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Abstract

Selvstyrende teams implementeres i disse ar i hjemmeplejen med visioner om at skabe mere
kontinuitet for borgerne og mere attraktive arbejdspladser for medarbejderne. | denne artikel
undersgger jeg, hvordan selvstyring af karelister udfolder sig i praksis og hvordan det samm-
menvaever sig med bade humane og non-humane aktarer. Artiklen er baseret pa multi-sited
etnografiske undersggelser og tager udgangspunkt i en forstaelse af arbejdet i hjemmeplejen
som et sociomaterielt assemblage, hvor begreber om ansvar, normer, affektivt arbejde og mo-
ralsk arbejde seettes i spil. Artiklen viser, at medarbejderne overordnet er glade for at arbejde
i selvstyrende teams og oplever, at det giver dem mere frihed og arbejdsgleede. Artiklen viser
ogsa, hvordan medarbejderne i selvstyrende teams bliver kollektivt ansvarlige for at fa de daglige
karelister til at ga op. Dette sker i sammenvaevede praksisser, hvor store skaerme synligger og
feellesgor de individuelle kerelister. | dette rum pavirkes praksisser ogsa af geeldende normer i
teamet, og samtidig kreaever det, at medarbejderne bade laver et usynligt affektivt og moralsk
arbejde for at skabe kgrelister, alle er tilfredse med. Selvstyrende teams kan saledes ikke betrag-
tes som entydigt godt, men kommer med potentielle speendinger i forhold til at skabe mere
attraktive arbejdspladser.
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Indledning
Arbejdet i den danske hjemme- og hjemme-
sygepleje er under forandring. Efter 20-30 ar
med reformer inspireret af iseer New Public
Management (NPM) begynder en lang raekke
kommuner nu at eksperimentere med mere
decentrale organiseringer. Selvstyrende teams
ses som en mulighed for "at skabe speendende
og attraktive jobs og arbejdsvilkar” (Ring-
sted, 2021), og flere kommuner tror pa, "at de
selvstyrende teams kan vaere en vej til mere
attraktive arbejdspladser” (Varde, 2020).
Indforelsen af selvstyrende teams er saledes
knyttet til en forstdelse af, at aget selvstyring
til medarbejderne vil skabe mere attraktive

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

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

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

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

Samtidig viser forskningen dog ogsa, at
selvstyrende teams ikke skal betragtes som
noget entydigt godt, der per automatik sikrer
arbejdsglade. Decentralisering af ledelsesop-
gaver kan fore til, at mere ansvar placeres pa
den enkelte medarbejder (Wadel, 2005). Den
agede indflydelse i selvstyrende teams kan
0gsa lede til uklare roller (Visholm, 2005) og
skyggesider i feellesskabsdannelsen (Lotz &
Olsen, 2005). Selvom forskningen i selvsty-
rende teams og betydningen af medarbejder-
indflydelse er vidtreekkende, sd findes der fa
undersggelser af denne nye bglge af selvsty-
rende teams i hjemmeplejen (Sandberg-Buch,
2020). Undtagelser herfra er en undersagelse
af selvstyrende teams i den norske hjemme-
pleje (Hansen, 2022) samt evalueringer af
implementeringen af selvstyrende teams i
Danmark (se fx Kjellberg, 2021; 2022), men
flere forskere eftersparger et storre fokus pa,
hvordan indflydelse udspiller sig i konkrete
sammenhange og i sammenhang med ar-
bejdets materialitet (Svendsen et al., 2022).
P4 baggrund af et igangvaeerende casearbejde
i to kommuner, bidrager denne artikel til
dette ved at underspgge, hvordan selvstyring
af kerelister praktiseres i sociomaterielle as-
semblager i hjemmeplejen. Fokus er pa de
sociale dynamikker og faellesskaber, hvori
selvstyring praktiseres, og hvordan dette
indvirker pa gnskerne om at skabe mere at-
traktive arbejdsvilkar.

