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Sammanfattning

Moijlighet till heltidsarbete for alla anstillda &r ett uttalat mal i det avtal som slutits mellan
Kommunal och Sveriges Kommuner och Landsting. Den stora andelen deltidsarbete inom
valfardssektorn beskrivs som problematiskt ur ett jamstalldhetsperspektiv och en
forsvarande omstidndighet vid rekrytering och for kontinuitet i bemanning. Inom
Sundsvalls Kommun inleddes 2018 ett projekt for att inféra “Heltid som norm” for bade
befintliga tjdnster och nyanstéllningar. Den 16sning som har valts &dr en arbetstidsmodell
som ga under beteckningen ”“85/10/5”, dar siffrorna representerar arbetstid i procent.
Attiofem procent av arbetstiden ar forlagd till den anstélldes ordinarie arbetsplats. Tio
procent utgor vikarietid inom den egna, eller en annan verksamhet. De resterande fem
procenten avsatts for APT och kompetensutveckling. Totalt omfattades sju av kommunens
verksamheter inom Socialtjansten, tre dldreboenden och fyra gruppboenden.

Syftet med denna rapport dr i huvudsak att redogora for konsekvenserna av
arbetstidsmodellen f6r anstdllda och chefers arbetsmiljo och arbetsvillkor, samt vilka
hinder och méjligheter som erfars ur individ- och organisationsperspektiv. For att folja
upp arbetstidsmodellen har personalen besvarat en arbetsmiljoenkat vid projektets start
och avslut. Dessutom har gruppintervjuer genomfdrts med personalen och enskilda
intervjuer med enhetschefer och schemalédggare.

Uppfoljningen av projektet visar att trots att omsorgsarbete har stora likheter inom bade
verksamhetstyperna finns tydliga skillnader i bemanning, arbetets organisering och
styrning. Dessa skillnader har ocksa stor betydelse for hur arbetstidsmodellen och dess
konsekvenser ska forstdas. Gruppboenden betraktas och organiseras som
manniskobehandlande organisationer som inte kan organiseras som vilket organisation
som helst. Det relationella arbetet med méanniskor ar utgangspunkt fér schemaldggning,
resurstilldelning och bemanning. Aldreomsorgen betraktas mer som vilken organisation
som helst dar NPM haft stort inflytande for att skapa en kostnadseffektiv verksamhet pa
bekostnad av relationellt omsorgsarbete. Dessutom &r aldreboenden utformade som
deltidsregimer med en 6vervdgande andel kvinnor i personalen, medan gruppboenden
snarare kan betecknas som heltidsregimer, med en stérre andel man. Darmed utgor inte
deltidsregimen basen for ojamstélldhet p4 samma sétt som inom dldreomsorgen dar deltid
fortfarande ar norm.

Dessutom visar uppfoljningen pa ett glapp mellan anstilldas arbetsmiljé och modellens
idéer om effektivt arbete. Malet dr kontinuitet och kostnadseffektiv bemanning men
modellen missar att adressera orsaker till att personal inte vill och/eller orkar arbeta heltid.
Forbéttringar av arbetsmiljon &r sdledes centralt for att personal ska kunna och vilja arbeta
heltid. For att bryta deltidsregimen kravs att inflytande i hogre utstrackning ska handla
om inflytande i verksamheten. Det forgivettagna sattet att bemanna och arbeta behover
synliggdras och utvecklas for att arbetsvillkoren ska forbéttras. Arbetstidsmodellen kan
bidra till en sddan utveckling genom att skapa 6kad kontinuitet.

Arbetstidsmodellens delar med vikariepass och kompetensutveckling ar strukturella
atgarder som kan astadkomma forandring. Men, utmaningen i arbetstidsmodell 85/10/5,
dr att mota verksamhetens behov av flexibilitet och anstélldas behov av forutsdagbarhet.
Bada dr nodvéndiga i ett hallbart arbetsliv. Var bedomning &r att arbetstidsmodell 85/10/5
delvis lyckas kombinera de badda behoven, men for att na hela vagen fram bor modellen
vidareutvecklas.
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1 Inledning

Moijlighet till heltidsarbete for alla anstillda &r ett uttalat mal i det avtal som slutits mellan
fackforbundet Kommunal och arbetsgivarorganisationen Sveriges Kommuner och
Landsting (SKL, 2015a). Den stora andelen deltidsarbete inom valfardssektorn &r
problematisk ur ett jamstdlldhetsperspektiv och en forsvarande omstandighet for
rekrytering och kontinuitet i bemanning. Inom Sundsvalls Kommun sa vél som en rad
andra kommuner i Sverige pagar olika forsok att infor heltid som norm for bade befintliga
tjanster och nyanstallningar.

