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Sammanfattning

Syfte: Assistansreformen gjorde det mojligt for personer med omfattande
funktionsnedsattning att fa ratt till personlig assistans. Den ideella organisationen Stil
var foregangare genom den projektverksamhet som bedrevs innan LSS, Lag om stdd
och service till vissa funktionshindrade, tradde i kraft 1994. | Stil betonas att assistans-
anvandaren sjélv arbetsleder sina personliga assistenter. Syftet med studien har varit att
belysa innebtrden av att som funktionshindrad vara beroende av en assistentgrupp och
samtidigt vara deras arbetsledare.

Metod: Det ar en kvalitativ studie med fenomenologisk hermeneutisk inriktning. Data-
insamlingen har skett genom tre dialogseminarier och genom att deltagarna skrivit
dagboksanteckningar. Gestaltteorins kontaktbegrepp som kontaktgrénser, energicykeln
och kontaktstilar har tillsammans med faltteorin varit centrala i studiens teoretiska

referensram.

Resultat: Arbetsledarnas erfarenheter framtrader i atta teman; 1. Arbetsledarrollen och
privatpersonen 2. Att forhalla sig till granser 3. Att forhalla sig till assistenternas
varderingar 4. Tidskrédvande att vara arbetsledare 5. Att sjalv kunna vélja sina assistenter
6. Ansvarsfullt att vara arbetsledare 7. Att fa béattre sjalvkansla och

8. Mojlighet till sjalvbestammande. De framgangsfaktorer som arbetsledarna beskriver
ar nar de har en tydlig struktur for rekrytering och introduktion samt att det ar klargjort
vilka forvantningar de har pa assistentens arbete. De hinder som namns for att utdva ett
bra ledarskap 4r att inte mékta med arbetsledarrollen pa grund av sjukdom, vid

konflikter och nér det ar otydliga grénser.

Diskussion: Att vara arbetsledare for sina assistenter handlar om mojligheter till
sjalvbestammande och att vdaxa som ledare. Svarigheterna innebér att arbetsledaren
maste forhalla sig till olika dilemman som handlar om den professionella rollen och
privatpersonen, distans och narhet samt vem som styr. Det unika i detta ledarskap ar den

utsatthet arbetsledaren upplever och svarigheten att behalla sin integritet.

Som ett resultat av studien har en checklista utvecklats som diskussionsunderlag for

arbetsledaren i motet med sina assistenter.



Forord

Jag alskar att segla. Det &r en dubbel ké&nsla, lite av skrdckblandad fortjusning. Nar
seglen &r ratt trimmade och baten gar som ett spjut genom vattnet da infinner sig en
lyckokansla. Men det ar forradiskt for ratt som det ar blaser det upp och da galler det att
ha bade kraft och mod att fortsatta farden. Att skriva denna uppsats har emellanat kants
som att segla ensam i en 2:4a. Det har varit spannande, utmanande och lustfyllt ena
minuten och tungt, kdmpigt och svart i nasta skede. Jag hade inte gatt i mal utan alla er

som finns runt i kring mig.

Ett varmt tack till

— alla Stilmedlemmar som dagligen l&r mig mer om det speciella ledarskap vi utovar.
Ett sérskilt tack vill jag rikta till er som deltog i seminarierna och bidrog med er
kunskap.

— min handledare Merrick Tabor som med stort talamod har lotsat mig pa forskningens
ibland svarnavigerade hav.

- UIf Zwedberg for din inspiration och dina gestaltkunskaper som du sa generdst delar
med dig av.

— Kjerstin Oscarson for din medverkan under seminarierna och ditt stdd tillsammans
med alla andra kollegor pa Gestaltakademin.

- Gunnar for att du har tillfort ny energi i form av hérliga helgmiddagar vid en varmande
brasa.

— mina assistenter som bidrar till att jag lar mig mer om mig sjalv.
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1. Inledning

1.1 Forfattarens kontext

Ambulansens sirener kom narmare. Jag lag pa mage med ena kinden mot den fuktiga
gréasmattan. Jag forstod att jag hade svimmat och undrade vad som hade hant. Och med
ens sa spelades hela handelseforloppet upp som pa film. Parontradet var nastan fardigt.
En gren till sa var arets tradbeskarning avklarad. Grenen trilskades och ville inte lossna
sa jag ryckte till och slog armbagen i tradstammen med en véldig kraft. Den traffade
rakt pa en nerv! Jag hann kanna en kraftig smarta och forsokte luta mig in mot
tradkronan, sedan svartnade allt.

Efter atta manaders sjukhusvistelse var det dags att planera for ett liv utanfor
sjukhusets trygga vaggar. Jag var forlamad fran brostet och nedat och behévde hjalp
med det mesta. Det var manga fragor som snurrade i mitt huvud. Kommer huset hinna
att anpassas innan jag kommer hem? Hur kommer barnen att uppleva att mamma inte
langre ar som hon var fore olyckan? Kommer jag att sta ut med att vara beroende av
andra for att kunna komma ur sangen, ga pa toaletten och ta en promenad? Redan pa
sjukhuset hade jag borjat intervjua personer som sokte jobbet som personlig assistent
hos mig. Jag hade i min roll som friskvardschef gjort ett flertal anstallningsintervjuer
men den har situationen kandes helt annorlunda. Inte nog med att det var svart att
beskriva vad som ingick i arbetsuppgifterna utan dessutom var det mitt nya jag, med
mina begransningar, som var sjélva arbetsuppgiften.

Det forsta aret efter olyckan var en kamp att 6verleva och acceptera att jag for alltid
skulle vara beroende av en annan person for att dverhuvudtaget kunna fungera som
mamma, hustru, kompis och anstalld. Som person ar jag malinriktad och det hjalpte mig
att tackla manga av de situationer som intraffade. Jag var inte beredd att ge upp och leva
i en begransad tillvaro och sitta hemma och tycka synd om mig sjélv. Tack vare stod
fran familj, vanner och mina personliga assistenter vagade jag testa mitt nya liv som
innebar utmaningar, fortvivlan och nya insikter. Under de ar som foljde traffade jag
manga personer som ocksa var beroende av andra for att kunna leva ett aktivt liv. Jag
hérde dem berétta om hur det fungerade innan assistansreformen tradde i kraft. Ett liv
dér det var andra personer som styrde och satte begransningar for den enskildes
mojligheter att leva pa det satt han eller hon 6nskade. Det kunde handla om byrakratiska

regelverk, synen pa personer med funktionsnedsattning och ett bemdtande som utgick



fran ett maktperspektiv dar den enskilde snallt fick ta emot och vara tacksam for de
insatser som gjordes.

Under min utbildning pa Gestaltakademin har vi arbetat mycket med att hitta egna
teman och monster som vi bar med oss fran uppvéxten och handlar utifran. Ett av mina
teman &r att inte slappa nagon for nara mig i radsla att bli utlamnad och sarad. Jag har
satt upp en skold och pa sa satt skyddat mig fran obehagliga kanslor. Pa gestaltsprak
kallas det for att deflektera. Med den kunskapen ser jag att mitt ledarskap paverkats av
detta monster och att mitt beteende handlar om att skydda mig och behalla min
integritet. Nar jag deflekterar har mitt beteende aven paverkat min relation till mina
assistenter och jag har inte sjalv kunnat forklara vad det ar som sker i stunden. Varken
for mig sjalv eller for assistenten. Det dr spannande att uppticka nya saker hos sig sjalv
och samtidigt &r jag nyfiken pa hur andra i samma situation ser pa de har fragorna. Det
gor att jag vill ta reda pa och lyssna till andras beréattelser och fanga deras erfarenheter.
Har startar berattelsen om hur det ar att bade vara arbetsledare och i beroendestallning

till sina assistenter.

1.2 Bakgrund
”En sjéman ber inte om medvind - han lar sig att segla” star att lasa pa Institutet for

Independent Livings hemsida. Synsattet att inte vara utlamnad at andra utan ta makten i
sitt liv ar en hornsten i denna ideologi. P& 80-talet inspirerade Independent Living-
rorelsen personer med funktionsnedsattning att kunna leva ett liv som andra med
mojlighet att studera, skaffa barn och delta i arbetslivet. Att ta makten over sitt liv
innebdr att gora egna val och ta ansvar for sina egna fattade beslut. Denna i grunden
existentiella utgangspunkt kommer att genomsyra mitt utforskande om ledarskap.

Den ideella organisationen Stil, Stiftarna av Independent Living i Sverige var en
mycket padrivande kraft nar davarande socialchef Bengt Westerberg gjorde en éversyn
av handikappreformen. Utredningen skulle ta fram forslag pa hur samhallet skulle
utforma det stéd som behdvdes till personer med funktionsnedsattning. Adolf Ratzka,
en av Stils grundare hade studerat pa Berkeley University i California och sjalv kommit
I kontakt med Independent Living rorelsen. En rorelse som kan jamforas med den
medborgarréattskamp USA:s svarta befolkning kdmpade for. | Sverige var personer med
funktionsnedsattning ocksa frustrerade Gver att fa sina behov provade och reglerade av
myndigheterna. ”Ar tjansteman inom socialforvaltningens hierarki under styrning av

den parlamentariska demokratin bast pa att avgora nar jag ska ga pa toaletten, med vems



hjalp, hur och var?” l1ar Adolf Ratzka ha uttryckt det (Berggren, DN 2008). Ett projekt
startade 1988 dar ett ekonomiskt stod gavs direkt till den enskilde sa att han/hon kunde
anstélla och betala 16n till assistenterna. Under ett par ar prévades Stilmodellen och det
positiva resultatet lag som forebild till de forarbeten som skrevs nér LSS, Lag om stod
och service till vissa funktionshindrade tradde i kraft 1994. De 6vergripande malen i
LSS, som bland annat handlar om delaktighet, sjalvbestdmmande och valfrihet stammer
val med Independent Livings ideologi (Larsson 2008). Malet och inriktningen i lagen ar

att starka den enskildes mojlighet att leva ett sjalvstandigt och oberoende liv.

1.3 Avgransning
Jag har valt att begréansa min forskning och enbart rikta mig till medlemmar i

kooperativet Stil. Arbetsledning inom personlig assistans kan utévas pa manga olika
satt. Det kan vara den enskilde assistansanvandaren som i varierande grad tar pa sig
arbetsledande uppgifter eller hela ansvaret kan ligga pa en tjansteman hos kommunen,
ett foretag eller kooperativ. Den delegerade modell som Stil har ar ovanlig bland andra
assistansanordnare. Stils medlemmar skoter hela rekryteringsprocessen, 16nesattning
och schemal&ggning forutom den dagliga arbetsledningen. For att besvara
forskningsfragan var det viktigt att de medverkande skulle ha en tydlig ledarroll som
utgick fran lika forutsattningar. Det finns personer som véljer att vara egna arbetsgivare
for sina assistenter och som bade tar det ekonomiska ansvaret for sin assistans samt
skater all arbetsledning sjalva. Studien missar med denna begransning erfarenheter fran

personer som &r egna arbetsgivare.

1.4 Ledarskap
Begreppet ledarskap har olika innebdrd beroende pa nér i tiden och i vilket samhélle det

studeras. Ledarskap i USA definieras annorlunda &n det gor i Sverige vid samma
tidpunkt. Ett ords innebdrd kan &ven &ndras 6ver tid och just ordet ledare var under 30-,
40- och 50-talet forknippat med nationalsocialistisk ideologi vilket visar hur svart det ar
att for alltid fixera ett begrepp (Svedberg 2003). Manga ledarskapsforskare har forsokt
hitta ledarskapets kérna i personligheten och undrat vilka personliga egenskaper som
utmarker en framgangsrik ledare. Hersey & Blanchard (1996) menar tvartemot att
ledarskapet inte ar en formell position i en organisation utan en relation man erdvrar. De
anser att det goda ledarskapet visar sig i formagan att vara lyhord och anpassa

ledarskapet i situationen, ett situationsanpassat ledarskap.



Om chefskap definieras som en position och ledarskap som det samspel som uppstar
mellan manniskor sa ar ledarskap per definition nadgot som &r bra och efterstravansvart
resonerar Wennberg (2007). Den viktiga fragan blir da hur en chef kan skapa en sadan
relation med sina medarbetare att han eller hon uppfattas som ledare. | boken "Klart
ledarskap” menar forfattaren Bushe (2006) att ledarskap sker varje gang nagon hjalper
en grupp medarbetare att 6ka deras klarhet eller uppna en éverenskommelse.
Fardigheterna i klart ledarskap ar formagan att kanna sig sjalv, formagan att beskriva,
formagan att vara nyfiken och formagan att visa uppskattning.

| denna studie anvénds begreppen chef och arbetsledare som synonyma begrepp.
Jag har valt att ata deltagarna i studien fritt beratta hur de ser pa sin ledarroll. De har
ocksa fatt beskriva om och i sa fall hur de uppfattade sig som ledare i situationer som
uppstod i vardagsarbetet med assistenterna. Hur ser det sammanhang ut dar
arbetsledarna utdvar sitt ledarskap? Arbetsledarens behov av assistans omvandlas till
det uppdrag assistenten ska utfora. Arbetsledaren formulerar och leder assistenten att
utfora uppgiften. Sa har langt skiljer sig inte ledarskapet fran hur det ser ut for andra
chefer/ledare. Skillnaden uppstar nar det ar arbetsledaren sjalv som blir mottagare av
den utforda tjansten. Arbetsledaren kan ha en eller flera assistenter och &ven anhdriga
kan arbeta som personlig assistent. Bade arbetsledaren och assistenten maste forhalla

sig till den kontaktgrans som uppstar dem emellan.

ASSISTENT/ANHORIG

-
m
=

ARBETSLEDARE ASSISTENT

c
-
(=]
o
B

KONTAKTGRANS = = = =7 — —

Figur 1 Det sammanhang dér ledarskapet utovas.



2. Syfte
Jag vill studera arbetsledarrollen inom ett mycket begransat omrade — personlig

assistans dér arbetsledaren sjélv &ar assistansanvandare. Den har studien vill satta
assistansanvandarens erfarenheter i fokus och koppla det till hans eller hennes ledarroll i
det dagliga samarbetet med assistenterna. Det & medlemmar inom organisationen Stil
som ar studieobjektet eftersom de har en tydligt uttalad arbetsledarroll enligt den modell
som var foregangare till assistansreformen. Syftet ar att belysa innebdrden av att som
anvéndare av personlig assistans vara beroende av en assistentgrupp och samtidigt vara

deras arbetsledare.

2.1 Fragestallning

Vilka erfarenheter har personer med funktionsnedsattning, som sjalva arbetsleder sina

assistenter, av sitt ledarskap?

e Hur ser personer med funktionsnedsattning pa sin arbetsledarroll?

o Vilka svarigheter och majligheter ser de i sitt ledarskap?

e Vad innebér det for personen att vara beroende av sina assistenter och samtidigt
vara deras chef? Hur paverkar det relationen till assistenterna?

e Vilket stdd behover arbetsledarna i sin ledarroll?

2.2 Begrepp
Assistansanvandare: Den person som pa grund av funktionsnedséttning &r beviljad

personlig assistans.

Arbetsledare: Den person som leder och fordelar arbetet. | denna studie ar
assistansanvandaren detsamma som arbetsledaren.

Assistansanordnare: Kommun, organisation eller foretag som administrerar assistansen
och ar arbetsgivare at de personliga assistenterna.

Personlig assistent: Den person som arbetar hos den som &r beviljad personlig assistans.

2.3 Min forforstaelse
Efter min olycka for 18 ar sedan &r jag sjalv beroende av personlig assistans. Jag ar val

insatt i den kontext som jag har valt att undersdka och de som deltar i studien vet att jag
delar den erfarenheten med dem. Det betyder inte att vi alltid har samma uppfattning i

sakfragor men vi delar forstaelse av att vara beroende av assistans for att kunna leva.
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Det ar en omojlig uppgift att ga in helt neutral i nagon studie och i synnerhet i denna
eftersom jag sjalv ar sa berord av fragestallningarna. Det jag kan gora for att studien ska
bli trovardig ar att redovisa for lasaren de val jag har gjort under resans gang. Béar jag
med mig férdomar och varderingar som kan paverka undersokningen? Ett svar &r att jag
ar medveten om min egen sarbarhet och hur den har paverkat min ledarroll. Jag har
ocksa sett den kraft som finns hos personer nar de har fatt mojlighet att véxa och ta
ansvar. Under forskningsarbetet har jag fort dagbok for att folja och reflektera dver min
egen process. Det har hjalp mig att halla isar vad som ar mina egna reflektioner under
arbetets gang och hur jag har tolkat materialet.