Artiklen viser, hvordan medarbejderne
oplever en starre frihed, men samtidig bliver
kollektivt ansvarlige for at fa de daglige kare-
lister til at ga op. Dette sker i sammenvaevede
praksisser, hvor store skaerme synligger og
teellesgor de individuelle korelister. I dette
rum pavirkes praksisser ogsd af geldende
normer i teamet, og samtidig kraever det, at
medarbejderne bade laver et usynligt affek-



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

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

Selvstyrende teams

Flere forskere peger p4, at vi lige nu oplever en
stigende interesse for fladere, mere decentrale
og demokratiske organisationsformer. Storre
fleksibilitet i servicelevering, mere effektiv
opgavelgsning, hojere motivation blandt
medarbejderne samt gget trivsel og fasthol-
delse fremhaves af organisationer som de
primeere beveeggrunde (Lee & Green, 2022;
Hollenbeck et al., 2012). Selvstyrende teams
er en del af denne bredere bevagelse, hvor
teamarbejde generelt anses for at reorganisere
arbejdet fra hierarkiske organisationsformer
til mere decentrale og flade organiseringer
(Ezzamel & Willmott, 1998).

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

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

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

Selvstyrende teams fremstar saledes ikke
som et entydigt koncept, men dukker hele
tiden frem i nye konstellationer og defineres
forskelligt. P4 tveers af forskellige tilgange og
teoretiske positioner er der dog en vis enighed
om, at selvstyrende teams skal have ansvar
for en opgave, hvor medlemmerne besidder
teerdigheder, der er relevante for losningen af
opgaven og har beslutningskraft i relation til
arbejdsmetoder, opgaveplaner og tildelinger
af opgaver til hinanden. Endelig skal teamet
have feedback om praestationer for gruppen
som helhed (Hollenbeck et al., 2012). Selvom
det ikke er denne artikels formal at undersoge,
om og hvordan de to casekommuner afviger
fra eller reproducerer denne definition, sé er
hensigten hos flere kommuner at implemen-
tere selvstyrende teams i hjemmeplejen for
netop at opna en organisering, der ”seetter
medarbejderne fri til at tilretteleegge opga-
velgsningen” (Varde, 2020), sa: "der skabes
mere medindflydelse i anvendelse af tid og
kompetencer” (Syddjurs, 2020), og medarbej-
derneideiselvstyrende teams kan: "varetage
alle opgaver relateret til sygepleje, pleje og
praktisk hjaelp i borgerens hjem” (£rg, 2021).

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

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

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

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

En anden vigtig pointe henter jeg fra om-
sorgsforskningen, hvor Oudshoorn (2008)
identificerer det usynlige, affektive arbejde,
det kraever af bade fysioterapeuter og patien-
ter for at bruge telemonitorering i praksis.
Ertner (2019) finder ligeledes, at implemen-
tering af teknologi i hjemmeplejen kraever,
at medarbejderne laver usynligt affektivt
arbejde, s borgerne foler sig trygge og over-
beviste om, at de kan laere at mestre den nye
teknologi. Begrebet om affektivt arbejde hen-
ter Oudshoorn fra Hardt, som understreger,
at affektivt arbejde sker i interaktion og er
med til at skabe feellesskaber. Arbejdet er



immaterielt — eller usynligt — i den forstand,
at det producerer uhandterlige affekter af fx
tilfredshed, tilhersforhold eller faellesskab
(Hardt, 1999). Ifelge Hardt er affektivt arbejde
ikke nyt, men det bliver i hgjere og hgjere
grad en vaesentlig del af den immaterielle
produktion i arbejdet. Dette er isaer vasent-
ligt i organisationer med selvstyrende teams,
hvor medarbejdere i feellesskab skal tage be-
slutninger og hvor det derfor er ngdvendigt,
at det sociale medtaenkes som en del af pro-
duktionen i arbejdet. Ifglge Hardt (1999) kan
der ikke veere samarbejde uden faelleshed og
resultatet af dette samarbejde er en konstant
skabelse af et nyt faelles. Rose (1999; 2000)
argumenterer ydermere for, at faellesskaber
bédde er et affektivt og etisk rum og at det
feelles bl.a. skabes gennem etableringen af
relationer mellem moralske vaerdier, om fx
en retferdig koreliste, og medarbejderne.
For at indfange dette bruger jeg i artiklen
begrebet moralsk arbejde for at vise, at det at
lave korelister ikke kun involverer usynligt
affektivt arbejde, men ogsa et usynligt mo-
ralsk arbejde, hvor hensyn til retfeerdighed
skal balanceres.