Pilotprojektet “Heltid som norm” som initierades inom socialtjansten i Sundsvalls
Kommun &r en del av kommunens arbete for att bli en attraktiv arbetsgivare. Forandringen
forviantas bidra till positiv utveckling av yrkenas attraktivitet, framtida
kompetensforsorjning och jamstilldhet. Heltid antas ge okad trygghet for individen och
fler ges mojlighet till ekonomiskt oberoende och tryggare pension. Dessutom férvantas
forandringen bidra till minskad sjukfranvaro och darmed minskat antal vikarier.
Sundsvalls kommun har hogre sjukfrdnvaro an riksgenomsnittet, vilket ger hoga
kostnader och ménskligt lidande. Minskad franvaro innebar aven okad kontinuitet i
relationer mellan anstillda och brukare samt inom inarbetade arbetsgrupper, nagot som
ar centralt for en god kvalité inom relationellt arbete (Se t.ex. Socialforvaltningen, 2017).

I Vasternorrland, likval som landet i stort, utgor rekrytering till valfardens yrken en
utmaning. Okad andel &ldre i befolkningen medfor dkat rekryteringsbehov. Samtidigt
behover bemanningsgraden hojas {for att vidhalla radande kvalité inom vélfarden (Baudin,
2017). Vasternorrland tillhor de lan som har negativ befolkningsutveckling, inte minst
bland kvinnor (Lansstyrelsen, 2017). Forbattrade villkor inom kvinnodominerade
verksamheter dr ddrmed centralt for att uppnd de regionala malen om social héllbarhet
(Lansstyrelsen, 2011). For att personal ska vilja och orka arbeta till minst 65 ars alder kréavs
god arbetsmiljo och hallbara arbetsvillkor. Pilotprojektets arbetstidsmodell ar tankt att ge
forutsdttningar for “nytank kring bemanning och schemaldggning tillsammans med ett
bibehallet fokus pa arbetsmiljo” (SundsvallsKommun, 2017:5).

Det ar viktigt att f6lja upp och analyser de insatser som genomforts inom ett pilotprojekt
som “Heltid som norm”. Pa uppdrag av Sundvalls kommun har darfor forskare vid
Mittuniversitetet genomfort en kvantitativ och kvalitativ uppfdljning av projektet. I denna
rapport redovisas resultaten fran denna uppfdljning.

1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna rapport dr att redogdra for resultaten fran den kvantitativa och
kvalitativa uppfoljningen av pilotprojektet “Heltid som norm” inom socialtjansten i
Sundsvalls Kommun. Uppf6ljningen har genomforts utifran féljande fragestallningar:
e hur inverkar inforandet av arbetstidsmodellen 85/10/5 pa chefers och anstélldas
arbetsvillkor och arbetsmiljo?
e medfor arbetstidsmodellen férandrade arbetssitt i de olika verksamheterna? I
sadana fall, hur har arbetssitten forandrats?
o vilka hinder och mojligheter erfars ur individ- och organisationsperspektiv?
o vilka konsekvenser har inférandet av arbetstidsmodellen 85/10/5 {6r kostnader
och kontinuitet i bemanning?
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1.2 Disposition

Rapporten inleds med en kort redovisning av bakgrund och tidigare forskning om
arbetstidsnormer, konssegregering pa arbetsmarknader samt arbetsvillkor och ledarskap
inom omsorgsyrken. Darefter foljer en beskrivning av studiens analytiska utgangspunkter
samt studiens kvalitativa och kvantitativa datainsamlingsmetoder. Detta f6ljs av ett avsnitt
dér resultaten fran enkatundersdkningen och intervjuerna redovisas. Rapporten avslutas
med en sammanfattande diskussion och forslag till atgarder.

2 Bakgrund

2.1 Att bryta deltidsnormen

I Sveriges Kommuner och Landstings (SKL, 2015a) rapport Om fler jobbar mer —
Heltidsfragan i vilfirden beskrivs hur fragan om heltid ar viktig pa flera sétt. En forsta aspekt
handlar om att mota det stora rekryteringsbehov som finns inom valfardssektorn. Om inga
forandringar gors berdknas ett betydande bemanningsunderskott till ar 2023.
Rekryteringsbehovet skulle minska om fler 6vergar fran deltids- till heltidsarbete. Att farre
personer arbetar mer anses ocksa kunna leda till en hogre stabilitet i bemanningen, vilket
bidrar till att sdkra upp kvalitet och kontinuitet i verksamheterna. Slutligen &r
heltidsfragan dven av betydelse ur ett jamstalldshetsperspektiv. Andelen kvinnor som
arbetar deltid ar betydligt hogre &n andelen maén, vilket ses som ett problem da
deltidsarbete ger sémre 16n och foljaktligen lagre pension (SKL, 2015a).

