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FORORD

Under hosten 2017 fick FoU Vasternorrland en forfragan fran socialtjansten
i Timrd kommun att félja projektet 7-timmars arbetstid som skulle genomfo-
ras bland socialsekreterare inom Individ- och familjeomsorgen. Projektet
skulle paga under 2018.

Tack till Ronny Ronnbéck, chef for Individ- och familjeomsorgen for att vi
fick mdjlighet att folja projektet ”7-timmars arbetsplatsforlagd arbetstid™.
Ett tack riktas ocksa till enhetschefer och personal som varit behjalpliga att
ta fram material.

Vi vill ocksa rikta ett stort tack till all personal som varit engagerade och
latit sig intervjuats och besvarat enkéter. Era upplevelser, tankar och reflekt-
ioner har varit vardefulla da det gav kunskap om er arbetsmiljo och arbets-
villkor. Utan er hade denna utvardering inte varit mojlig att genomfora.

Héarndsand 30 november 2018



SAMMANFATTNING

Bakgrund

Mot bakgrund av hég personalomsattning beslutade Timra kommun att un-
der 2018 prova arbetstidsmodellen 7+1 for myndighetsutévande personal
inom Individ och familjeomsorg (IFO). Syftet var att bli en attraktiv arbets-
givare genom att erbjuda goda arbetsvillkor.

Metod

| utvérderingen besvarade all personal som ingick i projektet en enkét om
arbetsmiljoé och halsa vid projektets borjan och slut. Gruppintervjuer genom-
fordes med personal och enhetschefer fran alla deltagande enheter. Verk-
samhetschefen intervjuades enskilt.

Resultat

Inforandet av modellen har bidragit till en forbattrad balans mellan krav och
resurser i arbetet for en storre del av personalen men inte for alla. Skillnader
i organisatoriska forutsattningar mellan arbetsroller och enheter har bidragit
till skilda utvecklingsmanster av personalens arbetsmiljd. Personalens hélsa
och mojligheter till aterhamtning har forbattrats under projektperioden och
farre upplever konflikt mellan arbete och privatliv.

Slutsats

Arbetstidsmodellen har haft avsedd verkan pa personalens mojligheter till
aterhamtning och kommunens attraktivitet som arbetsgivare. Inférande av
arbetstidsmodellen har bidragit till ett systematiskt arbetsmiljoarbete i delta-
gande enheter dar risker och mojligheter har identifierats i det dagliga arbe-
tet. For att modellen ska framja personalens arbetsmiljo och I6sa identifie-
rade risker i arbetsmiljon kravs det att modellen integreras ur ett verksam-
hetsperspektiv och ges organisatoriska forutsattningar utifran enheternas
lokala forhallanden. Da kan arbetstidsmodellen bidra till en tillitsbaserad
styrning inom socialtjansten som framjar personalens arbetsvillkor.
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INLEDNING

Under senare ar har fragor rérande arbetsbelastningen inom vélfardsyrken i
offentlig sektor lyfts, da det visat sig att bade kvinnor och man som arbetar
inom valfarden i s.k. kontaktyrken I6per hogre risk att utveckla psykisk
ohdlsa och bli sjukskrivna (Regeringen, 2016; Sveriges kommuner och
landsting, 2011). | flera av landets kommuner har socialtjansten hég perso-
nalomsattning bland socialsekreterare och tillika stora svarigheter att rekry-
tera dessa. Forsamrade arbetsvillkor till foljd av styrsystem i enlighet med
New Public Management (NPM) har identifierats som en bakomliggande
orsak till att personal valjer att sluta. Hog arbetsbelastning och otillrackliga
resurser har haft till foljd att det ar svart att utfora arbetsuppgifterna pa ett
tillfredstéllande satt (Astvik & Melin, 2013; Astvik, Welander, & Isaksson,
2017; Lauri, 2016; Welander, 2017). Mot den bakgrunden stravar alltfler
kommuner efter att bli attraktiva arbetsgivare genom att erbjuda goda ar-
betsvillkor med en halsosam arbetsmiljo for att sakra kvalitén i socialtjans-
ten.

Nar en ny chef skulle anstallas vid individ- och familjeomsorgen (IFO) i
Timra kommun, var en del i uppdraget att arbeta med att utveckla arbets-
villkoren inom IFO. De problem som fanns var hog personalomséttning,
svart att rekrytera medarbetare och det fanns ett missnéje med arbetssituat-
ionen bland medarbetarna. Ett omfattande forandringsarbete paborjades och
forsok med 7-timmars arbetsdag var en av de projekt som pabdrjades.

Syfte och fragestallningar

Syftet med utvérderingen var att studera om malen med inférande av mo-
dellen for 7 timmars arbetsplatsforlagd arbetstid har uppfylits utifran fol-
jande fragestallningar:

e Har modellen bidragit till att kommunen blivit en mer attraktiv arbets-
givare?

e Har modellen bidragit till att arbetsmiljon har forbattrats?

e Har modellen bidragit till att nya arbetssétt och arbetsmetoder har ut-
vecklats?

e Har modellen bidragit till forbattrade majligheter for aterhamtning och
sjalvskattad halsa hos deltagande personal?



PROJEKT 7-TIMMARS ARBETSTID

Socialtjansten i Timra Kommun har under flera ar haft hog personalomsétt-
ning bland personal som arbetar med myndighetsutdvning. Nagot som illu-
streras av att 66% av dem som arbetar med myndighetsutévning hade
mindre an tva ars erfarenhet pa sina nuvarande tjanster vid projektets start.
Projektet omfattar samtliga heltidsarbetande socialsekreterare med myndig-
hetsutdvning. Det innebar att féljande enheter inom IFO deltog; mottag-
ningen, barn och familj, familjeratten, ekonomiskt bistand och vuxenenhet-
en. Det beslutades att deltagande personal ska vara delaktiga i utférandet
och implementeringen av nya och effektiviserade arbetssatt. Planeringen
och forberedelse av projektet genomfdrdes under hosten 2017 och planera-
des att paga under ett 12 manader med start 1 januari 2018. Medarbetare
med nedsattning i arbetstid deltar inte i projektet. Flera ur personalen som
tidigare arbetat deltid gick upp till heltid i projektet. Modellen utgar fran
foljande beslut kring arbetstiden:

e 7-timmars arbetsplatsforlagd arbetstid, med den aterstaende timmen
vikt for reflektion med bibehallen I6n.

o fortsatt bibehallet arbetstidsavtal

e nuvarande rast- och lunchtider bibehalls enligt nuvarande avtal

e regler som ror klamdagar, dag fore rod dag, nationaldagen, julafton,
nyarsafton och midsommarafton berdrs inte

o fortsatt mojlighet till semestervaxling

Projektmal

De 6vergripande malen med projektet ar att Timra kommun ska bli en at-
traktiv arbetsgivare, att projektet bidrar till forbattringar av arbetsmiljon
samt till utveckling av nya metoder och arbetssatt inom myndighetsutévning
i socialtjansten. Dessa mal forvantas bidra till minskad personalomséttning
enligt foljande:

a) bli en mer attraktiv arbetsgivare sa att:
e det blir lattare att behalla befintlig personal
e det blir lattare att rekrytera ny personal

b) vasentligt forbattra arbetsmiljon sa att:

o fysisk och psykisk ohélsa minskar bland medarbetarna

o fler véljer att stanna kvar inom myndighetsutévningen

e medarbetarna upplever att arbetssituationen och arbetsmiljon forbatt-
ras

Projekt 7-timmars arbetstid



c) utveckla nya metoder och arbetssatt s att:

e kvalitén pa arbetet bibehalls trots forkortad arbetsplatsforlagd arbets-
tid

e se Qver interna moten

e bredda "Dokumentationsprojektet” till att involvera alla handldggare
inom IFO, och pa sa sétt frigora tid for klientmoten och reflektion

o verksamheterna klarar lagstiftningens krav pa god kvalitet
medarbetarna upplever att de far béattre forutsattningar for kompe-
tensutveckling och aterhamtning

Genomfdrande

En av utgangspunkterna for projektet var att det kravdes forandrade arbets-
satt for att det skulle vara mojligt for personalen att hinna med arbetsuppgif-
terna med forkortad arbetsplatsforlagd arbetstid. | samband med projektstart
tillsattes en arbetsgrupp med representanter fran varje enhet och en sam-
mankallande enhetschef vars uppdrag var att arbeta med verksamhetsut-
veckling. Arbetsgruppen traffades med jamna mellanrum for att diskutera
mojliga forandringar av arbetssatt och rutiner som kunde spara tid. Varje
enhet hade mojlighet att bidra genom att 1dmna forslag till sin representant i
arbetsgruppen. Arbetsgruppens forslag diskuterades sedan inom respektive
enhet pa deras gruppmoten.

ppdrag fran
ledning att
forandra
arbetssatt och
etodik

Arbetsgrupp
arbetar fram
forslag for
fordandring

Idéer fangas
upp fran
medarbetare
fran varje
enhet

Figur 1. Modell som illustrerar hur férandringsarbetet i 7-timmarsprojektet genomférdes



Modellen illustrerar att uppdraget att arbeta med att forandra arbetssatt och
metodutveckling kom fran ledningen. Vad som skulle genomforas och pa
vilket satt forandringar skulle ske, var nagot som arbetsgruppen hade i upp-
drag att arbeta med och diskutera med sina kollegor pa respektive enhet. P&
sa satt skulle forandringarna vara medarbetardrivna och behovsstyrda.

Det kravdes schemaandringar for att andra arbetstiden utifran arbetstidsmo-
dellen for att sakerstélla att arbetsplatserna ar bemannade under kontorstid.
Detta gjordes av respektive personalgrupp pa de enheter som deltog i pro-
jektet.

Projekt 7-timmars arbetstid



METOD OCH MATERIAL

Utvarderingen ska bade ge en beskrivning av vilka férandringar som har
skett, men dven analysera konsekvenser for personal och verksamhet For att
kunna utvardera projektets mal har darfor ett flertal datakallor och analys-
metoder anvants. Dessa beskrivs nedan.

Datainsamling

For att kunna gora en analys av hur arbetsmiljo och hélsa hos deltagande
personal har forandrats under projektets gang, skickades en webbaserad
arbetsmiljéenkat ut vid projektets borjan och slut till all deltagande personal.
Darefter genomfordes fokusgruppsintervjuer med personal fran varje delta-
gande enhet for att fa information om hur personalens erfarenheter av att
arbeta utifran modellen. Slutligen genomférdes fokusgruppsintervju med
berorda enhetschefer och enskild intervju med verksamhetschef for att fa
information om hur modellen inverkade pa chefernas villkor men aven for
att fa information om hur det gick till na modellen implementerades.

