams.

Konsekvenserne af NPM-tiltagenes indvirkning pa medarbejdernes arbejde er omfat-
tende undersogt og beskriver, hvordan egede standardiseringer, registreringer og ma-
rekdsgorelse har ®ndret medarbejdernes arbejdsvilkdr. Vedvarende krav om effektivise-
ring har medfort et stigende arbejdspres samt oget kontrol og ansvarliggerelse (Dent &
Whitehead, 2002; Jirvinen & Mik-Meyer, 2012). Medarbejdernes professionelle indfly-
delse og raderum er blevet indskranket (Tufte & Dahl, 2016; Lewinter, 2003; Trydegaard,
2005; Vabe, 2009) og gor tilpasninger til den individuelle borgers specifikke behov og
situation svarere (Dybbroe, 2012). Den skarpe adskillelse mellem visitation og udferelse
har faet flere forskere til at betegne udviklingen som en ny-taylorisering at arbejdet (Liebst
& Monrad, 2008; Szebehely, 2006) med udfordringer for dannelsen af mening i arbejdet
og professionelle identiteter (Hansen & Kamp, 2019; Szebehely, 2000).

Med indforelsen af hverdagsrehabilitering og nye velfardsteknologier blev styringen af
aldreplejen suppleret med mere New Public Governance-inspirerede tiltag (NPG) (Ber-
telsen et al., 2021; Hansen & Kamp, 2019; Vabo et al., 2022). Modsat NPM-reformers
fokus pa effektivisering gennem oget produktivitet, fokuserer NPG-reformer i hojere
grad pa effektivisering gennem netvarksstyring, tvarprofessionelt samarbejde samt sam-
skabelse, hvor aktivering af borgerens egne ressourcer stir centralt (Andersen et al., 2020;
Bertelsen et al., 2021; Osborne, 2010; Torfing et al., 2020). Disse nye orienteringer bety-
der ikke, at NPG erstatter eller afloser NPM. I stedet peger flere forskere pd, at disse to
styringsparadigmer vil sameksistere 1 et styringsmix (Osborne, 2010; Torfing et al., 2020;
Vabe et al,, 2022), 1 hvilket potentielle modsatrettede styringsambitioner og -praksisser
kan opsta.

Med introduktionen af hverdagsrehabilitering sker ogsa en bevagelse mod oget selvsty-
ring i @ldreplejen. Standardisering, BUM-model og korelisteplanlegning efter minutter
forlades ikke, men der skabes et storre rum for at tilpasse plejen til den enkelte borger;
en tilpasning, der bygger pa nye opgaver og et storre fagligt riderum (Hansen & Kamp,
2019). Indforelsen af selvstyrende teams i xldreplejen bygger pa mange mader videre pa
disse idealer. Samtidig rummer konceptet i en dansk sammenhang potentielle
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spendinger, hvor medarbejdernes ogede selvstyring fortsat skal finde sted i et styrings-
landskab, hvor tidligere reformer overlejrer og sameksisterer.

Indforelsen af selvstyrende teams lover samtidig at skabe bedre og mere attraktive ar-
bejdsvilkér. Disse lofter er i hoj grad bundet op pi de selvstyrende og decentrale elemen-
ter i de nye teams, hvor medarbejderne potentielt selv skal planlegge vagtplaner, koreli-
ster og visitere den omsorg og tid, som skal leveres hos borgerne. Sidanne reorganiserin-
ger transformerer ikke kun opgavefordelingen 1 @ldreplejen, men skaber potentielt ogsa
nye rekonfigurationer og forstielser af medarbejdernes frihed og ansvar. Pd den ene side
viser forskningen, hvordan oget indflydelse pa eget arbejde leder til oget arbejdsglade
(Trist & Bamfort, 1951; Karasek, 1989; Amble, 2013), hvordan teams forbindes med
mere "humanistiske’ konnoteringer (fx Emery & Thorsrud, 1969), og peges pa som drsag
til bedre fastholdelse og rekruttering (Xyrichis & Ream, 2008). P4 den anden side har iser
Foucault-inspireret forskere vist, hvordan oget selvstyring kan vare med til at skabe fri-
hed og ansvar pd nye mdder, hvori frihed konnoteres til individuel selvstyring (Rose,
1999) og medarbejderne kan blive ansvarliggjorte for ledelsesbeslutninger (Tynell, 2002;
Wadel, 2005). Selvstyrende teams kan resultere i nye kontrolformer, der i hojere grad
virker gennem skabelsen af relationer, normer og praksisser end gennem mere hierarkisk
kontrol (Barker, 1993; Hawkins, 2013; Larson & Tompkins, 2005; Papa et al., 1997;
Sewell, 1998). Ambitionerne om at afbede den nuvarende rekrutterings- og fastholdel-
seskrise ved at skabe attraktive arbejdsvilkir med selvstyrende teams indbefatter saledes
potentielt modstridende paradokser, hvori selvstyring rummer spaendinger, der ikke ned-
vendigvis leder til mere arbejdsglede for medarbejderne.

Samlet set syntes reorganiseringen af zldreplejen og indforelsen af selvstyrende teams at
have potentiale til bade at transformere forestillinger om omsorg og omsorgsrelationer,
professionelle samarbejdsrelationer og identiteter samt styringen atf medarbejdernes pro-
fessionelle raderum. Alt sammen i hdbet om at skabe mere attraktive arbejdspladser.

1.5 Forskningssporgsmal

Disse politiske ambitioner og politikker udfoldes og sammenvaeves dog i praksisser i kon-
krete zldreplejeenheder i kommunerne. Reformer af den offentlige sektor skal ikke ses
som en linear proces, hvor politiske ideer og politikker gradvist afleser hidtidige styrings-
og organiseringsformer. Reformer og politikker skabes, forandres og tilpasses i stedet i
samspil og forhandlinger med de offentligt ansatte, der arbejder 1 institutionerne. Det
handler om bade at undersoge arbejdets og omsorgens mikrofysik i velfardsstaten og de
betingelser, der pévirker disse (Carstensen et al., 2021; Dahl, 2019; Kamp & Hansen,
2019b; Newman, 2016). Medarbejderne i @ldreplejen far med andre ord en central rolle i
at implementere og praktisere disse ambitioner i reorganiseringen af aldreplejen.
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Med udgangspunkt i teoretiske perspektiver indenfor foucauldiansk styringsteenkning, fe-
ministisk omsorgsforskning samt sociologiske forstdelser af professioner, tverprofessio-
nelt samarbejde og accountability, undersoger jeg i denne athandling folgende overord-
nede forskningssporgsmal:

Huordan pavirkes og udvikles forstaelser af omsorg, samt medarbejdernes professionelle praksisser sam-
arbejdsrelationer og identiteter, ndr kommunerne implementerer selvstyrende teams i aldreplejen? Og
hvordan kan disse udviklinger bidrage til onskerne om at skabe mere attraktive arbejdsviledr?

Athandlingens analyser er udarbejdet som artikler med fire undersporgsmail tilknyttet
hver sin forskningsartikel:

Artikel 1: Hoordan problematiseres den nuverende hjemmeplese, og hvilke rationaler om omsorg, om-
sorgsarbejdernes og borgernes roller informeres indforelsen af selvstyrende teams af?

Artikel 2: Hoordan praktiseres selvstyring af korelister i sociomaterielle assemblager i hjemmeplejen og
hvordan indvirker dette pa onskerne om at skabe mere attraktive arbejdsvilkdr?

Artikel 3: How do care workers negotiate multiple and sometimes conflicting acconntabilities, and their
implications for relationships with the organization, management, colleagues and clients when working in
self-managing teams?

Artikel 4: How do nurses and care workers in interprofessional self-managing teams engage in different
kinds of boundary work and bow do the political rationalities of flexibility, continuity and person-centered
care form part of these practices?

1.6 Athandlingens opbygning

Athandlingen er struktureret 1 seks kapitler, og indeholder fire artikler, der tilsammen
udgor analysen.

Kapitel 1: Indledning

Kapitel et introducerer forskningens overordnede emne og kontekstualisering. Jeg frem-
haver centrale diskussioner og potentielle spandinger, nir kommunerne implementerer
selvstyrende teams 1 @ldreplejen. Kapitlet presenterer ogsi athandlingens forsknings-
sporgsmal.

Kapitel 2: Forskning i selvstyrende teams

Kapitel to prasenterer vesentlige forskningsbidrag fra den eksisterende forskning om
selvstyrende teams. Jeg diskuterer disse i relation til tre udvalgte emner om ansvar, frihed
og accountability i selvstyrende teams; konstruktionen af identitet i selvstyrende teams
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og samarbejde i selvstyrende teams. Under hvert tema praesenteres ogsa vasentlige em-
piriske fund fra primert evalueringer og casebeskrivelser af selvstyrende teams i «ldre-
plejen. Endeligt placerer kapitlet athandlingen i relation til disse vaesentlige diskussioner
1 feltet, og i opsamlingen tydeliggores, hvilke vasentlige bidrag athandlingen bygger vi-
dere pi.

Kapitel 3: Teoretiske perspektiver og begreber: omsorgsarbejde og xldrepleje
som styring og praksisser

I kapitel tre prasenterer og diskuterer jeg athandlingens teoretiske inspirationer og be-
greber. Med afsat i foucauldiansk styringstenkning diskuteres mulighederne for at un-
dersoge agentiale og praksisorienterede teoretiske perspektiver, hvor jeg trekker pa femi-
nistisk omsorgsforskning, herunder isxr forseg pa at undersoge omsorgsarbejde som en
del af sociomaterielle assemblager, sociologisk professionsteori og teori om identitets-
konstruktioner samt begreberne boundary work og accountability work.

Samlet bidrager dette teoretiske afsat til en undersogelse af implementeringen af selvsty-
rende teams i zldreplejen som xndringer i bade styring og praksisser.

Kapitel 4: Metodologi

Kapitel fire introducerer og diskuterer athandlingens metodologi. Med udgangspunkt i
poststrukturalistiske tilgange til vidensproduktion og forskningens kritiske potentialer
diskuterer jeg multi-sited etnografi og udvalgelsens af feltlokationer. Jeg presenterer af-
handlingens to centrale lokationer og diskuterer dataproduktionen i athandlingens meto-
der. Endeligt diskuteres positioneringer, forskningsetik og til sidst prasenteres afhandlin-
gens analysestrategier

Kapitel 5: Analyse

Kapitel 5 er athandlingens analyse og udgeres af fire forskningsartikler svarende til de
fire underordnede forskningssporgsmal.

Artikel 1: Selvstyrende teams i hjemmeplejen: Nye forstdelser af omsorg, borgere og omsorgsarbejdere

Athandlingens forste artikel er en policyanalyse af de problematiseringer og rationaliteter,
som implementeringen af selvstyrende teams i @ldreplejen er informeret af.

Artikel 2: Selvstyrende teams i bjemmeplejen - en vej til mere attraktivt arbejde?

Athandlingens anden artikel undersoger, hvordan planlegningen af korelister udfoldes i
selvstyrende teams som del af praksisser i sociomaterielle assemblager, og relaterer disse
fund til ambitionerne om at skabe mere attraktive arbejdspladser.

Artikel 3: Accountability work in ‘liberated’ public services: negotiations of responsibility and good care
in self-managing teams
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Athandlingens tredje artikel undersoger, hvordan ansvar, frihed og kontrol rekonfigure-
res med implementeringen af selvstyrende teams. Artiklen satter fokus pd, hvordan med-
arbejderne engageres i forskellige former for accountability work, og hvordan dette pa-
virker det relationelle landskab 1 ldreplejen.

Artikel 4: Implementing interprofessional self-managing teams in eldercare: boundary work and con-
structions of professional identities

Athandlingens fjerde og sidste artikel undersoger, hvordan det tverprofessionelle samar-
bejde udfoldes og sammenvaver i selvstyrende teams, og potentielt pavirker nye kon-
struktioner af professionelle identiteter.

Kapitel 6: Konkluderende diskussion

Kapitel seks prasenterer athandlingens endelige konklusioner. P4 tvers af de fire artik-
ler fremhzves athandlingens hovedfund til besvarelsen af det overordnede forsknings-
sporgsmal. Jeg diskuterer ogséd athandlingens bidrag og begraensninger og til sidst disku-
teres mulige implikationer for den fremtidige udvikling af xldreplejen og mulige veje for
fremtidig forskning.
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Kapitel 2: Forskningen om
selvstyrende teams

I dette kapitel vil jeg praesentere og diskutere den eksisterende litteratur om selvstyrende
teams, herunder i relation til studier i zldreplejen. Kapitlet starter med en kort historisk
og teoretisk placering af selvstyrende teams som koncept og hovedteoretiske stremnin-
ger. Derefter folger en kort diskussion af de forskellige definitioner af selvstyrende teams
og endelig diskuteres tre tematiske nedslag med relevans for athandlingens undersogel-
sesfelt. Kapitlet har til formal at beskrive, hvordan projektet skriver sig ind i og trakker
pé eksisterende forskning om selvstyrende teams.

2.1 Historiske og teoretiske hovedstremninger

Selvstyrende teams som praktisk koncept og teoretisk begreb forbindes ofte med de be-
romte Hawthorn-forseg i 1920’er og 1930’erne. Selvom disse forseg senere er blevet
voldsomt kritiseret og ikke omhandlede selvstyrende teams, si starter flere forskere for-
tellingen her, fordi forsegene satte fokus pa, at produktivitet ikke udelukkende kunne
forbindes med arbejdets indretning og forhold, men ogsi handlede om interpersonelle
relationer mellem medarbejdere i et team (Bondarouk et al., 2018; Yeatts, & Hyten, 1998).
Pa baggrund af resultaterne fra Hawthorn-fabrikken udviklede iszer Elton Mayo en rakke
teorier om motivationsfaktorer, uformelle organisationer, samt betydningen af mindre
hierarkiske ledelsesformer — det der sidenhen er blevet kaldt Human Relations-skolen
(Scheuer, 2014). Forskningen indenfor Human Relations ligger vagt pa at produktivite-
ten pa en arbejdsplads kan oges, hvis medarbejderne fir mere indflydelse (Wilkinson,
1998; Yeatts, & Hyten, 1998). Dette fokus pd uformelle sociale relationer og de mere
psykologiske aspekter af arbejdet stod ikke bare i kontrast til den daverende og overve-
jende tayloristiske made at organisere fabriksarbejde pa, ideerne kan ogsd genfindes i se-

nere forskning om selvstyrende teams.

De forste egentlige eksperimenter og teoretiseringer med og om selvstyrende teams as-
socieres med Tavistok Instituttet og Trist & Bamforths (1951) arbejde med engelske mi-
nearbejdere 1 1950’erne. Modsat den gaengse arbejdsorganisering, arbejdede minearbej-
derne i det som Trist og Bramforth debte autonome arbejdsgrupper. Disse var kende-
tegnet ved minimal ledelse, skiftende roller og tvarfaglige kompetencer, som gjorde det
muligt at mine kul 24 timer i dognet og derved oge produktiviteten (Bernstein et al.,
2016). Trist og Bramforth var optagede af, hvordan motivation, medarbejdertilfredshed
og effektivitet ikke kun kan tilskrives enten det sociale og psykologiske eller de materielle
og tekniske forhold. De udviklede pa den baggrund socioteknikken, der fokuserer pa
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afhengigheder og relationer mellem aspekter af det sociale og tekniske ved et konkret
arbejde (Emery &Trist, 1969; Pearson, 1992). Socioteknikken kan pa den mdde betegnes
som en normativ systemteori, hvori relationerne mellem det tekniske og det sociale vil
pavirke bade arbejdsglede og effektivitet (Trist, 1993), og hvor den autonome arbejds-
gruppe, eller det selvstyrende team, er den organiserende enhed, der gor det muligt at
integrere individ- og gruppemotivationer med organisationens mal (Proenca, 2010; Cum-
mings, 1978). Socioteknikken reprasenterer et opgor med et af de madske vigtigste ken-
detegn ved arbejdsdelingen i scientific management; at maksimal effektivitet kan opnds
ved i videst muligt omfang at simplificere og specialisere jobfunktioner, sd medarbejderne
bliver eksperter indenfor deres specifikke kompetencer (Yeatts & Hyten, 1998).

Socioteknikken har siden udviklet sig i flere retninger om 'autonome’, 'semiautonome' og
'selvregulerede’ arbejdshold (Cummings, 1978). Saerligt i Nederlandene og i Skandinavien
fortes ideerne videre, og i sidstnzevnte gennemfortes adskillige forseg indenfor industrien
under navne som selvstyrende grupper, medstyrende grupper og selvforvaltende grupper.
Emerys og Thorsruds beremte forseg med industrielt demokrati 1 Norge, byggede videre
pd ideerne om selvstyrende teams som den bzrende byggeklods i organisationer, der
kunne forene motivation og effektivitet (Emery & Thorsrud, 1969). Et vasentligt bidrag
fra Emerys og Thorsrud er deres papegning af, at ikke kun forhold som lon, arbejdstider
og sikkerhed er vigtige i relation til arbejdets psykologiske sider og produktivitet. Ogsa
arbejdets indhold og indflydelse pd beslutninger om eget arbejde, er afgorende for bade
medarbejdernes trivsel og produktivitet (Hasle & Serensen, 2013). Dele af socioteknik-
ken og herunder ideerne om selvstyrende teams udviklede sig videre 1 bevagelsen Quality
of Work Life (QWL) (Polley & Ribbens, 1998; Wall, Kemp, Jackson & Clegg, 1986). 1
Japan udvikledes selvstyrende teams sig i koncepter som lean-management og total qua-
lity management (TQM) (Bernstein, Bunch, Canner & Lee, 2016; Ezzamel & Willmott,
1998) med staerke elementer fra og associationer til taylorismen (Proenca, 2010). Sidelo-
bende udvikledes ogsd en mere empowerment-inspireret tilgang, som i dag genfindes i
dele af Human Ressource Management-bevagelsen. Her ses medarbejderen som en or-
ganisatorisk ressoutce, der skal dyrkes gennem kreativitet, autonomi, ansvar og teamsam-
arbejde, og hvor medarbejderinddragelsen i hoj grad er designet af ledelsen til at sikre
engagement og performance (Proenga, 2010; Legge, 1995). P4 den méde har ideerne om
selvstyrende teams udviklet sig fra at vaere en platform for at forbedre arbejdslivet til at
blive et mainstreamkoncept, der i hoj grad har blik for arbejderen som individ.

Kritiske studier af selvstyrende teams

Disse ovenstdende fremstillinger af selvstyrende teams som repraesenterende en overve-
jende "humanistisk’ orientering af organisationer, hvor ufleksible, ihumane og bureaukra-
tiske aspekter erstattes af mere involverende, fleksible og motiverende idealer forte som
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skitseret til en stigning i antallet af forseg med implementering selvstyrende teams. I 1994
noterer Barker & Tompkins at:

“This change to self-managing teams is currently the most popular form of organizational restructuring
and is a system that draws its power from employee identification with strong team values." (Barker &
Tompkins, 1994, s. 224)

Samtidig rejser en raekke forskellige forskere fra forskellige forskningsretninger kritikker
af denne moderne organisations- og ledelsesform under det, der samlet betegnes som
Critical Management Studies (CMS). Forskningen indenfor rammen af CMS udspringer
overvejende fra labour process-teori og trakker bade pa kritisk teori, feministiske orga-
nisationsstudier og Foucault-inspirerede governmentality-studier. Felles er siledes en
forstdelse af organisationer, som baseret pd magt, magtrelationer og konflikter (Alvesson
& Willmott, 1992). Sexrligt poststrukturalistiske og foucauldianske perspektiver har un-
dersogt, hvordan selvstyrende teams ikke nedvendigvis er et myndiggorende projekt,
hvor medarbejderne fir mere frihed, magt, trivsel og lering. Tydelig ledelse og kontrol
erstattes derimod mere subtile styringsformer, som ikke opererer i opposition til medar-
bejderne, men hvor medarbejdernes frihed og selvstyre netop er forudsatningen for mag-
ten (Kunda, 1992; Alvesson et al, 2009). Studier har med et governmentality-perspektiv
analyseret selvstyrende teams som en styringsteknologi, der ikke blot gor det muligt at
styre medarbejderne pa afstand, men ogsa implicerer en mobilisering af medarbejdernes
stotte og forpligtigelse ved til gengzld at stille mere selvstyring og et mere meningsfuldt
arbejde 1 udsigt (fx Barker, 1993). Selvom disse forskellige teoriretninger har hver deres
teoretiske genealogi, sa deler de ogsa et fzlles fokus pa grupper og grupperelationer, som
en central del i at forstd arbejdsprocesser. Individet er ikke en isoleret enhed, men altid
del af et netvark af interpersonelle relationer (Miller & Rose, 1988) samt diskursive og
materielle relationer.

Efterhdnden som selvstyrende teams bliver et etableret ledelsesredskab, opstar der ogsa
en del forskning, der beskaftiger sig med, hvordan disse teams produktivitet kan forbed-
res.

Studier med fokus pa produktivitet i selvstyrende teams

Udover de her opridsede hovedstremninger, beskeftiger en del af forskningen om selv-
styrende teams sig med studier af, hvilke faktorer, der kan relateres til selvstyrende teams
performance og lede til mere effektivitet (Balkema & Molleman, 1999; Cohen, 1994;
Doblinger, 2022; Gladstein, 1984; Hackman & Oldham, 1980; Magpili & Pazos, 2018;
Millikin et al., 2010; Spreitzer et al., 1999; Yang & Guy, 2011; Yeatts & Hyten, 2013,
Wageman, 1997). Derudover forsoger forskningen at udvikle modeller med faser eller
trin i forhold til teams modenhed, og at undersoge hvordan de kan implementeres, og
hvilke redskaber en organisation skal gere brug af (Balkema & Molleman, 1999;
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Katzenbach & Smith, 1993; Pais, 2010; Tuckman, 1965; Wilson & Whittington, 2001),
herunder indenfor sundhedsvasenet og serligt hjemmeplejen (Becker-Reems, 1994; Ge-
erts et al., 2021; McAiney, 1998). McAiney udvikler fx det hun selv betegner som en
empowered teammodel med vagt pa kontinuitet for borgerne og eget autonomi til med-
arbejderne pa plejehjem. Selvstyrende teams genfindes ogsa i koncepter som holakrati
(Bernstein et al, 2016; Robertson, 2016), sociokrati (Rau & Gonzalez, 2018) og teal (La-
loux, 2014) — som alle dog bygger pa ideer om ikke kun selvstyrende teams, men selvsty-
rende organisationer.

Disse studier representerer en form for mainstreaming af konceptet om selvstyrende
teams, hvor man gennem udvikling af ’best practice’ beskaftiger sig med, hvordan disse

teams kan implementeres og designes.

Studier af selvstyrende teams i aldreplejen

Indenfor athandlingens empiriske felt kan hovedparten af forskningen om selvstyrende
teams karakteriseres som en form for evalueringer. Det drejer sig om enten casebaserede
beskrivelser af Buurtzorg (fx Alders, 2015; Johansen & van den Bosch, 2017; Kreitzer et
al., 2015; Monsen & de Blok, 2013a og b; Nandram, 2015; Nandram & Koster, 2014)
eller andre aldreplejeleveranderer i Nederlandene (fx Bondarouk et al., 2018), underso-
gelser af medarbejdertilfredshed og personaleomsatning i relation til implementeringen
af selvstyrende teams (fx Drennan et al., 2018a; Maurits et al., 2017; Routsalainen et al,
2020; Yeatts & Seward, 2000), eller evalueringer af forseg i England (fx Drennan et al.,
2018b; Hamm & Glyn-Jones, 2019; Lalani et al., 2019; Maybin et al., 2019), Skotland (fx
Leask, 2018; Leask, & Gilmartin, 2019; Leask, et al., 2020), Schweiz (Hegedis et al.,
2022a), Norge (fx Eide et al, 2018) og Danmark (Kjellberg, 2021; 2023a; 2023b; Kjellberg
et al., 2023). Undtagelser herfra er Bogeskov & Segoli (2023), som pa baggrund af et
interviewstudie blandt ledere i kommunerne 1 Danmark beskriver, hvordan selvstyrende
teams opfattes som et fleksibelt koncept, der modes med bade optimisme, forbehold og
bekymringer, og som skal lose mange udfordringer. Ligeledes viser Hansen (2022) og
Hansen & Neumann (2023), som pa baggrund af interviews og observationer har under-
sogt xldreplejen 1 Oslo, hvordan tillidspolitikker omszttes til praksis i forstelinjen, hvor
omsorgsarbejdere bringer styringsrelationer i spil i deres professionelle skonsudovelse.

Selvstyrende teams er sdledes bade historisk og teoretisk blevet associeret med human
relations-skolen, socioteknikken, industrielt demokrati, lean og TQM. Og med human
ressource management, QWL, Teal, sociokrati, holakrati og critical management studies.
Selvstyrende teams implementeres og konnoteres med mange forskellige meningsbetyd-
ninger og hib. Fzlles er, at selvstyrende teams er et organisatorisk koncept, der pa for-
skellig vis @ndrer styringen af og styringsrelationerne mellem medarbejdere, ledelse, bru-
gere/borgere og resten af organisationen.
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Hvad forstas ved selvstyrende team?

Som det fremgar af ovenstiende afsnit, er forskningen om selvstyrende teams mangeartet
og beskaftiger sig med centrale elementer som autonomi/indflydelse og organise-
ring/styring fra forskellige teoretiske positioner. P4 samme mide omtales og defineres
selvstyrende teams forskelligt.

Selvstyrende teams omtales med begreber som autonomous eller semiautonomous work
group eller team (Cummings, 1978), self-designing eller self-governing team (Hackman,
1986), som self-directed, self-organising, self-regulating, eller empowered team (Van Mi-
erlo et al., 2005). Ifolge Lee & Edmondson (2017) er self-managing team, som jeg over-
satter til selvstyrende, dog efterhdnden den mest udbredte betegnelse, og den der bedst
fanger konceptets relation til en mindre hierarkisk organisering. Denne manglende enig-
hed i terminologi afspejler en tilsvarende mangel pa en flles forstdelse af, hvad begrebet
selvstyrende team dzkker over (Langfred, 2007). Flere forskere henviser til zldre defini-
tioner af iser Hackman (1986) eller Katzenbach & Smith (1993)°, som begge implicerer
en forstaelse af selvstyrende teams som én ikke given storrelse, men at selvstyre 1 hojere
grad skal forstds pa et kontinuum, og heraf at selvstyrende teams kan vare selvstyrende
pa flere forskellige mader.

Overordnet er der en vis enighed om, at selvstyrende teams har autonomi eller selvsten-
dig beslutningskompetence med tilherende ansvar for en opgave (Cohen & Ledford,
1994; Langfred & Rockmann, 2016; Manz & Sims, 19806). Selvstyrende teams kan ogsa
have beslutningskompetencer og ansvar i relation til ledelsesopgaver, og de findes bade i
konstruktioner uden formelle ledere (Laloux, 2014; Bondarouk et al., 2018), samt i kon-
struktioner med eksterne ledere eller supervisere (Morgeson, 2005; Pearson, 1992).6

Der er i de forskellige definitioner ogsd enighed om at selvstyrende teams er relativt sm4,
typisk mellem 8-15 medlemmer (Wall et al., 1986), og at disse medlemmer i hoj grad
betragtes som ligevaerdige (Barker, 1993). I flere definitioner (fx Katzenbach & Smith,

> Hackman skelner mellem forskellige typer af teams, som med stigende grader af selvstyre be-
tegnes: self-managing, self-desgning og self-governing. Self-governing teams har den mest ud-
pragede grad af selvstyre og svarer til det andre forskere betegner som selvledende teams (Manz,
1992; Stewart et al., 2011). Katzenbach & Smith’s definitioner bygger pa en fasemodel startende
med en arbejdsgruppe, pseudo-team, potentielt team, rigtigt team og endelig hojt ydende team.
Der skelnes i forskningen derved mellem selvledende og selvstyrende team. Manz (1992) anforer
at selvledende teams har beslutningskompetence over bade what, how and why og selvstyrende
teams har beslutningskompetence over how. Med det menes, at hvor selvledende teams typisk
bédde har autonomi til at beslutte, hvad der skal gores, hvordan det skal gores og hvorfor det skal
gores, sd har selvstyrende teams primeart kompetencer til at beslutte, hvordan arbejdet skal udfo-
res.

¢ Kemp et al. (1983) fremhaver, at nar selvstyrende teams implementeres i en allerede eksiste-
rende organisation, vil de fleste ledelsesfunktioner ofte blive tilskrevet en ekstern supervisor.
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1993; Magpili & Pazos, 2018) fremhaves teamets faelles mal eller opgaver, som fx at le-
vere zldrepleje til borgere i et givent geografisk omrade, og at medlemmerne skal besidde
forskellige faglige kompetencer for at lose denne falles opgave (Hackman & Oldham,
1976; Bondarouk et al., 2018; Moorhead et al., 1998; Wall & Clegg, 1981). Det indebzrer
ogsi at temaets opgave ikke kan reduceres til individuelle jobbeskrivelser (Cummings,
1978; Wall et al., 1980), og at medarbejderne er indbyrdes athangige af hinanden for at
lose opgaven (Langfred, 2007), og derved far et kollektivt ansvar (Van Mierlo et al., 2005).

Dette projekt ikke har til formdl at give en entydig definition af, hvad selvstyrende teams
1 xldreplejen er, eller at male og diskutere graderne af selvstyring i de forskellige kommu-
ner. Derimod genfinder jeg flere af de her opridsede elementer, i det kommunerne selv
betegner som bade selvstyrende, lokale, faste, mindre og tvarprofessionelle teams. Nar
forskere fx identificerer, hvordan opgaveathzngighed og forskellige kompetencer er re-
levante karakteristika, sd relaterer jeg disse beskrivelser til kommunernes fokus p4, at te-
ams skal vare faste og tvaerprofessionelle. Samtidig har jeg ogsd fokus pa, hvordan dette
koncept tolkes i lokale varianter i relation til ovenstiende elementer.

I de folgende afsnit gennemgir jeg ikke de ovenfor opridsede teoretiske stromningers
individuelle bidrag, men kigger i stedet pa tvars af dem i en diskussion af tre temaer, der
er saerligt relevante for dette projekt:

e Ansvar, kontrol og accountability 1 selvstyrende teams
e Konstruktionen af identitet i selvstyrende teams

e Samarbejde i selvstyrende teams

2.2 Ansvar, kontrol og
accountability 1 selvstyrende teams

Det forste tema relaterer sig til diskussioner af ansvar, kontrol og accountability — og
sammenhangen mellem disse — 1 selvstyrende teams. Som det fremgér af forrige afsnit,
folges den ogede autonomi eller indflydelse med oget ansvarliggorelse. Et af de centrale
principper ved selvstyrende teams er, at det er teamet, og ikke ledelsen, der har ansvar
for teamets arbejde og performance (Millikin et al., 2010; Moorhead et al., 1998; Wage-
man, 1997). Dette har medvirket til, at en stor del af den eksisterende forskning i selvsty-
rende teams har undersogt, hvordan eget indflydelse forer til, at medarbejderne ansvar-
liggores for tidligere ledelsesbeslutninger og -omrader (fx Tynell, 2002; Wadel, 2005).
Iser forskningen inden for CMS har sat kritisk fokus pd, hvordan selvstyrende teams er
en styringsform baseret pd en ansvatliggorelse af teamet og dets medlemmer, hvor med-
arbejderne bliver ansvarlige for opfyldelsen af organisationens mél. Et ansvar som ofte
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er individualiseret og internaliseret, og hvor medarbejderne skal styre sig selv og tage
ansvar for denne styring.

Inden for socioteknikken peger Trist & Bamforth (1951) pa begrebet ansvarlig autonomi
som en méde at beskrive forholdet mellem indflydelse og ansvar pa i selvstyrende teams.
Ifolge Hvid (2014) beskriver begrebet, hvordan bide autonomi og ansvatlighed skabes i
teams, hvor autonomi ideelt set bliver til i en gensidig relation mellem team og individ.
Et team er autonomt, nir det samtidig bidrager til individuel autonomi for medlemmerne,
og medlemmernes individuelle autonomi bliver muligt gennem det selvstyrende team.
Medlemmernes daglige arbejde er bdde noget, den enkelte medarbejder udvikler, og no-
get teamet i fellesskab har sat rammerne for. Samtidig har den enkelte medarbejder gen-
nem sine erfaringer fra sit arbejde mulighed for at pavirke teamets rammer og mader at
arbejde pa. Bade den enkeltes og teamets ansvarlighed er knyttet til de krav og forvent-
ninger, der stilles. Krav og forventninger, som man ogsa er ansvarlig for at pavirke (Hvid,
2014). I et studie pa en nyligt oprettet konfekturefabrik undersoger Kemp et al. (1983)
sociotekniske jobdesign og finder fx, at medarbejderne var glade for de selvstyrende te-
ams og det medfelgende ansvar, hvor de ikke havde “supervisors breathing down their necks”
(s. 283). Omvendt oplevede nogle af lederne usikkerhed i forhold til deres grenser, og
hvornar de fx matte patale hygiejnestandarderne i et team.

Understregningen af medarbejdernes ansvar for ogsd at pavirket arbejdets krav og for-
ventninger er noget af det, der adskiller socioteknikken fra fx lean-koncepter, hvor med-
arbejderne ikke gives ansvar for en oget indflydelse, men for at ege produktiviteten.
Nogle forskere argumenter for at lean ikke bare oger medarbejdernes ansvarlighed, men
ogsi ledelsens kontrol med arbejdet (Barker, 1993; Sewell & Wilkinson, 1992; Delbridge
et al, 1992).

Inden for arbejdssociologien snakker forskere mere bredt om kollektiv ansvarlighed som
en del af medarbejdernes selvdisciplinering for at nd de opstillede mal og resultater i selv-
styrende teams. Denne kollektive ansvarlighed kan lede til at teammedlemmer overviger
hinanden for at forhindre handlinger, der eventuelt kan bringe disse resultater i fare
(Knights & McCabe, 2000; Proenga, 2010). Flere peger p4, at denne kollektive ansvarlig-
hed er bundet tzt op péd udviklingen af normer i teams, som fungerer som en slags stan-
datrder, der regulerer medlemmernes adferd (Hackman, 1987; Spreitzer et al., 1999).

Isaer indenfor CMS har forskere veret optaget af, hvordan normer, vardier og regler i
selvstyrende teams bliver nye mader at sikre medlemmernes ansvar pa og kontrollere dem
pa. Ud fra en teoretisk forstdelse af, at magt og kontrol altid er til stede 1 organisationer
(Larson & Tompkins, 2005), har forskere undersogt, hvordan Webers beskrivelse af kon-
trol 1 bureaukratiske organisationer, hvor medarbejderne begranses af en regelbaseret
rationalitet — jernburet - 2ndres eller suppleres af andre og mere normative kontrolformer
1 selvstyrende teams (Barker, 1993; Barley & Kunda, 1992; Ezzamel & Willmott, 1998).
En af disse former for kontrol er Tompkins & Cheney’s (1985) begreb om concertive
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control. I sin videreudvikling af begrebet concertive control argumenter Barker (1993)
for, at den hierarkiske kontrol, som vi kender fra bureaukratiske organisationer, i selvsty-
rende teams erstattes af en form for samstemmende kontrol, som ikke blot viser sig mere
magtfuld, men som ogsa bygger pa at:

“new collaboratively created, value-laden premises (manifest as ideas, norms, and rules) become the su-
pervisory force that guides activity in the concertive control system.” (Barker, 1993, s. 412)

Selvstyrende teams hoje grad af social interaktion og selvstendige beslutningskraft er med
andre ord med til at skabe normer og vardier gennem hvilke, teammedlemmer kontrol-
lerer hinanden og sig selv. Disse normer og verdier stotter ofte organisationens visioner
og mil, og teammedlemmer oplever en form for moralsk ansvar for ikke at svigte hinan-
den i at na disse mal. ’Concertive control” opererer siledes gennem teammedlemmernes
identifikation med teamets (og derved organisationens) mal, og ved at teammedlemmerne
overvager og kontrollerer hinanden. Det Barker ogsa betegner peer-based control (Bar-
ker, 1993; 1999; Barker & Tompkins, 1994). Barkers betydningsfulde arbejde har bidraget
til en lang reekke undersogelser af, hvordan ’concertive control’ pa forskelligvis bliver en
del af ansvarliggorelsen og kontrolsystemerne i selvstyrende teams (se fx Hawkins, 2013;
Larson & Tompkins, 2005; Papa et al., 1997; Sewell, 1998), og flere forskere har ogsa
peget pa, hvordan disse nye kontrolformer opererer ved at inddrage medarbejdernes per-
sonlighed og privatliv (fx Casey 1999; Knights & McCabe, 2003; Kunda 1992; Papa et
al., 1997; Tynell 2002). Ifolge Miller & Rose (1988) abner selvstyrende teams op for, at
den enkelte medarbejders liv kan granskes. Ens forhold til arbejdet, til kollegaer og til
organisationen kan ikke leengere betragtes som private, men bliver en del af organisatio-
nens interessesfere og derved potentielt underlagt interventioner. Herved sker der ogsa
en individualisering, hvor, som fx Tynell (2002) viser, medarbejderne tolker udfordringer
1 arbejdet som et udtryk for egne begransninger.

Nogle forskere har peget pa, at de humanistiske italesattelser af selvstyrende teams, hvor
de opfattes som et gode, der reflekterer medarbejdernes ensker om mere indflydelse kan
vaere med til legitimere nye kontrolformer fra ledelsen (Knights & McCabe, 2003; Pro-
enca, 2010). En udvikling som understottes af en mere generel tendens, hvor det egede
fokus pa involvering, lering, medarbejdermotivation og -dedikation fordrer hengivende
teamkulturer (Barley & Kunda, 1992; Ezzamel & Willmott, 1998). Disse forskningsresul-
tater har ikke bare bidraget med vardifulde indsigter om selvstyrende teams og hvordan
ansvar og kontrol omfalkuteres og samspiller med oget indflydelse i skabelsen af nye
styringsrelationer. De har ogsd i senere studier sat fokus pa at dette nye styringslandskab
ikke skal forstds deterministisk, og at medarbejderne ikke nedvendigvis tager styringen
pa sig. Mest kendt er maske Knights & McCabes (2000; 2003) undersogelser af, hvordan
medarbejderne gor modstand mod disse ledelsesstrategier, som bade forventer selvstyre
og kraver underkastelse til teamet. P4 en bilfabrik viste nogle medarbejdere tydeligt mod-
stand mod ledelsens forsog pi at samle hele organisationen under en ny
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kvalitetsforstielse. Nogle opfattede det som en kritik af deres nuvarende arbejde, andre
oplevede at den nye kvalitetsforstaelse slet ikke var ny, men afspejlede, hvordan de altid
havde arbejdet. Andre igen oplevede, at ledelsen provede at zndre deres tankesazt for at
hive mere arbejde ud af dem uden at skulle kompensere dem gkonomisk. Det resulterede
1 bade mistillid mod ledelsen og i kynisme mod teamarbejde som koncept (Knights &
McCabes, 2000). I en undersogelse af et call center peger Knights & McCabes (2023) p4,
at ledelsens understregning af gode kunderelationer og god kundeservice, som de vigtig-
ste parametre medarbejderne skal dedikere sig til, kan opleves som en byrde, hvor med-
arbejderne hele tiden skal finde mader at forbedre og effektivisere servicen pa.

En anden og mindre udbredt made at undersoge, hvordan ansvar og kontrol rekonfigu-
reres og skaber nye styringsrelationer i selvstyrende teams, er ved at undersoge accoun-
tability. Accountability er lenge blevet relateret til teamarbejde og indgiér i flere definitio-
ner, fx hos Katzenbach and Smith’s (1993), hvor et team er:

“a small number of people with complementary skills, who are committed to a common purpose, set of
performance goals and approach for which they bold themselves mutually accountable” (Katzenbach
and Smith, 1993, s. 112)

I et studie af selvstyrende teams pa en tojfabrik undersoger Ezzamel & Willmott (1998),
hvordan den nye teamorganisering af arbejdet folges af nye former for accounting. Her
blev nye prastationsindikatorer brugt som acoounting-baseret kontrol, hvilket gjorde det
muligt for ledelsen at monitorere medarbejderne pa afstand ved at invitere de teams, de
identificerede som darligere prasterende, til at disciplinere sig i forhold til de prastations-
indikatorer, ledelsen havde opstillet. Uden at diktere arbejdet i teamet skabte ledelsen et
system, hvor teamet blev accountable, hvilket stimulerede en normativ kontrol i form af

peer-pres.

I andre organisationer, der har implementeret selvstyrende teams, er denne implemente-
ring ligeledes fulgt af forskellige accoutability-teknologier, som malinger af brugertilfreds-
hed og kollegabaseret review samt feedback pé andres prastationer (Schuijt, 2018).

En lang rekke studier har saledes peget pa, hvordan selvstyrende teams kan ansvarliggore
medarbejderne for organisationens mal, men ogsa hvordan medarbejderne ikke nedven-
digvis ukritisk overtager disse som deres egne.

Ansvar, kontrol og accountability
i selvstyrende teams i ®ldreplejen

Som nzvnt udgeres forskningen i selvstyrende teams i xldreplejen primeaert af evaluerin-
ger. Disse peger pa en rekke interessante empiriske fund i relation til, hvordan eget selv-
styring folges med oget ansvatliggorelse og nye former for accountability. Jeg vil her
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fremheve tre temaer relateret til uklarhed, planlegning og tid, der har fungeret som op-
marksomhedspunkter i mine analyser.

Overordnet er de tre temaer relateret til, hvordan det egede faglige raiderum, som selv-
styrende teams skaber, folges af mere kollektivt ansvar (Hansen, 2022; Hansen & Neu-
mann, 2023). For det forste peger flere evalueringer og undersogelser pi, at det bade for
medarbejderne og organisationen kan vzare uklart, hvad det vil sige at indfere og arbejde
1 selvstyrende teams (Leask et al., 2020; Hegediis et al., 2022b). Det er uklart, hvilke dele
af arbejdet medarbejderne fir bade indflydelse pd og ansvar for samt under hvilke ram-
mer. Det kollektive ansvar, som folger med selvstyringen, er ofte uafklaret, bade i relation
til ledelsen, kvalitetssikring og forvaltningsretlige sporgsmal, sasom retssikkerhed i rela-
tion til revurdering og visitation af borgere (Eide et al., 2018). De kendte hierarkiske
strukturer kan vere svare for organisationen at overkomme (Drennan et al., 2018b; Jan-
tunen et al., 2020; Bondas, 2018), hvilket bevirker, at resten af organisationen fortsat
forseger at styre teamet efter hierarkiske principper (Drennan et al., 2018b). I en beskri-
velse af en hjemmeplejeorganisation i Nederlandene fremheaver Schuijt (2018) at, hvor
medarbejderne i traditionelle organisationer er accountable overfor ledelsen, sa er de i
selvstyrende teams accountable overfor hinanden.

For det andet fir medarbejderne et kollektivt ansvar for at koordinere og planlegge ple-
jen. Det kollektive ansvar skydes nedad i organisationen, og medarbejderne bliver ansvar-
lige for at fi arbejdsdagen til at lykkedes. I en undersogelse af, hvordan medarbejderne
som street-level bureaucrats er med til at skabe zldreplejen i Oslo, viser Hansen (2022)
og Hansen & Neuman (2023), hvordan den tillidsbaserede model med selvstyrende teams
andrer styringsrelationerne. Medarbejderne blev ansvarliggjorte overfor hinanden i tea-
met for at sikre, at ressourcerne og korelisterne gik op. Teamet oplevede, at de ikke

kunne fa hjelp fra ledelsen, men at: “I¢ is up to us : : : we just have to solve it within the team’
(s. 9). Pa den made fik de et intensiveret kollektivt ansvar uden indflydelse pa ressourcer.

For det tredje viser flere case-beskrivelser og evalueringer, hvordan tid buges som kon-
trol. I Buurtzorg har en raekke teknologier til hensigt bade at ansvarliggore, synliggore og
gore teams accountable for deres tidsforbrug (Buch, 2020), og de teams, der klarer sig
mindre godt, bliver opfordret til at soge rid hos hejt performende teams (Schuijt, 2018).
Tidsregistreringer fungerer siledes som en slags audit, hvorigennem medarbejderne kon-
trolleres. I Oslo blev teamets ressourcer og medarbejdernes tidsmaessige strukturering af
deres faglige handlerum, som navnt, styrende (Hansen & Neuman, 2023). I begge tilfxlde
sker der en ansvatligeorelse, hvor det enkelte teammedlem selv skal forvalte og styre
brugen af tid — og hvor resten af teamet samtidig er kollektivt ansvarlig for dette. Selvom
de norske teams tidsforbrug ikke fungerede som en kontrolteknologi pa samme made
som i Buurtzorg, sa viser disse fund, hvordan medarbejderne indgar i komplekse relatio-
ner, hvor ansvar, accountability og selvstyring vaver sig sammen med organisationens
rammer Og ressourcer.
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Athandlingen indskriver sig i og trackker pa disse centrale diskussioner om selvstyring,
ansvar og accountability pa flere mader. For det forste inddrager jeg ideerne om, hvordan
selvstyrende teams er med til at skabe kollektiv ansvarlighed og ®ndre relationerne mel-
lem medarbejderne gennem skabelsen af normer. For at gore dette trckker jeg iser pa
den del af den eksisterende forskning, der har beskeaftiget sig med kontrol, ansvar og
selvstyring 1 et magtperspektiv. Med afsxt i foucauldianske forstielser undersoger jeg
disse sporgsmal med begreberne om kollektivt ansvar og accountability. I artikel 2 un-
dersoger jeg, hvordan selvstyring af korelister som kollektivt ansvar udfolder sig og for-
bindes med skabelsen af fallesskab og normer i teamet. I artikel 3 undersoger jeg, hvor-
dan kollektiv ansvarlighed kan forstds som accountability, hvori auditteknologier og
NPM-teknikker indgér i et styringsmix. Medarbejderne bliver accountable pd nye mader
og engageres 1 nye og endrede praksisser i relation til ledelsen og resten af organisationen,
medarbejderne imellem og til borgerne og deres parorende.

For det andet er jeg ogsa inspireret af de agentiale perspektiver i dele af forskningen, hvor
medarbejderne gennem strategier og modstandsformer ses som aktivt medskabende af
selvstyrende teams. Disse perspektiver er gennem forskellige teoretiske begreber inddra-
get i artiklerne 2, 3 og 4.

For det tredje er jeg inspireret af nogle af de empiriske fund. Den uklarhed og relation til
resten af organisationen, som flere evalueringer beskriver, har jeg genfundet i mit empi-
riske arbejde og forsegt at analysere, sarligt i artikel 3, hvor jeg teoretisk kobler det til
forstdelser af, hvordan forskellige styringsparadigmer sameksisterer. Beskrivelserne af,
hvordan selvstyrende teams 1 @ldreplejen kan blive kollektivt ansvatlige for planlagnin-
gen uden indflydelse pé ressourcer, har inspireret mig til analyserne i artikel 2 om koreli-
steplanlegning. Endelig har jeg i mit materiale genfundet beskrivelserne af, hvordan tid
bruges som kontrolmekanisme, og i artikel 3 kobler jeg disse fund teoretisk til sporgsmal
om accountability.

2.3 Konstruktionen af identiteter 1 selvstyrende teams

Med udviklingen af mere decentrale organiseringer og indforelsen af selvstyrende teams,
opstod ogsi en ny forskningsmeessig interesse for at undersoge skabelsen og reguleringen
af identiteter 1 disse organisationer. Pd det organisatoriske niveau etableredes en tro pa,
at medarbejdernes deltagelse skulle opnds gennem identifikation med virksomhedens mal
og veerdier frem for gennem gulerods- og piskmekanismer kendetegnende de gamle bu-
reaukratier (Bardon et al., 2012). I stedet for klare bureaukratiske strukturer med institu-
tionaliserede metoder og historier, gennem hvilke institutioner fastholder dem selv (og
deres medarbejdere), bliver mere kognitive strukturer med klare vaerdier og normer i ste-
det mdden at skabe en fortelling og dermed en organisatorisk identitet pa (Albert et al.,
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2000). Det gzlder om at vinde medarbejdernes “hearts and minds” og skabe en sterk
organisationskultur. Gennem gentagne prasentationer af virksomhedens vardier via fx
undervisning, introduktion, plakater og interne nyhedsbreve, inviteres medarbejderen til
at omfavne det kollektive ‘vi’ (i stedet for ’den’, ’de’ eller ’virksomheden’) i sine egne
narrativer og forstaelser af egen identitet (Alevson & Willmott, 2002). Dette perspektiv
har ledt til en rakke undersogelser af bestrabelserne pa at indfore nye diskursive praksis-
ser. Bt eksempel er Cathrine Caseys (1999) undersogelse af, hvordan overgangen til mere
eller mindre selvstyrende teams, i form af implementeringen af TQM i en stor multinati-
onal virksomhed, folges af introduktionen af et ’nyt kulturprogram’. Formadlet var at
skabe medarbejderinvolvering, forbedre produktiviteten og ege kundetilfredsheden. For
at opna dette, krevede det en ny organisering med mindre direkte kontrol og - ifelge
ledelsen - en ny type medarbejdere, som oplevede, at de via deres arbejde ville opnd selv-
udvikling og skabelsen af identitet og derved var villige til at arbejde ekstra hardt. Via
diskursive promoveringer af bestemte former for adfaerd, serlige verdier og italesattelser
af teamet som familie, forsogte virksomheden at skabe denne nye medarbejder, som en-
tusiastisk manifesterer dedikation, loyalitet og passion for virksomhedens produkt og
kunder.

Ligesom Caseys i undersogelse, inddrager storstedelen af forskningen CMS-perspektiver.
Falles for de forskere, der har undersogt identitetsdannelser inspireret af CMS, er, at
identitet ikke betragtes som et simpelt resultat af valg, men at identiteter altid er kontek-
stuelle, dynamiske og del af magtrelationer. Inspireret af iseer Foucault har flere underso-
gelser peget pd, hvordan medarbejdernes identiteter eller subjektivitet skabes i komplekse
relationer af concertive kontrol, overvdgning og disciplinering (fx Barker, 1993; Casey,
1999; Kunda, 1992). Undersogelser har ligeledes gjort opmearksom pd, hvordan organi-
sationer diskursivt og praktisk forseger at konstruere medarbejdernes identiteter, med
det formal at engagere dem i arbejdet og oge deres produktivitet (Bardon et al., 2012).
En stremning indenfor CMS-inspirerede studier af skabelsen af identiteter i selvstyrende
teams, bygger videre pa Tompkins & Cheneys (1985) og Barkers (1993) analyser af con-
certive kontrol. I dette perspektiv kombineres forstaelsen af concertive kontrol med en
opmarksomhed pd de indviklede processer, hvorigennem medarbejdere bliver funge-
rende medlemmer af en organisation og et team (Barker & Tompkins, 1994). Som en del
af at indga i selvstyrende teams konstruerer medarbejderne (i relation til organisationens
mal) et vaerdibaseret kontrolsystem, som de investerer sig selv i ved at identificere sig med
netop dette system. Gennem denne identifikation konstrueres medarbejderne socialt
(Batker, 1993). P4 den made virker identifikation ved, pa den ene side at give medarbej-
derne en ballast til at hindtere organisationens krav, og pd den anden side ved at f4 dem
til at agere, fx ved at tage beslutninger i organisationens interesse (Barker & Tompkins,
1994).

Barkers arbejde har bidraget med vzrdifulde pointer om, hvordan medarbejderne i selv-
styrende teams presser og kontrollerer hinanden til at agere i overensstemmelse med
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teamets normer og vardier og Barker citeres ofte 1 artikler, som diskuterer reguleringen
af identiteter i selvstyrende teams (fx Barker & Tompkins, 1994; Hawkins, 2013; Knights
& McCabe, 2000; 2003; Parker & Slaughter, 1988).

Barker har senere peget pa, hvordan medlemmer kan komme til at ’betale prisen’ for
denne identifikation ved at gore, hvad der skal til for at blive opfattet som en teamplayer,
herunder underkaste sig magtrelationer og villigt investere ens personlige identitet i tea-
met (Barker, 1999). Bade Ezzamel & Willmott (1998) og Casey (1999) fremhever i deres
undersogelser, hvordan virksomheder ogsé forseger at skabe fleksible medarbejderiden-
titeter eller subjektpositioner, som alt efter behov kan tilpasses 1 relation til de forskellige
aktiviteter og opgaver, som en medarbejder kan blive bedt om at lose i et fleksibelt selv-
styrende team.

En del studier inden for CMS-perspektivet har dog ogsa sat fokus pd, hvordan medar-
bejdere omformer og gor modstand i disse relationer (fx Ezzamel & Willmott, 1998;
Knights & McCabe, 2003). Alveson & Willmott (2002) understreger vigtigheden af at
veere opmerksom pa medarbejdernes modstand, nar man undersoger effekterne af ’con-
certed’ former for kontrol. Den organisatoriske regulering af identitet er ikke udtryk for
en almagtig ledelse eller en deterministisk bestemt definition af medatrbejderidentitet,
men derimod en usikker og ofte omstridt proces, der involverer aktivt identitetsarbejde,
som det fx ses i bestrabelserne péd at indfere nye diskursive praksisser for teamwork.
Ezzamel & Willmott (1998) beskriver fx, hvordan omlagningen til selvstyrende teams pa
en fabrik, hvor medarbejderne skulle patage sig en ny teamidentitet og et kollektivt ansvar
for at styre hinanden, stred mod eksisterende identitetskonstruktioner. Disse identitets-
konstruktioner var stottet af den tidligere arbejdsorganisering, der promoverede identite-
ter som ’venner’ og ‘maskinoperatorer’, og resulterede i modstand mod implementerin-
gen af selvstyrende teams. Forskningen peger derved dels pa vigtigheden af at understrege
styringens ikke-determinerende effekter, som snarere skal ses som forsog eller *will to
govern’. Dels peger den ogsa pa en opmarksomhed pa en multiplicitet af identiteter, der
bdde kan konflikte, men ogsd vare gensidigt ssmmenvaevede og konstruerende, og hvori
ogsi professionelle identiteter (som maskinoperator) kan vare vasentlige.

Konstruktionen af identiteter i selvstyrende teams i aldreplejen

Undersogelser af identitet i selvstyrende teams i sundhedssektoren og xldreplejen er spar-
somme. De fleste evalueringer beskaftiger sig ikke eksplicit med identitetsdannelser, men
ser derimod pa roller i teams. Konstruktionen af roller, som fx modeleder eller planlag-
ger, er uden tvivl et element i konstruktionen af identiteter. I de fleste undersogelser
knyttes disse analyser dog til et enske om at vide, hvilke typer af roller og om fx rollero-
tation har en positiv indvirkning pa teamets performance og effektivitet (fx Drennan et
al., 2017; Hegediis 2022b; Lalani et al., 2019; Nandram, 2015). Evalueringerne peger p4,
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at det at vare teamplayer og varetage de forskellige roller, vagtes som vasentligt i den
nye organisering af xldreplejen.