For att forsoka losa problemen och bryta den s& kallade deltidsnormen inom
valfardssektorn slots 2016 ett avtal mellan Kommunal och SKL. En nyckelpunkt i avtalet
berdr partsgemensamt arbete i fragan om inforandet av heltid. Avtalet innebér att alla
kommuner fran och med 2017 ska ha tagit fram en handlingsplan som syftar till att 6ka
andelen personal som arbetar heltid (Kommunal, 2017). Hur heltidsmalet ska uppnas ar
upp till varje enskild kommun, och olika kommuner har arbetat fram sina egna strategier
for andamalet. I (SKL, 2015b) beskrivs generella riktlinjer som alla kommuner bor ha som
utgangpunkt i forandringsarbetet. Det handlar om att utga fran lokala forutsattningar, att
ha tydliga politiska beslut som ligger till grund for forandringarna, tydliga mal, tydlighet
i vilka verksamheter som berors och ha en realistisk tidsplan.

2.2 Den konssegregerade valfardssektorn

Trots att Sverige anses vara ett av de mest jamstallda landerna arbetar fortfarande kvinnor
och mén inom olika sektorer och har olika yrken och positioner (Abrahamsson & Gonas,
2014; SCB, 2014; Sjostedt Landen & Olofsdotter, 2016). Detta aterspeglas inte minst i
skillnader i arbetsmiljo och arbetsrelaterad ohidlsa. En oOvergripande slutsats i
forskningsrapporten Jimstillt arbete? Organisatoriska ramar och villkor i arbetslivet var att for
att Oka jamstdlldheten i arbetslivet maste vi kunna “hantera och motverka
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organisationsforandringar, bieffekter och andra utvecklingstendenser som gar at fel hall”
(Abrahamsson & Gondés, 2014:20). Som forfattarna papekar krdvs stora forbattringar av
bade fysisk och psykosocial arbetsmiljo och arbetsvillkor inom yrken, verksamheter och
organisationer dar manga kvinnor arbetar. Detta géller inte minst inom valfardssektorn i
Sverige som é&r kraftigt konssegregerad. Statistik fran SCB (2018)visar att inom den
sammanslagna yrkesgruppen underskiterskor, hemtjinst, hemsjukvird och dldreboende dr 92
procent av de anstdllda kvinnor. Enligt SCB (2017) &r detta dven den storsta yrkesgruppen
bland kvinnor i Sverige sett till antal. Historiskt sett har den kommunala sektorn varit den
storsta och viktigaste arbetsgivaren for kvinnor, dar arbetet framforallt varit inriktat mot
service och omsorg.

Nar offentlig sektor byggdes ut pa 1970-talet baserades det i hog grad pa att
deltidsarbete fran borjan var ett satt for kvinnor att kunna kombinera hem- och l6nearbete.
Kvinnorna gick ut och hjalpte till nar det behévdes och nér det passade familjen. De
jobbade extra for att dryga ut hushallskassan. Deltidsregimen var saledes inte bara
uppbyggd av deltidstjanster for att na flexibilitet utan det forutsatte dven att arbetet var
organiserat for deltidsarbete. Det innebar att deltidsregimen dven var en Omsesidig
matchning mellan vilken typ av arbete som skulle utforas och den kompetens som den héar
gruppen av arbetskraft hade. Lite forenklat kan det uttryckas som att omsorgsarbete
handlade om att utfora vardagssysslor pa jobbet, vilket hemmafruarna var proffs pa.
Kvinnors intrdade i lonearbetet innebar en anpassning till en arbetsmarknad skapad av méan.
Men kvinnornas anpassning motsvarades inte av en manlig anpassning till hemarbetet.
Istéllet blev kvinnors 16nearbete en kombination mellan deltidsarbete och olika statliga
I6sningar som exempelvis barnomsorg och sarbeskattning (Carbin, Overud, & Kvist, 2017).
Den svenska offentliga sektorn ar uppbyggd kring vad som beskrivs som
en ”deltidsregim”. Av alla kvinnor som arbetar deltid uppskattas mer an 40 procent gora
detta i omsorgsarbeten (I. Jonsson, 2011:515). Enligt Kommunals 10nestatistik fran 2015
arbetar sju av tio arbetstagare inom dldreomsorgen deltid (Kommunal, 2017). Om vi ser till
den totala arbetsmarknaden i Sverige arbetar 29 procent av kvinnorna deltid jamfort med
11 procent av mannen.