Enkat

En forskningsbaserad enkét anvandes med validerade fragor om psykosocial
arbetsmiljo och hélsa (Berthelsen, 2014). Information om enkaten finns pa
hemsidan www.copsoq.se. Enkaten inkluderar frageomradena: krav, arbe-
tets organisering och innehall, samarbete och ledning, samspel jobb och
individ, arbete och privatliv, varderingar pa arbetsplatsen, halsa och valbe-
finnande samt kréankande beteende.

Enkat skickades ut via mail till all personal som ingick i projektet i borjan
av januari 2017. Da besvarade 34 av 40 medarbetare enkaten vilket ger en
svarsfrekvens pa 85% procent. Vid projektets slut, i oktober, upprepades
matningen. Denna gang besvarade 25 av 31 (81%) anstéllda enkéaten. Det
var 7 medarbetare som enbart besvarade enkaten i januari. Flera av dessa
gick pa foraldraledighet och kunde inte besvara enkéaten vid andra tillfallet. |
oktober hade 4 medarbetare tillkommit sedan forsta matningen. Eftersom
matningen syftade till att ge en bild av arbetsmiljon vid respektive tidpunkt
sa bedomdes att de nytillkomna personerna skulle delta i studien. Vidare var
det 6nskvart med fler svarande med tanke pa det laga antalet personer. Av
de som besvarade enkaten vid forsta tillfallet sa var det 21 personer som
aven besvarade enkaten vid andra tillfallet.

Av de som besvarat enkaten var néstan alla kvinnor och majoriteten &r
yngre an 44 ar, se tabell 1 nedan. Forandringen av alderssammanséttning
mellan de tva enkaterna kan delvis forklaras av att sa manga anstallda gick
pa foraldraledighet.


http://www.copsoq.se/
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Tabell 1. Aldersférdelning hos personal som har besvarat enkéten vid varje tidpunkt. Andel
anges i procent (%).

Tidpunkt 1 Tidpunkt 2

Aldersgrupp (januari) (oktober)
20-34 ar 43 36
35-44 ar 36 36
45-54 &r 7 12
55 ar eller aldre 14 16

En tydlig majoritet av de personer som besvarat enkaten har jobbat mindre
an 2 &r. Aven om det &r en viss skillnad i andelen med olika anstallningstid
mellan de tva tidpunkterna, sa &r monstret detsamma, se tabell 2 nedan.

Tabell 2. andel av personalen med olika hos personal som har besvarat enkaten vid varje
tidpunkt. Andel anges i procent (%).

Anstéllningstid i Tidpunkt 1 Tidpunkt 2
nuvarande tjanst (januari) (oktober)
0-2 ar 71 56
3-6ar 18 36
7-10 ar 7 4
10 ar eller mer 4 4

Intervjuer

Fokusgruppsintervjuer genomférdes under maj manad nar projektet hade
pagatt nadgra manader. Infor intervjuerna skickades informationsbrev ut till
enheterna och bland de som tackade ja valde enhetscheferna ut personer vid
sin enhet till att delta i fokusgruppsintervjuerna. Urval gjordes utifran vara
kriterier. Vi ville att gruppen skulle utgora en blandning av olika anstéll-
ningstider och att varje grupp skulle besta av 4-5 personer. Totalt intervjua-
des 12 medarbetare. Dessutom genomfordes en fokusgruppsintervju med 3
enhetschefer. En individuell intervju genomférdes ocksa med verksamhets-
chefen. Intervjuerna genomfordes utifran en semistrukturerad intervjumall
som innehdll olika frageomraden, om projektets start, vad projektet innebu-
rit, yrkesrollens innebdrd, hinder och mojligheter (se bilaga 1). Alla inter-
vjuer spelades in och transkriberades ordagrant. Samtliga intervjuerna ge-
nomférdes i kommunens lokaler.

Metod och material



Analys

Enkéaten sammanstélldes i enlighet med de instruktioner som galler for de
validerade fragorna. Det innebar att olika delfragor slogs samman till olika
matt, sa kallade index som mater exempelvis emotionella krav och infly-
tande. Det vill séga att nagra fragor gemensamt mater en viss dimension.
For att ge en tydligare dversikt av hur personalen har svarat och synliggéra
vad som var mer eller mindre vanligt forekommande slogs olika svarsalter-
nativ samman till farre kategorier. De flesta av fragorna hade en femskalig
svarsskala med svarsalternativ fran aldrig till alltid. Svarsalternativen ald-
rig och séllan slogs samman till en kategori, det mittersta alternativet ibland
fick vara kvar, och alternativen ofta och alltid slogs samman till ett alterna-
tiv. Darmed omvandlades skalan fran fem steg till 3 steg och har betydelsen
lag, viss och hog forekomst av det som maéts. Fragorna i enkéaten ar stallda i
bade positiv och negativ riktning. | analysen har fragorna vants sa att
ofta/alltid betyder att man upplever det som efterfragas. | tabellerna redovi-
sas hur manga av de som besvarat enkaten som tillhor ndgon av de tre kate-
gorierna lag, viss och hog utifran hur de har besvarat fragorna. Enklare jam-
forelser har gjorts genom att jamfora om fordelningen pa ett index, som ex
inflytande, har férandrats mellan de tva tidpunkterna.

Det utskrivna materialet fran intervjuerna lastes igenom i sin helhet flera
ganger i syfte att fa en kansla for innehallet. Analysen ar genomford utifran
syftet med utvarderingen. Vid en forsta lasning analyserades innehallet uti-
fran de olika fragestallningarna i utvarderingen. Darefter genomfordes en
lasning for att identifiera olika teman i materialet som inte var styrda av
fragestéllningarna. Analysprocessen har genomforts genom att ga mellan
delar och helhet och har genomforts pa bade textnara niva och pa tolkande
niva.
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OMRADESOVERSIKT

| sdval vetenskapliga studier som statliga utredningar har arbetsmiljépro-
blem inom socialtjansten relaterats till organisatoriska faktorer som styrning
och organisering av arbetet. | sitt huvudbetdnkande fastslog
Tillitsdelegationen (2018) att organisatoriska férandringar ar nédvéandiga for
att forbattra villkoren inom valférdstjanster. Det som framforallt lyfts fram
ar att vardeskapandet och kvalitén pa vélfardstjanster sker i motet mellan
professionell och medborgare, och darfor ska verksamheters styrning och
organisering framja det motet. Vidare anges ett antal principer som enskilda
verksamheter kan utga ifran i sitt forandringsarbete, med betoning pa att
l6sningar maste ske utifran den lokala organisatoriska kontexten. Det finns
med andra ord inte ett sétt, utan flera vagar fram till en organisatorisk ut-
formning som kan framja anstalldas arbetssituation.

For att en arbetsgivare ska kunna arbeta med att skapa hélsosamma arbets-
villkor behdvs kunskap om hur styrningen av en verksamhet paverkar vill-
koren i arbetet. Det finns bade trender och teorier kring organisering av ar-
betet och psykosocial arbetsmiljo. Inom omradet finns ocksa lagar och rikt-
linjer kring hur goda arbetsvillkor skapas. Detta sammantaget bidrar till hur
en arbetsgivare strategiskt kan arbeta med att utveckla goda arbetsvillkor
och bli en attraktiv arbetsgivare.

Arbetsmiljélagen

Arbetsmiljolagen (SFS, 1977:1160) ar en ramlag som tradde i kraft den 1
juli 1978. Lagen anger riktlinjer for arbetsmiljoarbetet och syftar till att
skapa en god arbetsmiljé genom att férebygga skador och ohélsa i arbetsli-
vet.

| kap 2 81 om arbetsmiljons beskaffenhet anger lagen foljande;

1 8 Arbetsmiljon skall vara tillfredsstallande med hansyn till arbetets natur
och den sociala och tekniska utvecklingen i samhallet. Vid fartygsarbete
skall arbetsmiljon vara tillfredsstallande ocksa med hansyn till sjosakerhet-
ens krav.

I lagen betonas betydelsen av att medarbetarna ges utrymme till delaktighet
och inflytande vad géller arbetets utformning och i de férandringar som ge-
nomfors pa en arbetsplats. Lagen betonar ocksa betydelsen av att arbetet
anpassas utifran enskilda manniskors forutsattningar. Anpassningar ska go-
ras av arbetssituation, arbetsorganisation och teknisk art i syfte att undvika
ohdlsa. Arbetet ska frdmja personlig utveckling och mdgjlighet till sociala
kontakter (SFS, 1977:1160).

Omrédesoversikt



Lagen &r 6verordnad 6vriga forordningar och foreskrifter inom arbetsmiljo-
omradet. For att skapa en god arbetsmiljo krévs att arbetsgivaren arbetar
systematiskt och forhaller sig till lagstiftningen och anvander Arbetsmiljo-
verkets foreskrifter (AFS).

Systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM)

Arbetsmiljon ar en viktig faktor for de anstélldas hélsa. Det systematiska
arbetsmiljoarbetet ror den fysiska, organisatoriska och den sociala arbets-
miljon och utgér grunden for arbetsmiljoarbetet. Arbetsmiljoarbetet ar inget
som rekommenderas ske sporadiskt, utan det bor ske systematiskt och finnas
med som en del i verksamheten (Arbetsmiljoverket, 2016). Foreskrifterna
definierar det systematiska arbetsmiljoarbetet pa foéljande vis:

2 8 Med systematiskt arbetsmiljoarbete menas i dessa foreskrifter arbetsgi-

varens arbete med att undersoka, genomfora och félja upp verksamheten pa

ett sadant satt att ohalsa och olycksfall i arbetet forebyggs och en tillfreds-
stallande arbetsmiljo uppnas (AFS, 2001:1).

Under flera ar var fokus pa den fysiska arbetsmiljon dar det utformats flertal
foreskrifter. P& senare ar har fragor rorande organisatoriska och sociala fak-
torer i arbetsmiljon lyfts fram. Den 31 mars 2016 tradde en ny foreskrift i
kraft; Organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS, 2015:4). Foreskriften har
tillkommit utifran att den psykiska ohalsan okar i snabb takt och att en av
forklaringarna till detta &r att det orsakas av brister i den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon.

1 § Syftet med foreskrifterna ar att framja en god arbetsmiljo och férebygga
risk for ohélsa pa grund av organisatoriska och sociala forhallanden i ar-
betsmiljon.

Chefer och arbetsledare bor ha god kunskap om arbetes innehall och utfo-
rande for att kunna skapa forutsattningar for goda arbetsvillkor, dvs bedéma
om det ar balans mellan krav i arbetet och de resurser som finns att tillga.
For att kunna kontrollera den organisatoriska och sociala arbetsmiljon och
kunna férebygga risker behovs det regelbundna och systematiska undersok-
ningar om arbetets innehall, resurser och konflikter (Arbetsmiljoverket,
2016).