I mitt yrke som personalchef &r jag intresserad av begreppet ledarskap och hur det
praktiseras. Eftersom jag har erfarenhet av att vara ledare i andra organisationer ser jag
bade likheter och skillnader i hur jag arbetsleder i min personalchefsroll och i min roll
som chef for mina personliga assistenter. Jag ar anstalld pa organisationen Stil vars
medlemmar deltar i undersokningen. Det innebdr att jag ar vél fortrogen med hur
organisationen fungerar och de situationer som medlemmarna beskriver. Mitt
engagemang att gora denna studie bottnar i att jag sjalv har fatt uppleva hur
betydelsefull assistansreformen ar for att kunna fungera och leva ett liv med
funktionshinder. Kan min forforstaelse ha paverkat de resultat jag presenterar? Det ar
forstas omajligt for mig att svara pa men eftersom jag ar medveten om problematiken
har jag gjort allt for att undvika det. Dokumentationen gjordes av en studiekamrat pa
gestaltutbildningen, jag uttalade aldrig mina egna asikter till deltagarna och de har vid
flera tillfallen fatt mojlighet att lasa igenom materialet och kommentera det.

11



3. Tidigare forskning och teoretisk oversikt

3.1 Tidigare forskning
Det finns flera avhandlingar och rapporter inom dmnet personlig assistans. Manga har

fokus pa hur LSS-reformen tillampas och om den har fatt de effekter som lagstiftaren
onskat. Andra studier handlar om den personliga assistentens yrkesroll. Ett fatal belyser
hur assistansanvandare upplever att leva med personlig assistans. Jag har inte funnit

nagon som utpraglat tittar pa hur assistansanvéandaren ser pa sin ledarroll.

Annika Jacobson levde sjalv med assistans och hon skrev en avhandling som handlar
om problematiken makt och beroende (Jacobson 1996). Avhandlingen vittnar om alla
de svarigheter som finns med att vara beroende av andra manniskor, en stor maktloshet,
beskuren integritet och svarigheter i relation till dem som ger hjalpen. Tack vare
lagstiftningen har ett stort forandringsarbete paborjats men det stéller stora krav pa
manniskor som behdver hjélp anser hon. "De maste klara av, inte bara att ta ansvar for
sitt eget liv, utan ocksa att ha formaga att kunna ta arbetsgivaransvar, att kunna lésa
mellanmanskliga konflikter pa ett moget satt, att vara kompromissvilliga och
forstandiga samt att leva ett nagorlunda klanderfritt liv"* (Jacobson 1996:11).

| ”Personlig assistans och medborgarskap” resonerar Agneta Hugemark (2004) om
vilken reell mojlighet personer med funktionshinder har att arbetsleda sina assistenter
eftersom varje assistansanordnare/organisation sétter ramar for och styr sin verksamhet.
Hur stort inflytande har den assistansberattigade pa den assistansanordnare som
personen valt? Hur dras gransen mellan den organisation som tillhandahaller assistansen
(och ar de personliga assistenternas arbetsgivare) och de personer som erhaller
assistansen ar fragor hon staller.

| Socialstyrelsens rapport ”Personlig assistans som yrke” (2007) diskuteras och
problematiseras relationen mellan assistenten och den som &r beviljad assistans.
Forfattaren Nina Nikku skriver att bade assistent och assistansanvandare kan anvanda
sig av olika forhallningssétt for att hantera relationen dem emellan. Nar arbetsrelationen
fungerar kan den liknas vid en forhandling dar bada parter gemensamt faststaller
granserna for hur nara man vill komma varandra. Ar parterna inte Gverens om hur
granserna for respektive individs privata sfar ska definieras forsvaras samarbetet och
relationen. Det néra, vardagliga arbetet kan innebara problem fér bade
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assistansanvandaren och assistenten nar bada parter blir delaktiga i den andres privatliv.
Assistenten kommer in pa den privata arenan hos den som &r i behov av assistans men
han eller hon far aven ta del av assistentens privatliv.

I sin avhandling ”Ideal och vardag” finner forfattaren Lottie Giertz (2008) att de
intervjuade hittar fyra olika forhallningssatt till inflytande och sjélvbestimmande som
hon bendmner autonom, anpassat, beroende och utsatt. | den autonoma gruppen véljer
personerna aktivt assistansanordnare och assistenter. De arbetsleder sjéalva sina
assistenter och utvecklar former for att bevara hemmet som en privat sfér.
Assistansanvéndaren valjer olika strategier for att utdva sjélvbestdammande dar en
strategi ar att aktivt arbetsleda sina assistenter. | vardagen ar graden av sjalv-
bestdammande framfor allt beroende av relationen till assistenten menar Giertz. For
nagra personer kan det vara svart att hitta strategier for sjalvbestimmande och de tycker
att assistenten tar 6ver hemmet och forvandlar det till en arbetsplats. Det blir svarigheter
att varna hemmet som en privat sfar.

Goran Lantz (1996) for ett resonemang om att individen har tre viktiga
avgransningar mot omvarlden (1) intimsfaren (2) personsfaren och (3) identifikations-
sfaren. Intimsfaren utgdrs av kroppen och de saker som man bar med sig som kléder,
glasdgon och smycken. Personsfaren avgransas av det omrade som individen satt sin
pragel pa och inforlivat med sin livsberattelse exempelvis den egna bostaden.
Identifikationssfaren ar ett storre omrade till exempel den hembygd personen kommer
ifran. Lantz menar att den som ror sig i en annan persons hem ror sig i en annan
manniskas intim- eller personsfar eftersom hemmet star for en komplicerad vév av
symboler, drdmmar, ideal och stravanden.

Tidigare studier pa omradet personlig assistans har inte som denna utgatt fran att
assistansanvandaren &r arbetsledare och chef dver den egna assistanssituationen. Det
perspektivet ar helt annorlunda &n nar arbetsledningen sker av tjansteman som inte
sjélva lever med assistans. En tjansteman behover aldrig konfronteras med att

arbetsledningen sker i den privata sfaren och den utsatthet som foljer av det.

3.2 Teoretisk referensram
De teorier jag anvander dr hamtade fran gestaltteorin som skapades av Fritz Perls (1893-

1970). Han influerades bland annat av Freud, existentialismen, fenomenologi,
gestaltpsykologi och 6sterldndskt tdnkande. Kontakt och medvetenhet &r hornstenar

inom gestaltteorin och for att vara i kontakt maste man vara medveten har och nu samt

13



medveten om de val som star till buds. Har redovisar jag de teorier och modeller som

utgdr min tolkningsram.

3.2.1 Dialog
Martin Buber (1878-1965) skriver i sin bok Jag-Du (2006) att "allt verkligt liv ar mote”.

Grunden i tillvaron gar ut pa gemenskap och att vara med andra (Jacobsen 2000). Enligt
Buber ingdr manniskor alltid i relationer och det ar endast i relationen méanniskan
existerar. Buber talar om tva typer av relationer; jag-du- relationer och jag-det-
relationer. Jag-du-relationen beskriver Buber som ett méte dar tva vasen Gppnar sig mot
varandra, totalt och oreserverat. Att vara i jag-du innebar att méta sig sjélv i nuet. Jag-
det-relationen ar det satt pa vilket man forhaller sig i varlden och ar en relation pa olika
nivaer mellan ett objekt och ett subjekt. Att vara i jag-det innebér att iaktta och
analysera andra och éven sig sjélv i forfluten tid (Jacobsen 2000). Enligt Buber kan en
person inte leva utan det-relationer och utan du-relationer & man inte en manniska.

Dialog kan beskrivas som ett akta mote mellan manniskor som bygger pa dmsesidig
relation. En &kta relation till en annan ménniska kan inte préglas av dominans utan en
vilja av att lyssna och ta emot samt att tala och ge. Dialogen bestar av tva dimensioner,
reflektion och handling, hela tiden i vaxelverkan. Det &r det som sker mellan personerna
som kan ge upphov till nya tankar, kénslor och handlingar. Dialog ar ingenting for den
som tror att han kan och vet allt —dialog ar for den som vill l&ra sig mer (Jacobsen
2000). Enligt Isaacs (2000) borjar dialogen hos var och en genom att trana pa fyra
fardigheter; Lyssna, Respektera, Avvakta och Tala oforstallt. Att lyssna ar inte bara att
lyssna till andra utan ocksa lyssna till sig sjalv och sina egna reaktioner. Genom att
respektera en annan ménniska visar jag att jag onskar ta del av personens hela
livserfarenhet och inte endast en aspekt av den. Att avvakta med sin egen uppfattning
under dialogen kan 6ppna upp for nya tankar som inte var tankta i forvag och ett satt att
fa kontakt med sin egen okunskap. Att tala oforstallt ar att uttrycka sin egen genuina
mening och inte det personen tror &r det ratta eller det som forvantas av honom eller
henne.

Hur kommer arbetsledarna att forhalla sig till de fardigheter Isaacs beskriver? Jag
undrar om de kommer att vara 6ppna och vaga beréatta om svarigheter de har i sin
ledarroll eller om de haller problemen inom sig. Ju tryggare var och en kanner sig i

gruppen desto mer upplevelser och erfarenheter kommer de att delge varandra.
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3.2.2 Gestaltpsykologi
Gestaltpsykologi &r en teori om hur manniskan kommer till insikt. Manniskor

organiserar sinnespaverkan i helheter, "gestalter”, sa att de bildar monster med en
bestamd betydelse/mening. En gestalt ar nagot mer och nagonting annat an summan av
de delar som bildar den och den uppstar i kraft av relationen mellan delarna. En melodi
ar en gestalt som bildar ett bestamt monster som vi k&nner igen oavsett om vi t ex
andrar tonarten. Det som ger gestalten dess mening ar det satt pa vilket den organiseras
(gestaltas). Nar gestalten far mening skapas en upplevelse (Hostrup 2002).

Edgar Rubin (1886-1951) blev kéand for hur vi ordnar vara sinnesintryck i en
struktur dar nagot ar forgrund och nagot annat ar bakgrund. En figur ar ett monster som
vi lagger marke till eller upplever mot en bakgrund i en helhetsupplevelse. Sattet att
organisera data, formerar sig alltid i figur/grund och ar en del av varje gestalt. Figuren
framstar som det vasentliga mot en bakgrund som vi inte lagger sarskilt marke till. Pa
det har sattet ar det mojligt for oss att fa mening i all den information vi paverkas av.

Alla manniskor har en medfodd féormaga att organisera i forgrund-bakgrund men
ingen organiserar sin sinnespaverkan i exakt lika monster. Eftersom vi paverkas olika
fran det att vi fods sa har vi med oss olika erfarenheter som kommer att inverka pa hur
vi organiserar data och bildar gestalt. Vi kan medvetet eller automatiskt byta plats pa
vad som ar bakgrund respektive forgrund. Det sker en prioritering av vasentligt och
ovasentligt som styrs av det dominerande behovet. Sa lange det inte finns nagot
"gestaltat” i for- och bakgrund rader obalans, ett spanningstillstand, i kroppen. Denna
obalans skapar energi som satter igang processen att organisera intrycken. Bakom varje
obalans finns ett ouppfyllt behov av att finna mening (Hostrup 2002).

Vad har arbetsledarna for figur néar de beskriver sitt ledarskap? Vad &r vasentligt for
dem att delge de andra deltagarna? Det blir intressant att héra om deras gemensamma
bakgrund att ha funktionsnedsattning innebar nagra skillnader i hur de ser pa sin
ledarroll.

3.2.3 Polaritet
Nar vi ska organisera nagot i forgrund-bakgrund sa hjalper det om det finns nagot som

skapar motsattingar till exempel morkt-ljust, hogt-lagt eller glad-ledsen. Ju mer
polariserande fenomenen ar desto lattare ar det att skapa igenk&nnbara monster (Hostrup
2002). Filosofen Herbert Friedlander utgick fran tva huvudbegrepp “creative

indifference” och “differential thinking”. Begreppen kan 6versattas med skapande



nollpunkt och polaritetstankande (Mannerstrale 1995). Fritz Perls tog intryck av
Friedlanders tankar och skrev "varje handelse ar relaterad till en nollpunkt fran vilken
en differentiering i motsatser ager rum. Dessa motsatser visar i sitt specifika
sammanhang en slaktskap med varandra. Om vi haller oss i centrum och forblir
uppmarksamma, sa kan vi skaffa oss en skapande formaga att se bada sidorna av en
handelse och vi kan se hela bilden och dédrmed fullstandiga en ofullstdndig halva.
Genom att undvika att bara se halva bilden far vi en mycket djupare forstaelse av
organismens struktur och funktion™ (Perls dversatt av Mannerstrale 1995).

Med “differential thinking” menas att tdnka i motsatser, polariteter. N&ar
uppmarksamheten riktas mot bada polariteterna befinner vi oss i den kreativa
nollpunkten och da menar Perls att man &r balanserad och har perspektiv (Mannerstrale
1995). Nar en manniska upplever att hon kan lata sina motsatser métas och darigenom
finner stod i sig sjalv, kan hon uppleva ett 6gonblick av insikt och lattnad. Nar man far
kontakt och tar ansvar for sina polariteter sa kan man ta till sig sidor av sig sjalv som
man tidigare har fornekat.

Finns det sidor av ledarskapet som deltagarna ar omedvetna om eller inte vill se?
Nar arbetsledarna traffas och samtalar om hur det ar att arbetsleda far de tillgang till
varandras erfarenheter och kan pa sa satt jamfora det med hur de sjalva gor i dag.

3.2.4 Faltteori
Kurt Lewin (1890-1947) ville anvanda sina kunskaper inom gestaltpsykologi for att

utforska problem i vardagen. Lewin ville forsta de krafter som foregar och bestammer
en individs beteende och infoérde psykologiska kraft- och féaltbegrepp jamférbart med
dem inom fysiken, t ex kraft- och magnetfalt. Han hade en ekologisk helhetssyn och
menade att en manniska ar ett dynamiskt félt och att hennes beteende aldrig kan forstas
isolerat fran hennes omgivning. Manniskans livserfarenheter utgor hennes sociala falt
eller livsrum som Lewin kallar det. Féltteorin beskriver ménniskans beteende som en
funktion av individen och hennes miljd. Det sker hela tiden en interaktion mellan
individen och hennes omgivning som det ser ut just ”hér och nu” vilket innebér att faltet
standigt vaxlar (Nevis 2005).

Ett satt att forsta hur forandring gar till ar att tillampa Lewins kraftfaltsteori (1997).
Teorin utgar fran ett nuldage och ett 6nskat lage. Vi maste vara medvetna om dessa lagen
for att kunna gora ett medvetet val. Det finns krafter som paverkar nulaget

(jamviktslaget). Dels drivande krafter som stodjer forandring och dels hindrande krafter
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som bromsar upp forandring (motstand). Krafterna kan vara olika starka och komma
bade fran individ och omvarld. Nar de drivande krafterna 6kar sker ofta en kning dven
av de hindrande krafterna. Tryck foder mottryck. Nar vi blir medvetna om de hindrande

krafterna minskar ocksa motstandet (Lewin 1997).

DRIVANDE KRAFTER HINDRANDE KRAFTER

SVAG

SVAG

MEDEL

STARK

<< INGEN FORANDRING FORANDRING >>

JAMNVIKTSLAGE

Figur 2 Lewins kraftfaltsanalys

Nar jag valde att lata deltagarna beratta om framgangsfaktorer och hinder i sitt
ledarskap inspirerades jag av Lewins modell. Pa vilket sétt uttrycker arbetsledarna att de

vill féréndra sitt ledarskap?