Denna arbetstidsstruktur kom att bli dominerande i den offentliga sektorn, men dven i
andra kvinnodominerade branscher, till exempel inom handel. Detta skapade i praktiken
ett dubbelarbete med langa arbetsdagar som f6ljd fordelat mellan arbete pa arbetsplatsen
och i hemmet (Hirdman, 2011). Sddant dubbelarbete dar kvinnor trots yrkesarbete
fortfarande tar ett storre ansvar for det obetalda hemarbetet antas vara en av orsakerna
bakom kvinnors hogre sjuktal (Angelov, Johansson, & Lindahl, 2013; Sandmark, 2011; SCB,
2018).

Deltidsarbete far ocksa ekonomiska konsekvenser. Eftersom pensioner, sjukpenning
och fordldrapenning utgar frdn varje individs inkomst far anstéillda i branscher dar
deltidsarbete dr vanligt och 16nerna laga relativt liten del av véalfardssystemets aterbaring
(Wennemo Lanninger & Sundstrom, 2014). Deltidsarbete har darfér beskrivits som ett
jamstélldhetsproblem av arbetsgivare savél som fackliga parter. Nar kommuner nu infor
heltid som norm, padrivna av avtalet som slutits mellan SKL och fackférbundet
Kommunal, medfér det en revidering av den struktur som levt kvar sedan 1970-talet.
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2.3 Arbetsvillkor inom aldreomsorg och gruppboenden

Aldre méanniskor och personer med funktionshinder &r tva grupper dar manga ar beroende
av hjalp och stdd av andra i sin vardag. Valfardsstatens insatser for dessa grupper har
forandrats under de senaste decennierna avseende bland annat omsorgstjinsternas
omfattning, personalens arbetsvillkor samt lagstiftning. I detta sammanhang ar det viktigt
att sarskilja mellan vem som raknas som &ldre respektive funktionshindrad. Naturligtvis
kan man vara bade aldre och funktionshindrad, men den som har ett medfott
funktionshinder eller som forvérvats fore 65 ar alder betraktas inte pa samma satt som
funktionshinder som uppstatt senare i livet (Szebehely & Trydegard, 2007:198). Inom
lagstiftningen pa omradet dr denna atskillnad tydlig. Alla individer med omsorgsbehov
omfattas av Socialtjanstlagen (SoL). Daremot kan personer med funktionshinder som inte
beror pd normalt aldrande omfattas av Lagen om stdd och service till vissa
funktionshindrade (LSS) och i vissa fall Lagen om assistansersattning (LSS) (Szebehely &
Trydegard, 2007). Malen for verksamheterna uttryck ocksa pa olika sétt, dar insatserna
inom LSS ska tillforsakra individen ”goda levnadsvillkor” medan en ”Skilig levnadsniva”
anges inom SoL (Ibid:199). Malséttningen for dldreomsorgen har senare andrats till
att “garantera dem ett vardigt liv’ (Thelin & Wolmesjo, 2014:3, m hanvisn. t.
Socialtjanstlagen 2001:453, och Prop 2009/10:116).

Aldreomsorg omfattar alla former av social omsorg till dldre, som att ge stod, service,
omsorg och vard till personer i olika former av dldreboenden (Thelin och Wolmesjo 2014:2).
Inom &ldreomsorgen ryms dessutom bade hemtjanst och olika former av dldreboenden.
Det finns mer kunskap om personalens situation dn brukarnas erfarenheter, men ocksa
mer kunskap om hemtjanst an dldreboenden. Studier visar att hemtjénsten under de senare
aren har genomgatt bade “resursmaéssiga och organisatoriska forandringar” som paverkat
verksamheten negativt for personal och brukare (Szebehely & Trydegard, 2007:202).