Krav & resurser — balans for goda arbetsvillkor

Det finns flera teoretiska modeller som fokuserar pa de villkor som framjar
en god psykosocial arbetsmiljo. Det &r framforallt tre teoretiska modeller;
krav, kontrollmodellen & socialt stod (Karasek & Theorell, 1990), an-
strangnings-beléningsmodellen (Siegrist, 1996) och krav-resursmodellen
(Demirouiti m.fl. 2001). Dessa modeller kan anvéndas for att analysera for-
hallandet mellan krav och resurser och hur det paverkar halsa bland medar-
betare. For att kunna studera bakomliggande orsaker behdver dessa kom-
pletteras genom att relatera till teorier kring organisering av arbetet
(Stressforskningsinstitutet).

En gemensam teoretisk grund for de olika modellerna ar att arbetsmiljon ar
att det kravs att de krav som arbetet stéller i arbetet kan balanseras med re-
surser i arbetet for att arbetet ska vara halsoframjande. Krav i arbetet hand-
lar om; psykologiska krav (hog arbetsbelastning, hdg svarighetsgrad, hog
komplexitet), kvantitativa krav (hdg arbetsméngd som ska genomfdras un-
der en viss tid), kognitiva krav (flera delar i arbetet sker samtidigt, manga
”bollar i luften”), emotionella krav (att hantera jobbiga kénslor i sin arbets-
situation) (Sverke m.fl., 2016). Resurser utgors av fysisk, psykisk, social
eller organisatorisk art och ska stddja de krav som finns i yrkesrollen som
medarbetaren utsatts for. Exempel pa resurser ar ratt bemanning, kompe-
tens, tillrackligt med tid, arbetsverktyg som underlattar arbetet, ex bra data-
system, arbetsmetodik, méjlighet till feedback, mojlighet till aterhamtning,
socialt stod, tydliga mal, mojlighet till kontroll i och Gver arbetet. Hur ar-

betshelastningen upplevs beror pa hur forhallandet mellan krav och resurser

ser ut. Detta forhallande paverkar ocksa om det finns forutséttningar att ut-
fora arbetet. Om resurserna inte ar tillrackliga, eller om kraven &r allt for
hoga, uppstar en obalans som kan bidra till ohalsa bland medarbetarna. En
central del for arbetsgivare &r att uppmarksamma om det rader en obalans
mellan krav och resurser i arbetet (Arbetsmiljoverket, 2016).

Omrédesoversikt



Arbetsmiljo

Halsosam arbetsbelastning: Balans mellan arbetets krav och resurser till
individens forfogande som bidrar till att uppna mal for arbetet eller att
hantera krav i arbetet.

Resurser: arbetsmetoder och
arbetsredskap, kompetens och
bemanning, rimliga och

Krav: Delar av arbetet som fordrar tydliga mal, aterkoppling pa
upprepade anstringningar. Ex. arbetsinsats, mojligheter till
arbetsmangd, svarighetsgrad, tidsgréns, kontroll i arbetet, socialt stéd och
fysiska och sociala forhallanden. Krave mojligheter till terhimtning

kan vara av

kognitiv, emotionell och fysisk natur.

Figur 2: lllustration av hur hélsosam arbetsbelastning utgérs av balans mellan krav och
resurser

| Arbetsmiljoverkets foreskrifter beskrivs faktorer som en arbetsgivare ska
beakta rérande organisatoriska och sociala forhallanden i syfte att skapa en
god arbetsmiljo. Det ar sadant som krav i arbetet (exempelvis arbetsmangd,
svarighetsgrad, tidsgrans), ohalsosam arbetsbelastning (kraven i arbetet mer
an tillfalligt dverskrider resurserna), organisatoriska arbetsmiljon (omfattar
ledning, styrning, kommunikation, delaktighet, handlingsutrymme, fordel-
ning av arbetsuppgifter, krav, resurser och ansvar), resurser for arbetet (att
det finns tillrackliga resurser for att na malet och hantera kraven i arbetet),
social arbetsmiljo (framja socialt samspel, samarbete och socialt stod fran
chefer och kollegor) (AFS, 2015:4).

Behov av utveckling av nya styrformer i socialtjansten

Sedan slutet av 1980-talet har New Public Management (NPM) blivit en
etablerad styrning av den svenska offentliga forvaltningen. NPM inspireras
av den marknadsorientering som den privata marknaden préglats av och
betonar betydelsen av effektivisering. Inom NPM betonas dven kostnadsef-
fektivitet vilket medfort en utveckling av administration i form av 6kad
dokumentation, uppféljning och utvardering, vilket bidragit till en forskjut-
ning av vad valfardsarbete ar och bor vara (Lauri, 2016; Spolander,
Engelbrecht, & Pullen Sansfacon, 2016). En forskjutning har ocksa skett av
chefsrollen, fran att varit stottande for medarbetarna till att vara den som ser
till att verksamheten ar kostnadseffektiv, att budgeten halls i balans
(Forsberg Kankkunen m.fl., 2015).
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Som tidigare beskrivits utmalas ofta inférande av styrlogiker i likhet med
NPM vara orsak till forsamrade arbetsvillkor inom valfardssektorn (Astvik
& Melin, 2013; Hasenfeld, 2015; Lauri, 2016; Welander, 2017). Exempel
som berdrs ar att kraven dokumentation okat, vilket tar tid fran sjalva klient-
arbetet. De nya organisationsmodellerna har aven skapat en ny ledarskaps-
kultur som medfdrt att socialsekreterarna forvantas vara lojal mot ledningen
och organisationen snarare dn gentemot klienterna. Detta har medfort att
socialsekreterarna kanner sig alienerade, frammande infor sitt arbete (Lauri,
2016). Som en protest mot denna situation formerades socialarbetare i olika
natverk under aren 2011 till 2012; Kritiska Organiserade Socialarbetare,
Socialarbetare for social aktion och Nu bryter vi tystnaden. Gemensamt for
dessa natverk var att de protesterade mot de minskade resurserna och de
forsamrade arbetsvillkoren inom socialtjansten. De fackliga forbunden Aka-
demikerforbundet SSR och Vision skrev ocksa om den situation som upp-
statt (Lauri, 2016). Under 1990-talet var valfardssektorn en hilsosektor” pa
arbetsmarknaden som erbjod jobb med goda arbetsvillkor och sjukfranvaron
var lag (Harenstam, 2017). Den negativa trenden maste brytas. For att fa en
fungerande verksamhet ar det viktigt att verksamhetens art ar utgangspunk-
ten for hur arbetet organiseras, styrs och leds (Harenstam, Ostebo &
Berntson, 2014; Thylefors, 2016). Som ett led i att utveckla nya styrformer
framfors tillitsstyrning som en ny filosofi som ska féréandra styrningen av
offentlig sektor. En central utgangspunkt &r att styrningen ska framja det
goda matet mellan medborgare och profession, da det ar dar som vérde
skapas i valfardsverksamheter (Tillitsdelegationen, 2017). Med dkad tillit
ska mojliggdrande inslag i styrningen inféras och ’bidra till att ge medarbe-
tare handlingsutrymme for att kunna anvéanda sin professionella kompetens
samt mojligheter att samverka kring brukarens behov” (Tillitsdelegationen,
2017 s. 66). En forandrad styrning av valfarden forvéantas darmed forbattra
arbetsvillkoren.

Omrédesoversikt



RESULTAT

Resultatet presenteras utifran syftet dar de forsta avsnitten handlar om for-
andrade arbetssatt och pa vilket sétt projektet bidragit till attraktivitet for att
arbeta som socialsekreterare i kommunen. Dérefter foljer ett avsnitt som
belyser personalens halsa och mojligheter till terhamtning samt forandring-
ar rorande arbetsmiljon under projekttiden. Slutligen foljer en tematisk ana-
lys rérande maojligheter att utveckla arbetsvillkor i olika organisatoriska
kontexter och att fa arbeta som socialsekreterare.

Fordndrade arbetssatt

Ett av malen for projektet var att forandra arbetssatt och metodik. En av
utgangspunkterna for projektet var att det kravdes forandrade arbetssétt for
att det skulle vara mojligt for personalen att hinna med arbetsuppgifterna
med forkortad arbetsplatsforlagd arbetstid. 1 samband med projektstart till-
sattes en arbetsgrupp med representanter fran varje enhet och en samman-
kallande enhetschef vars uppdrag var att arbeta med verksamhetsutveckling.
Arbetsgruppen traffades med jamna mellanrum for att diskutera mojliga
forandringar av arbetssatt och rutiner som kunde spara tid. Varje enhet hade
mojlighet att bidra genom att Iamna forslag till sin representant i arbets-
gruppen. Nedan foljer en redogdrelse av de fragor som arbetsgruppen disku-
terat;

1) Behov av administrativ avlastning. Arbetsuppgifter kan utforas av ett
administrativt stod ar arkivering, akthantering, utlamnande av hand-
lingar och skriva ut dokument.

2) Effektivisering av motesbokningar. Denna punkt handlar om hur tid
avsitts for moten, exempelvis att enbart boka lokaler for den tid motet
berdknas paga, i syfte att férhindra for andra att boka lokalen och att
lokaler tidvis star tomma.

3) Forandrade rutiner for kontroller pa enheten ekonomiskt bistand. Fort-
sattningsvis ska kontroller av kvitton, kontoutdrag etc. inte goras for
varje person som l6pande soker forsorjningsstod. Istallet ska mer tid
anvéandas till tdtare moten med klienter och arbeta med klientens for-
andringsprocess, med malet att de ska fa annan férsérjning genom ar-
bete eller mojlighet till ratt stod genom andra valfardsorganisationer
sa som Arbetsformedlingen eller Forsakringskassan. | dokument fran
Timra kommun uppges att antalet besék pa ekonomiskt bistand okat
fran april 2017 (60 besok) till september 2018 (150 besok).
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4) Okad anvandning av digitala tjanster

a. Familjerétten testar att fa faderskap bekréaftad via Skatteverket.
Detta innebér en stor férandring da familjer inte behéver
komma in till Socialtjansten for att fa faderskapet bekréaftat.

b. Barn- och familj utvecklar en teknisk 16sning for att gora oro-
sanmalningar digitalt

c. Ekonomiskt bistand utvecklar méjligheten till att soka bistand
via e-tjanst. De arbetar aktivt med att fa klienterna att an-
vianda funktionen ”mina sidor” dér information finns om néar
utbetalning ska ske. Beslut om férsérjningsstod ges ocksa via
”mina sidor”.

d. Inom vuxenenheten har ett forsok paborjats for att istallet for
att alltid ha fysiska traffar med behandlingshem, ibland an-
vanda Skype for méten. Detta ar utmanande da det finns en
”ovana” bland behandlingshemmen att arbeta pé detta vis.

5) Ekonomiskt bistand testar “medborgarservice” som innebir att de en
eftermiddag i veckan har ”drop in” dit personer kan vénda sig for att
stalla fragor rérande ekonomiskt bistand. Detta sker i samverkan
med integrationsenheten i kommunen.