3.2.5 Kontakt

For att existera och utvecklas som manniska kravs att vi gor det i relation till ndgot
annat an oss sjalva. Det ar forst i motet med en annan person som jag upplever
skillnaden att Jag ar nagot annat och atskilt fran Du. Organismen och omvarlden star i
ett dmsesidigt forhallande dar forutsattningen for att skapa kontakt innehaller ett
narmande, att vara tillsammans med och ett tillbakadragande (Hostrup 2002). Kontakt
kan beskrivas som motet mellan en person och en annan person eller motet mellan en
person och hennes omgivning. Kontakt ar det som hander mellan oss och en insikt om

de olikheter jag har i forhallande till omgivningen (Clarkson och Mackewn 1993). For
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att vara i kontakt maste jag vara medveten om kontaktgransen det vill saga mellan det
som dr jag och det som &r icke-jag.

Den process som uppstar i motet skapar ett falt som finns pa bada sidor om gransen.
Né&r kontaktgrénsen ar funktionell alternerar personen mellan att ndrma sig eller ta
avstand, mellan att vara i kontakt med omgivningen eller dra sig tillbaka (Yontef 1993).
Om gransen &r alltfor genomtranglig eller ogenomtranglig uppstar problem i
kommunikationen med omgivningen. Det ar vid kontaktgransen som all utveckling sker
och det dr ocksa dar som personen tar storst risk. Efter varje kontaktfull upplevelse har
personen en ny och annorlunda upplevelse av sig sjalv (Clarkson & Mackew 1993).

Inom gestaltteorin finns en modell (figur 3) som beskriver den process som sker nar
en individ eller grupp blir uppmarksam pa sina behov och forsoker tillfredsstélla dem.
Den bygger pa antaganden om att nar det uppstar en spanning i organismen sa ar
manniskans naturliga handlande att agera pa nagot satt sa att det ater blir jamvikt i
systemet (Nevis 2005). Om energin stoppas upp nagonstans i cykeln sa blir inte behovet
tillfredsstéllt och en ofullbordad gestalt kvarstar. Kontaktavbrottet kan bero pa radsla,

forvantningar eller ovilja att férandra invanda monster.

Modellen har utvecklats och forandrats under dren av bland annat Perls, Zinker, Nevis
och Polster & Polster (Wheeler, 1998). ”Cycle of Experience” eller energicykeln som
den benamns har ar hamtat fran Sari Scheinberg (2007).

1. Férnimmelse: Nagonting ar i obalans och det finns en dnskan om férandring.

2. Medvetenhet (awarness): Tar reda pa och definierar de upplevda problemen.

3. Mobilisering av energi: Bestammer vilka val som behéver goras.

4. Handling: Beslutar sig att agera.

5. Kontakt: Tillfredsstaller behovet.

6. Reflektion/utvérdering: Reflekterar dver resultatet.

7. Integration/standardisering: Ett nytt beteende integreras.

8

. Avslut: Organismen ar vila och mottaglig for att nya behov uppstar.
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Figur 3 Energicykeln enligt Scheinberg.

Begreppet “awarness” &r centralt inom gestalt. Det 6versétts ofta till svenska med orden
medvetenhet eller uppmarksamhet som inte tacker betydelsen fullt ut. Awarness innebér
att vara i kontakt med sin egen existens, med vad som sker har och nu. ”Full awarness is
the process of being in vigilant contact with the most important events in the
individual/environment field with full sensorimotor, emotional, cognitive and energetic
support. The person who is aware knows what he does, how he does it, that he has
alternatives and that he chooses to be as he is” (Yontef 1993:139-140).

Energicykeln hjalper en individ att bli uppméarksam pa var avbrotten sker nar
behoven inte tillfredsstalls. Ar jag medveten om hur jag undviker att vara i kontakt finns
forutsattningar att forandra hur jag agerar nasta gang en liknande situation upprepas.
Redan som barn l&arde vi oss att undvika hotfulla situationer och att ha strategier for att
forsvara oss. Om vi ar medvetna om hur och nar vi anvéander forsvaren sa kan vi gora
medvetna val sa de blir till nytta for oss i kontakten med andra manniskor. Perls beskrev
forsvaren som introjektion, projektion, konfluens och retroflektion. Senare
kompletterades de med deflektion och egotism. Det gar ocksa att se pa forsvars-

mekanismerna som ett satt att skapa kontakt dar kontaktgransen ar tydlig.
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JAG pu Kontaktstil
‘ Introjektion: Man svéljer det som kommer fran omvérlden utan att
‘ “tugga”. Man tar utan forbehall in andras normer och varderingar.
\ Projektion: Man tillskriver andra sidor hos sig sjalv som man inte vill
‘ kannas vid.
Konfluens: Man tappar bort sina egna granser och smalter ihop med den
andre till ett "vi”.
Retroflektion: Man gor mot sig sjalv det som man egentligen vill gora
mot andra.
Deflektion: Man avvarjer kontakt genom att inte uppmarksamma
kanslor inom eller utanfor sig och undgar odnskade upplevelser.
Egotism: Man &r sa forstelnad i kontaktgransen att samspelet i motet

med den andre uteblir.

Figur 4 Kontaktstil (Hostrup 2002:141)

Gar det av arbetsledarnas svar att forsta hur kontaktavbrotten ser ut for dem? Beskriver
de nagon kontaktstil i moétet med assistenterna?
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4. Metod

| det hér avsnittet presenteras den metodologi som jag har utgatt ifran och mitt val av
forskningsmetod. Forskningsprocessen redovisas och mina reflektioner gver vad som
hande under arbetets gang. Till sist berattar jag om hur analysarbetet genomférdes och
etiska stallningstaganden.

Min forskningsdesign har utgatt fran att stodja dialog och deltagarnas mojlighet att
gemensamt reflektera dver vad som sker i motet med andra. Detta har skett i tva steg;
dels pa dialogseminarierna i motet med de andra arbetsledarna och dels i dagboks-
anteckningarna dar de reflekterat éver vad som skett i motet med assistenterna.

Den kunskap som kommit fram har lett till en 6kad medvetenhet hos arbetsledarna
eftersom ingen hade kunnat komma fram till den pa egen hand och den har skapat

synergieffekt sa att helheten ar storre an summan av de enskilda delarna.

4.1 Vetenskapsfilosofisk utgangspunkt
Utifran min forskningsfraga vill jag anvanda en fenomenologisk hermeneutisk

infallsvinkel. Jag &r intresserad av att veta mer om méanniskans livsvérld, den varld
maéanniskan dagligen lever i, erfar, talar om och tar for given. Detta begrepp skapades av
Edmund Husserl (1859-1938) som anses vara fenomenologins fader. Fenomenologi vill
fanga upplevelsen av ett fenomen. Malet ar att utan forvrangning kunna beskriva
upplevelsen av ett fenomen sa som det visar sig i den s.k. essensen. | fenomenologi
forsoker man undvika tolkningar av upplevelserna. Malet ar att presentera livsvérlden
som den visar sig utan omtolkningar. Ett viktigt delmoment for att uppna denna frihet
fran tolkningar &r att forskaren parantessétter sin egen forforstaelse och da kan forskaren
se informantens livsvérld framtrdda (Gunnarsson 2002).

Eftersom jag sjalv delar manga erfarenheter med deltagarna tror jag att det &r
omajligt att "nollstalla” mig. Jag har darfor valt att tillata mig att tolka och vara tydlig
med hur jag har gatt tillvaga. Hermeneutik ar bade en filosofi om forstaelsens villkor
och en bendmning for en forskningsansats med tolkning som analysredskap. Den
forsoker forsta foreteelser som kan vara svara att hantera i var vardagsforstaelse.
Forskningsfragor som “vad betyder den har foreteelsen for den har gruppen av

manniskor” lampar sig ofta fér en hermeneutisk forskningsansats (Nystrém 2007).
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4.2 Val av metod
Jag har valt tva metoder for datainsamling; dialogseminarier och dagboksanteckningar.

Designen valdes for att manga roster skulle horas och spegla en sa stor variation som
mojligt. Det vasentliga var att fa fram sa manga aspekter som mdjligt och inte en
gemensam uppfattning eller 16sning pa ett problem. Deltagarna &r beviljade olika antal
assistanstimmar/dygn och de har mellan tva och arton ars erfarenhet som arbetsledare.
Om studien genomforts med intervjuer som metod hade farre erfarenheter kommit fram
och syftet att skapa kunskap tillsammans i dialog hade gatt forlorad. En nackdel med
dialogmetoden var att varje person inte kunde fordjupa sig i fragestallningarna pa grund
av att tiden var begrénsad.

Syftet med att lata deltagarna skriva dagboksanteckningar var att de skulle fa
mojlighet att reflektera 6ver de samtal som forts pa dialogseminarierna och hur de
paverkades av dem. Kande de igen sig eller inte och i sa fall pa vilket sétt? Jag var
ocksa intresserad att ta reda vad samtalen betydde for arbetsledaren i det dagliga sam-
arbetet med assistenten. Férdelen med dagboksanteckningarna var att deltagarna i lugn
och ro kunde gora sin individuella reflektion utan att paverkas av gruppen. Nackdelen
var att omfanget pa svaren varierade. En del skrev omfattande beskrivningar andra var
mycket kortfattade. Kombinationen av seminarium och dagboksanteckningar har gjort

att datainsamlingen har bade bredd och djup och jag ser att de kompletterar varandra.

4.3 Min roll
| inbjudan betonade jag att min roll inte innebar att vara expert och halla forelasningar

om ledarskap. Under seminarierna var mitt fokus pa dialogen och att alla kom till tals.
Jag var noga med att inte sjalv kommentera eller komma med egna exempel och
erfarenheter. En studiekamrat dokumenterade det som sades pa seminarierna. Efter varje
seminarium stdmde jag av med henne och skrev ned mina reflektioner. Jag hade inget

uppdrag fran organisationen utan initiativet till studien kom fran mig.

4.4 Urval
En skriftlig inbjudan skickades till medlemmar boende i Stockholms l&n och en annons

sattes in i Stils medlemstidning. Fyra personer tackade ja till inbjudan. Designen utgick
fran tva subgrupper med 4-5 per grupp. For att hitta fler deltagare bad jag nagra
medarbetare pa kontoret valja ut personer utifran fyra kriterier; alder, kon, antal
assistanstimmar och hur manga ar de varit medlemmar i Stil. Av dessa kontaktade jag

sex personer som var intresserade att delta. De som deltog i studien var ett selektivt
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urval och de har ett stort intresse for fragorna. Var det nagon skillnad mellan de som
anmalde sig direkt och de som kontaktades? Nér jag ringde dem som inte anmalt sig
direkt fick jag spontant svaret att de tyckte inbjudan var intressant och att de hade
funderat pa att anmala sig. Ett skal till att de inte omgaende tackade ja var deras tvek-
samhet att boka in sig pa alla tre seminarietillfallen. Hade resultatet sett annorlunda ut
om urvalsmetoden skett pa annat vis? Mitt antagande ar att de som blev tillfragade har
ett intresse att reflektera dver sitt ledarskap och att de vill dela med sig av sina upplevel-
ser. Risken &r att gruppen som helhet inte ar representativ men gruppens erfarenheter
ger intressanta aspekter pa de méjligheter och den problematik ledarskapet innebér.

4.5 Design/dokumentation
De tre dialogseminarierna genomfordes inom loppet av tva manader. Varje seminarium

varade i 2,5 timmar. Gruppen bestod av nio deltagare, sex kvinnor och tre man. En
person deltog endast pa forsta seminariet och pa grund av sjukdom kunde hon inte
medverka pa de tva foljande. Mellan seminarierna blev sex av deltagarna ombedda att
skriva dagboksanteckningar utifran ett antal fragestallningar. De tre personer som inte
skrev dagboksanteckningar hade innan studien meddelat olika ské&l (funktionsned-
sattningen, tillgang till dator, hdg arbetsbelastning) till varfor de inte hade mojlighet att
skriva. Varje seminarium hade ett syfte och fragestallningarna utgick fran det syftet.
Fragestallningarna till seminarium tva och tre paverkades och forandrades utifran de
samtal deltagarna forde pa tidigare seminarium. Efter varje seminarium skickades fragor
ut via mejl till dem som skrev dagbdcker. Svaren mejlades tillbaka till mig innan
efterféljande seminarium och redovisades inte i storgrupp.

De data studien bygger pa ar anteckningar fran de tva subgrupperna, samtalen i
storgrupp och de dagboksanteckningar som skrevs. Redovisningen i storgrupp skrevs
ned pa dator och efter varje seminarium gjordes en skriftlig sammanstéllning som
presenterades for deltagarna pa nastkommande seminarium. De forandringar som
gjordes i originaltexten var att stavfel rattades och t ex att en berattande fras avslutades
med en punkt for att underlatta lasbarheten. Pa de delar av transkriptionen déar det fanns
en osakerhet om betydelsen av det som sagts kontrollerades det med den personen som
ldmnade de aktuella data. Den tredje sammanstallningen skickades ut till deltagarna for
kommentarer som jag foljde upp med telefonsamtal. Inga assistenter var narvarande i

rummet under dialogseminarierna.
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4.6 Processen
Seminarierna delades in i tre 6vergripande omraden for att undersoka vilka erfarenheter

gruppen hade av

Seminariuml Erfarenheter av arbetsledarrollen
Seminarium 2 Det unika att arbetsleda personliga assistenter och hur det paverkar
relationen till assistenterna

Seminarium 3 Framgangsfaktorer och hinder i arbetsledarskapet samt behov av stod

Seminarium 1

Eftersom deltagarna inte kande varandra sedan tidigare var jag noga med mina
forberedelser infor forsta seminariet. Jag ville skapa trygghet i gruppen och vacka
nyfikenhet och intresse for det gemensamma utforskandet. Inledningsvis gick jag
igenom den struktur vi skulle arbeta med som tidsramar och upplagg, etiska
forhallningsregler som tystnadsplikt och hur vi skulle forhalla oss till varandra under
samtalens gang. Ledord var allas delaktighet, att inte vardera andras inldgg och ta tid for
reflektion. Jag berattade hur jag sdg pa vara olika roller dar min roll innebar att leda
seminarierna, min kollegas roll var att skriva ned den gemensamma gruppdialogen och
deras roll var att bidra med sina erfarenheter. Jag informerade om hur det skriftliga
materialet skulle hanteras och att de skulle ges mojlighet att l&sa igenom
sammanstallningarna efter varje seminarium. | introduktionen gick jag igenom
skillnaden mellan debatt, diskussion och dialog. Viktiga aspekter av samtalet betonades
med orden; lyssna, respektera, avvakta och tala ofdrstallt. Deltagarna fick presentera sig
och beratta vad som vdackt deras intresse och hur de ville bidra.

De fragestallningar gruppen fick arbeta med var:

Hur &r det att vara arbetsledare for dina assistenter?

Som medlem i Stil har du gjort ett aktivt val att vara arbetsledare. Vad innebar det valet
for dig?

Hur ser du pa att ditt funktionshinder ’tvingat™ dig att bli chef?

Gruppen satt i tva subgrupper och efter individuell reflektion startade dialogen i

respektive grupp. Efter cirka en halvtimme fick grupperna berétta for varandra vad de

24



kommit fram till och dérefter fortsatte samtalet i storgrupp. Processen avslutades med

att var och en berattade om sin upplevelse av att ha deltagit i seminariet.

Jag upplevde
Det var mycket hog energiniva i de tva subgrupperna. Min upplevelse var att det fanns

ett stort behov av att fa dela med sig av sina erfarenheter. Jag hade trott att arbetsledarna
skulle vara mer forsiktiga och avvaktande eftersom flera inte kinde varandra sedan
tidigare. Ett par av de fragor jag forberett hanns inte med sa jag bestamde att ta med
dem i daghdckerna i stallet. Energinivan sjonk en aning nar samtalet skedde i storgrupp
och ett par personer gjorde lite kortare inldgg och intog en mer lyssnande position. Det
kéndes viktigt att min kollega skrev ned gruppsamtalen s att jag kunde fokusera pa min

roll som samtalsledare.

Seminarium 2

Motet inleddes med att deltagarna gavs mojlighet att ratta till missuppfattningar och
otydligheter i det skriftliga materialet fran dialogseminarium 1. Jag presenterade tre
nyckelbegrepp som jag tolkat att samtalet hade handlat om. De tre begreppen var:

e Roller och grénssattning

e Balans

e Ledarskap i forandring

Deltagarna berattade att de kdnde igen sig i de begrepp som jag tagit fram. Upplagget
foljde samma monster som vid forra tillfallet.

De fragor jag stallde denna gang var:

Vad innebar det for dig att vara beroende av dina assistenter?