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

Udviklingen mod selvstyrende
teams i hjemmeplejen

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

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

Organiseringen af den danske
hjemmepleje i dag

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

Buurtzorg og Vastervik

Som neevnt henter kommunerne isaer deres
inspiration fra den hollandske organisation
Buurtzorg og den svenske kommune Véstervik,
som begge har indfert mindre faste teams med
selvstyring. I Buurtzorg bestar selvstyrende
teams af maks. 12 sygeplejersker og SOSU-as-
sistenter, der sammen selv planlagger vagtpla-
ner, korelister og den konkrete pleje sammen
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med borgeren. Teamet har ogsd ansvar for at
hyre kolleger og sikre produktiviteten. I stedet
for en leder har teamet tilknyttet en coach,
der giver lebende sparring (Sandberg-Buch,
2020). I Véastervik arbejder man med en an-
den model, hvor en enhed udgeres af seks
teams med hver fem medarbejdere. Medazr-
bejderne er SOSU-hjalpere og -assistenter, og
de har en hej grad af selvstyring i forhold
til planleegningen af den konkrete pleje. En
borger visiteres fx til morgenbesgg, hvorefter
medarbejderen sammen med borgeren be-
slutter, hvad et morgenbesgg skal indeholde.
Medarbejderne har stadig kerelister, men der
er ingen tidsangivelser pa, og medarbejderne
kan ogsa frit selv seendre deres lister (Fokus-
gruppeinterview, Vistervik)2. Det er dog kun
ganske fa kommuner i Danmark, der leegger
sig taet op ad den hollandske eller svenske
model. Langt de fleste kommuner er inspireret
af arbejdet, men implementerer selvstyrende
teams pé helt andre méder. I denne artikels
to casekommuner arbejdes der med tvarpro-
fessionelle selvstyrende teams, hvor hjemme-
sygeplejen og hjemmeplejen er fagligt, men
ikke gkonomisk lagt sammen. Nar artiklen
refererer til hjemmeplejen i relation til de to
cases, omhandler denne bade hjemmesygeple-
jen og hjemmeplejen. Faelles for de to cases er
0gsa, at de er inspireret af Vasterviks model,
hvor medarbejderne er inddelt i mindre teams
under en samlet enhed eller et stgrre team.

De to cases: selvstyring af kerelister

Den forste kommune har etableret et selvsty-
rende team pa ca. 30 medarbejdere bestdende
af SOSU-hjalpere og -assistenter, sygeplejer-
sker og fysio- og ergoterapeuter. Teamet er
inddelt i fire mindre teams, som hver har
faste borgere. Teamet er selv ansvarlig for at
udarbejde de daglige karelister, der deekker
alle faggrupper. Det sker pa planleegningsmo-
derne, som holdes hver dag over frokost. Der
er en stor feelles skaerm i grupperummet, hvor
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alle korelisterne er synlige. Hver morgen er
der en planlaegger til stede i grupperummet,
som hjaelper med at lave korelisterne faerdige
i tilfeelde af fx en sygemelding. Teamet arbej-
der hen imod, at kerelisterne skal udarbejdes
indenfor rammerne af de mindre teams, sa
den enkelte borger i udgangspunktet kun
meder de 6-7 medarbejdere tilknyttet det
enkelte mindre team. Sygeplejerskerne samt
fysio- og ergoterapeuterne arbejder pa tvaers
af de fire mindre teams og deekker derved en
bredere borgergruppe. Karelisterne for disse
medarbejdere planlegges dog faelles med de
andre teams, s& ogsa plejeopgaver og prak-
tisk bistand kan fordeles til sygeplejersker og
tysio- og ergoterapeuter og SOSU-medarbej-
derne omvendt kan hjelpe med fx sygeple-
jefaglige opgaver.