Studier och kartlaggningar av arbetsvillkor och arbetsmiljo inom vard och omsorg har
under en ldngre tid pévisat en problematisk bild. Dessutom har villkoren f6r personalen
inom omsorgen forsamrats under de senaste decennierna (Stranz, 2013; Trydegard, 2012).
Hog personalomsittning, svarigheter att bibehalla hog kompetensnivé bland personalen,
arbetsmiljoproblem och sma mojligheter att utvecklas professionellt dr utmaningar som
behover 16sas (Keisu, 2017; Keisu, Ohman, & Enberg, 2016; Socialstyrelsen, 2019). Vidare
ar sjukfranvaron hog jamfort med andra branscher (Arbetsmiljoverket, 2018; SCB, 2018).
Hoga emotionella krav, lag arbetstidskontroll och utsatthet f6r hot och vald bidrar till att
anstillda inom méanniskobehandlande organisationer 16per hogre risk for sjukfranvaro och
utbrindhet dn anstdllda inom andra verksamheter (Aronsson, Toivonen, Leineweber, &
Nyberg, 2019).

Bristfallig psykosocial arbetsmiljo sdsom hog arbetsbelastning i kombination med lagt
handlingsutrymme, bristande utvecklingsmdjligheter och socialt stod, gor att personal
overvéger att sluta sina jobb inom dldreomsorgen (Kommunal, 2018b; Szebehely, 2017;
Trydegard, 2012). Ofrivilligt deltidsarbete, laga 16ner och anstrangande arbete, bade fysiskt
och psykiskt, dr andra faktorer som paverkar viljan och mojligheterna att stanna kvar i
arbetet negativt (Stranz, 2013). For att orka med sitt arbete anvander en del personal
deltidsarbete som strategi (Elwér, 2013). Detta indikerar att arbetsmiljon behover
forbattras for att fler ska kunna arbeta heltid. Dessutom bidrar ett stort antal understéllda
per chef till bristande socialt stod fran chefer (Vision, 2016). Aven brukarna, de ildre,
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upplevelse av omsorgen paverkas av en bristfillig psykosocial arbetsmiljo (Lundgren,
Ernsth-Bravell, Borjesson, & Kareholt, 2018).

Trots detta har studier identifierat positiva sidor av personalens arbetsvillkor. Manga
anstdllda uppskattar sitt arbete och onskar att f& majlighet att utféra ett bra arbete, vilket
kraver en forbattrad arbetssituation (Stranz, 2013). Mdjligheten att anvdanda humor och ha
roligt pa jobbet, fungerande arbetsgrupper, och mojlighet att ge professionell vard och
omsorg till de dldre ar viktiga inslag for personalens trivsel och arbetsmiljo (Elwér, Aléx,
& Hammarstrom, 2010; Keisu, 2017; Ohman, Keisu, & Enberg, 2017)

Arbetsmiljon inom kommunal verksamhet har dven vissa konade fortecken.
Arbetsmiljoverkets inspektion av kvinno- och mansdominerad kommunal verksamhet
visar hur fOrestdllningar om kon kan vara avgorande f{or arbetsmiljon och
arbetsmiljoarbetet. Resultaten visar att bada verksamheterna, hemtjanst och teknisk
forvaltning, har arbetsmiljoproblem men pa delvis olika omraden. Framforallt finns stora
skillnader mellan verksamheterna i “tidspressen och stressen hemtjénstpersonalen
beskriver”  jamfort med mdojligheterna till aterhdmtning som observeras i storre
utstrackning i teknisk forvaltning. Inspektionerna visar pa svérigheter att uppna
verksamhetsmalen inom hemtjansten eftersom arbetsmadngden, bemanningen och andra
resurser inte dr anpassade till det arbete man forvéantas utfora (Arbetsmiljoverket, 2014).

2.4 Ledarskap och styrning inom omsorgstjanster

Forstalinjecheferna dr de chefer som arbetar langt “ut” eller “ner” i den organisatoriska
hierarkin inom dldreomsorgen. Det dr den ledningsfunktion som finns ndrmast brukarna
och personalen. Dessa chefer kan ha olika bendmningar som exempelvis enhetschef,
avdelningschef och boendechef etc. (Thelin & Wolmes;jo, 2014). Med hanvisning till bland
annat Bergman (2009) beskriver Thelin och Wolmesjo 2014:19 att arbetsvillkoren for dessa
chefer préaglas av allt "hogre krav, ambitidsare mal, mer omfattande ansvar” exempelvis
Okad administrativt ansvar, och allt mer begrdansade resurser. Dessutom saknar dessa
chefer ofta socialt stod och handledning i sin yrkesroll, samt bristande administrativt stod
(se aven Bergman, 2009).