Hur paverkar det ditt beteende? Vad hander med dig? Hur mérks det?

Vad far det for betydelse for din relation till dina assistenter?

Jag upplevde
Denna gang praglades dialogen av ett storre allvar och ett flertal ganger var det helt tyst

nar nagon berattade om sina upplevelser. Stdmningen var mycket omhandertagande och
jag k&nde mig trygg med att de personer som delat med sig av sina erfarenheter valde att
gora det och att de inte kdnde sig utlamnade. Jag forsakrade mig om att det kéndes bra

for de personer som valt att beréatta sin historia genom att fraga hur de madde.
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Seminarium 3

De kommentarer jag hade fatt pa sammanstallningen fran dialogseminarium 2 noterades
och jag presenterade de nyckelbegrepp som vuxit fram ur materialet.

e  Samspel

e Narhet och avstand

e Kommunikation

Fragestallningar till gruppen denna gang var:
Hur ser det ut nar din assistans fungerar ’perfekt” (6nskat lage)?
Vilka hinder finns for att na det dnskade laget?

Vad behover du for stod for att nd det 6nskade laget?

Jag upplevde
Denna gang andrade jag bordsplaceringen sa att alla satt i en grupp fran borjan. Jag

upplevde att det fanns en trygghet i gruppen sa att alla kunde fora dialogen direkt i stor
grupp. Det var hdg intensitet i dialogen och mycket skratt. Denna gang byggde samtalet

pa deltagarnas olika inlagg.

Efter genomfort dialogseminarium 3

De begrepp som jag sag att samtalet hade berort var;

e Tillsammans pa mina villkor

e Respekt/sjélvbild

e  Personlig utveckling

Den skriftliga sammanstallningen med nyckelbegrepp skickades ut och efter en vecka

ringde jag till samtliga deltagare och bad om kommentarer.

Dagboksanteckningar

Syftet med dagboksanteckningarna var att arbetsledarna skulle reflektera 6ver hur de
samtal som fordes pa dialogseminarierna paverkat dem och beskriva situationer som de

hamtat fran det dagliga samarbetet med assistenterna.

Tillfalle 1

Hur har de samtal som gruppen forde paverkat dig?
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Vilka samtal/situationer kanner du igen dig i?

Vilka samtal/situationer stdmmer inte 6verens med dina erfarenheter?

Beskriv tva situationer nar du tycker samarbetet har fungerat bra mellan dig och dina
assistenter den senaste veckan.

Beskriv tva situationer nar samarbetet inte har fungerat bra den senaste veckan.

Hur upplevde du din arbetsledarroll i de olika situationerna?

Tillfalle 2

Hur har de samtal som gruppen forde paverkat dig?

Vilka samtal/situationer kanner du igen dig i?

Vilka samtal/situationer stammer inte 6verens med dina erfarenheter?
Vad hindrar ett bra samarbete mellan dig och dina assistenter?

Vad bidrar till ett bra samarbete?

Tillfélle 3

Hur har de samtal som gruppen forde paverkat dig?

Vilka samtal/situationer kanner du igen dig i?

Vilka samtal/situationer stdmmer inte 6verens med dina erfarenheter?

Ar det nagot du skulle vilja gora annorlunda &n vad du gor idag?

4.6.1 Tankar om processen

Det finns nagra aspekter pa processen som jag tycker ar viktiga att belysa. Den forsta
handlar om hur deltagarna uppfattat mina fragor. Deltagarna svarade pa min
fragestallning sa som de forstod den. En av fragorna jag stallde var —Vad innebér det for
dig att vara beroende av dina assistenter? Begreppet beroende har olika mening och
innebord for deltagarna. Dialogen som foljde visade att beroende star for manga olika
saker for var och en och ord som ndmndes var konflikt, fortroende, tacksamhet, vanskap
och frustration. Det &r viktigt att resultatet beskriver den mangfald av perspektiv som
deltagarna uttryckte. En annan aspekt &r om deltagarna tidigare hade funderat pa den
fraga jag stallde. Om man aldrig har reflekterat 6ver en fragestéllning ar det forstas svart
att besvara fragan. Det finns ocksa en risk att man hittar pa ett svar i stunden for att ge
ett svar. Nar jag fragade om deltagarna pa grund av sin funktionsnedsattning sett sig

tvingade att bli chef fick jag korta svar och inte sarskilt beskrivande. Det tolkar jag som
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att flera inte funderat pa det tidigare. Den tredje aspekten jag vill belysa ar pa vilket satt
gruppdynamiken har spelat in. Fanns det risk for sjalvcensur pa sa satt att en person drar
sig for att komma med en annan asikt an gruppens. Nar jag gar genom dialogsemi-
narierna visar materialet att olika standpunkter har forts fram. Som exempel kan ndmnas
att deltagarna sag olika pa relationen till assistenten. Uppfattningarna gick ocksa isér i
fragan om assistentutbildning.

Hur sag mitt eget ledarskap ut under seminarierna? Hur paverkade jag gruppen och
hur paverkades den av mig? Dialogseminarierna var val forberedda och strukturen var
tydlig vilket bidrog till att gruppen kunde slappna av. Min forforstaelse innebar att
ingen ifragasatte mina erfarenheter vilket starkte min ledarroll. Jag bidrog till att alla
kande sig delaktiga genom att samtligas roster hérdes och ingen dominerade samtalen.
Det var mycket skratt och emellanat stort allvar nar gruppen traffades och det tyder pa
att det fanns trygghet i gruppen.

Pa det andra seminarietillfallet berrde samtalet mig sjalv pa ett djupare plan. Mina
egna tankar om hjélpléshet och utsatthet berattades av andra i gruppen. En mojlighet ar
att gruppen och jag hamnade i en parallellprocess. Nér jag beréttade hur jag hade
paverkats av samtalet férdjupades den efterfoljande dialogen och det var patagligt att
kontakten nu ckade. Blir det &nnu djupare nasta gang fragade en deltagare?

Under tredje seminariet gjorde jag en intervention da samtalet handlade om hur
arbetsledarna bidragit respektive inte bidragit till en vél fungerande assistans.
Anledningen var att arbetsledarna bara ndmnde bidragande faktorer och nar de
samtalade om hinder sa projicerade de orsaken till problemen pa assistenterna. Min
fraga blev —Vad ar det du samskapar nar problemen aterupprepas? Det blev tyst en
stund och sedan kom flera exempel pa hur deras eget agerande paverkat att problemen
bestod. I stallet for att se sina egna brister projicerades de pa assistenterna. Nar kontakt

uppstod sa kunde projektionen tas tillbaka och deltagarna sag sin egen bidragande roll.

4.7 Validitet och reliabilitet

Med validitet menas att man undersoker det man avser att undersoka och med
reliabilitet att undersokningen ar korrekt gjord och pa ett tillforlitligt satt. | en studie
med kvalitativ ansats arbetar man kontinuerligt med validiteten och reliabiliteten under
hela projektet fran planering, datainsamling och analys av data (Kvale 1997). Enligt
Bryman (2008) behdvs ytterligare kriterier for att kunna vardera materialet och han

ndmner ett antal begrepp som bor beaktas.
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e Trovérdighet

e Overforbarhet/tillampning

o Tillforlitlighet/rimlighet

e Bekréftelsebarhet/objektivitet

e Autencitet

Hur har min studie forhallit sig till dessa kriterier?

Trovardighet

Jag har varit noga med att beskriva min forforstaelse eftersom jag studerar ett omrade
dar jag har erfarenheter men &ven fordomar. I metoddelen finns beskrivning av hur
datainsamlingen gick till och vilka urvalskriterier som har gallt. Analysprocessen har
redovisats steg for steg sa att det gar att folja mina val. Jag har forsékrat mig om att
deltagarna ként igen sig i materialet eftersom de tagit del av och kommenterat de
skriftliga sammanstéllningarna fran dialogseminarierna och utskicket av den forsta
analysdelen. Jag har genom sa kallad triangulering forsokt att se resultaten ur flera
synvinklar. Det innebér att materialet forst analyserades i olika teman, darefter
granskades det av deltagarna och till sist analyserades det utifran arbetsledarnas

upplevda dilemmasituationer.

Overférbarhet/tillampning

For att beddma om resultaten kan tillampas maste lasaren fa en tydlig beskrivning av
den kultur eller det sociala sammanhang dar studien har utfoérts. Kan resultatet tillampas
och for vilka &r de tillampbara? Genom att ofta citera deltagarna har lasaren moéjlighet
att forsta hur arbetsledarna beskriver sin situation. Vissa delar i studien &r specifika
eftersom deltagarna har valts ut for att de har den unika ledarerfarenhet som jag
undersoker. De delar som handlar om en mer grundlaggande relation mellan chef

medarbetare ar tillampbara utanfor omradet personlig assistans.

Tillforlitlighet/rimlighet

For att kunna folja alla faser i forskningsprocessen har jag sparat allt material som
producerats. Allt fran de forsta utkasten till problemformulering, faltanteckningar och
de val jag har gjort under analysarbetet. Min analysprocess ar val beskriven sa andra

forskare har mojlighet att upprepa studien och granska mina slutsatser.
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Bekraftelsebarhet/objektivitet

Eftersom det ar omdjligt att vara helt objektiv i en social studie maste jag i min roll som
forskare visa min formaga att vara neutral och inte farga data med min egen forforstael-
se. Jag har vid ett flertal tillfallen gatt tillbaka till kallmaterialet och rannsakat mig sjalv
for att bedéma om jag har paverkat resultatet. Har har mina egna anteckningar varit ett

bra stdd for kunna jamfora mina tankar och kénslor med de resultat jag presenterar.

Autencitet

Med autencitet menas hur studien beaktar fragor i ett vidare samhallsperspektiv.
Representerar studien &ven andra manniskors uppfattning i liknande sociala
sammanhang? Har studien paverkat deltagarna sa att de vill férandra sin situation pa
nagot satt? | dagboksanteckningarna fick deltagarna reflektera 6ver fragor som;

Hur har de samtal som gruppen férde paverkat dig?

Vilka samtal/situationer kanner du igen dig i?

Vilka samtal/situationer stimmer inte 6verens med dina erfarenheter?

Nar deltagarna beskrev vad de hade lart sig genom att delta pa seminarierna gav de flera
exempel pa att de hade fatt med sig nya tankar och att de ville préva andra
forhallningssatt an vad de gjort tidigare.

4.8 Val av analysmetod
Jag har valt att gora en tematisk analys enligt en modell av Hayes (2000) som innehaller

sju steg.

1. Materialet transkriberas till text. Texten lases darefter i sin helhet tills en god
overblick erhallits.

2. Gaigenom texten och markera text (eller skriv nyckelord i marginalen) som &r
relevant for fragestallningen.

3. Sortera citaten eller nyckelorden utifran olika preliminéra teman, d.v.s. gruppera
dem under olika 6vergripande begrepp.

4. Taetttema i taget och ga igenom hela texten och plocka ut allt som hor till just det
temat. Ga igenom hela texten lika manga ganger som det finns teman. Utveckla och
modifiera listan 6ver de teman som framkommit.

5. Gor en slutgiltig a) benamning pa och b) definition av varje tema.

6. Sammanfatta materialet under varje tema med egna ord. Ta garna med ett eller ett
par belysande citat eller konkreta exempel for varje.
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(7. Utveckla en teori genom att relatera teman till varandra sa att det blir en

sammanhangande helhet)

4.9 Analysprocessen
Analysen startade redan efter forsta dialogseminariet da jag sammanfattade seminariet i

nagra begrepp. Jag har forsokt att hitta monster, gora jamforelser och titta pa olikheter

under analysarbetet.

Analysfas 1
Jag borjade med att 1asa igenom data som var nedskrivet efter respektive seminarium

for att fa en helhetskansla, en sa kallad naiv forstaelse. Ur sammanstéllningen lyfte jag
fram nagra huvudbegrepp som hade karaktariserat innehallet i respektive dialog-
seminarium. Sammanstéllningen med huvudbegreppen skickades till deltagarna efter
varje seminarium for kommentarer. Pa nastkommande seminarium gavs gruppen
mojlighet att reflektera Over sammanstalliningen. Proceduren upprepades for seminarium

tva och tre.

Kommentar till fas 1. De kommentarer som deltagarna aterkom med efter att ha last

sammanstallningen var fa. | nagra fall kompletterades meningen med ett antal ord for att
betydelsen inte skulle kunna misstolkas. En deltagare kunde pa grund av synskada inte
lasa sammanstallningen sjalv och da traffades vi enskilt och jag laste materialet hogt for
personen. Jag ar medveten om att det en finns risk att gruppen paverkades att godta de
huvudbegrepp som jag presenterade. P4 min frdga om de sdg andra mojliga begrepp sa
fick jag inga forslag. Det kan tolkas som att de h6ll med mig eller att de blev styrda av
mina redan framtagna begrepp.

Analysfas 2
Materialet delas in i fyra huvudkategorier utifran de fragestallningar som samtalats om

pa seminarierna.

o Erfarenheter av att arbetsleda personliga assistenter
o Det unika i att arbetsleda personliga assistenter

o Framgangsfaktorer och hinder

o Behov av stdd
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Kommentarer till fas 2. Varje seminarium hade givna fragestallningar sa det styrde valet

av huvudkategorier. De data som fanns i sammanstallningen grupperades under
respektive huvudkategori. Viss data sattes inom parantes nér den inte kunde hanforas till

en kategori for att i ett senare skede ater prévas om den skulle tas med.

Analysfas 3
Under varje huvudkategori markerade jag text och tog fram koncentrerade meningar

och citat. De koncentrerade meningarna/citaten sorterade jag sa att de som beskrev
liknande omraden grupperades tillsammans. Darefter forsokte jag hitta en lamplig
rubrik som benamnde varje tema. Texten lastes pa nytt for att se att det inte framkom

nya teman.

Kommentar till fas 3. Arbetet med att gruppera meningskoncentraten och finna lamplig

rubrik tycker jag var en stor utmaning. Svarigheten var framst att hitta balans i antal
teman och att vélja rétt ord for att uttrycka temat. Har finns stor risk att min tolkning av
ett ord eller begrepp inte ar detsamma som deltagaren avser. Ett ord som t ex frihet har
manga innebdrder och jag kan inte vara saker att min tolkning 6verensstammer med det
deltagaren har haft for avsikt att uttrycka. Ett tema som benamndes att férhalla sig till
granser” aterspeglar arbetsledarens relation till assistenten nar det uttrycks med ord som

bestamma, rucka pa regler, assistenterna styr, géra som jag vill, tar sig rattigheter.

Analysfas 4
De huvudbegrepp som jag presenterade under dialogseminarierna jamférdes med de

framtagna temana. Begreppen beskrev liknande fenomen som de framtagna temana och

efter upprepad genomlasning faststallde jag benamningen pa de olika temana.

Kommentar till fas 4. Min forsta avsikt var att anvanda de ursprungliga begreppen som

utgangspunkt vid analysarbetet. Men i arbetet med att bearbeta all radata till
koncentrerade meningar och katalogisera dem i olika grupper sa hittade jag fler teman.
Jag tycker de nya begrepp som kom fram i analysarbetet battre beskrev variationen i

materialet.
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Analysfas 5
Né&r huvudkategorier och teman var klara laste jag igenom dagboksanteckningarna och

upprepade processen att markera text och ta fram koncentrerade meningar.

Meningskoncentratet sorterades efter de teman som tagits fram fran seminarierna.

Kommentar till fas 5. | dagboksanteckningarna hade deltagarna mojlighet att fordjupa

sig i en fragestallning och ge exempel pa situationer hamtade fran vardagslivet. Jag
valde att anvanda de teman som framkommit i analysarbetet av dialogseminarierna.
Skalet var att fragestallningarna i dagbdckerna var uppféljning av de samtal som forts
pa seminarierna och jag forvantade mig inte att helt nya teman skulle komma upp. Jag

kan pa detta satt ha missat att se andra moénster som inte namnts pa seminarierna.

Analysfas 6
Slutligen gjorde jag en sammanfattning av materialet under varje huvudkategori dar jag

redovisar tema och tar med citat fran bade seminarium och dagboksanteckningar.