Vid sidan av projektet **7-timmars arbetsplatsforlagd arbetstid” har under de
senaste tva aren ett omfattande forandringsarbete paborjats. Personalen vid
IFO har varit pa personaldagar dar de arbetat med vardegrund och utveckl-
ing av IFO. Andra forandringar som genomforts ar att dorrar malats om till
kontoren, kontor har mdblerats upp, ett eget fikarum for socialtjansten har
gjorts iordning, och ljudisolerade rum har iordningsstallts. Dessutom har det
skett forandringar av verksamheten enligt foljande:

1) Utveckling av Arbetsmarknadstorget i Timra kommun har inneburit
att enheten for ekonomiskt bistand blivit mer involverad i arbets-
marknadsfragorna.

2) Enheten for vuxensttd har fatt en ny malgrupp, de ska arbeta med
bistandsbedémning av insatser som finns inom socialpsykiatri.

3) Barn och familj deltar ocksa i dokumentationsprojektet via SKL.
Projektet syftar till att utveckla dokumentationen, vad ska dokumen-
teras och pa vilket satt? Dessutom har de borjat anvanda bedom-
ningsinstrumentet "ESTER” i bedomningar rorande risk- och
skyddsfaktorer i utredningsarbetet.

Resultat



Attraktiv arbetsgivare

Ett uttalat mal med projektet var att géra kommunen till en mer attraktiv
arbetsgivare for att underlatta rekrytering av personal men dven for att ha
storre mojligheter att behalla befintlig personal. Det geografiska laget med
narhet till en stérre kommun innebdr att det finns ett stdndigt narvarande
alternativ arbetsmarknad for bade personal och chefer som gor att kommu-
nen behdver konkurrera om personal. Nérvaron tar sig bland annat uttryck i
att det ofta gors jamforelse mellan de tva kommunerna. Satsningen pa for-
kortad arbetsplatsforlagd arbetstid har varit ett konkurrensmedel och det
uppfattas som sa av personalen. En del uttrycker att de ar beredda att byta
arbetsgivare for att fa behalla forkortad arbetsplatsforlagd arbetstid, samti-
digt som de uppger att de upplever sin egen version av forkortningen som
béttre.

Personalen upplever att personer som tidigare har lamnat av olika skal, nu
har sokt sig tillbaka, och upplever detta som nagot positivt. Vidare fram-
kommer det att satsningen pa 7-timmars arbetstid har haft ett viktigt sym-
bolvérde och bidragit till att kommunen har fatt ett battre rykte.

”...alla de hdr bitarna bidrar till att blivit populdra pa ndgot sdtt, att fler soker sig
hit”

Symbolvérdet ar inte bara nagot som upplevs utat mot externa aktorer utan

aven internt inom den egna organisationen. Kénslan av att det satsas pa so-

cialtjansten har aven bidragit till positiv energi bland personalen, och flera

uttrycker att projektet bidrar till att de upplever kommunen som en mer at-

traktiv arbetsgivare.

“kéinns roligt att jobba pd en arbetsplats diir liksom satsas pa 0ss och det ar lite

’

framdtanda...’

En annan aspekt av attraktivitet ar att flera uttrycker att satsningen pa 7-
timmars ar ett alternativ for smabarnsforaldrar att inte behGva ga ner i tid
och arbeta deltid, och att de slapp gora ett sddant val. Detta kan forstas mot
bakgrund av att en sa stor andel av personalstyrkan befinner sig i den livsfa-
sen.

Erfarenheter fran aret visar att merparten av den personalomsattning som
skett har utgjorts av foraldraledigheter. Eftersom personalstyrkan framst
bestar av personer i aldersgrupp som bildar familj sa har beslut fattats om att
inte rekrytera vikarier for att tacka upp foréldraledighet hos enskilda perso-
ner utan istéllet satsa pa tillsvidareanstéllningar, da det &r sannolikt att fler
kommer att bli féraldralediga. Ett beslut som troligen ocksa bidrar till mins-
kad personalomsattning pa sikt.



20

Vidare kan modellen ségas bidra till attraktivitet hos den egna personalen
genom att framja aterhamtning, flexibilitet utifran egna behovet istallet for
organisationen, och for en del genom forbéattrade arbetsvillkor.

Forbattrad aterhamtning och sjalvskattad halsa

Resultatet visade att arbetstidsmodellen haft positiv paverkan pa persona-
lens upplevda halsa. Vid en jamforelse av enkéatsvaren fran januari och ok-
tober, visar resultatet att personalen skattar sig utbrénd i lagre grad (tabell
4), mindre stressad (tabell 3) och har battre somn (tabell 6). Resultatet pekar
pa att tillvaron &r mer balanserad da det ar jamnare balans mellan arbetsliv
och privatliv (tabell 5). Det allméanna héalsotillstandet skattas ocksa hogre
(tabell 7). I intervjuerna framkommer att det ar svart att vara produktiv och
koncentrerad i atta timmar och innan inférandet av modellen var personalen
trott i slutet av arbetsdagen. Denna trétthet spillde 6ver mot privatlivet vil-
ket gjorde att det inte fanns energi kvar till annat efter arbetet.

Man ar inte hemma férrén 17.30, man hinner inte géra nagonting for att man ar
trott och slut och ....

Jag tanker att vi har ett sant tungt jobb. 1 timme mindre, det gor jattemycket. For
mdnga dr ju helt drdinerade. .... Det dr klart att en timme gor jdtte, jdttemycket.
Med de arbetsuppgifter som vi har.

Den kortare arbetsdagen har bidragit till minskad kansla av stress, vilket
framkommer i bade enkatuppfoljningen och intervjuerna. Det har skett en
positiv forandring rorande upplevelse av stress mellan januari och oktober. |
januari var det 41% som ofta upplevde stress. Andelen som uppgav att stress
ofta har sjunkit avsevart till matningen i oktober da 8% uppgav detta. | ok-
tober var det 58% som aldrig/séllan upplevde stress, medan siffran i januari
var 26%. Langvarig stress kan pa sikt bidra till psykisk ohélsa, vilket i sin
tur kan leda till en langre tids sjukskrivning. Att upplevelse av stress (tabell
1) i kombination med en lagre upplevelse av utbrandhet (tabell 2) ar posi-
tivt. Det kan pa sikt framja psykisk halsa bland personalen.

Resultat



Tabell 3 . Andel av personalen som upplever stress i olika grad: aldrig/séallan, ibland eller
alltid/ofta i januari respektive oktober. Andel anges i procent.

Stress
70
- 58
50
a1
40 33 33
30 26
20
8
10
. I
Jan Okt

m Aldrig/sdllan mIbland mAlltid/ofta

Tabell 4. Andel av personalen som upplever utbréandhet i olika grad: aldrig/séllan, ibland
eller alltid/ofta i januari respektive oktober. Andel anges i procent

Utbrandhet

63
33
29
I I :
Okt

W Aldrig/sdllan  ®Ibland m Alltid/ofta
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Personalen upplever att projektet ger en mojlighet till att ta hand om sig
sjalv. En del lagger den tiden till sina barn och det som rér familjeliv, me-
dan andra lagger tiden pa att vara fysiskt aktiv, eller bara att vara for sig
sjélv.

“jag dr liksom hemma ldngt fore min man och det kan vara ganska skont att bara
gd hemma i ett tyst hus liksom. Det tar ett bra tag innan ndn kommer”
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Det ar hur tiden spenderas som verkar haft betydelse; om tid for reflektion
anvands under fysisk aktivitet, i affaren, eller for att bara vara hemma sjélv
verkar inte ha storre betydelse. Det viktiga &r att det finns tid att hinna med
sig sjalv och att livet inte bara rusar pa, att inte arbetet spiller dver i privatli-
vet, och likasa tvartom, att privatlivet inte inkraktar pa arbetslivet. Nar tim-
men anvandes var olika, vissa av personalen tyckte det passade bast pa ef-
termiddagen, medan andra anvande den pa morgonen.

”Jag har ju det motsatta, fast pa morgonen. att jag kan vara lite mer avslappnad.
och fundera, att jag kan gd och tdnka pad jobbet. det blir ju liksom sd, ...”

S4 att det har med reflektionstimmen som vi har nu, den kanske vi hade lite mer
utspritt under dagen. Sa var det nog for mig i alla fall. Och att man nu har en
timme .. liksom sammanhangande.

Nedan foljer nagra citat som speglar skilda satt att anvanda sin timme for
reflektion. Nagra anvande den till fysisk aktivitet.

”...ja, trdnar mycket gor jag. For annars sd har det ju blivit att jag har fatt liksom.
Att jag maste ga lite tidigare idag. For att jag ska hinna &ta och allt sant dar. Nu
far man en annan tid pa eftermiddagen, sa att jag tycker att det &r ja, det ar mycket
vdrt”

Andra kande att det var skont att fa tid for sig sjalv i hemmet, sa kallad
egentid.

“Jag tycker att man fdar liksom mer kvalitetstid..”. ”Jag har ju inga barn sa det dr
ju inget som direkt ligger pa nar jag kommer hem, men anda det har jag kan ga
och pyssla och peta i min egen lilla takt”

Ytterligare nagra hade barn i forskole-och skolalder. For dessa var mojlig-
heten att komma hem tidigare betydelsefull.

“Privat sd har det varit bdttre det kan man inte sticka under stolen med, att jag kan
ga hem tidigare och hdmta liksom pd dagis..”

Personalen beskriver ur flera perspektiv hur den extra timmen bidrar till att
minska den stress som kan finnas i luckan mellan arbetsliv och privatliv och
ger 6kade forutsattningar for en balanserad tillvaro.

“Jag kommer inte sd sent, men det har minskat stressen i alla fall. Och det gynnar
Jju mer dn mig i familjen da tdnker jag.”

”Nej, men det som mdrks dr ju att ndr man kommer hem dr ju att man har mer tid

hemma—och det gor ju att man blir gladare pa ndgot sditt”.

Detta aterspeglas ocksa i enkatundersokningen i fragor rorande konflikt
mellan privatliv och arbetsliv. Har har det skett positiva forandringar under

Resultat



projektaret. | januari upplevde 41% av medarbetarna att det ofta/alltid fanns
en konflikt mellan arbete och privatliv, och 51% upplevde detta ibland. N&r
enkaten skickades ut i oktober var det 29% som uppgav ibland, ofta/alltid
medan hela 42% aldrig upplevde detta.

Tabell 5. Andel av personalen som upplever Konflikt mellan arbete och privatliv i olika grad:
aldrig/sallan, ibland eller alltid/ofta i januari respektive oktober. Andel anges i procent

Konflikt arbete - privatliv
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29 29
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Resultatet visade ocksa positiva forandringar rérande somnsvarigheter dar
15% skattade alltid/ofta detta i januari. | oktober var det ingen som skattade
att de alltid/ofta upplevde somnsvarigheter. Allt fler upplevde i oktober att
de aldrig/séllan hade somnsvarigheter (71%).