I evalueringer af selvstyrende teams i Haderslev og Syddjurs kommuner beskriver Kjell-
berg (2023a; 2023b), hvordan forskellige roller som planlaegger, udvikler eller kontinui-
tetsansvarlig, roterer pd skift mellem medarbejderne. Samtidig beskriver de, hvordan
nogle, iser social- og sundhedshjzlpere, argumenterer for, at de er blevet hjalpere, fordi
de ikke har lyst til at sidde pa kontor og udfere administrative arbejdsopgaver, og hvordan
de oplever, at der ikke er plads til de social- og sundhedshjzlpere, som hellere vil bruge
tiden sammen med borgerne (2023b). Denne kritik af og potentiel modstand mod nogle
af de nye opgaver og roller, der folger med implementeringen af selvstyrende teams, kan
leeses i lyset af nogle af de navnte teoretiske diskussioner, hvor konstruktionen af identi-
teter ikke kun handler om, hvorvidt man som medarbejder identificerer sig med sin ar-
bejdsplads og teamet, men ogsia om medarbejdernes professionelle identitet.

Pa baggrund af sine observationer i Buurtzorg beskriver Nandram (2015), hvordan nogle
teams brugte deres beslutningskraft og frihed til selv at valge tilgang. Det betod, at an-
befalinger fra Buurtzorg, fx via intranettet, ikke altid blev fulgt, men at teamet i stedet
forsogte at skabe sin egen identitet som team ved at operationalisere disse anbefalinger
pa deres egen méde 1 praksis. Dette kan umiddelbart forstas i relation til de analyser, jeg
har gennemgdet i det ovenstdende, og ses som et eksempel pd, hvordan et selvstyrende
team i Buurtzorg-sammenhang konstruerer en staerk identifikation med teamet eller en
sterk teamidentitet.

Afhandlingen relaterer sig til den eksisterende forskning ved bide at bygge videre pa ide-
erne om, hvordan selvstyrende teams kan vare med til at konstruere identiteter pa nye
méder, og ved at treekke pa konkrete empiriske fund.

Forskningen inden for CMS har isar bidraget med et vardifuldt fokus pé virksomheders
diskursive praksisser 1 undersogelser af, hvordan disse producerer “acceptable’ identiteter
eller subjektpositioner, der skal understotte virksomhedens formal. Jeg knytter isar an til
indsigterne om, hvordan selvstyrende teams kan fordre konstruktioner af teamplayer,
som en legitim identitet, og undersoger i artikel 4, hvordan dette folder sig ud i relation
til det tverprofessionelle samarbejde.

Ligesom 1 forrige afsnit er jeg ogsa inspireret af de agentiale perspektiver for modstand —
bdde teoretisk og i de empiriske fund fra evalueringerne. Jeg er interesseret i at undersoge
medarbejdernes eventuelle modstand mod de nye praksisser og samarbejdsrelationer i
selvstyrende teams. Modsat den hidtidige forskning vil jeg dog ikke analysere dette i rela-
tion til skabelsen af subjektivering eller identifikation med organisationen. I stedet onsker
jeg at undersoge disse modstandsformer i relation til endringer af opgaver og roller, som
en del af mulige nye konstruktioner af professionelle identiteter.
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2.4 Samarbejde i selvstyrende teams

Der findes en del forskning, der pa forskellig vis undersoger samarbejdet mellem teamed-
lemmer 1 selvstyrende teams. Storstedelen af denne forskning udspringer af diskussioner
og ambitioner om at fremme et effektivt teamsamarbejde, og den er praeget af dels et
harmoniserende blik og dels anbefalinger til praksis (se fx Hackman, 1987; Kiffin-Peter-
sen & Cordery, 2003; Langfred, 2007; Manz & Sims, 1982). Flere forskere peger pa, at jo
storre opgaveathengigheden er internt i et team, jo mete intensiveres (og vasentligt bli-
ver) relationerne mellem teammedlemmerne (Langfred, 2007; Annosi et al., 2017; Weer-
heim et al., 2018). Nar opgaveathengigheden i selvstyrende teams er hoj, bliver medlem-
mer ogsd athaengige af hinanden for at lose opgaverne, og som en del af dette samarbejde
fremheves tillid som en vasentlig komponent (Kiffin-Petersen & Cordery, 2003). Kiffin-
Petersen & Cordery (2003) finder, at jo hojere tilliden mellem kollegaer er, jo hojere er
villigheden til at indg4 i teamsamarbejde og acceptere hojere grader af selvstyring. Samti-
dig kan en hoj grad af opgaveathengighed ogsa fore til flere konflikter og deraf lavere
tillid mellem teammedlemmer, som miéske vil prove at begrense interaktioner, satte
granser og begranse vidensdeling (Kiffin-Petersen & Cordery, 2003).

Flere forskere peger dog pa, at tillid mellem teammedlemmer ikke kun skal opfattes som
et positivt element i samarbejdsrelationerne. Langfred (2004) argumenterer saledes for,
at selvstyrende teams med en hej grad af individuel selvstyring vil performe bedre, nar
der er lav grad af tillid blandt medlemmerne. I teams med hoje grader af tillid vil med-
lemmerne, ifelge Langfred, overvage og kontrollere hinanden mindre, hvilket pavirker
deres effektivitet negativt. En anden effekt af taette samarbejdsrelationer i selvstyrende
teams kan vere en tendens til, at teammedlemmer begynder at korrigere deres adferd og
opfore sig ens (Annosi et al., 2017), hvilket kan fore til at synspunkter og ideer ikke frem-
settes, og at teams undlader at udforske mindretalssynspunkter, fordi de antager allerede
at have tilstrekkelig information; ogsa betragtet som groupthink (Polley & Ribbens,
1998). Flere forskere peger pi, at den interne athengighed af hinanden kan lede til en
konfliktforebyggende streeben efter enighed. Det sociale pres for at vaere enige og bevare
gode samarbejdsrelationer kan fordrsage mangelfuld beslutningstagning (Manz & Sims,
1982; Moorhead et al., 1998; Neck & Manz, 1994). Manz & Sims (1982) viser fx, hvordan
normer om at treffe enige beslutninger i teams kan lede til, at teammedlemmer undlader
at veere aktive pa meoder, hvis de er uenige 1 beslutningen. Langfred (2007) fremhzaver, at
selvstyrende teams potentielt kan have et hojere konfliktniveau pga. deres interne af-
hengighed og modvilje til dbenlyst at handtere disse konflikter. I sit studie af 35 selvsty-
rende teams viser Langfred, hvordan den fleksibilitet og tilpasningsdygtighed, som tit
prises ved selvstyrende teams, ogsa kan blive en udfordring. Konflikter relateret til opga-
ver eller relationer mellem teammedlemmer kan lede til, at teams, i stedet for at hindtere
disse konflikter, reorganiserer sig selv i mere ineffektive og dysfunktionelle strukturer.
Disse indsigter har visse ligheder med isar Barkers (1993) teori om concertive control,
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som beskrevet 1 afsnittet om ansvar, kontrol og accountability 1 selvstyrende teams. Mod-
sat Barker har ovenstiende analyser dog et fokus pa, hvordan disse praksisser leder til
ineffektivitet og konkrete anbefalinger om, hvordan fx systematiske metoder i beslut-
ningsprocesser kan forebygge socialt pres, normer om enstemmighed eller groupthink
(se fx Manz & Sims, 1982; Moorhead et al., 1998).

Indenfor samme forskningstradition kobles samarbejde ogsa til teammedlemmernes
kompetencer. Ifolge Spreitzer et al. (1999) anbefaler en stor del af denne forskning, at
teams sammenszttes af medlemmer med forskellige kompetencer i relation til fx tekniske
aspekter eller interpersonelle relationer. Magpili & Pazos (2018) argumenterer modsat
for, at overlappende kompetencer og rotation af roller i selvstyrende teams er associeret
med oget tillid mellem teammedlemmer og bedre samarbejde. Fra socioteknikken frem-
haeves opgave- og kompetencefleksibilitet som et vaesentligt element 1 selvstyrende teams
konkurrencedygtighed. I stedet for at vaere specialiseret 1 at udfere en konkret opgave,
kan teammedlemmerne udfore en bred vifte af opgaver og herved fleksibelt dele bade
ansvar, kompetencer og opgaver (Proenca, 2010). Diskussionerne om kompetencer har
ogsd ledt til bekymringer for, hvordan idealet om generalisering af kompetencer kan ved-
ligeholdes 1 situationer, hvor eget specialisering er pakraevet (Polley & Ribbens, 1998).

Samarbejde i selvstyrende teams i ®ldreplejen

Disse diskussioner er szt relevante, nir det kommer til evalueringer af selvstyrende te-
ams 1 ldreplejen, hvor flere forskere peger pa bade udfordringer ved og styrkelse af
samarbejdsrelationer som en effekt. For det forste peger evalueringer péd dilemmaer rela-
teret til, hvordan traditionelle hierarkier mellem professioner i hoj grad influerer pa det
tverprofessionelle samarbejde (Lalani et al., 2019; Yeatts & Seward, 2000). En del under-
sogelser rapporter om samarbejdsvanskelicheder mellem de fagprofessionelle, herunder
iseer modstand fra sygeplejersker mod at indga i selvstyrende teams (Drennan et al., 2017;
Healthcare Improvement Scotland, 2019; Leask, 2018; Leask et al., 2020; Schuijt, 2018).
Forsog med selvstyrende teams pa plejehjem viser, at sundhedssektorens indbyggede hie-
rarki mellem faggrupper kan vaere en udfordring for samarbejdet i integrerede flade teams
(Yeatts & Seward, 2000). I en xldrepleje i London oplevede et team fx problemer med,
at det eksisterende hierarki blandt sundhedsmedarbejdere blev overfort til teamet, siledes
at nogle sygeplejersker havde svart ved at tilpasse sig den flade struktur i temaet og an-
erkende social- og sundhedsassistenter som lige samarbejdspartnere (Lalani et al., 2019).
I en raekke danske evalueringer fortaller sygeplejerskerne, at de oplever det tvarprofessi-
onelle samarbejde som en fordel, hvor flere faglige perspektiver bidrager positivt til op-
gavelosningen, og hvor udferelsen af konkrete plejeopgaver som fx bad, giver dem bedre
tid hos borgeren og deraf bedre mulighed for dialog, observation og relationsdannelse
(Kjellberg 2023a; Kjellberg 2023b).
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For det andet rejser implementeringen af selvstyrende teams et dilemma i relation til ide-
aler om kontinuitet overfor behovet for specialiserede kompetencer. I en norsk evalue-
ring diskuteres det, hvordan opretholdelsen af specialteams, som fx demensteams, pd den
ene side bidrager til udviklingen af faglig ekspertise, og pa den anden side udfordrer det
tverprofessionelle samarbejde med fokus pa kontinuitet og helhedspleje (Eide et al.,
2018).

For det tredje peger evalueringerne pa et dilemma relateret til den interne athangighed,
som beskrevet i forrige afsnit. I en dansk evaluering blev det at byde sig til og hjzlpe
hinanden opfattet som en positiv del af det tverprofessionelle samarbejde (Kjellberg
2023b). Denne interne athangighed kan dog ogsd vere en udfordring for teammedlem-
mernes solidaritet, hvor oplevelsen af altid at skulle byde sig til og hjzlpe kollegaerne kan
give darlig samvittighed, nar idealet ikke kan honoreres (Hegedus et al., 2022a). Uklarhe-
der om roller og ansvar mellem faggrupper kan ogsd pavirke samarbejdet negativt, hvilket
kompliceres af at medarbejderne ikke har lyst til at indga i konflikter med teammedlem-
mer, som de skal arbejde tet sammen med (Leask et al., 2020).

Som det fjerde og sidste skal navnes, hvordan fzlles teammeoder samt materielle elemen-
ter fremhaves som havnede en rolle i relation til samarbejdet i selvstyrende teams. En
lang reekke undersogelser fremhazver fzlles teammeoder som et positivt bidrag til det tver-
professionelle samarbejde i selvstyrende teams, og som medvirkende til at understotte
personcentret pleje, opbygge tillid blandt medarbejderne, bidrage til en fleksibel opgave-
losning, dele ansvar og diskutere procedure. (Healthcare Improvement Scotland, 2019;
Hegedus et al., 2022b; Kamara et al., 2022; Kjellberg 2023b; Kjellberg et al., 2023; Lalani
& Marshall, 2020). I bade Buurtzorg og i evalueringer af forsog med selvstyrende teams
fremheaves som vigtige elementer desuden: geografi, teamstorrelse og lokaler (Drennan
al., 2018b; Hegedis et al., 2022b; Kamara et al., 2022; Kjellberg, 2023b; Lalani & Mar-
shall, 2020). Flere fremhaver fordele ved et geografisk omrade, hvor medarbejderne kan
nd borgerne og hinanden i gaafstand (Drennan al., 2018b; Hegediis et al., 2022b; Kamara
et al., 2022), at sma teams kan give bedre mulighed for overblik over hinandens opgaver
og faglig dialog (Kjellberg, 2023b; Kjellberg et al., 2023), og at et fzlles lokale til teamet
kan understotte samarbejdet i relation til at skabe falles procedurer, dele roller og ansvar
samt information (Healthcare Improvement Scotland, 2019; Hegedds et al., 2022b). La-
lani & Marshall (2020) peger p4, at et falles lokale iser understotter den uformelle vi-
densdeling, faglig sparring samt forstielse for forskellige roller og ansvar.

I athandlingen treekker jeg pa flere af indsigterne fra forskningen om samarbejdet i selv-
styrende teams. Fra den teoretiske del af forskningen inddrager jeg Langfreds pointer om,
at konflikter relateret til opgaver mellem teammedlemmer kan lede til, at teamet reorga-
niserer sig selv. Dette har for eksempel inspireret mig i undersogelsen af det tvarprofes-
sionelle samarbejde i artikel 4.

31



En anden teoretisk pointe, jeg trekker pd, er indsigterne om kompetencer og fleksibilitet,
som ligeledes har informeret mit arbejde med analysen i artikel 4. Disse teoretiske per-
spektiver kobles ogsi til flere evalueringers empiriske fund, hvor jeg inddrager diskussi-
oner om specialisering overfor generalisering af medarbejdernes kompetencer i selvsty-
rende teams. I artikel 4 inddrages dette isar i artiklens diskussion af udviklingen af sund-
hedsvasenet, som jeg beskrev indledningsvist.

Et andet empirisk fund, jeg knytter an til, er fokus pa sundhedssektorens traditionelle
professionelle hierarki, og hvordan dette pavirker det tvaerprofessionelle samarbejde (at-
tikel 4). Ligesom flere evalueringer, finder jeg ogsa, at samarbejdet i selvstyrende teams
preges af idealer om at byde sig til (og vere en teamplayer), hvilket bade artikel 2 og 4
beskaftiger sig med, og som i artikel 4 analyseres i sammenhang med det professionelle
faghierarki.

Endelig har de empiriske fund om geografi, storrelse og teamlokaler, inspireret mig til at
inddrage et teoretisk perspektiv om det materielles betydning for samarbejdet i selvsty-
rende teams. Dette har i hoj grad varet fraverende i den eksisterende forskning.

2.5 Opsamling

Jeg har i dette kapitel diskuteret teoretiske hovedstromninger i forskningen om selvsty-
rende teams og fremhavet en reekke empiriske fund fra primeert evalueringer af indforel-
sen af selvstyrende teams i zldreplejen. Diskussionen har omhandlet tre relevante temaer
for dette projekts genstandsfelt, og jeg har argumenteret for, hvordan de forskellige per-
spektiver og fund bliver inddraget i athandlingen.

Den forste centrale problematik, jeg har fremhaevet i dette kapitel, er diskussionen af,
hvordan ansvar, kontrol og accountability rekonfigureres, nar organisationer indferer
selvstyrende teams. Jeg bidrager til denne debat ved at analysere, hvordan medarbejderne
1 @ldreplejen bliver kollektivt ansvarlige for korelisteplanlegningen (artikel 2), og ved at
undersoge, hvordan acountability-begrebet kan udfoldes og bruges i analyser af, hvordan
dette samvirker med forskellige styringsparadigmer og medvirker til at omforme det re-
lationelle landskab 1 ldreplejen (artikel 3).

Den anden centrale problematik, denne afthandling bidrager til, er diskussionerne af,
hvordan selvstyrende teams kan vare med til at konstruere medarbejderidentiteter pa nye
mader. Jeg bidrager til denne debat ved at undersoge, hvordan det ogede tvaerprofessio-
nelle samarbejde, som er en del af indforelsen af selvstyrende teams i zldreplejen, ogsa
kan vare med til at konstruere medarbejdernes professionelle identiteter pa nye mader
(artikel 4).
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Endelig bidrager denne athandling til en tredje central problematik, der omhandler sam-
arbejdet mellem teammedlemmer i selvstyrende teams. Jeg bidrager til disse diskussioner
ved at analysere, hvordan bade samarbejdet om korelisteplanlegning (artikel 2) og det
tvaerprofessionelle samarbejde udfolder sig (artikel 4).

Samtidig onsker jeg med athandlingen ogsa at bidrage til disse teoretiske diskussioner ved
at udfolde og inddrage nye teoretiske inspirationer og begreber i analyser af selvstyrende
teams. Jeg treekker i den forbindelse pa den eksisterende forskning om styring af aldre-
plejen og iser Foucault-inspirerede tilgange. Jeg inddrager den sociologiske forskning om
accountability, ’the sociology of professions’ samt teorier om boundary work. Disse bi-
drag og teoretiske perspektiver udfoldes i det folgende kapitel.
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Kapitel 3:

Teoretiske perspektiver og begre-
ber: omsorgsarbejde og aldre-
pleje som styring og praksisser

I dette kapitel vil jeg redegore for og diskutere de teoretiske begreber og perspektiver, jeg
bringer i anvendelse i analyserne. Jeg gor dette ved at introducere og diskutere relevansen
af forskellige begreber og perspektiver i relation til afthandlingens forskningssporgsmal
og i relation til hinanden. Med projektets forskningssporgsmal: Hvordan pavirkes og udvikles
Jorstaelser af omsorg, samt medarbejdernes professionelle praksisser samarbejdsrelationer og identiteter,
ndr kommunerne implementerer selystyrende teams i a@ldreplejen? Og hvordan kan disse ndviklinger
bidrage il onskerne om at skabe mere attraktive arbejdsvilkdr? sporger jeg bade til, hvordan for-
stdelser af omsorg udvikles og pavirkes, samt hvordan medarbejdernes professionelle
identiteter, praksisser og samarbejdsrelationer omformes. Min tilgang til at analysere ind-
forelsen af selvstyrende teams i @ldreplejen tager derved afsat i en forstielse af omsorg
og omsorgsarbejde som bade politisk og socialt, og mine teoretiske inspirationer skal pd
forskelligvis hjxlpe til dette.

Kapitlet starter med en kort beskrivelse af athandlingens styringsteoretiske afszxt, som
tager udgangspunkt i foucauldianske forstaelser af magt og styring. Herefter folger en
presentation og diskussion af de teorier jeg anvender for at undersoge det sociale; prak-
sisser og agens. Det drejer sig om praksisser forstiet som sociomaterielle relationer, om
begrebet accountability work samt begrebet boundary work. Endelig treekker jeg ogsa pa
sociologiske forstaelser af identitetskonstruktioner. Kapitlet afsluttes med en opsamling,
der fremhaver athandlingens bidrag til disse teorier.

3.1 Selvstyrende teams i aldreplejen undersogt som po-
litik, styring og rationaliteter

Som navnt er jeg interesseret 1 at undersoge, hvordan omorganiseringen af xldreplejen
og implementeringen af selvstyrende teams kan forstis i et styringsperspektiv. Som et
forseg pa at ville noget andet med zldreplejen end det, den nuvarende organisering le-
verer. At forsta implementeringen af selvstyrende teams som andringer af styring og sty-
ringsambitioner er en made at sxtte selvstyrende teams ind i en historisk og teoretisk
kontekst pd. Som det fremgik af indledningen, har @ldreplejen gennem de sidste snart
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100 ar veeret organiseret pa forskellige mader og med forskellige problemforstaelser, ar-
gumentationer og lesningsforslag bag sig. Fra husmoderaflosningens forstaelse af om-
sorgsbehov, som primart husligt arbejde og medfolelse, til 1980’erne og 1990’ernes un-
derstregning af omsorg som livskvalitet og individuelle behov (Dahl, 2000). En made at
analysere disse forskellige forstielser og problemidentifikationer pd, er ved at betragte
omorganiseringer af xldreplejen som politik, der bygger pi konkrete rationaliteter, og
derved som styring.

At betragte omsorg og omsorgsarbejde som et politisk felt, er en del af en lang forsk-
ningstradition med flere forskellige teoretiske stromninger. I en nordisk sammenhaxng
har iser Kari Weerness undersogt omsorg og omsorgsarbejde i relation til velfardsstaten
og dens aldreplejepolitikker. Waerness (1984) introducerer begrebet rationalitet til at be-
skrive, hvordan omsorg typisk bliver karakteriseret som en serlig rationalitet, der konno-
teres til det feminine’ og ofte stir i modsatning og underordning til en mere mandlig
konnoteret teknisk rationalitet. Ifolge Waerness skal vi i stedet anerkende omsorgsratio-
nalitet som et ligevaerdigt organisatorisk princip. Warness er blevet kritiseret for at frem-
stille omsorgsrationalitet som et normativ og universalistisk ideal, der samtidig placerer
omsorg og politisk styring i et modsatningsforhold, som overser, at omsorg og omsorgs-
arbejde ogsa er politisk (Eskelinen et al., 2006; Dahl, 2017).

En anden stromning er den anglo-amerikanske ’ethics of catre’, som iser har forbundet
omsorgsforskningen med moral og etik og undersogt de politiske arrangementer vedro-
rende omsorg. I en amerikansk kontekst videreudvikler Joan Tronto (1993; 2010) ethics
of care ved at inkludere magtperspektiver i analyserne af omsorg. Ifelge Tronto optager
omsorg en marginal politisk rolle, hvor omsorg stadig forst og fremmest behandles som
et privat anliggende, der prages af magtrelationer:

“By analyzing care relationships in society, we are able to cast in stark relief where structures of power
and privilege exist in society. Because questions of care are so concrete, an analysis of who cares for whom
d privil t B 1 te, ) b b

and for what reveals possible inequities much more clearly than do other forms of analysis.” (1993, s.
175)

Ifolge Tronto har omsorg derved potentiale til at endre den politiske debat, hvis dets
position i periferien blev @ndret til en position: “near the center of human life” (Tronto, 1993,
s. 175). Tronto (2010) understreger ydermere de politiske elementer i vores omsorgsot-
ganisationer. At levere god omsorg i institutionelle rammer krever ifelge Tronto ikke
bare, at vi organiserer arbejdet og organisationerne efter formal som fx personcentreret
omsorg, men at vi forstir institutionel omsorg i en kontekst af konflikt mellem potentielt
forskellige opfattelser af personcentreret omsorg, og hvordan dette leveres. For organi-
sationen kan ledelsesmassige regler fx virke nodvendige, men for medarbejderne kan selv
samme regler opleves som en hindring for at levere omsorg:
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“Many managerial rules may be necessary for the smooth functioning of organigations, but when they
come into conflict with the provision of care, it is time to rethink them.” (Tronto, 2010, s. 166)

For Tronto bliver vaesentlige sporgsmal 1 undersogelser af omsorgsorganisationer, hvor-
dan forskellige opfattelser af omsorg forhandles og anses for legitime. Trontos pointer
om omsorg som politisk felt skal ses i relation til en amerikansk kontekst, hvor omsorg
overvejende ses som et privat anliggende.

I en nordisk kontekst har de veludbyggede velfardsstater pA mange méader varet med til
at gore omsorg politisk og inspireret til en lang reekke studier af omsorgs- og xldrepleje-
politikker. Det galder fx undersogelser af politikker om wldrepleje i relation til Esping-
Andersens (1990) typologier af velfzrdsmodeller, og forstaelserne af de nordiske univer-
salistiske velfzerdsstater som sarligt feminine’ eller ’kvindevenlige’ (fx Outshoorn, 2008;
Szebehely & Meagher, 2018; Szebehely & Trydegard, 2012). P4 baggrund af policydoku-
menter fra de fire nordiske lande: Danmark, Finland, Norge og Sverige undersoger Sze-
behely & Meagher (2018) fx, hvordan alle fire lande har mindsket de universalistiske ele-
menter, hvilket har fort til at omsorgsarbejde i hojere grad udferes af familier og private
firmaer med konsekvenser for ligestillingspolitiske potentialer i velfeerdsstaterne. Flere
feministiske studier henter ogsé deres inspiration hos Nancy Fraser (Fx Dahl 2004; Hop-
pania, 2015) og hendes papegning af, hvordan politik er forbundet til spergsmél om om-
fordeling, anerkendelse og reprasentation. Fraser bidrager (1990) ogsd med et blik pé
behov og vigtigheden af at forstd fortolkningen og oversattelsen af forskellige behov
som politik. Forstaelser af borgeres behov er ikke neutrale italesattelser, men politiske
konstruktioner indrammet i potentielle konflikter og kampe. Organiseringen af zldreple-
jen og forstielsen af omsorg er ifelge Dahl (2000) tet knyttet til konstruktionerne af
behov. Hoppania viser 1 sin phd-afthandling, hvordan et forslag til en ny finsk aldrelov i
begyndelsen blev retferdiggjort via medieskandaler om omsorgssvigt pga. manglende res-
sourcer og darlig kvalitet, men endte med at blive reformuleret til et sporgsmél om util-
streekkelig lovgivning (Hoppania, 2015; Dahl, 2017). I denne proces indeholdt den bz-
rende diskurs en forstielse af behov som servicebehov og individuelle valg, der kan defi-
neres, males og styres effektivt, og derfor ogsa allokeres effektivt (Hoppania, 2015).

En del af forskningen analyserer udviklingen i policy fra et styringsparadigmeperspektiv,
hvori analysepointer diskuteres i relation til iser NPM og NPG (fx Hansen & Kamp,
2019; Kamp & Hvid, 2012; Rostgaard, 2012; Vabe et al., 2022). Vabo et al. (2022) viser,
hvordan de fem nordiske lande over de sidste par dr langsomt har indfert politikker med
et bredere sigte end NPM’s fokus pa effektiv serviceproduktion. NPM er i hoj grad stadig
relevant og dagsordensattende, men omsorgspolitikker begynder i hojere grad at vare
preget af NPG-tilgange til samskabelse og tvaerprofessionel organisering som et modsvar
til den fragmentering, som NPM har medfort. Vabo et al. (2022) anbefaler fremadrettet
et forskningsmeassigt fokus pa sameksistensen af flere styringsparadigmer samt et NPG-
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fokus pa, hvordan tvarprofessionelt og intraorganisatorisk samarbejde kan udfolde sig i
praksis.

Til dels overlappende med disse stromninger er Foucault-inspirerede policyanalyser, der
ofte tager udgangspunkt i et governmentality-perspektiv og undersoger, hvilke diskurser,
logikker eller rationaliteter en given politik er informeret af (fx Dahl, 2000; 2004; Hansen,
2015; Hoppania, 2015; Powell, 2019; Wilson, 2001). Hansen (2015) viser, hvordan im-
plementeringen af hverdagsrehabilitering 1 «ldreplejen bygger pd problematiseringer af
borgere som varende afthengige, og omsorgsarbejdere som havende ’for steerke omsorgs-
gener’, hvorved de ender med at ’gore for meget’ for borgerne, som efterlades passive.
Hansen identificerer ligeledes en raxkke rationaliteter i policydokumenterne, der bygger
pd idealer om, at borgernes frihed oges gennem stigende autonomi, og at borgerne sam-
tidig er potentielle barere af risici, som de gennem et aktivt liv kan forsege at styre og
minimere.

Jeg er i dette projekt inspireret af og trakker pa diskussionerne fra omsorgsforskningen,
der undersoger omsorg som politisk felt. Iseer Trontos forstdelse af omsorg som politisk,
bdde i en samfundsmassig kontekst og i den méde omsorgsorganisationer forstr og ind-
retter omsorgsarbejdet pd. Ligeledes er jeg inspireret af Frasers understregning af, hvor-
dan behov konstrueres som politisk objekt. Disse to forstaelser former implicit flere ana-
lyser fx i artikel 1. Jeg er ogsd inspireret af de forskellige tilgange til konkrete policyana-
lyser. Jeg tager fx afsat i diskussionerne om styringsregimer og analyserne af NPM og
NPG for at fi blik for, hvordan forskellige styringsparadigmer sameksisterer og skaber
et serligt styringsmix, hvor bade ideer om standardiseringer, om en mere inddragende
xldrepleje, og om synet pa aldring og zldres behov pavirker arbejdet.

Styring som governmentality

For at undersoge, hvordan omsorg kan forstas politisk, tager jeg afset i en foucauldiansk
forstdelse af styring og magt. Ikke for at lave en governmentality-analyse (se fx Dean,
20006), men fordi jeg hos Foucault finder inspiration til at koble styring med politik, rati-
onaliteter og problematiseringer. Det vil jeg vende tilbage til i analysestrategien (afsnit
4.8). Et sadant blik giver mulighed for at forsta de nutidige konflikter, eller kriser, som
flere forskere henviser til (se fx Hansen et al. 2022), som sporgsmal om omsorg og hvor-
dan den danske velferdsstat fx soger at lose rekrutteringsudfordringer i omsorgsarbejdet
ved at skabe dette som et sarligt objekt for styring. Samtidig bygger dette blik videre pa
en del af den eksisterende forskning om selvstyrende teams (se forrige kapitel), hvor iser
forskere indenfor CMS-perspektivet har varet inspireret af Foucault og hans forstaelser
af magt og styring.

Foucault bruger begrebet governmentality til at beskrive en historisk udvikling 1 styrings-
tenkningen, hvor staten er giet fra primert at veere optaget af at sikre sit territorium og
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en loyal befolkning, til at forsta styring som ’an art of government’, hvor forskellige magt-
former er optaget af styring af befolkningen - forstdet bide som middel og mal (Foucault,
1991a). Pa den mader trakker governmentality pa det, Foucault beromt har benavnt;
“Ceondnct of conducts” and a management of possibilities” (Foucault, 2002a, s. 341). Begrebet
‘conduct of conducts’ bygger pa Foucaults forstdelse af magt, hvor magt ikke er substan-
tiel, og hvor det analytiske mal derfor heller ikke er at undersoge, hvem der besidder magt
over hvem, men i stedet at se magt som allestedsnarvaerende i relationer. Magt er relati-
onel og produktiv og med til at producere: “#he possible field of action of others” (Foucault,
2002a, s. 341) ved at forme og guide andres adferd (Gordon, 1991). Samtidig henviser
governmentality semantisk bade til méder at praktisere styring pa (to govern), og til de
mdder at teenke om styring, der informerer selvsamme praksisser (mentality) (Dean, 2006;
Foucault, 1991a; Lemke, 2001). Governmentality kan forstds som en méde at beskrive
styringsmentaliteter eller styringsrationaliteter. For Foucault hanger produktionen af sty-
ringsrationaliteter sammen med skabelsen af viden og magt:

"We are subjected to the production of truth though power and we cannot exercise power except thongh
the production of truth” (Foucault 1980a, s. 93)

Viden og magt produceres i gensidige relationer, hvor det, der i en given kontekst kan
opfattes som sandhed eller som gyldig viden, skabes gennem udevelsen af magt, som
samtidig forudsztter produktionen af denne viden. Overfort til athandlingens kontekst
bliver det relevant at undersoge, hvilke sandheder og viden policyteksterne soger at skabe,
fx ved at fremhave at zldreplejen mangler kontinuitet, og at det samtidig er det, borgerne
eftersporger. Ikke fordi en siadan ’sandhed’ skal forstis som *forkert’, men fordi den po-
tentielt er én ’sandhed’ ud af mange mulige, og fordi den samtidig er med til at producere
mulighedsrummet for praksisser, producere styringsrationaliteter. Det ville ifelge Fou-
cault (1997b) vare forkert at antage, at én politisk formel eller et politisk svar kan lose fx
sporgsmalet om kontinuitet. I stedet skal vi bruge disse genstandsfelter til at stille sporgs-
mil og undersoge det politiske:

“...there is not any ‘politics’ that can contain the just and definitive solution. But I think that in madness,
in derangement, in behavior problems, there are reasons for questioning politics; and politics must answer
these questions, but it never answers them completely.” (Foucault, 1997b, s. 114)

I sin udlegning af Foucault beskriver Rose (1999), hvordan skabelsen af sandheder og
viden er med til at give styring autoritet, uden at denne kan anfagtes for og reduceres til
sporgsmal om legitimitet eller ideologi. I et givent politisk felt bliver produktionen af
rationaliteter en mdde at soge at intervenere pa:

"Each such project or strategy of rationalization, in the name of the market, in the name of the social, in
the name of the liberty of the individual, is a strategy to intervene, whether in thought or in reality, upon
a set of messy, local, regional, practical, political and other struggles in order to rationalize them according
to a certain principle.” (Rose 1999, s. 28)
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Det er her vigtigt at understrege, at dette ikke indbefatter forstdelsen af en art ’magtens
masterplan’:

ingen magt udoves nden en rakke hensigter og mal. Men det vil ikke sige, at magten er resultat af et
individuelt subjekts valg eller beslntning; vi vil ikke lede efter en generalstab, som sidder inde med magtens
rationalitet; hverken den kaste, der regerer, eller de grupper, der kontrollerer statsapparaterne, og beller
ikke de, der tager de vigtigste okonomiske beslutninger, styrer det samlede net af magt, der fungerer i et
samfund (...) (Foucault, 1994, s. 100)

Styring er ikke et udtryk for en ”magtens rationalitet”, og samtidig er rationalitet ikke en
universel storrelse. Den er situationel og mangfoldig, og 1 en given kontekst vil der ofte
produceres flere rationaliteter. Ifolge Dean (2006) kan rationaliteter beskrives som de
mider, hvorved der soges at tenke rimeligt systematisk, foretages kalkulationer, defineres
formil og anvendes viden.

Hvor det politiske fokus i dele af den feministiske omsorgsforskning har koncentreret sig
om sporgsmalet om anerkendelse og omfordeling af omsorgsarbejdet, sa giver govern-
mentality-perspektivet et blik for de rationaliteter, der er med til at informere de politiske
forstdelser af, hvad omsorg er og derved, hvordan det skal styres (Hoppania, 2015). Han-
sen (2015) viser fx, hvordan indferelsen af rehabilitering i ldreplejen er informeret af
rationaliteter, der knytter sig til en forstielse af god omsorg som aktiv aldring.

Pa den made kan et governmentality-perspektiv vaere med til at vise, at omsorg ikke er et
generisk begreb, men knyttet til historiske og samfundsmzassige udviklinger og diskussi-
oner. Som det fremgar af teoriafsnittet i artikel 1, placerer jeg min tilgang til begrebet
rationaliteter i en forstaelse, der bide trackker pa Foucault, men som ogsé forholder sig
til konteksten for mit analytiske genstandsfelt, til omsorg og omsorgsarbejde. Med det
menes, at jeg ikke pa samme made som fx Varness (1984) adskiller omsorgs- og styrings-
rationaliteter 1 et dualt forhold, men ser pd, hvilke omsorgsforstielser, der informerer
rationaliteterne. Det gor jeg, fordi, jeg bade betragter omsorg og omsorgsarbejde som et
politisk felt praeget af forskellige kampe, som relationsarbejde og som lonarbejde, der i
denne sammenhzng tager udgangspunkt i en offentlig styret sektor. Samtidig ser jeg med
dette perspektiv xldreplejen som del af en bredere politisk udvikling i velfaerdsstaten,
hvor magt, styring og rationaliteter er med til at forme organiseringen af zldreplejen. Og
hvor medarbejderne aktivt er med til at skabe, omgore og modarbejde denne styring.
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3.2 Omsorg og omsorgsarbejde som
sammenvavede og rodede praksisser

Udover at undersoge implementeringen af selvstyrende teams 1 zldreplejen som styring,
er jeg ogsd interesseret i at undersoge, hvordan medarbejderne er med til at skabe prak-
sisser 1 de nye teams.

Foucault peger flere gange i sit forfatterskab pa subjekters aktive agens og frihedens for-
udsatning for magten (se fx Foucault, 1983; 1988b; 1997a). For Foucault er frihed ikke
magtens modsatning, men dens forudsxtning: "7 there are relations of power in every social field,
this is becanse there is freedom everywhere." (Foucault 1997a, s. 292). I et interview fra den senere
periode i hans forskning, fremhaver han sin rolle som: “7o show people that they are much freer
than they fee/” (Foucault, 1988b, s. 10). Samtidig fremhaver Foucault, at praksisser skal
forstds som sammenvzevede:

“...practice being understood here as places where what is said and what is the, rules imposed and reasons
given, the planed and the taken for granted meet and interconnect.” (Foucault, 1991b, s. 75)

Nir jeg leser Overviagning og Straf (2002b) og ikke mindst Seksualitetens historie (1994),
finder jeg ogsa en lang rekke beskrivelser af praksisser og aktivt handlende subjekter,
som fx torturer en dedsdemt eller beder for selv samme. Lige precis subjekters agens er
dog ogsd det, Foucault og Foucault-inspirerede analyser har fiet allermest kritik for.
Ifolge Villadsen (2013; 2022) kan der identificeres en vedvarende kritik af teoriernes neg-
ligering af menneskelig handlefrihed, der hwlder til et deterministisk syn pd, hvordan
magtrelationer, teknologier og praksisser 1 organisationer vikler sig ind 1 subjektiverings-
processer. Studierne kritiseres for en manglende evne til at observere, og ikke mindst,
teoretisere, de mader, hvorpid humane (og non-humane) agenter aktivt transformerer,
manevrerer, forhandler eller modstar de diskursive og sociale strukturer, som de befinder
sig 1. Selvom jeg ikke nedvendigvis er enig i hele denne kritik, vil jeg argumentere for,
hvordan andre teoretiske begreber kan bidrage til at forsta praksis og agens i selvstyrende
teams i xldreplejen. Begreber, der bedre indfanger flertydigheden og beskriver, hvordan
disse praksisser er rodede og sammenvaevede. Det forste teoretiske bidrag henter jeg fra
forskningen om omsorg og omsorgsarbejde. Det handler om at se zldreplejen og omsorg
som noget, der bliver til i sociomaterielle assemblages. Dette perspektiv kombineres med
forstdelser af frihed, ansvar, fallesskab og usynligt affektivt arbejde, gennem hvilke jeg
ogsi tager de forste anslag til at udvikle et begreb om moralsk arbejde.
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Omsorg og omsorgsarbejde som sociomaterielle assemblages

Omsorg er, uanset om det er lonnet eller ej, at betragte som arbejde, hvilket Werness
(1984) tidligere har sldet fast. Dette omsorgsarbejde er ifelge Tronto (1993) i hej grad
noget, der gores:

"On the most general level, we suggest that caring be viewed as a species activity that includes
everything that we do to maintain, continue, and repair our *world’ so that we can
Iive in it as well as possible. That world includes our bodies, onr selves, and our environment, all
of which we seek to interweave in a complex, life-sustaining web” (Tronto, 1993, s. 103, original
fremheavning)

Med en siddan definition af omsorg fremhaver Tronto mindst tre relevante aspekter. For
det forste er omsorg noget der gores, for det andet gores det i relationer til bide humane
og non-humane elementer, og for det tredje udger disse relationer et net. Ifolge Dahl
(2017, 2019) har omsorgsforskningen lenge varet optaget af, hvad omsorg er, og hvor-
dan omsorgsforhold mellem omsorgsyder og omsorgsmodtager (fx medarbejder og bor-
ger) kan betragtes. Omsorgsarbejde, som relationsarbejde mellem en omsorgsgiver og en
omsorgstager, er en tilgang, der iser er udviklet indenfor den feministiske og kritiske
omsorgsforskning (fx Varness, 1982) og “ethics of care’-tilgangen (se fx Noddings, 1984)
og i en tid, hvor den enkelte medarbejder, sammenlignet med i dag, havde relativ fi bor-
gere og meget tid hos den enkelte borger. I Trontos ovenstdende definition kritiseres
denne dyadiske forstaelse og i stedet introduceres begrebet *web of care’ for at indikere,
at vi ikke skal betragte omsorgsrelationer som stabile og varige, men at en borger, der har
brug for omsorg, 1 hojere grad er spundet ind 1 et net af mere eller mindre naere og flygtige
omsorgsrelationer (Dahl, 2017). Marian Barnes (2015) introducerer med sin forstaelse af
‘networked care’ et syn pa omsorg, hvor dette udspiller sig i netvaerk af betalt og ulonnet
arbejde, af familiemedlemmer, venner og omsorgsarbejdere, som kan vare nere eller
mere flygtige relationer. Begreber som omsorgsrelationer, web of care eller networked
care, beskriver alle en form for sammenvavede relationer med en vis grad af stabilitet og
kontinuitet (Dahl, 2019). Jeg er enig med Dahl, nir hun fremhaver, at omsorg, 1 hvert
fald i en dansk =xldrepleje, ikke lengere nodvendigvis kan betragtes som noget, der udoves
i stabile og varige relationer mellem medarbejdere og borgere. Derimod ber omsorg ses
som noget mere flygtigt og ustabilt, hvor der indgar en lang rekke aktorer (Dahl, 2017).
Ovenstdende begreber om *web of care’ og 'networked care’ indfanger til dels dette, men
der mangler i begge tilgange et blik for, at omsorg ikke nodvendigvis kun udeves af per-
soner, men at ogsa materielle elementer som velferdsteknologi, patientjournaler, sociale
og politiske rationaler og forstaelser, kan vare med til at udgere det assemblage, hvori
omsorg produceres og praktiseres. Med inspiration fra en lang rakke forskere trakker jeg
derfor pa Gilles Deleuze og Felix Guattari og deres tanker om assemblage.

Assemblageteorien fremstilles ikke af Deleuze og Guattari et samlet sted, men udfoldes
sporadisk i flere af deres varker. Det betyder ogsd, at assemblage i dag bruges i en lang
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rakke forskellige ssmmenhange og arbejder, fx af Bruno Latour, Donna Haraway og i
mere Foucaultinspireret forskning som fx Timothy Mitchell (Legg, 2011). Indenfor om-
sorgsforskningen er flere forskere ogsd begyndt at tenke omsorg som assemblage i stedet
for relationer eller netvaerk (se fx Atkinson, 2013; Brownlie & Spandler, 2018; Cluley,
2020; Dombroski, et al, 2016; Duff, 2014; Dutf & Hill, 2022; Epp & Velagaleti, 2014,
Fritsch, 2010; Kuijper et al, 2022; Schwennesen, 2019). Det galder fx i analyser af om-
sorgsassemblager i forbindelse med fodsler (Dombroski, et al, 2016), de assemblager for-
aldre indgdr i, nar de valger at outsource en del af omsorgen for deres born (Epp &
Velagaleti, 2014), eller i omsorgsassemblager i relation til voksne med kropslige og kog-
nitive funktionsnedszttelser (Cluley, 2020; Fritsch, 2010).

Deleuze og Guattaris (1987) begreb om assemblage kan bdde ses som et teoretisk og
analytisk begreb, hvor et assemblage er proces og resultat af interaktioner og relationer
mellem forskellige elementer, som konstant samles pa nye mader. Et assemblage kan
derved forstds som en sammenvavning af en lang rekke elementer, som er lost for-
bundne. Disse elementer er bade udtryk og diskursive forhold sisom sprog, udtalelser,
tegnsystemer, og ikke-diskursive forhold saisom kroppe, handlinger og materielle effekter.
I et interview med Cathrine Clement forklarer Deleuze et assemblage séledes:

“There are various kinds of assemblages, and varions component parts. (...) In assemblages you find
states of things, bodies, varions combinations of bodies, (...) but you also find utterances, modes of ex-
pression, and whole regimes of signs.” (Deleuze & Lapoujade, 20006, s. 177)

At forstd zldreplejen som et assemblage er derved ogsé at undersoge de sociale, affektive
og materielle forhold, gennem hvilke humane og non-humane elementer, praksisser, not-
mer, relationer og strukturer er med til at skabe omsorg og omsorgsarbejde. Samtidig er
et sadan assemblage dynamisk og foranderligt. Modsat et dyadisk blik pa omsorgsarbejde
som noget, der primart gores i relationer mellem borger og medarbejder, s giver begre-
bet assemblage mulighed for at inkludere alle de andre praksisser af, hvordan medarbej-
derne genopfinder og organiserer fx koordineringsarbejde og planlegning, som ogsa er
en del af omsorgsarbejdet i @ldreplejen. Ydermere giver assemblage en opmarksomhed
p4, hvordan omsorgsarbejde ikke kun gores i relationer mellem mennesker, men hvordan
det skabes 1 sociomaterielle praksisser, hvor ogsa materialitet, som fx skerme og indret-
ning af grupperum, er med til at skabe omsorgsarbejde. P4 linje med andre undersogelser
af assemblage 1 omsorg (fx Kuijper et al, 2022) kan sundhedsorganisationer saledes for-
stds som dynamiske og heterogene organisationer, der udgoeres af bade humane og non-
humane elementer. Indenfor omsorgsforskningen viser Nette Schwennesen (2019) fx,
hvordan algoritmer indgir i og er med til at skabe et assemblage, hvori algoritmer gennem
situerede relationer med bl.a. politikker, sensorer, it-medarbejdere, patienter og fysiote-
rapeuter, hele tiden forhandles og skabes. Algoritmer i sundhedsvasenet skal ikke kun
betragtes som kreationer foretaget af it-medarbejdere eller programmorer, der skaber ef-
fekter baseret pd bestemte input. De bestar ogsi af de imaginare forestillinger om, hvad
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vi kan forvente af dem, og hvad patienter og professionelle gor dem til i konkrete inter-
aktioner.

I indevarende projekt har begrebet assemblage varet med til at rette mit fokus pa, hvor-
dan bestemte praksisser, som fx korelisteplanlegning, er en vigtig del af arbejdet i selv-
styrende teams, og hvordan non-humane elementer som skerme og normer er med til at
skabe teammedlemmernes daglige arbejde (se artikel 2). P4 den méde kobler analyserne
sig ogsa til den eksisterende forskning i selvstyrende teams (jf. forrige kapitel) og frem-
havelsen af, hvordan normer om det at vere en god kollega eller en teamplayer interage-
rer med skabelsen af ansvar.

Flere studier indenfor omsorgsforskningen har fremhzvet, hvordan et assemblage-per-
spektiv giver blik for, hvilke praksisser, der i en given kontekst gives vardi, og derved
fremstar som potentielle konkurrerende rationaliteter, logikker eller normer (Latimer,
2018). I et assemblage foregir konstante processer, hvor nogle elementer forbindes og
andre ikke. I disse processer sker ogsa en udveksling af, hvad der kan gores, og hvad der
vil skabe flugtlinjer og destabilitet. Latimer (2018) fremhzver, at et assemblage pa den
miéde giver mulighed for at diskutere, hvordan forskellige verdier og perspektiver for fx
’god omsorg’ skabes i daglige praksisser mellem omsorgsarbejdere, ideer, normer og ma-
terialitet. I artikel 2 har jeg brugt denne indsigt til at undersoge, hvordan disse elementer
er med til at skabe sxrlige verdier og forstielser om ’den retfardige koreliste’, som en
koreliste, der tager hensyn til alle medarbejdernes individuelle ensker og behov.

Deleuze & Guattari forseger selv analytisk at operationalisere begrebet assemblage gen-
nem en rakke andre begreber som beger, affekt, flugtlinjer og re- og deterritorialisering.
Disse begreber er, som andre forskere ogsa har pipeget, pa en gang bade legesyge, ef-
fektfulde, elitzre og svert tilgaengelige. Begreberne - og maske ogsa Deleuze’s projekt
med at skabe en ny ontologi - kan i de empiriske analyser lobe med opmarksomheden.
De analyseudkast jeg lavede kom sa at sige langt vaek fra @ldreplejen og omsorgsarbejde
og ville blive medt af en praksis, som ville have svert ved at se sig selv 1 dette begrebs-
univers. Disse overvejelser handler om begrebers rolle i forskning og er spundet ind i
mine videnskabsteoretiske positioneringer, hvor feministiske poststrukturalistiske for-
skere har forholdt sig kritisk til akademiske skriveprocesser (Lykke, 2008). Udover en
fxlles enighed om nedvendigheden af at bryde med en fortallestil, der underbygger ideen
om den ansigtslose, depersonaliserede fortaller, sa fremhzaver flere forskere at al forsk-
ning involverer kommunikation, og at der af bade politiske og akademiske grunde er
argumenter for at skrive i en termonologi, der kan forstis af ”dem, det handler om”
(Lykke, 2008, s. 197). Pa den anden side fremhaver flere, at en del af poststrukturalismens
formal er fornyelse af skriftsproget og overskridelse af kendte skriftformer, der medvirker
til at stivne og begrense vores forstielser. Falles er sidledes en enighed om, at navngiv-
ningsprocesser er vigtige, og selvom jeg anerkender, at disse to forstdelser ikke nodven-
digvis kun skal ses 1 opposition (Lykke, 2008), sd fandt jeg ikke en made, hvorpa jeg kunne
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kombinere disse ambitioner. Jeg sad i nogle arbejdsprocesser, hvor en parafrasering af
Peter Hallwards (2006)7 ord konstant gav genlyd hos mig: “you go out of this world with
Delenze and back to the institutions with Foucanlt.” Deleuze tog mig ud af verden, men nér det
kom til et analysearbejde, der kunne svarere pa mit forskningsspergsmal, havde jeg brug
for nogle begreber, der tog mig tilbage til institutionerne.

I lighed med andre omsorgsforskere (fx Atkinson, 2013; Brownlie & Spandler, 2018;
Duff, 2014 og Duff & Hill, 2022) valgte jeg assemblage som en overordnet ramme til at
forstd omsorg i moderne sammenhznge og samtidig operationalisere begrebet via andre
teoretiske perspektiver for at indfange praksisser og agens i @ldreplejen.

Assemblage har givet et blik for, hvordan zldreplejen og omsorgsarbejdet kan forstas
som flygtigt og foranderligt. P4 trods af planer, koordinering og procedurer, er omsorgs-
arbejde kendetegnet ved uforudsigeliched og flertydighed. Begrebet har ogsa sat fokus
p4, hvordan omsorgsarbejde ikke kun er en menneskelig aktivitet, men indgar i forbin-
delser og sammenvavninger med non-humane aktorer som skarme, geografi og arkitek-
tur. Buurtzorg’s slogan: “’kaffe forst, si pleje”, kan leeses som en forstdelse af, at kaffe er
med til at gore omsorg i den konkrete situation. Omsorg skal derved forstds som mere
end det, der sker mellem omsorgsmodtager og omsorgsyder. I analysen i artikel 2 bruger
jeg assemblage til at undersoge, hvordan selvstyringen af korelisteplanlegningen udfolder
sig 1 praksis.

Samtidig traekker jeg i denne analyse pa Foucaults tanker om synliggerelse, Rose’s forsta-
else af frihed, fzllesskab og ansvar, samt Hardts begreb om usynligt affektivt arbejde,
som inden for omsorgsforskningen isar er udfoldet i relation til implementeringen af
velferdsteknologi (se fx Ertner, 2019; Oudshoorn; 2008). Endelig laver jeg selv de forste
anslag til et begreb om moralsk arbejde. De ovenstdende begreber forklares yderligere i
artikel 2. Til gengzld vil jeg knytte et par ekstra refleksioner til begrebet om moralsk
arbejde, som er inspireret af bade forskningsgennemgangen i forrige kapitel og af teore-
tiske perspektiver hos Foucault, Hardt, Rose og Banks.

Moralsk arbejde

I forrige kapitel beskrev jeg, hvordan tidligere forskning indenfor iseer CMS-traditioner
har peget pa, hvordan medarbejderne regulerer sig selv og hinandens adfzrd 1 henhold
til etablerede normer i selvstyrende teams, og hvordan dette kan forstis som nye kon-
trolformer, der bidrager til konstruktionen af et fllesskab indenfor teamet. Barker (1993)

7 Pa et ph.d.-kursus pa CBS gav Kasper Villadsen med henvisning til Peter Hallwards bog om
Deleuze *Out of this world’ et bud pé nogle af forskellene, nir det omhandler den begrebsmzs-
sige tilgang hos henholdsvis Deleuze og Foucault. Seetningen lod efter min hukommelse og no-
ter som gengivet ovenfor.
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pegede ogsi pd, hvordan disse normer kan blive moralsk bindende for teammedlem-
merne, fordi de er konstrueret gennem aktiv deltagelse af selvsamme teammedlemmer. 1
min lesning af Foucault, Rose og Hardt har disse ideer inspireret mig til at se pa falles-
skabet mellem medarbejderne i de selvstyrende teams samt at forstd dette gennem ideerne
om normer og moral. Jeg blev interesseret 1 at undersoge relationen mellem normer og
moral, og hvordan nogle normer kan produceres som moralsk bindende.

Hvor Foucault i sit tidlige forfatterskab, herunder isar i Overvagning og Straf (2002b),
var optaget af magtens disciplinerende effekter, har han selv fremhavet, hvordan Seksu-
alitetens Historie (1994) 1 hojere grad handlede om at undersege: “#he real bebavionr of people
in relation to the moral code [prescriptions] imposed on them.” (Foucault, 1997¢, s. 263). Det bliver
med andre ord interessant at undersoge, hvordan man som subjekt fordres til at handle
og forme sig som subjekt i relation til geldende moralske koder (Foucault, 1985). Og
hvordan det fzllesskab, der ifelge Hardt (1999) konstant skabes gennem bl.a. affektivt
arbejde, maske ogsa skabes gennem arbejde, hvor subjekter forholder sig til og handler
ud fra de normer og moralske koder, som samme fzllesskab ogsa konstant skaber. Disse
tanker har visse ligheder med det, Rose (1999) betegner som styring gennem fxllesskaber,
hvori han kobler analyser af statens styring af moral med dens stigende interesse for fal-
lesskaber. Hvor Foucualt med governmentality-begrebet beskrev udviklingen i styrings-
tenkning, sd undersoger Rose udviklingen i, det han kalder, ethico-politics; hvordan man
kan styre gennem etik og moral. Det handler om, hvordan subjekter agerer i rummet
mellem: “ome’s obligations to one self and one’s obligantions to others.” (Rose, 1999, s. 188). Rose
(1999) argumenterer for, at der som en del af statens styring i det 19. drhundrede opstar
en forstielse af, at selv liberale stater ma forsoge at styre borgernes adfzerd i overensstem-
melse med statens interesser og derfor ogsa tage skridt i retning af at styre den moralske
orden. Langsomt begynder staten at orientere sig mod, hvordan normer og moral skabes
som en del af fzllesskaber, i familien, i lokalsamfundet og pé arbejdspladsen, og hvordan
subjektet kan forstds som et moralsk individ med ansvar og forpligtigelser i disse felles-
skaber. Individet er bade selv-ansvarlig og en del af de folelsesmassige band, der opstar
i fellesskabet omkring fx arbejde. Ifolge Rose er noget af det tillokkende ved fallesskaber,
at de fremstir ’naturlige’, som ikke-politiske storrelser, men fallesskaber skal skabes.
Granser og distinktioner skal visualiseres, kortlegges, overviges og mobiliseres, og der-
ved skabes som objekter for politisk styring. At styre gennem fallesskaber involverer
etableringen af relationer mellem moralske vardier og de individuelle medarbejdere. Fal-
lesskaber udger saledes et moralsk felt, hvor fx medarbejdere bindes sammen gennem de
normer, som skabes i dette fallesskab. Denne forstielse af fxllesskab i1 familien, pa en
arbejdsplads og i et team giver mulighed for at undersege, hvordan normer ikke kun
pavirker medarbejdernes adferd ved fx at true med ekskludering af fzllesskabet, men
ogsd, hvordan disse er forbundet til ansvar og forpligtelser overfor fellesskabet.