Kommentar till fas 6. De citat jag valde ut belyser deltagarnas personliga upplevelse av

ett specifikt fenomen. Nar det har varit mojligt har jag redovisat om deltagarna har olika

uppfattningar.

Av personliga skal valde jag att gora uppehall med uppsatsen i sex manader. Nar min
bearbetning av materialet var klar skickades den till deltagarna fér kommentarer. Jag
uppmanade dem att lasa igenom materialet och se om de kande igen sig eller om de
saknade nagot som framkommit under seminarierna. Det hade da gatt ett ar sedan
seminarierna genomfordes sa jag bifogade dven sammanstallningarna fran samtliga tre
seminarier. Alla bekréftade att de kande igen sig i det som beskrevs. En person sa att
"det var som jag deltog i samtalen pa nytt nar jag laste det”. Tva personer papekade att
det var svart att komma ihag om nagot saknades efter sa lang tid. Min egen reflektion ar
att uppehallet gav mig mer tid att férdjupa mig i mitt &mne och jag ar inte orolig dver att
jag glémde nagra data eftersom den &r val dokumenterad.

Analysfas 7
I en hermeneutisk studie sker en pendling mellan del och helhet for att fa en sa

fullstandig forstaelse av materialet som mojligt. Den hermeneutiska cirkeln ar en
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metafor for hur tinkande, forstaelse och tolkning fungerar (Odman 1994). Nar de olika
temana var analyserade atervande jag till ursprungstexten for att fanga andra perspektiv
och fordjupa forstaelsen. Den nya genomlasningen och tolkningen gav forstaelse for de
dilemman som arbetsledarna upplevde. Jag kompletterade darfér min analys med en
modell som visar de positiva och negativa sidorna av det beskrivna dilemmats

polariteter.

5. Etik
Vetenskapsradet (1990) har utarbetat riktlinjer som utgar dels fran forskningskravet,

dels fran individskyddskravet. Med forskningskravet menas att den forskning som
bedrivs ska vara till nytta for samhéllet. Individskyddskravet innebér att de som deltar i
forskningen inte ska utséattas for psykisk eller fysisk krankning. Ur ett samhallsetiskt
perspektiv har jag som forskare en viktig uppgift att kritiskt granska den, enligt min
uppfattning, felaktiga samhéllssyn som rader dar personer med funktionsnedséattning ses
som en svag grupp. Jag gor forskningen i min egen organisation dar jag ar anstalld och
det &r foreningens medlemmar som deltar. Det &r viktigt att i alla led gora klart vilka

etikregler jag kommer att arbetar efter.

Individskyddskravet finns indelat i fyra forskningsetiska principer (Langemar 2005).
1. Informationskravet; I inbjudan till dialogseminarierna forklarade jag syftet med min
forskning och hur resultatet skulle anvandas. Deltagarna informerades om att de
forvantades delta i tre dialogseminarier och féra dagboksanteckningar. Samtliga
deltagare skrev ett kontrakt om att tystnadsplikt géllde.

2. Samtyckeskravet; | informationsbrevet upplystes deltagarna om att det var frivilligt
att delta och att de nér som helst kunde avbryta sin medverkan utan negativa foljder. |
dialoggrupperna har jag varit observant pa deltagarnas reaktioner sa att ingen kande
obehag av att dela med sig av sina erfarenheter.

3. Konfidentialitetskravet; Jag har varit noga med att deltagarnas identitet inte ska
avslojas i materialet och ibland har jag skrivit hon fast jag vet att det var en man som
gjorde uttalandet. Deltagarna har vid flera tillfallen last och korrigerat

sammanstallningar och analys.

34



4. Nyttjandekravet; De insamlade uppgifter har endast anvénts for forskningens
andamal och redan i inbjudan gjordes klart att forutom att skriva en uppsats sa finns ett

syfte att producera ett utbildningsmaterial.

Som forskare har jag hogt stallda krav att under studiens gang géra etiska reflektioner.
Det innebér makt att leda seminarier, analysera och tolka material och till sist dra
slutsatser. Jag har olika roller som jag maste forhalla mig till. Den ena &r studenten som
skriver sin mastersuppsats. Den andra &r den roll jag har som personalchef och de
erfarenheter jag skaffat mig i arbetet. Den tredje &r att jag sjélv &r beroende av personlig
assistans och delar den erfarenheten med mina deltagare. Det har varit en viktig
ledstjarna att vara tydlig for lasaren nér jag gor egna reflektioner och nar det ar
deltagarna som citeras.

Det finns tva etiska aspekter jag vill belysa. Har jag i min roll som personalchef och
hogskoleutbildad paverkat deltagarna? Det skulle jag kunna ha gjort genom ordval och
mitt satt att framstélla fragor. Kunskap dr makt heter det! Har mitt satt att leda
seminarierna och stalla fragor gjort att deltagarna inte kant sig bekvama? Jag
diskuterade med min kollega hur hon uppfattat stimningen under seminarierna och hon
berattade om livliga samtal och att alla kom till tals. Eftersom fragorna var formulerade
innan motena och jag aldrig deltog med egna synpunkter under seminarierna sa har jag
inte medvetet paverkat deltagarna under processen. Den andra reflektionen handlar om
deltagarnas tillit till gruppen. Har de kant sig trygga att delge sina erfarenheter? For att
besvara den fragan maste jag stalla den till deltagarna vilket jag inte har gjort. Daremot
framkommer att arbetsledarna tycker det &r viktigt att traffa andra i samma situation och

utbyta erfarenheter.
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6. Resultat och analys

Jag inleder med att presentera de teman som kom fram under dialogseminarierna och i
dagboksanteckningarna. Deltagarnas citat har valts ut for att dskadliggéra och ge stérre
inblick i respektive tema. Dérefter redovisas det unika i ledarskapet, upplevda
framgangsfaktorer respektive hinder samt arbetsledarnas behov av stod. Till sist

presenteras en analys utifran de dilemman som arbetsledarna upplever.

6.1 Arbetsledarens erfarenheter —Teman
| dialogen framkom atta teman som ocksa aterkom i dagboksanteckningarna.

e Arbetsledarrollen och privatpersonen

e Attforhallasig till granser

e Att forhalla sig till assistenternas varderingar
e Tidskravande att vara arbetsledare

e Attt sjalv kunna vélja sina assistenter

e Ansvarsfullt att vara arbetsledare

e Att fa battre sjalvkénsla

o  Mojlighet till sjalvbestammande

Arbetsledarrollen och privatpersonen

Deltagarna uttrycker att det &r svart att hitta balans mellan att vara arbetsledare och leva
ett normalt liv. Man hinner inte vara sig sjalv for all tid gar till arbetsledning och det ar
som att hjarnan gar for hogtryck hela tiden sager en person. Det kan vara svart att veta
nar man ar arbetsledare eller inte resonerar en kvinna samtidigt som hon konstaterar att
hon ar i alla fall inte &r arbetsledare pa natten. Det ar viktigt att ha en nara relation till
assistenterna men det finns bade risker och svarigheter nar man blir nara vanner. En
deltagare séger att hon vill ha ett kompisforhallande till sina assistenter och att
relationen ska bygga pa respekt. Andra gor mycket tydligt att det &r ett arbete dar
assistenten far betalt for att utfora sina arbetsuppgifter. Det ar skillnad pa att arbetsleda
en partner som ocksa &r assistent jamfort med utomstaende assistenter. Det kan bli en

balansgang som &r mer konfliktfylld. Hur ser ledarskapet ut nar en anhorig ar assistent
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undrar en deltagare. Det finns olika uppfattningar i gruppen om hur det ar att ha en

anhdrig som assistent.

- Det ar svart nar assistenten blir mer som en véan och borjar ta sig rattigheter.

- Det ar svart att arbetsleda anhoriga, rollfordelningen blandas latt ihop. Kravs mer av
mig genom att jag maste vara extra tydlig pa nar jag vill ha assistansen, daremot blir
oftast sjalva utforandet smidigare.

- En annan sak ar nar det galler anhdriganstallda att gransen blir luddigare for vad de
vill och inte vill samt att de opponerar sig mer mot hur saker utférs. Det sags nej mer
an med 6vriga assistenter.

Hér framtrader att oklara roller kan komplicera ledarskapet. Arbetsledaren uttrycker en
osakerhet dver vilka krav som kan stéllas pa anhoriga for att fa en fungerande assistans.

Att forhalla sig till granser

Det var mycket energi i gruppen nar samtalet handlade om gréanser. Deltagarna
berattade hur de vill ga assistenterna till métes men att det ar latt att bli for snall och
kénna sig utnyttjad. Det ar svart nar assistenterna vill ta dver och arbetsledarna beskrev
hur tydliga de maste vara med att tala om att det ar deras hem och dar &r det
arbetsledaren som bestammer hur saker ska utforas. Det ar viktigt att lyssna pa
assistenternas synpunkter men till sist ar det arbetsledarens beslut som ska gélla menade
gruppen. Att vara beroende av en annan person kan innebéra att man kénner sig tacksam
och i ett underlage gentemot assistenten sa en person och da finns det risk att man borjar

sldppa pa sina regler for att ga assistenten till motes.

- Behover satta granser och inte lata problemen bli sa stora som de blir nar man inte
agerar pa en gang.

- Assistenterna vill garna kora sitt eget race och bestamma.

- Jag har forsokt ha olika granser for olika assistenter och sedan vet jag inte vilken
grans som de olika assistenterna har. Da blir jag forvirrad. Sedan far jag se till att ha
samma grans till alla for att f ordning och reda.
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Den kontaktstil som beskrivs ar introjektion dar arbetsledaren okritiskt tar in och later
sig styras av assistenternas idéer och uppfattningar. Att vara tacksam och inte se sig

sjalv som ledare &r att inte ifrdgasatta assistenternas normer och behov.

Att forhalla sig till assistenternas varderingar

Assistenterna kan ha asikter hur arbetsledaren lever sitt liv och vilka val arbetsledaren
gor. En arbetsledare beskrev att hon kunde bli ifrgasatt vid vardagliga situationer. Nar
hon valde att ta en kvallspromenad och lata disken sta till nasta morgon blev
morgonassistenten arg nar det var odiskat. En annan arbetsledare beréttade att
assistenterna garna vill ta hand om henne nér hon inte alls vill bli omh&ndertagen. Det
ar viktigt att ”halla i” arbetsledarskapet eftersom olika assistenter har sé olika
varderingar sa en deltagare. Nar man har med flera olika individer att gora och deras
olika satt att arbeta blir varje situation unik och det maste man pa nagot satt anpassa sig
till.

- Man lar k&nna varandra efter hand. En del borjar diskutera hur jag gor saker. En del
ar bra pa att ta kritik andra har svart for det. Det ar hela tiden en process som gar i
vagor.

- Jag ar valdigt verbal och det ar en bra ledaregenskap — jag ser oss helst som ett team,
déar jag har vetoratt, men déar assistentens asikter ocksa vags in, dar jag anser att de ska
vagas in.

- Finns ej att-gora-listan gloms garna arbetsuppgifter bort eller skjuts fram. Nar
assistenten ifragasatter varfor och hela tiden kommer med andra forslag pa I6sningar
fast jag uppenbart sagt hur jag vill ha saker gjorda pa ett specifikt satt. Da tappar jag
sugen. Ibland ger jag med mig annars ar jag benhard men da kan det bli mutter fran
assistenten.

- En av mina personliga assistenter har borjat bestdmma éver mig, utan att egentligen
forsta det, vilket kan ske enligt foljande. Jag har skickat ivag min assistent for att
handla pa ett stalle dar jag inte kommer in och nér hon &r klar och vi ar hemma visar
det sig att hon har kopt en hel del lightprodukter fast hon vet att jag uttryckligen har
sagt att jag INTE vill ha sadant skit. Men eftersom hon &r en omhandertagande”™
kvinna och vill val férsvarar hon sig med att "’det gor dig bara gott att &ta mindre
socker och fett™.

Arbetsledarna beskriver hur de hela tiden maste synliggdra kontaktytan med assistenten.
Vad ar ok att gora och vad &r det inte? Arbetsledaren maste veta sina egna granser och
gora assistenten uppmarksam pa att inte kliva dver dem.
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Tidskrévande att vara arbetsledare

Det ar mycket administrativt arbete som ska utféras som tar tid. Planering kravs for att
lagga schema och det kan ga manga timmar i telefon for att ringa in vikarier vid
sjukdom. Det behdvs ocksa tid att "kanna in” assistenten nar personen ar ny pa sin
tjanst. En viss social kontakt ar nddvandig som ocksa tar tid menade en arbetsledare.

- Det &r stressigt att vara arbetsledare. Ofta stalls mina personliga intressen at sidan pa
grund av arbetsledarskapet vilket stressar mig. Stor stress blir det da assistenter blir
sjuka och jag sjalv maste se till att hitta vikarie snabbt.

- Att skota sitt arbetsledarskap ar nastan som ett arbete, ett arbete som det inte gar att
sjukskriva sig ifran darfor timrapporterna maste in &nda. Om nagon ar sjuk sa maste
jag fa tag pa en vikarie plus att jag maste arbetsleda aven dessa dagar da jag helst av
allt vill krypa ner under técket. Aven om det underléattar att ha personliga assistenter
som ar vana och kan ta eget initiativ sa maste anda allt skotas korrekt. Det ar baksidan
pa detta mynt.

- Det &r svart att till fullo satta sig in i lagarna som reglerar arbetsmarknaden.

Att sjalv kunna valja sina assistenter
Det radde stor enighet i gruppen hur viktigt det ar att sjalv vélja vem man vill anstalla.
En forutsattning for att fa assistansen som man vill ha den ar att kunna valja de personer

som passar att dela sitt liv med. Da blir det mojligt att fa kvalitet i assistansen.

- Det innebér att jag véljer sjalv de assistenter som ska arbeta for mig och jag kan sjalv
styra min tillvaro pa ett bra satt. Jag far kontroll Gver mitt liv.

- Den frihet som jag har att hitta de personer som passar for att dela mitt liv med.

Ansvarsfullt att vara arbetsledare
Arbetsledarna berattade om hur de upplevde sitt ansvar att vara arbetsledare och vilka
krav det stallde pa deras ledarskap. Det gller att ha ett professionellt forhallningssatt

aven de dagar som man mar daligt och helst vill stanna i sangen.

- Det ar ansvarsfullt eftersom jag sjalv bar ansvaret dver att leda, och pa ett bra satt
kommunicera och vara pedagogisk i assistentens alla arbetsuppgifter.
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- Det &r en enorm styrka och kraft att vara arbetsledare. Men nar jag mar skit ar det
jobbigt for ansvaret forsvinner inte.

- Jag upplever att jag alltid har ett stort ansvar éver hur samarbetet fungerar mellan
mig och assistenten. Jag arbetar hela tiden med att ha tydliga bade muntliga/skriftliga
instruktioner och ha en klar och tat kommunikation. Trots detta kdnner jag mig
otillracklig manga ganger.

Att fa en béttre sjalvkansla

Valet att bli medlem i Stil och darmed ta ansvar for att arbetsleda sina assistenter har
stérkt sjalvkanslan. Det har inneburit att man tvingats ta konflikter och reda ut
situationer som man tidigare slapp ifran. Flera beskrev att det varit en "tuff resa” som de

inte vill vara utan. Det ar svart, roligt och utvecklande menade en arbetsledare.

- Jag far okad sjalvkansla, jag vagar havda ratten till personlig integritet mot
myndigheter pa ett annat satt an tidigare.

- Jag uppskattar att jag hela tiden utvecklas som arbetsledare, lar mig att vara konkret
och tydlig. Ju langre erfarenhet jag haft desto tydligare blir jag och da I6per arbetet
tillsammans med assistenter battre. Jag utvecklas ocksa som manniska genom manga
moten med olika assistenter med olika personligheter.

Det arbetsledarna beskriver &r att de i dag & medveten om de egna behoven och kan
uttrycka dem. Férmagan att kanna sig sjalv och beskriva vad man vill ar grunderna i ett
bra ledarskap enligt Bushe (2006).

Mojlighet till sjalvbestammande

Den storsta anledningen till att arbetsledarna valde att bli medlemmar i Stil var att de
inte kunde leva det liv de dnskade nar kommunen hade ansvaret. Gruppen &r enig om att
en forutsattning for att leva ett liv som andra medborgare &r att sjalv kunna bestdmma
nar assistansen ska ges, hur assistansen ska utféras och av vem. En person beskrev det
som en stor frihetskénsla att slippa att ha med kommunens tjansteman att goéra. Nu

bestammer de inte langre 6ver min vardag och l&gger sig i detaljer i mitt liv sa han.