Tabell 6 Andel av personalen som upplever sémnsvarigheter i olika grad: aldrig/séllan,
ibland eller alltid/ofta i januari respektive oktober. Andel anges i procent

S6mn

80 71
70
60
50
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20
10
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Sammantaget visade resultatet att den sjalvskattade hdlsan hade forbéttrats.

| januari skattade 33% sin halsa som dalig/nagorlunda, medan 0% gjorde det
i oktober. Allt fler skattade sin halsa som god, fran 48% till 79%. En mindre
forandring hade ocksa skett bland de som skattade sin halsa som mycket
god/utmarkt fran 19% till 21%.

Tabell 7 Andel av personalen som skattar sin hélsa i olika grad: aldrig/séllan, ibland eller
alltid/ofta i januari respektive oktober. Andel anges i procent

Sjalvskattad halsa
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Arbetsmiljo

| detta avsnitt redovisas hur personalen upplevde sin arbetsmiljo under pro-
jekttiden utifran analyser av enkater och intervjuer. Forst foljer en redovis-
ning av olika krav i arbetet, darefter forekomsten av olika resurser och slut-
ligen en sammanfattning om balansen mellan krav och resurser.

Kravbilden — fran arbetsbelastning till stimulans

Vid en halsosam arbetsbelastning har personalen tillrackligt med resurser
for att mdéta de krav som arbetet stéller. En rimlig forekomst av krav ar déar-
for en utgangspunkt for att na en 6nskvérd balans som framjar larande istal-
let for stress. | enkaten mattes tre typer av krav. Dessa var arbetsméngd ut-
tryckt som kvantitativa krav, arbetstempo och om arbetet ar kdnsloméssigt
kravande, s.k. emotionella krav. Kartldggningen visade att en orovackande
stor andel av personalen, 67%, upplevde ett hogt arbetstempo vid pro-
jektstart (se tabell 8), men att majoriteten upplevde att arbetsmangden var pa
en rimlig niva (se tabell 9).

Resultat



Tabell 8. Andel av personalen som upplever arbetstempo i olika grad: aldrig/sallan, ibland
eller alltid/ofta i januari respektive oktober. Andel anges i procent.

Arbetstempo
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60 48
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0 —
Jan Okt

m Aldrig/séllan  m Ibland m Alltid/ofta
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Under projektperioden har arbetstempot utvecklats i en positiv riktning, se
tabell 8. Aven den upplevde arbetsmangden har sjunkit, fastan andelen som
ofta upplever hdga kvantitativa krav har inte forandrats. Resultaten indikerar
att det har skett forbattringar for en del av personalen medan andra inte har
upplevt nagon forandring.

Tabell 9. Andel av personalen som upplever kvantitativa krav i olika grad: aldrig/sallan,
ibland eller alltid/ofta i januari respektive oktober. Andel anges i procent.

Kvantitativa krav
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Gemensamt for de tre enheterna dr att arbetet i hog grad styrs av méngden
inkomna arenden vilket oftast varierar over tid. Aven om det finns vissa
perioder som kan betraktas som hogsasonger under éret, sa gar det inte att
veta hur manga arenden som kommer och nar. En personal uttrycker det
enligt foljande;

“det Qar i vagor, sd dr det ju, i vdrat jobb”
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Det varierar ocksa vad som sker i olika drenden vilket har betydelse for bade
arbetsmangd och arbetstempo.

“Det dr ju samma sak med vdra drenden, helt plotsligt kan allting hdnda i tre
arenden liksom och d& havererar allting. D& gar det ju inte att styra om utan da
mdste man jobba vildigt mycket under en period,...”

De mest forekommande kraven ar emotionella krav, vilket &r forvéntat uti-
fran den typ av verksamhet som bedrivs. Socialsekreterare méter personer i
svara livssituationer och ska ta beslut som innebar stor inverkan i personer.

Tabell 10. Andel av personalen som upplever emotionella krav i olika grad: aldrig/séllan,
ibland eller alltid/ofta i januari respektive oktober. Andel anges i procent.

Emotionella krav

100

85
80 64
60
a0 32
20 15 -
0
O I
Jan Okt
W Aldrig/sallan Ibland Alltid/ofta

Arbetets relationella karaktar framkommer pa flera satt i utvarderingen.
Ibland innebar méten med klienter en risk for hot och att hamna i farliga
situationer.

Arbetet ar ocksa emotionellt kravande pa sa satt att personalen anvander sig
sjalva som instrument i arbetet med klienten vilket &r ett kdnnetecken for det
som brukar betecknas som “ménniskoyrken” till skillnad fran arbetet med
ting eller symboler.

... VI dr ganska mycket liksom hela tiden anpassar oss efter (klient), nu dr jag inte
med pa det har och da behdver man som person driva pa, nej nu maste jag vara
ganska nertonad och tyst och forsiktig med mina ord, och nat annat mote sa vet jag
att bla, bla, sa det gar ur roll hela tiden. ..det kraver ganska mycket av oss att vi
jobbar pa det viset med oss sjéalva som verktyg.

| foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4) fram-
halls vikten av att séarskilt uppméarksamma starkt psykiskt pafrestande arbe-
ten och vidta extra atgarder for att sékerstalla att personalen har en hélsosam
arbetsmiljo, sasom handledning, rutiner, socialt stod och at det finns goda
forutsattningar att pakalla arbetsgivarens uppméarksamhet pa problematiska
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forhallanden. Behovet av levande sdkerhetsrutiner framfordes av personalen
som viktigt for att forebygga risker med hotfulla situationer. Det framkom
ocksa att det finns en risk att hotbilden nonchaleras, eftersom manga kanner
sina klienter och har kunskap om vilka som kan vara farliga. Fast det kan
vara svart att kanna till for ny personal.

Arbetets emotionella karaktér upplevdes dock inte som en belastning utan
framfors tvartom som att det gor att arbetet upplevs som meningsfullt. Soci-
ala relationer med klienter upplevs som stimulerande krav givet att det finns
tillrackligt med tid. Andelen som upplever hoga emotionella krav har sjunkit
under projekttiden. Det kan finnas flera orsaker till detta. En tolkning &r att
personalen upplever arbetet som mindre emotionellt krdvande nar de mar
béattre och ar mindre stressade, samt att det kan ha varit en férandring i fore-
komster av emotionellt kravande situationer under projekttiden.

Resurser

Resurser kan vara av manga olika slag men har den gemensamma funktion-
en att de bidrar till att géra det mojligt for personalen att hantera kraven i
arbetet eller att uppna malen med arbetet (AFS). Nedan presenteras olika
resurser utifran resultaten av den sammanvagda analysen av intervjuer och
enkéter.

Mojligheter att paverka - handlingsutrymme och begrénsat inflytande

| enkétkartlaggningen framkom att personalen har ett stort handlingsut-
rymme gallande mojligheter att ta beslut om hur och nar det egna arbetet ska
utforas utifran de lagstadgade krav som finns om utredningstider etc. Detta
tar sig dven uttryck i att en tydlig majoritet av all personal upplever goda
utvecklingsmojligheter i sitt arbete, (89 procent i januari och 92 procent i
oktober) med mgjligheter att ta initiativ och anvanda sitt kunnande, se tabell
11. Det galler bade myndighetsutévningen, dvs skrivandet av beslut och
utredningar, samt det sociala arbetet med upplégg av besék och méten med
klienter. Det ar en positiv och forvantad bild av hur handlingsutrymmet ska
vara inom ett professionsyrke.




Tabell 11. Andel av personalen som upplever emotionella krav i olika grad: aldrig/sallan,
ibland eller alltid/ofta i januari respektive oktober. Andel anges i procent.

Utveckling
100 89 92
80
60
40
20 . 11 4 a
0 —
lan Okt
m Aldrig/séllan Ibland Alltid/ofta

En positiv effekt som personalen upplever av arbetstidsmodellen &r att den
okar deras mojligheter att anpassa arbetstiden utifran variationen i arbetet.
Nar det ar en mer intensiv period sa jobbar personalen mer och tar sedan
igen det med kortare dagar under lugnare perioder.

”... for att man maste skjuta tiden hela tiden, for att anpassa. Jobbar jag sent idag
s& kommer jag tva timmar senare imorgon .

Det framkommer ocksa att det inte bara ar arbetsmangden som personalen
anpassar sin arbetstid till utan &ven till de emotionella krav som arbetet stél-
ler. Eftersom personalen anvander sig sjélva som redskap i det sociala arbe-
tet sa erbjuder arbetstidsmodellen 6kat handlingsutrymme att anpassa ar-
betstiden utifran det egna maendet. Ibland kan det vara att det krévs ater-
hamtning efter ett mote, eller att det egna maendet ar samre vilket gor det
svarare att stodja en klient.

Léattare att skapa bra moten, om man inte ar sa trétt och trivs

Sjalvstandigheten i arbetet tar sig aven uttryck i vilka strategier som har
anvants pa enheterna for att anpassa arbetstiden till sju timmar. En ater-
kommande berattelse &r hur personalen uttrycker att det enbart &r deras an-
svar att planera arbetet s att det kan hinnas med pa sju timmar. Ett gemen-
samt tema i de individuella strategier som tillampas dar att de syftar till att
hantera problemet att hinna med alla arbetsuppgifter, vilket stodjer bilden
fran kartlaggningen av att arbetstempo var hogt vid projektstart.

“jag har jobbat jdttehdrt med att bara jobba 7 timmar. Men det handlar ju mer om
mig dn om arbetstiden”
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Vid intervjutillféllet jobbade inte alla sju timmar. Férutom att enskilda per-
soner hade olika latt for sig att stalla om, sa framkom det att alla inte hade
samma forutsattningar att begréansa sin arbetstid. Orsaker till det handlade pa
olika satt om for 1ag bemanning och brist pa erfaren personal som medfort
en storre arbetsmangd pa enskilda personer, som har jobbat mer an sju tim-
mar for att tdcka upp och arbeta ikapp. Det har medfért skillnader inom
grupperna vilket kan bli problematiskt med tanke pa att verksamheten till
stor del ar baserad pa sjalvstandiga och aktiva arbetsgrupper med mycket
ansvar for att 16sa verksamhetsnara fragor inom den egna enheten. Om inte
alla ges reell mgjlighet att arbeta sju timmar byggs det in oréttvisa skillnader
som riskerar att splittra grupperna och forsamra den sociala arbetsmiljon.

Aven om grupperna uttrycker att det upplevs som ett positivt fortroende att
ha mycket ansvar sa blir det problematiskt om enskilda eller gruppen ska ta
ansvar for fragor som de saknar reellt inflytande att paverka. For att det ska
bli balans mellan krav och resurser sa kravs det att enskilda, och gruppen,
har ansvar over fragor som gar att paverka utifran deras position i organisat-
ionen. Beslut om bemanning och fordelning av arbete &r ett ledningsansvar
och utgdr exempel pa fragor som kan bli ett hinder istéllet for inflytande for
personalen nar de hamnar pa fel organisatorisk niva. Resultaten visar att det
ar otillrackligt att forlita sig for mycket pa individuella strategier for att sé-
kerstalla att alla kan arbeta sju timmar. ibland kan det behdvas ett mer aktivt
ledarskap for att stodja att personal begrénsar, och kan begrénsa, sin arbets-
tid till sju timmar.