Jeg er her ogsa inspireret af begrebet om etisk arbejde (Banks, 2016), der introducerer et
situationelt blik pd etik i professionelles beslutninger. Ifolge Sarah Banks (2016) giver
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etisk arbejde mulighed for at undersoge, det arbejde professionelle gor, ndr deres hand-
linger ikke begrundes i regler eller rationel beslutningstagning, men i etiske overvejelser.
Begrebet er samtidig relationelt, idet beslutninger og handlinger oftest finder sted i rela-
tion til borgere eller kollegaer. Begrebet sxtter siledes fokus pa de etiske overvejelser
professionelle gor 1 konkrete situationer, og hvordan de optreder som aktive moralske
agenter 1 en politisk kontekst af rammer, normer, regler og politikker om social retfzer-
dighed, socialt ansvar og samfundsmaessig medfolelse. I undersogelsen af, hvordan nogle
normer kan produceres som moralsk bindende, er det ikke primart medarbejdernes eti-
ske overvejelser i relation til konkrete dilemmaer, jeg er interesseret i, men mere hvordan
medarbejderne optreeder som moralske agenter med ansvar og forpligtigelse i det falles-
skab et team er. Jeg trakker ydermere pa Banks overvejelser om de relationelle aspekter
ved etisk arbejde, som noget der gores. Denne relationelle forstdelse er ogsa en del af
Hardts (1999) begreb om affektivt arbejde. P4 samme mdde skabes moralsk arbejde ogsa
1 interaktioner og er med til skabe fzllesskaber gennem moralsk ansvar og forpligtigelse
overfor dette fellesskab, hvori normer kan have en moralsk dimension som medarbej-
derne aktivt skal balancere. I analysen af medarbejdernes planlegning af kerelister for-
bindes disse til ideer om at korelister skal vaere retfeerdige. Moral og retfaerdighed skal her
ikke forstds som det samme, men retferdig udgor et element i det moralske; at vi skal
behandle hinanden retfaerdigt forstiet som lige, ordentligt og fair. Nar medarbejderne
snakker om retferdige korelister, snakker de siledes om at skabe korelister, der er fair og
lige, og hvor alle bliver behandlet ordentligt. Normerne knyttet til korelisteplanlegningen
kan derved have en moralsk dimension. Det gxlder fx normer om at mere end to dob-
beltbesog om dagen er uretferdigt og ikke en ordentlig méide at behandle ens kollegaer
pa. Det er det arbejde jeg betegner som usynligt moralsk arbejde. Som jeg viser i artikel
2 er retfaerdighed dog ikke et universelt begreb, men opfattes lige sd individuelt som med-
arbejderne. Alle medarbejdere kan have forskellige forestillinger om, hvordan en retfer-
dig koreliste ser ud for dem.

Ansvar, frihed og kontrol undersggt som accountability work

I forlengelse af ovenstdende trekker jeg ogsd pd perspektiver om accountability som en
anden mdde at undersoge de nye former for ansvar, frihed og kontrol, som skabes 1 selv-
styrende teams. Sammen med Annette Kamp og Agnete Melgaard Hansen undersoger
jeg 1 artikel 3, hvordan den friswttelse, som der fra politisk hold legges vegt pa i imple-
menteringen af selvstyrende teams, er en serlig frihed, der skabes i samspil med nye for-
mer for ansvar, kontrol og forpligtigelse. Det vi samlet betegner accountability. P4 den
mide traekker afhandlingens tredje artikel bade pa et styringsperspektiv og et fokus p4,
hvordan ansvar, frihed og kontrol skabes i praksis. Samtidig kobler dette sig til den eksi-
sterende forskning om selvstyrende teams (jf. afsnit 2.2).
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Ifolge Strauss (1985) er accountability en uundgéelig del af alt arbejde og handler om, at
medarbejdere er ansvarlige for og udferer de foreskrevne arbejdsopgaver i henhold til
nogle fastlagte kriterier relateret til: hvornar, hvor, hvordan, hvor tidligt samt kvalitetsni-
veau. Accountability krever derved afrapportering:

“accountability requires the work of reporting acconntability: tasks involving to whom the actor reports,
when, where, how, how nnch, and even perbaps the necessity of proving that the tasks were done becanse
the acts of carrying them out were invisible to the reportee.” (Strauss, 1985, s. 7)

Accountability omhandler derved bide ansvatliggorelse af medarbejdere, kontrol af
samme og forpligtelse, fordi medarbejderne tager ansvaret pa sig og pa forskellig vis er
med til at indberette og afrapportere i de oprettede systemer. Krav om accountability
som led i professionelt arbejde er sdledes pd ingen made noget nyt, men hvordan accou-
ntability i offentlige organisationer er blevet implementeret og udfert, har varieret over
tid. Felles er en forstielse af, at accountability er relateret til sporgsmal om professionel
autonomi, skon og beslutningstagning. En lang rackke forskere har fx analyseret og dis-
kuteret, hvordan indferelsen af forskellige NPM relaterede instrumenter, har formet ac-
countability og professionelt skon pé sarlige mader i velferdsstaten (se fx Evetts, 2011;
Friedson, 2001; Power 1997). Ifelge Shore & Wright (2011) er et af kendetegnene ved
NPM, at opmarksomheden afledes fra selve systemet. I stedet er det individet, den pro-
aktive, selvstyrende og accountable medarbejder, der oplyses. Verhoeven & Van Bo-
chove (2018) peger pa, hvordan NPM’s orientering mod omkostninger, effektivitet, kun-
der og prastationsindikatorer har fort til, at tidligere tiders professionelle autonomi og
beslutningsrum er blevet erstattet eller suppleret med nye mider at male og kontrollere
professionelle pd, en de-professionalisering, hvor tillid til professionel autonomi, beslut-
ningstagen, autoritet og etik er blevet mindre (Evetts, 2011; Flynn, 2002; Noordegraaf,
2016). Disse @ndringer er med til at oplese tilliden til professionelle ved at understotte et
system af usikkerhed og mistillid, hvori offentligt ansatte konstant skal sté til ansvar og
afregne for deres produktivitet, styring af tid og konkrete praksisser (Shore & Wright,
2011). For Dent & Whitehead (2002) handler det ikke sd meget om, hvorvidt tilliden til
de professionelle er oplest, men snarere om, at den nu medieres gennem processer af
ledelse, inspektion og audit foretaget af eksterne aktorer og systemer. Hvor mere bureau-
kratiske eller professionsrelaterede styreformer vaegter henholdsvis et hierarkisk regelba-
seret accountabilitysystem og et accountabilitysystem baseret pa professionel jurisdiktion
indenfor en arbejdsdeling, er accountability med NPM kendetegnet ved at granserne
mellem ledelsespraksisser og professionelle praksisser udviskes. En tilsvarende udvikling
beskrives af flere omsorgsteoretikere, der dels sammenligner udviklingen af styringen i
aldreplejen med mere tayloriske former, og dels fremhaver, at dette sztter omsorgsar-
bejderes riderum for fleksibelt at kunne tilpasse arbejdet til borgernes skiftende og ufor-
udsigelige behov under pres (Lewinter, 2003; Szebehely, 2006; Vabo, 2009). Indforelsen
af forskellige former for accountability 1 den offentlige sektor skal saledes ikke betragtes
som en envejs-proces, hvor professionelle medarbejdere og deres beslutningsrum passivt
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omskabes. Som Strauss (1985) ogsd papeger, er accountabilitysystemer, og iser de eks-
terne kriterier, ofte genstand for diskussioner og forhandlinger. De er en del af medar-
bejdernes praksisser eller accountability work, som bade Hiland & Melby (2023) samt
Wadman et al. (2023) analyserer i deres studier af nye former for accountability i sund-
hedssektoren. Pi baggrund af en analyse af genterapi pia en neuropadiatrisk afdeling,
undersoger Wadman et al. (2023), hvordan professionelle forhandler forskellige accoun-
tabilities i deres arbejde, og de udvikler en typologi, der beskriver medarbejdernes for-
skellige svar pa de accountability-dilemmaer, som de dagligt sattes i. Vi trekker 1 artikel
3 pi denne typologi, men onsker samtidig at sxtte fokus pé, hvordan disse praksisser og
forhandlinger altid foregir i relationer med andre aktorer.

Ifolge Strauss (1985) er accountability hierarkisk, forstiet siledes, at medarbejderne forst
og fremmest er accountable over for en ledelse eller en organisation. Horisontalt er med-
arbejdere accountable til fx andre enheder eller afdelinger, og endelig er medarbejdere
ogsid accountable til de borgere eller enheder, der er athengige af dem. Samtidig peger
tidligere forskning i selvstyrende teams (se afsnit 2.2) og iser Barker (1993) pa, at medar-
bejderne i selvstyrende teams bliver ansvarliggjorte pa nye mader, hvilket fx kan lede til
konfliktfyldte og belastende relationer. Tara Fenwick (2014) fremhaver ligeledes, hvor-
dan der indenfor forskningen i professionelle er en stigende interesse for at undersoge
pluralismen af professionelles forpligtigelser, og konflikter relateret til ansvar, som med-
arbejderne ma forhandle. I deres daglige arbejde skal professionelle balancere og for-
handle forpligtelser dels overfor organisationen og dennes regler og standarder, dels i
forhold til deres etiske professionelle normer, og dels til de borgere plejen og omsorgen
er rettet mod. Derudover vil jeg tilfoje, at de ogsa skal balancere og forhandle deres for-
pligtigelser til det tvaerprofessionelle fallesskab og deres kollegaer, med hvem de arbejder
tet sammen. Et vaesentligt analytisk element er derved at undersoge, hvordan accounta-
bility endres i og pavirker relationer i omsorgsarbejdet, og hvordan disse praksisser og
relationer samtidig et rodede og sammenvavede.

En anden vasentlig pointe handler om den synlighed accountability producerer. Som
béde citatet af Strauss i starten af afsnittet indikerer, og som Triantafillou (2016) peger
p4, indeholder en forstaelse af accountability som bl.a. reguleret via eksterne kriterier, at
disse kriterier og denne regulering foretages af udenforstiende. Disse eksterne parter har
ofte hverken tid eller kompetencer til at forsta de professionelle praksisser og skon, som
medarbejderne foretager, og de vil derfor forsege at gore dele af medarbejdernes profes-
sionelle arbejde synligt (Triantafillou, 2016). Som vi viser i artiklen, er det bla. denne
synlighed, og ikke mindst det den reprasenterer, som medatbejderne forhandler med fx
ledelsen og resten af organisationen om.

Til sidst skal det fremhaves, at begrebet accoutability, som det ogsa fremgir af ovensta-
ende, implicerer en tat relation til forstdelser af professionelt skon. Hvor forskningen
indenfor socioteknikken fremhavede medarbejdernes egede autonomi som et af goderne

49



ved selvstyrende teams (jf. afsnit 2.2), sd beskriver Evetts (2002), hvordan det, ifolge
hende, ikke lengere er autonomi, men professionelt skon, som er afgerende for profes-
sionelt arbejde i dag. Med udgangspunkt i Freidsons (1994) idealtypiske beskrivelse, frem-
haver Evetts, hvordan autonomi bade relateres til professionelle skon og beslutninger,
og til immunitet i relation til ekstern regulering og evaluering. Autonomi indebearer ikke
bare en privilegeret magtposition, men det er ogsi ifelge Evetts tvivlsomt, om det no-
gensinde har eksisteret. Evetts foreslar i stedet, at begrebet professionelt skon anvendes
til at undersoge, hvordan professionelles beslutningsrum andres i konkrete sammen-
hange. Professionelt skon implicerer dels, at det er muligt for medarbejderne at vurdere
sager og forhold, og at de kan bruge deres professionelle dommekraft med hensyn til
radgivning, ydelse og behandling. Dels implicerer det ogsa, at sidanne beslutninger:

“take all factors and requirements into account. These factors and requirements will include organiza-
tional, economic, social, political and bureancratic conditions and constraints. Thus, professional decisions
will not be based solely on the needs of individual clients, but on clients' needs in the wider corporate,
organizational and economic context.” (Bvetts, 2002, s. 345)

Ved at betragte medarbejdernes potentielt ogede professionelle raiderum med begrebet
om professionelt skon i stedet for autonomi, szttes der fokus pd, hvordan professionelle
beslutninger ikke kun tages i en relation mellem medarbejder og borger, hvor medarbej-
deren har mulighed for at traeffe beslutninger ud fra rent faglige hensyn, men hvordan
ogsi organisatoriske, okonomiske, sociale og politiske forhold er en del af disse beslut-
ninger. I forlengelse af denne forstielse undersoger vi i artikel 3, hvordan forskellige
standarder, forstielser af tid, og brug af dokumentation, er med til at forme det professi-
onelle skon i relationer til fx resten af organisationen og medarbejderne.

Samlet bidrager de teoretiske perspektiver om accountability med et blik for, hvordan
aendringer af xldreplejen er med til at omforme omsorgsarbejdernes accountability og
professionelle riderum. Dette er iser blevet undersogt indenfor en kontekst af NPM-
reformer. Indforelsen af selvstyrende teams rammesattes, som nzvnt i indledningen, af
regeringen som en frisattelse af medarbejderne. En frisxttelse fra bureaukrati og stramme
regler, hvor det i stedet er medarbejdernes professionelle beslutninger, der sammen med
borgerne, skal definere den daglige omsorg. Herved trakkes der pd ideer, som ofte for-
bindes til New Publlic Governance. Flere studier antyder, at mere NPG-inspirerede sty-
ringsformer ikke nedvendigvis afleser NPM, men derimod sameksisterer i en form for
mix (Torfing et al., 2020; Vabo et al., 2022). Dette perspektiv fungerer som afsat for
analysen af, hvordan accountabilities - og heri medarbejdernes professionelle skon - om-
skabes i en kontekst, hvor NPM og NPG sameksisterer. Og hvor medarbejderne aktivt
engagerer sig 1 forskellige former for strategisk accountability work. Begrebet om accou-
ntability work bidrager derved med et blik for den styringsmaessige kontekst, hvori med-
arbejderne ses som aktivt handlende. Samtidig understreger vi, i vores brug af begrebet,
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de relationelle aspekter af accountability, og hvordan medarbejderne indgar i sammenvae-
vede relationer til bade ledere, organisation, kollegaer, borgere og disses péarorende.

Dette fokus pa relationer er ogsd centralt i athandlingens sidste teoretiske inspiration,
boundary work, hvormed det tvarprofessionelle samarbejde i selvstyrende teams bliver
genstand for analyse.

Tvearprofessionelt samarbejde forstiet som boundary work

En sidste teoretisk inspiration jeg vil diskutere, er begrebet om boundary work, som jeg
bruger i analyser af det tvarprofessionelle samarbejde. Aldreplejen er et felt praget af
mange professionelle faglicheder, der i teet samarbejde skal levere pleje og omsorg til
borgerne. Jeg vil argumentere for, at boundary work giver mulighed for at analysere prak-
sisserne og medarbejdernes agens 1 dette samarbejde.

Flere forskere peger pa, at den samfundsmessige forstaelse af tvaerprofessionelt samar-
bejde 1 sundhedssektoren, som noget, der skal sikre kvalitet og rekruttering, hojne pati-
enttilfredsheden og skabe mere attraktive arbejdsforhold, har bidraget til en oget forsk-
ningsmassig interesse for feltet. Dette har resulteret i bide en mangfoldig terminologi og
1 en teoriudvikling, der spreder sig over en lang raekke akademiske felter (Morgan et al.,
2015; Schot et al., 2020). Selve fremhaevelsen af og brugen af ordet ’samarbejde’, indikerer
idealer om deling og kollektiv handlen mod et falles mil (D’Amour et al., 2005). Forsk-
ningsmaessigt bruges termer som interdisciplinary, interprofessional, multiprofessional,
transdisciplinary og multidisciplinary ofte overlappende (D’Amour et al., 2005; Nancar-
row et al., 2013).8 Interprofessional er efterhdnden den mest udbredte, og der henvises
ofte til Barr et al.’s (2005) definition, hvor tvaerprofessionelt samarbejde betragtes som
praksisser, hvor igennem professionelle med forskellige faglige baggrunde arbejder sam-
men for at levere service og lose problemer. Denne definition er ikke bare bred, men
mangler, som jeg ser det, ogsa et magtperspektiv. Dette inkluderer Lehn-Christiansen i
sin definition, som samtidig er den, jeg har arbejdet ud fra 1 analysen i artikel 4:

"Tvarprofessionelt samarbejde er en magthyldt praksis, hvor sundbedsprofessionelle med forskellige fag-
ligheder og/ eller institutionelle tilborsforhold loser forskellige opgaver i relation til forebyggelse, diagnostik
behandling, pleje og/ eller rehabilitering.” (Lehn-Christiansen, 2016, s. 25)

8 D’Amour et al. (2005) fremhaever dog, at der virker til at vaere en vis konsensus om, hvordan
de forskellige begreber relaterer sig til graden af integration mellem professionelle. Her henviser
multidiciplinary (og multiprofessional) til et samarbejde, hvor forskellige fagpersoner arbejder pa
det samme projekt uathangigt af hinanden og kun interagerer pa en begranset og forbigiende
basis. Modsat reprasenterer interdisciplinary (og interprofessional) et integreret samarbejde mel-
lem forskellige professionelle styret af falles mal og beslutningsprocesser, hvori forskellig pro-
fessionel viden og ekspertise integreres i losningerne.
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Der findes en lang rakke reviews, der fra forskellige vinkler prover at redegore og analy-
sere brugen af teorier indenfor de forskellige akademiske discipliner (se fx D’Amour et
al., 2005; O’Leary et al., 2021; Reeves et al., 2007; Suter et al., 2013). Jeg skal her ikke
redegore for dem alle. Overordnet kan man dog sige, at undersogelserne falder i en raekke
kategorier; mélinger af effekten af tvaerprofessionelt samarbejde (fx Gilbert, 2005), un-
dersogelser af barrierer og facilitatorer for samarbejdet (fx Dahlke et al., 2019; Nancarrow
et al., 2013; Xyrichis & Lowton, 2008.), og endeligt, undersogelser af sundhedsprofessi-
onelles praksisser i det tvaerprofessionelle samarbejde (fx Morgan et al., 2015).

Her fremstir begrebet boundary work som et centralt bidrag, der kan bruges til at under-
soge komplekse og politisk styrede forseg pa at reorganisere omsorgsarbejde (Liberati et
al., 2010), sa forskellige professionelle skal samarbejde og praktisere omsorgsarbejde pa
nye mader. Begrebet blev introduceret af Thomas Gieryn (1983) i en undersogelse af,
hvordan forskere forsegte at konstruere greenser mellem det, de ansa for forskning og
ikke-forskning. Det er saledes ikke selve graenserne, som i sig selv er interessante, men de
praksisser, der er med til at skabe og udfolde disse greenser. Boundary work kan betragtes
som: “Sstrategic practical action” (Gieryn, 1999, s. 23) og er siden Gieryns undersogelser blevet
brugt til at analysere gransedragning indenfor en lang rakke omrader, herunder i det
tverprofessionelle samarbejde 1 sundhedssektoren (se fx Allen, 2001; Bach et al., 2019;
Burri, 2008; Hiland, 2012; Liberati, 2017; Meier, 2015; Weber et al., 2022).

Indenfor denne forskning er boundary work blevet udviklet i to overordnede retninger
repraesenteret ved Abbots (1988) professionssociologi og negotiated order theory udvik-
let af Strauss (1978). De to retninger leegger vaegt pa henholdsvis de konflikter, der kan
opsti i det tvaerprofessionelle samarbejde, og de praksisser medarbejderne skaber for at
fa samarbejdet til at flyde og opgaven lost. Pi den made swtter begrebet kritisk sporgsmal
ved de idealiserede forestillinger, der kan opfattes som konnoteret til ordet samarbejde,
som prasenteret overfor. Samtidig kan begrebet ogsd anvendes til at anerkende, at sund-
hedssektoren er praget af opgaver, der skal loses her og nu, og at omsorgsarbejdere pa
forskelligvis bidrager til dette. Dette indikerer samtidig, at begrebet indeholder et magt-
perspektiv, hvori det tvaerprofessionelle samarbejde forstds som magtfulde praksisser.

Endelig giver begrebet boundary work mig mulighed for at undersege, hvordan omsorg
skabes, og hvordan de politiske rationaliteter er med til at gore omsorg pé sarlige mider.
I den eksisterende forskning om samarbejde i selvstyrende teams i xldreplejen (se afsnit
2.4) er et blik for, hvordan selvstyrende teams i xldreplejen ofte er offentlige organisati-
oner, der indgir i en politisk kontekst fraverende. Flere forskere indenfor boundary
work-traditionerne fremhaver, hvordan politiske initiativer og malsatninger er centrale i
analysen af professionelles boundary work, fordi dette altid foregar i relation til politiske
og organisatoriske rammer, resultater og forhibninger (Bucher et al., 2016; Curtie et al.,
2009; Liberati et al., 2010).
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Samtidig barer analyser af boundary work dog ogsa preg af, at forskningen har varet
optaget af at situere og udfolde begrebet indenfor en sundhedspolitisk kontekst, hvilket
betyder, at rigtig mange artikler enten selv finder eller henviser til andre forskeres udvik-
ling af typologier i deres analyser (fx Apesoa-Varano, 2013; Liberati, 2017). Der er saledes
en rig forskning, der beskriver, hvordan medarbejdere i sundhedssektoren fx forsvarer,
bestrider eller nedtoner professionelle graenser, og en tradition for at kategorisere forskel-
lige typer af boundary work 1 forhold til eksisterende typologier eller udvikle nye. I deres
ofte citeret review fremhaver Langley et al. (2019), at selvom forskningen hidtil primaert
har analyseret boundary work i parallelle forstdelser, s fremstir de forskellige typer ofte
som sammenvzaevede praksisser, hvilket ogsa afspejler organisationers interne og eksterne
athengigheder. Samtidig giver et sidan blik mulighed for at se pa, hvordan samme prak-
sisser pa en gang bade kan indeholde competitative og collaborative strategier. I stedet
for at betragte disse to former for boundary work som modstillinger, giver en analyse af
deres sammenvaevninger mulighed for mere nuancerede forstdelser af det tvarprofessio-
nelle samarbejde.

Begrebet om boundary work bidrager samlet set med et dynamisk magtperspektiv p4,
hvordan professionelle pd én gang bide forsoger at skabe granser for egne kompetencer
og opgaver ved fx at forsvare eller udvide det eksisterende faghierarki, og samtidig for-
soger at overkomme disse graenser ved fx at nedtone dem for at kunne lykkedes med
deres arbejde. I analysen i artikel 4 analyserer jeg ikke disse strategier som gensidigt ude-
lukkende, men forseger at udfolde, hvordan de ogsd fremstir rodede og sammenvavede.

Konstruktionen af professionelle identiteter
i det tverprofessionelle samarbejde

En del nyere forskning kobler analyser af boundary work i sundhedssektoren til sporgs-
mil om, hvordan professionelle identiteter pavirkes og skabes i nye samarbejdstelationer
(fx Allen, 2000; Apesoa-Varano, 2013; Currie et al., 2009). Begrebet bidrager derved ogsa
til den eksisterende forskning, der analyserer konstruktionen af identiteter i selvstyrende
teams, som beskrevet 1 kapitel 2. I et studie af politiske intentioner om at reformere legers
rolle i almen praksis i England, viser Currie et al. (2009) fx, hvordan introduktionen af en
ny specialfunktion bidrager til boundary work, hvor forskellige professionelle grupper
legitimerer og retferdiggor deres faglige ekspertise. Udviklingen resulterer i en mere frag-
menteret konstruktion af legers professionelle identitet, fordi gruppen af leger ophorer
med at dele de samme interesser. I artikel 4 inddrager jeg i analysen af boundary work et
teoretisk perspektiv pa professionelle identiteter, som jeg primeart henter hos Julia Evetts
(20065 2011), Dent & Whitehead (2002), Fournier (2000) og Hughes (1951). I denne til-
gang ligger en kritik af tidligere mere strukturalistiske forstaelser (som fx hos Talcott Par-
sons), der kritiseres for at betragte professioner som stabile og eksistentialistiske, og det-
med overser forskelligheder og magtrelationer internt i professioner. Derudover
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repraesenterer et sadant blik ogsd en snaver forstaelse af professioner, hvor serlige (og
ofte maskulint konnoterede) professionelle kan betragtes som professioner, mens andre
betegnes som havende mangler, som semi- eller non-professionelle (Hansen, 2015).

I trad med denne kritik bruger jeg i stedet betegnelse professionelle (professionals) for at
tydeliggore, at det interessante her ikke er at definere, hvad der gor hvilke grupper til
professioner, men i stedet betragte bade, det vi pa dansk kalder, fagprofessionelle (fx
social- og sundhedshjazlpere og -assistenter) og professioner (fx sygeplejersker og tera-
peuter) som professionelle. Begge grupper har bestemte mider at tenke pd de problemer,
der falder ind under deres domzne, ligesom de har ideer om, hvad der er rigtigt og godt
1 losningen af disse problemer. Samtidig nyder de ogsa tillid (og derved ofte ogsd nogle
privileger) fra samfundet og borgerne i relation til disse losningsforslag (Evetts, 2011).
Professionelle grupper er i denne forstdelse ikke stabile kategorier, men indgar i konstante
forhandlinger med bdde borgere, andre professionelle, staten og dens organisationer
(Fournier, 2000), og samtidig er konstruktionen af professionelle identiteter ogsd en del
af disse forhandlinger. Professionelle identiteter skal siledes ikke udelukkende forstis
som noget, der skabes pa uddannelser og via faglig treening, hvor monofaglig socialisering
og etiske normer leres, men som noget der ogsd skabes gennem arbejdspraksisser 1 or-
ganisationer, hvor disse reproduceres og omformes i relation til arbejdsopgaver, organi-
sering af arbejdet og andre professionelle (Evetts, 2011; Kamp & Hansen, 2019a).

At koble begrebet om boundary work med sociologiske perspektiver pa professionelles
identiteter giver mulighed for at undersoge, hvordan introduktionen af selvstyrende te-
ams 1 xldreplejen aktualiserer boundary work mellem de forskellige faggrupper. Det giver
samtidig mulighed for at undersoge, hvordan disse omorganiseringer af arbejdet potenti-
elt er med til at skabe nye forstdelser af, hvad det vil sige at vaere en professionel sygeple-
jerske eller social- og sundhedshjzlper. Samtidig indbefatter en sadan tilgang, at jeg an-
skuer konstruktionen af professionelle identiteter som foranderlig, og som del af de hie-
rarkiske relationer mellem faggrupper, der konstant skabes og forhandles 1 daglige
praksisser.

3.3 Opsamling

Jeg har i dette kapitel beskrevet og diskuteret athandlingens teoretiske inspirationer og
vigtigste begreber.

Med udgangspunkt i mit overordnede forskningsspeorgsmal, er det afthandlingens ambi-
tion at undersoge implementeringen af selvstyrende teams i zldreplejen som bide zn-
dringer af styring og ®ndringer af praksisser.

Jeg trakker pé et foucauldiansk governmentality-perspektiv for at vise, hvordan omsorg
er foranderligt og skabes i relation til historiske og samfundsmassige udviklinger og
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diskussioner. /Bldreplejen er del af en bredere politisk udvikling i velferdsstaten, hvor
organiseringen af @ldreplejen informeres af magt, styring og rationaliteter. Athandlingen
indskriver sig derved i og trakker pd eksisterende omsorgsforskning om udviklingen og
organiseringen af offentlig velferd.

Samtidig er medarbejderne aktivt med til at skabe, forhandle og omgore denne styring.
For at undersoge disse forhandlinger og praksisser, inddrager jeg begrebet assemblage,
som er med til at give et blik for zldreplejens og omsorgsarbejdets foranderlighed og
flygtigched og samtidig sxtte fokus pa, hvordan non-humane elementer indgar i sammen-
vevede praksisser i omsorgsarbejde. Jeg bruger dette som udgangspunkt i analysen af,
hvordan kerelisteplanlagning udfolder sig i selvstyrende teams, og forbinder dette til be-
greber om frihed, ansvar, fallesskab og usynligt affektivt arbejde. Samtidig udvikler jeg
de forste anslag til et begreb om moralsk arbejde som et forseg pa at analysere, hvordan
normer kan have en moralsk dimension, som medarbejderne aktivt skal balancere.

Med disse perspektiver onsker athandlingen at bidrage til den eksisterende forskning i
selvstyrende teams ved at belyse, hvordan ansvar og kontrol kan teoretiseres pa nye ma-
der som en del af sociomaterielle assemblager.

Forholdet mellem frihed, ansvar og kontrol teoretiseres ogsa gennem begrebet accoun-
tability work, som satter fokus pa, hvordan indferelsen af selvstyrende teams er med til
at omforme medarbejdernes professionelle riderum, ansvar og forpligtelser. Begrebet et
samtidig med til at understrege medarbejdernes aktive og strategiske arbejde i disse nye
organiseringer, deres acocuntability work. Endelig kobles dette til et fokus pa, hvordan
relationerne mellem medarbejdere, ledelse, organisation, borgere og deres pirorende zn-
dres og indgar 1 komplekse og sammenvavede praksisser.

Frihed, ansvar og kontrol fremstar centralt i den eksisterende forskning om selvstyrende
teams, og athandlingen onsker at bidrage til disse diskussioner ved at koble den sociolo-
giske forskning om accountability til empiriske analyser af, hvordan forskellige styrings-
paradigmer og relationer i organisationerne interagerer og xndres, for pa den made at
inddrage accountability-begrebet sterkere i forskningen om selvstyrende teams.

Endelig traekker athandlingen pa teorier om boundary work, hvori det tvarprofessionelle
samarbejde betragtes som dynamisk og magtfuldt. Samarbejdet udfolder sig samtidig i
seerlige politiske og organisatoriske rammer, hvori medarbejdernes forskellige boundary
work-strategier er komplekse og sammenvaevede. Med dette fokus ensker athandlingen
at bidrage til bade den eksisterende forskning om selvstyrende teams og til teoriudviklin-
gen af boundary work.

Perspektiverne om boundary work kobles samtidig til sociologiske perspektiver pa kon-
struktionen af professionelles identiteter. I dette perspektiv forstis professionelle identi-
teter som foranderlige, og som en del af de daglige forhandlinger mellem medarbejderne.
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Afhandlingen onsker ogsd at bidrage til den eksisterende forskning om selvstyrende te-
ams ved at udvide de teoretiske perspektiver pd konstruktioner af identiteter. I stedet for
at undersoge dette som et udtryk for subjektivering eller identifikation med organisatio-
nen, kobles identitetsdannelser med teoretiske perspektiver relateret til ’the sociology of
professions’, der fremhaver de professionelle aspekter i identitetskonstruktioner, og som
samtidig inddrager et perspektiv pa, hvordan identiteter konstrueres i praksis.

Samlet set tager athandlingen afszt i den eksisterende forskning om selvstyrende teams,
men bidrager ogsa til denne ved at inddrage nye teoretiske perspektiver. Athandlingen
bidrager ogsa til den eksisterende forskning om omsorg og omsorgsarbejde ved at un-
dersoge implementeringen af selvstyrende teams i relation til tidligere undersogelser af
reorganiseringer af xldreplejen. Endelig bidrager athandlingen ved at tage de forste skridt
mod et nyt begreb til analyser af usynligt arbejde, og ved at bidrage til udviklingen af
eksisterende begreber som accountability work og boundary work.
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Kapitel 4: Metodologi

I dette kapitel praesenteres og diskuteres athandlingens metodologi. Med udgangspunkt i
poststrukturalistiske forstielser af viden og vidensproduktion vil jeg beskrive og diskutere
de forskellige metodologiske valg og overvejelser, jeg har gjort.

Kapitlet starter med en kort prasentation af to centrale poststrukturalistiske indgange;
perspektivisme og forskningens kritiske potentialer. Derefter beskriver og diskuterer jeg
projektets inspiration fra multi-sited etnografi, og hvordan jeg udvalgte de konkrete lo-
kationer for empiriproduktion. Derpa folger en beskrivelse af projektets to centrale zld-
replejeenheder samt projektets konkrete metoder. Jeg diskuterer herefter relevante posi-
tioneringer, etiske overvejelser og balanceringer. Endelig beskriver jeg athandlingens ana-
lysestrategier. Kapitlet afsluttes med en opsamling.

4.1 Poststrukturalistiske indgange:
perspektivisme og kritik 1 forskningen

Denne afhandling placerer sig indenfor poststrukturalistisk tenkning og iser de grene,
der er inspireret af feministiske og foucauldianske forstaelser af vidensproduktion.

Centralt 1 disse perspektiver stir en anti-essentialistisk forstaelse af verden, der bade re-
laterer sig til en opfattelse af virkeligheden og til en forstielse af, hvordan denne kan
erkendes. I poststrukturalistiske tilgange findes *verden ikke derude’, som en essentiel
storrelse, der skal ’opdages og beskrives’. Det betyder ikke, at der ikke er nogen virke-
lighed, men at denne altid bliver til for os pa sarlige mader (Stormhej, 20006). Vores et-
kendelse og produktion af viden er bade historisk betinget og indlejret 1 de perspektiver,
hvorfra vi ’ser’. Feministiske forskere har kritiseret traditionel vestlig forskning, forstaet
som produktionen af ’grand narratives’ fra en alvidende position, og i stedet understreget,
at forskerens oplevelser skal ses i relation til en forstaelse af forskning som bade en social
og politisk proces (Gaskell, 1988; Punch, 1998). Mest kendt er Donna Haraways kritik
af “the God-trick’” (1988), hvor hun beskriver forestillingen om forskningens vardineu-
trale perspektiv og forskerens angiveligt universelle blik. Der findes ikke et universelt
“gaze from nowhere” (Haraway, 1988, s. 581), og Haraway introducerer i stedet begrebet
”situeret viden” (Haraway 1988), hvor forskerens si(gh)ting bliver centralt, fordi god
forskning krever refleksion over bade forskerens sted eller lokalitet (site) og over forske-
rens syn og optik (sight) (Lykke 2008). For Haraway bliver synet derved en mdde at opna
et partielt perspektiv, som er forankret i forskersubjektets tid, lokalitet, krop og historie:
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“T am arguing for politics and epistemologies of location, positioning, and situating, where partiality and
not universality is the condition of being heard to matke rational knowledge claims.” (Haraway, 1988,

5. 589)

For Haraway er al forskning partikuler og lokaliseret i situerede positioneringer. Et sa-
dant perspektiv indebearer, at positioneringer betragtes som multiple og ofte overlap-
pende. Med en anti-essentialistisk opfattelse af verden og selvet, forstis positioneringer
som konstrueret i relation til andre, og derved ogsd som forbundet til magt og sociale
kategoriers betydning i givne kontekster (Foucault, 1980a). Det betyder ogsa, at der ikke
findes en oplevelse eller positionering i relation til at vare insider, ousider, forsker, eller
privilegeret. Disse positioneringer er altid relationelt konstrueret og kan “wever be fully con-
sumed, conguered, and experienced” (Marcus, 1998, s. 389). Med andre ord bliver den post-
strukturalistiske ambition, dels at bruge begrebet om positioneringer som et analytisk
veerktoj til at undersoge mikropolitiske praksisser i forskningen. Ikke for at eliminere
magtrelationerne, men for at illustrere disse magtrelationer i forseget pa at forstad den
frembragte videns partialitet (Choi, 2006). Og dels er der samtidig en erkendelse af, at
siadanne magtrelationer aldrig, som Marcus ogsa henviser til i citatet ovenfor, fuldt kan
begribes eller opleves. Forskning er en kompleks proces af relationer og forhandlinger,
og at havde, at jeg kan fremlaegge og beskrive alle relevante interaktioner og magtrelati-
oner, vil med Rose’s (1997) ord ikke bare vare et forseg, som er demt til at mislykkedes.
Det vil samtidig vaere et forsog pi at udfere selve ’gudetricket’ ved at give indtryk af, at
nér blot der er redegjort for alle positioneringer og valg, s er den prasenterede forskning
precis si neutral og valid, som poststrukturalistiske feminister ellers kritiserer (Rose,
1997). At reflektere over fx forskerens ’si(gh)ting’ handler ikke om validitet, men om at
fjerne autoritet fra forskeren:

“The purpose of reflexcivity, from a poststructural point of view, is not to increase the validity or to find
the researcher self, as if the researcher self is out there independent of relations; rather, conversely, the
purpose of reflexivity is to deconstruct the authority of the researcher.” (Chot, 2000, s. 441)

Dette fokus pa perspektivisme og forskningens situationelle karakter skal dog ikke for-
veksles med et relativistisk udgangspunkt, hvor alt betragtes som gyldigt. Haraway kriti-
serer ikke kun objektivismen, men ogsa modstillingen til relativisme, som hun ogsa be-
tragter som en forestilling om at vare ingen steder, mens man er alle steder:

“Relativism is a way of being nowhere while claiming to be everywhere equally. The "equality” of posi-
tioning is a denial of responsibility and critical inguiry. Relativism is the perfect mirror twin of totalization
in the ideologies of objectivity; both deny the stakes in location, embodiment, and partial perspective; both
make it impossible to see well. Relativism and totalization are both "god tricks" promising vision from
everywhere and nowhere equally and fully” (Haraway, 1988, s. 584)

Denne forstdelse af en position mellem objektivisme og relativisme implicerer, at den
viden, der frembringes, er positioneret. Den er indlejret i historiske, politiske, kulturelle
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og magtfulde relationer. Den bliver til pa baggrund af forskningsspergsmal, metoder og
teori, og den reprasenterer ogsa en forskningsmassig fortolkning (Stormhej, 2006). De
forskningsmassige resultater (eller ’sandheder’ med Foucaults ord), som jeg i denne af-
handling fremlaegger, er saledes forbundet til et videns- og sandhedsbegreb, der fremhz-
ver at sddanne altid produceres som en del af magtrelationer:

“TLruth*is to be understood as a system of ordered procedures for the production, regulation, distribution,
cirenlation and operation of statements. “Lruth’ is linked in a circular relation with systems of power
which produce and sustain it, and to effects of power which it induces and which extend it. A ‘regime’ of
truth.” (Foucault, 1980b, s. 133)

Denne mide at forstd sandhed pd handler ikke om at finde metoden til at producere
objektiv og sand viden, men om at forstd denne produktion af sandhed, som resultat af
en lang raekke premisser. Min undersogelse er saledes heller ikke sandheden om imple-
menteringen af selvstyrende teams i ldreplejen. Den er partikuler og frembragt af de
valg og positioner, jeg som forsker har taget, og den giver derfor ét bud p4, hvordan vi
kan forstd omorganiseringen af aldreplejen. Denne forstielse af betingelserne for frem-
bringelse af viden er i en poststrukturalistisk optik forbundet med sprogets, det diskursi-
ves, relation til virkeligheden. Sprog ses ikke som en art spejling af virkeligheden, en slags
neutral beskrivelse af verden eller vores oplevelser af denne, men som medkonstruerende
af selvsamme. Det betyder ogsa, at nar jeg fx interesserer mig for sproget i politiske do-
kumenter eller i interviews og observationer, sa er det ikke fordi det siger noget om,
hvordan verden er (som essens), men fordi det kan dbne op for mader at forsta, hvordan
denne verden konstrueres (Davies & Gannon, 2011). Hvor poststrukturalismer iser er
blevet forbundet med den sikaldte ’sproglige vending’, si har forskere som Braidott,
Haraway, Butler og Deleuze veret med til at indskrive materielle og affektive teoretise-
ringer. Alle gor dette i dialog med Foucault, i det Braidotti benevner som: “/rjethinking
the embodied structure of human subjectivity after Foucanlt” (Braidotti, 2000, s. 158). Det handler
ifolge Braidotti ikke om at afvise Foucault, men snarere om at anerkende hans ofte cite-
rede profeti om at: “perbaps, one day, this century will be known as Delenzian.” (Foucault, 2010,
s. 38). P4 samme mdde beskriver Butler i Bodies that Matter, hvordan:

"the matter of bodies will be indissociable from the regulatory norms that govern their materialization
and the signification of those material effects.” (Butler, 1993, s. 2)

Uden at forlade poststrukturalismers principper om fx anti-essentialisme er de séledes
optaget af, hvordan ikke kun sprog, men ogsd det materielle, er med til at producere
verden og subjekterne i denne. Det handler om at undersoge det sprogliges, det sociales
og det materielles sammenvavninger, for pa den mdde at sxtte fokus pd konstruktioner
af, hvad der opfattes som sandt og forkert i en given kontekst. Ifolge Deleuze delte han
og Foucault netop denne ambition om at arbejde destabiliserende for at kunne vise, at
verden kunne vare anderledes:
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"W e weren't looking for origins, even lost or deleted ones, but setting out to catch things where they were
at work, in the middle: breaking things open, breaking words open. We weren't looking for something
timeless, not even the timelessness of time, but for new things being formed, the emergence of what Foucanlt
calls "actuality.”"” (Deleuze, 1990, s. 86)

Denne sogen efter at dbne det materielle, 4bne det sproglige for at undersoge mulige nye
veje, er dermed ogsd en made at beskrive forskningens kritiske potentiale pa. Ifelge Fou-
cault handler hans kritiske ambition ikke om at komme med losningsforslag, fikse pro-
blemer og fremsatte alternativer, men om at kritiske praksisser kan:

“show that things are not as self-evident as one believed, to see that what is accepted as self-evident will

10 longer be accepted as such. Practicing criticism is a matter of mafking facile gestures difficult.” (Fou-
cault, 1988a, s. 155)

Foucault er ofte citeret for at understrege, at det ikke handler om at alt er darligt, men at
alt er potentielt farligt (1997c). Med det menes, at der ikke findes noget, der universelt
eller essentielt kan karakterises som darligt, men at vi skal undersege og satte sporgs-
miélstegn ved de ’sandheder’ og praksisser, vi oplever som selvindlysende. At gore det
lette vanskeligt fordi: “We must think that what exists is far from filling all the possible spaces”
(Foucault, 19974, s. 140). Hvis vi ikke kritisk forholder os til de sandheder, der bliver
skabt, bliver de potentielt "farlige’ og lukker vores mulighedsrum. Den kritiske ambition
handler ikke om, at vi skal frisette ting eller subjekter, men om at praktisere frihed og se
de mulige rum, der er i enhver historisk situation. Foucault bruger selv hans undersogel-
ser af seksualitet som eksempel, idet han sporger, om det overhovedet giver mening at
snakke om at frisette seksualitet? Enhver frisattelse vil bane vejen for nye magtrelationer.
I stedet handler det om at undersoge de mader, vi kan praktisere frihed, og derigennem
undersoge nye muligheder for italeswttelser og handlinger (1997a). Med en tilnzrmelse
kan man sige, at det heller ikke giver mening at snakke om frisattelse af zldreplejen, men
1 stedet at undersoge de mader, medarbejderne skaber frihedspraksisser pa, og hvor igen-
nem vi kan diskutere hvad god omsorg er, og hvordan det kan gores.

Med et poststrukturalistisk udgangspunkt folger en forstdelse af, at den viden, som denne
afhandling fremlagger, er konstrueret og situeret viden, ligesom produktionen af viden
og sandheder er forbundet med magt, som finder sted 1 komplekse sociale processer. Den
kritiske ambition gar pa at bidrage til en diskussion af, hvordan selvstyrende teams i «ld-
replejen bygger pa sxrlige forudsatninger og producerer sarlige praksisser. Begge dele
elementer, der kunne udfolde sig anderledes. Dette indebzrer, at den forskning, jeg prae-
senterer, kun vil vere et bestemt og konstrueret perspektiv pa, hvordan vi kan forsti
selvstyrende teams i zldreplejen.
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4.2 Inspiration fra multi-sited etnografisk feltarbejde

Afhandlingens feltarbejde er inspireret af multi-sited etnografi, et begreb introduceret af
George Marcus (1995). Multi-sited eller flerfeltet etnografi, skal ifelge Marcus ses som en
samlebetegnelse for etnografiske tilgange, der udfordrer traditionelle forstielser af etno-
grafisk arbejde, hvor forskeren, i stedet for langvarige ophold i en lokalitet, undersoger
cirkulationer af objekter, identiteter og betydninger i bevaegelige tid og rum (Marcus,
1995). Udgangspunktet for multi-sited etnografi er ikke en komparativ analyse af forskel-
lige sites, men derimod en made at fa fokus pa relationer og forbindelser mellem forskel-
lige institutioner, ideer, subjekter, logikker og teknologier. Multi-sited etnografi kan fx
designes ved at folge personer (fx migration), ting (fx sukker), metaforer (fx immunitet),
konflikter (fx om abort), eller udvalgte strategiske sites. Denne tilgang er ifolge Marcus
(1995) bl.a. inspireret af Deleuze & Guattaris billede af rhizomet som figur. Rhizomet er
en made at forsta feltarbejde som et indviklet net af relationer og mulige forbindelser,
hvor forskerens ophold i en lokalitet eller udgivelse af en tekst, kan lede til nye relationer
og forbindelser mellem fx subjekter og rationaler. Rhizomet er en slags imellem, som
konstant laver forbindelser mellem heterogene punkter. Den analytiske opgave bliver
derved ikke at spore disse punkter, men:

"The rhigome is altogether different, a map and not a tracing. Make a map, not a tracing. (...) A map
has multiple entryways, as opposed to the tracing, which alhways comes back "to the same."” (Deleuze
& Guattari, 1987:12)

Det handler ikke om at spore faenomener for fx at finde et oprindelsespunkt (for sidan
et findes ikke), men om at optegne et kort. Her teenkes ikke pa et statisk kort, vi kan tage
et billede af, men derimod et flydende og foranderligt kort af linjer og forbindelser. En
sadan tilgang til feltarbejdet findes ogsa hos Gupta & Ferguson (1997), som fremhzaver,
at et felt ikke skal forstids som udelukkende et fastldst territorium, men at vi derimod skal
vaere opmarksomme pa sammenkoblingen af flere sociale og politiske sites og lokationer.
Et sadan greb kan pd den ene side medfore en decentralisering af feltet’, forstdet som et
privilegeret sted, men det kan pd den anden side vare et element i en bevagelse mod det,
Haraway (1988) har kaldt ”situated knowledges” (Gupta & Ferguson, 1997), hvor en
overordnet samlet ”field theory” skal forlades til fordel for ”webbed accounts” (Haraway,
1988: 588). At folge et fenomen eller koncept som selvstyrende teams i zldreplejen
skaber siledes ikke en stor samlet fortalling om, hvordan selvstyrende teams implemen-
teres og udfoldes i kommuner i Danmark, men en mere sammensat fortxlling, der bevae-
ger sig bade horisontalt og vertikalt mellem forskellige punkter.

Med henvisning til Hannerz (2010) beskriver Van Dujin (2020), hvordan forstaelsen af
lokation har skiftet fra en klassisk forstaelse af at forskeren skulle vare i et land langt
borte, til at studere ’hjemlandet’, og senere til en forstiaede af at studere sammenvavnin-
ger af relationer mellem aktorer, institutioner og diskurser. Jeg er, som en rakke andre
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forskere, inspireret af at betragte feltet som mere end de centrale fysiske lokationer, og
ved at inddrage policy-dokumenter i undersogelsen af lokale praksisser, forsoger jeg at ga
pé tveers i en multi-sited inspireret undersogelse (Van Dujin, 2020; Wright & Reinhold,
2011).

Som andre forskere har papeget, er metaforen om at folge fx et fanomen ikke uproble-
matisk, da det kan fremsta mere ligetil, end det i praksis ofte er muligt. Naermest som et
tog der korer, og hvor forskeren kan hoppe af og pi i forskellige sites, som si tilsammen
vil udgere feltet (Coleman & Hellermann, 2011; Van Dujin, 2020). En art linezr proces
som dels overser, at forskeren ikke nedvendigvis kender ruten pa forhind, og at feltet
ofte vil fremstd meget mere rodet og 1 konstant tilblivelse. Og som samtidig skjuler for-
skerens aktive valg, ift. hvilke sites der skal folges, og hvilke der ikke skal (Van Dujin,
2020). Marcus indikerer selv, at forskeren skal udvalges sine sites strategisk, og at nogle
mi studeres mere ‘thickly’ og andre mere ‘thinly’, alt efter erkendelsesinteresser (Marcus,
2011). Selvom jeg har forsegt at folge dette rdd og udvalgt to kommuner som centrale
sites, sd har jeg, ligesom andre forskere, stadig oplevet, at jeg til tider fik adgang til for
mange sites (Van Dujin, 2020), hvilket konstant krevede opmarksomhed p4, hvor mine
relationer i feltet ledte min forskningsbane hen, og at jeg aktivt matte skare sites og akti-
viteter fra (Candea, 2007). Dette har jeg gjort ved kontinuerligt at vende tilbage til mine
forskningsspergsmil og de to centrale sites, for at bruge dem som rettesnor for, hvilke
sites der var relevante at inddrage i min konstruktion af feltet. Selvom jeg havde to cen-
trale sites som udgangspunktet for feltarbejdet, oplevede jeg ogsd, som Van Dujin (2020)
beskriver det, hvordan inddragelsen af mange forskellige perspektiver kan foles som et
kaotisk patchwork, hvilket ogsd de kommuner, der lige nu prover at implementere kon-
ceptet selvstyrende teams, ma opleve. P4 den made fremhaver multi-sited etnografi noget
af feltets kompleksitet, og jeg opdagede fx pa et tidspunkt, hvordan jeg blev optaget af
diskussioner om skonomistyring i hjemme- og hjemmesygeplejen, og hvordan disse lo-
kale styringsformer informerede valg af organisering.

En anden central kritik af multi-sited etnografi er, at ambitionen om at vere pd flere
lokationer kaber en slags ’jet plane ethnography’ (Bate, 1997), hvor forskeren risikerer at
’smore sig selv for tyndt ud’ og derved misse dybden’ og de mettede (thick) beskrivelser
(Hannerz, 2003; Falzon, 2009). Denne kritik foder ind i kendte metodiske diskussioner
indenfor iszr antropologien og afspejler ogsa ontologiske forskelle. Ifolge Czarniawska
(2007) bygger kritikken pa en forstaelse af verden som havende en “essens’, forskeren kan
opdage eller finde ind til, hvis bare vedkommende opholder sig lenge nok pa den samme
lokation. Czarniawska (2007) stiller ogsa sporgsmailstegn ved, om arelange ophold i orga-
nisationer nedvendigvis er det rigtige forskningsdesign, nir man, som jeg, gerne vil un-
dersoge transformationsprocesser. Ligesom organisationer ikke kan tilskrives en essens,
sd udgor de heller ikke en stabil enhed, hvor man nedvendigvis kan folge de samme
mennesker over flere ar. I lobet af det 1 V2 dr jeg lavede feltarbejde i de to kommuner,
var der saledes en lobende udskiftning af ledere og medarbejdere, omorganiseringer og
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indforelsen af nye arbejdsredskaber, hvor fx den ene kommune fik et nyt omsorgssystem.
Kritikken af faren for, at man som forsker bliver optaget af for mange sites og ikke ser
detaljerne, er dog stadig relevant. Mutil-sited etnografi bygger pé et onske om at under-
soge ct felt etnografisk, og det kraver tid. Geerts klassiske understregning af nedvendig-
heden af etnografiske ’thick’ beskrivelser, eendrer sig ifolge Marcus med multi-sited etno-
grafi til: “ezbnography through thick and thin” (Marcus, 2011, s. 21). P4 mange méder er det
den samme losning som ovenfor, at nogle sites udgor feltets ’thick’ beskrivelser, mens
andre sites behandles mere ’thin’ (Marcus, 2011).

Ifolge Prasad & Shadnam (2023) kraever disse udfordringer at forskeren 1 sin udvzlgelse
af lokationer balancerer mellem erkendelsesinteresser, teori og pragmatik. Denne forsta-
else af konstruktionen af feltet er meget lig Hasse (2002), som fremhzaver at feltet ogsa
konstrueres af forskerens epistemologiske interesser, overvejelser, forskningssporgsmal
og begreber. En sadan tilgang til feltarbejde indbefatter siledes ikke, at alt er tilfeldigt.
Som forsker har jeg taget valg, og jeg har aktivt konstrueret feltet for analysen. Jeg har
aktivt udvalgt heterogene punkter og valgt at felge nogle forbindelser, mens andre er
blevet fravalgt. Konkret har jeg sdledes forsogt at vende tilbage til mine forskningssporgs-
mil som strategi til at udvalge, hvilke sites det var relevant for mig at deltage i. Det betod
fx, at jeg endte med at slippe min optagethed af de okonomiske styringsmodeller, som
selvom de er relevante, ligger udenfor dette projekts erkendelsesinteresser. Samtidig har
jeg ogsi balanceret pragmatiske hensyn ved fx kun at deltage 1 netvark om selvstyrende
teams, hvor enten begge eller den ene af mine to centrale kommuner ogsa deltog. Jeg
har aktivt overvejet og valgt projektets epistemologiske og begrebsmzssige udgangs-
punkter. I mit tilfzlde udgeres feltet sdledes af et samspil mellem de forskellige sites og
forbindelser, jeg har varet del af, samt mine poststrukturalistiske epistemologiske over-
vejelser, og de abstrakte begreber om fx boundary work og accountability, som jeg setter
1 spil i analyserne.

4.3 Udvzalgelse af lokationer

I min undersogelse af implementeringen af selvstyrende teams i @ldreplejen har jeg for-
sogt at etablere forskellige indgange til det, jeg samlet har konstrueret som feltet. Jeg har
udvalgt to lokationer som centrale og har derudover bevaget mig derhen, bade fysisk og
digitalt, hvor aktorer i feltet har dbnet muligheder, eller hvor tydelige forbindelser er op-
stiet.