- Vi inom Stil kan bestamma sjalva. Det ar jobbigt men ger frihet. Just for att jag sjalv
kan valja.
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- Nar jag hade kommunen var det inte jag som bestamde utan de som bestdmde. Nar jag
ar ledare far jag bestamma sjalv néar och hur jag vill gora nagot. Och inte ga och fraga
nagon.

- Hela konceptet med att vara sin egen arbetsledare &r, enligt mig, den enda vagen till
ett ansvarsfullt och givande liv. Aven med alla problem som oftast uppstar skulle jag
inte vilja byta till ndgon annan verksamhetsidé dar jag skulle ha mindre
ansvar/inflytande 6éver mitt liv.

6.2 Det unika 1 att arbetsleda personliga assistenter

Att vara beroende av sina assistenter

Eftersom den som har blivit beviljad personlig assistans maste ha nara och omfattande
behov sa blir assistansen en forutsattning for att komma upp ur sangen, kunna ha ett
arbete och leva ett aktivt liv. Det finns en frustration dver att vara beroende av assistans
nar man vill gora sa mycket men inte kan utfora det praktiskt. En frustration som kan ga
ut Gver assistenterna. En deltagare beskriver att hon tycker det ar mycket svarigheter
och elande att ha assistans men uttrycker ocksa en stor tacksamhet ”utan mina
assistenter vore jag noll”. En person som tidigare hade sin assistans i kommunen menar
att beroendet minskar for nu finns makten att sjalv ta hand om situationer som uppstar
och pa sa sétt slippa vara beroende av andras agerande.

Assistenterna finns med i alla situationer som andra arbetsledare i annan verksamhet
inte skulle kunna tanka sig. Ett sadant tillfalle kan vara nar man forst tvingas att ha ett
allvarligt samtal med sin assistent for att i n4sta moment behgva assistans med att
duscha eller for att ga pa toaletten. Nar det hander nagot i arbetsledarnas eller
assistentens liv sa inverkar det pa assistansen. ”Nar jag ar trott eller har ont sa orkar jag
inte arbetsleda till fullo” sager en deltagare. Narheten gor att assistansen paverkas av
hur man sjalv mar och hur assistenterna mar. Att vara arbetsledare i princip dygnet runt
gor att man kommer tétt inpa varandra bade fysiskt och psykiskt.

Det finns manga situationer dar arbetsledarna kanner sig utlamnade och séarbara. De
maste slappa in assistenterna i hela sin livssituation och det staller krav pa att
assistenten forvaltar de fortroenden som ges. Nar assistenterna blir akut sjuka stalls
arbetsledarna infor svara stallningstaganden. Hur snabbt kan nagon vikarie komma?
Maste hela dagens planering forandras? Ett annat sarbart moment &r nar arbetsledarens
vilja att tillmotesga assistentens dnskan om ledighet, byte av arbetspass mm leder till att

arbetsledaren borjar rucka pa sitt eget liv for att fa det att ga ihop.
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- Det unika &r ju just att man ena sekunden kan ha ett allvarligt samtal om nagot man
ar missnojd med och i nésta sekund, istallet for att lamna varandra i fred att fundera pa
egen hand, sa maste jag be om assistans med att duscha, kla mig, lyfta hit eller dit eller
nagot liknande. Vi har inte rad att ga och dra pa saker vi vill ta upp och vi har inte rad
att “’tjura pa kammaren”.

- Att vi bada inser vara roller och grénserna mot varandra, vi ar arbetskamrater i
foretaget ’mitt liv” dar malet ar att fa mitt liv att fungera pa alla omraden.

- Det unika tror jag ar makten att jag som arbetsledare kan ta hand om situationer nar
de uppstar, oavsett 16sning. Tidigare kunde jag inte gora nagot at en situation eftersom
jag da bara var i en beroende situation. Idag kan jag lésa problem som uppstar genom
konkreta handlingar eftersom jag ansvarar for schemat, andringar i det,
medarbetarsamtal, upplégg och till och med entledigande av assistenter nar alla vagar
ar uttémda. Aven om jag idag ar i en beroendestallning vill jag pasta att
arbetsledarrollen gér mig mindre beroende eftersom jag sjalv ansvarar for mitt eget
valbefinnande och mina assistenters.

Det finns manga situationer dar kontaktgransen prévas mellan arbetsledaren och
assistenten. Gransen maste bade vara genomtranglig och samtidigt stark for att kontakt

ska uppnas.

Det egna forhallningssattet

Gruppen anvander manga olika uttryck som kan kopplas till flykt nar de beskriver den
negativa sidan av att vara beroende. Inte vara for ndra, drar sig undan, knépper igen,
haller tillbaka, lagger locket pa ar uttryck som namns. Det &r inte alltid man vill visa
sina kanslor och da far man férsoka avskarma sig for att inte lamna ut for mycket av sig
berattar en deltagare. Om man har en dalig dag fungerar inget alls och da drar jag mig
undan och latsas som om assistenterna inte finns menar en annan person. Det kan vara
svart att se till assistenternas 6nskemal utan att ge avkall pa de egna behoven.

Det ar latt att hamna i underlage och inte orka sta pa sig i sin ledarroll. Nagon
kénner ocksa en radsla att ta upp nagot som kan riskera att assistenten blir sur och
menar att da far hon fundera pa om hon vill lara sig leva med det som irriterar henne.
Forhallningssattet beror pa vilket humor man ar. Ibland blir man som en diktator och ar
rakt pa men nar man ar pa bra humor sa kan man vara en béttre arbetsledare sager en
person i gruppen. Det &r inte latt att arbetsleda nar man inte orkar men nar man mar bra
far man en kick” ar en annan beskrivning. Nar konfliktsituationer uppstar ar det inte

alltid man har kraft att ga in och ta tag i dem.
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- Jag blir frustrerad for jag vill géra sa mycket som jag inte kan. Jag blir ledsen och
drar mig tillbaka och det blir som en inre konflikt. Sedan férklarar jag for mina
assistenter vad det var som hande. Det ar beroendesituationen som goér mig frustrerad.
Dom tror ju att dom har gjort nagot fel darfor ar det sa viktigt att forklara for dem sa
att de forstar att frustrationen ligger hos mig och inte ar nagot oss emellan.,

- Det kan bli jattekrangliga konflikter om man tar upp saker rakt pa och da tvingas jag
knappa igen for jag orkar inte. Det blir som att jag maste halla tillbaks. Manga
assistenter blir ledsna och kanner sig tillrattavisade. Ibland orkar jag inte saga till, i
andra fall gar det bra.

- Det &r inte alltid latt att hitta manniskor som passar, inte latt att fa aktiviteter,
personer och tiderna att fungera. Det kraver ibland att man fa underordna sig stunder
nar nagon egentligen inte fungerar. Men da lar man sig tolerans.

- Man &r tvungen manga ganger att sta ut.

Nér arbetsledarna haller inne sina kanslor och inte séger vad de tanker och tycker sa ar
det uttryck for retroflektion. Energi halls tillbaka och stannar i kroppen. Nar

arbetsledaren forsoker beharska sig sa bryts kontakten med assistenten.

Relationen till assistenterna

Hur paverkas ledarskapet nar arbetsledarna ar beroende av assistenterna? Eftersom man
arbetar sa nara varandra ar samspelet mellan arbetsledare och assistent en avgérande
faktor for hur relationen utvecklas. Nagon liknar det vid kompisskap men dar huvud-
uppgiften ar att assistera. Den néra relationen kan ocksa leda till att nar assistenten far
stor inblick i arbetsledarens liv sa skapas fortroenden och assistenten berattar om
svarigheter i sitt eget liv. Man blir som en terapeut och mentor séger en deltagare.

En arbetsledare menar att de maste ta stor hansyn till assistentens livssituation och
att ledarskapet blir individuellt utformat for varje assistent. En annan person sa att det
som ska goras maste goras oavsett assistentens dagsform eller om de gillar eller ogillar
just den specifika arbetsuppgiften. Det rader stor samstammighet i gruppen att
kommunikation &r ett nyckelbegrepp for hur de ut6var sitt ledarskap. Vi maste vara
uppriktiga och arliga mot varandra for att det ska fungera menar en deltagare. Att borja
dagen med att beratta for varandra hur vi mar ger béttre forutsattning for en bra
arbetsdag. Nar man inte litar pa att saker blir utforda sa upplever arbetsledarna att de

blir 6vertydliga och tjatiga.
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- Nar samarbetet fungerar bra och man ar samspelt ar det har det basta som finns.

- Vi har 6ppna kanaler hela tiden och tar tag i saker nar de uppkommer just for att det
blir ohallbart att arbeta sa tatt tillsammans utan att den ena eller andra marker om man
gar och tiger om nagot som man egentligen vill prata om.

Den kontaktstil som beskrivs har ar den medvetet konfluenta. Arbetsledarna berattar om
samhdrighet och nédrhet utan att forlora sin egen identitet. Ledaren gor en tydlig skillnad

vad som &r jag och vad som &r du utan att forlora kontakten.

6.3 Framgangsfaktorer och hinder
Enligt Lewins (1997) kraftfaltsanalys redovisar jag de framgangsfaktorer respektive

hinder som arbetsledarna upplever i ledarskapet.

Framgangsfaktorer Hinder
Sak Val genomford introduktion
(vad) Val beskrivna arbetsrutiner

Uppdaterat material

Tjanstereglemente

Arbetsmoten
Medarbetarsamtal

Process Utvecklar sig sjalv Inte krdver respekt

(hur) Oppen och bjuder pa sig sjalv Slapper pa krav och
Genom att vara tydlig granser
Genom engagemang och Ar underdanig
narvaro Orkar inte engagera sig
Uppmuntrar och ger berém Inte tar sig sjalv pa allvar
Genom att vara lyhord Otydlig

Tror att konflikter 16ser
sig efter hand

Tabell 1 Upplevda framgangsfaktorer och hinder



De framgangsfaktorer som namns beror bade sak och process. Med sak menas innehall
och vad man gor dér medarbetarsamtal kan vara ett exempel. Med process menas hur
man genomfor det till exempel med engagemang och narvaro. Nér arbetsledarna har en
tydlig struktur for rekrytering, introduktion och daglig arbetsledning ar det
framgangsfaktorer i ledarskapet. Framgangsfaktorer i processarbetet dvs. hur
arbetsledaren forhaller sig i relation till assistenten handlar om att lyssna och bekréfta
assistenten och att vara tydlig med vad arbetsledaren forvantar sig av assistentens
arbete. Genom alla méten med olika assistenter och deras olika personlighet ser en

arbetsledare att hon sjalv utvecklas som manniska.

- Samtal, samtal, samtal ar nyckeln for mig. Har bade jag och assistent klart for oss de
forvantningar som den andre har och att vi kommunicerar detta i princip dagligen, sa

tror jag vi minimerar riskerna for explosioner och den radslan och osakerheten som det

skulle féda hos mig, om hon blev sa arg sa hon kanske misskotte sig och jag blev
lidande eller nagot sadant.

- Idag ar jag mest n6jd med var kommunikation och att jag har blivit béattre och
tydligare pa att formedla vad som ar viktigt for mig och att jag inte bara tar hansyn till
mina assistenters basta/6nskemal. En sak som har hjalp mig mycket ar
medarbetarsamtalen, dels for att det har blivit lugnare med klagomal mellan
medarbetarsamtalen. Men ocksa for att jag tycker det har blivit mer proffsigt, en battre
och lugnare arbetsledning fran min sida. Jag har blivit mer klar i min arbetsledning.
Jag ar overtygad om att mina assistenter kanner likadant.

De hinder som namns handlar endast om processfragor och speglar den otillracklighet
som arbetsledarna upplever nar de inte maktar med sitt ledarskap. Det ar svart att
arbetsleda nar man ar sjuk eller &r samre i sitt funktionshinder och saknar kraft. Ibland
orkar man inte kliva in i sin ledarroll och ta tag i konflikter utan later dem bero och det
skapar mer problem. Der &r svart att hela tiden upptrada som arbetsledare uttrycker en
deltagare. Det &r viktigt att vi tar oss sjalva pa allvar for att fa respekt i var ledarroll
sager en person i gruppen. Det ar svart att halla granser mot assistenterna och
rollférdelningen kan bli otydlig. Nagon uttrycker att det finns en slags underdanighet
gentemot assistenten som &r ett uttryck for tacksamhet att fa hjalp och en radsla att bli

Overgiven.

- Antingen nér jag inte orkar vara arbetsledare utan blir privat eller nar jag later
assistenten ta 6ver for att jag av nagon anledning inte pallar arbetsleda, det kan vara
vid sjukdom eller om mitt funktionshinder blir sémre. En del assistenter tar garna over
da, av valmening, vilket kan innebéra svarigheter att aterta arbetsledarskapet.
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- Jag skulle vilja bli &nnu mer “arbetsledare™, att jag kunde slappa lite till pa att hela
tiden téanka pa vad som &r bast for mina assistenter. Jag kanner fortfarande att det
oftast blir jag som drar det kortaste straet, om du forstar vad jag menar.

6.4 Behov av stod

Det stdd arbetsledarna efterfragar ar bland annat ett tydligare regelverk fran
arbetsgivaren vad som géller vid olika situationer t ex vid resor. Arbetet med
arbetsmiljofragorna skulle underlattas om det fanns en video som arbetsledare och
assistenter kunde ha som information och diskussionsunderlag. Nagon i gruppen tyckte
att det borde finnas nedskrivna forhallningsregler. Vad &r det som géller pa den héar
arbetsplatsen? Fortbildning for arbetsledare ndmndes som en viktig del for att kunna
utvecklas i sitt ledarskap. Ibland kdnner man sig oerhért ensam och det & mycket man
behdver prata med andra om som &r i liknade situation séger en deltagare. Meningarna
ar delade i gruppen om assistenterna ska erbjudas en gemensam utbildning pa Stil
utdver den introduktion och utbildning de far hos varje enskild arbetsledare. Eftersom
varje arbetsledare ar unik sa ar det bara den personen som kan utbilda sina assistenter
havdar en deltagare. En annan rost menar att om assistentyrket ska tas pa allvar sa maste

assistenterna fa utbildning.

- Fran seminariet har jag aterigen fatt bekréaftat att nastan de flesta arbetsledare har
ungefar likadana problem, I6sningar, tankar och funderingar. Det kdnns valdigt sként
att kunna dela med sig och fa bekréaftat att man inte &r ensam med sina funderingar och
l6sningar pa olika saker.

6.5 Analys utifran dilemma
| analysen framkom att arbetsledarna maste forhalla sig till olika dilemmasituationer.

For att fa en djupare forstaelse av materialet har jag identifierat tre dilemman och valt
en modell for att analysera materialet ur den aspekten.

Barry Johnson (1996) har beskrivit att det gar att anvanda polariteter som modell for att
identifiera och hitta I6sningar pa "ol6sliga problem”. Han menar att ett problem gar att
l6sa men ett dilemma maste man hitta ett satt att forhalla sig till. Det géller att se
polariteterna som ett motsatspar som inte kan fungera oberoende av varandra. Det gar
inte att vélja det ena som en l6sning utan att negligera den andra ytterligheten —inte

antingen eller utan bade och. Malet ar att hitta det basta av polariteterna och undvika
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begransningarna. For att na dit maste alla inblandade se helheten och fa en mer komplett
bild av situationen. | stallet for att forkasta vad den andre ser sa galler det att stodja
varandra att se hela bilden. Paradoxen intraffar nar det motsatta blir en tillgang.

Vid ny genomlasning av insamlad data har jag placerat arbetsledarnas uttalanden i de

positiva och negativa kvadranterna som tillhor respektive polaritetspar.

De polariteter som arbetsledarna namner ar;
e Professionella rollen — Privatpersonen
e Distans — Ndrhet

e Jag styr — Andra styr

Polaritet: DEN PROFESSIONELLA ROLLEN/ PRIVATPERSONEN
Dilemmat arbetsledarna beréattar om ar svarigheten att ha dubbla roller.
Figur: Hur kan arbetsledaren vara tydlig i sin ledarroll och samtidigt varna om sitt

privatliv (gramarkerad)?