“Eget ansvar att for att séga till om man har fér mycket, men det ar svart att se

sjalv om det ar for mycket eftersom man star mitt uppe i det ”

Tabell 12: Andel av personalen som upplever Inflytande i olika grad: aldrig/séllan, ibland
eller alltid/ofta i januari respektive oktober. Andel anges i procent.

Inflytande
&0 >4 52
50
40
30 25 28
21 20
20
0
Jan Okt

W Aldrig/sallan Ibland Alltid/ofta
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Jamforelsen over tid visar en viss forbattring gallande bade utvecklingsmoj-
ligheter och inflytande, men att det finns behov och potential, att utveckla
personalens majligheter till inflytande i organisationen bortom den egna
enheten.

Foérutom l6pande dialog mellan anstéllda och chefer for att 16sa uppkomna
problem under processens gang, sa ar det generellt viktigt att sakerstalla att
resurser och ansvar foljs at for att framja personalens inflytande.

Den sociala arbetsmiljén — socialt stdd och orattvisa

Vid projektstart framkom en generellt positiv bild av den sociala arbetsmil-
jon, bade mellan anstallda och mellan ledning och anstéllda. Mest positiva
siffror noterades for den sociala gemenskapen i arbetet, se tabell 13 nedan,
vilket visar att personalen upplever en god stamning, fungerande samarbete
och gemenskap med sina kollegor.

Tabell 13. Andel av personalen som upplever social gemenskap i olika grad: aldrig/sallan,
ibland eller alltid/ofta i januari respektive oktober. Andel anges i procent.

Social gemenskap

100 26

84
80
60
40

14 12
20 0 4

O |
Jan Okt
W Aldrig/sallan Ibland Alltid/ofta

Arbetet kannetecknas av stark kollegialitet och kollegor dr bade praktiska
bollplank och kénslomadssiga stod att prata av sig med. En majoritet uppgav
socialt stod av bade kollegor och narmaste chef (se bilaga 2).

Aven om arbetet utfors sjalvstandigt s uppfattas det som oproblematiskt att
be nagon om hjélp, och det ar vanligt att exempelvis be nagon félja med vid
ett besok.

“det ar ju aldrig nagon som bagatelliserar ndgonting sa om jag sager att jag be-
hover ha med mig nagon pa det har hembesoket eller — alltsa det &r ju aldrig na-
gon som sager —ah”
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| processen med att infora 7-timmars arbetsplatsforlagd arbetstid spelade
relationer till kollegor och ledning roll for hur grupperna valde att fordela
arbetstiden. Ett exempel pa det ar att enheten for ekonomiskt bistand valde
att samtliga i gruppen skulle rotera mellan det nya arbetet pa Arbetsmark-
nadstorget, i en annan lokal, och handlaggning ur ett rattviseperspektiv inom
gruppen. Alla skulle fa ta del av de nya méjligheterna och samtidigt kunna
uppratthalla sina upparbetade relationer med personal pa andra enheter i sitt
arbete med handlaggning.

Vid projektstart uppgav en majoritet av personalen att de upplevde tillit
bade mellan kollegor och mellan anstéllda och ledning, se bilaga 2. Inforan-
det av arbetstidsmodellen uppfattades i sig som ett uttryck pa tillit fran led-
ningen till personalen, men dven som ett erkdannande av att det jobb som
utfors ar viktigt, sa viktigt att det genomfars satsningar.

“nej, men det handlar mycket om fortroende fran cheferna, tinker jag. Det dr ju en
frihet under ansvar, och precis som du sdger — att i vissa perioder nar det kravs att
jobba jattemycket, sa tror jag att alla i var arbetsgrupp gér det”.

Vid jamforelse av den sociala arbetsmiljon 6ver tid framkommer en tudelad
bild. A ena sidan framtrader en fortsatt positiv bild med hog férekomst av
social gemenskap (tabell 13), i princip oféréndrat socialt stod mellan med-
arbetare och fran ledning, och dkad andel som upplever att de far erkan-
nande for sitt arbete fran ledningen (se bilaga 2). A andra sidan &r det en
markbar forsamring nar det géller upplevd rattvisa och respekt, andelen har
sjunkit fran 63 till 46 procent (se tabell 14), farre upplever involvering i
arbetet och fler upplever en férsamring av ledningskvalitet (se bilaga 2).

Tabell 14. Andel av personalen som upplever rattvisa och respekt i olika grad: aldrig/sallan,
ibland eller alltid/ofta i januari respektive oktober. Andel anges i procent.

R&ttvisa och respekt

70 63
60
50 46 46
40 33
30

20

10 4 8

0 — I

Jan Okt

m Aldrig/sallan Ibland Alltid/ofta



Sammantaget indikerar forandringarna att infGrandet av arbetstidsmodellen
har medfort skillnader med bade vinnare och forlorare ur arbetsmiljosyn-
punkt. Det finns skillnader som uppfattas som oréttvisa och nér dessa inte
atgardas av ansvarig ledning sjunker tilltron till ledningen vilket kan for-
klara minskningen av upplevd ledningskvalitet och inkludering. Méjlighet-
erna att jobba sju timmar har varierat, grupperna har framst forsokt 16sa det
sjélva, men det har funnits orsaker som grupperna inte har kunnat 16sa, vil-
ket kan vara en bidragande forklaring till den splittrade bilden av den soci-
ala arbetsmiljon. Samtidigt har det ocksa skett andra organisatoriska forand-
ringar, utdver arbetstidsmodellen, som har bidragit till skillnader i arbetes
innehall mellan de tre enheterna under projekttiden. En enhet har haft en
mer gynnsam utveckling medan en annan enhet har haft en mer utmanande
utveckling. Skillnader som i sig staller mer krav pa ledarskapet for att uppna
jamlik arbetsmiljoé mellan anstéllda 4n nér det 4r ”business as usual”.

Jamforelse mellan de ingaende enheterna av de olika arbetsmiljéfaktorerna
som mattes med enkaten visar ocksa att den generellt positiva bilden av den
sociala arbetsmiljon inte var lika representativ for alla enheter vid projektets
start. Det ar framst skillnader i upplevelse av ledarskap, erkdnnande och
respekt som skiljer sig at. Utmanande verksamhetsforandringar skedde sale-
des frdmst i de enheter dar den sociala arbetsmiljon hade mer problem redan
vid projektstart vilket medforde extra utmaningar for att bedriva férand-
ringsarbete for involverade parter. Det staller &ven hogre krav pa ledarskap-
et och dess forutsattningar nar forandringarna ska genomforas.

Utvarderingen visar sammantaget att en majoritet av personalen upplevde en
balans mellan krav och resurser med ett stimulerande och meningsfullt ar-
bete, och social gemenskap mellan kollegor. De akuta riskfaktorerna vid
projektstart utgjordes av ett hogt arbetstempo och bristande inflytande. Ar-
betstempo utgdr inte langre en generell risk, medan inflytandet fortfarande
kan forbéattras. Det finna skillnader mellan enheter som delvis hanger sam-
man med skilda organisatoriska forutsattningar vilket stéller sarskilda krav
pa ledarskapet. Dessa utvecklas narmare nedan.
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TEMATISK ANALYS

Fram tills nu har varje delomrade redovisats for sig i resultatredovisningen.
Nedan foljer en redogorelse av den analys som har gjorts av samtliga del-
omraden och som illustrerar hur de olika delarna tillsammans utgor tva be-
rattelser med olika teman. Dessa tematiska berattelser ger en bild av social-
sekreterarnas arbetssituation och hur modellen har spelat en roll i de férand-
ringar som har skett.

Att utveckla arbetsvillkor i olika organisatoriska kon-
texter

Arbetstidsmodellen infordes i olika enheter inom samma avdelning i vilka
all personal som deltar i projektet arbetar med myndighetsutévning inom
IFO. Trots dessa likheter sa framkommer att arbetstidsmodellen pa flera satt
inférdes i olika organisatoriska kontexter snarare an i en kontext. Aven om
inforandet av arbetstidsmodellen resulterade i generella konsekvenser for
personal i alla enheter, vilket redovisats ovan i resultatavsnittet, sa finns det
skillnader mellan enheterna som illustrerar att det har betydelse for persona-
len arbetsmiljo i vilken lokal organisatorisk kontext som modellen imple-
menteras till, och vilka férandringar som sker dar i évrigt.

Under projektperioden férekom andra organisatoriska férandringar som
hade betydelse for personalens arbetssituation och mojligheter att jobba 7
timmar. De tre enheterna uppvisade olika forandringsmonster som illustrerar
hur arbetsmiljo uppstar i samspelet mellan den personal som arbetar och
organisatoriska faktorer i arbetet.

Den utvecklade enheten

Den forsta enheten har vi bendmnt den "utvecklade enheten” for att den
kannetecknas av organisatoriska forandringar som framfor allt har inneburit
en positiv utveckling av arbetet pa enheten. Vid projektperiodens borjan
framkom att arbetet var mindre stimulerande vid denna enhet &n Gvriga en-
heter. En storre andel upplevde arbetet for okvalificerat och monotont med
lag variation och hdg arbetsmangd (kvantitativa krav) Arbetet utgjordes av
for stor méngd okvalificerad administration och for lite socialt arbete. En
personal uttrycker det sa har:

“jag tdanker mig ingen av oss har utbildat sig till att vi ska sitta och rdkna busspri-
ser liksom, d det sdant som tar tid om man ska ha den ddr kontrollen”
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De forandringar som genomfordes parallellt med inférande av arbets-
tidsmodellen innebar att enhetens verksamhetsomrade utokades. All perso-
nal fick borja rotera mellan det befintliga och det nya arbetsomradet vilket
medfdérde 6kad variation, mer stimulerande arbetsuppgifter och minskad
andel handlaggning. Vidare bidrog effektivitetsarbetet &ndrade rutiner inom
handlaggningen sa att mindre tid dgnas at granskning av underlag till beslut
sasom kvitton. Istallet har enheten borjat med téitare och kortare besok med
klienter. Dessutom utokades bemanningen med en person for att mangden
arenden skulle hinnas med.

Processen har inte varit helt smértfri och det fanns inte likvardiga méjlighet-
er for alla att jobba 7-timmar. Vidare har det funnits problem med rutiner
kring 6verlamningar och information om exempelvis sjukdom sa viss perso-
nal stallde upp efter arbetstid, men férhoppningsvis ar det barnsjukdomar
som gar dver. Har ar det viktigt att det finns en dialog med enhetschef sa att
problem fangas upp pa vagen och inte bidrar till splittring inom gruppen.
Upplevelsen av ledningskvalitén har dock forsémrats under projekttiden
vilket kan forsvara det arbetet. Enheten har ocksa deltagit i nationella ut-
vecklingsprojekt vilket ocksa har bidragit till utvecklande forandringar for
personalen. Aven om forandringar leder i en positiv riktning sa finns det en
grans dar méangden forandring till slut blir en belastning, vilket behdver be-
aktas ut ledningssynpunkt. Det kan ocksa krava en utokad bemanning for att
alla extra uppdrag ska kunna hinnas med.