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

Metode

Artiklen bygger pa et igangvarende studie og
er primeert baseret pd etnografiske feltstudier



i to kommuner. Den etnografiske tilgang er
inspireret af multi-sited etnografi (Marcus,
1995), hvor jeg udover de to casekommuner
har forsegt at folge de forgreninger, som feltet
har produceret. Det betyder, at jeg har del-
taget i forskellige netvaerksmoder for kom-
muner, i konferencer, moder med enkelte
kommuner og fx har besggt den svenske
kommune Vistervik.

Det konkrete empiriske grundlag bestar af
observationer af netveerksmeder, konferen-
cer, kursusdage for medarbejdere, supervisi-
onsmeder for bade ledere og medarbejdere,
planlegningsmeder, borgermader, works-
hops samt personalemgder. Ydermere er der
gennemfort shadowing af medarbejderes
arbejdsdage og interviews med bade ledelse,
sygeplejersker, SOSU-medarbejdere, paedago-
ger samt planlaeggere og visitatorer.

Casearbejdet er gennemfort i perioden
august 2021 til december 2022, og der er
foretaget skygge-observationer (Czarniawska,
2007) af 9 SOSU-medarbejdere, 1 sygeplejer-
ske og 1 socialpadagog. Under observationer-
ne har jeg interageret og snakket med bade
medarbejdere og borgere, og enkelte gange
har jeg deltaget direkte i arbejdet, nar jeg fx
er blevet spurgt om, jeg kunne hjaelpe med
en forflytning eller med at stgvsuge. Udover
skyggeobservationer af medarbejdere har jeg
0gsa observeret 7 kursusdage, hvor medarbej-
derne er blevet prasenteret for og forberedt
pa at arbejde i sma selvstyrende teams. Jeg
har ogsa deltaget i 27 forskellige moder. Pd
disse mgder har jeg primeert indtaget en tavs
og iagttagende rolle. Under observationerne
foretog jeg bade feltnoter og indtalinger. Disse
er umiddelbart efterfglgende skrevet ud til
feltobservationer.

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

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

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

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

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

Analyse

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

Synlighed og normer om fecelles
ansvar

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

Rie: ”Jeg tror 0gsd, forskellen pad i dag og tidli-
gere er, at vi tidligere fik kgrelisten pd papir og
den skulle deles ud, og sd var der nogen, der
bare sagde "okay sd tager jeg bare...”, hvor vi
nu forlanger, at folk skiftes.”

Abdel: "Ja og alle kan kigge.”

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

(Rie og Abdel, SOSU-assistenter, fokusgrup-
peinterview)
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Der sidder ikke laengere en planlaegger og
udstikker ruter, men til gengeeld er det blevet
et kollektivt ansvar, hvor alle kan se, hvem
der bidrager. Denne synliggorelse er med til
at skabe et feelles ansvar og normer om, at
alle byder ind og tager ansvar.

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

Uforudsigelig forudsigelighed

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

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

En anden medarbejder har rejst sig og er gdet
op til skeermen. Hun swiper et af besggene fra
den ene kgreliste til den anden, mens hun hgjt
siger: “Hov, det skal helst veere Charlotte, der



tager Else. Hun har sddan et godt tag pa hen-
de. Det bytter jeg lige rundt.” (Grupperum,
observationsnoter)

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

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

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

ve at skabe noget forudsigelighed i en ellers
uforudsigelig hverdag.

At lave karelister er usynligt affektivt
arbejde

Béde medarbejdere, ledere og planleggere
giver udtryk for, at den tidligere arbejdsde-
ling, hvor en planlaegger pa forhdnd lavede
korelisterne, gav anledning til, at medar-
bejderne blev sure pa planleeggeren, nar de
oplevede, at deres koreliste ikke hang sam-
men. En planlegger fortaller, at det kunne
blive ”virkelig modbydeligt nogle gange”
(Planleegger, interview).