Kortlegning og udvalgelse af to xldreplejeenheder

Centralt i forskningstilgangen stir en undersogelse af, hvordan reorganiseringen af «ld-
replejen med indforelsen af selvstyrende teams samvirker med og bidrager til praksis i
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aldreplejen. I designet af forskningsprojektet har jeg siledes haft en ambition om at stu-
dere praksis — det der gores og sige (Nicolini, 2012), eller det Foucault (2002b) kalder
mikrofysikens magt.

De to zldreplejeenheder er valgt ud fra folgende kriterier. For det forste er de udvalgt pa
baggrund af min hidtidige viden og erfaring med, hvilke kommuner der 1 2020 var i gang
med eller havde besluttet at iverksztte et projekt om implementeringen af selvstyrende
teams. For det andet forsogte jeg at kortlegge, hvilke kommuner der ilyset af en fasthol-
delses- og rekrutteringsdagsorden havde eller var ved at igangsatte projekter med selv-
styrende teams. Kortlegningen startede med en gennemgang af 95 kommuners budget-
aftaler for 2020-2023, som analyseenheden i FOA havde lavet (2019). Ved at soge pa
forskellige varianter af ordet rekruttering i de kommunale budgetaftaler viste det sig, at
en lang rekke kommuner ville opstarte initiativer til fastholdelse og rekruttering af social-
og sundhedspersonale. Initiativerne deekkede alt fra fritidsjobs til folkeskoleelever til for-
sog med at skabe mere attraktive arbejdsforhold. P4 baggrund af dette overblik sogte jeg
i samtlige kommuners referater fra moderne i deres sundheds-/omsorgsudvalg i 2019.
Jeg sogte efter referencer til Buurtzorg og selvstyrende teams og stod herefter med en
hindfuld navne pa kommuner, der var ved at sosxtte selvstyrende teams. I min kontakt
med disse kommuner fik jeg navne pd endnu flere kommuner. Samtidig var der ogsa
kommuner, der henvendte sig til FOA for at opstarte en dialog om selvstyrende teams,
og endelig viste Aldretopmedet 1 2020 og Sundhedsstyrelsens "Pulje til at styrke omsorg
og naerver i xldreplejen’, at endnu flere kommuner var ved at kigge pé at implementere
selvstyrende teams i ldreplejen. Ved udgangen af 2020 viste min kortlegning saledes, at
ca. 15 kommuner arbejdede med at implementere selvstyrende teams i zldreplejen.

Den konkrete udvzlgelse byggede pa flere kriterier. For det forste var jeg interesseret i at
undersoge to kommuner, der gik til arbejdet med at implementere selvstyrende teams
forskelligt. Ambitionen var ikke at sammenligne de to kommuner, som fx et klassisk
komparativt studie ville, eller se kommunerne som repraesentative for en serlig made at
organisere @ldrepleje pa, hvor eventuelle resultater kan udbredes til andre ldreplejeor-
ganisationer med lignede kendetegn (se fx Gerring, 2004). Snarere onskede jeg forskellige
tilgange som en form for kontrastering (Kamsteeg, 1998), hvor empirien fra den ene
lokation kan hjalpe mig til at opdage spzndinger, orden og menstre. En sidan tilgang,
hvor jeg bevager mig ind og ud af forskellige lokaliteter, kan hjxlpe til at forsege at gore
det velkendte *fremmed’ (Van Maanen, 1995). En strategi der ifelge Van Maanen (1995)
isaer er relevant, nar forskeren, som jeg, bevager sig i velkendte lokationer. At forsege at
gore det velkendte ’fremmed’ handler om faren for et alt for narsynet blik, eller om at
blive forbleendet af det, man umiddelbart kan genkende (de Jong et al, 2013). At bevaege
sig mellem lokationer, mellem at lere feltet, aktorerne og relationerne at kende, og mellem
konstant at kunne undre sig og problematisere, kraever, at man kan vende det genkende-
lige og forstaelige: “upside down and inside ont” (Czarniawska-Joerges 1992, s. 73). Ved at
veelge to forskellige xldreplejeenheder har jeg forsegt at arbejde aktivt med at vende det
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velkendte pa hovedet. Ved at undres over observationer 1 den ene lokation, som maske
udfordrede eller problematiserede en observation, jeg netop havde gjort, i den anden
lokation.

Udover et onske om to forskellige kommunale tilgange til implementeringen af selvsty-
rende teams, sd var det ogsa et kriterie, at indsatserne skulle vaere igangsat med rekrutte-
ring og/eller fastholdelse af medarbejderne for oje. Jeg var altsd ikke interesseret i pro-
jekter, som primeart var fodt ud af en effektiviserings- eller besparelsesdagsorden, men
som var et udtryk for et onske om at udvikle arbejdspladsen, og herunder arbejdsforhol-
dene og arbejdsmiljoet. Dnsket om, at projekterne pd arbejdspladserne skulle have et
sigte pa at fastholde eller rekruttere medarbejdere ved at skabe en mere attraktiv arbejds-
plads, betod ogsi, at jeg i min kortlegning af kommunerne tidsmaessigt ikke gik lengere
tilbage end slutningen af 2017, da det var her KL og FOA’s fxlles rapport om fremtidens
rekrutteringsudfordringer udkom (KL & FOA, 2017). Regeringen kom med deres rap-
port i 2018 (Finansministeriet et al., 2018), og disse rapporter var pd mange mader med
til at igangsette ikke bare en politisk debat, men bédde lokale tiltag, som oget vejledning
til elever, og oget medarbejderindflydelse pa planlegningen af arbejdstiden, samt natio-
nale tiltag som oprettelsen af en task force for rekruttering af social- og sundhedsperso-
nale til kommunerne (Sundhedsstyrelsen, 2019). Samtidig havde jeg et onske om, at jeg
sd vidt muligt gerne ville vaere med *fra start’ i de to kommuner. Jeg er helt bevidst om,
at tid — og sarligt 1 relation til fenomener som organisationsendringer — ikke nodvendig-
vis kan forstés linexrt. For hvorniar og hvordan fremvokser et fanomen som en udfor-
dring, organisationer skal forholde sig til? Og hvordan fastslas et tidsmassigt ’startpunkt’,
nér udviklinger maske snarere udfolder og vaver sig ind 1 hinanden? Nir jeg skriver, at
jeg gerne ville vaere med *fra start’, mener jeg, at jeg gerne ville vare en del af projektet i
kommunen, inden det eller de selvstyrende teams blev sosat og kerte deres forste ruter.
Hvis muligt, ville jeg gerne inddrages i udviklingsarbejdet, i efteruddannelsen af medar-
bejderne, og i praksis i arbejdet — bade ved opstart og senere, nér alt ikke lengere er nyt
for medarbejderne.

Endelig var det afgorende, at kommunerne og de enkelte zldreplejeenheder havde lyst til
at deltage i projektet. Med et forskningsdesign, hvor bade interviews og observationer
udgor store dele af dataproduktionen, var jeg helt athaengig af, at ledelserne sd en mening
med bédde at afsxtte deres egen og medarbejdernes tid til at tale med mig og lade mig
observere undervejs.

Flere kommuner levede op til ovenstiende kriterier, og jeg var saledes undervejs 1 kontakt
med flere forskellige kommuner. En kommune hoppede fra, fordi deres tidsplan ikke
stemte med mine rammer for PhD-projektet, og en anden kommune havde allerede en-
gageret sig med andre forskere. Projektets to kommuner blev Ringsted og Kebenhavn,
som jeg vil presentere i afsnit 4.4.
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Andre lokationer

Ud over de to centrale zldreplejeenheder bestar projektets empiriske felt ogsa af mindre
'besog' hos andre interessante lokationer. Jeg har i min forskningstilgang forsegt at bruge
assemblage-metaforen om skvalderkalsbedet, der sender skud i forskellige retninger, til
at folge de tride og grene, som er opstdet undervejs. Jeg har provet at folge konceptet
om selvstyrende teams rundt i et slags kort. Jeg har krydset landegranser, indsamlet po-
licy-dokumenter, lest skonlitterere boger om xldreplejen,® deltaget i kommunale netvark
og TR-topmeder, for at vare nysgerrig pa, hvordan forstielserne af selvstyrende teams
relaterer sig til omsorgsarbejdere, omsorgsarbejde, borgere, kvalitet i ldreplejen og hibet
om at lose en potentiel rekrutteringskrise, ved at skabe mere attraktive arbejdspladser. Jeg
har siledes forsogt at se selvstyrende teams som bédde styring, rationaliteter, praksis og
relationer, og jeg har i min tilgang til feltet forsogt at ga efter det relationelle, multiplici-
teten og det situerede (Briassoulis, 2019).

Et af de steder, jeg har opholdt mig, er et netvaerk for seks kommuner, der arbejder med
implementering af lokale, selvstyrende teams. Biade Ringsted og Kebenhavns kommuner
var en del af dette netvark, der modtes virtuelt og fysisk seks gange i lobet af et ar for at
diskutere deres udfordringer og muligheder. Netvarket var organiseret af KL og FOA.

Jeg har ogsi deltaget i et udviklingslaboratorie organiseret af VIVE!?, hvor bade kommu-
ner, interesseorganisationer og en rekke ministerier og styrelser var med. Udviklingsla-
boratories formal var at indhente og udvikle viden om nogle af de udfordringer, som
implementeringen af selvstyrende teams kan medfore, fx i relation til okonomistyring og
BUM-modellen. Udviklingslaboratoriet blev afviklet over fire gange 1 2022 og 2023.

Jeg har ogsa deltaget pa konferencer og holdt en lang rackke opleg for forskellige kom-
muner, tillidsvalgte samt politikere 1 fx regioner og kommuner. Oplaeggene hat givet mig
mulighed for at diskutere erfaringerne med selvstyrende teams i xldreplejen og fi en for-
nemmelse af, hvilke emner og problematikker lokale og nationale aktorer er optaget af.

Jeg har ogsa besogt et plejehjem, hvor de i flere ar har arbejdet med selvstyrende og
tvaerfaglige teams. Her fortalte lederen om, hvordan de arbejdede med tydelige strukturer
og rammesaztning for de selvstyrende teams. Ifolge lederen er klare strukturer med til at
oge medarbejdernes frihed til at planlegge og udfere plejen. En pointe, der bade

? Jeg har fx lest Kirsten Thorups bog Ingenmandsland’ og novellesamlingen *S4 laenge jeg skal
ind ad din dor’.

10 Laes evt. mere om VIVE’s udviklingslaboratorie her: https://www.vive.dk/da/undersoegel-

ser-i-ecang/vive-etablerer-et-udviklineslaboratorium-for-faste-tvaerfaglice-og-selvstyrende-teams-

paa-aeldreomraadet-voyOypd0/
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genfindes i de evalueringer om selvstyrende teams i aldreplejen, jeg diskuterede i kapitel
2, og som jeg ogsd genfinder i mit empiriske materiale.

Endelig har jeg ogsa fulgt nogle trade udover Danmarks graenser. Jeg har siledes modtes
med grundleggeren af Buurtzorg, Jos de Blok, og jeg har veret pa besog i den svenske
kommune Vistervik, hvor de har arbejdet med sma teams og 'Fri tid' i et par dr. Modet
med Jos de Blok satte bl.a. fokus pd nogle af de forskelle, der er mellem Buurtzorg, som
en privat organisation, og de danske kommunale, offentlige organisationer. Et af mantra-
erne bag Buurtzorg et: “nurses don’t need managers. They need each other” (Buch, 2020, s.17),
hvilket afspejles i en organisation med meget fi ledere. Et forhold som danske kommuner
har svert ved at efterleve, men ogsd at se pointen 1, i en dansk offentlig kontekst. Om-
vendt viste besoget 1 Vistervik sig pd mange mdder at bidrage med konkret inspiration
til, hvordan principper om mere selvstyring og mindre bureaukrati kan implementeres i
offentlige organisationer — ogsd uden nedvendigvis at forhold sig til Buurtzorg som kon-
cept. Jeg oplevede siledes efterfolgende en stor interesse fra kommunerne om at hore
mere om Vistervik-modellen.!!

Moderne og situationerne har sdledes bade fungeret som en made at fa nye perspektiver,
kontrastere og nogle gange fa bekreftet interessante pointer pd, som jeg arbejdede med.
Samtidig har de ogsd fungeret som et rum for tanker, og mine noter fra disse moder er
fulde af sporgsmailstegn og mulige henvisninger. Fra Aldretopmodet 1 2021 har jeg nogle
efterhanden lidt krollede noter, hvor der nede i et hjorne star et citat fra en social- og
sundhedsassistent, som fra scenen fortalte om sit arbejde. Hun sagde:

"Jeg kan fa en dement dame til at smile og spise, hvis vi synger sammen. Jeg ved, hun elsker 'Du er min
gjesten’, fordi jeg kender bende. Men ledelsen ser det aldrig. De ser ikke det, jeg gor.”

Ved siden af citatet har jeg selv tilfojet folgende kommentar: “Maske sma teams kan vere
med 11l at synliggore dette?”

Disse noter var noget af det forste, der satte tanker i gang om, hvilket arbejde der er
synligt i zldreplejen, og hvilke ting resten af organisationen lyser pa. Ideer som udviklede
sig til analyserne i artikel 3 om, hvordan accountability er med til at synliggore sxrlige
elementer i et omsorgsarbejde, der ofte er usynligt for resten af organisationen.

Samlet bygger athandlingens empiriske feltarbejde pa to udvalgte kommuners arbejde
med at implementere selvstyrende teams 1 aldreplejen. Dertil kommer en raekke andre
lokationer, som optager en langt mindre fremtreedende rolle i mine analyser, men som
har haft en vigtig rolle i at udvide min forstaelse af feltet.

11 Vistervik-modellen er beskrevet naermere i artiklen: Svensk model for bjemmepleje med ultra sma te-
ams vakker interesse. Udgivet pd VPT, Viden Pa Tveers: https://vpt.dk/sundhed/svensk-model-

hjemmepleje-med-ultra-smaa-teams-vaekker-interesse
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4.4 Beskrivelser af de to zldreplejeenheder

I det folgende afsnit beskriver jeg projektets to centrale zldreplejeenheder nermere. Det

drejer sig om enheder i Ringsted Kommune og Kebenhavns Kommune.

Implementering af lokale selvstyrende teams i Ringsted Kom-
mune

I Ringsted Kommune er formalet med at implementere lokale selvstyrende teams todelt.
Det handler om at skabe bedre service, kvalitet og kontinuitet for borgerne, samt at skabe
spendende og attraktive job og arbejdsvilkar for medarbejderne.

Zldreplejen i Ringsted er opdelt i fem distrikter, hvori selvstyrende teams er indfort i en
gruppe i distrikt ODst. Geografisk dekker gruppen et relativt tyndt befolket omride, som
kraever, at medarbejderne korer i bil og pa cykel rundt til borgerne.

Gruppen under distrikt ost bestdr af ca. 26 dagvagter og otte aftenvagter, som blev inddelt
1 tre faste dagvagtsteams og to faste aftenvagtsteams. De tre dagsteams bestadr af ca. 24
social- og sundhedshjzlpere, social- og sundhedsassistenter samt et par padagoger og to-
tre sygeplejersker. Teamene er integrerede, og et fast team udgores saledes af ca. syv
medarbejdere, der sammen dakker dagvagten 1 alle ugens syv dage. Til gruppen er til-
knyttet en rehabiliteringsterapeut samt to faste visitatorer. De tre dagsteams fungerer som
‘tvillingeteams’, hvilket betyder, at de kan hjzlpe hinanden ved fx sygemeldinger. Det
samme er geldende for de to aftenteams. Organiseringen af dagvagten i teams i gruppe
ost er illustreret i figuren pa naste side.

Teamene har fdet oget selvstyring i relation til kerelisteplanlegning og vagtplanlaegning.
De har ogsa fdet oget indflydelse pé visitationen og tidsallokeringen hos borgerne.

Tidligere blev medarbejdernes korelister planlagt af en planlegger, og medarbejderne
modtog disse korelister individuelt pa ipads om morgen. Med indferelsen af selvstyrende
teams bliver korelister planlagt via en grundplan, der fordeler borgerne pd deres ’faste’
medarbejder, der ogsa fungerer som kontaktperson for borgeren. Denne grundplan er
skabt sammen med medarbejderne og lagt af en administrativ planlegger, der ogsa op-
retter nye borgere i systemet. Den daglige planlegning varetages af medarbejderne, der
to gange dagligt 2endrer og retter dem til. Det sker hver dag efter frokost kl. 12.30, hvor
to medarbejdere har ca. 15-30 min. til at planlegge korelisterne til dagen efter. Det kan
fx vaere, at en medarbejder har en omsorgsdag, har spurgt om hun kan gi tidligt, eller at
en borger er blevet indlagt.
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Fast i gruppen: Hjemmeplejen vil best3 af
1 Teamkoordinatar 5 grupper (Syd, @st, Vest, Nord

3 Sygeplejersker og Midt).
$5H og S5A Gruppe @st

Hver gruppe vil ca. have
~N 3 lokale teams af 8 -10 SSA/SSH

Tilknyttet gruppen:
1 Rehabiliteringsterapeut
2 Visitatorer

i hvert som er selvplanlaggende. Ringsted
Kommune

Der afholdes tvaerfaglige
borgermader 2 gange om ugen
af 30 min.

Disse er med deltagelse af
alle faggrupper og er ledet af
madeleder.

Figur 1: Hlustreret eksempel pé en lokalteams gruppe. Lokalteams evalueringsrapport 2022 s. 4,
Ringsted Kommune.

Hver morgen modes medarbejderne kl. 7 til ca. 15 min. planlegningsmede, hvor dagens
korelister forhandles endeligt pd plads. Det kan fx vaere en sygemelding, der kraver, at
besogene skal omfordeles, eller at der er sket noget i aften- eller nattevagten, der gor, at
en borger skal have et ekstra besog. Efter korelisteplanlagningen om morgen er der for-
deling af fzllesopgaver og triagering af borgere. Morgenmedet tager i alt 30 min.

Vagtplanlegningen har tidligere varet varetaget af administrativt personale og har kort
pé flere forskellige mader under projektperioden. Social- og sundhedsassistenterne har
selv lavet deres vagtplan siden 1. jan. 2022, og social- og sundhedshjalperne har siden 1.
august 2022 gjort det samme. Sygeplejerskerne dakker kun dagvagten i hverdagene og er
derfor pa arbejde alle hverdage.

Visiteringen af ydelser og tidsallokeringen er til dels flyttet fra visitationen til teamene og
foregar pa to ugentlige borgermoder. Her deltager ogsa to visitatorer og ofte ogsé reha-
biliteringsterapeuten. Borgermoderne er teamenes rum for tvarprofessionel koordine-
ring, og de ledes ofte af en sygeplejerske. Alle har mulighed for pa forhand at tilkendegive,
hvis der er en borger, man har behov for at vende, og det er modelederens ansvar at
borgerne nas. P4 mederne diskuterer medarbejderne i fxllesskab relevante problemstil-
linger og foretager eventuelle revisitationer eller endringer i tidsallokeringer. Den nod-
vendige dokumentation udferes ligeledes pd moderne.
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Til teamet er knyttet en teamleder, der har det personalepolitiske ansvar, herunder ansvar
for okonomien. Teamlederen har fiet en mere coachene funktion og deltager fx ikke
nodvendigvis pa borgermoder.

Projektet i Ringsted blev godkendt af byradet i april 2021 og opstartede d. 1. september
2021. Inden da havde medarbejderne deltaget i efteruddannelse. Projektet afsluttedes of-
ficielt ved udgangen af 2022, og byrddet besluttede i efteraret 2022 at udbrede lokale
selvstyrende teams til resten af Ringsted Kommune.

Implementering af selvstyrende teams
i Kgbenhavns Kommune

I Kobenhavns Kommune implementeres selvstyrende teams med habet om, at borgerne
oplever en storre kontinuitet i plejen, at den bliver tilpasset deres dagsaktuelle behov, og
at de far stotte til at indga i sociale fallesskaber med hinanden. Kommunen haber ogsa,
at selvstyrende teams kan vare en vej til at skabe et mere attraktivt arbejde for medarbej-
derne.

I Kobenhavns Kommune har man tidligere gennemfort et projekt med selvstyrende te-
ams i @ldreboligomridet Guldbergshave pd Notrrebro, og kommunen onsker med pro-
jektet 1 Sundparken pa Amager at bygge videre pa samt udvide erfaringerne herfra. Sund-
parken er et xldreboligomride, der ogsd betegnes som tryghedsboliger, og er henvendt
til ldre, der har behov for hjalp, og som samtidig ogsa foler sig ensomme. Boligerne et
placeret i store rode boligblokke, og medarbejderne kan for det meste ga rundt mellem
lejlighederne til de forskellige borgere.

I Sundparken startede projektet med at omhandle bade aften- og dagvagt med et onske
om, at medarbejderne tog blandende vagter. Det viste sig dog at give en del udfordringer
fx 1 forhold til at arbejde med kontinuitet, nir medarbejdere skifter mellem dag- og af-
tenvagt. Projektet kom derfor efterhanden primert til at omfatte dagvagten. Gennem
projektperioden har teaminddelingen varieret, og der er afprovet en model med en stor
gruppe, som rummede tre mindre teams (lig modellen fra Ringsted som beskrevet oven-
for), en model med to selvstyrende teams, og ved projektets afslutning nermerede grup-
pen sig en model med tre selvstyrende teams (se grafisk fremstilling pa naste side).

Dagvagten udgores af ca. ti social- og sundhedshjzlpere, fire social og sundhedsassisten-
ter, tre sygeplejersker, en ergoterapeut og en fysioterapeut. I storstedelen af projektperi-
oden har de, som nzvnt, veret inddelt i to teams med ca. ti medarbejdere 1 hver. De to
teams har hver deres fysiske teamrum.

De to teams har fiet oget selvstyring vedr. kerelisteplanleegning og visitering af ydelser
samt allokering af tid. De har fiet oget indflydelse pé vagtplanlegningen, og der arbejdes
p4, at denne opgave skal overga helt til teamene.
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Slip hjemmeplejen fri

Tilknyttet gruppen: en
gruppefacilitator

Admuinistrativt
personale som fx

planlzgger

Hrvert team bestdr af ca. 10 medarbejdere:

f v '.‘ v i : { \" \" v 1 Der afholdes trarprofessionelle
)[[I\ )[I} * Social- og sundhedshjzlpere )[[I\ )[I}

meder ca. 2 gange om ugen.
* Social- og sundhedsassistenter gange "E

*  Sygeplejersker

* Enten en frsio- eller erroteraveut

Figur 2: Grafisk fremstilling af Slip Hjemmeplejen Fri. Eget design.

Hvor planleggeren tidligere udarbejdede korelisterne, pa samme médde som i Ringsted
Kommune, er disse arbejdsgange nu =ndret. Planleggeren udarbejder nu en grovskitse
for neste dags korelister. Medarbejderne modes i de to teams hver morgen kl. 7.30, hvor
de forhandler og planlegger korelisterne. Dette tager ca. 15 min. I efteraret 2023 arbej-
dede enheden pa at udfase planleggerens rolle, si vedkommende ikke lengere laver en
grovskitse, men derimod fortsat opretter nye borgere i systemet. Meget lig den model,
jeg har beskrevet for Ringsted Kommune.

I forhold til visitering af ydelser og allokering af tid til borgerne, har kommunen indfert
- det VIVE betegner som - ’visitering til deren’, hvor myndighedsafdelingen vurderer,
hvorvidt borgeren er berettiget til hjelp uden at angive, hvilke former for hjelp (Kjellberg
& Topholm, 2023). Det er herefter de udferende medarbejdere i teamene, der sammen
med borgeren afgor, hvilken hjzlp borgeren skal have, samt hvor lang tid der skal afsat-
tes. Som metode til dette er der blevet indfert en ny ydelse eller indsats; trivselssamtale,
hvor medarbejderne pa baggrund af en sporgeguide holder en samtale med borgeren om
vedkommendes hverdag og behov. Samtalerne holdes altid tvarprofessionelt med to
medarbejdere og kan bdde atholdes ved opstart af nye borgere, eller hvis medarbejder og
borger vurderer, at der er behov for vaesentlige endringer i indsatsen.

Udover en ny visitationsmodel er der ogsa indfert et nyt ydelseskatalog i stedet for Felles
Sprog I1I. Fzlles Sprog 111 er opdelt i funktionsevnevurderinger af borgerne samt hertil
tilknyttede ydelser. Der er i alt 29 forskellige ydelser, som fx hjalp til ernering. Tidligere
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var det visitatorerne, der udfyldte funktionsbeskrivelserne og herefter visiterede ydelser
og tid. Felles Sprog III og denne arbejdsgang er @ndret. De 29 ydelser er blevet erstattet
af fem mere brede indsatser som fx personlig pleje og praktisk bistand. Medatrbejderne
visiterer til de fem indsatser og allokerer i samme ombzring ogsa tid.

I den elektroniske patientjournal udferer medarbejderne funktionsevnevurderinger og
beskriver, hvad der er aftalt med borgeren, at vedkommende skal have af hjzlp, og hvor-
dan den konkret udfores.

Vagtplanlegningen udfores stadig af en administrativ medarbejder. I lobet af projektpe-
rioden har der varet arbejdet pa at uddelegere vagtplanlagningen til medarbejderne, men
en endelig model er endnu ikke implementeret. Det er dog stadig ambitionen, at vagt-
planlegningen skal overga til teamene.

Til de to teams er knyttet en gruppefacilitator, der har det overordnede personalepolitiske
ansvar og skal coache og guide medarbejderne i teamene. Gruppen har en okonomisk
rammebevilling, som de selv disponerer over fx i forhold til vikardekning,

Projektet i Sundparken opstartede 1. marts 2022. Inden da deltog medarbejderne i efter-
uddannelse. Kebenhavns Kommune besluttede i foriret 2023, pd baggrund af bl.a. erfa-
ringerne fra Sundparken, at udvide og udbrede en model for "Tverfaglige teams med
nervisitation’ til hele kommunen (Kebenhavns Kommune, 2023).

4.5 Projektets metoder

Som en del af feltarbejdet har jeg benyttet metoderne shadowing, interviews og doku-
mentindsamling. I den ene kommune har jeg ogsd afholdt en feedback workshop med
ledere og medarbejdere. I det folgende beskriver og diskuterer jeg disse metoder til em-
piriproduktion.

Samlet udgeres afthandlingens empiriske materiale af folgende:

Observatio- Site Antal obser- | Deltagere

ner vationer
Shadowing af medar- 14 dage Sygeplejersker, social- og
bejdere en hel arbejds- sundhedshjaxlpere og -as-
dag sistenter, en socialpzda-

gog og en ergoterapeut.

Uddannelsesaktiviteter | 8 dage Sygeplejersker, social- og
sundhedshjxlpere og -as-
sistenter,
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socialpadagoger, ergote-
rapeuter, fysioterapeuter
og ledere.
Moder (borgermoder, | 35 moder Sygeplejersker, social- og
planlegnings- og mor- | (varighed sundhedshjxlpere og -as-
genmoder, personale- | mellem 30 sistenter, socialpaedago-
moder) minutter og | ger, ergoterapeutet, fysio-
to timer) terapeuter og ledere.
Individuelle | Deltagere Antal interviews
interviews
Social- og sundhedshjzlpere og -assi- 9
stenter
Ledere 6
Socialpzdagoger 1
Administrative medarbejdere 1
Gruppe-in- Deltagere Antal interviews
terviews
Social- og sundhedshjzlpere og -assi- 3
stenter
Sygeplejersker 2
Fysio- og ergoterapeuter 1
Visitatorer 1
Andet Deltagere Antal
Feedback Sygeplejersker, social- og sundheds- 1
workshop hjxlpere og -assistenter, socialpeedago-
ger, ergoterapeuter, fysioterapeuter og
ledere.
Dokumenter | Relateret til de to centrale xldreplejeen- | 12
heder!2
Dokumenter | Relateret til policyanalysen i artikel 113 | 37

Tabel 1: Oversigt over athandlingens empiriske materiale

12 Se bilag 1 for en liste over de konkrete dokumenter.

13 Se bilag 1, artikel 1 for en liste over de konkrete dokumenter.
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Shadowing

Som tidligere beskrevet valgte jeg at lave observationer i begge xldreplejeenheder for at
fa blik for ikke kun diskursive praksisser, men ogsd materielle og sociale praksisser i ar-
bejdet i de selvstyrende teams. Shadowing handler konkret om at folge udvalgte menne-
sker i deres arbejdsdag (McDonald, 2005; Czarniawska, 2007). Det er siledes en mobil
observationsstrategi, hvor man som forsker folger medarbejdere rundt til de aktiviteter,
de har den pagzldende dag. Jeg har siledes vaeret med sygeplejersker, en socialpadagog,
en terapeut, social- og sundhedshjalpere og social- og sundhedsassistenter til morgen-
mede, rundt pa besog hos borgere, til personalemeder, frokost, uddannelsesaktiviteter,
pauser, borgermoder og korelisteplanlegningsmoder.

Som Czarniawska (2007) bemarker, er observationspositioner som enten deltagende ob-
servator eller skygge ikke stabile kategorier, og jeg oplevede fx enkelte gange, at jeg ikke
kunne folge den pigaldende medarbejder hele dagen. Der har fx varet tilfeelde, hvor en
borger har haft COVID-19, eller hvor medarbejderen har vurderet, at det ikke var hen-
sigtsmassigt, at jeg fulgte med ind til en borger. I de situationer aftalte vi, at jeg gik tilbage
til grupperummet og ventede. I sddanne tilfxlde blev jeg mere en direkte observator, som
ikke leengere fulgte en mobil observationsstrategi, men i stedet slog mig ned et fast sted i
en periode. Indenfor etnografiske organisationsstudier er direkte observation et fast sted
(som fx sekretaerens kontor) tidligere blevet kritiseret for netop ikke at fange daglige prak-
sisser, fordi medarbejderne med Strannegard & Fribergs (2001) ord var: “already elsewbere”
(her citeret fra Czarniawska, 2021, s. 45). De var pa vej til mode, til lufthavnen eller ude
ved printeren. Med valget af shadwoing som observationsstrategi er jeg enig i denne krti-
tik. Samtidig opdagede jeg, at selvom medarbejderne 1 xldreplejen naturligt altid er pa vej
til en borger, til et mode, pa toilettet, til frokost eller til depotrummet, sa krydsede mange
af disse veje grupperummene, hvor faglige observationer eller sporgsmil hurtigt blev
vendt med kollegaerne. Jeg opdagede ogsa, at der foregik virkelig meget uformelt tvaer-
professionelt samarbejde i disse korte mader, hvor en terapeut maske sad ved sin com-
puter og dokumenterede, en sygeplejerske var ved at udfylde labels til en urinpreve, og
en social- og sundhedshjalper kom forbi pa vej til toilettet. Jeg begyndte derfor ogsa
aktivt at opholde mig mere i grupperummene, fx hvis arbejdsdagen for den medarbejder
jeg fulgte sluttede kl. 13, si kunne jeg naturligt lige tage en kop kaffe og henge lidt ud i
grupperummet.

Jeg oplevede ogsi flere gange, at min position @ndrede sig fra at folge med og skygge til
mere deltagende. McDonald (2005) fremhaver, at en af fordelene ved shadowing er mu-
ligheden for at stille sporgsmil til den medarbejder, man folger, og have en lebende dialog
om praksisser og udsagn. Udover denne lobende dialog oplevede jeg ofte samtaler med
medarbejdere, borgere eller ledere, som jeg vil beskrive med Wadels (1991) begreb om
feltsamtaler. Feltsamtaler er samtaler, hvor jeg ikke kun har spurgt, men ogsa er blevet
spurgt fx om, hvordan andre kommuner atholder borgermeoder, eller hvad jeg tenker om
en given situation, der fx lige har udspillet sig pd et personalemede. Begrebet om
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feltsamtaler satter sdledes fokus pa samtalernes relationelle betydning, hvor deling af vi-
den kan ga begge veje. Der var ogsa flere gange, hvor medarbejdere spurgte, om jeg ikke
kunne hjzlpe med at stovsuge eller vende en borger, der var sengeligegende. Som Czar-
niawska (2007) fremhaever, sd vil det ofte vere umuligt at sige nej, og i sdidanne situationer
har jeg selvfolgelig hjulpet.

I observationerne forsegte jeg at have et bredt fokus pa, hvordan selvstyring og det tvear-
professionelle samarbejde blev praktiseret i de nye mindre teams. Samtidig var jeg ogsa
inspireret af Nicolinis (2012) operationalisering af, hvordan arbejdspraksisser kan stude-
res ved at zoome ind og stille konkrete sporgsmal. Nicolini opstiller otte potentielle fo-
kuseringer (s. 220), hvoraf jeg iser har koncentreret mine sporgsmal og observationer
om, hvordan specifikke praksisser skaber nye mulige positioner, og hvordan disse positi-
oner er med til at producere eller reproducere (nye) asymmetrier og magtrelationer. Hvor-
dan materialitet er med til at skabe praksisser og nye former for synligt og usynligt arbejde.
Og endeligt, hvordan organisatoriske og eksterne relationer er med til at skabe acceptable
(og derved ogsa uacceptable) praksisser i konkrete situationer.

Under feltarbejdet nedskrev og indtalte jeg pa diktafon lobende mine observationer, nar
situationen tillod det. Under moder var det mere passende at sidde med notesbogen
fremme, mens jeg ude hos borgerne fx nogle gange kort fortrak til entreen, for ikke at
foretage synlige noter, mens fx borgeren fik toj pa eller fik nedre toilette. Efter hver ar-
bejdsdag gennemskrev jeg alle mine observationsnoter til samlede beskrivelser.

Interviews

Udover observationer har jeg gennemfort individuelle og gruppeinterviews med social-
og sundhedshjzlpere, social- og sundhedsassistenter, sygeplejersker, en socialpadagog,
en fysio- og en ergoterapeut, en planlegger, to visitatorer og ledere fra forskellige ledel-
sesniveauer. Jeg har i alt gennemfort 24 interviews og den pracise fordeling i relation til
interviewform og faggrupper fremgar af tabel 1.

Som en lang rakke forskere overbevisende har argumenteret for, sd er et interview ikke
en neutral udveksling af spergsmil og svar (Holstein & Gubrium, 2003; Fontana, 2002),
og der findes ikke mere eller mindre ’sande’ svar, som det for intervieweren gelder om
at grave frem. I stedet er interviewet et socialt mede mellem to eller flere, hvori viden
produceres og konstrueres i samtale. Pointen er ikke at fremhave interviewet som et
magtfrit rum, men derimod at veere opmarksom pa, hvordan intervieweren og interview-
personen samarbejder om at skabe mening og fortallinger. (Holstein & Gubrium, 2003).
Det sker fx nar interviewpersonerne ogsa stiller mig sporgsmal. Jeg oplevede séiledes flere
gange, at jeg blev spurgt ind til, hvad andre medarbejdere har sagt i tidligere interviews,
eller at interviewpersonen kommenterede sine svar med sxtninger som: ’de andre har
nok sagt noget lignede”. Udover at interviewpersonen aktivt involverer mig i samtalen
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og beder mig samarbejde om at producere mening, si er disse sporgsmal ogsa eksempler
p4, hvordan interviewpersonen er undersogende pé egne fortzllinger. Fortallinger, der
ikke nodvendigvis eksisterer forud for interviewet, men som produceres i relationen, ikke
kun mellem interviewer og interviewperson, men ogsa i relation til de andre medarbejdere
og deres fortzllinger. I de situationer har jeg provet at gore flere fortellinger tilgengelige.
I stedet for at soge efter det rigtige og mest autentiske svar, er det en made at prove at
lave forbindelser pa, sa man i fxllesskab i samtalen kan undersege mulige svar og fortzl-
linger. Fortellinger skal her ikke forstds som sammenhangende livshistorier, men som
brudte, og forbundne:

"This conception of narrative composition opens to view the developing construction of personal stories,
revealing the process by which narratives are connected, assembled, rearranged, and revised, but under the
anspices of decidedly practical circnmstances.” (Gubrium & Holstein, 1998, s. 166)

Det betyder ikke, at fortxllingerne i et interview si at sige kan fore alle steder hen. Ifolge
Holstein & Gubrium (2003) er det forskerens opgave at sikre, at disse fortzllinger relate-
rer sig til forskningsinteresserne.

Forud for hvert interview har jeg udarbejdede semi-strukturerede interviewguides.!4
Disse guides udviklede og xndrede sig over tid, og de blev ogsi tilpasset alt efter om
interviewpersonen fx var leder, visitator, sygeplejerske eller social- og sundhedshjxlper.
I interviews med ledere har jeg fx valgt at legge vagt pa sporgsmal, som relaterer sig til,
hvorfor organisationen har valgt at indfere selvstyrende teams, og hvad man héber at
opnd og lose ved denne organisationsomlagning. Jeg har forsegt at fi en fornemmelse af
historien — bade af zldreplejen i kommunen, og af den historie der fortzlles om selvsty-
rende teams.

De individuelle interviews med medarbejderne blev typisk gennemfort sidst pa arbejds-
dagen med den medarbejder, jeg havde skygget. Interviewguidernes struktur startede med
en presentation og derefter typisk et spergsmal om dagens oplevelser. Dette gav mulig-
hed for at sperge ind til oplevelser fra dagen, som jeg maske ikke havde néet at sporge
indtil undervejs, eller som stadig undrede mig. Disse indledende sporgsmal fungerede
ogsa som afsat for interviewets videre forleb, hvor jeg forsagte at gribe de fortxllinger,
interviewpersonen selv rejste, til at sporge videre ind til interviewguidens andre emner.

Et par af interviewene med ledere blev pa grund af COVID-19 rykket frem 1 processen.
De blev bide de forste interviews jeg gennemforte og gennemfort digitalt via Teams.
Disse interviews var samtaler med ledere pa ledelsesniveauer vak fra praksis i de to en-
heder. Der var fx tale om centerchefer eller omridechefer. Disse interviews blev gen-
nemfort inden, projekterne med at implementere sma, faste selvstyrende teams i

14 Et eksempel pd en interviewguide kan ses i bilag 2.
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aldreplejen for alvor var giet i gang, og de havde til formal at undersoge mal og rationaler
med indsatsen, samt de potentielle udfordringer som lederne allerede nu s eller forven-
tede kunne opsta.

Udover individuelle interviews gennemforte jeg ogsa gruppeinterviews med medarbej-
dere, jeg ikke nodvendigvis havde fulgt. Jeg har i alt gennemfort et gruppeinterview med
visitatorer, et gruppeinterview med ergo- og fysioterapeuter, to gruppeinterviews med
sygeplejersker og tre gruppeinterviews med social- og sundhedshjxlpere og social- og
sundhedsassistenter. Gruppeinterviewene fungerede som en slags fokuserede samtaler
(Merton, 1987), og min forstaelse af gruppeinterviews har mange ligheder med min for-
stielse af det individuelle interview, fx i relation til interviewsituationen som et socialt
mode, hvori alle deltagere sammen producerer viden. Jeg valgte dog ogsi at gennemfore
gruppeinterviews for at fa blik for forhandlinger af legitime positioner og udsagn i kon-
krete sammenhange, og for at kunne vende og reflektere over konkrete oplevelser sam-
men med medarbejderne (Frey & Fontana, 1991).

Hvordan legitime udsagn blev forhandlet i gruppeinterviewene er nedenstiende uddrag
et eksempel pa. Interviewet er nasten lige startet, og jeg har spurgt Randi, der er social-
og sundhedsassistent, Jakob, der er social- og sundhedshjzlper, og Lone der ogsi er so-
cial- og sundhedshjxlper, om, hvorfor de valgte at soge en stilling i det selvstyrende team:

"Lone: V' er kommet s langt vek fra det menneskelige, sa det er en forngjelse, at man faktisk arbejder
hen imod at komme tilbage til det menneskelige, hvor vi har tid til at observere og har tid til at vere

mennesker for mennesker. Sa det mitte jeg prove.

Jakob: og det er ber du sporger [henvendt til mig): har I tid til det? Og ja nogle dage har vi. Og jeg forstar
dig godt [henvendt til Lone|. Det er meget mere borger. Det er ikfke bare ind og nd. Der er tid il eller
der burde vere tid. . .

Randi: [afbryder] jeg syntes vi har masser af tid. Det handler om prioritering. Pa den [tidligere arbejds-
plads] der lob jeg si sterkt at det var belt sindssygt og jeg havde aldrig tid til en sludder (...).

Jakob: kan du [henvendt til Randi] merke at det er bedre her?

Randi: jeg syntes det har veret godt fra start. Jeg syntes virkelig, jeg har god tid. Pa de her tre mdneder
har jeg mastke baft fem dage hvor jeg bar tenkt: shit nu lober jeg fandme for sterkt.”

I eksemplet starter Lone sin fortzlling om, hvorfor hun gerne ville arbejde 1 et selvsty-
rende team, med at fortxlle om, hvordan udsigten til mere tid, tid til at vare menneske
for mennesker, var det vigtige for hende. Jakob fortsztter med at sige, at nogle dage har
vi tid. Der er tid, eller der burde vare tid. P4 den made prover Jakob at dbne for, at der
miske ikke altid er den tid, som Lone henviser til. At de i det selvstyrende team ogsé har
for travlt. Han nédr dog ikke at tale ferdig, for Randi afbryder ham ved at understrege, at
hun synes, at de har masser af tid. Det handler om prioritering. P4 den méde bliver Jakobs
forsog pa at diskutere, om den nye mide at organisere zldreplejen pd, faktisk leder til
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oplevelser af mere tid lukket ned. Citatet illustrerer ogsé, hvordan gruppeinterviews kan
vare gode til at dbne samtaler for nye vinkler, da det ikke kun er mig som interviewer,
der stiller sporgsmélene, men ogsd deltagerne, som her fx Jakob, der stiller sporgsmal til

og rejser undringer for hinanden.

Alle interviews, bade individuelle og gruppeinterviews, blev optaget og er efterfolgende
transskriberet.

Feedback workshop

I den ene kommune gennemforte jeg ogsa en workshop for ledere og medarbejdere, hvor
jeg prasenterede projektets analytiske resultater, og vi sammen diskuterede disse. Work-
shoppen fungerede dels som en markering af afslutningen pa mit feltarbejde i gruppen,
og dels gav den mulighed for at rette eventuelle misforstdelser samt diskutere de pointer,
jeg fremlagde. Efter workshoppen havde jeg en kort samtale med lederen og nedskrev
mine umiddelbare refleksioner. Bade pd workshoppen og i den efterfolgende samtale til-
kendegav bdde medarbejdere og leder, at de overordnet kunne genkende mine pointer.
Noget af det, der isar optog dem, var arbejdet med selv at udarbejde korelister. Ikke bare
oplevede medarbejderne det som svert, de havde ogsd nogle klare forstdelser af, at kore-
listerne skulle vaere retfaerdige. Ideen om retferdige korelister var ikke noget jeg bragte
pd banen, men det gav mig mulighed for at fi valideret og uddybet nogle af de pointer,
jeg praesenterer i artikel 2.

En anden interessant pointe, vi diskuterede, var en statistik, der var blevet prasenteret pa
et personalemode i foriret, og som angiveligt viste, at de borgere, der fik zldrepleje via
de selvstyrende teams, i gennemsnit fik dobbelt sa meget hjxlp, som resten af borgerne i
omradet. P4 workshoppen fortalte medarbejderne og lederen, at det 1 august viste sig, at
der var blevet lavet en massiv regnefejl, som gjorde, at statistikken ikke passede. Nogle
steder 1a gruppens tidsforbrug hos borgerne over gennemsnittet, men andre steder 14 det
under, og samlet sa det ganske fornuftigt ud. Medarbejderne var meget frustrerede og
fortalte, at regnefejlen i forste omgang havde fort til, at de 1 hele juli og august ikke mitte
bruge vikarer og havde haft meget pressede dage. Episoden er et eksempel pa, hvordan
ekstern auditing baseret pa det, der er synligt fx tidsforbrug, kan vaere med til at styre og
forme arbejdet i selvstyrende teams. Og det uden at det er muligt for medarbejderne selv
at holde lobende oje med eller stille sporgsmal ved statistikken. Snakken forte til, at jeg
omskrev dele af analysen i artikel 3.

Pa den made fungerede workshoppen bide som en made at diskutere projektets fund
med deltagerne, og som et lille site for empiriproduktion.
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Dokumenter

Som en del af datagrundlaget har jeg ogsa indsamlet dokumenter. Jeg har bade indsamlet
dokumenter i relation til de to centrale kommuner og til policy-analysen i artikel 1.

Policy-dokumenter skal i denne athandling forstds som konstruerede enheder (Justesen,
2005), der er aktivt handlende gennem italesxttelser af godt og darligt, inddelinger af
mennesker i sociale kategorier, og problematiseringer af det sociale (Bacchi, 2009; Prior,
2003; Shore & Wright, 2011). Ifelge Shore & Wright skal policy-dokumenter ikke ses i
en ekstern relation til det de beskaftiger sig med, som bundet til tekst. De er produktive,
performative, under konstant bestridelse, og de skaber nye sociale og sproglige rum, i
hvilke nye relationer og subjekter forbindes. Policy-dokumenter kan ses som:

“windows onto political processes in which actors, agents, concepts and technologies interact in different
sites, creating or consolidating new rationalities of governance and regimes of knowledge and power.”
(Shore & Wright, 2011, s. 2)

Policy-dokumenter er med andre ord forbundet til konstruktionen af styringsmassige
problematiseringer, der bygger pd bestemte rationaliteter. Styring skal i denne sammen-
haeng forstds bredt som en problematiserende aktivitet, og et hvert politisk forslag inde-
holder sdledes implicitte reprasentationer af, hvad det er for et problem, der skal loses,
og hvordan dette problem forstis (Bacchi, 2016). Det indbefatter ogsa en forstielse af,
at politiske problemer ikke eksisterer udenfor policy-processer, hvor de bare venter pd at
blive lost. Samtidig skal det heller ikke forstis sadan, at det er policy-dokuemnter, der
producerer fx fattigdom eller hjemloshed. At forstd policy-dokumenter som aktive og
problematiserende betyder, at problemer produceres som problemer pa sarlige mader,
og at vejen til at undersoge disse problematiseringer gar via analyser af styringspraksisser
(Bacchi, 2016), hvoti policy-dokumenter tjener som et szrligt indgangspunkt (Freemann
& Maybin, 2011).

Denne forstéelse af policy-dokumenter betyder dog ikke, at dokumenter og de proble-
matiseringer, rationaliteter og italesattelser disse indeholder, er statiske eller virker deter-
minerende i sociale relationer. Policy-dokumenter afspejler de rationaliteter og antagelser,
der var gzxldende, da de blev udgivet, men samtidig flytter de sig ofte til nye kontekster, i
hvilke de kan lzeses og forstas pa nye og foranderlige mader, og de leses og bruges altid i
relationer med aktivt handlende subjekter. Policy-dokuemnter bliver ikke blot overfort
mellem fx organisationer, de bliver ogsi refortolket og forhandlet pa disse rejser (Shore
& Wright, 2011). At undersoge policy-dokumenter i en analyse af implementeringen af
selvstyrende teams i @ldreplejen betyder siledes ikke, at de styringsmassige idealer, som
repraesenteres i disse dokumenter, er statiske, resulterer 1 nye praksisser svarende til disse
idealer, eller at praksisser kan reduceres til disse idealer (Prior, 2003). De reprasenterer
heller ikke en stor masterplan, en salgs feerdig tanke (eller mentalitet). Der findes ikke en
linezxr proces, hverken nedad i hierarkiet eller tidsligt fra formulering, til beslutning til
implementering (Shore & Wright, 1997). Et policy-dokument skal snarere ses som flertal,
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som multiplicerende (Freemann & Maybin, 2011) i den forstéelse, at det forbinder for-
skellige aktorer i komplekse relationer (Wedel et al., 2005) og forholder sig til sociale
processer pa tvars af lokationer (Wright, 2011). Det forbinder sig til andre policy-doku-
menter via fx referencer, forfatterskaber eller ideer pa méder, som med Deleuze & Gu-
attari (1987) kan betragtes som rhizomisk, og med Shore & Wright (1997; 2011) kan
beskrives som net eller netvark pa tvars af tid og rum. Det betyder ogsa, at jeg 1 min
indsamlingsstrategi og opbyggelse af mit dokumentarkiv antager, at der ikke findes et
givent antal eller en bestemt kombination af dokumenter, som kan havde at vise hele
billedet’ af policyfeltet (Rapley, 2007). De dokumentarkiver, jeg har generet til analyserne,
er konstruerede, og de udgeres af en rakke forskellige typer af dokumenter. I ‘Brugen af
nydelserne’ beskriver Foucault (1985, s. 12), hvordan hans analysemateriale udgjorde:
“texcts written for the purpose of offering rules, opinions, and advice on how to behave as one should.”.
Dette indikerer en bred forstielse i udvalgelsen af potentielt relevante policy-dokumen-
ter. Policy-dokumenter udgar ikke nedvendigvis fra en centraladministration, men kan
vaere lovgivning, juridiske afgorelser, organisationsdiagrammer, budgetter, taler, kontrak-
ter, osv. Falles for dem er, at de pd den ene eller anden made skal indikere, hvad der er
malet for den onskede xndring og deri, hvad det er for et ’problem’, der prasenteres
(Bacchi & Goodwin, 20106).

Til policy-analysen 1 artikel 1, udgeres det empiriske materiale saledes af udvalgte doku-
menter, som alle beskaftiger sig med implementeringen af selvstyrende teams i ldreple-
jen. Udvelgelsen af de konkrete dokumenter er dermed forst og fremmest sket med ar-
tiklens forskningssporgsmal for oje og dokumenternes relevans 1 forhold til denne (Ju-
stesen, 2005). Derudover opstillede jeg to ydetligere kriterier. Afsenderen af dokumentet
skulle siges at indtage en central rolle 1 implementeringen, som fx en kommune, interes-
seorganisation eller styrelse. Dokumenterne skulle ogsa vaere udarbejdet i perioden fra
2020, hvor de forste syv kommuner via Sundhedsstyrelsens pulje *Styrket omsorg og naer-
veer i aldreplejen’ fik stotte til at arbejde med at implementere Buurtzorg-lignende kon-
cepter, til starten af 2022, hvor dokumentindsamlingen sluttede. Projektbeskrivelserne
fra disse syv kommuner er hentet fra Styrelsens erfaringsdelingsside!® pa nettet. En del af
de andre projektbeskrivelser fra kommunerne er indsamlet via aktindsigt 1 Socialstyrel-
sens pulje til faste teams i wldreplejen. Derudover udgeres dokumentarkivet af transskri-
berede taler af davaerende social- og @ldreminister Astrid Krag, samt policy-dokumenter
fra bade Socialstyrelsen, Sundhedsstyrelsen, KL, FOA, det davaerende Social- og Aldre-
ministerie samt Aldre Sagen. Et samlet overblik over dokumenterne findes i bilag til ar-
tikel 1.

Dokumenterne i relation til de to centrale kommuner blev indsamlet lobende gennem
processen. I begge kommuner fik jeg tilsendt deres projektbeskrivelser som en del af at

15 Se https://www.sst.dk/da/Omsorg-og-naervaer
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opstarte et samarbejde. De resterende dokumenter er i overvejende grad indsamlet, fordi
jeg har deltaget i sammenhzxnge, hvor det fx er blevet navnt, at nu er der lavet et
jobopslag, en sporgeguide til trivselssamtaler, eller et nyt indsatskatalog, og hvor jeg enten
er blevet spurgt, eller selv har spurgt, om jeg md fa det pagzldende dokument tilsendt.
Jeg oplevede aldrig at fa et nej til en sadan foresporgsel, men samtidig oplevede jeg heller
ikke, at der sa at sige, blev lavet en ’samlet pakke’ med relevante dokumenter til mig. Pa
den mdde athang dokumentindsamlingen 1 hoj grad af, om jeg var til stede ved relevante
begivenheder. Dokumenterne beskriver bide konkrete praksisser, som fx hvordan man
atholder en trivselssamtale, og bredere visioner og malsetninger, som fx evaluerings-
punkter. En samlet oversigt over dokumenter 1 relation til de to kommuner findes i bilag
1.

4.6 Positioneringer 1 forskningen

Med et poststrukturalistisk udgangspunkt folger, som nzvnt, ogsa en forstaelse af, at den
viden, som denne athandling fremlaegger, er konstrueret situeret viden, og at produktio-
nen af viden og ’sandheder’ er forbundet med magt, som finder sted i komplekse sociale
processer. Dette indebarer, at den forskning, jeg prasenterer, kun vil vare et bestemt og
konstrueret perspektiv pd, hvordan vi kan forsti selvstyrende teams i xldreplejen. I det
folgende afsnit vil jeg diskutere, hvordan mine forskellige positioneringer som fx forsker,
konsulent, ekspert, og fagforeningsreprasentant, bliver skabt og indgar i relationer med
feltet, og hvordan de forskellige positioneringer konstant forhandles i praksis.

Ifolge Gupta & Ferguson (1997) har etnografien altid til dels anerkendt, at viden béade
handler om et sted og kommer fra et sted. I relation til multi-sited etnografi understreger
Marcus (1995), at disse steder kan opleves som flertydige, fordi forskeren kan opleve
tvergiende og modstridende forpligtigelser i forskellige sites og situationer, og derved
forhandling af forskellige situerede identiteter (eller positioneringer). Jeg forstar disse
processer med inspiration fra den feministiske og Foucault- inspirerede videnskabstank-
ning, som jeg beskrev nermere i afsnit 4.1.

I det folgende afsnit diskuterer jeg positioneringer mellem insider og outsider og mellem
det, jeg har kaldt, ydmyg og privilegeret. Denne fremstilling skal dog ikke forstas dualt,
simplificerende eller som udtryk for en opfattelse af, at der findes en stabil position som
fx insider. Positioneringer altid vare rodede, komplekse og skifte, alt efter interaktioner
og relationer med andre aktorer

Positioneringer mellem insider og outsider

Som erhvervs-ph.d. er fagforeningen FOA en del af forskningsprojektet. De betaler en
del af projektet, udger en af mine arbejdspladser, og jeg har ogsa en virksomhedsvejleder.
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Samtidig har jeg ogsa veeret en del af fagbevagelsen og en del af FOA ilang tid. De sidste
ti 4r har jeg arbejdet i FOA, hvor jeg primzrt har beskaftiget mig med politisk interesse-
varetagelse inden for @ldreplejen og sundhedssektoren generelt. I den forstand positio-
neres jeg 1 nogle sammenhznge i en slags insiderposition (Brannick & Coghlan, 2007) i
forhold til feltet og de ledere, sygeplejersker og social- og sundhedsmedarbejdere, som
jeg folger rundt og interviewer.