Den klamda enheten

Den andra enheten har vi valt att kalla ”den klamda enheten”. Liksom for
den forsta enheten sa har det har skett andra organisatoriska forandringar
parallellt med inférande av arbetstidsmodellen. Dessa har dock varit mer
problematiska och bidragit till att enheten kan beskrivas som organisatoriskt
klamd bade internt och externt. Vid projektets borjan framkom att persona-
len pa enheten upplevde sitt arbete som kvalificerat, varierat och menings-
fullt. Daremot upplevde de manga organisatoriska hinder som bidrog till
obalans mellan krav och resurser i arbetet, eftersom de saknade resurser och
inflytande. Det var flera exempel pa hur personalen upplevde hinder pa
grund av verksamhetens art och organisering. Enhetens verksamhet har ett
stort beroende av externa aktorer for att kunna hjélpa sina klienter. Bris-
tande samverkan med externa aktorer och brist pa resurser som tillgang pa
bostéder och behandlingshem, och tillracklig budget for att upphandla resur-
ser utifran klienters behov var exempel pa verksamhetsproblem som utgor
hinder i personalens dagliga arbete.

Tematisk analys



Organisatoriskt ar arbetet mer flodesorienterat pa denna enhet an pa ovriga
enheter, och personalen foljer en klient fran ”ax till limpa”. Det innebér ex-
empelvis att styrning baserad pa antal arenden inte synliggor arbetsméngden
pa samma satt som pa Gvriga enheter, da det oftast ar langa processer innan
ett drende ar avslutat. Har finns behov att fundera éver utveckling av kvali-
tativa matt i enlighet med Tillitsdelegationens rekommendationer
(Tillitsdelegationen, 2018). Vidare framkom att samverkan inte alltid funge-
rande internt vilket medférde 6kad mangd arbete istallet for avlastning.

De forandringar som genomfordes under projekttiden var utokade verksam-
hetsomraden med handléggning av en ny grupp av klienter. Eftersom arbetet
redan var tillrackligt varierat och kvalificerat riskerar inférande av flera
verksamhetsomraden, som aven innebér att arbeta i fler nya system och at
utfora fler kvalificerade utredningar, att bidra till for hoga krav istéllet for
stimulans, sarskilt om forandringarna sker relativt snabbt och utan extra
resurser. De relativt omfattande férandringarna, i relation till enhetens stor-
lek, stéller extra krav pa ett aktivt ledarskap i forandringsprocessen for att
stddja och tydliggora vad som ska ske i processen for att minska forekoms-
ten av oro och ovisshet. Ledningskvaliteten har forbattrats under projektti-
den vilket indikerar att det finns forutsattningar att fortsatta utifran. Vidare
behover det genomlysas hur arbetsmiljon kan balanseras, om det till exem-
pel gar att ta bort andra verksamhetsomraden eller arbetsuppgifter. Ett ar-
bete som bor ske pa ledningsniva i dialog med personalen. De framkom
flera exempel pa méjliga andringar som personalen sjalva har identifierat
och som kan anvéndas i fortsatt arbetsmiljoarbete ur ett verksamhetsper-
spektiv. Darmed kan arbetsvillkoren forbattras pa sikt.

Den erkanda enheten

Den tredje enheten som vi kallar den erkdnda enheten” genomgick inte
som de andra enheterna nagra ytterligare stérre férandringar under projekt-
tiden av verksamhetens organisering eller styrning. Det skedde en chefsfor-
andring precis i slutet av perioden men den ser vi inga effekter av i vart
material. P& denna enhet blev de positiva effekterna av arbetstidsmodellen
mest tydliga. H&r var beréttelsen om hur arbetstidsmodellen innebar ett er-
kénnande av det sociala arbetets betydelse for det kommunala samhéllet
mest framtrddande och for det arbete som utfors internt. Ett erkdnnande och
synliggérande av enhetens arbete som viktigt men ocksa som ett stod i arbe-
tet da det mojliggor 6kad mojlighet att anpassa arbetstiden till maende och
arbetsmangd. Detta ar troligen en bidragande orsak till att personalen pa
denna enhet var valdigt, och mest, n6jda med ledarskapet. Har hann perso-
nalen arbeta sju timmar och modellen upplevdes som en stddjande struktur
och tillskrevs en dkad tillitsstyrning fran ledningen. I tidigare studier av
arbetsvillkor har bristande personalorientering i organisationen framkommit
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som en av orsakerna till att personal har valt att Idmna socialtjansten
(Astvik, Melin, & Allvin, 2014; Tham, 2017; Welander, 2017). Erfarenhet-
erna fran denna enhet &r en berattelse som ger ett svar pa vad en fungerande
personalorientering kan ha for innebord. Pa den har enheten framkom den
mest balanserad bilden av krav och resurser i arbetet.

Sammantaget visar de olika forandringsprocesserna som arbetstidsmodellen
var en del av, vikten av att ha ett verksamhetsperspektiv och utga ifran lo-
kala forutsattningar, da dessa kan krava att det genomfors olika atgarder for
att na jamlika villkor for alla grupper.

Att fA arbeta som socialsekreterare

| utvéarderingen framkom en beréttelse som illustrerar vad det ar som utgér
ett énskvart arbete och hur det kan stddjas med férandringar som exempel-
vis arbetstidsmodellen. Beréttelsen uttrycker vad som gor arbetet menings-
fullt och attraktivt fran personalens perspektiv och ar uppbyggd av beskriv-
ningar som pa flera satt dverensstammer med teorier om vad som sarskiljer
socialt arbete fran annan typ av verksamhet (Hasenfeld, 2015).

Berattelsen handlar om betydelsen av att fa arbeta som socialsekreterare.
Med det avses det sociala och relationella arbetet med klienter, att mdta och
stddja utsatta manniskor och bidra till en férandring av deras situation. Att
astadkomma férandring hos klienter framhalls som bade mening och kvalité
i arbetet, och for att astadkomma det kravs fysiska moten och att bygga upp
en relation med klienten.

"Mdnga gdnger fdr vi liksom harva pd och —kom hit, inte sa farligt. ta en kopp
kaffe. liksom nu gor vi det har tillsammans nénstans. A det tar mycket tid och
mycket kraft, och kan inte bara, att nu kom inte du pa en tid, nu far du héra av dig.
Att manga inte ar i skick och har inte formaga att géra det, utan vi far ligga pa
litegrann och.. vilket jag garna gor for att jag tycker att det ar roligt”

Nar det har hant nagot positivt i ett méte eller samtal med klienten ges som
exempel pd nar det har varit en bra dag och hen gar hem fran jobbet med en
bra kénsla:

“haft méte och ként att nddde fram till ndn eller fick nan aterkoppling pa nat satt,
att nu har de borjat med det (férandring).

Betydelsen av att ha aterkommande moten med sina klienter handlar dven
om att gora ett battre jobb i den meningen att det ger 6kad kunskap om vad
personen faktiskt behdver hjalp med vilket bidrar till att rétt atgarder vidtas i
hogre utstrackning. Exempelvis att en klient misslyckades med att prova ett
jobb for att personen hade social fobi och inte kunde aka buss till den till-
tankta arbetsplatsen.

Tematisk analys



“ir ju egentligen bara roligt utifran sdsom om man vill jobba socialt men det till-
kommer arbetsuppgifter alltsd ju mer du traffar en person kan det ju komma upp
arenden och saker som kanske inte hade poppat upp om du inte hade traffat perso-

i3]

nen

En annan betydelse av motet ar att personalen uppfattar att det starker klien-
ternas mojligheter till inflytande i sin egen situation, att de kommer till tals
och kan ha mer inflytande 6ver sitt arende. | motet blir det &ven tydligt for
personalen vilken information och kunskap som klienten saknar och beh6-
ver fa hjalp med.

”...fd en sdn hdr relation i den bemdrkelsen att klient, och alltsa klient - myndig-
hetsperson.... for man vet liksom var man har varandra oc/... Den personen kan
oppna upp sig om allt mojligt. det kommer fram sarbarheter som kanske inte hade

kommit fram om personen inte hade tillit”.

“Viktigt att vi far tréaffa klienter sa at det inte blir jattemycket byrakrati att dom
kanner att de far vara med och vara delaktig, blir sedda. Sen kommer det administ-
rativa”

Betoningen pa det sociala arbetet innebar inte att myndighetsutévningen i jobbet
betraktas som oviktig, utan beréattelsen handlar om hur personalen uttrycker att det
sociala arbetet pa olika sétt inte har samma prioritering som myndighetsutdvning-
en. Beréttelsen beskriver ensidigt hur det sociala arbetet trangs undan av myndig-
hetsutvning. Vidare framkommer det att de tva sidorna av arbetet kan komma i
konflikt med varandra.

“jobbar personligen for att det ska vara socialt arbete och inte myndighet”

Dualiteten i jobbet uttrycker det unika med arbetet och dess roll i samhallet.
I likhet med vad som framfo6rs inom street-level bureaucracy” (Lipsky,
1980) och vad som framfors i Tillitsdelegationens utredning, sa skapas var-
det inom verksamheten i ” det goda métet” mellan profession och klient,
samtidigt som arbetet utfors inom en styrning som ska sakerstalla att alla
klienter far likvardig kvalité pa sin utredning och inte behdver vanta for
lange pa att den ska bli klar. Det &r tva olika logiker som professionen be-
hover hantera i sin arbetssituation. | utvarderingen uttryckte personalen pa
tva enheter att de fick vara socialsekreterare medan en tredje, de utvecklade,
Onskade att vara det. En 6nskan som delvis uppfylldes med de organisato-
riska forandringar som genomfordes. Pa enheten “de erkdnda” uppgav per-
sonalen att arbetstidsmodellen underlittade det sociala arbetet medan “de
klimda” inte uttryckte det. Dér bidrog arbetstidsmodellen framst till ater-
hamtning fram en krévande arbetssituation.
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AVSLUTANDE DISKUSSION

Syftet med utvérderingen var att studera om malen med inférande av mo-
dellen for 7 timmars arbetsplatsforlagd arbetstid har uppfyllts géllande ar-
betsmiljo, arbetssatt, aterhamtning och hélsa samt attraktivitet hos kommu-
nen som arbetsgivare. Den modell som har tillampats av 7-timmars arbets-
dag inkluderar ett aktivt forandringsarbete av arbetssatt som ska gora det
mojligt att arbeta mer tidseffektivt, och ddrmed bidra till att samma arbets-
méangd hinns med trots att den schemalagda arbetstiden &r en timme kortare.
Detta tillsammans med 6kad tid for aterhamtning och reflektion forvantas
bidra till forbattrad arbetsmiljo och géra kommunen mer attraktiv som ar-
betsgivare.