En af de mader, medarbejderne oplever
korelisteplanlaegningen som positivt, hand-
ler om mulighederne for at vise omsorg for
hinanden som kollegaer. Karen forteeller, at
ndr hun laver karelisterne, sa prgver hun at
drage omsorg for sine kollegaer ved at tage
hensyn. Det kan vare et hensyn til en, som
har haft en seerlig dum dag:

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

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

Disse praksisser foregar ofte feelles i gruppe-
rummene, som et indrettet med opslagstav-
ler, computere og skabe, men som ogsa er
placeret veek fra resten af hjemmeplejens
grupperum, og som med nyindkgbte "hjem-
lige” mgbler, blomster og slik pd bordene
forbinder sig til mere intime og hjemlige
forstaelser. Flere medarbejdere taler om, at
bade teamets storrelse og deres grupperum
er med til at skabe tryghed og eerlighed. De
oplever, at nar de er sa relativt f4 medarbej-
dere og samtidig er afhaengige af hinanden,
sa kraever det en stor grad af dbenhed og
tryghed hos hinanden. “De hygger mere”,
som visitatorerne bemeaerker (Visitatorer, fo-
kusgruppeinterview). At hjemligheden for
teamene spiller en rolle, genfindes ogsd i an-
dre studier (Kjellberg, 2021). P4 den méde er
béade teamstarrelse og gruppelokaler med til
at skabe affekter af intimitet og faellesskab.
Det at lave korelisterne sammen bliver bade
et intimt fysisk rum og et intimt mentalt rum
for at forme og styrke de sociale relationer
og faellesskabet i temaet.

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

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

Karen: ”Ja, nu gar det ikke ud over [planlceg-
geren] mere, nu er det 0gsd os selv.”
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(Aisha, SOSU-assistent og Karen, SO-
SU-hjaelper, fokusgruppeinterview)

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

Ideen om retfeerdige korelister og
usynligt moralsk arbejde

At lave kerelister handler ogsd om at lave
retfaerdige eller fornuftige korelister. Hvordan
en retfeerdig eller fornuftig koreliste ser ud,
er dog en kompleks assemblage af forskellige
elementer og relationer. Det handler om en
oplevelse af en retfeerdig fordeling af sakald-
te “tunge og nemme borgere”, hvor tunge
borgere kan vere borgere, der kraever me-
get pleje, er psykisk syge, hvor samarbejdet
med de paregrende ikke fungerer eller hvor
hjemmet er sveert at komme i fx pa grund
af rod eller meget rog (Observationsnoter).



Forstdelserne af "tunge borgere” kan vaere
lige sa forskellige som medarbejderne, og det
er disse relationer mellem medarbejdere og
borgere, der er en forventning til, at den der
planleegger korelister, tager hejde for. En ret-
feerdig kereliste handler ogsa om fordelingen
af "faste og nye” borgere og en vagtning af
korelister, hvor medarbejderne sa vidt muligt
har deres faste borgere. Samtidig er arbejdet
i hjemmeplejen uforudsigeligt, og borgeres
tilstand kan hurtigt forverres eller uforudsete
ting opsta. Det betyder, at der hver dag skal
rykkes rundt pa besggene, og det at flytte en
fast borger fra en medarbejder er ikke altid
lige nemt. Aisha og Dania fortaeller om deres
oplevelser med at lave korelister:

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

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

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

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

At flytte en fast borger fra en kollegas ko-
reliste opleves som ubehageligt og noget,
man ikke har lyst til. Dette ubehag forbinder
sig til en forstéelse af, hvad der er bedst for
borgeren. I kommunernes argumentation for
at indfere selvstyrende teams fremskrives et
rationale om, at en organisering af arbejdet i
selvstyrende teams vil veere med til at sikre
kontinuitet og at borgeren i endnu hgjere
grad saettes i centrum for omsorgsarbejdet
(Pedersen, under udgivelse). Dette rationale
gentages igen og igen i grupperummene, 0og
nar medarbejderne forhandler om "den gode,
retferdige kareliste”, sd vejer argumenter om,
hvad der er bedst for borgeren ofte tungest.
Det ses fx i nedenstdende observation, hvor