DEN PROFESSIONELLA
ROLLEN +

PRIVATPERSONEN +

Mycket kommunikation och acceptans om
ansvar och roller ger frihet

Stort ansvar att samarbetet fungerar

Ger enorm styrka och kraft att arbetsleda
Agerar professionellt och fokuserar pa
assistansen

Mojlighet att leva mitt liv pa mina villkor
Jag kan sjalv styra min tillvaro

Jag far kontroll 6ver mitt liv

Jag uppskattar samspelet mellan min
arbetsledarroll, min person och mina
assistenter

Assistansen dar det basta som har hant mig
Smidigt utférande nar anhoriga ar assistenter

Tar mycket tid med planering och
administration

Konfliktfyllt att arbetsleda sin partner
Anhdriga opponerar sig mer om hur saker
utfors

Ett arbete som inte gar att sjukskriva sig ifran
Kénner mig otillrécklig som chef

Inte tar sig sjalv pa allvar

Svart att vara professionell nar jag mar skit

Hinner inte vara mig sjalv

Assistenten tar upp schemaléggning nar jag
duschar

Mina personliga intressen stélls at sidan
Kan inte prata ostort i telefon

Orkar inte arbetsleda utan blir for privat
Onskar mer avskildhet och privat tid

Latt att assistenten blir substitut for vanner

DEN PROFESSIONELLA
ROLLEN —

PRIVATPERSONEN -
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Att arbetsleda &r som ett oavlonat arbete som tar mycket tid och kraver planering. Ett

arbete dar arbetsledaren kanner sig otillracklig och dven ifragasatter sin egen roll som

arbetsledare. Det &r svart att vara professionell nar personen mar daligt och ansvaret att

arbetsleda forsvinner inte. De positiva effekterna for privatpersonen ar att det ger

mojligheter att leva sitt liv utifran de egna villkoren. Arbetsledaren kan sjélv styra sin

tillvaro och fa kontroll 6ver sitt liv. De negativa konsekvenserna for privatpersonen ar

att de personliga intressena far sta at sidan och att det finns ett behov av att fa vara

avskild. Néar arbetsledaren ser pa de positiva sidorna av att sjalv leda det dagliga arbetet

runt assistansen sa namns att det ger en enorm styrka och kraft och att det ar ett stort

ansvar att fa samarbetet att fungera. Ett satt att starka de positiva sidorna ar att

arbetsledaren far utveckla sin professionella roll och hitta egen tid.

- Nar jag behover prata ostort med min man/mina vanner i telefonen finns det ingen
naturlig plats for assistenten att ga till. Denne hor allt jag sager i hela huset.
Assistenterna lyssnar/registrerar ofta mer &n vad de borde. Det har &r en situation som
jag upplever jobbig och som aterkommer i princip dagligen.

- Min man jobbar som assistent pa helgerna och da kan det ibland hénda att mina
behov stalls mot hans barns (tonaringar) behov och det skapar oro hos mig, daligt
samvete hos honom och spanning hemma. Det ar inte alltid s& men ibland.

Polaritet: DISTANS/NARHET

Figur: Att lara kdnna sina granser utan att arbetsledaren isolerar sig (gramarkerad).

DISTANS +

NARHET +

Sa fort man marker att man kommer for
ndra maste man saga till och inte bli for
privat

Vill inte lamna ut sig

Léra sig att avskérma sig

Man vill inte bli for ndra assistenten

Kompis forhallande med respekt for mig
Blir stod for assistenten, som en terapeut
Vill lara kénna assistenten som &r i mitt
hem

Né&r samarbetet fungerar och man &r
samspelt &r det hér det béasta som finns
Vi &r uppriktiga och drliga mot varandra

Inte visa sina kanslor

Drar mig undan och latsas att assistenten
inte finns

Jag blir ledsen och drar mig tillbaka
Tvingas knappa igen och halla tillbaks

Svart nar assistenten blir som en vén och tar
sig rattigheter

Létt att bli for snall och utnyttjad
Assistenten vill ta hand om mig, jag vill
inte bli omhé&ndertagen

Svart att halla granser

DISTANS -

NARHET -
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Problemet uppstar da arbetsledaren upplever att assistenten tar dver eller kommer for
nara. Det &r svart att satta granser och arbetsledaren kan kanna sig utnyttjad.
Arbetsledaren markerar med att saga till assistenten att relationen blir for privat och
haller distans genom att avskarma sig och inte lamna ut sig. Granserna blir tydliga. Det
ger en reaktion som leder till den nedre vénstra kvadranten dar arbetsledaren inte vill
visa sina kanslor och drar sig undan assistenten. Nu sker aterigen en diagonal
forflyttning till den 6vre hogra kvadranten dar de positiva sidorna av att vara nara
beskrivs. Samarbete och samspel betonas och en vanskapsrelation med respekt for
varandra. For att kunna hantera detta dilemma behdver arbetsledaren bli tydlig med hur
néra assistenten ska fa komma honom/henne och tydliggora for sig sjalv vilka granser

som ska galla.

- Nar jag har brakat med min assistent ar det svart att be om hjalp med min personliga
hygien.

- Nar jag ska pa lakarbesok vill jag ha med mig bestamda assistenter eftersom da ar jag
mycket utlamnad. Da kanner det for mig och deras dorrar for mig 6ppnas. Och sa
borjar det 6ppna sig och ge fortroenden. Det blir som man ar terapeut for sin assistent.
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Polaritet: JAG STYR/ANDRA STYR

Figur: Att forhalla sig till assistenternas dnskemal utan att gora avkall pa de egna

behoven (gramarkerad).

JAG STYR +

ANDRA STYR +

Tydlighet med vad som galler och
inte géller

Samma granser for alla sa att det blir
ordning och reda

Jag far den basta kvalitén i
assistansen nar jag arbetsleder sjalv
Jag far kontroll ver mitt liv

Det ar jag som véljer nédr vad och hur
saker ska bli gjorda

Samarbete med vetoratt for mig

Star pa mig mer och backar inte for
mycket

Inte géra avkall pa mina behov

Lyssnar pa assistenten

Vi har en émsesidig respekt for varandra
Tydlig, rak och éppen kommunikation
Samtal och Klart vilka forvantningar som
géller

Ser 0ss som ett team dar jag har vetorétt
Assistentens asikter vags in

Mutter fran assistenten nar jag ar
benhard

Ibland nér jag séger till blir jag orolig
att jag har gatt for langt

Assistenterna ifragasatter hur saker ska
utforas, ibland ger jag med mig

Svart att anpassa sig efter vad assistenten
har for intressen

Ruckar pa mitt eget liv for att fa assistansen
att fungera

Varje situation &r unik och jag maste pa
nagot satt anpassa mig efter det

Véntar till dess att jag orkar ta upp
situationer dar jag inte trivs

JAG STYR -

ANDRA STYR -

Arbetsledarna beskriver hur de pa olika satt maste anpassa sig for att assistansen ska

fungera. Det kan handla om att assistenten "kor sitt eget race” och ifragasatter hur saker

ska utforas. En av arbetsledarna uttrycker ocksa en radsla att ta konflikter for hon vet

inte vad det blir for konsekvenser. Som en reaktion pa att assistenterna tar dver sker en

forflyttningen diagonalt till den 6vre vénstra kvadranten och dar arbetsledarna séger att

de far kontroll dver sitt liv och en battre kvalité pa assistansen nar de bestammer sjélva.

Négon kallade det “ett samarbete med vetoratt for mig”. De negativa konsekvenser som

uppstar ar en oro att vara for hard och att assistenterna blir sura. Den positiva sidan av

att assistenterna ar delaktiga ar att det blir en tydlig, rak och 6ppen kommunikation.
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Samtalets betydelse betonas och att det &r viktigt att vara tydlig med vilka férvantningar

som finns.

- Jag maste ha ett stort talamod for att hela tiden lasa in de olika assistenternas olika
behov av arbetsledning vilken kan variera for assistenten beroende pa vilken dess livsits
ar just da. Den hansynen ar valdigt svar att beméastra jamt och standigt.

- Det &r sa latt att man hamnar i underlage och for att slippa det ar faran att man blir
lite tyrannisk istallet, bara for att orka sta pa sig. Det ar nagot jag skulle vilja jobba
mer pa for jag inbillar mig att da skulle jag bli annu mer tydligare arbetsledare vilket
assistenterna skulle uppskatta.

Reflektion: Jag hittade endast tva kommentarer i materialet som kunde kopplas till de
negativa konsekvenserna av att sjalv styra assistansen. Jag har gatt tillbaka till
utskrifterna for att forsoka skapa mig en bild av vad som hande i gruppen nér &mnet
togs upp. Den ena kommentaren dr en dagboksanteckning dér arbetsledaren skriver att
hon kanner sig ifragasatt av assistenterna. Den andra kommentaren &r fran det sista
dialogseminariet dar samtalet handlade om att forhalla sig till granser och kréava
omsesidig respekt. Min tolkning &r att arbetsledarna betonar betydelsen av att sjalv styra
assistansen eftersom deras tidigare erfarenheter fore assistansreformen var sa negativa.
Det kan leda till ett auktoritart ledarskap dar de negativa konsekvenserna av den typen
av arbetsledning ar oreflekterade. Radslan Gver att andra tar 6ver lever kvar som en
fixerad gestalt.
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7. Diskussion och slutsatser

Syftet med denna studie har varit att ta reda pa de erfarenheter assistansanvandare, som
sjélva arbetsleder sina assistenter, har av sitt ledarskap. Det ar nio personer som i dialog
har beréttat hur det &r att vara arbetsledare i organisationen Stil. Deltagarna i gruppen
har uttryckt sina personliga erfarenheter och reflekterat over sitt ledarskap.
Undersckningen har inte haft som mal att komma fram till en gemensam tolkning utan
velat lyssna till olika roster. Samtidigt framtrader ett ménster som ar gemensamt for
hela gruppen dar studien visar att arbetsledarna ser bade majligheter och svarigheter i

sitt ledarskap.

- Jag upplever min arbetsledarroll i de olika situationerna som svara och latta, tjatiga
och utvecklande, gnalliga och raka, givande och jamkande ,med mera, med mera.

Mojligheter i Svarigheter i ledarskapet

ledarskapet

Sjalvbestdammande De dubbla rollerna - professionell och privat

Véxa som ledare Nér granserna ar otydliga - distans och narhet
Forhallningssatt till assistenterna - vem styr?

Tabell 2 Sammanfattning av mojligheter och svarigheter i ledarskapet.

Mojligheter

Temat sjalvbestdmmande ser jag &r starkt kopplat till LSS, den lag som gav personer
med omfattande funktionsnedsattning ratten till personlig assistans. De inskrankningar
det innebar att vara ”styrd av andra” gjorde det omgjligt att leva ett fullgott liv. Synen
pa en person med funktionsnedsattning har gatt fran att se honom/henne som ett
vardobjekt till en person med rétt att vara delaktig i samhallet som andra medborgare.
Arbetsledarnas svar visar att de véljer att sjalv ta pa sig ledarskapet for en assistentgrupp
for att bli sa sjalvbestammande som mojligt. Arbetsledaren tar ansvar for sitt liv och kan
da gora aktiva val i vardagen tack vare och tillsammans med assistenterna. De har
resultaten stdammer val med Giertz studie (2008) dar hon beskriver det autonoma
forhallningssattet for att fa inflytande och sjalvbestimmande. Den autonome viljer att

sjélv arbetsleda sina assistenter och stker strategier for att leva sitt liv med full



delaktighet. Arbetsledarna gor ett existentiellt val nar de i stéllet for att vara passiva
mottagare av hjalp blir aktiva och utformar assistansen utifran sina individuella behov
och forutsattningar.

Arbetsledarna séger att det har tagit tid att vaxa in i ledarrollen och utvecklas som
ledare. Idag ar de béttre att vélja den person som passar for arbetet hos just dem och de
ar battre ménniskokannare som en person uttryckte det. Arbetsledarna betonar att de har
en arbetsrelation till assistenterna och att den kan utvecklas till vanskap om bada parter
vill det. Den risk som framhalls i andra undersokningar att relationen mellan
arbetsledare och assistent dvergar fran personlig/professionell till privat stiammer inte pa
denna grupp. Samarbetet och samspelet med assistenterna ar en nyckelfaktor for
assistansens kvalité. En tydlig, rak och 6ppen kommunikation framhalls som
framgangsfaktor i ledarskapet. Nar svarigheter trots allt uppstar far det arbetsledarna att
vaxa som personer eftersom en konflikt med en assistent inte kan sopas under mattan

utan maste redas ut.

Svarigheter

De svarigheter och dilemman arbetsledarna beskriver ar kopplat till det speciella
sammanhang som ledarskapet utdvas i. Andra chefer behtver inte ha med sina
medarbetare i intima situationer som toalettbesok och duschning. Nar assistenterna
kliver over troskeln till arbetsledarnas hem sa ar det oundvikligt att de hamnar i den
personens intim- och personsfar. Lantz (1996) skriver att ha dessa bada sfarer fredade ar
ett manskligt behov och en rattighet. Assistansen &r en forutsattning att éver huvud taget
kunna leva samtidigt som arbetsledaren bokstavligen maste “’kla av sig naken” infor
sina assistenter. Arbetsledarna i den har undersékningen kan inte som andra chefer kliva
ur sin roll nar de kommer hem fran arbetet. Ledarskapet finns med i alla livets
situationer. For den som har assistans 24 timmar om dygnet galler det att kunna hitta
stunder att vara ensam trots att assistenten ar narvarande. Arbetsledarens hem
forvandlas fran en privat plats till en arbetsplats dar den personliga sfaren begransas.
Nar arbetsledarna mar samre paverkar det deras mojlighet att utfora ledarskapet sa
professionellt som de 6nskar. Det gar inte att ta in en vikarie for sig sjalv och upphédra

att arbetsleda utan att gora avkall pa det egna inflytandet.

| alla méten och relationer uppstar en kontaktyta mellan de involverade. Tidigare
erfarenheter, social bakgrund, tankar och varderingar paverkar motet mellan den som tar
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emot assistans och den som ger assistans. Nar arbetsledaren tvingas 6ppna sitt hem
synliggdrs normer och beteenden som annars inte hade blivit offentliga. Assistenternas
egna varderingar om vad som ar normalt eller inte kan bli ett kraftfullt intrang i den
privata sfaren. Arbetsledarna berattar om givande samtal och delade fortroenden men
ocksa om assistenter som gor som de sjalva vill. En svarighet som arbetsledarna tar upp
ar nar de blir ifragasatta och hamnar i diskussion om hur saker ska utforas. Har ser jag
en koppling till dilemmat med de dubbla rollerna. Att vilja ha en uppgift utford pa ett
visst satt ar starkt forbundet med hur arbetsledaren personligen vill utféra den och vilket
resultat som ska uppnas. Arbetsledaren kéanner sig kritiserad som privatperson men ska
hantera situationen som ledare.

Relationen mellan assistent och assistansanvandare ar asymmetrisk eftersom
assistenten har mojlighet att fysiskt Iamna arbetsledaren som da forsatts i en utsatt
situation. | materialet finns beskrivningar av radsla for att hamna i en allvarlig konflikt
med assistenten och att de ibland maste underordna sig assistentens vilja. Resultaten
stdimmer val med det Jacobson (2000) skriver att hon ibland undviker konfrontationer
for att hon &r radd att assistenten i vredesmod ska ldmna henne ensam eller plétsligt
saga upp sig. Det finns aven en omvand maktrelation da arbetsledaren har méjlighet att
avsluta assistentens anstélining om samarbetet inte fungerar.

For att hantera de svarigheter som arbetsledarna upplever kravs att de far stod i sin
ledarroll. Det erfarenhetsutbyte som skedde under dialogseminarierna var just ett sadant
stod som arbetsledarna efterfragade. Att kunna dela med sig av sina erfarenheter och fa
bekréftat att man inte & ensam om sina funderingar var det som framhélls som en stor
behallning av att ha deltagit i undersokningen. Har kan Stil och andra assistans-
anordnare bidra med ledarutvecklingsprogram som starker arbetsledarna i sin roll och

gor dem mer medvetna om hur de sjélva kan forbattra kvalitén i sin assistans.