At blive positioneret som delvis insider har selvfolgelig givet mig nogle fordele. Jeg havde
allerede et netvaerk og adgang til kommuner i Danmark. Jeg havde kendskab til kommu-
ner, der allerede arbejdede med selvstyrende teams, eller som skulle til at begynde. Og jeg
havde en forholdsvis let adgang i forhold til at rekruttere kommuner, der ville veare inte-
resserede i at arbejde sammen med mig. At jeg havde arbejdet professionelt med aldre-
plejen i snart ti ar og bl.a. varet involveret i den seneste revision af social- og sundheds-
uddannelserne, gjorde mig ogsa trovardig og placerede mig som vidende. For eksempel
fortalte en kommune mig, at de virkelig godt kunne lide, at jeg allerede kendte feltet. Det
ville betyde mindre introduktion fra deres side og et hab om, at forskningen virkelig ville
gavne deres organisation.

Samtidig producerede det at jeg var tilknyttet en fagforening ogsd en sxrlig positionering.
Selv om vi i Danmark har en lang tradition for social dialog mellem arbejdsgivere og
arbejdstagere, er det ogsi en relation, der rummer konfliktpotentiale. Iser nér jeg kun er
tilknyttet én fagforening, der kun representerer en del af de ansatte 1 zldreplejen, og jeg
provede pd flere mader at nedtone fagforeningsrelationen. Nar jeg talte med lederne af
aldreplejen, provede jeg at understrege, at de skulle se mig som en forsker fra universi-
tetet. Jeg understregede, at jeg ikke var der for at ’fore tilsyn med” om overenskomster
blev overholdt i praksis, og at mit job ikke omfattede en form for rapportering til FOA
om forhold i relation til fx overenskomster eller arbejdsmiljo. Som en made at positio-
nere mig som forsker understregede jeg ogsa, at forskningsprojektet ikke kun handler om
social- og sundhedsmedarbejderne (som er dem, der er organiseret i FOA), men om alle
ansatte i xldreplejen. At det ikke er et fagforeningsprojekt, der fx skal bidrage til kampe
mellem forskellige faggrupper i sundhedsvasenet.

Alligevel oplevede jeg flere gange, at jeg blev positioneret som reprasentant for fagbevea-
gelsen. Lokale ledere har ved flere lejligheder stillet mig sporgsmal for at fa afklaret fx
FOA's holdning til regulering af arbejdstid i selvstyrende teams. De har spurgt mig om
kontaktoplysninger pd en relevant medarbejder i overenskomstafdelingen i FOA, der
kunne hjzlpe dem, eller de har stillet mig sporgsmal med en underforstiet forventning
om, at jeg havde insiderviden om andre fagforeningers holdning til selvstyrende teams.

I andre situationer blev jeg mere positioneret som en outsider, som fx forsker eller kon-
sulent. Det skete fx, nar bide ledere og medarbejdere var optaget af at vide, hvad jeg
vidste, eller hvad jeg gerne ville vide noget om (Marcus, 1995). Det skete fx flere gange,
at medarbejdere, jeg fulgtes rundt med, spurgte, om der var noget sxtligt, jeg gerne ville
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vide, eller om jeg fik noget ud af at folges med dem. Jeg oplevede ogsa flere gange, at
lokale ledere direkte spurgte mig, hvad jeg tenkte om det, de lige nu oplevede som et
givent problem, og om jeg vidste, hvad andre kommuner gjorde eller havde gjort, og om
jeg maske havde tid til at vende situationen med dem.

At prasentere mig selv for sygeplejerskerne og social- og sundhedsmedatbejderne var
ogsi en balancegang mellem bade at vise dem, at jeg ikke er en fuldkommen outsider i
feltet, men har kendskab til deres arbejde samtidig med, at jeg heller ikke er en form for
ekstra tillidsmand, der kan tale med ledelsen pa deres vegne.

Udover at indtage positioneringer mellem bade insider og outsider, treeder positionerin-
ger mellem privilegeret og ydmyg ogsd frem i mit empiriske materiale.

Positioneringer mellem privilegeret og ydmyg

Flere gange oplevede jeg, at jeg med Haraways ord 'ser fra', og blev positioneret som
privilegeret. Det er fx tydeligt, at mens jeg kommer og gir, som jeg mere eller mindre
selv vil, sa kan medarbejderne ikke frit kan valge, om de vil have mig til at skygge dem
en hel dag og/eller lave et interview. Formelt aftalte jeg feltarbejdet med lederne, og
selvom jeg lagde vagt pd, at de skulle sorge for, at medarbejderne kunne sige nej, sa
oplevede jeg flere gange, at det ikke var sket. Nogle gange havde en leder glemt at sporge
en medarbejder pd forhind og endte med at gore det kl. 7 om morgenen, nir jeg og alle
de andre medarbejdere var til stede, hvilket kan gore det svart at sige nej i situationen.

I disse situationer har jeg folt mig uonsket eller som en byrde, som medarbejderen var
forpligtet til at bare. Men jeg har ogsd folt mig positioneret som privilegeret. Som én
medarbejderne ikke kunne sige nej til. I situationerne forsogte jeg at undskylde og vare
ydmyg ved fx at forsikre medarbejderen om, at jeg ikke ville seenke hendes tempo, og ved
at gentage pointerne om anonymitet i forskningen. P4 samme made var jeg ogsi ekstra
opmerksom pa mit tejvalg de dage, jeg skulle ud i aldreplejen. I et forseg pa ikke at blive
positioneret som en privilegeret outsider bar jeg ingen upraktiske sko som hoje hzle eller
sko, der skulle snores og derved bremse medarbejdernes tempo.

Det betyder dog ikke, at positioneringerne mellem privilegeret og outsider ikke ogsa har
krydset eller er blevet vaevet sammen i flere situationer. Flere medarbejdere har fx spurgt
mig direkte, om jeg var der for at kontrollere, hvordan de udferte deres arbejde, og en-
kelte gange, ndr de presenterede mig for de borgere, vi besogte, sagde de ligeledes, at jeg
var der for at overvige dem eller pa anden mide udtrykke, at de folte sig overviget:

177 gdr ind til den neste borger, som ogsa er en enlig dame med stomi. Hun er ikke si gammel og har
gort det bele Rlar da vi kommer. Birthe snakker med borgeren om dagen i gar. Borgeren var ude i
regnvejret. Birthe siger henvendyt til borgeren: tror du jeg kan finde nd af det nu hvor vi har en med til at
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kigge pa os? Hun kigger op pd mig og vi griner alle 3. Borgeren holder op i blusen, mens Birthe skifter
hendes stomipose.” (Observationsnoter)

Selvom kommentarerne om at fole sig overvaget altid blev sagt i spog, tydeligger de
magtrelationerne, hvorti jeg bliver positioneret som bdde privilegeret og outsider. De un-
derstreger en positionering, hvor jeg har magt til at beskrive dem og deres job for bade
ledelsen og offentligheden generelt.

Disse positioneringer blev ogsa italesat i nogle situationer af borgerne, som enten antog
at jeg kom fra kommunen og var ude for at tjekke medarbejderne og maske skare i bot-
gerens tid eller ressourcer, eller som nedenstiende citat indikerer, at jeg var representant
for ledelsen af @ldreplejen:

"Det neste besog er hos et par. Kvinden skal bave stottestromper pd og sa har Michelle lovet at hjelpe
manden med at skifte sengetgjet. Kvinden ser, at jeg tager noter og sporger hvad det er, jeg laver. Michelle
Jorklarer, at jeg folger projektet. Kvinden svarer: na sa du er sadan noget led, ledere, ledelse. Vi griner
alle og jeg prover at forsikre om, at jeg ikke kommer fra ledelsen.” (Observationsnoter)

I alle sddanne situationer forsegte jeg at opfore mig ydmyg i forhold til medarbejderne
og deres arbejde. Jeg fortalte, at det er dem, jeg gerne vil lere af. At jeg pa ingen made
har viden til at kontrollere eller overvage kvaliteten af deres arbejde. At jeg er underlegen,
nér det kommer til omsorgsarbejde, og at jeg betragter denne form for arbejde som meget
veerdifuldt.

Miske fordi jeg 1 min prasentation af mig selv til medarbejderne fortalte, at jeg engang
har arbejdet som ufaglart social- og sundhedsmedarbejder, oplevede jeg flere gange, at
medarbejderne ’testede’ mig og mine kompetencer i forhold til omsorgsarbejde. Jeg er
blevet bedt om at stovsuge, hjzlpe med at sortere medicinen, og i en enkel situation gav
en medarbejder mig et glidestykke og bad mig om at placere det korrekt, sa vi kunne
vende en borger:

"Lerke korer borgernes seng ned og sporger om jeg kan bjalpe med at forflytte borgeren ved bleskift.
Hun skubber sengen ud sa jeg kan komme om pa den ene side og rakker mig glidestykket nden at
Jforklare narmere. Hun kigger bare pa mig og jeg fir fornemmelsen af at hun vil teste om jeg ved, hvordan
det bruges. Jeg bliver helt nervos for om jeg kan huske det, men folder glidestykeet dobbelt under borgeren,
sa Larke nemt kan trakke det ud i hendes side. Hun kommenterer ikke pd mit arbejde og jeg far
Sfornemmelsen af at det er godkendt.” (Observationsnoter)

I alle disse situationer har medarbejderne efterfolgende fortalt lederen og deres kolleger
om mit arbejde og evalueret mig foran alle og fx kommenteret pa, hvorvidt jeg kunne fa
et job 1 deres team. Pa den made er der i nogle situationer ogsa skabt positioneringer,
hvor kategorien som insider sammenvaves med en som ydmyg.

Ovenstdende diskussion af forskellige positioneringer skal ikke betragtes som en fyldest-
gorende redegorelse. 1 stedet har jeg forsegt at tydeliggore, hvordan forskellige
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situationer, hvor positioneringer som insider, som outsider, som privilegeret og som yd-
myg har udfoldet sig og er ssmmenvavede. Disse positioneringer er ikke stabile, men skal
ses om situationelle, multiple og produceres i komplekse relationer mellem bade forsker,
medarbejdere, ledere og borgere.

4.7 Etiske overvejelser og balanceringer

I forlengelse af ovenstiende vil jeg 1 det folgende afsnit diskutere forskellige etiske defi-
nitioner samt redegore for nogle af de generelle og konkrete etiske overvejelser og balan-
ceringer, jeg har stdet i og med.

Etik som mere end retningslinjer

Flere forskere diskuterer, hvordan forskellige former for etik samspiller og er relevante i
forskningsprocesser (Atkinson & Hammersley, 2007; Baarts, 2009; Ellis, 2007; Mathias-
sen, 2011). Det drejer sig om procedural etik, der dackker over officielle etiske retnings-
linjer (Baarts, 2009; Johansen, 2017), situationel etik, der omhandler uforudsigelige situ-
ationer, der opstir i feltarbejdet (Atkinson & Hammersley, 2007), og relationel etik, der
anerkender og vagter gensidig respekt, vardighed og forbundethed mellem forsker og
deltagere (Ellis, 2007).

Retningslinjer for god forskningspraksis bestar ofte af vejledninger og anbefalinger, der
bygger pa principper om pilidelighed, «tliched, gennemsigtiched, ansvarlighed og re-
spekt (fx ALLEA, 2017; Uddannelses- og forskningsministeriet, 2014), og som fx guider
forskeren i relation til informeret samtykke og fortrolighed. Centralt stir ogsd en diskus-
sion af og balancering mellem, at forskning ikke ma gore skade, dvs. at risici og ulemper
(fx okonomisk eller socialt) for deltagere skal begranses, og at forskning samtidig skal
fremme det gode, dvs. at eventuelle ulemper skal opvejes af den bredere samfundsmaes-
sige veerdi, forskningen vil bidrage med (Kristensen, 2018). Hertil kommer ogsa databe-
skyttelsesloven (502 af 23/05/2018), der regulerer opbevaring og handtering af data samt
beskriver forskrifterne for informeret samtykke og deltagernes rettigheder i relation til
begge. Der er saledes bade tale om etiske principper, der sigter pa deltagernes rettigheder,
og principper, der sigter pa outcome eller pavirkningerne af forskningen (Murphy &
Dingwall, 2001).

Selvom der er bred enighed om, at disse retningslinjer og vejledninger udger vigtige bi-
drag til at sikre en forskningsetisk praksis, sa fremhever en lang rakke forskere ogsa, at
disse retningslinjer ikke kan sti alene. At det kan vare svart at vurdere, hvornir man har
gjort som foreskrevet (Johansen, 2017), at man som forsker kan sta i konkrete situationer,
der ikke kan handteres ved at folge retningslinjer (Baarts, 2009), eller at man ikke pd
forhand kan overveje alle potentielle etiske sporgsmal. Procedural etik kan ikke std alene,
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men kan suppleres af en forstielse for situationel og relationel etik, som begge legger
vegt pi, at etik ogsd skabes 1 praksis. Bade situationel og relationel etik vagter etiske
praksisser som kontekstathangige, hvor generiske etiske idealer i nogle tilfaelde kan skabe
problemer for bade forsker og deltagere, fordi det etiske i en given situation kan vare
forskelligt (Atkinson & Hammersley, 2007; Ellis, 2007). Ifolge Atkinson & Hammersley
(2007) legger situationel etik derudover vaegt pa, at etiske handlinger altid mé afveje for-
dele og ulemper ved forskningen. Relationel etik gar pa nogle mader videre ved at poin-
tere, at etik ogsa handler om forskeren selv og vedkommendes egen ’heart and mind’ i
en anerkendelse af vores interpersonelle relationer med deltagerne. I stedet for udsagnet:
“This is what you should do now”, skal forskeren sporge sig selv: “What should I do now?” (Ellis,
2007, s. 4). Som Christensen (2021) fremhaever, har en sadan etisk fordring en risiko for
relativisme, som dog kan imedegis ved hjzlp af Foucaults perspektiver pd etiske selv-
praksisser.

Ifolge Foucault er det nodvendigt ikke kun at forholde sig til de etiske regler eller for-
skrifter, der er med til at guide adfzerd, men ogsi til det etiske forhold vi skaber til os selv:

“There is another side to the moral prescriptions, which most of the time is not isolated as such but is, I
think, very important: the kind of relationship yon ought to have with yourself, rapport a soi, which I
call ethics, and which determines how the individual is supposed to constitute himself as a moral subject
of his own actions.” (Foucault, 1997c, s. 263)

Det handler for Foucault ikke udelukkende om ’self-awareness’, men om en forholden
til sig selv, en selv-formation til et etisk subjekt (Foucault, 1985, s. 28). Etiske praksisser
skabes derved ogsa gennem en opmarksomhed pé, hvordan vi skaber os selv — bade i
relation til os selv og i relation til andre. I sin analyse af etiske forstdelser fremhaever
Foucault det antikke Grakenland og Rom, hvor han finder, at etik blev forbundet til en
omsorg for en selv og en omsorg for andre. At drage omsorg for sig selv involverer at
drage omsorg for andre (Foucault, 1997a). At praktisere en relationel etik handler derved
om konstant at reflektere over og skabe sig selv som et etisk subjekt, der bade drager
omsorg for sig selv og andre. Foucaults bidrag til etiske praksisser ligger derved i en for-
staelse af, at etik ogsa forbindes til overvejelser om, hvilken slags forsker man vil vare.
Ikke forstiet som at dette foregar i magtfrie og ahistoriske rum, men at man netop bruger
sin frihed til at skabe sig selv, i det billede man ensker. En proces, der bl.a. gir via vores
adferd i relation til andre, og bygger pa en erkendelse af forbundethed mellem forsker
og deltagere, som Ellis (2007) ogsa snakker om.

Adgang og samtykke
En rekke kvalitative forskere peger pa flere konkrete nedslag i forskningsprocessen, hvor

etiske overvejelser kan vare szrligt relevante. Det gxlder fx adgang til feltet og samtykke
fra deltagerne (Atkinson & Hammersley, 2007). Adgang til feltet handler bide om formel
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og reel adgang, hvor jeg som forsker bade skal have adgang til organisationen fra formelle
gatekeepers og i praksis skal forhandle adgang i felten. Gatekeepers kan typisk enten
sanktionere eller forhindre et forskningsprojekt, og deres oplevelse af projektets relevans,
verdi og tilgang til de mennesker, de giver adgang til, er derfor afgorende (Reeves, 2010).
I begge kommuner er forskningsprojektet, og min adgang til de konkrete ldreplejegrup-
pet, blevet godkendt af en rekke ledelseslag, som si at sige pa vegne af medarbejderne
har givet en generel tilladelse til, at jeg mitte lave observationer og interviews. Denne
tilladelse er givet pa baggrund af meder samt min projektbeskrivelse og forskningsdesign,
hvor jeg bla. fortalte, at jeg ville undersoge medarbejdernes oplevelser af at arbejde 1 sm4,
tvaerprofessionelle selvstyrende teams og deres praksisser 1 disse teams. Jeg fortalte ogsa,
at jeg tenker denne omorganisering som en ny form for styring, og at al styring har kon-
sekvenser, og at det er de konsekvenser, jeg gerne ville undersoge. Jeg provede at for-
ventningsafstemme ved at understrege, at resultaterne ikke kan betragtes som en evalue-
ring med gode rad til fremtidig udbredelse i kommunen.

Pa den made er ogsa selve adgangen til at undersege medarbejdernes arbejdsliv en for-
handlet adgang baseret pa tidligt formuleret ideer, hvor det som forsker ikke er muligt at
fremlegge al viden eller alle implikationer relateret til forskningen (Atkinson & Ham-
mersley, 2007; Murphy & Dingwall, 2001). Samtidig er denne adgang givet af ledere og
administrative medarbejdere og kan derfor kun betragtes som den formelle adgang. Med
henvisning til Mulhall (2003) argumenterer Reeves for, at selvom formel adgang via ga-
tekeepers kan bidrage med trovardighed til forskningsprojektet, sd er adgang en konti-
nuerlig forhandlingsproces, som ogsa involverer selve forskningsdeltagerne (Reeves,
2010), og pa den made ogsa relaterer sig til princippet om informeret samtykke. I begge
kommuner blev jeg og forskningsprojektet introduceret til medarbejderne pa deres forste
kursusdag. Som beskrevet i afsnittet om positioneringer, fik jeg her mulighed for at pre-
sentere mig selv, og medarbejderne fik ogsa mulighed for at stille sporgsmal. Jeg tankte
en del over, at ledelsen havde accepteret forskningsprojektet uden at inddrage medarbej-
derne eller deres tillidsrepraesentant, og at introduktionen af projektet og mit arbejde pa
kursusdagene i praksis fungerede som en generel accept fra medarbejdernes side. Dette
blev ogsa understreget, af at lederne, som beskrevet i forrige afsnit, nogle gange havde
glemt at sporge en medarbejder pd forhind, om jeg matte folge med ham eller hende
rundt. De gange overvejede jeg kraftigt, om jeg skulle aflyse af hensyn til medarbejderne
og deres mulighed for at sige nej tak uden at fole et evt. pres fra enten kollegaer, deres
chef eller mig. Jeg endte dog med en mere pragmatisk lesning, hvor jeg, sa snart medar-
bejderen og jeg var alene, gav vedkommende en mulighed for at sige nej tak. Der var
ingen medarbejdere, der sagde nej til, at jeg matte folge dem med rundt péd deres arbejds-
dag, men nogle afslog det efterfolgende interview og andre afslog forst interviewet, men
aendrede mening i lobet af dagen.

Alle, der er blevet interviewet, har afgivet et formelt samtykke, som bade opridser forma-
let med forskningen og deres rettigheder over data i henhold til databeskyttelsesloven og
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uddannelses- og forskningsministeriets kodeks for integritet i forskning (502 af
23/05/2018; Uddannelses- og forskningsministetiet, 2014), herunder hvordan og hvor
lenge data opbevares, og hvordan samtykke trakkes tilbage. Selvom et sidan formelt
samtykke er afgivet rejser flere forskere dog speorgsmalstegn ved, om og hvordan sam-
tykke ogsa kan siges at vare afgivet informeret (Atkinson & Hammersley, 2007; Jossel-
son, 2011).

For det forste er det ikke unormalt, at deltagere glemmer, at de har afgivet samtykke, nar
forst forskningsprojektet er i gang, og de lerer forskeren at kende. Dels fordi forskeren
ofte aktivt prover at opbygge relationer og tillid, og dels fordi en konstant pamindelse
om forskningsprojektet kan opfattes som edeleggende for disse relationer (Atkinson &
Hammersley, 2007). Jeg provede at efterleve en form for middelvej, hvor jeg aktivt gjorde
opmerksom pa mig selv, nir jeg fx gik ind i et teamrum og altid spurgte, om jeg fx matte
sette mig ved et konkret bord. P4 den made sogte jeg diskret at gore opmarksom pa min
forskerrolle og samtidig fi tilladelse til at sidde med ved gruppearbejde pd kursusdage
eller frokosten i teamrummet.

For det andet er det svart at snakke om informeret samtykke, nar deltagerne nappe i
starten af et forskningsprojekt kan gennemskue, hvad det precist er, de siger ja til, og
hvad processen, resultaterne og formidlingen indebarer. Samtykkeformularen kan ikke
yde retfaerdighed til de efterfolgende analytiske og meningsskabende laesninger og frem-
stillinger (Josselson, 2011). Som forsker kan jeg heller ikke i starten af et projekt frem-
legge dette, da jeg endnu ikke ved det. Jeg kan dog, og det er det princip, jeg har afvejet
1 konkrete situationer, altid have deltagernes velfard som rettesnor og en relationel etisk
tilgang. Jeg har sdledes fx stoppet et interview halvvejs, da jeg fornemmede, at interview-
personen ikke befandt sig godt 1 situationen.

For det tredje diskuterer flere forskere ogsa, hvor grenserne for samtykke gar. Hvor der
generelt er enighed om, at observationer og interviews relateret til menneskers liv og
arbejdsliv kraever samtykke, sd bliver det mere diskuterbart, om mennesker pa offentlige
steder, som fx konferencer, eller de borgere og patienter, som deltagerne interagerer med,
ogsd har rettigheder 1 relation til samtykke (Atkinson & Hammersley, 2007; Murphy &
Dingwall, 2001). Feltarbejde pa offentlige steder indebzrer, at forskeren har en meget
begranset kontrol over deltagerne og derved i praksis ikke har mulighed for at indhente
informeret samtykke fra folk, der bevager sig ind og ud af en lokation (Atkinson & Ham-
mersley, 2007; Murphy & Dingwall, 2001). Samtidig er forskeren ikke nedvendigvis be-
vidst om, hvorndr en person bliver relevant for forskningen. Som navnt i afsnit 4.3 om
udvalgelse af lokationer, har jeg ogsd inddraget forskellige netverk og konferencer som
del af empiriproduktionen. Et enkelt netverk blev tydeligt markeret som fortroligt, men
ellers inddrager jeg (fx i artikel 3) kommentarer fra deltagere pa konferencer som en del
af empirien. Jeg har 1 disse tilfxlde ikke indhentet informeret samtykke, dels fordi det var
praktisk umuligt, og dels fordi jeg ikke i situationen med oplaeg, diskussioner og
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notetagning, havde overblik over, om en given kommentar fra en deltager ville vare re-
levant for forskningen. Jeg henviser derfor ogsa til eventuelle udtalelser som beskrivelser
og ikke citater, og jeg angiver heller ikke pracis hvem, der siger det, eller hvilken kom-
mune eller instans vedkommende reprasenterer. Jeg beskriver vedkommende med de
mere generiske kategorier: leder eller medarbejder.

I relation til de borgere jeg har besogt, ndr jeg har fulgtes med medarbejderne pa deres
arbejdsdag, har jeg indhentet et mundtligt samtykke. Inden vi kerte ud til den forste bor-
ger, aftalte jeg altid med medarbejderen, at jeg ville vente udenfor borgerens dor, indtil
medarbejderen havde forklaret, at jeg var med og spurgt, om jeg matte komme ind. Jeg
oplevede ikke, at en eneste borger sagde nej, og som det ogsa fremgik af afsnit 4.6 om
positioneringer, si oplevede jeg ogsa at borgerne ikke nedvendigvis vidste, hvem jeg var,
eller hvad jeg skulle, selvom medarbejderen havde givet en kort introduktion. Flere antog,
at jeg enten var leder, en fra kommunen eller en elev, og nar vi sd snakkede om, at jeg var
der som forsker, gav flere udtryk for, at de gerne ville interviewes eller bruge mit besog
som lejlighed til at sige deres forelobige mening om omstruktureringerne. At inddrage
borgere med satlige sociale og/eller kognitive vilkir fordrer en rekke ydetligere etiske
overvejelser, og derfor afslog jeg altid disse tilbud om interviews, og deres kommentarer
til kommunernes omorganiseringer af plejen er heller ikke medtaget 1 dette projekt.

At forhandle adgang og samtykke er samlet set bade et udtryk for relationelle etiske pro-
cesser, hvor det at fa formel adgang og indhente formelt samtykke kun er én fordring,
som dels baserer sig pd idealer om, at etnografisk forskning kan redegores for 1 tilstrak-
kelig omfang, at det kan formidles til forskellige sfaere af relevante personer, og at det kan
forklares for mennesker med sarlige sociale og kognitive vilkir, og som dels ikke tager
hojde for de sociale og situationelle relationer og situationer, som forskning ofte udfores
i. At indhente formel adgang og samtykke er hverken enkelt eller udelukkende for de
forhandlinger og praksisser, forskeren er del af.

Fortrolighed og anonymitet

Som det fremgir af diverse kodekser for forskningsintegritet (fx ALLEA, 2017; Uddan-
nelses- og forskningsministeriet, 2014), og som flere forskere (Mathiassen, 2011) ogsa
papeger, sd handler etik om mere end sporgsmal om samtykke. Centralt i etiske diskussi-
oner stir ogsd dilemmaer i relation til spergsmal om fortrolighed og anonymitet.

Forskningsdeltageres rettigheder vil ikke blive respekteret udelukkende fordi, at samtyk-
keformularer er blevet underskrevet — heller ikke selvom disse lover deltagerne anonymi-
tet og fortrolighed. At sorge for at data og viden er ikke-henferbare og i nogle tilfxlde
fortrolige, er i praksis ofte mere besvearligt end som sia (Murphy & Dingwall, 2001).
Selvom alle personer i datamaterialet er pseudonymiseret, og setlige kendetegn er taget
ud eller ®ndret, sd indeholder bide interviews og observationsnoterne uvilkdrligt sa
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mange detaljer, at det for personer med kendskab til det pagzldende team vil vere muligt
at komme med kvalificerede bud pa, hvem der hvem. Begge kommuner har heller ikke
onsket at optreede anonymt i undersogelsen, hvilket kan gore det endnu nemmere at
gaette, hvem fx en planlegger eller visitator er, og derved stiller storre krav til min brug af
data. Jeg har derfor varet ekstra bevidst om, hvordan jeg bruger citater fra medarbejdere
fra faggrupper med fa repreesentanter som fx ergoterapeuter. Det handler bide om, at jeg
har lovet folk anonymitet, men ogsa om det etiske princip om ikke at gore skade. I kva-
litativ forskning skal skade her forstds som, at man som deltager fx kan opleve stress,
nervositet eller ubehag (Atkinson & Hammersley, 2007; Murphy & Dingwall, 2001). Som
Reeves (2010) beskriver, oplevede jeg ogsd, at flere deltagere fx spurgte mig, hvordan jeg
ville formidle og herunder fremstille dem. Det er vigtigt at vare sensitiv overfor den
usikkerhed, sddanne sporgsmil implicerer - bdde i situationen og i behandlingen af em-
pirien efterfolgende. Under interviews og observationer kan man som forsker deltage i
samtaler eller praksisser som, selvom det maske ikke siges direkte, indebzrer en grad af
fortrolighed. Det kan fx dreje sig om kommentarer en medarbejder fir sagt om en leder
eller en kollega, som kan vare sarende, og som det ikke var meningen vedkommende
skulle hore. I den forbindelse har man som forsker et ansvar for ikke at komme til at gore
skade ved fx at videreformidle ting, som er sagt eller gjort i fortrolighed, og det krever,
at man reflekterer noje over, hvordan citater og observationsnoter fremstilles. Jeg har
saledes bevidst ikke medtaget citater, som jeg mente andre deltagere kunne opleve som
sarende, eller som kunne skade den, der blev citeret. Hvis en medarbejder har lyst til at
kritisere en konkret kollega pa et mode, er det vedkommendes beslutning, men det er mit
ansvar at behandle den slags oplysninger fortroligt, sa vedkommende ikke horer det via
mig.

Respekt, vaerdighed, hensyn og kritik

De sidste etiske dilemmaer, jeg vil diskutere, relaterer sig til etiske principper om respekt
og veerdighed — iser ved formidling af forskningsresultater. Flere forskere fremhever, at
iseer formidling af forskning i bade akademiske tidsskrifter, ved foredrag og i medier in-
debzrer risici for at gore skade og kraver ekstra opmarksomhed pa principperne om
respekt og vardighed (Atkinson & Hammersley, 2007; Murphy & Dingwall, 2001). Der
er dels en risiko for, at medier kan formidle resultaterne fra etnografiske studier relativt
skarpt og med henblik pa at skabe sensationsagtige overskrifter (Murphy & Dingwall,
2001). Og dels en risiko for at etnografiske beretninger kan pavirke bade enkeltpersoners
offentlige omdeomme og deres materielle forhold (Atkinson & Hammersley, 2007). Po-
inten her er ikke, at man ikke ma vaere kritisk i sin forskningsformidling, eller at man har
et ansvar for, hvordan medierne bruger udsagn, men at man som forsker har et ansvar
overfor deltagere for at formidle med respekt og verdighed, hvilket bl.a. kan gores ved
at vaere opmerksom pa det niveau ens kritik henforer til. Her traekker jeg igen pa indsigter
fra Foucault, som beskriver, hvordan etiske praksisser haenger noje sammen med kritiske
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praksisser. Som beskrevet i det videnskabsteoretiske afsnit (4.1), kobler Foucault (1997¢)
kritik til en forstdelse af, at alt er farligt, hvilket betyder, at problematiseringer bliver et
vaesentligt kritisk begreb - bade analytisk, men ogsa i relation til etiske praksisser. Et fokus
péd problematiseringer kan hjzlpe til at holde et etisk fokus pa, hvor kritikken rettes hen
- iszer 1 konstruktionerne af resultaterne og formidlingen af disse. Jeg har sdledes bestrabt
mig pa at kritisere: “the way in which things become a problem” (Foucault, 1996, s. 414) og de
’sandheder’, der knyttes til implementeringen af selvstyrende teams i @ldreplejen. Tilsva-
rende fremhaver Josselson (2011), at hun i sine forskningsprocesser nesten kan komme
til at fole, at hun forrdder hendes relation til deltagerne for en relation med leseren. Jos-
selson foresldr selv, at det er vigtigt at fremheve, at man som forsker ikke representerer
eller skriver for deltagerne, men at man analyserer og skriver om deres ord og praksisser.
Analysen og fremstillingen er siledes min tolkning.

Overvejelserne om etik og respekt er dog ikke kun relevante i forhold til det individuelle
niveau. Som erhvervs-ph.d., er Catarina Juul Kristensens (2018) tanker om etik pa meso-
niveau serligt relevante, fordi forskningen ikke alene beskaftiger sig med organisationer
og fag- og professionsgrupper. Selve projektet laves ogsa i samarbejde med fagforeningen
FOA, der netop organiserer en stor del af de berorte fagerupper. Der er siledes tale om
en heterogen gruppe af organisationer, som fordrer en kritisk reflekteret og differentieret
etisk tilgang (Kristensen, 2018). Respekt og hensynet til de fagprofessionelle og kommu-
nerne handler overordnet set om deres omdemme, interesser og fremtidige virke, hvor
de indgar i politiserede felter (Kristensen, 2018), hvori deres arbejde, de ressourcer de far
til radighed, og de vilkar de arbejder under, debatteres offentligt. Samtidig star de bade i
magtfulde og sirbare positioner i denne debat. Kommunerne er pad mange mader res-
sourcesterke og handlekraftige, og samtidig er de i forhold til @ldreplejen underlagt en
detaljeret statslig styring af rammer og vilkdr. P4 samme madde er fagprofessionelle som
social- og sundhedsassistenter i nogle henseender en handlekraftig gruppe, der stir i en
omsorgsrelation til borgeren, mens gruppen pa andre mader befinder sig tet ved bunden
1 det, der kan betegnes som et sundhedshierarki, hvor overleger udgoer toppen, og arbej-
det styres efter regler om delegation og ansvar. Midt i dette stir jeg med et stykke forsk-
ning, hvor: "1 found nyself canght up in the politics of the research field” (Baarts, 2009, s. 430), og
hvor forskellige organisationer kan have forskellige hab til resultaterne og brugen af disse
bagefter (Baarts, 2009). Samtidig kraever det ogsa en seztlig etisk fordring at bedrive forsk-
ning som erhvervs-ph.d., hvor koblingen af projektet til en part i dette felt, FOA, aktua-
liserer diskussionen om politik og videnskab, og hvor jeg pa mange mader indgir i en
akademisk-praksisrelation (Crosina & Bartunek, 2017). P4 den ene side skal jeg derved
balancere hensynet til FOA som part i projektet, og pa den anden side skal jeg opretholde
idealet om forskningsfrihed, sd der ikke kan stilles spergsmal ved, om projektet er uvildigt
og kritisk (Roskilde University, 2019). Crosina & Bartunek fremhaver, at forskning sam-
men med praksis har gode muligheder for at bidrage til lesningen af samfundsmassige
udfordringer — altsd fokus pa det forskningsetiske princip om, at forskningen ikke blot
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skal undga at gore skade, men ogsa maksimere udbyttet for samfundet. Samtidig er det
dog vigtigt at fastsld, at FOA hverken formelt eller i praksis har blandet sig i forskningens
resultater. Inden projektet gik i gang, udarbejdede vi en samarbejdsaftale, som fastlagde
projektets forskningsfrihed knyttet til Roskilde Universitets standarder herfor (Roskilde
Universitet, 2023, opdateret udgave). Med en forstdelse af etik som mere end retnings-
linjer, er sidanne aftaler dog ikke nok. Forskningen er indlejret i et politisk felt, og dette
gor det dels relevant at forstd, hvordan organisationens (her FOAs) interne og eksterne
politiske behov kan indvirke pd forskningen (Brannick & Coghlan, 2007), og dels aner-
kende, at formidling af forskningsbaseret viden ogsa indeholder etiske sporgsmail, hvor
forskellige aktorer kan have interesse i at bruge eller misbruge resultater 1 politiske sam-
menhange (Baarts, 2009). Selvom FOA hverken har skonomiske interesser i projektet,
og det ikke omhandler FOA som organisation, si gir FOAs interesse pad at skabe viden
om denne nye made at organisere arbejdet p4, herunder bide det der opleves som udfor-
dringer, og det der opleves som gevinster. Og bagefter selvfolgelig at bruge den viden i
det politiske arbejde. Et eksempel pa, hvordan dette projekt indgér i et politisk felt blev
tydeligt, da jeg arbejdede p4 artikel 4 om det tverprofessionelle samarbejde 1 selvstyrende
teams. Reorganiseringen af hjemmeplejen og hjemmesygeplejen til integrerede teams har
affodt intense politiske debatter mellem forskellige professionelle grupper og internt i
disse grupper. Hvor FOA flere steder meldte ud, at man ansa et tettere samarbejde mel-
lem social- og sundhedshjzlpere, -assistenter og sygeplejersker som en gevinst (se fx
Langager & Nielsen, 2023), sd har der internt mellem sygeplejersker vaeret mere delte
positioner. En gruppe af sygeplejersker i Egebjerg gav i et brev til ledelsen og borgme-
steren udtryk for deres modvilje mod omorganiseringen og fortalte om sygemeldinger og
opsigelser pga. integrationen (Tanzer, 2023). En anden gruppe af sygeplejersker fra Guld-
bergshave i Kebenhavn leverede til gengzld et modsvar og fremhavede de positive for-
dele i det nye tvaerprofessionelle samarbejde (Nissen, 2023). Selvom man som forsker er
opmerksom pd potentielle politiske konflikter, sa kan forskningen dbne rum og mulig-
heder for at forskellige parter vil bruge resultaterne pa mader, forskeren ikke kunne for-
udse (Baarts, 2009). Ifolge Baarts (2009) er det en del af spillet, ndr ens forskning er fanget
mellem politik og videnskab, hvilket fordrer at dette bliver en del af forskerens etiske
overvejelser. I et politiseret felt omhandler mit etiske ansvar samt respekten og hensynet
til deltagerne ikke kun de deltagere, der er eller kunne vere medlem af FOA, men alle
deltagere. Jeg har ovet mig pa og bestraebt mig pé dette 1 hele forskningsprocessen. Bade
feedbackworkshoppen og den rakke af oplag, jeg har holdt pa store nationale konferen-
cer eller for kommuner, har veret gode arenaer for disse bestrabelser, og jeg har ikke pé
noget tidspunkt medt indvendinger.

Samlet set er projektets etiske overvejelser og balanceringer blevet til i et samspil med mit
videnskabsteoretiske udgangspunkt og min forstaelse af etik. Jeg har med ovenstiende
afsnit forsegt at beskrive mine etiske overvejelser i relation til forskellige problematikker
og forskellige etiske fordringer.
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4.8 Analysestrategier

I det folgende afsnit vil jeg prasentere athandlingens forskellige analysestrategier. Som
det fremgar af forrige kapitel og mit videnskabsteoretiske stisted, betragter jeg ikke ana-
lysestrategier som en afgreenset ovelse, der har et tydeligt ordnet og linezrt forlob, som
sd at sige kan genskabes med lignede resultater. Jeg har gjort brug af konkrete analyse-
strategiske greb, men jeg har ogsa undervejs forkastet analyser og brugt de teoretiske
begreber til at tenke med.

I arbejdet med de fire artikler har jeg derfor ogsd afprovet forskellige analytiske greb og
tilgange. Jeg starter med at redegore for analysestrategien for min tilgang til policy-analy-
sen, der er inspireret af Carol Bacchi (artikel 1). Derefter folger en gennemgang af en
analysestrategi, som bygger pa relational maps udviklet af Adele Clarke (artikel 2 og 4).
Til sidst kommer en beskrivelse af en analysestrategi for tematisk analyse (artikel 2, 3 og
4).

Policy-analyse

Min tilgang til at forstd og analysere de indsamlede dokumenter, som jeg beskrev i afsnit
4.5, er forst og fremmest inspireret af Bacchi (2009; 2015) og Bacchi & Goodwin (2010),
som udvikler en foucauldiansk inspireret analysetilgang, hvor problematiseringer bliver
et centralt analysegreb.

Centralt i Foucaults tenkning stir relationen mellem viden og magt (som beskrevet i
afsnit 3.1), hvor disse forstis som gensidigt athaengige, og hvor den viden eller de sand-
heder, der produceres samtidig, ogsa skaber det mulige (politiske) handlerum. Om sine
analyser af politik siger Foucault:

"I have never tried to analyze anything whatsoever from the point of view of politics, but always to ask
politics what it had to say about the problems with which it was confronted.” (Foucault, 1997b, s.
115)

Den made fenomener gores til problemer, er med andre ord politisk og med til at skabe
bdde ’problemerne’ og de mulige losninger. At analytisk ’sporge’ politik, hvordan der
svares pa de problemer, der gores politiske, betegner Foucault som en strategi til at un-
dersoge, hvordan politik er med til at problematisere virkeligheden pa sxrlige mader:

"This development of a given into a question, this transformation of a group of obstacles and difficulties
into problems to which the diverse solutions will attempt to produce a response, this is what constitutes
the point of problematization (...)” (Foucault, 1997b, s. 118)

Pa baggrund af disse forstaelser udvikler Bacchi en policy-analyse med det centrale
sporgsmal: ‘What the problem represented to be?” (WPR). Samtidig fremhzver hun dog,
at politiske problematiseringer ikke nedvendigvis tager afsxt i1 ’obstacles’ eller
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"difficulties’, som initierer politisk handlen, men at tilgangen snarere skal forstis som: "z

E3S3)

critical interrogation of assumed problems’.” (Bacchi, 2009, s. 31, original fremhavning).

Det handler med andre ord om at undersoge, hvordan noget skabes som et problem, der
skal loses; hvordan noget problematiseres (Bacchi, 2015). Dette betyder ikke, at der ikke
findes problemer, men at disse altid italesazttes og skabes pd sztlige méider. Derved ud-
fordrer denne tilgang til policy-analyser ogsa tidligere tilgange, der ifolge bade Shore
(2012), Wedel et al. (2005) og Bacchi (2009; 2015), ikke stiller spergsmalstegn ved pro-
blemers ontologiske status, men derimod betragter politikker som konkrete losningsfor-
slag pa disse faktiske problemer. Ved i stedet at sporge:

“bow “problems” are represented or constituted in policies, it becomes possible to probe underlying as-
sumptions that render these representations intelligible and the implications that follow for how lives are
imagined and lived.” (Bacchi & Goodwin, 2016, s. 6)

En Bacchi-inspireret policy-analyse tager derved sit udgangspunkt i den foresliede los-
ning, 1 politikken, og sperger: hvis forslaget er, at denne forandring eller intervention er
nedvendig, hvad er det sd for en méde, fanomenet problematiseres par (Bacchi, 2010, s.
8). Et sddant udgangspunkt giver derved samtidig mulighed for at undersoge underlig-
gende antagelser eller rationaliteter, der gor disse reprasentationer forstielige, og de kon-
sekvenser disse kan have for, hvordan liv forestilles og leves.

Konkret opstiller Bacchi (2009) seks sporgsmal, der pa forskellig vis tjener til at analysere
problemforstaelser og disses underliggende rationaliteter. Udover de to forste sporgsmal:

What’s the problem represented to be in a specific policy?
What presuppositions or assumptions underlie this representation of the “problem”?

anbefaler Bacchi ogsa, at man undersoger denne problemreprasentation i et historisk
perspektiv. At man undersoger de ting, der ikke italeszttes i denne problemforstaelse, de
ting der bliver efterladt usagte, at man forsoger at undersoge de effekter en given pro-
blemforstielse producerer og endeligt, hvordan denne problemforstaelse forsvares, for
derigennem at undersoge, hvordan den kunne vare anderledes. Denne analysestrategi har
inspireret analysen i artikel 1, hvor Bacchis to forste sporgsmal har fungeret som konkrete
sporgsmal, jeg har stillet det empiriske materiale. Bacchi (2009) og Bacchi & Goodwin
(2016) fremhever selv, at sporgsmalene ikke nedvendigvis skal forstés eller gennemgis
slavisk, som en fikseret strategi, og jeg valgte at afgraense mig fra de sidste fire sporgsmal
af flere grunde. For det forste er der altid ved sidanne metodiske ’pakkelosninget’ en fare
for at opfatte og behandle analysestrategien instrumentelt, som et regelszt, hvor en ’kor-
rekt’ brug automatisk vil garantere et interessant analyseresultat (Cort & Larson, 2024).
For det andet og vigtigst er, at analysestrategien og de sporgsmal, jeg har udvalgt, er til-
rettelagt med mit forskningsspergsmail for gje. Selvom det fx kan vere yderst relevant at
forsoge at forstd politiske reformer og initiativer i et historisk perspektiv, har min
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erkendelsesinteresse 1 denne afhandling ikke vaeret en genealogisk undersagelse af styring
og organisering af xldreplejen. Der findes allerede en lang rackke forskningspublikationer,
som pa forskelligvis undersoger dette (fx Dahl, 2000; Petersen, 2008).

Relational maps

Som det fremgir af afsnit 3.2, har jeg i en del af mit arbejde varet inspireret af begrebet
om assemblage, som pa trods af sine teoretiske udfordringer, endte med at holde ved hos
mig. En af grundene til dette skal findes i de analytiske potentialer, begrebet har. Som
beskrevet tidligere, har assemblage analytisk inspireret min tilgang til det etnografiske ar-
bejde. Tilsvarende har ideerne om relationer og forbindelser mellem forskellige humane
og non-humane elementer inspireret min analysestrategi, hvor jeg med Deleuze og Gu-
attrari ord om at: "Make a map, not a tracing” (Deleuze & Guattari, 1987, s. 12) har under-
sogt, hvordan jeg kunne optegne kort over elementer og forbindelser. Deleuze beskriver
ligeledes, hvordan en del af Foucaults arbejde kan leses som forseg pd at optegne kort,
og citerer ham for at sige: "jeg er en kartograf...” (Deleuze, 2000, s. 62). Kort skal her ikke
forstds som stationzre og stabile kort, der kan fastholdes, men som et analytisk perspek-
tiv. Jeg har her varet inspireret af Clarkes relational maps (2003), som jeg har brugt som
analytisk greb 1 artikel 2 og artikel 4.

Konkret har jeg veeret inspireret af relational maps som en madde at optegne kartografier
over aktorer og deres relationer til hinanden. For Clarke er relational maps del af en storre
situationel analyse, hvor der via tre processer optegnes forskellige kort med udgangs-
punkt i en serlig situation. Min empiriske analyseproces er derved ikke lig Clarkes model,
men inspireret af, hvordan sddanne kartografier kan hjzlpe til at arbejde med assemblage
som analytisk begreb og derved maske abne det empiriske materiale pa nye mader. Som
Clarke (2003) selv anforer, er kortene ikke teenkt som stationare endelige analytiske pro-
dukter, men som en made at anskue det empiriske materiale pa. I stedet for at teenke pd
én situation og starte med at optegne et kort over denne, valgte jeg fx at tenke pa kore-
listeplanlegningen som situation og samle alle mine observationsnoter og interviewcitater
fra forskellige situationer, hvori kerelister blev planlagt, omtalt, forhandlet eller diskuteret
(artikel 2). P4 den mdde optegnede jeg ikke en kartografi over én situation, men si pa
korelisteplanlegning som en samlet begivenhed pa tvars af mit materiale. Konkret op-
tegnede jeg kartografier, som kunne ligne en form for brainstormskort, hvor fx kereliste-
planlegning (artikel 2) eller det tvaerprofessionelle samarbejde (artikel 4) stod centralt op-
tegnet i midten. P4 mit kort om det tvarprofessionelle samarbejde skrev jeg rundt om
denne midte fx falles teamlokale, sygeplejersker som “undervisere’ og borgermeoder (arti-
kel 4). Clarke betegner ogsa denne ovelse som at udforme mezzy maps, fordi alt i prin-
cippet kan vare relevant at optegne. Det betyder ikke, at alle interessante aktorer eller
overvejelser finder vej til papiret. Clarke anbefaler at stille sporgsmalene:
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"Who and what are in this situation? Who and what matters in this situation? What elements “make
a difference” in this sitnation?” (Clarke, 2003, s. 561)

Udover disse sporgsmal har bide mine forskningsspergsmal og teoretiske leesninger pree-
get, hvad jeg sd 1 materialet. Fx brugte jeg i artikel 2 metoden til at fa oje pa relationerne
mellem humane og non-humane aktorer.

Herefter fulgte jeg Clarkes anbefaling, hvor man tager:

“each element in turn and think about it in relation to each other element on the map. One does this by
circling one element and mentally or literally drawing lines, one at a time, between it and every other
element on the map and specifying the nature of the relationship by describing the na-
ture of that Iline.” (Clarke, 2003, s. 569, original fremhavning)

P4 den made forbandt jeg de forskellige elementer for at symbolisere deres relationer, fx
hvordan rationaliteten om kontinuitet blander sig i forhandlinger om fordeling af arbejds-
opgaver. Ud fra stregerne beskrev jeg dog ikke relationens natur, som Clatke fremhaver.
I stedet gav jeg plads til spergsmal, undringer eller overvejelser.

Mine relational maps fungerede derved bade som kartografier, der tydeliggjorde de rela-
tionelle perspektiver, og samtidig hjalp disse optegnelser mig til at se og vegte de vasent-
ligste pointer. Da jeg leste empirien igennem i arbejdet med artikel 2, havde jeg en folelse
af, at individualisering fyldte en del i skabelsen af det fxlles i teamene, men da jeg opteg-
nede kortet, stod relationerne omkring de udsagn ’helt alene’ og var ogsa relativt fa. Pa
den méde har dette analytiske greb hjulpet med at forbinde de forskellige sites fra mit
empiriske arbejde og at: “decide which stories to tell.” (Clatke, 2003, s. 569). Omvendt er en
sadan kortlegning samtidig med til at synliggere nogle elementer, mens andre aldrig fin-
der vej til papiret. Kortene indeholder heller ikke lange empirieksempler. Derfor valgte
jeg at supplere mit arbejde med relational maps med kodning af empirien for at ’komme
tcttere pa’ de konkrete praksisser.

Kodning

I bdde artikel 2, 3 og 4 har jeg analysestrategisk gjort brug af kodning af det empiriske
materiale. I analysen, der blev til artikel 2, startede jeg med tematisk at kode materialet
inspireret af MacLure (2013) og herefter lave relational maps. I arbejdet med artikel 4
vendte jeg processen om og startede med relational maps, hvorefter jeg kodede materialet
ud fra de elementer mit kort optegnede. I artikel 3 lavede jeg ikke relational maps, men
udelukkende kodning.

MacLure (2013) laegger i sin tilgang til kodning vaegt p4, at dette ikke gores for at ’skabe
afstand’ mellem forsker og empiri eller for at hierarkisere empirien i en tralignede struk-
tur, men derimod for at gere plads til undringer, forskelle og relationer. Samtidig enskede
jeg at bevare en fornemmelse for den kontekst, empirien var taget fra. Det betod at jeg
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konkret lavede en lang rekke skemaer, som fx hed: dokumentation eller korelisteplan-
leegning. Disse skemaer var opdelt i fire kolonner, hvor jeg i den forste kolonne skrev,
hvordan dette stykke empiri relaterede sig til andre elementer som fx roller i teamet eller
ideer om, hvad omsorg er. I den naste kolonne placerede jeg den empiridel, jeg kiggede
p4, og 1 kolonnen til hojre herfra beskrev jeg den kontekst, empirien var fra. Til sidst
skrev jeg i kolonnen yderst til hojre mine undringer, umiddelbare teoretiske bemarknin-
ger og refleksioner ned. Disse skemaer er efterfolgende lest igennem et utal af gange,
hvor teoretiske begreber er andret, udfoldet og ogsa andre forskeres resultater er tilfojet
i den sidste kolonne. Som det ogsa fremgir af kapitel 3 om afthandlingens teoretiske be-
greber, har denne proces medfort, at analyseafsnittet er blevet skrevet, omskrevet, kasse-
ret og skrevet pd ny. En slags langsom familiarisering med detaljerne, som krever ekspe-
rimenter med teoti og empiri, som MacLure (2013) kalder det. Denne form for kodning
sigter derved ikke pd kun at skabe orden og overblik i det empiriske materiale, men ogsa
pé selve processen som en dben og vedvarende praksis for meningsgivning (MacLure,
2013).

I afthandlingen benytter jeg mig samlet set af flere forskellige analytiske greb og tilgange.
Dette valg korresponderer med mine tilsvarende teoretiske og metodiske valg, hvor jeg
med udgangspunkt i fire forskningsspergsmal har arbejdet med forskellige tilgange. Den
overordnede ambition med mine analytiske greb har varet at undersoge, hvordan mine
analyser bedst kunne udfoldes, og valgene om at benytte mig af henholdsvis en proble-
matiserende policy-analyse, relational maps og kodning, skal ses i den sammenhzng.

4.9 Opsamling

I dette kapitel har jeg beskrevet og diskuteret mine metodologiske tilgange og valg. Med
udgangspunkt i et poststrukturalistisk og feministisk videnskabsideal skal de analyser, jeg
preesenterer i naeste kapitel, ses som situationelle og partielle, og som udtryk for et kritisk
blik pa de ’sandheder’ og selvfolgeligheder, som implementeringen af selvstyrende teams
1 zldreplejen er informeret af og producerer. Dette videnskabsteoretiske udgangspunkt
har ogsd haft betydning for, hvordan jeg har forholdt mig til forskellige positioneringer
undervejs i projektet, og hvordan jeg har handteret etiske overvejelser og balanceringer.

Den empiriske dataproduktion er inspireret af multi-sited etnografi, hvor jeg med ud-
gangspunkt i to centrale kommunale @ldreplejeenheder ogsd har deltaget i en lang rackke
andre aktiviteter, indsamlet centrale og lokale policy-dokumenter og gennemfort obser-
vationer og interviews. Kombinationen af etnografiske feltstudier og policy-dokumenter
har gjort det muligt for mig at undersoge samspillet mellem politiske problematiseringer
og rationaliteter, og hvordan disses overszttes i xldreplejen og i interaktion med medar-
bejderne i deres daglige praksisser og forhandlinger i selvstyrende teams.
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Pa den baggrund er analysen endt med fire artikler, hvoraf den forste udgeres af en po-
licy-analyse af centrale og lokale policy-dokumenter. Analysen undersoger de problema-
tiseringer og rationaliteter, som fremtrader i policy-dokumenterne. Pointerne fra denne
artikel tages med videre i athandlingens nzwste tre artikler, som alle undersoger lokale
praksisser og forhandlinger i selvstyrende teams.

Artikel 2 og 3 undersoger pa hver sin made, hvordan ansvar, frihed og kontrol forandres
og bliver til 1 selvstyrende teams og i samspil med de politiske rationaliteter. Den forste
af disse artikler undersoger planlegningen af korelister som udgangspunkt for nye prak-
sisser og forhandlinger, og den anden artikel undersoger, hvordan accountability omfor-
mes, og hvordan medarbejderne engageres i forskellige former for accuntability work 1
selvstyrende teams.

Afhandlingens fjerde og sidste artikel beskaftiger sig med det tvaerprofessionelle samar-
bejde, og hvordan dette skabes i et samspil mellem konventionelle, professionelle og hie-
rarkiske arbejdsdelinger i zldreplejen, og de politiske rationaliteter som vagter kontinuitet
og fleksibilitet i plejen.

De fire artikler kan derved bade lases individuelt eller som sammenhangende analyser af
indforelsen af selvstyrende teams i aldreplejen.
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Kapitel 5. Analyse

Det folgende kapitel praesenterer afhandlingens analyse, som udgeres af fire artikler. Ka-
pitlet skal samlet set svare pd afhandlingens overordnede forskningsspergsmil om, hvor-
dan forstaelser af omsorg, samt medarbejdernes professionelle praksisser, samarbejdsre-
lationer og identiteter pavirkes og udvikles, nir kommunerne implementerer selvstyrende
teams i zldreplejen. Og hvordan disse udviklinger kan bidrage til onskerne om at skabe
mere attraktive arbejdsvilkar.

Dette overordnede forskningssporgsmal er nedbrudt i fire forskningsspergsmal svarende
til athandlingens fire artikelopleg. I det folgende giver jeg en kort introduktion til de fire
artikler.