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

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

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

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

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

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

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

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

For planlaeggeren er det vigtigt, at kerelisterne
er et udtryk for en effektiv arbejdstilrettelaeg-
gelse med sd lidt vejtid som muligt. Denne
forstdelse kan ses som et udtryk for, hvordan
korelister indgdr som en central teknologi i
en jagt pa at optimere tiden. Nar medarbej-
derne i sma selvstyrende teams selv skal have
indflydelse og selv planlaegge deres korelister,
sd sammenvaver denne planlaegning sig ogsa
med den eksisterende gkonomiske styring af
omradet, hvor tid er den vigtigste ressource
og er det, der males pa. Hvor vi tidligere s4,
hvordan det at selvstyre korelister involverer
affektivt arbejde for at skabe faellesskab, sd
er det tydeligt, at det ogsa involverer det, jeg
vil kalde et moralsk arbejde. Moralsk arbejde
skal ses i sammenhang med Foucaults (2002)
pointering af, at adfeerd har en moralsk di-
mension, forstaet som det, der opfattes som
god og darlig praksis i relation til geeldende
rationaler og normer. Rose (1999) knytter det
moralske og rationalerne til det, han kalder
at styre gennem faellesskaber, hvor medlem-
merne aktivt skal deltage i at skabe tryghed
for sig selv og hinanden. Det gores ved at
etablere relationer mellem moralske normer
og rationaler og de individuelle medarbejdere
i feellesskabet. Medarbejderne bindes sa at
sige sammen gennem dette moralske felt, og
hvis selvstyrende teams skal lykkedes med
at lave korelister, der skaber mere arbejds-
glaede blandt medarbejderne, sd kraever det
en praksis, som er forstdelig i relation til de
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moralske normer i faellesskabet. Ideen om den
retfeerdige koreliste relaterer sig til moralske
normer og rationaler om borgeren, opgaverne
og skonomien, og det kraever moralsk arbejde
at lave korelister, som balancerer disse elemen-
ter og som alle medarbejdere finder retfeerdige.

Konkluderende diskussion

Jeg har i denne artikel undersggt, hvordan
selvstyrende teams i hjemmeplejen prak-
tiseres, nar medarbejderne sammen skal
planlagge korelister og hvordan denne nye
selvbestemmelse og frihed samtidig pavirker
gnskerne om at skabe mere attraktive arbejds-
vilkdr. Artiklen bidrager med et perspektiv
pa, hvordan non-humane elementer som
skeerme, grupperum, normer og affekter er
med til at skabe praksisser omkring arbej-
det med korelister. Medarbejderne i de to
selvstyrende teams giver udtryk for, at de er
glade for at arbejde pa denne nye mdde. Det
giver dem en storre individuel frihed. Dette
resultat underbygges af lignede forskning, der
ligeledes peger pa, at medarbejderne oplever
en gget arbejdsglaede, hvilket fx kommer til
udtryk ved et lavere sygefravaer (Kjellberg,
2021; 2022). Samtidig viser analysen, at der
skabes et kollektivt ansvar i sociomateriel-
le praksisser mellem skarme, grupperum,
normer, affekter, moral og medarbejdere.
Skeermene med korelister er med til at skabe
synlighed og feelles ansvar for at fordele bor-
gerne pd kerelisterne. Dette ansvar kobler sig
samtidig til normer om, at alle skal bidrage,
og det skaber en slags kollektiv forsikring,
som er med til at reducere usikkerhed og ska-
be forudsigelighed i en foranderlig hverdag.
Selvom faellesskabet ogséd praktiseredes for, sd
fremstar det feelles nu som en forudsaetning
for de individuelle lgfter om mere frihed. I
en undersggelse af selvstyrende teams i den
norske hjemmepleje peger Hansen (2022) pa,
at ndr medarbejderne bliver ansvarlige for
korelisterne, sa skabes et kollektivt ansvar



for at fa arbejdsdagen til at ga op med de
medarbejderressourcer, der nu er til radig-
hed. Disse ressourcer har medarbejderne ikke
indflydelse pd, hvilket kan skabe belastnin-
ger og konflikter. Seerligt i en organisatorisk
kontekst, hvor tid og medarbejderressourcer
er under pres.

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

Det moralske arbejde knytter sig til ideen
om, at korelister kan vare retfaerdige. Ret-
faerdige eller gode korelister vil for medarbej-
derne betyde storre arbejdsgleede, men den
gode koreliste er lige sd individuel som med-
arbejderne, og det moralske arbejde handler
om konstant at skabe en praksis, hvor de
forskellige normer, forstdelser og rationaler
hele tiden balanceres.
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