7.1 Energicykeln som forklaringsmodell
Nar arbetsledarna beskriver svarigheter i ledarrollen namner de brist pa tydlighet fran

deras egen sida, att de slapper pa krav och gréanser och problem att orka med
ledarskapet. De kontaktstilar som blir tydliga &r att deflektera (lyssnar inte), introjicera
(anpassar sig) och retroflektera (missndjd 6ver ej uttryckta behov). Ett sétt att bli
medveten om sitt eget agerande &r att anvanda energicykeln och de olika faserna. Om en

fas hoppas over eller om det blir stopp i cykeln kan inte den ansamlade energin
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kanaliseras och I6sas upp —det uppstar en oavslutad handelse. Nar kontakten bryts

upplevs situationen som ett avbrott och en kénsla av att inte komma vidare med det som

man 6nskade forandra. Genom 6kad medvetenhet och kunskap gar det att forhindra

kontaktavbrott. Arbetsledarna beskriver hur de nar framgangar i sitt ledarskap med

orden lyhord, tydlighet och engagemang. De har genomfort ett varv i enegicykeln som

visar att den forandring de énskade uppna ar genomford och integrerad i en sa kallad
fullbordad gestalt.

INTEGRATION/ @

STANDARDISERING

FORNIMMELSE

O RN—

AVSLUT

I
—_—

REFLEKTION/
UTVARDERING

MOBILISERING
AV ENERGI

—_—

% o \@HM.NG

KONTAKT

Figur 5 Energicykeln med kontaktavbrott efter Scheinbergs modell.

Fas Utan kontaktavbrott Med kontaktavbrott
9 ppen och lyhérd Lys_snar inte pa sig sjalv eller
assistenten

3 Tydllog med vad som ska Engagerar sig inte
uppnas

4 Har samtal med assistenten Tar inte tag i samarbetsproblem

5 Gemensam forstaelse av Anpassar sig och undviker att ta
problemet stéllning

6 Uppmuntrar och ger berdm Bryr sig inte om vad som hande

7 Forandrar forhallningssatt Fortsatter att upprepa invanda
och arbetsprocesser maonster

8 Blir glad 6ver det som Missndjd Gver ej uttryckta
uppnatts behov och énskemal

Tabell 3 Faser i energicykeln med och utan kontaktavbrott.
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ENERGI

Nar jag analyserar resultaten ser jag att da arbetsledarna uttrycker svarigheter i
ledarskapet delar inte arbetsledare och assistent uppfattning om vad som &r problemet
och vilka majliga I6sningar som finns. Bada parter maste visa nyfikenhet och vara
intresserad av hur den andre tanker for att tillsammans kunna skapa en ny, gemensam
figur. Nar den gemensamma bilden finns, finns ocksa forutsattningar att na resultat dar
bada personerna vet att de har bidragit efter basta formaga. Nevis (2005) kallar det
"Gestalt Interactive Cycle” dar interaktion mellan tva personer kan synliggoras i ett

diagram som visar om deras energicykler ar i fas eller ej.

S
[~
z GEMENSAM FIGUR
& &
&
S & £
A ~ A2 A
& & O
® w L
TID TID

Figur 6 Energicykel som inte &r i fas respektive i fas enligt Nevis (2005).

Nar energicykeln ar synkroniserad ar bada parter medvetna om och har identifierat

behovet och byggt upp den energi som kravs for att utfora den aktuella férandringen.

7.2 Teoriutveckling

Nér jag arbetade med uppsatsen laste jag om en modell som Edgar Schein (1999) har
tagit fram och som anvands som stéd nér en processkonsult gor observationer och ska
hantera en mangd data. Jag sag att de resultat jag har fatt fram skulle kunna utvecklas
med denna modell. Schein menar att det &r viktigt att skilja pa vad som sker (innehall)
och hur det sker (process). Vad kan beskrivas som innehallet i det som ségs, de ord som
uttalas medan hur ar sattet de uttalas pa till exempel argt, tyst eller forcerat. Det &r oftast
lattare att vara medveten om VAD-fragorna an de processer som hela tiden sker och
skapar HUR-fragor. Som ledare behéver man forhalla sig till att dessa fragestallningar
pagar samtidigt. Vad ar det som ska uppnas? Hur gor jag/vi for att na dit? Enligt Schein

maste alla grupper, tva eller flera personer, hantera tre grundlaggande fragor.
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e Hur hanteras granser och vem ingar/ingar inte i gruppen?

e Vilka primart uppdrag ska gruppen utféra?

e Hur hanterar gruppen sina relationer?

GRANS- UPPDRAG/ RELATIONER/

HANTERING RESULTAT SAMARBETE
VAD 1 Tillhor/ 4 Arbets- 7 Téanker/ kanner
Innehall tillhor inte uppgifter om varandra
HUR 2 Hur hanteras 5 Hur l6ser man 8 Hur hanteras
Process granser? problem? relationer?
SYSTEM 3 Fordelning av 6 Planera och 9 Normer och
Aterkommande ansvar méta spelregler som
satt att agera existerar

Tabell 4 M6jliga omraden for observation och intervention enligt Schein (1999) och Zwedberg (2005)

De ovan stéllda fragorna visar sig pa tre nivaer.
e Innehallet i arbetet ~VAD arbetar gruppen med
e Vilka processer arbetar gruppen med —HUR hanteras fragestallningar

e Vilka aterkommande strukturer finns —system som etableras

Som ledare behdver jag kunna forflytta mig mellan de nio olika rutorna for att pa basta
satt kunna stodja gruppen sa att resultat uppnas. Det ar vanligare att en grupp ar
medveten om vilka arbetsuppgifter som ska utféras (ruta 4) och uppféljningen av
resultatet (ruta 6) an de 6vriga rutorna (1-3, 5, 7-9). Dessa omraden kan kallas for
gruppens gra zoner eftersom fragestallningar inte uppmarksammas eller ar helt
oreflekterade (Zwedberg 2005). Nar arbetsledarna i den hér studien berattade om
framgangsfaktorer i sitt ledarskap talade de mycket om uppgifter och resultat. De
namner vikten av val beskrivna arbetsrutiner, aterkommande samtal och feed-back. Nar
arbetsledarna relaterade till vad som hindrar dem i ledarskapet handlar det till stor del
om granshantering och relationer. De gra zonerna ér till viss del medvetna hos
arbetsledaren men de uttrycks inte tydligt till assistenten. Nar de har omradena blir
outtalade sa har arbetsledaren och assistenten ingen mojlighet att arbeta med de
hindrande faktorerna och det leder till otydlighet och att problem bestar. | bilaga 3 har
jag formulerat ett antal fragor i form av en checklista som arbetsledaren kan reflektera

Over och involvera assistenterna i.



7.3 Studiens svagheter

Under hela studien har jag varit vaksam pa hur min forforstaelse kan ha paverkat
undersdkningen. Trots mina ambitioner och ”sakerhetskontroller” under vagen kan jag
omojligt radera mina egna erfarenheter. Studien har enbart riktat sig till arbetsledare i
organisationen Stil. Det finns andra assistansanvandare som i olika omfattning utvar
arbetsledning till exempel i mindre kooperativ och dem som fullt ut tar ett eget
arbetsgivaransvar. Fler roster hade kunnat komma till tals om jag valt att bredda
undersokningsgruppen men forutsattningarna for hur arbetsledarskapet bedrivs hade da
sett olika ut. Studien har inte nagon geografisk spridning eftersom samtliga utom en
person bor i Stockholm. Jag har inte undersokt nagot genusperspektiv pa ledarskap
inom assistans. Det var bade man och kvinnor som deltog i studien och det skulle vara
intressant att studera om det finns skillnader i hur kvinnor respektive méan ser pa sin

ledarroll.

7.4 Studiens bidrag

Jag har med denna studie belyst ett ledarskap som utévas i sammanhang som ser
annorlunda ut an for manga andra ledare. Ett ledarskap som bade har likheter med och
skiljer sig fran andra chefers situation. For de som har medverkat har studien bidragit
till en fordjupad dialog med andra som delar just denna specifika erfarenhet. Studien
visar att det behdvs ett utdkat stod till arbetsledarna och att kontinuerlig fortbildning ar
viktig. Den checklista som presenterats kan anvandas i utbildning av bade arbetsledare
och assistenter. Assistansanordnare kan ge arbetsgruppen stdd genom att coacha dem
med checklistan som verktyg. En férhoppning &r att andra assistansanvandare som idag
inte sjalva arbetsleder sina assistenter blir inspirerade och vagar prova att vara ledare.
Studien ger dven andra chefer en inblick i hur det &r att vara ledare i en utsatt situation.
Alla ledare &r beroende av sina medarbetare men har far begreppet beroende &nnu en
dimension. Det finns fortfarande en syn pa personer med funktionsnedsattning som
styrs av ett forlegat synsétt att som handikappad ar du inte kapabel att ta hand om dig

sjalv, an mindre att vara nagons chef. Min studie talar tydligt emot detta!

7.5 Forslag pa fortsatt forskning

Jag har medvetet valt att enbart lyssna pa arbetsledarens syn pa ledarskap. Tidigare
studier har intervjuat assistansanvandare och personliga assistenter var for sig och inte

de som arbetar tillsammans. Eftersom ledarskap utdvas i relation med medarbetare sa ar
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det vasentligt att assistent och arbetsledare tillsammans reflekterar dver sina
arbetsrelationer. Jag skulle vilja genomfora dialoggrupper dar bada parter finns med.
Det skulle ocksa vara intressant att utga fran Scheins modell och anvanda checklistan i
en arbetsgrupp for att utveckla och préva modellen i assistanssammanhang. Deltagarna i
denna studie har alla haft mojlighet att vélja att vara arbetsledare. Det finns manga
assistansanvandare som inte har den mojligheten och dar anhdériga eller personliga
assistenter atar sig arbetsledningen. Nasta studie skulle kunna utforska deras

erfarenheter av ledarrollen.

7.7 Egna reflektioner

Nar jag for drygt ett ar sedan berattade for min da 90-arige far om min oro Gver att jag
tagit pa mig for mycket arbete, svarade han pa latin: Ut desint vires, tamen est
laundanda voluntas. Aven om krafterna saknas sa ar viljan beromdvard. En méanad
senare var han inte langre i livet. | dag kan jag konstatera att mina krafter rackte och att
viljan har hjalpt mig att sluta denna energicykel. Men det &r inte bara viljan som har
gjort att jag har kommit i mal. Det har varit med stor nyfikenhet och lust som jag
fordjupat mig i fragestallningarna och i mitt eget inre. Det tog lite langre tid &n planerat
och i backspegeln kan jag se att det var nédvandigt for mitt eget larande att
energicykelns fas integrering inte hoppades Gver. Visst har jag tvivlat manga ganger och
tur ar val det. Jag kan inte annat &n instamma i Tage Danielssons ord ”Utan tvivel ar jag
inte klok”.
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Bilaga 1
Inbjudan till dialogseminarium om

LEDARSKAP

Som medlem i Stil har du unika kunskaper om hur det dr att vara arbetsledare
for dina personliga assistenter. Dina erfarenheter ar betydelsefullal

Darfor vill jag bjuda in dig till ett ledarseminarium ddr vi tillsammans fér en
dialog om vad det innebdr att vara assistansanvdndare och ha en chefsroll.

Seminarierna gar ut pd att ta reda pd dina och andras erfarenheter av
ledarskap och tillsammans soka ny kunskap om hur det ar vara arbetsledare.
Resultat av seminarierna kommer att anvidndas som utbildningsmaterial sa att
fler kan ta del av den mycket specifika kunskap du besitter!

Jag som leder seminarierna gor detta som en del av min utbildning pa
Gestaltakademin ddr det ingdr att skriva en Mastersuppsats.
Dialogseminarierna dr upplagda sa att du forst enskilt och ddrefter i grupp
reflekterar 6ver ett antal frdgestdllningar. Det som gruppen tagit upp som

teman kommer sedan att leda till nya fragestdllningar vid seminarietillfélle tva.

Om du dr intresserad av att delta sd kontakta omedelbart mig pd e-post eller
telefon. Det blir tre seminarier pa ca tre timmar/gang i september och
oktober som bygger pd att du dr med samtliga gdnger. Om din medverkan
medfér kostnader t ex forlorad arbetsinkomst, kan Stil utge viss ersdttning.
Ndgra av deltagarna kommer dven att bli ombedda att skriva
dagboksanteckningar.

Hoppas du finner det intressant att delta och utveckla arbetsledarrollen i Stil.

Vanliga hdlsningar

Suzanne Elmgqvist
Personalchef
Tfn 08-506 221 66 suzanne.elmqvist@stil.se
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Bilaga 2

Till dig som deltog i dialog-
seminarium for arbetsledare i Stil.

Hej!

| hostas deltog du pa seminarium och samtalade om hur det &r att vara arbetsledare for dina
personliga assistenter.

Nu behover jag din medverkan igen!

Jag har borjat analysera det material som kom fram under seminarierna och i de
dagboksanteckningar som nagra av er forde. For att sakerstélla att resultatet blir trovardigt
ar det viktigt att du som deltog har mojlighet att Iamna synpunkter pa det jag har skrivit.
Jag bifogar de sammanstallningar som togs fram efter varje seminarium och min analys.

Du ska inte tillfora nagot nytt utan materialet ska aterspegla de samtal som fordes i hostas.

- Tycker du att de huvudkategorier och teman som jag har formulerat speglar det
seminarierna handlade om?

- Ar det ndgot du saknar som har tappats bort?
- Ar det ndgot du vill kommentera eller justera?
Jag vill att du aterkommer med dina synpunkter sa snart du kan. Du kan mejla eller ringa

mig pa adress suzanne.elmqvist@stil.se telefon 08-506 221 66 eller
0709-26 52 26.

Tack for din hjalp!

Vanliga halsningar

Suzanne Elmqvist
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Bilaga 3
Checklista

Granshantering

Definiera vem/vilka som ingar i arbetsrelationen

a) Personer som ar anstéllda och uppbaér 16n t ex de personliga assistenter som arbetar
regelbundet, vikarier, anhériga som &r anstallda.

b) Andra nara personer som ingar i arbetsrelationen make/maka, barn, syskon, foréldrar.

c¢) Personer som arbetsledaren och assistenten kommer i kontakt med vid olika tillfallen t ex
arbetsledarens kollegor pa hans/hennes arbetsplats, personal pa sjukhus och
hjalpmedelscentral, personer i samband med fritidsaktiviteter, tjansteman hos
assistansanordnaren.

Fordelning av ansvar och befogenheter

Klargor vad som &r arbetsledarens ansvar och vad som &r assistansanordnarens ansvar.
Uppratta avtal med assistansanordnaren.

Klargor hur kommunikationen sker mellan de personer som ingar i arbetsrelationen

Uppdrag/resultat

Definiera vad som ingar i uppdraget

Beskriv de omraden som ingar i uppdraget. Gor en arbetsbeskrivning.
Delar arbetsledaren och assistenten samma bild av uppdraget?

Vilka forvantningar har arbetsledaren respektive assistenten pa uppdraget?

Hantering av beslut och problemlésning

Hur och ndr tas problem upp som hindrar arbetet?

Hur kan assistententen vara delaktig nar beslut fattas?

Vad &r férhandlingsbart och vad &r inte férhandlingsbart?
Hur hanteras samarbetssvarigheter?

Ar assistenten trygg att ta upp problem med arbetsledaren?
Hur kan assistansens kvalité utvecklas?

Uppféljning av resultat

Formulera vad arbetsledaren vill uppna med sin assistans.
Genomfor medarbetarsamtal och folj upp resultatet.

Hur ges aterkoppling pa utfort arbete?

Relationer/villkor for samarbete

Beréatta vad ni tanker om och kanner for varandra

Sa har upplever jag dig och sa har upplever du mig.

Det hér har upplevs som latt respektive svart i relationen med dig.

Beskriv hur arbetsledaren ser pa sig sjalv som mottagare av assistans och hur assistenten ser
pa sin roll som utforare.

Bestam de regler som ska gélla i relationen

Beskriv den véardegrund som assistansen vilar pa.

Definiera de regelsystem som finns t ex passa tider, assistans i olika situationer.
Beratta for varandra vad ni satter varde pa och tycker ar viktigt.
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