Artikel 1: Selvstyrende teams i hjemmeplejen: Nye forstdelser af omsorg, borgere
og omsorgsarbejdere

Med udgangspunkt i forskningssporgsmalet: Hvordan problematiseres den nuvarende
hjemmepleje, og hvilke rationaler om omsorg, omsorgsarbejdernes og borgernes roller
informeres indferelsen af selvstyrende teams af? undersoger artiklen hvilke problemati-
seringer og rationaliteter, der fremskrives i en rakke centrale og lokale policy-dokumen-
ter. Artiklen beskriver i alt fire centrale problematiseringer og fire centrale rationaliteter.
For det forste problematiseres den eksisterende xldrepleje for at vare ufleksibel, for det
andet for at den nuvarende styring er en hindring for kvalitet, for det tredje for at bor-
gerne ikke er nok i centrum og for det fjerde for at tiden bruges forkert — pa for meget
bureaukrati og pa for lidt relationsarbejde. Disse problematiseringer er tilsvarende infor-
meret af fire rationaliteter. For det forste forstds god omsorg som fleksibel og situations-
bestemt, for det andet vil et aget ansvar og en oget frihed til medarbejderne sikre bedre
kvalitet, for det tredje skal borgeren i hojere grad vaere opgavestiller, og for det fjerde
konstrueres god omsorg som kontinuitet og faste, tette relationer. Alt sammen forhold
selvstyrende teams vil vaere med til at sikre.

Artiklen er publiceret i Nordisk Vilfirdsforskning | Nordic Welfare Research, Argang 8,
nr. 1-2023, s. 7-20.

Artikel 2: Selvstyrende teams i hjemmeplejen - en vej til mere attraktivt arbejde?

Denne artikel undersoger forskningssporgsmalet: Hvordan praktiseres selvstyring af ko-
relister 1 sociomaterielle assemblager i hjemmeplejen og hvordan indvirker dette pa on-
skerne om at skabe mere attraktive arbejdsvilkar? Artikler bygger metodisk pa etnografi-
ske studier af de to zldreplejeenheder, og trackker pa den eksisterende forskning om
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skabelsen af normer i selvstyrende teams. Teoretisk tages udgangspunkt i en forstielse af
korelisteplanlegning som praksisser i sociomaterielle assemblager, hvori begreber om
usynligt affektivt arbejde, frihed og ansvar sattes 1 spil. Jeg bruger ogsa begrebet moralsk
arbejde, som jeg teoretisk har taget de forste anslag til i teorikapitlet. Artiklen viser, hvor-
dan non-humane elementer som skarme, grupperum, normer og affekter aktiv indgar i
praksisser omkring korelisteplanlegning. Skermene med korelister virker ved at synlig-
gore de individuelle korelister og derved skabe et kollektivt ansvar for at fordele borgerne,
sd alle medarbejdere oplever, at de har gode, retferdige korelister. I arbejdet med koreli-
ster skabes normer om at alle skal bidrage, hvilket virker som en slags kollektiv forsikring,
der er med til at skabe ro. Samtidig knyttes disse praksisser ogsa til et usynligt affektivt
arbejde, hvor det at lave korelister bliver forbundet med at kunne tage hensyn til og drage
omsorg for kollegaer, og som skaber affekter af samhorighed, tryghed, tilfredshed og
hygge. Medarbejderne engageres ogsa i et moralsk arbejde, hvor ideen om at korelister
skal vaere retferdige gor, at de forskellige normer og rationaliteter fir en moralsk dimen-
sion, der hele tiden skal balanceres.

Retferdige korelister er tet knyttet til medarbejdernes oplevelser af arbejdsglede. Med-
arbejderne udtrykker overordnet glaede over at selvstyre korelister, men samtidig skabes
disse i et magt- og konfliktfrit rum, hvor mulighederne for at lave et vellykket affektivt
og moralsk arbejde kompliceres af at forstdelsen af en retfardig koreliste er lige sa indi-
viduel som medarbejderne.

Artiklen er publiceret i Tidsskrift for Arbejdsliv, 25. dargang, nr. 1, 2023, s. 59-73.

Artikel 3: Accountability work in ‘liberated’ public services: negotiations of re-
sponsibility and good care in self-managing teams

Denne artikel undersoger: How do care workers negotiate multiple and sometimes con-
flicting accountabilities, and their implications for relationships with the organization,
management, colleagues and clients when working in self-managing teams? Artiklen vi-
ser, hvordan forskellige former for accountability bliver del af medarbejdernes daglige
arbejde i selvstyrende teams, og hvordan dette indgir i et styringsmix, der bade promo-
verer gget professionelt riderum og samarbejde med borgere, og som samtidig seger at
gore bestemte dele af medarbejdernes arbejde synligt og medarbejderne accountable i nye
hierarkiske og horisontale relationer. Gennem forskellige former for accountability work
forsoger medarbejderne aktivt at forene disse konkurrerende krav. De forsoger at vise,
at tidsallokeringer ikke kun skal ses som et okonomisk parameter, men ogsi afspejler
forskellige forstielser af god omsorg samt ressourcemangel. Ved at udarbejde detaljerede
handleanvisninger skaber de nye standardiseringer i et forseg péd at oversatte krav om
god omsorg som kontinuitet til god omsorg som enshed. P4 samme méde integreres an-
svar for visitation og borgernes rettigheder og ligebehandling 1 medarbejdernes accoun-
tability work. Medarbejderne skal fungere som ansvarlige professionelle, der konstant
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legitimerer deres faglige skon og beslutninger, og samtidig transformeres det relationelle
landskab i @ldreplejen, hvori forhandlinger af forskellige opfattelser af tidsallokeringer,
god omsorg og borgernes retticheder potentielt skaber spandinger blandt medarbej-
derne, mellem medarbejderne og organisation samt mellem medarbejderne og borgerne.

Artiklen er skrevet sammen med Annette Kamp og Agnete Meldgaard Hansen og har
form af et artikelopleeg med planlagt indsendelse til Work, Employment and Society.

Artikel 4: Implementing interprofessional self-managing teams in eldercare:
boundary work and constructions of professional identities

I denne artikel er forskningssporgsmailet: How do nurses and care workers in interpro-
fessional self-managing teams engage in different kinds of boundary work and how do
the political rationalities of flexibility, continuity and person-centred care form part of
these practices? udgangspunktet for en analyse af det tvarprofessionelle samarbejde i
selvstyrende teams. Analysen baserer sig pa etnografiske studier og inddrager teoretisk
begrebet boundary work og sociologiske perspektiver om professioner. Artiklen viser,
hvordan medarbejderne i selvstyrende teams bade engagerer sig i samarbejdende og kon-
kurrencepragede former for boundary work, og hvordan disse former for boundary work
ikke kan ses som adskilte processer, men sammenvaves. Det tvarprofessionelle samar-
bejde finder sted i et magt- og konfliktfyldt rum, hvor professionelle statushierarkier i
sundhedssektoren og konstruktioner af nogle opgaver som mere prestigefyldte end andre
sammenvzeves med rationaliteter om god omsorg som fleksibel og kontinuerlig. Samtidig
pavirker de nye samarbejdsrelationer og styringens rationaliteter ogsa konstruktioner af
professionelle identiteter. Med udgangspunkt i argumenter om at sikre kontinuitet for
borgerne skabes en forstielse af det gode teammedlem som en, der ikke blot 'kerer sit
eget show', men villigt og fleksibelt overskrider kendte faggrenser, og udforer omsorgs-
opgaver, vedkommende forbinder med en anden faggruppe. Samtidig skabes ny roller,
hvor sygeplejerskerne i hojere grad far roller som superviser og radgiver, mens social- og
sundhedshjalperne og -assistenterne i hojere grad far en rolle i at huske og referere bor-
gernes historier og individuelle onsker.

Artiklen er under review i Sociology of Health and Illness.
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5.1 Artikel 1: Selvstyrende teams i hjemmeplejen: Nye
torstaelser af omsorg, borgere og omsorgsarbejdere

103



Nordisk Valfardsforskning|

. U_] Universitetsforlaget
Nordic Welfare Research

Argang 8, nr. 1-2023, s. 7-20
ISSN online: 2464-4161
VITENSKAPELIG PUBLIKASJON DOI: https://doi.org/10.18261/nwr.81.2

Selvstyrende teams i hjemmeplejen:
Nye forstaelser af omsorg, borgere og
omsorgsarbejdere

Self-governing teams in home care

Maria Hjortsg Pedersen
Ph.d.-studerende, Institut for Mennesker og Teknologi, Roskilde Universitet, Danmark

https://orcid.org/0000-0001-5818-4146
mahjpe@ruc.dk

Sammendrag

Hjemmeplejen i de nordiske lande har gennem mange ar veret genstand for reformprogrammer og reorganiseringer.
Det nyeste tiltag er i disse ar indforelsen af selvstyrende teams, der traekker pé det hollandske koncept Buurtzorg, som
oversettes ind i en dansk og nordisk sammenhzng. Selvstyrende teams er styringsmeessigt ikke blot er et opger med
BUM-modellens kvalitetsforstaelser, opdelinger og objektivitet, men traekker ogsa pa nye rationaler i forstaelsen af,
hvad god omsorg er, og hvad omsorgsarbejdernes og borgernes roller skal vere. Denne artikel bygger pa en Carol
Bacchi-inspireret policyanalyse af lokale og nationale politikker og viser, hvordan indferelsen af selvstyrende teams
problematiser hjemmeplejen som veerende ufleksibel, at styringen af omrédet star i vejen for kvalitet, at der ikke har
veaeret nok fokus pa borgerens behov og krav, samt at tiden bruges pa bureaukrati, hvilket umuligger kontinuitet og
teette relationer. Disse problematiseringer er informeret af rationaler om god omsorg som fleksibel og situationsbe-
stemt, om, at medarbejderne skal have frihed og ansvar, om borgeren som opgavestiller, og at selvstyrende teams vil
frigive tid. Artiklen bidrager siledes med et fokus pa, hvordan indferelsen af selvstyrende teams er informeret af
bestemte problematiseringer og rationaler, som i policydokumenterne er ssmmenvzevet og komplekse.

Ngkkelord
hjemmepleje, selvstyrende teams, policyanalyse, WPR-analyse, rationaler

Abstract

Home care in the Nordic countries has been subject to reform programs and reorganizations for many years. The lat-
est initiative is the introduction of self-governing teams, which draws on the Dutch concept Buurtzorg and is trans-
lated into a Danish and Nordic context. Self-governing teams are not only challenging the current governance of
home care but also draw on new rationalities in the understandings of good care and the roles of care workers and cit-
izens. This article is based on a Carol Bacchi-inspired policy analysis of local and national policies and shows how the
introduction of self-governing teams problematizes home care as being inflexible, that the current governing stands
in the way of quality, that the needs and demands of citizens has not been the focus, and that time is spent on bureau-
cracy, making continuity and close relationships impossible. These problematizations are informed by rationalities
about good care as flexible and situational, that employees must have freedom and responsibility, that citizens should
be the ones assigning the tasks, and that self-governing teams will release time. The article thus contributes with a
focus on how the concept of self-governing teams is informed by certain problematizations and rationales, which in
the policy documents are interwoven and complex.
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home care, self-governing teams, policy-analysis, WPR analysis, rationalities
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Introduktion

Hjemmeplejen i de nordiske lande har de seneste mange ar gennemgaet flere reformer og
andringer. Med inspiration fra New Public Management (NPM) har gget markedsgorelse
og storre fokus pa ledelse radikalt eendret organiseringen og leveringen af hjemmepleje.
get privatisering gennem fritvalg til borgerne har fungeret som loftestang for at opsplitte
arbejdet i ydelser, adskille visitation og omsorgsarbejderne samt implementere detaljerede
korelister, der dikterer, hvor omsorgsarbejderne skal veere hvornar, og hvad de skal lave.

I de senere dr har der dog ogsa veret en reekke reformer, der lovede at rade bod pa nogle
af de negative elementer, som implementeringen af NPM har medfert. Flere nyere policyi-
nitiativer traekker pé ideer fra New Public Governance (NPG) (Vabg et al., 2022). Det gal-
der fx introduktionen af hverdagsrehabilitering, som i nogle ssmmenhznge har suppleret
de standardiserede rammer med en mere fleksibel omsorg med fokus pd borgeren som
medproducent af velfeerd (Hansen, 2015). Med forskellige styringstiltag er der ogsé sket en
endring i forstaelsen af, hvad god omsorg er, og hvad borgerne og omsorgsarbejdernes
rolle skal veere.

Det nyeste skud pa reformstammen er selvstyrende teams, som med inspiration fra den
hollandske organisation Buurtzorg afpreves i flere nordiske lande, herunder en lang reekke
danske kommuner. Konceptet oversattes ind i en dansk sammenhzng, hvor selvstyrende
teams introduceres i hab om radikalt at aendre organiseringen af hjemmeplejen, sa bade
borgere og omsorgsarbejdere vil opna en storre autonomi, og sd omsorgsrelationen (igen)
bliver centrum for arbejdet. I Danmark bliver selvstyrende teams understottet af regeringen
via ZAldretopmederne i 2020 og 2021 og via uddelingen af over 200 mio. kr. til projekter i
kommunerne.

Den gennemgribende forandring af hjemmeplejen, som bade kommuner og regering har
sat skub p4, bygger ogséd pa nye problemforstéelser og rationaler, nar det kommer til, hvad god
omsorg er, og hvad omsorgsarbejdernes og borgernes rolle skal veere. Gennem en analyse af
nationale og lokale policy-dokumenter underseger artiklen folgende forskningsspergsmal:
Hvordan problematiseres den nuveerende hjemmepleje, og hvilke rationaler om omsorg,
omsorgsarbejdernes og borgernes roller informeres indforelsen af selvstyrende teams af?

Artiklen tager afseet i Carol Bacchis (2009) tilgang til policyanalyser og hendes underst-
regning af, at politiske programmer og tiltag altid repraesenterer implicitte problemforstael-
ser i deres iver efter at eendre et givent felt. I stedet for blot at adressere allerede eksisterende
problemer producerer politiske programmer problemer pa en serlig méde, og gennem ana-
lyse af disse problematiseringer kan vi fa blik for de underlaeggende rationaler, som nye los-
ninger repreaesenterer.

Artiklen falder i fem afsnit. Forst praesenterer jeg den organisatoriske udvikling i hjem-
meplejen i Danmark de seneste 20-30 ar. Derefter folger artiklens teoretiske udgangspunkt
og artiklens metodologiske grundlag. I analysen henter jeg inspiration fra governmentality-
forskningen og forskningen i omsorgsarbejde. Artiklen afsluttes med en diskuterende kon-
Kklusion.

Hjemmeplejens organisering i Danmark

I policydokumenterne bliver implementeringen af selvstyrende teams fremstillet som “en
radikal ny hjemmeplejelosning” (Kebenhavn), der skal “genopfinde hjemmeplejen”, hvilket
“kraever en reekke gennemgribende, radikale tiltag” (Syddjurs) og setter en “ny retning for
aldreomradet” (Ikast-Brande). Det er siledes tydeligt, at selvstyrende teams ses som en
markant anden organisering og styring af hjemmeplejen end den, vi kender i dag. 105
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New Public Management

Implementeringen af selvstyrende teams skal ses i forleengelse af hjemmeplejens udvikling,
hvor en neoliberal kritik fra 1980’erne og frem har banet vejen for en reekke reformpro-
grammer, som ofte forbindes med New Public Management, NPM (Dahl & Rasmussen,
2012; Kamp & Ryberg, 2010). Velfardsstaten er blevet kritiseret for at veere for bureaukra-
tisk, omkostningstung og ikke levere hej nok kvalitet (Klausen, 2005), og styringsredskaber
inspireret af NPM er blevet set som lgsningen. NPM bygger grundleggende pa ideer om, at
oget markedsgorelse er vejen til at effektivisere og rationalisere den offentlige sektor (Kamp
etal, 2013; Lund et al,, 2008), og indferelsen af Frit valg-ordningen, Falles Sprog og Bestil-
ler-Udferer-Modtager-modellen (BUM) er eksempler pa en styring baseret pa ensker om
markedsgerelse. Opsplitning af omsorgsydelser har sikret standardisering, prisfastsattelse
og kontrol, sa omsorg kan udbydes pé et konkurrencepreaeget marked (Kamp et al., 20013).
BUM-modellen har samtidig adskilt visitationen fra omsorgsarbejderne, sa vurdering af
behov, tid og ydelser i dag er standardiseret og foretages af visitatorer. Den senere tilfojede
Lov om fleksibel hjemmehjelp kan ses som et forseg pé at blode standardiseringerne og
opsplitningerne op. Loven giver omsorgsarbejderen og den @ldre mulighed for, i seerlige til-
feelde, at afvige fra de praebesluttede og tildelte ydelser og fx bytte et bad med en gétur (la
Cour & Hgjlund, 2001). Med aget konkurrence, markedsgerelse og italeszttelsen af borge-
rens frie valg betragtes borgerne i stigende grad som kunder eller brugere af en service
(Eskelinen et al., 2006).

NPM er i udgangspunktet funderet pa en ideologisk skepsis over for en mere traditionel
offentlig styring baseret pa regler og professionsrationaler (Vabg, 2007). I stedet sikres kva-
litet og retfeerdig tildeling af omsorg til borgerne via rettigheder og standarder samt et fokus
pé at behov vurderes af visitatorer og ikke omsorgsarbejdere. Flere forskere peger pa, at
standardiseringen og serviceorienteringen af arbejdet har fort til en dekvalificering af arbej-
det (Vabg, 2003; Dahl & Rasmussen, 2012), hvor adskillelsen af visitationen og omsorgsar-
bejderne har mindsket det professionelle skon (Lewinter, 2003; Vabg, 2009) samt begranset
indflydelse og autonomi (Szebehely, 2006). Ideerne bag NPM er blevet sa udbredte i hjem-
meplejen, at flere forskere argumenterer for, at hjemmeplejen er et af de omrader, hvor sty-
ringsredskaber fra NPM er blevet implementeret mest systematisk (Kamp et al., 2013), og at
vi ligefrem kan tale om en taylorisering af arbejdet (Szebehely, 2006).

New Public Governance
Implementering af NPM i hjemmeplejen i Danmark har veret genstand for en del kritik, og
i de senere ar er styringsrammerne blevet suppleret med tiltag, vi samlet kan betegne New
Public Governance, NPG (Hansen & Kamp, 2019). NPG fremhaever gget netvaerksstyring,
samskabelse og ressourcemobilisering som strategier til at lose de problemer, NPM har
skabt (Andersen et al., 2020).

Ideerne om hjeelp til selvhjeelp og iseer hverdagsrehabilitering har sat fokus pa “aktiv ald-
ring; hvor uathaengighed og en aktiv alderdom er det rationale, der forbindes med livskva-
litet for borgerne. Det betyder, at borgerne ikke laengere ses som skrobelige modtagere af
hjeelp, men som aktive, autonome individer, der er neermest tvunget til at ville udvikle sig
(Hansen, 2015). Borgerens ressourcer skal mobiliseres, og borgeren bliver med disse prin-
cipper i hgjere grad medproducent af offentlig velfeerd. Omsorgsarbejdere far omvendt
mulighed for at treede ud af rollen som serviceorgan og i stedet f4 en mere coachende og
motiverende relation til borgeren (Hansen, 2015). Introduktionen af velfeerdsteknologi
anvendes ligeledes som led i at selvstaendiggere og ansvarliggere borgerne (Kamp et al.,
2019). I overensstemmelse med idealet om frie, selvsteendige borgere fjernes omsorgsarbej-
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derne fra borgernes hjem, og samtidig skabes afstand i relationen mellem borgere og
omsorgsarbejdere (Hansen & Kamp, 2019).

Buurtzorg og selvstyrende teams

Indforelsen af selvstyrende teams i hjemmeplejen skal saledes ses i forleengelse af ovensta-
ende. Flere forskere peger samtidig pa, at den fornyede interesse for selvstyrende teams ogsa
skal ses i sammenhaeng med en stigende kritik af hierarkiske organisationsformer (Lee &
Edmondson, 2017) og udviklingen af modeller for selvstyrende organisationer (Bernstein
et al., 2016). Selvstyrende teams forbindes saledes til en bredere forsknings- og samfunds-
meessig udvikling og findes i forskellige konstellationer pa sundhedsomradet (Yeatts &
Seward, 2000), herunder i psykiatrien (Kamp & Dybbro, 2013), pa hospitaler (Jensen, 2022)
og i hjemmeplejen, hvor man har gennemfort forseg i fx England (Hamm & Glyn-Jones,
2019), Norge (Eide et al., 2018) og Finland (Jantunen et al., 2020). I en dansk kontekst er
ideerne iser inspireret af den hollandske organisation Buurtzorg, der er en nonprofithjem-
meplejevirksomhed, der blev grundlagt i 2006. I stedet for en traditionel organisationsop-
bygning med en rakke ledelseslag, visitatorer og udferende sundhedsfaglige medarbejdere
er Buurtzorg opbygget af sma selvstyrende integrerede teams a 12 medarbejderne, der har
en hoj grad af organisatorisk og faglig frihed til bade at planleegge deres vagter og selv vur-
dere, hvilken hjeelp borgerne har brug for (Johansen & van den Bosch, 2017; Nandram &
Koster, 2014). Buurtzorg er som koncept ved at sprede sig i mange danske kommuner, hvil-
ket iseer skyldes deres resultater i forhold til medarbejdertilfredshed, borgeroplevet kvalitet,
fastholdelse og sygefraveer (Nandram & Koster, 2014; Johansen & van den Bosch, 2017).
Modellen oversattes forskelligt, og det er de feerreste kommuner, der implementerer hele
konceptet. Derimod har de fleste kommuner valgt at fokusere pa konkrete elementer som fx
mindre faste teams, der selv vagtplanlegger, udarbejder korelister og har en hgjere grad af
faglig autonomi.

Forholdet mellem styrings- og omsorgsrationaler
Som det fremgar af ovenstiende, er organiseringen af hjemmeplejen informeret af forskellige
rationaler i forstaelsen af, hvad god omsorg er, og hvad borgernes og medarbejdernes roller
skal veere. En lang raekke forskere har beskeeftiget sig med at identificere disse forstaelser for
at fremheeve, at omsorg ikke skal opfattes som havende en essens, men at vores forstaelser af,
hvad god omsorg er, er kompleks og sammenvaevet med det sociale, kulturelle og politiske.!

Jeg er i denne artikel inspireret af Michel Foucaults governmentality-analytik, der
beskeftiger sig med rationaler (eller mentaliteter) forstaet som politiske rationaler, der i en
given kontekst indgar i viden-magt-forhold og derigennem er med til at producere, hvad
der kan opfattes som sandt eller falsk (Foucault, 1991; Foucault, 1980). Jeg forstar dog ikke
rationaler som udelukkende styringsmeessige logikker. Forstaelser af, hvad der opfattes som
god omsorg, er ofte modsatningsfyldte og mudrede, og en adskillelse af omsorg og styring
kan miste blikket for, hvordan disse forstaelser indgér i sammenvaevede rationaler.

Denne forstéelse af rationaler adskiller sig fra Kari Weerness, som inden for den skandi-
naviske omsorgsforskning har bidraget med begrebet omsorgsrationalitet. Veerness frem-

1. Forskningen i omsorg og omsorgsarbejde har undersegt forstaelser af omsorg og borgernes og medarbejdernes
roller via forskellige begreber som diskurser, idealer, rationaler og logikker. Disse begreber har forskellige onto-
logiske rodder, men bruges ogsa ofte overlappende. Hanne Marlene Dahl (2017) fremheever fx, at Annemarie
Mols begreb om logikker (2008) minder tydeligt om Michel Foucaults forstéelse af rationaliteter. Modsat Fou-
caults begreb baseres en analyse af logikker dog pa studier af omsorg i praksis. 107
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hever, hvordan der traditionelt har veret en adskillelse af rationalitet og folelser, og hvor-
dan folelser er konnoteret til det feminine, til omsorgsarbejdet, og er blevet tildelt en under-
ordnet status i forhold til det rationelle, det fornuftige og det mandlige (Weaerness, 1984).
Weerness har saledes synliggjort, at omsorg ikke blot skal opfattes som en iboende evne hos
iseer kvinder, men, ligesom en mere teknisk rationalitet, bygger pa seerlige logikker. Begre-
bet omsorgsrationalitet er blevet kritiseret for at bygge pa en normativ og universalistisk
forstaelse af omsorg, som en neermest altruistisk relation mellem borgere og medarbejdere
og for at seette omsorg og politisk styring i et dualistisk forhold og derved overse, at omsorg
og omsorgsarbejde allerede er et politisk felt (Leira, 1994; Eskelinen et al., 2006; Dahl,
2017).

Omsorgsrationaler analyseres séledes ofte i et modsetningsforhold til styringsrationa-
ler, hvor fx NPM ses som et udtryk for en teknisk rationalitet, der skal ege fokus pa effekti-
vitet, og som forhindrer udevelsen af en omsorgsrationalitet forstaet som omsorgsarbejder-
nes muligheder for at udeve en individuel og situationsbestemt omsorg (Szebehely, 2006).

Nar jeg i analysen undersoger de rationaler, som informerer implementeringen af selv-
styrende teams, adskiller jeg saledes ikke styrings- og omsorgsrationaler, men ser samlet pa
de problematiseringer og rationaler, der fremtreeder i policydokumenterne. Det gor jeg ud
fra en forstaelse af, at omsorg og omsorgsarbejde i hjemmeplejen bade er folelses- og relati-
onsarbejde, men ogsa professionaliseret lonarbejde, og at dette arbejde foregér i en politisk
styret offentlig sektor.

Metodologi

Artiklens metodiske udgangspunkt er Bacchis WPR-tilgang til analyse af et givent policy-
felt. Denne tilgang har sine redder i en foucaultdiansk forstaelse af problematiseringer, hvor
det ikke handler om at demme et givent politisk forslag som godt eller darligt, men om at
se styring som en problematiserende aktivitet (Rose & Miller, 1992), der italesatter noget
som et problem, der skal fikses (Bacchi & Goodvik, 2016). Det betyder ogsa, at problemer
ikke forstas som praeeksisterende, men derimod, at problemer dannes i politik, i policy-
processer og i styringstiltag. Fokus rettes dermed mod, hvordan policy er med til at produ-
cere problemer pa helt seerlige mader, og hvordan denne problemforstaelse samtidig bygger
pé seerlige rationaler (Bacchi & Goodvik, 2016). Rationaler skal her ikke forveksles med en
idealtypisk forstaelse som hos Weber, men som noget, der kan andres over tid og sted. Rati-
onaler kan forhandles, flere kan eksistere samtidig, og de fremkommer pa baggrund af en
analyse af det empiriske materiale. Rationaler skal saledes ses som mader at beskrive syste-
matisk teenkning p4, der eksplicit forseger at forklare et givent policyproblem, eller hvordan
verden forstas.

Politikker og styring skal samtidig forstas bredt og inkluderer bade politiske program-
mer fra regeringer og organisationers og professioners aktiviteter. Policydokumenter kan
veere alt fra lovgivning til organisationsdiagrammer eller jobopslag (Bacchi & Goodvik,
2016). Bacchi opstiller seks analysespergsmal, der inkluderer en undersogelse af, hvad de
givne problemforstaelser er, hvilke rationaler der ligger bag, og hvordan disse problemfor-
staelser kan vere opstéet, hvilke effekter problemforstaelserne producerer, samt hvad der
efterlades som usagt, uproblematisk, og endelig, hvordan den givne problemforstaelse bli-
ver produceret, forsvaret og herved ogsa kan udfordres (Bacchi, 2009:xii). Det er ikke et
krav, at denne metodik folges slavisk, eller at alle spergsmal besvares: “as long as a self-pro-
blematizing ethic is maintained” (Bacchi and Goodwik, 2016). I min analyseproces har jeg
laest hele dokumentarkivet og stillet dokumenterne Bacchis spergsmal om problemforstael-
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ser og rationaler. Denne kodning er efterfolgende tematiseret. Analysen fokuserer pa de
problemforstaelser, der relaterer sig til opfattelser af omsorg samt omsorgsarbejdernes og
borgernes roller.

Data

Det empiriske materiale udgeres af udvalgte policydokumenter, der alle beskaftiger sig
med implementeringen af selvstyrende teams i hjemmeplejen. Dokumenterne betragtes
som handlende gennem italeszttelser af, hvad god omsorg er, gennem deres kategoriserin-
ger og problematiseringer af det sociale. Udvalgelsen og opbygningen af dokumentarkivet
betragtes som konstrueret. Der findes intet givent antal eller en bestemt kombination af
dokumenter, som kan hzavde at vise "hele billedet” af policyfeltet (Rapley, 2007). Udvzelgel-
sen er i stedet baseret pa dokumenternes relevans for besvarelsen af mit forskningsspergs-
mal (Justesen, 2005), hvor dokumentet skal beskeeftige sig konkret med implementeringen
af selvstyrende teams. Og hvor afsenderen skal siges at indtage en central rolle i implemen-
teringen. Indsamlingen er foretaget i starten af 2022, og samlet udgeres materialet af 31
projektbeskrivelser fra kommunerne, et feelles charter fra FOA, KL, ZAldre Sagen og Social-
og Zldreministeriet, pressemeddelelser og puljeopslag fra bade Socialstyrelsen og Sund-
hedsstyrelsen, to policydokumenter fra henholdsvis KL og FOA, der beskriver deres
respektive visioner for hjemmeplejen, samt to taler af social- og zeldreminister Astrid Krag.>
Talerne er holdt ved dbningen af Aldretopmedet 2021 og ved dbningen af Guldbergshave i
Kobenhavn i 2021, hvor de arbejder med selvstyrende teams. Begge taler er transskriberet
fra henholdsvis lyd- og videooptagelse.

Analyse

Fleksibilitet og daglige mikroudredninger: Just-in-time hjemmepleje

I argumentationen for at indfere selvstyrende teams i hjemmeplejen kredser mange af
dokumenterne om forskellige former for fleksibilitet: "Borgerne skal opleve en sammenheen-
gende hjemmepleje, som er til radighed og lettilgengelig, og som arbejder med stor nysgerrig-
hed pa borgernes udfordringer og onsker til hverdagen og har handlerum til at tilbyde den
stotte, de finder fagligt relevant” (Kebenhavn), og hvor: “borgerne oplever os som fleksible i
vores ydelser og levering” (Frederikssund). Medarbejderne skal vere nysgerrige, tilgenge-
lige og sta til radighed for borgerne, og de skal kunne tilbyde borgerne en bade faglig og
tidsmeessigt fleksibel omsorg baseret pa borgernes dagsaktuelle situation. Medarbejderne
skal: ”lave en daglig mikro-udredning og mode borgeren der, hvor vedkommende er netop
denne dag” (Haderslev). Hvor standardiseringer og fastlagte korelister tidligere blev opfattet
som vejen til god omsorg, er ideerne bag selvstyrende teams informeret af en rationalitet
om, at god omsorg er fleksibel omsorg. Dette rationale ligger pa mange mader i forlaengelse
af tidligere kritikker af den standardisering af hjemmeplejen, som NPM medforte. Til for-
skel fra argumentationen bag NPM, hvor det professionelle skon blev set som potentielt
biased og visitationen som garant for en objektiv vurdering og kvalitet, er standardiserin-
gerne nu forhindringer for at hojne kvaliteten. Og svaret er ikke bare mere fleksibilitet for-
staet som omsorgsarbejdernes og borgernes mulighed for at bytte en enkelt ydelse her og
der, men en form for hyperfleksibilitet, hvor omsorgsarbejderne hver dag og hos hver enkelt
borger skal stille sig til radighed, vere nysgerrige og lave daglige mikroudredninger for at

2. Ibilag 1 ses en samlet oversigt over analysens dokumenter. 109
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tilpasse omsorgen og tiden til den dagsaktuelle situation hos borgeren. Dette ideal minder
om omsorgsarbejdet i 1950’ernes og 1960’ernes hjemmepleje, hvor medarbejderne og bor-
gerne sammen kunne tilpasse omsorgen til konkrete situationer (Dahl, 2000; Szebehely,
2006). Selvstyrende teams implementeres dog i en anden organisatorisk styring, hvor
hyperfleksibiliteten forbindes til en personcentreret omsorg, der automatisk tilpasser sig
borgerens behov (Wilberforce et al., 2017). Dette kan minde om de forestillinger, der pree-
ger just-in-timeproduktion, hvor ideer om, at en hgj omstillingsevne kan reducere leve-
ringsomkostningerne, for leengst har spredt sig fra industrien til sundhedsvaesenet (Kumar
& Bhardwaj, 2015). Kravene om tidslig og faglig fleksibilitet i produktionen af omsorg kan
ses som rettidig levering af ydelser, der preecis matcher kundernes efterspargsel.

Omsorgsarbejderne skal have mere frihed og ansvar

Den nuvarende styring af hjemmeplejen ses altsd som ufleksibel, og det er iseer BUM-
modellen og visitationen, der opfattes som begrensende for medarbejderne og borgerne.
BUM-modellen er "overstyring” (Esbjerg) og “detailstyring” (Varde), og "medarbejderne
skal saettes mere fri” (£Ero). Kobenhavns Kommune skriver: “Kvaliteten i medarbejdernes
omsorg og neerver forventes styrket af, at de frigores fra BUM-modellen, og den dertil knyt-
tede arbejdstilretteleeggelse, si teamet i hojere grad kan handle fleksibelt med afscet i borgers
dagsaktuelle behov, bade hvad angdr den tidsmeessige planleegning og typen af indsatser, der
kan tilbydes” (Kebenhavns). BUM-modellen og standardiseringerne ses altsa som en hind-
ring for at levere en god fleksibel og situationsbestemt pleje. Og BUM-modellen er noget,
omsorgsarbejderne skal frigores fra.

At omsorgsarbejderne skal frigeres eller sattes fri, kan med Nikolas Rose (1999) i tan-
kerne ses som et centralt element i den rationalitet, som informerer styringen bag selv-
styrende teams. Rose snakker om ’styring pd afstand’ som en made at beskrive, hvordan
moderne styringsprogrammer ofte vil soge at forme medarbejdernes handlemuligheder
ved at koble frihed til autonomi og ansvarlighed. Friheden overdrages til medarbejderne
gennem selvstyre, men dette selvstyre gor samtidig medarbejderne autonome og ansvarlige
gennem valghandlinger. Der er saledes tale om en bestemt form for frihed, hvor medarbej-
derne i de selvstyrende teams skal tage et storre ansvar for borgerne og treetfe flere valg:
“Tanken er, at medarbejderen lerer borgeren indgdende at kende, med henblik pa at fole
ansvar for borgerens problematikker, samt iveerkscette relevante indsatser i samarbejde [med]
borgeren” (Ringsted). Gennem taettere relationer og mere kendskab til borgerne er det tan-
ken, at medarbejderne bade skal fole og tage et storre ansvar for den omsorg og pleje, der
leveres. Medarbejderne far altsd et storre fagligt raderum, hvor: “Plejen tilrettelegges med
afseet i medarbejdernes faglighed og borgernes onsker og behov” (Haderslev). Og omsorgsar-
bejderne: “har handlerum til at tilbyde den stotte, de finder fagligt relevant” (Kebenhavn).

Ud over dette individuelle og faglige ansvar ligger der i de fleste forstaelser af selv-
styrende teams i dokumenterne en tanke om, at teams ogsa far og tager et storre kollektivt
ansvar. Dette kollektive ansvar geelder fx vagtplanlaegningen og udarbejdelsen af kerelister:
”I projektet styrkes de to teams’ selvstyring, idet medarbejderne far storre indflydelse pd og
ansvar for planlegning” (Aalborg). Med friheden til selv at vagtplanleegge og udarbejde
korelister kommer ogsa ansvaret for, at der altid er det rigtige antal medarbejdere pé
arbejde, og nogle korelister, hvor medarbejderne er produktive uden at fa stress. Selv-
styrende teams bliver derved selvstaendige ansvarlige organisatoriske enheder, som kan
méles op mod hinanden i forhold til fx produktivitet og sygefraver, og hvor det enkelte
team har et kollektivt ansvar for at performe godt. Friheden kobles saledes bade individu-
elt og kollektivt til ansvarlighed. Medarbejderne skal selvstyre sig selv og hinanden gen-
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nem valg og handlinger, der sikrer, at teamet samlet set opfylder mélene for organisatio-
nen.

Rationalet om frihed kan ogsa ses i forleengelse af rationalerne bag indferelsen af hver-
dagsrehabilitering, hvor frihed blev koblet til en forstielse af borgerne som ansvarlige og
uafhzengige af hjelp (Hansen, 2015). I policydokumenterne om selvstyrende teams er det
blot ikke kun borgerne, der skal vaere mere frie, nu geelder friheden og ansvarligheden med-
arbejderne.

Borgeren som opgavestiller

Medarbejdernes faglighed skal saledes frigores fra en stram ydelsesstyring, sa de kan tilbyde
borgerne den omsorg og pleje, der er aktuel lige netop denne dag. Frigerelsen af medarbej-
dernes faglighed er dog sammenvavet med en anden problematisering: borgerens rolle.

Hvor hele implementeringen af hverdagsrehabilitering i hjemmeplejen satte rationaler
om borgerens uathengighed og aktivt levede liv pa dagsorden (Hansen, 2015), skal borge-
ren nu ikke bare treene efter opstillede mél, men selv formulere behov og ensker til hjem-
meplejen: "Borgernes mdl og ensker for hverdagen, skal veere omdrejningspunktet for samar-
bejde omkring hjcelp og stotte, si de kan leve et sd selvsteendigt og meningsfuldt hverdagsliv
som muligt” (Koge). Selvstyrende teams skal saette: “medarbejderne fri til at tilrettelaegge
opgavelosningen, sd den tager sit afscet i borgerens onsker og egenformulerede behov” (Varde).
Borgernes gnsker og egenformulerede behov bliver det centrale i opgavevaretagelsen, og
tanken er, at selvstyrende teams skal hjelpe borgerne med at formulere disse onsker og
behov: "Losningen skal skabe en synlig og let tilgeengelig hjemmepleje, der aktiverer borgere i
at udtrykke sig om behov og ensker” (Kebenhavn). Borgeren bliver med andre ord den, der
skal formulere indsatserne i hjemmeplejen. Borgeren bliver opgavestilleren. Og selv-
styrende teams skal treene og aktivere borgerne i at udtrykke deres behov og ensker.

Et rationale om ’at seette borgeren i centrum’ for styringen af hjemmeplejen er pa mange
made ikke noget nyt. ’Borgeren i centrum’ har séledes veeret et argument for bade indferelse
af NPM-tiltag og hverdagsrehabilitering og kan pa mange mader ses som en forlaengelse af
den serviceorientering i omsorgsarbejdet, som iseer NPM bygger pa. Borgerne som kunder
eller forbrugere forstaet som havende et frit og individuelt valg ses som et iboende gode i sig
selv, og medarbejderne bliver i denne forstaelse i hojere grad servicearbejderne, der skal
opfylde kundernes onsker (Dahl & Rasmussen, 2012). Hvor principperne om hjelp til selv-
hjelp og hverdagsrehabilitering byggede pa forstaelser af god omsorg som baseret pa de
professionelles faglige vurderinger, bygger den serviceorienterede omsorg pa en forstaelse
af borgerens individuelle selvbestemmelse som vejen til god omsorg (Dahl, 2012). Rationa-
let om borgeren som opgavestiller betyder saledes, at medarbejderne skal hjelpe borgerne
til denne frihed ved at stotte dem i at udtrykke deres behov.

Vi ses i morgen: Kontinuitet og teette relationer vil sikre kvalitet og mere tid
til omsorg

Argumentationen for implementeringen af selvstyrende teams indeholder ogsa en kritik af
den nuveerende styring af omradet - iseer nar det kommer til borgernes manglende ople-
velse af kontinuitet og tette relationer mellem borger og medarbejder. Ord som ’naerveer,
‘tryghed;, kontinuitet’ og stabilitet’ gar igen i samtlige dokumenter. Fredensborg Kommune
skriver, at de etablerer faste, selvstyrende og tverfaglige teams for at opna, "At borgerne i
hojere grad oplever omsorg og neerveer ved, at der er storre kontinuitet og kendskab hos de
medarbejdere, som kommer” (Fredensborg). I sin &bningstale pa Aldretopmedet i 2021

udtrykte social- og @ldreminister Astrid Krag: 11
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”Vises i morgen’ lyder mdske som den mest oplagte farvelhilsen, nar man gir ud ad doren efter at have vee-
ret hjemme hos en borger, men den vending havde de [medarbejderne] faet at vide, at den kunne det altsd
ikke du, at de brugte. De mdtte heller ikke tale om mine borgere. Jeg spurgte: Hvad sd med jeres borgere? Det
kan viikke bruge, det udtryk, fordi alle medarbejdere skal i princippet lige s godt kunne mode ind hos fru
Jensen som hr. Hansen, fordi planlaegning og ydelser og korelister skulle kunne optimeres til sidste minut. Og
sd kan man jo ikke stille nogen noget i udsigt ved at sige: vi ses i morgen” (Astrid Krag, Aldretopmedet).

At implementere selvstyrende teams i kommunerne bygger med andre ord pa et rationale,
vi kan genkende fra den tidlige hjemmepleje, hvor omsorg settes i relation til et sterkt
kendskab og en tet relation mellem borger og medarbejder. God omsorg er tryghed, ner-
veer, stabilitet, kontinuitet og frem for alt teette relationer mellem medarbejder og borger.

Rationalet handler dog ikke kun om, at teette relationer vil hgjne kvaliteten i hjemmeple-
jen. Der er ogsé en forstaelse af, at sma, faste, selvstyrende teams kommer til at lose et helt
centralt problem i hjemmeplejen: tid som knap ressource, og hvordan denne bruges. Det
ses bade i ovenstdende Astrid Krag-citat, og det ses ogsa i rigtig mange af kommunernes
policydokumenter. Haderslev Kommune kalder deres projekt for *Kaffe forst - mennesket
for bureaukrati’ og skriver at: "Projektet skal muliggore en fremadrettet celdrepleje, der er
baseret pa fa og faste relationer (“vi ses i morgen-princippet”), og hvor graden af neerveer og
omsorg oges, samtidig med at vi fr reduceret de ikkeveerdiskabende omkostninger i form af fx
unodig ventetid, overgange og unedig dokumentation” (Haderslev). Varde Kommune skriver
ligeledes, at: "De selvstyrende teams frigor ressourcer fra administration, dokumentation og
ledelse til borgerettet tid med fokus pa neerveer og kontinuitet” (Varde).

Bag enskerne om at indfere selvstyrende teams ligger der séledes et rationale om, at
tiden kan bruges bedre (hos borgerne), og at alt for meget tid i dag bruges forkert, nemlig
pé administration, ventetid og dokumentation. Fokus pa tid og hab om at udnytte den
bedre var pa mange méder ogsa et af de centrale argumenter for at indfere den styringsmo-
del, som kommunerne nu kritiserer, NPM. Dengang var rationalet, at mere detailstyring og
central planleegning ville give en bedre tidsstyring, hvor minutterne kunne udnyttes bedre.
Modsat dette star nu argumenter om, at mere selvstyring og teettere relationer mellem bor-
gere og medarbejdere vil opna precis det samme. Jagten pa en stadig bedre udnyttelse af
tiden, bade kvantitativt som minutter og kvalitativt som indhold, er séledes stadig en del af
problematiseringerne af hjemmeplejen, og implementeringen af selvstyrende teams bygger
pé rationaler om, at god omsorg er kontinuitet, neerveaer og tette relationer, samt at en sidan
omsorg vil sikre mere tid.

Diskussion og konklusion

I denne artikel har jeg undersegt de problematiseringer og rationaler, der informerer poli-
tikerne bag indferelsen af selvstyrende teams i hjemmeplejen i Danmark. Analysen frem-
haevede to problematiseringer og rationaler relateret til forstaelser af, hvad god omsorg er.
Den nuvzerende hjemmepleje ses for det forste som ufleksibel, og i policydokumenterne
findes et rationale om, at god omsorg er fleksibel og situationsbestemt omsorg.

For det andet problematiseres hjemmeplejen for, at tiden bruges forkert. Den bruges pa
bureaukrati, administration og dokumentation og ikke hos borgerne. Nar tiden bruges for-
kert, umuliggeres kontinuitet, neerhed og taette relationer mellem borger og medarbejder.
Modsat denne forstaelse er policy-dokumenterne informeret af et rationale om, at kontinu-
itet og faste, taette relationer er god omsorg, og at selvstyrende teams vil sikre dette og der-
ved frigive tid til omsorg.
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For det tredje problematiseres medarbejdernes rolle. Den nuverende styring af hjem-
meplejen med BUM-model og standardiseringer beskrives som problematisk og som en
hindring for god faglig kvalitet. I stedet identificeres i policydokumenterne et rationale om,
at kvalitet opnas ved at give medarbejderne storre frihed og ansvar. Friheden og ansvaret er
bade knyttet til organisatoriske opgaver som vagtplanleegning og til en storre faglig frihed.

For det fjerde problematiseres borgerens rolle. Selvom de seneste mange érs reformpro-
grammer i hjemmeplejen har bygget pa ensker om ’at saette borgeren i centrum) problema-
tiseres den nuveerende hjemmepleje for, at dette stadig ikke er lykkedes, eller at borgeren
ikke har veret nok i centrum. Rationalet er, at borgeren nu i stedet skal veere hjemmeplejens
opgavestiller.

De fire problematiseringer og rationaler er som navnt sammenvavede i komplekse rela-
tioner, der konstant vil blive forhandlet og forandret, og hvor de forskellige rationaler ikke
fremstar sa adskilte som i denne analyse, men derimod filtres sammen og balanceres. Nogle
af problematiseringerne griber tydeligt ind i kritiske diskussioner pa feltet. Det gaelder fx
ambitionen om, at indsatsen hos borgerne bade skal baseres pa en fleksibel, naer, situations-
bestemt omsorg med serviceorientering mod borgernes gnsker og pa en eget professionali-
sering forstaet som storre faglig frihed. Rationalerne om den situationsbestemte og relati-
onsbundne omsorg griber som naevnt tilbage mod hjemmeplejen i 1950°erne og 1960’erne,
hvor husmoderaflgsning og den familizere relation blev set som idealet for den hjelp,
omsogsarbejderne skulle yde (Dahl, 2000). Rationalerne introduceres dog i en anden orga-
nisatorisk ssmmenheeng, hvor styringstiltag fra forskellige paradigmer som NPM og NPG
sameksisterer (Vabe et al., 2022) og skaber nye komplekse arbejdsvilkar for omsorgsarbej-
derne. Der leegges saledes op til en balancegang for medarbejderne, hvor borgernes frie valg
og rolle som opgavestiller kan stede ind i begransninger. John Clarke og Janet Newman
(2008) diskuterer i en analyse af borgeren som forbruger i en engelsk kontekst, hvordan de
professionelle i offentlige organisationer pa den ene side ser borgerens frie valg og krav som
et gode og pa den anden side skal balancere bade deres egne professionelle vurderinger og
organisationens begraensede ressourcer. I policydokumenterne navnes ingen begreensnin-
ger, nar det kommer til borgernes gnsker og krav, og man far naesten fornemmelsen af, at
borgerne har frit valg pa alle hylder. I omsorgsforskningen er det ikke en ny problemstilling,
at omsorgspraksisser er fulde af konflikter og er udtryk for komplekse magtrelationer. I en
hverdag, hvor der altid er flere behov, end der er tid, kan samarbejdet om at bestemme,
hvilke behov der er vigtigst, og deri ogsa hvilke behov der skal tilsideszttes, veere konflikt-
fyldt (Tronto, 1998). Omsorgsarbejderne i selvstyrende teams skal dog ikke kun balancere
egne faglige vurderinger over for borgerens krav. De skal ogsé leere borgerne at udtrykke
disse krav. En ny opgave for omsorgsarbejderne bliver derved en serlig paedagogisk kom-
petence i at leere borgeren at fa *de rigtige krav) her forstaet som de krav, der faktisk kan ind-
fris inden for styringsrammerne (Jarvinen & Mik-Meyer, 2012). Omsorgsarbejderne skal
med andre ord indga i en velkendt balancegang, hvor relationen til den eldre og det at
kunne handtere denne i en balance mellem intimitet og distance bade opfattes som en stor
del af at arbejde professionelt (Kamp, 2012) og samtidig bliver endnu mere vesentlig i en
organisering, hvor tette og neere relationer mellem borger og medarbejder szttes i centrum
for omsorgsarbejdet.
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Bilag 1

Dokument Institution/afsender Arstal
1 | Felles charter for en veerdig @eldrepleje "En ny retning for celdreple- | FOA, KL, Aldre Sagen og | 2021
jen” Social- og Aldreministeriet
2 | Pressemeddelelse: Faste teams med kendte medarbejdere i de Socialstyrelsen 2021
eldres hjem pa vej i 25 kommuner
3 | Pulje: Faste teams i @ldreplejen Socialstyrelsen 2021
4 | Pulje til at styrke omsorg og neerveer i eeldreplejen Sundhedsstyrelsen 2020
5 | Udspil til nye perspektiver pa eldreplejen KL 2021
6 | Visesimorgen - 9 notater om FOA’s losninger pa ldreomradet | FOA 2021
7 | Felles om opgaven, sammen om borgeren - etablering af selv- Allerod Kommune 2021
styrende teams i Allerod Hjemmepleje
8 | Afprovning af selvstyrende teams i Egedals hjemmepleje Egedal Kommune 2021
9 | Borgerens verdighed i centrum Esbjerg Kommune 2021
10 | Teamorganisering: Vejen til sammenheengende forlob, tidlig Favrskov Kommune 2021
opsporing og rehabilitering
11 | Hjemmeplejen skaber vi ssammen Faxe Kommune 2021
12 | Borgernare teams i Fredensborg Kommune Fredensborg Kommune 2021
13 | ”Vier borgerens samarbejdspartner og ikke kun en leverandori | Frederikshavn Kommune | 2021
eget hjem” - Tverfaglige teams med borgeren i centrum
14 | Teamorganisering i Dognplejen Frederikssund Kommune | 2021
15 | Integreret og tveerfaglig hjemmepleje via faste teams Glostrup Kommune 2021
16 | Videreudvikling, udbredelse og konsolidering af initiativet "Kaffe | Haderslev Kommune 2021
forst — mennesket for bureaukrati”
17 | Kaffe forst - mennesket for bureaukrati: udvikling af en dansk pro- | Haderslev Kommune 2020
totype for kommunal @ldrepleje inspireret af hollandske
Buurtzorg
18 | En hverdag med kvalitet, kontinuitet og genkendelighed Hillerod Kommune 2021
19 | Helhed i plejen og borgeren i centrum. Afprovning af faste teams | Holstebro Kommune 2021
med selvstyring i hjemme- og sygepleje i Holstebro Kommune
20 | Omsorg og naerver i ldreplejen — med selvbestemmelse og invol- | Ikast-Brande Kommune 2021

vering som loftestang




NORDISK VALFARDSFORSKNINGI NORDIC WELFARE RESEARCH | ARGANG 8 | NR. 1-2023 20
Dokument Institution/afsender Arstal
21 | Selvbestemmelse og involvering - en vej til mere omsorg og neer- | Ikast-Brande Kommune 2020
veer - Buurtzorg som loftestang
22 | Sammen om gode liv i faste selvstyrende tveerfaglige teams Kerteminde Kommune 2021
23 | Teettere pa: Borgerens Team Kolding Kommune 2021
24 | Slip hjemmeplejen fri Kobenhavns Kommune 2021
25 | Sammen med borgeren om den narvarende xldrepleje Koge Kommune 2021
26 | Lokale teams Ringsted Kommune 2021
27 | Etablering af faste tvaerfaglige teams i Rodovre Kommune Rodovre Kommune 2021
28 | Mere Vaerdig Pleje Syddjurs Kommune 2021
29 | Mere verdig hjemmepleje Syddjurs Kommune 2020
30 | Nye veje til mere neerver og omsorg Senderborg Kommune 2021
31 | Faste teams i Thisted Kommunes ldrepleje Thisted Kommune 2021
32 | Sammen med borgeren: Forsog med faste teams tilpasset borgeres | Tarnby Kommune 2021
aktuelle situation
33 | Styrket borgerstyret rehabilitering og hjemmepleje Varde Kommune 2020
34 | Vejle-modellen Teet Pa Vejle Kommune 2021
35 | Borgeren forst — gennem neerhed og stabilitet Zro Kommune 2021
36 | Faste teams i aeldreplejen, hvor borgerens behov er udgangspunk- = Aabenraa Kommune 2021
tet for teamets faglige sammensatning
37 | Borgerens faste tveerfaglige team Aalborg Kommune 2021
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Selvstyrende teams i hjemmeplejen
— en vej til et mere attraktivt arbejde?

Maria Hjortso Pedersen

Abstract

Selvstyrende teams implementeres i disse ar i hjemmeplejen med visioner om at skabe mere
kontinuitet for borgerne og mere attraktive arbejdspladser for medarbejderne. | denne artikel
undersgger jeg, hvordan selvstyring af kgrelister udfolder sig i praksis og hvordan det samm-
menvaever sig med bade humane og non-humane aktgrer. Artiklen er baseret pa multi-sited
etnografiske undersggelser og tager udgangspunkt i en forstaelse af arbejdet i hjemmeplejen
som et sociomaterielt assemblage, hvor begreber om ansvar, normer, affektivt arbejde og mo-
ralsk arbejde seettes i spil. Artiklen viser, at medarbejderne overordnet er glade for at arbejde
i selvstyrende teams og oplever, at det giver dem mere frihed og arbejdsgleede. Artiklen viser
ogsa, hvordan medarbejderne i selvstyrende teams bliver kollektivt ansvarlige for at fa de daglige
korelister til at ga op. Dette sker i sammenvaevede praksisser, hvor store skaerme synligger og
feellesgor de individuelle kerelister. | dette rum pavirkes praksisser ogséa af geeldende normer i
teamet, og samtidig kreever det, at medarbejderne bade laver et usynligt affektivt og moralsk
arbejde for at skabe karelister, alle er tilfredse med. Selvstyrende teams kan saledes ikke betrag-
tes som entydigt godt, men kommer med potentielle spaendinger i forhold til at skabe mere
attraktive arbejdspladser.

Keywords: hjemmepleje, selvstyrende teams, affektivt arbejde, sociomaterielt assemblage, mo-
ralsk arbejde

Indledning
Arbejdet i den danske hjemme- og hjemme-
sygepleje er under forandring. Efter 20-30 ar
med reformer inspireret af iseer New Public
Management (NPM) begynder en lang raekke
kommuner nu at eksperimentere med mere
decentrale organiseringer. Selvstyrende teams
ses som en mulighed for “at skabe speendende
og attraktive jobs og arbejdsvilkar” (Ring-
sted, 2021), og flere kommuner tror pa, "at de
selvstyrende teams kan vere en vej til mere
attraktive arbejdspladser” (Varde, 2020).
Indforelsen af selvstyrende teams er sdledes
knyttet til en forstdelse af, at oget selvstyring
til medarbejderne vil skabe mere attraktive

arbejdsvilkdr og derved gore det nemmere
for kommunerne at rekruttere og fastholde
medarbejdere. Dette gnske skal ses i lyset
af den nuvarende rekrutteringssituation,
hvor kommunerne oplever mangel pa bade
sygeplejersker og social- og sundhedshjalpere
og -assistenter (SOSU). Og hvor KL anslar, at
denne rekrutterings- og fastholdelsesudfor-
dring kun bliver sterre frem mod ar 2030
(kLdk, 2022).