Vilken betydelse har modellen haft?

Satsningen har i sig haft en pataglig symbolisk betydelse uttryckt i ett mer
positivt rykte om kommunen, fler sékande pa utlysta tjanster och personal
som hor av sig och vill komma tillbaka. Projektet uppfattas som att det sat-
sas pa socialtjansten och modellen blir en symbol for att socialtjanstens
samhallsarbete erkanns som viktigt genom att satsa pa den personal som
utfor det arbetet. Inforande av arbetstidsmodellen ger &ven konkret uttryck
for att ledningen uppmarksammar och erkénner personalens arbete. Detta
har sammantaget gett energi och vilja hos personalen till att aktivt delta i
utvecklingsarbetet. Dessa positiva effekter har dven erfarits i andra forsok
med forkortad arbetsplatsférlagd arbetstid (Klockmo & Jakobsson Lund,
2017).

Forandringsarbetet har dels bedrivits i en sérskild arbetsgrupp och dels inom
respektive deltagande enhet. Arbetsgruppen har bestatt av personalrepresen-
tanter fran respektive enhet och har letts av en enhetschef. Darmed har ett
forum for kommunikation mellan organisatoriska enheter och nivaer skapats
kring forandringsarbetet. Det har gett gruppen mandat att ta beslut och fora
forslag vidare for beslut langre upp i linjeorganisationen vid behov, samti-
digt som representanterna har fort forslag till och fran sin enhet for diskuss-
ion. Om en chef fran hogre niva ocksa hade deltagit i arbetsgruppen hade
den vertikala kommunikationen mellan organisatoriska nivaer starkts ytter-
ligare. Projekttiden har varit relativt kort och flera av de férslag som grup-
pen identifierat har inte hunnit realiserats. Det &r troligt att fler forandringar
av arbetssétt och dess konsekvenser kommer att bli synliga forst under nasta
ar. Flera av forslagen har potential att bidra till forbattrad balans mellan krav
och resurser i personalens arbetsmiljo.

Avslutande diskussion



Personalen har pa egen hand infort 7-timmars schemalagd arbetsdag pa sina
respektive enheter. De har gemensamt lagt schema for att sékerstalla att de
ar tillgangliga for sina klienter under kontorstid. Strategier for att hinna med
arbetet pa 7-timmar har daremot framst utformats enskilt av varje anstalld.
Det ar troligen en bidragande orsak till att hdlsan forbattrades och upplevda
konflikter mellan privat- och arbetsliv minskade fér en majoritet av de an-
stéllda under projekttiden. Arbetstidsmodellen har bidragit till 6kad flexibi-
litet for personalen att anpassa bade arbete och privatliv utifran hur dessa
forandras, som exempelvis variation i arbetsmangd, det egna maendet, samt
tider for traning och hamtning pa dagis. En flexibilitet som framjat mojlig-
heter till aterhamtning och reflektion. Vart att notera ar ocksa att arbets-
tidsmodellen har varit ett alternativ for smabarnsforaldrar till att ga ner i
arbetstid, och att personal har gatt upp i tid genom projektet, vilket ger en
vidare tolkning av vad arbetstidsférkortning kan betyda.

Frihetens baksida har varit att all personal inte har haft samma méjligheter
att borja jobba 7 timmar utifran vilket arbete som har utforts. En lardom av
projektet &r att det behover sékerstéllas av ansvarig ledning att det ges ratt-
visa forutsattningar for enskild personal att arbeta 7 timmar, och att atgarder
vidtas nar skevheter uppdagas. Annars finns en risk for att fungerande ar-
betsgrupper splittras i onddan.

Vad kan modellen inte |6sa?

Erfarenheter fran projektet har pa flera satt tydliggjort hur konsekvenser av
arbetstidsmodellen &r avhéngig i vilken organisatorisk kontext som den in-
fors och vilka dvriga organisatoriska forandringar som genomfors. Det gal-
ler sérskilt konsekvenser for personalens arbetsmiljd. Under projekttiden
utvecklades personalens arbetsmiljo delvis i olika riktningar vilket harror
mer till de fordndringar av verksamheten som skedde i 6vrigt &an av arbets-
tidsmodellen i sig. Enheterna skilde sig at vid projektets start och var dven
med om olika férandringsmonster under projekttiden vilket bidrog till att
modellen hade olika mdjligheter att bidra till férandring av hur personalen
upplever balans mellan krav och resurser i sin arbetsmiljo. Skillnaderna de-
finierades som att vara “’en utvecklad enhet”, ”en klamd enhet” eller erkand
enhet”. Pa enheter dar det var mer balans mellan krav och resurser och
mindre forekomst av organisatoriska hinder bidrog modellen tydligast till
positiva effekter pa den sociala arbetsmiljon, sasom tillit, socialt stod och
erkannande. Nar arbetsmiljon var problematisk pga. hur arbetet styrdes och
organiserades, var arbetstidsmodellens framsta bidrag att den framjade moj-
ligheter till aterhamtning fran en problematisk arbetssituation. Det vill sdga
att arbetstidsmodellen bidrar i sig inte till att 16sa arbetsmiljoproblem relate-
rade till arbetets organisering och styrning.
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Déremot har modellen potential att fungera som en modell for arbetsmiljo-
arbete. Kravbilden kan forbattras genom att tid ges for att problematisera
och identifiera mer effektiva satt att arbeta. Den metodik som anvénts i ar-
betstidsmodellen skapar forutsattningar for personal att paverka forandring-
ar av arbetssétt. Effektiviseringen kan bidra till battre balans mellan krav
och resurser. Forandringsarbetet bidrog till att identifiera risker i det dagliga
arbetet, organisatoriska hinder sasom bristande samverkansformer med
andra aktorer, bade internt och externt, typer av resursbrister, och potentiella
forbattringsomraden i verksamheten rorande beslutsutformning och arbets-
delning. Denna process hade troligen inte skett i samma utstréackning utan
att arbetstidsmodellen infordes. Kunskapen kan anvandas i ett systematiskt
arbetsmiljoarbete i dialog mellan anstéllda och chefer.

Modellen- ett led i en utveckling mot tillitsstyrning?

Utvarderingen visar ocksa att inforande av arbetstidsmodellen har potential
att framja utveckling mot 6kad tillitsstyrning av verksamheten i enlighet
med Tillitsdelegationens slutbetdnkande (2018). En styrning som syftar till
att framja en helhetssyn pa medborgaren och okad kvalité av valfardstjans-
ter. Detta genom att balansera den ekonomiska styrningen med styrning som
framjar organisatoriska forutséttningar for professionen att dstadkomma “’det
goda métet” i vilket verksamhetens kvalité uppstar. Ett av resultaten ar att
projektet frigjorde, eller omfordelade tid mellan arbetsuppgifter rérande
myndighetsutévning och socialt arbete fér en del av personalen. I likhet med
Tillitsdelegationen betonar personalen att kvalitén framjas om det finns tid
till goda, och mer regelbundna, moten med klienter. Behov fangas upp
béttre, atgarder blir mer riktade och det skapas en tillitsrelation som gor att
klienter vagar 6ppna upp sig mer. Detta forutsatter dock, precis som arbets-
tidsmodellen, tillrdcklig bemanning och hanterbar arbetsméangd. Har har
ocksa ledarskapet betydelse Det kravs fortroende och tillit bade inom orga-
nisationen och mellan profession och klient, och att dessa félja av organisa-
toriska forutsattningar som bidrar till balans mellan krav och resurser.

Utvarderingen har synliggjort flera organisatoriska utmaningar, bl.a. fragor
rérande bemanning och arbetsmangd, och vikten av att skapa rattvisa forut-
sattningar for enskild personal i de olika enheterna. Sammantaget visar ut-
varderingen att inférande av arbetstidsmodell for 7-timmars arbetsplats for-
lagd arbetstid pa flera satt har varit positiv fér personalen och starkt kom-
munens rykte som attraktiv arbetsgivare. Arbetstidsmodellen framjar ater-
h&mtning for personal som har mojlighet att arbeta 7 timmar. Forkortad ar-
betsplatsforlagd arbetstid kan forbattra arbetsmiljon, men I6ser inte i sig
arbetsmiljoproblem som orsakas av organisatoriska utmaningar.

Avslutande diskussion



SLUTSATSER

Det ar viktigt att arbetstidsmodellen inte enbart ses som en forkortning av
arbetstiden utan genomférs som en del i att férandra och utveckla arbetssi-
tuationen for medarbetare. Utifran resultaten kan sammanfattas i foljande
slutsatser. Modellen;

o framjar flexibilitet utifran individen behov

e Dbidrar pa olika satt till aterhamtning

e har generellt en positiv betydelse for den sociala arbetsmiljon

e har delvis olika betydelse for personalens arbetsmiljo beroende pa
hur den samverkar med den organisatoriska kontexten

o foOrutsatter foérandringsarbete
e Dbaseras pa tillracklig bemanning

e har potential att fungera som en modell for systematiska arbetsmiljo-
arbetet i den dagliga verksamheten

e har potential att bidra till tillitsstyrning
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INTERVJUGUIDE FOKUSGRUPPER
TIMRA 7-TIMMARSPROJEKT 2018

vad tankte ni nar ni horde att projektet skulle bli av, spontant?
o vad hoppades ni pa?
o vad hoppades ni inte pa?

hur har ni valt att jobba en timme mindre pa plats — hur har proces-
sen gatt till?
o gemensamt beslut eller har var och en hittat sitt satt att na ater-
hamtning
o var det fragor som behdvde l6sas?

ett uttalat mal med projektet ar att astadkomma forbéattrade arbets-
villkor

o hur upplever ni er arbetssituation idag?

o nagot som blivit annorlunda (battre/sémre)?

o vad &r en bra dag?

o vad ar ex pa en dalig situation (nar gar man hem frustrerad)

hur upplever ni att arbetstidsforkortningen har
o paverkat arbetet med klienterna
o paverkat er som arbetsgrupp
o er relation med kollegor utanfor gruppen
o ev hinder och mojligheter som ni inte hade tankt pa innan
o enkéten visade hogt arbetstempo, stress och risk for utbrand-
het, vad tanker ni kring det?
hur mar ni nar ni gar hem? — hur kanns det efter arbetsdagens slut?

ett annat uttalat mal &r att ni ska fa battre mojligheter till kompetens-
utbildning

o hur har det fungerat?

o vad har ni gjort?

o idéer om vad som skulle underlatta allmént (strukturer, indivi-
duell- kollektiv)

o vilken kunskap tycker ni att ni behéver?

vad ar kvalité for er?

ar det nagot som ni tycker att vi borde ha med oss nér vi gar hari-
fran?

Bilaga 1
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