Forstdelsen af at oget selvstyring eller ind-
flydelse til medarbejderne giver mere attrak-
tive arbejdspladser, hentes fra bade Holland
og Sverige, hvor den hollandske organisation
Buurtzorg og den svenske kommune Vister-
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vik har skabt positive resultater i relation til
arbejdsgleede, sygefraveer samt fastholdelse
og rekruttering (Sandberg-Buch, 2020; fo-
kusgruppeinterview i Vistervik kommune).
Selvstyrende teams fremhaeves ogsa i den
finske hjemmepleje som en mulig losning
pa rekrutteringskrisen (Routsalainen et al.,
2020), hvor gget selvstyring og skabelsen af
feellesskaber i smé teams ses som en modvaegt
til et arbejde med korelister, stram tidsstyring
og kontrol.

Selvstyrende teams ses saledes som poli-
cy og et konkret koncept, som i praksis dog
tolkes og implementeres forskelligt. Feelles
er en kritik af NPM, hvor sarligt hjemme-
plejens brug af korelister kritiseres. Aalborg
Kommune skriver fx, at medarbejdere oplever
at "veere styret af korelister og fokus pd en-
keltydelser” (Aalborg, 2021). Karelister er et
styringstiltag i hjemmeplejen, som er inspire-
ret af NPM og dets fokus pa markedsgorelse,
privatisering og kundeorientering (Kamp et
al., 2013) og de er implementeret med det
formal at gore arbejdet malbart. Karelisterne
udarbejdes typisk af en planlagger, der via et
IT-program kan optimere omsorgsarbejdet,
sa tid, sted og opgaver adskilles i aktiviteter,
hvilket resulterer i arbejdsplaner organiseret
pé minuttet (Hansen & Kamp, 2019). Sam-
men med styringstiltag som Bestiller-Ud-
forer-Modtager-modellen (BUM) og Felles
Sprog er korelister del af en omfattende sty-
ring, der har faet forskere til at snakke om Tay-
lorisering af hjemmeplejen (Szebehely, 2006;
Liebst & Monrad, 2008) og beskrive et arbejde
uden meget indflydelse og selvbestemmelse
(Vabg, 2009). Undersogelser peger ogsa pa,
at medarbejderne oplever arbejdsvilkarene
med korelister, stram tidsstyring og kontrol
som uattraktive og en af arsagerne til, at de
forlader hjemmeplejen (Clausen et al., 2014).

Fra forskningen peger en lang raekke
resultater pd, at der er en sammenhang mel-
lem indflydelse i arbejdet og oplevelser af
storre arbejdsgleede (Trist & Bamfort, 1951;
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Karasek, 1989; Amble, 2013), samt at team-
samabejde og samherighed har en positiv
effekt pa jobtilfredsheden i selvstyrende
teams (Yeatts & Sewad, 2000).

Samtidig viser forskningen dog ogsa, at
selvstyrende teams ikke skal betragtes som
noget entydigt godt, der per automatik sikrer
arbejdsglaede. Decentralisering af ledelsesop-
gaver kan fore til, at mere ansvar placeres pa
den enkelte medarbejder (Wadel, 2005). Den
ogede indflydelse i selvstyrende teams kan
ogsa lede til uklare roller (Visholm, 2005) og
skyggesider i feellesskabsdannelsen (Lotz &
Olsen, 2005). Selvom forskningen i selvsty-
rende teams og betydningen af medarbejder-
indflydelse er vidtreekkende, sa findes der fa
undersggelser af denne nye bglge af selvsty-
rende teams i hjemmeplejen (Sandberg-Buch,
2020). Undtagelser herfra er en undersggelse
af selvstyrende teams i den norske hjemme-
pleje (Hansen, 2022) samt evalueringer af
implementeringen af selvstyrende teams i
Danmark (se fx Kjellberg, 2021; 2022), men
flere forskere eftersporger et storre fokus pa,
hvordan indflydelse udspiller sig i konkrete
sammenhange og i sammenhang med ar-
bejdets materialitet (Svendsen et al., 2022).
Pa baggrund af et igangveerende casearbejde
i to kommuner, bidrager denne artikel til
dette ved at undersoge, hvordan selvstyring
af korelister praktiseres i sociomaterielle as-
semblager i hjemmeplejen. Fokus er pd de
sociale dynamikker og feellesskaber, hvori
selvstyring praktiseres, og hvordan dette
indvirker pd enskerne om at skabe mere at-
traktive arbejdsvilkar.

Artiklen viser, hvordan medarbejderne
oplever en storre frihed, men samtidig bliver
kollektivt ansvarlige for at f& de daglige kore-
lister til at ga op. Dette sker i sammenvaevede
praksisser, hvor store skeerme synliggor og
faellesgor de individuelle korelister. I dette
rum péavirkes praksisser ogsa af geldende
normer i teamet, og samtidig kraever det, at
medarbejderne bade laver et usynligt affek-

121



tivt og moralsk arbejde for at skabe korelister,
alle er tilfredse med.

Artiklen falder i fem dele. Forst praesenteres
historiske og teoretiske tilgange til selvsty-
rende teams. Herefter preesenteres artiklens
teoretiske udgangspunkt. Tredje del beskriver
kort den nuvarende organisering af hjem-
meplejen, Buurtzorg og Vistervik-modellerne
samt artiklens to cases. Herefter folger det
metodologiske grundlag. Inden den kon-
kluderende diskussion kommer artiklens
analyse.

Selvstyrende teams

Flere forskere peger pd, at vi lige nu oplever en
stigende interesse for fladere, mere decentrale
og demokratiske organisationsformer. Stgrre
fleksibilitet i servicelevering, mere effektiv
opgavelgsning, hgjere motivation blandt
medarbejderne samt gget trivsel og fasthol-
delse fremhaves af organisationer som de
primeere bevaeggrunde (Lee & Green, 2022;
Hollenbeck et al., 2012). Selvstyrende teams
er en del af denne bredere bevagelse, hvor
teamarbejde generelt anses for at reorganisere
arbejdet fra hierarkiske organisationsformer
til mere decentrale og flade organiseringer
(Ezzamel & Willmott, 1998).

Historisk er selvstyrende teams blevet
praktiseret pa et utal af mdder og associe-
res i dag bade med sociotekniske forseg i de
britiske kulminer (Trist & Bamford, 1951),
med Emerys og Thoruds bergmte forsgg
med selvstyrende teams i den norske indu-
stri (Emery & Thorsrud, 1969), med Human
Relations-skolen og med LEAN management
(Jensen, 2022).

Selvstyring, decentralisering og medarbej-
dernes trivsel var fokus for den sociotekniske
forskning, men ogsa en tro pa at medarbejder-
nes muligheder for selv at tilretteleegge arbejde
i selvstyrende teams, gav storre muligheder
for at tilpasse service til kundernes behov
(Trist & Bamford, 1951; Smith & Pazos, 2018).

Fra 1990’erne og frem skifter fokus til pro-
duktivitet, effektivisering og monitorering
(Kamp et al., 2013; Jensen 2022), og selvsty-
rende teams i koncepter som LEAN manage-
ment introduceres i forst den private og siden
den offentlige sektor, herunder sundheds-
omrdadet (Yeatts & Seward, 2000). Den ggede
indflydelse og ejerskab, som selvstyrende
teams har over opgaven, forventes at fore til
oget motivation og heraf gget produktivitet
hos medarbejderne (Smith & Pazos, 2018).
Selvstyrende teams er saledes ikke kun en
organiseringsform, men er ogsa konnoteret
til seerlige rationaler om oget demokratisering
af arbejdet, storre motivation og hgjere pro-
duktivitet.

Selvstyrende teams fremstar saledes ikke
som et entydigt koncept, men dukker hele
tiden frem i nye konstellationer og defineres
forskelligt. Pa tveers af forskellige tilgange og
teoretiske positioner er der dog en vis enighed
om, at selvstyrende teams skal have ansvar
for en opgave, hvor medlemmerne besidder
faerdigheder, der er relevante for lasningen af
opgaven og har beslutningskraft i relation til
arbejdsmetoder, opgaveplaner og tildelinger
af opgaver til hinanden. Endelig skal teamet
have feedback om praestationer for gruppen
som helhed (Hollenbeck et al., 2012). Selvom
det ikke er denne artikels formal at undersoge,
om og hvordan de to casekommuner afviger
fra eller reproducerer denne definition, sa er
hensigten hos flere kommuner at implemen-
tere selvstyrende teams i hjemmeplejen for
netop at opnd en organisering, der "satter
medarbejderne fri til at tilretteleegge opga-
velgsningen” (Varde, 2020), sa: "der skabes
mere medindflydelse i anvendelse af tid og
kompetencer” (Syddjurs, 2020), og medarbej-
derneideiselvstyrende teams kan: “varetage
alle opgaver relateret til sygepleje, pleje og
praktisk hjeelp i borgerens hjem” (£1g, 2021).

Nyere kritisk organisations- og ledel-
sesforskning har, med et fokus pa styring
og magt, bidraget med et blik pa, hvordan
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selvstyrende teams ikke ngdvendigvis er et
myndiggerende projekt, hvor medarbejderne
far mere frihed, indflydelse og trivsel, men
hvordan tydelig ledelse og kontrol erstattes
med mere subtile styringsformer, som ikke
opererer i opposition til medarbejderne, men
hvor medarbejdernes frihed og selvstyre net-
op er forudsaetningen for magten (Alvesson et
al., 2009). Dette kan lede til storre usikkerhed
irelation til opgavevaretagelsen, til ansvar for
resultater og til overvagning af kollegers ar-
bejde (Lee & Green, 2022). Barker (1993) viser
fx, hvordan hierarkisk kontrol ikke erstattes,
men snarere suppleres med normer om, hvad
der anses som “god adferd” i selvstyrende
teams, hvor medarbejderne disciplinerer og
sanktioner sig selv og hinanden i henhold til
disse normer. En central pointe er, at teams og
isar selvstyrende teams ofte leder til, at med-
arbejderne skal styre sig selv, skal styre deres
selvstyring. Disse indsigter gor det muligt at
forstéd selvstyrende teams som forbundet til
magt og styringsteknologier. Et sddant sty-
ringsblik kan dog ogsa kritiseres for at mangle
blik for de rodede sammenhange og konkrete
praksisser, hvor selvstyrende teams ses i til-
blivelsesprocesser, der kan andres i interak-
tioner mellem bdde humane og non-humane
aktgrer. For at forstd denne mangfoldighed
og kompleksitet af relevante aktgrer, deres
relationer og interaktioner er det ngdvendigt
at inddrage andre teoretiske perspektiver. I
den forbindelse er jeg inspireret af Orlikowski,
som, blandt flere andre, har argumenteret for
at studere organisationer og organisatoriske
praksisser som komplicerede sociomaterielle
assemblager (Orlikowski, 2007).

Selvstyrende teams som del af
sociomaterielle assemblager
Begrebet assemblage hentes hos Deleuze &
Guattari (1987), der beskriver et assemblage

med billedet af et komplekst netvark besta-
ende af en samling af heterogene elementer,
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hvor humane, non-humane og diskursive
komponenter forbinder sig pa flydende ma-
der. Praksisser og organisationer er foran-
derlige og udgeres af de mange mulige for-
bindelser mellem sprog, kroppe, affekt og
materialitet, som alle er medproducerende
af selvstyring og teamsamarbejde.

Dette blik giver for eksempel mulighed for
at se de store skaerme i grupperummene som
mere end et praktisk arbejdsredskab. Med in-
spiration fra Foucaults (2002) undersogelser
af, hvordan materialitet som fx arkitektur i
et faengsel kan veaere med til at synliggore
konkrete aktiviteter, kan vi ogsa se de store
skaerme i grupperummene som medprodu-
cerende i arbejdet med kgrelister. Foucault
beskriver, hvordan indretningen af faengslet
Panoptikon er med til at overvage og kon-
stant synliggere fangerne. Foucaults pointe
er, at nar en aktivitet bliver synliggjort, sa
sammenvaver den sig med gaeldende nor-
mer om adfeerd og vil derved pavirke denne
adfeerd. Foucault understreger selv, at hans
beskrivelser af Panoptikon skal ses som en
metafor for, hvordan det at synliggere er en
central styringsteknologi, der kan overfgres
til andre sammenhenge (Foucault, 2002).
Skaermene i grupperummene bidrager, lige-
som arkitektur i et feengsel, til at synliggore
seerlige arbejdspraksisser i hvilke relationerne
mellem medarbejdere konstant forhandles.

En anden vigtig pointe henter jeg fra om-
sorgsforskningen, hvor Oudshoorn (2008)
identificerer det usynlige, affektive arbejde,
det kreever af bade fysioterapeuter og patien-
ter for at bruge telemonitorering i praksis.
Ertner (2019) finder ligeledes, at implemen-
tering af teknologi i hjemmeplejen kreever,
at medarbejderne laver usynligt affektivt
arbejde, s borgerne foler sig trygge og over-
beviste om, at de kan leere at mestre den nye
teknologi. Begrebet om affektivt arbejde hen-
ter Oudshoorn fra Hardt, som understreger,
at affektivt arbejde sker i interaktion og er
med til at skabe fellesskaber. Arbejdet er
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immaterielt — eller usynligt — i den forstand,
at det producerer uhdndterlige affekter af fx
tilfredshed, tilhersforhold eller faellesskab
(Hardt, 1999). Ifglge Hardt er affektivt arbejde
ikke nyt, men det bliver i hgjere og hgjere
grad en veesentlig del af den immaterielle
produktion i arbejdet. Dette er iseer veesent-
ligt i organisationer med selvstyrende teams,
hvor medarbejdere i feellesskab skal tage be-
slutninger og hvor det derfor er ngdvendigt,
at det sociale medtaenkes som en del af pro-
duktionen i arbejdet. Ifglge Hardt (1999) kan
der ikke vaere samarbejde uden faelleshed og
resultatet af dette samarbejde er en konstant
skabelse af et nyt feelles. Rose (1999; 2000)
argumenterer ydermere for, at faellesskaber
bédde er et affektivt og etisk rum og at det
faelles bl.a. skabes gennem etableringen af
relationer mellem moralske veerdier, om fx
en retfaerdig koreliste, og medarbejderne.
For at indfange dette bruger jeg i artiklen
begrebet moralsk arbejde for at vise, at det at
lave kgrelister ikke kun involverer usynligt
affektivt arbejde, men ogsa et usynligt mo-
ralsk arbejde, hvor hensyn til retfaerdighed
skal balanceres.

En sidste pointe hentes ogsa fra Rose, som i
en historisk undersogelse af frihed beskriver,
hvordan frihed i dag forbindes til liberali-
stiske rationaler om individuel selvstyring,
selvrealisering og ansvar. Tidligere var frihed
forbundet til et rationale om solidaritet, hvor
vi via forsikringer i faellesskaber sggte at re-
ducere usikkerhed og derved oge friheden for
alle (1999, s. 78). Hvor selvstyrende teams
maske umiddelbart giver den enkelte med-
arbejder individuel frihed, sa treekker jeg pa
Rose for at undersgge, hvordan faellesskabet
i teams ogsa skaber kollektivt ansvar.

Udviklingen mod selvstyrende
teams i hjemmeplejen

I det folgende gives en kort introduktion til
den nuverende organisering af hjemmeple-

jen samt Buurtzorg og Vastervik-modellerne.
Til sidst praesenteres artiklens to cases.

Organiseringen af den danske
hjemmepleje i dag

Den danske hjemmepleje er i dag typisk or-
ganiseret adskilt fra hjemmesygeplejen, sa
SOSU-hjalpere og -assistenter varetager prak-
tisk bistand samt pleje- og sygeplejeopgaver
i hjemmeplejen, og sygeplejerskerne udferer
primeert sygeplejeopgaver i hjemmesygeple-
jen. Arbejdet er organiseret efter principper
om markedsgerelse, standardisering og kon-
trol, hvor omsorgsydelser ved hjelp af Feel-
les Sprog er opsplittet i detaljerede enheder
som fx "give stottestromper pd” (Kamp et
al., 2013). Indfarelsen af BUM-modellen har
samtidig adskilt vurderingen af borgernes
behov fra omsorgsarbejderne, sé det i dag
er visitatorer i en myndighedsfunktion, der
vurderer den enkelte borger, hvorefter bade
borger og medarbejdere far en detaljeret be-
skrivelse af de ydelser, der skal leveres. Hver
morgen modtager medarbejderne en koreli-
ste, der detaljeret beskriver, hvilke opgaver
de skal lave hos hvilke borgere og hvor lang
tid de har til hver enkel opgave (Liebst &
Monrad, 2008). Disse korelister laves typisk
af en planlagger dagen i forvejen. Arbejdet
og organiseringen er saledes kendetegnet
ved en hgj grad af hierarkisk kontrol, hvor
medarbejderne styres gennem detaljerede
ydelsesbeskrivelser og planlaegning.

Buurtzorg og Vistervik

Som neevnt henter kommunerne iser deres
inspiration fra den hollandske organisation
Buurtzorg og den svenske kommune Vistervik,
som begge har indfert mindre faste teams med
selvstyring. I Buurtzorg bestdr selvstyrende
teams af maks. 12 sygeplejersker og SOSU-as-
sistenter, der sammen selv planleegger vagtpla-
ner, korelister og den konkrete pleje sammen

Tidsskrift for ARBEJDS [P, 25 &rg. e nr. 1 2023

124



med borgeren. Teamet har ogsa ansvar for at
hyre kolleger og sikre produktiviteten. I stedet
for en leder har teamet tilknyttet en coach,
der giver lgbende sparring (Sandberg-Buch,
2020)'. I Vastervik arbejder man med en an-
den model, hvor en enhed udggres af seks
teams med hver fem medarbejdere. Medazr-
bejderne er SOSU-hjelpere og -assistenter, og
de har en hgj grad af selvstyring i forhold
til planleegningen af den konkrete pleje. En
borger visiteres fx til morgenbesgg, hvorefter
medarbejderen sammen med borgeren be-
slutter, hvad et morgenbesgg skal indeholde.
Medarbejderne har stadig kerelister, men der
er ingen tidsangivelser pd, og medarbejderne
kan ogsé frit selv eendre deres lister (Fokus-
gruppeinterview, Vistervik)?. Det er dog kun
ganske fa kommuner i Danmark, der leegger
sig teet op ad den hollandske eller svenske
model. Langt de fleste kommuner er inspireret
af arbejdet, men implementerer selvstyrende
teams pa helt andre mader. I denne artikels
to casekommuner arbejdes der med tveerpro-
fessionelle selvstyrende teams, hvor hjemme-
sygeplejen og hjemmeplejen er fagligt, men
ikke gkonomisk lagt sammen. Nar artiklen
refererer til hjemmeplejen i relation til de to
cases, omhandler denne bade hjemmesygeple-
jen og hjemmeplejen. Feelles for de to cases er
0gsa, at de er inspireret af Vasterviks model,
hvor medarbejderne er inddelt i mindre teams
under en samlet enhed eller et stgrre team.

De to cases: selvstyring af karelister

Den forste kommune har etableret et selvsty-
rende team pa ca. 30 medarbejdere bestdende
af SOSU-hjeelpere og -assistenter, sygeplejer-
sker og fysio- og ergoterapeuter. Teamet er
inddelt i fire mindre teams, som hver har
faste borgere. Teamet er selv ansvarlig for at
udarbejde de daglige kerelister, der deekker
alle faggrupper. Det sker pa planleegningsme-
derne, som holdes hver dag over frokost. Der
er en stor feelles skeerm i grupperummet, hvor
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alle korelisterne er synlige. Hver morgen er
der en planleegger til stede i grupperummet,
som hjalper med at lave korelisterne faeerdige
i tilfaelde af fx en sygemelding. Teamet arbej-
der hen imod, at kerelisterne skal udarbejdes
indenfor rammerne af de mindre teams, sa
den enkelte borger i udgangspunktet kun
meder de 6-7 medarbejdere tilknyttet det
enkelte mindre team. Sygeplejerskerne samt
fysio- og ergoterapeuterne arbejder pa tvaers
af de fire mindre teams og daekker derved en
bredere borgergruppe. Korelisterne for disse
medarbejdere planlaegges dog falles med de
andre teams, sa ogsd plejeopgaver og prak-
tisk bistand kan fordeles til sygeplejersker og
fysio- og ergoterapeuter og SOSU-medarbej-
derne omvendt kan hjeelpe med fx sygeple-
jefaglige opgaver.

Den anden kommune har etableret et in-
tegreret selvstyrende team, som bestdr af 28
medarbejdere, der er uddannede SOSU-hjel-
pere og -assistenter, socialpaedagoger samt 2
sygeplejersker. Der er tilknyttet en fast reha-
biliteringsterapeut til teamet. I foraret 2022
blev teamet inddelt i 3 mindre teams af 6-7
SOSU-hjeelpere og -assistenter og socialpada-
goger i dagvagten samt et team af fire med-
arbejdere i aftenvagten. De to sygeplejersker
daekker alle tre dagteams. Teamet er ansvarlig
for at udarbejde de daglige korelister. Ansva-
ret gar pa skift blandt SOSU-hjelperne og
-assistenterne, og den pageeldende medar-
bejder far afsat tid til at lave karelisterne for
naste dag. Om morgen tilpasses korelisterne
sammen pa en stor skeerm i grupperummet,
og hvis der fx er kommet en sygemelding,
fordeles borgere. Sygeplejerskernes korelister
er i udgangspunktet ikke en del af den feelles
planlegning, men i praksis flyttes opgaver
rundt alt efter behov og ressourcer.

Metode

Artiklen bygger pd et igangvaerende studie og
er primaert baseret pa etnografiske feltstudier
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i to kommuner. Den etnografiske tilgang er
inspireret af multi-sited etnografi (Marcus,
1995), hvor jeg udover de to casekommuner
har forsegt at folge de forgreninger, som feltet
har produceret. Det betyder, at jeg har del-
taget i forskellige netverksmeder for kom-
muner, i konferencer, magder med enkelte
kommuner og fx har besggt den svenske
kommune Vistervik.

Det konkrete empiriske grundlag bestér af
observationer af netveerksmader, konferen-
cer, kursusdage for medarbejdere, supervisi-
onsmgder for bade ledere og medarbejdere,
planlaegningsmeder, borgermgder, works-
hops samt personalemgder. Ydermere er der
gennemfort shadowing af medarbejderes
arbejdsdage og interviews med bade ledelse,
sygeplejersker, SOSU-medarbejdere, paedago-
ger samt planlaeggere og visitatorer.

Casearbejdet er gennemfert i perioden
august 2021 til december 2022, og der er
foretaget skygge-observationer (Czarniawska,
2007) af 9 SOSU-medarbejdere, 1 sygeplejer-
ske og 1 socialpaeedagog. Under observationer-
ne har jeg interageret og snakket med bade
medarbejdere og borgere, og enkelte gange
har jeg deltaget direkte i arbejdet, nar jeg fx
er blevet spurgt om, jeg kunne hjelpe med
en forflytning eller med at stavsuge. Udover
skyggeobservationer af medarbejdere har jeg
ogsé observeret 7 kursusdage, hvor medarbej-
derne er blevet praesenteret for og forberedt
pa at arbejde i sma selvstyrende teams. Jeg
har ogsa deltaget i 27 forskellige moder. Pa
disse meder har jeg primaert indtaget en tavs
og iagttagende rolle. Under observationerne
foretog jeg bade feltnoter og indtalinger. Disse
er umiddelbart efterfglgende skrevet ud til
feltobservationer.

Udover observationer er der gennemfort
18 interviews, herunder 14 individuelle og
4 fokusgrupper. Der er gennemfert 6 inter-
views med ledelsesrepreesentanter, 1 med
en planlegger, 7 med SOSU-medarbejdere
samt 1 med en socialpadagog. 1 fokusgruppe

med 2 sygeplejersker, 1 fokusgruppe med
2 visitatorer og 2 fokusgrupper med i alt 4
SOSU-assistenter og 2 SOSU-hjalpere. Inter-
viewene er gennemfort som semistrukture-
rede interviews med en fglsomhed overfor
samtalens udvikling (Gubrium & Holstein,
2003). Alle interviews er optaget og efterfel-
gende transskriberet.

Alle deltagere har givet tilladelse til at
deltage i projektet. De personer, jeg har ob-
serveret, er mundtligt blevet orienteret om
deres rettigheder og har givet mundtlig til-
ladelse. Interviewpersonerne er blevet bade
mundtligt og skriftligt orienteret og har
afgivet skriftlig tilladelse. Alle deltagere er
blevet pseudonymiseret med andre navne
og eventuelle serlige kendetegn er udeladt.

Analyseprocessen er inspireret af en as-
semblage-tilgang, hvor kodning ikke har til
formal at ordne materialet i kategorier, men
at se forskelle, undringer, kompleksitet og
relationer mellem sprog, materialitet, subjek-
ter og rationaler (MacLure, 2013). Konkret
har jeg arbejdet med kodning i relation til
arbejdet med korelister.

Materialet er herefter gennemlaest, og in-
spireret af tilgangen i relational maps (Clarke,
2013) har jeg optegnet kartogrammer over
relationer mellem fx korelister og skaerme.
Dette dbner materialet og har givet blik for,
hvordan fx det selv at lave korelister ikke
kun er en praktisk handling, der maske kree-
ver en digital losning og kunnen, men ogsa
forbinder sig til spgrgsmal om gkonomi, ret-
feerdighed og affektivt arbejde.

Analyse

Det fremgar tydeligt i begge cases og i de
kommuner, jeg har mgdt i diverse netvark,
at medarbejderne er rigtig glade for selv at
lave deres karelister. De oplever, at det giver
dem en storre personlig frihed. Lene siger fx:
"Jeg synes, at den frihed er ubetalelig” (Lene,
SOSU-assistent, fokusgruppeinterview). Den
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ogede selvstyring handler dog om meget
mere end den umiddelbare gleede og frihed
forbundet med at fa indflydelse pa, hvilke
borgere man kommer hos hvornar. I den
folgende analyse seetter jeg fokus pa, hvordan
det relationelle bliver genstand for styring
og hvordan arbejdet med selv at planlegge
korelister indgar i praksisser, hvor der skabes
synlighed og normer om ansvar. Hvordan
det bidrager til at skabe forudsigelighed og
endeligt hvordan det involverer affektivt og
moralsk arbejde.

Synlighed og normer om fcelles
ansvar

Flere af medarbejderne forteller, at de tidlige-
re havde en oplevelse af, at folk kunne sidde
og putte sig om morgenen, nar der skulle
deles en kereliste ud. Kerelisten blev typisk
sendt rundt som et fysisk stykke papir, og
flere oplevede, at mange bare sendte sedlen
videre eller ligefrem korte ud pa deres egen
rute, inden alle besggene var fordelt. Det kan
man ikke leengere. Nu kan alle pa den store
skaerm se hvilke medarbejdere, der har tid til
at tage en ekstra borger. Det er blevet bade
mere synligt og mere feelles (fokusgruppein-
terview, SOSU-hjalpere og -assistenter). Den
store skaerm i gruppelokalet kobler sig til og
er med til at skabe synlighed og derved gore
arbejdet med keorelister feelles:

Rie: "Jeg tror ogsd, forskellen pd i dag og tidli-
gere er, at vi tidligere fik kgrelisten pa papir og
den skulle deles ud, og sd var der nogen, der
bare sagde "okay sd tager jeg bare...”, hvor vi
nu forlanger, at folk skiftes.”

Abdel: ”Ja og alle kan kigge.”

Rie: ”Ja og alle bliver ngdt til at tage noget, i
stedet for én skal tage hele lortet. Sd der bliver
noget mere medansvar for det.”

(Rie og Abdel, SOSU-assistenter, fokusgrup-
peinterview)

Selvstyrende teams i hjemmeplejen

Der sidder ikke leengere en planlagger og
udstikker ruter, men til gengeaeld er det blevet
et kollektivt ansvar, hvor alle kan se, hvem
der bidrager. Denne synliggorelse er med til
at skabe et feelles ansvar og normer om, at
alle byder ind og tager ansvar.

Hvor kerelisterne for var individuelle og
kunne opleves som usynlige, sa oplever med-
arbejderne, at skeermen er med til at gore
korelisterne til genstand for ansvar pd nye
mader. De store skeerme i grupperummene
sammenvaver sig i sociomaterielle bevee-
gelser med normer om, at alle skal bidrage.
Et bidrag der nu er synligt, og hvor det er
muligt at se, hvem der i feellesskab tager an-
svar. P4 den mdade pévirker synliggorelsen
0gsa, hvad der anses for acceptabel adfeerd.
Hvor du maske for betragtede din kereliste
som din individuelle arbejdsplan, sa bliver
arbejdsplanerne nu et feelles ansvar for hele
teamet.

Uforudsigelig forudsigelighed

At korelisterne nu er et feelles ansvar, er
tydeligt hver eneste morgen, nar teamene
holder planleegningsmeder og ved frokost,
hvor en eller flere medarbejdere igen laver
korelisterne for den neeste dag. Selvom der
maske er en medarbejder, der har det primaere
ansvar for planleegningen af kerelisterne, er
det tydeligt, at det i haj grad ses som en feelles
opgave. En feelles opgave, som konstant kan
andres, da skeermene med kgrelisterne tit
er teendte i grupperummene, og hvor rigtig
mange medarbejdere kan have en mening
om, hvordan kgrelisterne skal se ud. Det ses
fx i folgende:

Rie er foerdig med at lave planerne og rykker
over til bordet, hvor de andre sidder.

En anden medarbejder har rejst sig og er gdet
op til skeermen. Hun swiper et af besggene fra
den ene kgreliste til den anden, mens hun hgjt
siger: “"Hov, det skal helst veere Charlotte, der
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tager Else. Hun har sddan et godt tag pd hen-
de. Det bytter jeg lige rundt.” (Grupperum,
observationsnoter)

Den store skeerm, hvor kerelisterne altid er
synlige, og hvor medarbejderne ved at rore
ved skermen kan swipe besgg fra den ene
kareliste til den anden, er med til skabe evigt
foranderlige korelister, hvor alle altid kan
@ndre i planerne. I denne assemblage af hete-
rogene elementer, der konstant kan forbinde
sig pa nye mader, er der flere medarbejdere,
der udtrykker, at de finder mere ro end de
gjorde, for de selv planlagde korelisterne.
Tidligere kunne arbejdsdagen starte rodet,
men nu fortaller Abdel:

"Jeg er glad for, at vi har fdet indflydelse pd
vores ruter. Ogsd det, at sd ved man allerede,
hvad man skal dagen efter, sa kommer man
ikke ind fra morgenstunden og teenker: "Hold
da op, det ser helt rodet ud”. Sa mgder man op
og er forberedt pd dagen.” (Abdel, SOSU-as-
sistent, fokusgruppeinterview)

For Abdel skaber teamets selvstyring af kore-
lister en forudsigelighed i opgavelgsningen.
Han ved, hvad han megder ind til, og det giver
ham gget trivsel i sit arbejde. Den frihed og
indflydelse pa egne opgaver, som medar-
bejderne oplever i et ellers uforudsigeligt
arbejde, bliver konstant skabt i relationerne
i rummet. Den forudsigelighed, som Abdel
og flere andre medarbejdere oplever i selvsty-
rende teams, haeenger méaske sammen med, at
skabelsen af feellesskab og ansvar er med til
at reducere usikkerheden. Det virker som en
slags kollektiv forsikring, der i sociomaterielle
praksisser skaber frihed gennem faellesskab
og ro i en ellers kompleks og uforudsigelig
hverdag. Denne kollektive forsikring skabes,
fordi medarbejderne nu selv har mulighed
for at pavirke en del af rammerne for deres
daglige arbejde. De har mulighed for at pro-

ve at skabe noget forudsigelighed i en ellers
uforudsigelig hverdag.

At lave kerelister er usynligt affektivt
arbejde

Bade medarbejdere, ledere og planleggere
giver udtryk for, at den tidligere arbejdsde-
ling, hvor en planleegger pa forhand lavede
korelisterne, gav anledning til, at medar-
bejderne blev sure pa planlaeggeren, nar de
oplevede, at deres koreliste ikke hang sam-
men. En planlaegger forteeller, at det kunne
blive "virkelig modbydeligt nogle gange”
(Planlaegger, interview).

En af de mader, medarbejderne oplever
korelisteplanleegningen som positivt, hand-
ler om mulighederne for at vise omsorg for
hinanden som kollegaer. Karen fortealler, at
nar hun laver kerelisterne, sa prover hun at
drage omsorg for sine kollegaer ved at tage
hensyn. Det kan vere et hensyn til en, som
har haft en sarlig dum dag:

”Jeg har haft nogen, hvor det sd har veeret
en dum dag og sd har vi teenkt, jamen sd i
morgen, sd far de en lidt, altsd, noget mere luft
ikke, for at de lige skal komme sig igen ikke. Jeg
synes, vi er gode til at tage hensyn.” (Karen,
SOSU-hjeelper, fokusgruppeinterview)

Eller Aisha, som fortealler, hvordan hun tager
hensyn og bytter rundt pa borgerne, nar hun
ved, at en kollega har ondt i skulderen og der-
for ikke har godt af tunge loft. Eller ndr hun
ved, at en kollega og en borger ikke fungerer
godt sammen og kollegaen helst ikke vil ud til
borgeren (Aisha, SOSU-assistent, fokusgrup-
peinterview). At lave korelister involverer
mange hensyn og omsorg for kollegaerne.
Det involverer et usynligt affektivt arbejde,
hvor den medarbejder, der planlegger, har
et ansvar for, at korelisterne er med til at
skabe de "rigtige” affekter. At kollegaerne er
tilfredse og glade for deres ruter. Dette affek-
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tive arbejde indgdr i komplekse relationer og
forbinder sig til andre dages arbejdspres, til
arbejdsskader, til relationer mellem medar-
bejdere og borgere og er i den sammenhaeng
med til at skabe et faellesskab i teamet. Gen-
nem praksisser af hensyn og omsorg skabes
atfektive relationer og affekter af tilfredshed,
sammenhgrighed og feellesskab.

Disse praksisser foregar ofte feelles i gruppe-
rummene, som er indrettet med opslagstav-
ler, computere og skabe, men som ogsa er
placeret vaek fra resten af hjemmeplejens
grupperum, og som med nyindkebte “hjem-
lige” mebler, blomster og slik pa bordene
forbinder sig til mere intime og hjemlige
forstaelser. Flere medarbejdere taler om, at
bade teamets storrelse og deres grupperum
er med til at skabe tryghed og @rlighed. De
oplever, at nar de er sd relativt fa medarbej-
dere og samtidig er afheengige af hinanden,
sa kreever det en stor grad af abenhed og
tryghed hos hinanden. "De hygger mere”,
som visitatorerne bemeerker (Visitatorer, fo-
kusgruppeinterview). At hjemligheden for
teamene spiller en rolle, genfindes ogsa i an-
dre studier (Kjellberg, 2021). P4 den mdde er
bade teamstorrelse og gruppelokaler med til
at skabe affekter af intimitet og feellesskab.
Det at lave korelisterne sammen bliver bade
et intimt fysisk rum og et intimt mentalt rum
for at forme og styrke de sociale relationer
og feellesskabet i temaet.

I dette rum rykker magten, de potentielle
konflikter og noget af den utilfredshed, der
kunne veere med planlaeggeren eller lederen
i forhold til kerelisterne dog ogsa ned blandt
medarbejderne. Aisha og Karen snakker om
at lave korelister:

Aisha: "Men jeg hgrer ogsd rigtigt meget “hvem
har lavet planerne til i dag?”. Den hgrer jeg
rigtig meget den scetning.”

Karen: ”Ja, nu gdr det ikke ud over [planloeg-
geren] mere, nu er det 0gsd os selv.”

Selvstyrende teams i hjemmeplejen

(Aisha, SOSU-assistent og Karen, SO-
SU-hjeelper, fokusgruppeinterview)

At lave korelister skaber ikke kun positive
affekter som tryghed og @rlighed. Det kan
ogsa fore til mere negative affekter som util-
fredshed mellem kolleger. Karen understre-
ger, at det selv at lave teamets korelister kun
fungerer, hvis folk er gode til at sige fra eller
forteelle om serlige behov (Karen, SOSU-hjal-
per, fokusgruppeinterview). Noget en leder
forteeller, at hun oplever, at medarbejderne er
blevet bedre til. De er blevet mere modige til
at udfordre den, der har planlagt kerelisterne
(Observationsnoter, workshop). Skabelsen af
korelister som et kollektivt feelles er afhaengig
af, at folk tor sige fra. Med det menes, at det
affektive arbejde, hvor der skabes affekter af
hensyn, omsorg og tryghed, kun kan lykkes,
hvis medarbejderne tager selvansvar for at
sige fra. Det kollektive affektive arbejde sam-
menvaver sig med humane og non-huma-
ne elementer og skaber affekter af tryghed,
hygge og aerlighed, men ogsé af utilfredshed.
Selvom utilfredsheden ogsa tidligere kunne
veere en del af dagligdagen, sa kan den ikke
leengere rettes mod en planlegger, men bliver
nu en del af relationen mellem medarbej-
derne i teamet.

Ideen om retfeerdige korelister og
usynligt moralsk arbejde

At lave kgrelister handler ogsa om at lave
retfeerdige eller fornuftige korelister. Hvordan
en retfeerdig eller fornuftig kereliste ser ud,
er dog en kompleks assemblage af forskellige
elementer og relationer. Det handler om en
oplevelse af en retfaerdig fordeling af sakald-
te “tunge og nemme borgere”, hvor tunge
borgere kan vare borgere, der kraever me-
get pleje, er psykisk syge, hvor samarbejdet
med de pargrende ikke fungerer eller hvor
hjemmet er sveert at komme i fx pa grund
af rod eller meget rgg (Observationsnoter).
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Forstaelserne af "tunge borgere” kan vaere
lige sa forskellige som medarbejderne, og det
er disse relationer mellem medarbejdere og
borgere, der er en forventning til, at den der
planlagger korelister, tager hojde for. En ret-
feerdig kereliste handler ogsa om fordelingen
af "faste og nye” borgere og en vaegtning af
karelister, hvor medarbejderne sa vidt muligt
har deres faste borgere. Samtidig er arbejdet
i hjemmeplejen uforudsigeligt, og borgeres
tilstand kan hurtigt forvaerres eller uforudsete
ting opsta. Det betyder, at der hver dag skal
rykkes rundt pa besggene, og det at flytte en
fast borger fra en medarbejder er ikke altid
lige nemt. Aisha og Dania fortaeller om deres
oplevelser med at lave kerelister:

Aisha: "Jeg teenkte, jamen, hvis jeg nu flytter
den [borger| under hendes navn og hvad nu
hvis hun ikke gider at tage den?”
Interviewer: ”Du blev usikker pad kollegaernes
reaktioner?”

Aisha: ”Ja, lige preecis faktisk, ja.”

Dania: "Fordi der er nogle faste borgere til faste
kollegaer, og hvis man flytter en til den anden
og det bliver... uh det vil jeg ikke.”

(Aisha, SOSU-assistent og Dania, SO-
SU-hjeelper, fokusgruppeinterview)

At flytte en fast borger fra en kollegas ko-
reliste opleves som ubehageligt og noget,
man ikke har lyst til. Dette ubehag forbinder
sig til en forstaelse af, hvad der er bedst for
borgeren. I kommunernes argumentation for
at indfore selvstyrende teams fremskrives et
rationale om, at en organisering af arbejdet i
selvstyrende teams vil veere med til at sikre
kontinuitet og at borgeren i endnu hojere
grad sattes i centrum for omsorgsarbejdet
(Pedersen, under udgivelse). Dette rationale
gentages igen og igen i grupperummene, 0g
nar medarbejderne forhandler om “den gode,
retfeerdige koreliste”, s& vejer argumenter om,
hvad der er bedst for borgeren ofte tungest.
Det ses fx i nedenstaende observation, hvor

en gruppe medarbejdere forhandler dagens
korelister og hvor en sygeplejerske forsgger at
argumentere for, at hendes koreliste skal in-
deholde "de rigtige opgaver”. Rigtige opgaver
er i denne forstand knyttet til faggruppetil-
horsforhold og hvad der opleves som syge-
plejefaglige opgaver, SOSU-assistentopgaver
eller opgaver for SOSU-hjalpere:

En fjerde medarbejder, Birthe, er kommet og
har et forslag til hvordan det kan gd op. Laila
sukker da hun hgrer forslaget. Hun har helt
tydeligt ikke lyst til at tage den pdgeeldende
borger.

Laila: ”Sd har jeg bare ikke noget sygepleje-
fagligt i dag.”

Birthe: "Hvad mener du? Hvad med her?”
(hun peger pd en blok pad kerelisten pd skeer-
men)

Laila: "Det er dokumentation. Jeg mener sy-
geplejefagligt som sdrpleje, medicindosering.
Det der er personlig pleje.” (Hun kgrer fin-
geren hen over alle hendes besgg den dag).
Det ender med, at de alligevel bliver enige
om, at Laila tager borgeren. Hun har ogsd
et besgg hos ham senere pd dagen og Birthe
argumenterer for, at det vil skabe mest kon-
tinuitet for borgeren. (Morgenmede, obser-
vationsnoter)

At sammensatte gode korelister forbindes
til kontinuitet, til en forstaelse af, ”at vi er
her for borgeren” (kursusdag, observations-
noter) og til rationalet om borgeren i cen-
trum. Argumenter om, hvad der er bedst for
borgeren, trumfer andre argumenter som
fx hvilke typer af opgaver, som traditionelt
set forbindes med de forskellige faggrupper
i hjemmeplejen.

Endelig forbinder ideerne om den gode
koreliste sig ogsa til skonomi og brugen af
ressourcer. Pa flere netveerksmeder snakker le-
dere om faren for, at medarbejderne planlag-
ger "for gode lister”, forstdet som karelister,
der set fra en gkonomisk vinkel ikke har nok
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besog (Netvaerksmeder, observationsnoter).
En planlaegger siger:

”Nadr jeg har siddet og lavet og jeg styrer det
hele, sd ved jeg lige ngjagtig, at ndr de er pd
vej derfra, sd kan de lige gd indenom der og
gore dit og dut og dat. Sa passer det. Sd tager
man det ligesom perler pa en snor. Det er sddan
min hjerne er skruet sammen, ogsd fordi det
gkonomisk er bedst for vejtider og alt muligt
andet.” (Planlagger, interview)

For planleeggeren er det vigtigt, at kerelisterne
er et udtryk for en effektiv arbejdstilrettelaeg-
gelse med sa lidt vejtid som muligt. Denne
forstaelse kan ses som et udtryk for, hvordan
korelister indgar som en central teknologi i
en jagt pa at optimere tiden. Nar medarbej-
derne i sma selvstyrende teams selv skal have
indflydelse og selv planlagge deres korelister,
sd sammenvaever denne planlaegning sig ogsa
med den eksisterende gkonomiske styring af
omradet, hvor tid er den vigtigste ressource
og er det, der males pa. Hvor vi tidligere s3,
hvordan det at selvstyre korelister involverer
affektivt arbejde for at skabe feellesskab, s
er det tydeligt, at det ogsa involverer det, jeg
vil kalde et moralsk arbejde. Moralsk arbejde
skal ses i sammenhang med Foucaults (2002)
pointering af, at adfeerd har en moralsk di-
mension, forstdet som det, der opfattes som
god og darlig praksis i relation til geeldende
rationaler og normer. Rose (1999) knytter det
moralske og rationalerne til det, han kalder
at styre gennem feellesskaber, hvor medlem-
merne aktivt skal deltage i at skabe tryghed
for sig selv og hinanden. Det gores ved at
etablere relationer mellem moralske normer
og rationaler og de individuelle medarbejdere
i feellesskabet. Medarbejderne bindes sa at
sige sammen gennem dette moralske felt, og
hvis selvstyrende teams skal lykkedes med
at lave korelister, der skaber mere arbejds-
gleede blandt medarbejderne, sa krever det
en praksis, som er forstdelig i relation til de

Selvstyrende teams i hjemmeplejen

moralske normer i feellesskabet. Ideen om den
retfeerdige koreliste relaterer sig til moralske
normer og rationaler om borgeren, opgaverne
og okonomien, og det kreever moralsk arbejde
at lave korelister, som balancerer disse elemen-
ter og som alle medarbejdere finder retfaerdige.

Konkluderende diskussion

Jeg har i denne artikel undersggt, hvordan
selvstyrende teams i hjemmeplejen prak-
tiseres, nar medarbejderne sammen skal
planlaegge korelister og hvordan denne nye
selvbestemmelse og frihed samtidig pévirker
gnskerne om at skabe mere attraktive arbejds-
vilkar. Artiklen bidrager med et perspektiv
pé, hvordan non-humane elementer som
skaerme, grupperum, normer og affekter er
med til at skabe praksisser omkring arbej-
det med kerelister. Medarbejderne i de to
selvstyrende teams giver udtryk for, at de er
glade for at arbejde pa denne nye méde. Det
giver dem en sterre individuel frihed. Dette
resultat underbygges af lignede forskning, der
ligeledes peger pd, at medarbejderne oplever
en oget arbejdsglede, hvilket fx kommer til
udtryk ved et lavere sygefravaer (Kjellberg,
2021; 2022). Samtidig viser analysen, at der
skabes et kollektivt ansvar i sociomateriel-
le praksisser mellem skeerme, grupperum,
normer, affekter, moral og medarbejdere.
Skaermene med korelister er med til at skabe
synlighed og feelles ansvar for at fordele bor-
gerne pa karelisterne. Dette ansvar kobler sig
samtidig til normer om, at alle skal bidrage,
og det skaber en slags kollektiv forsikring,
som er med til at reducere usikkerhed og ska-
be forudsigelighed i en foranderlig hverdag.
Selvom faellesskabet ogsa praktiseredes for, sa
fremstar det feelles nu som en forudsetning
for de individuelle lgfter om mere frihed. I
en undersggelse af selvstyrende teams i den
norske hjemmepleje peger Hansen (2022) pa,
at ndr medarbejderne bliver ansvarlige for
korelisterne, sa skabes et kollektivt ansvar
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for at fa arbejdsdagen til at g op med de
medarbejderressourcer, der nu er til rddig-
hed. Disse ressourcer har medarbejderne ikke
indflydelse pd, hvilket kan skabe belastnin-
ger og konflikter. Saerligt i en organisatorisk
kontekst, hvor tid og medarbejderressourcer
er under pres.

At veere feelles og selvstyrende kraever,
at medarbejderne ogsa laver bade usynligt
affektivt og moralsk arbejde. Det affektive
arbejde knytter sig til praksisser af hensyn
og omsorg, som i samspil med grupperum
kan skabe affekter af samhorighed, tryghed,
tilfredshed og hygge. Dette affektive arbejde
foregédr i et rum, hvor magt og potentielle
konflikter ikke laengere er noget, der skabes
i relation til en leder eller planlaegger, men
derimod internt mellem medarbejderne. Det
kreever et feellesskab med normer om selvan-
svar, hvor medarbejderne siger til og fra.

Det moralske arbejde knytter sig til ideen
om, at kerelister kan vere retferdige. Ret-
faerdige eller gode korelister vil for medarbej-
derne betyde storre arbejdsglaede, men den
gode koreliste er lige sd individuel som med-
arbejderne, og det moralske arbejde handler
om konstant at skabe en praksis, hvor de
forskellige normer, forstdelser og rationaler
hele tiden balanceres.
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5.3. Artikel 3: Accountability work in ‘liberated” public
services: negotiations of responsibility and good care in
self-managing teams
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Accountability work in ‘liberated’ public services: nego-

tiations of responsibility and good care in self-managing
teams

This article explores how a natiomwide reform initiative aiming at ‘liberating’ the public sector and im-

Plementing self-managing teams in Danish eldercare transforms acconuntability in care work. Self-manag-
ing teams form part of a complex governance-mix which both enconrages professional discretion and seeks
to hold care workers accountable in new ways. In this new way of organizing eldercare, care workers
engage in different forms of accountability work (Hdland & Melby, 2023; Wadman et al., 2023) in
response to competing demands. Drawing on an ethnographic case study of an eldercare unit, this article
shows how this transformation reshapes the relational landscape within the organization of care work
altering the relations between care workers, the organization and the clients. The article thus argues that
the introduction of self-managing teams in eldercare cannot be seen as a simple elimination of control and
Yiberation’ of care workers but instead produces the new professional freedom as not just any freedom.

Keywords: accountability work, self-managing teams, care work, eldercare
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5.4 Artikel 4: Implementing interprofessional self-man-
aging teams in eldercare: boundary work and construc-
tions of professional identities
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Kapitel 6:
Konkluderende diskussion

Jeg har i athandlingen argumenteret for at ldreplejen har varet genstand for mange po-
litiske reformer og ambitioner. De nuvaerende politiske ambitioner om at implementere
selvstyrende teams indgar som del af denne politiske styring af den offentlige sektor og
skal forstds i lyset af historiske og samfundsmessige udviklinger. I Den sammenhang
promoveres implementeringen af selvstyrende teams i zldreplejen som en ’frisxttelse’,
der skal lose xldreplejens mange udfordringer. Fra en stigende aldrene befolkning med
mere komplekse sygdomsforleb over manglende fleksibilitet og kontinuitet 1 plejen, til et
oget behov for fastholdelse og rekruttering af medarbejdere. Det er et paradigmeskifte,
der skal transformere bade styring og praksisser. Jeg har i denne afhandling undersogt
hvordan forstielser af omsorg, samt medarbejdernes praksisser, samarbejdsrelationer og
professionelle identiteter pavirkes og udvikles, nir kommunerne implementerer selvsty-
rende teams i zldreplejen. Og hvordan disse udviklinger kan bidrage til enskerne om at
skabe mere attraktive arbejdsvilkar.

Undersogelsen har taget afsaet i en prasentation og diskussion af udvalgte teoretiske ho-
vedstromninger og empiriske fund 1 forskningen om selvstyrende teams. Jeg fremhaver
iser socioteknikkens og forskningen indenfor critical management studies bidrag til at
forstd fenomenet selvstyrende teams. Dette gor jeg gennem en diskussion af tre relevante
emner; ansvar, kontrol og accoutability; identitetskonstruktioner samt samarbejde. Jeg
viser, hvordan tidligere forskning har undersogt rekonfigurationer af ansvar, kontrol og
accountability 1 organisationer, der indferer selvstyrende teams og har bidraget med ve-
sentlige begreber om kollektiv ansvarlighed og et magtperspektiv pa, hvordan relatio-
nerne mellem medatbejderne kontrolleres via skabelsen af normer. Jeg diskuterer ogsa,
hvordan tidligere forskning har undersogt konstruktioner af medarbejderidentiteter i
selvstyrende teams og treekker pa indsigter om, hvordan selvstyrende teams kan produ-
cere nogle identiteter som searligt legitime. Endeligt diskuterer jeg, hvordan tidligere
forskning har analyseret samarbejdet mellem teammedlemmer i selvstyrende teams og
fremheaver iser vesentlige bidrag om, hvordan krav om fleksibilitet relateret til opgaver
og kompetencer kan skabe konflikter mellem medarbejderne. Disse bidrag treekker jeg pa
i athandlingens teoretiske perspektiver og analyser. Samtidig argumenterer jeg ogsé for at
denne afhandling pa flere mader bidrager til den eksisterende forskning om selvstyrende
teams. Dette gor jeg gennem afhandlingens teoretiske inspirationer, som tager afsat i
poststrukturalistiske og feministiske diskussioner af vidensfrembringelse og forskningens
kritiske potentialer. Ved at kombinere inspirationer fra governmentality-litteraturen, fe-
ministisk omsorgsforskning, sociologisk professionsteori samt begreberne accountability
work og boundary work har jeg sammensat en teoretisk forstielse, som samlet bidrager
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til afthandlingens ambition om bade at analysere implementeringen af selvstyrende teams
1 xldreplejen som axndringer af styring og som axndringer af praksisser. Jeg argumenter
for, at dette afsxt giver blik for de problematiseringer og rationaliteter som indferelsen
af selvstyrende teams er informeret af. At det giver mig muligt for at undersoge, hvordan
ansvar, frihed og kontrol transformeres. Samt at undersoge, hvordan nye samarbejdsre-
lationer og potentielle nye professionelle identiteter konstrueres og endelig at undersoge,
hvordan selvstyrende teams indgar i et styringsmix med bade udfordringer og potentialer
for at skabe et mere attraktivt arbejde.

Med afsat 1 disse teoretiske inspirationer undersoger jeg gennem multi-sited etnografi,
hvordan indferelsen af selvstyrende teams bade transformerer xldreplejens styring og
medarbejdernes konkrete praksisser. I disse forandringer skabes samtidig en lang rakke
spendinger og dilemmaer. Disse undersogelser er udfoldet gennem fire forskningsartikler
med tilhorende forskningsspeorgsmal, og jeg vil i det folgende konkludere pa tvers af
artiklernes fund.

6.1 Nye omsorgsforstaelser

I athandlingens analyse af centrale og lokale policy-dokumenter viser jeg, hvordan den
nuverende styring af aldreplejen problematiseres pa flere forskellige mader. Baseret pa
bekymringer relateret til den demografiske udvikling, kortere indleggelsestider, borgere
med stigende komplekse og kroniske sygdomme samt en truende rekrutteringskrise frem-
haver bade kommuner og regering selvstyrende teams, som en losning pa alle zldreple-
jens udfordringer. Jeg argumenterer for, at policy-dokumenterne problematiserer den nu-
vaerende styring og organisering af xldreplejen for ikke at levere omsorg af hoj nok kva-
litet. Den nuvarende xldrepleje er ufleksibel og bureaukratisk, hvilket gor at tiden bruges
forkert. Den bruges pd dokumentation og administration og denne styring forhindrer
nzre og txtte relationer mellem borger og medarbejder. Modsat disse forstdelser viser
jeg, hvordan indforelsen af selvstyrende teams bygger pd rationaliteter om at god omsorg
er fleksibel, situationsbestemt og frem for alt sikrer kontinuitet 1 faste tette relationer
mellem borger og medarbejder. Den nuvaerende styring har, pé trods af flere tiltag, stadig
ikke ’borgeren nok i centrum’ og borgeren skal nu i tet samarbejde med medarbejderne
1 hojere grad vaere opgavestiller. Det er borgernes onsker og behov, der skal bestemme
leveringen af omsorg og pleje. Jeg argumenterer ogsa for at policy-dokumenterne pro-
blematiserer den nuvarende styring af medarbejdernes professionelle og faglige riderum
og i stedet fremhaver, at storre indflydelse og selvstyring vil lede til bedre kvalitet og
mere attraktive arbejdsvilkdr. Samlet set argumenterer jeg for at implementeringen af
selvstyrende teams folges af sarlige forstielser af omsorg, hvor kvalitet relateres til en
personcentreret helhedspleje baseret pa kontinuitet og fleksibilitet i leveringen. Disse for-
stdelser af omsorg er med til at skabe spzndinger og paradokser i medarbejdernes arbejde
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1 selvstyrende teams, og jeg argumenterer for at selvom politiske problematiseringer og
rationaliteter ikke oversettes en til en i praksis i kommunale «xldreplejeenheder, sa gen-
finder jeg disse forstaelser i fx medarbejdernes forhandlinger af det tvarprofessionelle
samarbejde. I disse forhandlinger og praksisser omdefinerer, transformerer og skaber
medarbejdere aktivt selvstyrende teams.

6. 2 Rekonfigurationer af ansvar, frihed og kontrol

Pa tvaers af flere af artiklerne star forandringer af ansvar, frihed og kontrol centralt. Med
indforelsen af selvstyrende teams loves medarbejderne mere professionel og organisato-
risk frihed. Jeg argumenterer for, at denne frihed er en sewrlig frihed, der folges af nye
former for ansvar og kontrol, og dermed ogsa xndrer relationerne mellem medarbej-
derne. Medarbejderne far storre selvstyring og frihed til at planlegge korelister samt visi-
tere og allokere tid hos borgerne. Mine analyser viser, at de ogsd samtidig far et storre
kollektivt ansvar for at kerelister gar op, at borgerne oplever kontinuitet i plejen og at
visiteringen af ydelser og allokeringen af tid er skonomisk bzredygtig. Samtidig skaber
styringen nye spandinger, hvori medarbejderne kontrolleres af organisationen, ligesom
de ogsa i hojere grad begynder at kontrollere hinanden. Jeg argumenterer for, at dette
sker i et samspil mellem medarbejdere, skerme, grupperum og normer og skaber et kol-
lektivt ansvar, hvori den enkelte medarbejders bidrag synliggeres og medarbejderne en-
gageres 1 usynligt affektivt og moralsk arbejde for at lave retferdige korelister. P4 den
mide er det falles og det kollektive ansvar forudsatningen for lofter om mere individuel
frihed. Samtidig bliver medarbejderne ansvarliggjorte for, at borgerne oplever en oget
personkontinuitet i plejen. I en konstant foranderlig hverdag, hvor borgernes behov an-
dres, og medatbejderne skal udvise fleksibilitet i relation til kompetencer og opgavet,
viser jeg, hvordan dette krav skaber spendinger. Gennem detaljerede beskrivelser af,
hvordan plejen skal udferes hos den enkelte borger, begynder medarbejderne at over-
stte ansvaret for kontinuitet til et ansvar for atlevere en ensartet pleje. Jeg viser, hvordan
dette potentielt indebarer at medarbejderne @ndrer rationaliteten om god pleje som kon-
tinuitet til god pleje som ensartethed. P4 den made bliver det muligt for dem at honorere
deres nye ansvar og levere omsorg i overensstemmelse med de nye kvalitetsforstaelser.

Jeg argumenterer siledes for, at medarbejdernes ogede professionelle raiderum folges af
nye transformative méder, hvorpid medarbejderne ansvarliggores og kontrolleres. Gen-
nem synliggorelse af nye arbejdspraksisser skabes transformationer af medarbejdernes
ansvar og forpligtigelser, i athandlingen forstdet som accountability, og jeg viser, hvordan
synliggorelse af medarbejdernes tidsallokeringer fortsat er en central teknologi til at sikre
overensstemmelse mellem ressourcer og ydelser. Samtidig skabes der spandinger i rela-
tionen mellem medarbejdere og organisation, hvori tidsallokeringer bliver genstand for
styring pa nye mdder. Medarbejderne skal fungere som ansvatlige professionelle, der
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konstant legitimerer deres faglige skon, men som ogsa aktivt og strategisk arbejder med
at udnytte denne synliggorelse. Jeg argumenterer for, at medarbejderne viser, at tidsallo-
kering ogsd er et sporgsmal om at levere god pleje og synliggore ressourcemangel. Med-
arbejderne forsoger derved at bruges deres nye frihed, deres nye selvstyring, til at pavirke
rammerne for deres arbejde. Med indferelsen af selvstyrende teams far medarbejderne
ogsi ogede grader af frihed og ansvar for at visitere ydelser til borgerne. Hvor myndig-
hedsfunktionen i den traditionelle aldrepleje ses som en garant for sikring af borgernes
rettigheder og lighed i visitation bliver disse elementer nu en del af medarbejdernes an-
svar. Jeg viser, hvordan det bliver medarbejdernes opgave at sikre at alle borgere fir en
situationsbestemt omsorg baseret pd borgernes individuelle ensker samtidig med at ingen
borgere forfordeles, men at deres rettigheder og krav pa ligebehandling i tildeling af ydel-
ser bevares. Og at bade borgere og deres parorende er indforstiede med den konkrete
tildeling af og tilgang til omsorg. Samlet set folges den ogede selvstyring af forskellige
former for vertikal og horisontal ansvarlighed, der skaber spandinger mellem organisati-
onens behov for synliggarelse og kontrol af medarbejdernes arbejde og idealerne om oget
fagligt og professionelt raderum. Med disse nye transformationer af frihed, ansvar og
kontrol transformeres ogsd samarbejdsrelationer og professionelle identiteter.

6.3 Nye samarbejdsrelationer og nye konstruktioner
af professionelle identiteter

Implementeringen af selvstyrende teams i zldreplejen omformer pa flere mader det rela-
tionelle landskab i organiseringen af omsorgsarbejdet. Som beskrevet overfor @ndres re-
lationerne mellem organisation, ledelse og medarbejdere. Jeg viser ogsi, hvordan medar-
bejdernes relationer til borgere og parerende @ndres. Rationaliteterne om at omsorg og
plejes skal leveres med udgangspunkt i borgernes behov og ensker og tage afsxt i med-
arbejdernes faglige vurderinger flytter sporgsmal om god omsorg ud i forhandlinger mel-
lem medarbejder og borger samt i visse tilfzelde deres parorende. Jeg argumenterer for, at
medarbejderne i disse forhandlinger skal balancere borgernes onsker uden at gi pa kom-
promis med deres egen faglighed. Borgerne har dog ikke frit valg pa alle hylder, og det
kraever at medarbejderne i deres daglige tilpasninger af omsorgen har fokus pa organisa-
tionens samlede (begrensede) ressourcer. Jeg viser, hvordan dette potentielt kan skabe
spendinger og mere tvetydige relationer mellem borger og medarbejder. Relationer som
med reorganiseringen af xldreplejen samtidig skal vare mere faste, tette og naere og hvori
en ny opgave for medarbejderne bliver at sikre at borgernes onsker er ’rigtige’, forstaet
som ladsiggorbare indenfor de organisatoriske og styringsmessige vilkar, der stilles til
radighed.

Jeg viser ogsd, hvordan indforelsen af selvstyrende teams andrer relationerne mellem
medarbejderne. Jeg argumenterer for, at de hierarkiske kontrolformer erstattes med en
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mere normbaseret styring, der bygger pa samarbejdsskabte normer i de selvstyrende te-
ams. 1 planlegningen af korelister kan utilfredsheder ikke lengere rettes mod en leder
eller planlegger, men bliver del af potentielle konflikter i relationerne mellem medarbej-
derne. Det krever, at medarbejderne engagerer sig i bade usynligt affektivt og moralsk
arbejde for konstant at opretholde gode samarbejdsrelationer. Visitation af ydelser og
tidsallokeringer bliver ligeledes del af forhandlinger mellem medarbejderne, hvori med-
arbejdere patager sig et ansvar for at fore gensidigt tilsyn og kontrol med om kollegaernes
tidsallokeringer eller visiteringer fremstar professionelt legitime.

Idealerne om en mindre fragmenteret og mere helhedsorienteret omsorg indbefatter at
hjemmeplejen og hjemmesygeplejen integreres i de nye selvstyrende teams og at medar-
bejderne derfor skal indgé i taette tvaerprofessionelle samarbejder. Jeg viser, hvordan rati-
onaliteterne om kontinuitet og fleksibilitet 1 dette samarbejde bliver centrale, og hvordan
medarbejderne skal sikre, at borgerne oplever bade stabile relationer og helhedspleje.
Samtidig er det tvarprofessionelle samarbejde ikke et magt- og konfliktfrit rum, men
trekker pa professionelle statushierarkier i sundhedssektoren og pa konstruktioner af
nogle opgaver som mere prestigefyldte end andre. Dette leder til potentielle spendinger
mellem medarbejderne, som aktivt engageres i forskellige praksisser relateret til professi-
onelle grensedragninger.

I disse nye samarbejdsrelationer pavirkes og udvikles ogsd konstruktioner af professio-
nelle identiteter. Jeg argumenterer for, at sygeplejerskerne i hojere grad far mulighed for
at orientere sig mod mere superviserende og ridgivende roller, mens social- og sundheds-
hjxlperne og -assistenterne 1 hojere grad fir en rolle i at huske og genfortalle borgernes
historier og individuelle onsker. I dette tvaerprofessionelle samarbejde skabes det gode
teammedlem som en, der ikke blot 'kerer sit eget show', men er villig til fleksibelt at
overskride kendte faggrenser og udferer omsorgsopgaver, der tidligere blev forbundet
med en anden faggruppe. Jeg viser, hvordan disse konstruktioner skabes med argumenter
om at sikre kontinuitet for borgerne. I disse praksisser opstér potentielle nye professio-
nelle identiteter, hvor faggruppetilhorsforhold udviskes til fordel for mere situerede og
forhandlede identiteter, hvor det tvaerprofessionelle og blikket pa helhedsplejen vaegtes.

6.4 Et nyt styringsmix og potentialerne
tor at skabe et mere attraktivt arbejde

Som det sidste skal fremhaves at implementeringen af selvstyrende teams i xldreplejen
ikke nedvendigvis afskaffer eller erstatter tidligere tiders mere NPM-baseret styring. Jeg
viser, hvordan et styringsmix, hvori bade teknikker og idealer forbundet med NPM og
NPG udfolder sig i praksis og sameksisterer. Rationaliteter om omsorg som situations-
bestemt og relationsbunden er ikke ukendte idealer i dansk ldrepleje, men introduceres
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1 dag i en kontekst, hvor der bade tilskyndes til effektivitet gennem oget samskabelse og
effektivitet gennem oget produktivitet. Jeg viser, hvordan medarbejderne i hojere grad
skal samskabe zldreplejen sammen med borgerne og samtidig holdes fast i og skaber nye
kontrolformer og standardiseringer. Med @ndringer af BUM-modellen og Fzalles Sprog
IIT omformes den ogede bureaukratisering og unedvendige dokumentation’ som ofte
associeres med NPM pa flere mdder. Kommunikationen mellem medarbejderne pa tvars
af sygeplejersker og social- og sundhedshjxlpere og assistenter flytter sig fra advirer sendt
1 omsorgssystemer til at udfolde sig i bide uformelle og formelle tvarprofessionelle mo-
der. Jeg viser ogsd, hvordan kommunikationen med visitationen zndres, sa der ikke len-
gere skal dokumenteres og argumenteres for behov for @ndringer i borgernes ydelser
eller tidsallokeringer. Samtidig skabes dog ogsa nye dokumentations- og standardiserings-
praksisser, hvor fx handleanvisninger bruges som en ny made at sikre enshed i omsorgs-
arbejdet og derved skabe standarder for samme. Jeg argumenterer for, at der samlet ska-
bes et styringslandskab, hvor styringstiltag associeret med bade NPM og NPG skaber et
komplekst mix, og hvori styringens fremhavelse af frihed og friszttelse som et nyt para-
digmeskift viser sig at skabe disse pa sarlige mader. Dette er samtidig med til at pavirke
potentialerne for at indfri ambitionerne om at skabe mere attraktive arbejdspladser.

I athandlingens analyser viser jeg, hvordan medarbejderne overordnet oplever de nye
organisationer baseret pa selvstyrende teams som en positiv forbedring af deres arbejds-
vilkdr. Dette ses i relation til selvstyringen af korelister, hvor den nye indflydelse er med
til at skabe ro og forudsigelighed i et ellers uforudsigeligt arbejde. Mulighederne for at
skabe gode retferdige korelister, hvor man tager hensyn til kollegaers individuelle behov
opleves som positivt for arbejdsgleden. Samtidig er forstielsen af gode og retferdige
korelister lige s& individuel som medarbejderne og det kraever et stort usynligt affektivt
og moralsk arbejde for medarbejderne at fa disse til at ga op. Dertil kommer at medar-
bejderne ikke har indflydelse pd de allokerede ressourcer, men skal skabe gode korelister
inden for de givne organisatoriske rammer. Jeg argumenterer for, at de nye transformati-
oner af ansvar, frihed og kontrol samtidig skaber nye relationelle samarbejder med bade
positive og negative potentialer for arbejdsmiljoet. Det at fi feerre, men tettere kollega-
relationer, hvor man i hejere grad hjzlper hinanden, fremhaves som positivt og samtidig
skabes et storre potentiale for at magtrelationer og konflikter flytter ned i de selvstyrende
teams, som nu i hojere grad skal forhandle vagtplaner, fagliched, opgaver, tidsallokeringer
og korelister med hinanden. Det tvaerprofessionelle samarbejde fremheaves ligeledes som
kilde til mere arbejdsgleede. Det styrker oplevelsen af at levere omsorg af hej kvalitet og
den faglige udvikling for iszr social- og sundhedshjalperne og -assistenterne med den
ogede helhedspleje far bedre vilkdr. Omvendt viser jeg, hvordan iszr det ogede uformelle
tvaerprofessionelle samarbejde kan efterlade sygeplejerskerne med en oplevelse af altid at
skulle sti til ridighed og skulle hdndtere og varetage flere opgaver, end deres korelister
indikerer. Endeligt skal det navnes at mulighederne for at skabe mere attraktive arbejds-
pladser ogsd pavirkes af medarbejdernes oplevelser af kompetenceudvikling og
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fremtidige karrieremuligheder. Jeg viser, hvordan det tvaerprofessionelle samarbejde kob-
les til idealerne om omsorg som helhedspleje baseret pa kontinuitet, og hvordan dette
skaber mere generalistiske og horisontale kompetencer og katriereforlob. Dette star i
modsztning til specialistfunktioner og et vertikalt professionelt hierarki. Der kan siledes
ikke gives et entydigt svar pd om indferelsen af selvstyrende teams vil styrke rekruttering
og fastholdelse i zldrepleje og derved afveje rekrutteringskrisen.

6.5 Athandlingens bidrag

Afhandlingen bidrager til den eksisterende forskning om selvstyrende teams med nye
teoretiske perspektiver for, hvordan vi kan forsta og undersoge ansvar, frihed og kontrol.
Tidligere forskning har med begrebet concertive control iser undersogt, hvordan normer
og peet-baseret kontrol udfoldes i selvstyrende teams, og hvordan medarbejdernes frihed
og ansvar konstrueres i disse processer (Barker, 1993; 1999; Hawkins, 2013). Med afsat
1 disse diskussioner har jeg i athandlingen udvidet dette perspektiv ved at analysere ansvar
og frihed som del af sociomaterielle assemblager, hvori ikke kun normer og skabelsen af
fellesskab i teamet, men ogsa materielle elementer sammenvaves med teamets praksisser
og skaber frihed og kollektivt ansvar pd nye mader. Jeg har ydermere koblet disse sam-
menvavninger til forskningen om usynligt affektivt arbejde for pa den mide at vise de
affektive dimensioner af, hvordan ansvar og frihed skabes. Afthandlingen bidrager ogsé
til forstielser af usynligt arbejde ved at tage de forste skridt mod et begreb om usynligt
moralsk arbejde, som kan indfange, hvordan skabelsen af normer i selvstyrende teams
ogsd kan have en moralsk dimension, hvor fx ideer om retfaerdighed aktivt skal balanceres
af medarbejderne. Dette begreb trakker péd indsigter fra biade Foucault (1985; 1997¢),
Hardt (1999), Rose (1999), Barker (1993) samt fra Banks (2016) tanker om etisk arbejde.
Endelig bidrager athandlingen ogs4 til analyser af ansvar, frihed og kontrol 1 selvstyrende
teams ved at koble disse til den sociologiske forskning om accountability. Inddragelsen
af begrebet accountability work giver mulig for at undersoge, hvordan forskellige sty-
ringsparadigmer og relationer i organisationerne interagerer og endres, og hvordan med-
arbejderne aktivt tager del i processen med at omforme kontrol, ansvar og frihed i orga-
nisationen. Athandlingens analyser og teoretiske bidrag peger derved p4, at ansvar, frihed
og kontrol stadig udger relevante analyseemner, men at undersogelser af disse kan nuan-
ceres ved ogsa at inddrage perspektiver pa, hvordan sociomaterielle, affektive, moralske
og accountable praksisser er med til at skabe og udfolde disse begreber i selvstyrende
teams.

Afhandlingen bidrager til den eksisterende forskning om omsorg og omsorgsarbejde i
aldreplejen. Athandlingens analyser af indferelsen af selvstyrende teams i wxldreplejen
skal ses i forlengelse af den hidtidige omfattende forskning om aldrepleje, samt dennes
udvikling og organisering i lyset af bredere styringsmessige andringer af velfardsstaten
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(fx Dahl & Rasmussen, 2012; Hansen & Kamp, 2019; Szebehely, 2006; Vabe, 2009).
Athandlingen bidrager i den sammenhzng med et blik pd, hvordan det nyeste skud pa
stammen af reorganiseringer, selvstyrende teams, er med til at pavirke og forandre relati-
oner, identiteter, arbejdspraksisser og arbejdsvilkdr for medarbejderne.

Afhandlingen bidrager til teoretiske diskussioner af konstruktioner af identiteter i selv-
styrende teams. Hvor tidligere forskning iseer har undersogt identitetskonstruktioner som
del af subjektiverings- og identifikationsprocesser, hvor fokus har veret pa, hvordan
medarbejders identiteter konstrueres i relation til identifikation med organisationen (fx
Barker & Tompkins, 1994; Casey, 1999; Knights & McCabe, 2003), sa kobler jeg identi-
tetsdannelser med teoretiske perspektiver relateret til ’the sociology of professions’
(Evetts, 2006; 2011; Dent & Whitehead, 2002; Fournier, 2000). Dette perspektiv bidrager
med et storre fokus pd, hvordan identiteter ogsa konstrueres 1 praksis og hvordan med-
arbejdernes professionelle baggrunde og tilhersforhold er aktivt medskabende i identi-

tetsprocesser.

Afhandlingen bidrager til den eksisterende forskning om samarbejde i selvstyrende teams
og til begrebet om boundary work. Store dele af den hidtidige forskning i selvstyrende
teams har iser varet optaget af at undersoge samarbejdet med henblik pd at leverer re-
sultater og anbefalinger, der kan fremme et effektivt teamsamarbejde (fx Hackman, 1987;
Kiffin-Petersen & Cordery, 2003; Langfred, 2007, Manz & Sims, 1982). Modsat disse
bidrag har jeg med begrebet boundatry work analyseret det tvarprofessionelle samarbejde
som magtfulde, dynamiske og potentielle konfliktfyldte relationer. Dette perspektiv giver
blik for, hvordan samarbejde i selvstyrende temas samtidig udfolder sig i serlige politiske
og organisatoriske rammer, og hvordan medarbejderne aktivt bruger forskellige strategier
1 dette samarbejde. I min analyse af boundary work bidrager jeg samtidig til udviklingen
af dette begreb ved ikke at analysere boundary work som adskilte praksisser af samarbej-
dende eller konkurrerende granseprocesser, men ved at understrege at disse processer
ikke kan skilles ad. De ma forstas som sammenvavede praksisser. Dette giver blik for,
hvordan forskellige strategier, der tidligere er blevet betragtet som gensidigt udelukkende,
som i1 modstilling til hinanden, ogsa eksisterer samtidig og sammenvaves pd komplekse
méder.

Afhandlingen bidrager ogsa til den eksisterende litteratur om selvstyrende teams i zldre-
plejen. Som beskrevet i afsnittet om den eksisterende forskning er undersogelser af selv-
styrende teams 1 @ldreplejen i overvejende grad enten casebeskrivelser eller evalueringer
og denne athandling bidrager derved med forskningsbaserede analyser og fund til vores
forstdelser af, hvordan selvstyrende teams skabes og udfoldes i ®ldreplejen.

Disse bidrag skal ses i ssmmenhang med athandlingens begransninger, hvor mine me-
todologiske valg har fokuseret undersogelsen af implementeringen af selvstyrende teams
1 to centrale lokale kontekster. Afhandlingens analyser og resultater kan derved heller ikke
nodvendigvis oversxttes til andre wldreplejeenheder, hvor andre lokale forhold og
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kontekster kan vare geldende. Samtidig er undersogelsen udfort i en periode, hvor ind-
forelsen af selvstyrende teams i begge xldreplejeenheder var i projektstadier. Det betyder
fx, at visse relevante perspektiver i konceptet om selvstyrende teams ikke er blevet en del
af afthandlingens undersogelse. Selvom begge @ldreplejeenheder havde ambitioner om at
inddrage lokalsamfundet mere i plejen og omsorgen var det et element, de endnu ikke
var begyndt systematisk at implementere. P4 samme made fremstod forskellige metoder
til at inddrage borgerne mere i plejen ogsa stadig i sin begyndelse. I slutningen af under-
sogelsen begyndte Kobenhavns Kommune fx at inkludere borgere i ansattelsessamtaler
af nye medarbejdere og det kunne have varet relevant at have haft tid og mulighed for at
undersoge disse initiativer naermere. Endelig skal det nxvnes, at jeg via mit forsknings-
sporgsmal og forskningsdesign har vagtet, hvordan implementeringen af selvstyrende
teams pavirker andringer i arbejdet for medarbejderne. Jeg har siledes afgrenset mig fra
en undersogelse, der 1 hojere grad fokuserede pa borgernes oplevelser og arbejde (se fx
Joénson et al., 2023) i modet med «ldreplejen. Ligeledes er ledernes @ndrede rolle og ar-
bejdsliv heller ikke centrum i denne athandling.

I forlengelse af disse konklusioner, bidrag og begransninger rejser athandlingens analyser
og fund en rxkke diskussioner med relevans for bide praksis og fremtidig forskning.
Disse diskussioner er kun blevet mere relevante i lyset af regeringens udspil til en kom-
mende aldreaftale.

6.6 /Eldreplejens komplekse styringsparadokser
og samarbejdsrelationer

Indforelsen af selvstyrende teams og reorganiseringen af zldreplejen efter mere decen-
trale idealer afloser, som athandlingen har vist, ikke tidligere tiders reformer og styrings-
teknologier. I stedet skabes et komplekst styringsmix (Torfing et al., 2020; Vabeo et al.,
2022) med potentielt indbyggede paradokser. Paradokser, der med de forelobige takter i
regeringens udspil til en kommende zldreaftale, ikke ser ud til at loses og som derved kan
komme til at understotte og tydeliggore nogle af de spandinger, som medarbejderne dag-
ligt skal arbejde 1. Helt centralt 1 disse diskussioner stir paradokset mellem péd den ene
side at onske en styring, hvor medarbejdernes fagliched skal sattes fri, og den daglige
omsorg skal skabes i et tvarprofessionelt samarbejde baseret pa samskabelse med bor-
gerne og pa den anden side bevare en styring med udgangspunkt i BUM-modellen og en
opretholdelse af adskilte lovkomplekser for henholdsvis serviceydelser og sundhedsydel-
ser (se Regeringen, 2024). Athandlingens analyser viser, hvordan et sadant styringsmix er
med til at skabe og transformere ansvar, kontrol og frihed i selvstyrende teams, og hvor-
dan en lang rekke dilemmaer flyttes ned i forhandlingerne mellem medarbejderne. Det
bliver fx medarbejdernes ansvar og del af deres samarbejde med borgerne og disses pa-
rorende at sikre borgernes rettigheder og ligebehandling, og jeg har vist, hvordan dette
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potentielt skaber spandinger mellem borgere og medarbejdere. Samarbejdet mellem
medarbejdere, borgere og parerende kan med fordel undersoges nermere i fremtidige
forskningsprojekter.

Disse styringsrelationer ser ud til yderligere at kompliceres. I bide Buurtzorg og i rege-
ringens udspil til en ny xldreaftale stir mere inddragelse af civilsamfundet centralt. I Ne-
derlandene har parerende en formel forpligtigelse til at yde pleje og omsorg. Samtidig
arbejder Buurtzorg systematisk med at inddrage ikke kun narmeste parerende, men ogsa
naboer og lokalsamfundet i plejen og omsorgen af den enkle borger (Buch & Kjellberg,
2023).17 I regeringens aldreudspil stir et oget samspil med parerende, lokale faellesskaber
og civilsamfund tilsvarende som en central vaerdi (Regeringen, 2024) og enskerne indgar
ogsi allerede i flere kommunale projekter (fx Kobehavns Kommune, 2021). Denne ogede
samskabelse fremhaves ofte med en tro pa at sidanne serviceinnovationer kan reducere
eftersporgslen efter offentlig pleje og omsorg ved at mobilisere borgerne som aktive med-
producenter af pleje og dermed gore dem mere selvhjulpne (Vabo et al., 2022). Samtidig
peger forskning pi, at en storre inddragelse af civilsamfundet og lokale fallesskaber ikke
nedvendigvis er uproblematisk (Bertelsen et al., 2021) Som analyserne i denne afhandling
viser, kompliceres styringsrelationer og forstdelser af iser ansvar, og accountability i zld-
replejen @ndres. Tilsvarende peger Bertelsen et al. (2021) pa, at oget samskabelse kan lede
til udvanding af det offentlige ansvar i det borgerne og lokalsamfundet gennem tilskyn-
delser til selvhjulpenhed i stigende grad involveres i plejen, og derved ogsd palegges et
ansvar. Flere forskere peger ogsi pd, at en storre inddragelse af parerende og civilsam-
fund ikke bare komplicerer diskussionerne om ansvar og accountability i offentlig serive-
produktion, men ogsad leder til endnu mere kompliceret relationsarbejde for medarbej-
derne, som engagerer sig i forskellige former for boundary work i relation til civile aktorer
(Glimmerveen et al., 2020; Jirvinen & Kessing, 2023; Newman, 2016). Ifelge Newman
(2016) skaber et fokus pd samskabelse 1 offentlig serviceproduktion andringer i forholdet
mellem institutioner og medarbejdere, hvor grenseflader til professionelle magthierarkier
og autoritet konstant skal forhandles samtidig med, at det i hojere grad palegges medar-
bejderne aktivt selv at bidrage til disse forandringer ved fx hele tiden at soge efter civil-
samfundets ressourcer og opbygge nye netvark og kapaciteter. Samtidig viser Jarvinen
og Kessing (2023), hvordan inddragelsen af tidligere patienter i psykiatrien aktiverer
boundary work og diskussioner om professionel identitet blandt medarbejderne. Gen-
nem ‘self-casting’, ‘altercasting’ og ‘othering’ skabes ambivalenser, hvor medarbejderne
bade prover at bevare og forsvare eksisterende greenser samtidig med, at de ogsa udvisker
andre graenser for at inkludere flere i serviceproduktionen.

Pa spil er derved potentiel bade relationer og grenser mellem medarbejdere og instituti-
oner og mellem medarbejdere og borgere, parorende og civilsamfund. Athandlingens

17 Buurtzorg betydet oversat lokal omsotg / neighborhood cate.
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analyser af, hvordan det relationelle landskab 1 zldreplejen @ndres med indforelsen af
selvstyrende teams, kan med fordel suppleres af fremtidig forskning, der undersoger,
hvordan ambitionen om en storre inddragelse af borgere, pirerende og civilsamfund
transformerer ansvar, accountability og graenser samt engagerer medarbejderne i yderli-
gere boundary work og samvirker med konstruktioner af professionelle identiteter.

6.7 Omsorgsforstielsernes usynligheder:
er kontinuitet altid godt?

I trad med Foucaults (1984) og flere feministiske forskeres (Bacchi, 2009; Dahl, 2017)
pointering af at policy og praksisser altid efterlader noget tavst, noget usynligt, men ogsa
at disse: “silences matter’ (Dahl, 2017, s. 89) vil jeg diskutere, hvordan rationaliteten om
kontinuitet i selvstyrende teams potentielt efterlader nogle aspekter usynlige og tavse.
Som afhandlingens analyser viste, fremstar idealerne om en omsorg baseret pd person-
kontinuitet centralt — bade i policy-dokumenter, men ogsd i medarbejdernes daglige for-
handlinger af leveringen af omsorg.

Spergsmilet om omsorg forstiet som en aktivitet, der primart udfores i stabile, nere
relationer mellem to mennesker, er som beskrevet i kapitel tre en lengere diskussion in-
denfor omsorgsforskningen. Med udgangspunkt i iser uformel omsorg i familizre relati-
oner har flere forskere peget pa, at omsorg skal ses som en relation, hvor omsorgsude-
veren i sin optagethed af omsorgsmodtageren tilsidesatter sig selv (Noddings, 1984), en
ansigts-til-ansigts relation, hvor den ene part moder den anden parts behov (Bubeck,
1995) og hvor omsorgsyderen er forpligtet i denne relation (Werness, 1984). Modsat
denne dyadiske forstaelse har andre forskere (fx Barnes, 2015; Dahl, 2017; Tronto, 1993)
argumenteret for at omsorg i hojere grad udeves i netvark’ eller assemblages, hvori en
lang rekke aktorer indgar, og sammen skaber omsorg. Omsorg kan ogsa vare flygtig og
ikke kun baseret pa nezre relationer. Indforelsen af selvstyrende teams har potentiale til
at usynliggore disse elementer af omsorg. Kontinuitet og den nare stabile omsorg frem-
star som et ideal, der ikke kan modsiges. Det er ikke en legitim position at stille sporgs-
milstegn ved, om kontinuitet altid er ensbetydende med kvalitet. P4 den méde gores re-
levante aspekter tavse og usynlige. Som jeg har argumenteret for, betyder denne ’tavslig-
gorelse’ at xldreplejens og omsorgsarbejdets uforudsigelighed ignoreres, og at ansvaret
for at sikre kontinuitet skubbes ned til medarbejderne. De stilles dermed med et para-
doksalt dilemma, som de fx soger at lose ved at oversatte kontinuitet til enshed i omsorg.
Ydermere viser forskning for Norge, hvordan et fokus pd kontinuitet kan std i modszt-
ning til andre kvalitetsforstdelser (Gjevjon et al., 2013). Gjevjon et al (2013) viser, hvor-
dan xldreplejens uundgielige uforudsigeliched og diskontinuitet i nogle tilfalde kan for-
bedre kvaliteten af omsorgen. Ifelge bide ledere og medarbejderne kan et aktivt valg om
diskontinuitet bidrage til at identificere nye symptomer hos borgerne, fordi evnerne til at
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spotte forandringer kan begrenses af kontinuitetens genkendelighed og gentagelse. Pa
den made har indferelsen af selvstyrende teams i ldreplejen potentiale til at gore de
flygtige og uforudsigelige former for omsorg usynlige, og potentielt ogsd delegitimere den
kvalitet de kan bidrage med. Sidanne diskussioner krever dog yderligere bidrag fra frem-
tidig forskning.

Et andet aspekt af denne diskussion er relateret til diskussioner om professionalisme i
omsorgsarbejde og attraktive arbejdsvilkar (Dahl, 2000; Hansen, 2015; Kamp, 2012).
Ifolge Dahl (2000) har arbejdet i ldreplejen gennemgiet en professionalisering, som in-
debzrer at omsorg ikke lengere udelukkende betragtes som en sarlig feminint konnoteret
iboende evne, men som en kvalifikation og noget, der skal leres. Det betyder ogsa, at
omsorg som professionelt omsorgsarbejde har begrensninger, og at den professionelle
medarbejder skal levere omsorg i en balance mellem narhed og distance til den ldre
borger. Denne opfattelse af professionalisme i @ldreplejen genfindes ogsd hos Kamp
(2012), som peger p4, at medarbejderne anser det som professionelt at holde en profes-
sionel distance til borgerne. Og som ifelge Hansen (2015) blev yderligere understottet
med indforelsen af hverdagsrehabilitering og dettes fokus pa korte temporale forlob sty-
ret af og afsluttet, nar borgeren niede sine rehabiliterede mal. I den norske undersogelse
gav flere medarbejdere udtryk for at de oplevede, at et arbejde baseret pa kontinuitet
kunne fremstd gentagende og rutinepraget og de ansa det at mede mange forskellige
borgere som en del af deres professionalisme (Gjevjon et al., 2013). Selvstyrende teams
har potentiale til at usynliggere disse forstdelser af professionalisme og i stedet vagte
kompetencer relateret til at kunne opbygge nere og trygge relationer med borgerne. Dette
betyder potentielt at de medarbejdere, der oplever en professionalisme og arbejdsglade
forbundet med at mede mange forskellige borgere, vil kunne opleve mindre arbejdsglede
1 selvstyrende teams. Pa den made har indforelsen af selvstyrende team et potentielt ind-
bygget paradoks, hvor medarbejderne pd den ene side kan opleve oget indflydelse og oget
professionelt rdiderum og beslutningskraft og pd den anden side kan ende med et pd nogle
mader rutinepraget arbejde, hvor det at se de samme borgere hver dag star i modsztnin-
ger til professionaliseringsforstaelser og derved til onskerne om at skabe mere attraktive
arbejdspladser. Naermere undersogelser af disse potentielle transformationer og sammen-
vaevninger af forstaelser af professionalisme ville vare relevant for fremtidige forsknings-
projekter.

6.8 Er selvstyrende teams fremtiden?

Analyserne i denne athandling er blevet til i en tid, hvor indforelsen af selvstyrende teams
1 xldreplejen stadig var pa projektstadiet for mange kommuner og siledes ogsa i de to
kommuner, hvor jeg observerede og interviewede medarbejdere og ledere. Ligesom med
konceptet om hverdagsrehabilitering, som ogsd opstod som projekter i kommuner for
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derefter at blive et lovkrav, sd er selvstyrende teams ogsa pa vej som et krav i den kom-
mende xldreaftale. Samtidig spreder konceptet om selvstyrende teams sig bade til syge-
huse og plejehjem og det indskrives ogsd som en del af en bredere bevagelse mod mere
selvstyrende organisationer. Kommunerne begynder ogsa at fremvise undersogelser af
stigende borgertilfredshed samt statistikker over lavere sygefraver og lavere vikarforbrug
som indikatorer pa selvstyrende teams’ succes. Samtidig ved vi fra den internationale
forskning at en del offentlige xldreplejeenheder har mattet opgive implementeringen af
selvstyrende teams og er gaet tilbage til en mere konventionel organisering af plejen og
omsorgen (se fx Lalani et al., 2019; Leask & Gilmartin, 2019). Hvad de danske resultater
fremover vil vise og om den nuvarende entusiasme vil blive bevaret, er svart at sige. Om
selvstyrende teams for alvor bliver en forandring, der fir gennemslag som en del af det
onskede paradigmeskifte kommer nok til at athenge af, hvorvidt konceptet kan levere pa
de store dagsordner politikerne lover. Om vi far bedre kvalitet i ldreplejen og om vi far
mere attraktive arbejdspladser, der kan imedegi fastholdelses- og rekrutteringskrisen.
Der er altid en fare forbundet med koncepter, der skal lose nasten alle xldreplejens ud-
fordringer og vi kan meget vel ende 1 en situation, hvor forandringens ambitioner ender
med at speende ben for udbredelse og succes. Men alt det m4 tiden vise. 1 forste omgang
star den kommende @ldreaftale, og hvordan den konkret udformes, kommer til at have
stor betydning for konceptets videre implementering og eventuelle succes.
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Resumé

Implementeringen af selvstyrende teams i aldreplejen — et studie af nye styrings-
former og omsorgspraksisser

Over de seneste dr er ambitioner om at skabe bedre kvalitet og mere attraktive arbejds-
pladser i zldreplejen kommet pa dagsorden i danske kommuner. Med inspiration fra den
nederlandske organisation Buurtzorg er kommunerne begyndt at reorganisere wldreple-
jen og implementere faste, tvarprofessionelle og selvstyrende teams. Kommunerne er
inspirerede af Buurtzorgs positive resultater i relation til borgertilfredshed, medarbejder-
tilfredshed samt baredygtig skonomi og modellen fremhaves ofte som en mulig losning
pa xldreplejens udfordringer. Samtidig indskrives denne udvikling i et storre politisk re-
formprogram, hvor selvstyrende teams skal vaere med til at *frisette’ borgerne, medarbej-
derne og xldreplejen. Med implementeringen af selvstyrende teams i zldreplejen intro-
duceres forandringer af omsorgsforstielser, borger- og medarbejderroller, organisering
og ikke mindst en ambition om at selvstyrende teams er vejen til mere trivsel og et mere
attraktivt arbejde. Disse idealer oversattes ind 1 en dansk «ldrepleje, hvor tidligere tiders
reformer ikke erstattes, men skal sameksistere med disse nye ambitioner. I selvstyrende
teams er medarbejderne samtidig tiltenkt en central rolle i reformeringen af zldreplejen,
idet de nu selv skal styre, bestemme og planlegge plejen og omsorgen sammen med bor-
gerne. Implementeringen af selvstyrende teams adresserer derved bade styringsforstielser
og medatrbejdernes praksisser. Afhandlingen undersoger disse @ndringer gennem fol-
gende overordnede forskningssporgsmal:

Hvordan pavirkes og udvikles forstdelser af omsorg, samt medarbejdernes professionelle
praksisser, samarbejdsrelationer og identiteter, nir kommunerne implementerer selvsty-
rende teams 1 xldreplejen? Og hvordan kan disse udviklinger bidrage til onskerne om at
skabe mere attraktive arbejdsvilkdr?

Athandlingen er baseret pa et etnografisk studie bestiende af centrale og lokale policy-
dokumenter samt feltarbejde med udgangapunkt i to xldreplejeenheder i to danske kom-
muner. Teoretisk tager athadnlingen afsxt i den eksisterende forskning om selvstyrende
teams og kombinerer indsigter herfra med teoretiske inspirationer fra governmentality-
litteraturen, feministisk omsorgsforskning, sociologisk professionsteori samt begreberne
accountability work og boundary work.

Afhandlingens analyser af opbygget af fire forskningsartikler, som pé forskellige ma-
der undersoger, hvordan selvstyrende teams pavirker og aktivt skabes i @ldreplejen og
hvordan disse ndringer kan ses i lyset af ambitionerne om at skabe mere attraktive ar-
bejdspladser. Samlet set peger afhandlingens fund pa, at implementeringen af faste, tvaer-
professionelle og selvstyrende team i xldreplejen i Danmark rummer en lang rakke span-
dinger og dilemmaer. Afthandlingen viser overordnet, hvordan implementeringen af
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selvstyrende teams informeres af nye omsorgsforstielser, hvor kvalitet oversxttes med
kontinuitet, fleksibilitet og helhedspleje og hvor omsorgen og plejen skal skabes i nzre
og trygge relationer mellem borger og medarbejder. Det skal 1 hojere grad vare borgernes
onsker, der udgor grundlaget for omsorgsarbejdet. Samtidig konnoteres selvstyrende te-
ams som vejen til at skabe mere attraktive arbejdspladser ved at give medarbejderne storre
selvstyre og storre fagligt raiderum. Jeg viser, hvordan disse idealer folges af forandringer
i medarbejdernes praksisser. Medarbejderne fir storre selvstyring og frihed til at plan-
leegge korelister samt visitere og allokere tid hos borgerne. Samtidig fir de ogsa et storre
kollektivt ansvar for at kerelisterne gir op, at borgerne oplever kontinuitet, helhedspleje
og en lige behandling og at visiteringen af ydelser og allokeringen af tid er skonomisk
bzredygtig. Den ogede selvstyring folges samtidig af forskellige former for vertikal og
horisontal kontrol, der transformerer aldreplejens relationelle landskab og skaber span-
dinger mellem organisationens behov for synliggerelse og kontrol af medarbejdernes ar-
bejde og idealerne om oget fagligt og professionelt riderum. Endelig peger athandlingen
p4, hvordan det ogede tvarprofessionelle samarbejde bdde udfordrer og cementere eksi-
sterende professionelle hierarkier i zldreplejen og pavirker konstruktioner af professio-
nelle identiteter, hvori en god kollega skabes som en der er villig til fleksibelt at overskride
faggrenser for at sikre kontinuitet.

Jeg argumenter for, at medarbejderne overordnet oplever de nye organisationer base-
ret pa selvstyrende teams som en positiv forbedring af deres arbejdsvilkar. Storre selvsty-
ring af korelister, farre kollegaer og storre indflydelse pd udferelsen af omsorgen og ple-
jen bidrager til at skabe ro, forudsigelighed og arbejdsglede. Samtidig skaber det ogede
tverprofessionelle samarbejde samt transformationer af ansvar, frihed og kontrol nye re-
lationelle samarbejder med bade positive og negative potentialer for arbejdsmiljoet. Det
ogede ansvar og den ogede frihed folges af potentielle magtrelationer og konflikter i de
selvstyrende teams, hvor medarbejderne nu 1 hejere grad skal forhandle faglighed, opga-
ver, tidsallokeringer og korelister med hinanden. Det tvarprofessionelle samarbejde styr-
ker oplevelsen af at levere omsorg af hoj kvalitet og den faglige udvikling for isar social-
og sundhedshjzlperne og -assistenterne. Omvendt kan det egede uformelle tverprofes-
sionelle samarbejde efterlade sygeplejerskerne med en oplevelse af altid at skulle std til
ridighed og at deres daglige arbejdsopgaver vokser efterhanden som social- og sundheds-
hjxlperne og -assistenterne ovetleverer faglige observationer. Det tvaerprofessionelle
samarbejde kobles til idealerne om omsorg som helhedspleje baseret pa kontinuitet og
dette skaber et behov for medarbejdere med generalistiske kompetencer. Dette fremstar
isaer for sygeplejerskerne som modsatning til specialistfunktioner og et vertikalt profes-
sionelt hierarki.

Atfhandlingen bidrager til den eksisterende forskning ved at inddrage nye teoretiske
perspektiver for, hvordan vi kan undersoge transformationer af ansvar, frihed og kontrol;
konstruktionen af identiteter samt samarbejde i selvstyrende teams. Athandlingen bidra-

ger ogsa til den eksisterende forskning om omsorg og omsorgsarbejde i @ldreplejen ved
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at undersoge indforelsen af selvstyrende teams i forlengelse af den hidtidige omfattende

forskning om aldrepleje, dennes udvikling og organisering.
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Summary

The implementation of self-managing teams in eldercare — a study of new forms
of governance and care practices

In recent years, ambitions to create better quality and more attractive workplaces in elder-
care have come on the agenda in Danish municipalities. Drawing inspiration from the
Dutch organization Buurtzog, municipalities have begun to reorganize eldercare and im-
plement fixed, interprofessional and self-managing teams. Municipalities are inspired by
Buurtzogs positive results in relation to satisfaction rates among clients and employees,
as well as the promise to provide a sustainable economy. Furthermore, the model is often
highlighted as a possible solution to the challenges of eldercare. At the same time, this
development is inscribed in a larger political reform program where self-managing teams
are intended to 'liberate' citizens, and eldercare. With the implementation of self-manag-
ing teams in eldercare new perceptions of care, the role of clients and care workers’ pro-
fessional practices and identities are introduced, and, in relation to this, also an ambition
that self-managing teams are the path to a more attractive work environment. These ide-
als are translated into a Danish eldercare system where previous reforms are not replaced
but are meant to coexist with these new ambitions. In self-managing teams, employees
are simultaneously assigned a central role in reforming eldercare, as they are now tasked
with managing, deciding, and planning care in cooperation with the clients. The imple-
mentation of self-managing teams thus addresses both governance understandings and
employee practices. This dissertation investigates these changes based on the following
research question:

How are the understandings of care, as well as employees’ practices, collaborative relationships and pro-
Jfessional identities, affected and developed, when the municipalities implement self-managing teams in
eldercare? And how can these developments contribute to the ambition of creating more attractive working
conditions?

The dissertation is based on an ethnographic study consisting of central and local policy
documents as well as fieldwork focusing on two eldercare units in two Danish munici-
palities. Theoretically, the dissertation builds on existing research on self-managing teams
and combines insights from this with theoretical inspirations from governmentality liter-
ature, feminist care research, sociological professional theory, as well as the concepts of
accountability work and boundary work.

The dissertation's analyses are structured around four research articles that, in various
ways, examine how self-managing teams influence and are actively created in eldercare,
and how these changes can be seen in light of ambitions to create more attractive work-
places. Overall, the findings of the dissertation indicate that the implementation of fixed,
interdisciplinary, and self-managing teams in eldercare in Denmark entails significant
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tensions and dilemmas. The dissertation illustrates how the implementation of self-man-
aging teams is informed by new understandings of care, where quality is translated into
continuity, flexibility, and person-centered care, and where care is to be created in close
and trusting relationships between clients and employees. It must, to a greater extent, be
the clients' wishes that primarily inform care work. At the same time, self-managing teams
are connoted as the path to creating more attractive workplaces by giving employees
greater autonomy and more professional discretion. In this dissertation, I demonstrate
how these ideals are accompanied by changes in employees' practices. Employees gain
greater self-management and freedom to plan work schedules (rotas), as well as to allo-
cate and schedule time with clients. At the same time, they also bear a greater collective
responsibility for ensuring that schedules align, that clients experience continuity, person-
centered care, and equitable treatment, and that the allocation of services and time is
economically sustainable. The increased self-management is accompanied by various
forms of vertical and horizontal control, transforming the relational landscape of elder-
care and creating tensions between the organization's need for visibility and control over
employees' work and the ideals of increased professional discretion. Finally, the disserta-
tion points out how increased interprofessional collaboration both challenges and rein-
forces existing professional hierarchies in eldetly care and influences the construction of
professional identities, where being a good colleague involves being willing to flexibly
transcend professional boundaries to ensure continuity.

I argue that employees generally perceive the new organizations based on self-managing
teams as a positive improvement of their working conditions. Self-managing work sched-
ules, fewer colleagues, and increased influence over the delivery of care contribute to
creating calm, predictability, and job satisfaction. At the same time, increased interpro-
fessional collaboration and transformations of responsibility, freedom, and control create
new relational collaborations with both positive and negative potentials for the work en-
vironment. The increased responsibility and freedom are accompanied by potential
power dynamics and conflicts in the self-managing teams, where employees now have to
negotiate work schedules, professionalism, tasks, and time allocations with each other to
a greater extent. The interprofessional collaboration strengthens the experience of deliv-
ering high-quality care and professional development, especially for social and healthcare
helpers and assistants. Conversely, the increased informal interprofessional collaboration
may leave nurses feeling constantly on call and experiencing their daily workload expand-
ing as social and healthcare helpers and assistants pass on professional observations. The
interprofessional collaboration is linked to ideals of care as person-centered and based
on continuity, creating a need for employees with generalist competences. This appears
particularly for nurses as a contrast to specialist functions and a vertical professional hi-
erarchy.

The dissertation contributes to existing research by incorporating new theoretical per-
spectives on how we can examine transformations of responsibility, freedom, and
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control; the construction of identities, and collaboration in self-managing teams. The dis-
sertation also contributes to existing research on care and caregiving in eldercare by ex-
amining the introduction of self-managing teams in line with the extensive existing re-
search on eldercare, its development, and organization.
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Bilag
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Bilag 1: Oversigt over dokumenter i relation til de Ringsted og

Kgbenhavns kommuner

Ringsted

Beslutningsgrundlag: Afprevning af lokale teams i Ringsted Hjemmepleje

Spilleregler - Det lokale team ost i Ringsted Kommune

Ringsted Hjemmepleje soger social- og sundhedshjzlpere i aftenvagt til Lokal Team

Lokalteams evalueringsrapport — 2022

Kobenhavn

Projektgrundlag: Slip hjemmeplejen fri

Orientering om Slip Hjemmeplejen fti til Sundheds- og omsorgsudvalget (2021-
0284027)

Orientering om Status pd Slip hjemmeplejen fri til Sundheds- og omsorgsudvalget,
2022

Afslutningsrapport for ansegningspuljen til Mere Omsorg og nerver i zldreplejen

Slip hjemmeplejen fri —Midtvejsevaluering af Guldbergs Have

Jobopslag, social- og sundhedshjxlper og/eller social- og sundhedsassistent

Jobopslag, sygeplejerske til spandende stilling som gruppefacilitator i Hjemmeplejen
Amager

Jobopslag, sygeplejerske til Hiemmeplejen Amager slipper hjemmeplejen fri

Guldbergshave indsatskatalog, 2021

Faglig dokumentation for Guldbergshave, 2021

Skema til trivselssamtaler
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Bilag 2: Interviewguide, social- og sundhedsmedarbejder

Om dig og dit arbejde:

e Navn og alder?

e Uddannelse?

e Hvor mange ars erfaring og hvor lenge har du arbejdet i kommunen?
e Tidligere jobs og uddannelse?

Om dagens oplevelser:

e Jeg tenkte vi kunne starte med at snakke lidt om de besog vi har varet pa i dag.
Er der nogle af besogene du gerne vil starte med?

e Nogen hvor der skete noget anderledes end der plejer?

e Har det noget at gore med jeres nye mader at arbejde i teamet pa eller?

e Hvad tenker du om det?

Arbejdet i selvstyrende team:

e Hvad tenker du om ®ndringen af hjemmeplejen og det at arbejde 1 et selvsty-
rende team?
- Hvorfor har du valgt at arbejde her?
- Noget der fungerer andetledes/godt/darligt?
- Noget du tenker skal endres?
e Hvad vil det sige at arbejde i et selvstyrende team?
- Hvad gor du?
- Og hvordan oplever du arbejdet?
- Fordele/ulemper
e Stiller det nye eller anderledes krav til dig som medarbejder?
- Nye fagligheder eller roller?
- Noget nyt du gor?

Det tvaerprofessionelle samarbejde:

e Hvordan oplever du samarbejdet med de andre faggrupper?
- Fx sygeplejerskerne, visitationen, terapeuterne?
- Nogle opgaver der ’glider’?
- Og hvordan foregir/oplever du det samarbejde? Samarbejdet om opgaver
- Hvad sker der fx ndr I fir en ny borger?

e Hvordan fungerer jeres moder? Fx DTR, borgermoder og triagering?

e Og samarbejdet pd tvaers af vagtlag? Er der nogen andringer? Hvordan virker
ovetlappet med aftenvagten?
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Oplevelser af tid og sted (planleegningsmeder):

e Hvordan oplever du vagtplanlegningen?
- Noget der fungerer godt/ikke fungerer?
- Hvad med jeres puslemoder?
- Har du fx taget vagter du ikke plejer? Eller oplever der er blevet taget nye
hensyn til dig?
e Hvad med selve ruterne/korelisterne — er det noget der er xndret der?
- Hvordan er det selv at lave dem?
- Hvad er en god koreliste for dig?
- Hvad med borgernes *tid’?
¢ Og hvad med jeres lokaler? Hvordan fungerer det?

Relationen til borgerne:

e Hvordan oplever du relationen til borgerne?
- Noget der er nyt eller anderledes i den méde I arbejder sammen pa?
- Har du fx oplevet at gore noget andet hos borgeren end det planlagte fordi
borgeren hellere ville fx ga en tur?
- Inddragelse lokalmiljoet?
e Oplever du at arbejdet 1 det selvstyrende team har givet et nyt eller anderledes
syn pa borgerne?
e  Gor det en forskel at I er faerre medarbejdere hos borgerne?

Relationen til de pargrende:

e Hvordan oplever du de parorende tager imod det nye selvstyrende team?
e Noget der har xndret din relation til de parorende?
- Nogen der fx er usikre pd om deres gamle mor far det ’de skal’?

Ledelse:

e Hvordan oplever du x’s rolle? Er der noget der er anderledes?
e Har du selv oplevet situationer hvor du maske tidligere ville vaere giet til en leder,
men nu snakkede med dine kollegaer i stedet?

Dokumentation:

e Har det at arbejde i et selvstyrende team betydet noget for den made du doku-
menterer par
- Skriver du det som advirer eller som sedlet/i en bog?

e Er der noget du fx ikke lengere ’behover’ skrive ned fordi I er faerre medatrbej-
dere om borgerne?
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Over de seneste ar er ambitioner om at skabe bedre kvalitet og
mere attraktive arbejdspladser i eeldreplejen kommet pa dagsorden
i danske kommuner, som er begyndt at implementere faste, tveer-
professionelle og selvstyrende teams. Denne reorganisering seger
at lgse velfaerdsstatens forskellige kriser i relation til befolknings-
demografi, rekruttering og fastholdelse af professionelle, omsorgs-
kvalitet og skonomi. Samtidig indskrives udviklingen i et starre po-
litisk reformprogram, hvor selvstyrende teams skal veere med til at
"friseette’ borgerne, medarbejderne og ldreplejen.

Med et blik for denne bredere samfundsmaessige rammesasetning
betragtes selvstyrende teams i denne afhandling ikke blot som en
ny organisering, men snarere som et koncept eller nyt paradigme,
der baerer pa seerlige idealer om god omsorg, om borger- og med-
arbejderroller samt attraktivt arbejde. Disse idealer oversaettes ind
i en dansk eeldrepleje, hvor tidligere reformer ikke ngdvendigvis er-
stattes, men skal sameksistere med de nye ambitioner. | selvstyren-
de teams far medarbejderne samtidig en central rolle, da de nu selv
skal styre, beslutte og planlaegge plejen og omsorgen i samarbejde
med borgerne. Implementeringen af selvstyrende teams adresse-
rer dermed bade styringsforstaelser og medarbejdernes praksis og
i dette komplekse landskab skabes en raekke nye dilemmaer og ud-
fordringer.

Gennem et omfattende etnografisk feltarbejde af policy-dokumen-
ter og implementeringen af selvstyrende teams i to lokale aeldre-
plejeenheder udforsker afhandlingen dette forandrede omsorgs-
landskab, og ikke mindst de komplekse dynamikker og dilemmaer,
der former det. Afhandlingens analyser praesenteres i fire artikler.

Afhandlingen placerer sig teoretisk i en poststrukturalistisk tradi-
tion og treekker pa den nordiske feministiske omsorgsforskning.
Afhandlingen bidrager ogsa til bredere diskussioner i arbejdslivs-
forskningen omkring teamarbejde, selvstyring, tveerprofessionelt
samarbejde, kontrol og ansvar.
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