Forstalinjecheferna inom omsorgen har ansvar for bade interna och externa relationer.
Det interna arbetet handlar om ”verksamhets-, budget och personalansvar”. Det innefattar
i huvudsak Overvakning av resursutnyttjande, kvalitet inom verksamheten och
verksamhetsutveckling. De externa arbetsuppgifterna handlar framst om samverkan med
andra verksamheter och aktorer (Thelin & Wolmes;jo, 2014:10). Det innebaér att dessa chefer
har behov av mycket breda kunskaper. Deras arbetssituation praglas av att hantera fasta
ekonomiska ramar och regelsystem i en verksamhet med brukarnas, de dldres, standigt
forandrade behov (Bergman 2009. Dessutom maste de hantera de motstridiga kraven och
forvantningarna fran brukare, anhoriga, medarbetar, ledning och politiker (Thelin &
Wolmesjo, 2014).

Vid Arbetsmiljoverkets inspektion av kommunal verksamhet pavisades en pataglig
skillnad mellan kvinnodominerad hemtjanst och manligt dominerad teknisk verksamhet
nar det galler antalet medarbetare per chef. I hemtjansten hade 73 procent av cheferna fler
an 30 medarbetare jamfort med enbart 10 procent inom teknisk verksamhet
(Arbetsmiljoverket, 2014). Omkring 90 procent av forstalinjecheferna inom dldreomsorgen
ar kvinnor och 20 procent fodda utomlands (Thelin & Wolmesjo, 2014). Cheferna inom
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teknisk verksamhet har darmed mer tid att vara ndrvarande och stddja medarbetarna samt
att de dessutom har storre tillgang till administrativt stod. Forutom ansvaret for
medarbetarnas arbetsmiljo har cheferna i hemtjinsten ocksd ansvar fér omsorg om
brukarna. Det innebér att de har storre relationsytor jamfort med cheferna i teknisk
verksamhet (Arbetsmiljoverket, 2014).

Trots 6kningen av antalet dldre i Sverige har resurserna for de dldres omsorgstjanster
minskat, medan resurserna for yngre personer med funktionshinder har ¢kat patagligt
(Szebehely & Trydegérd, 2007). Krav pa besparingar och krav pa okad effektivitet har
under en langre tid kdnnetecknad &dldreomsorgen. Bergman (2009) menar att denna
utveckling kan relateras till New Public Management modellen. Dessutom péapekar hon
att senare tids organisationsforandringar inom &ldreomsorgen har genomforts utifran
argument om kostnadsreduktion och effektivitet, och inte for att forbéttra arbetsmiljon.
Detta har i sin tur lett till problem med sjukskrivningar. Enligt Forsber Kankkunen mfl
(2014) beskriver aldreomsorgens chefer ekonomistyrningen som otydligt relaterad till
verksamhetens uppdrag och innehall. Istéllet for att budgeten skapas utifran chefernas
bedomning av verksamhetens behov och kommunala respektive nationella mal, far
cheferna en summa pengar att ratta sig efter.

Effekterna av ekonomistyrningen inom kommunal verksamhet blev synlig inom
Arbetsmiljoverkets inspektion. Skillnader i styrning och finansiering mellan hemtjanst och
teknisk forvaltning anges som en viktig forklaring till skillnaderna i arbetsvillkoren mellan
verksamheterna. Den intiktsfinansierade och uppgiftsstyrda verksamheten inom hemtjansten
innebar att ekonomi och bemanning maste anpassas till forandringar i verksamheten till
foljd av “varierande antal brukare med olika vardbehov”. Dessutom &r olika
arbetsuppgifter, som duschning och tvitt, tidsatta inom hemtjansten. Det innebar att om
nagot oplanerat intraffar som att en brukare ramlar eller hastigt insjuknar, kan tidsplanen
spricka och personalen lamnas att sjdlva forsoka hdamta igen tiden pa nagot sétt. Daremot
inom de anslagsfinansierade och uppdragsstyrda tekniska verksamheterna styrs arbetet
utifrdn de uppdrag som behover utféras och inte utifran tidsatta enskilda arbetsuppgifter
(Arbetsmiljoverket, 2014; Olofsdotter & Sjostedt Landen, 2015, 2016).

2.5 Lika for alla - 6kade eller minskade arbetstidsnormer?

Studier visar att det inte &dr sjalvklart att heltid &r positivt ur arbetsmiljoperspektiv. Edes
och Rantakeisus (2015) visar att foljderna av forandringar i arbetstider fran deltid till heltid
ofta leder till en organiserad osdkerhet med forsamrade och odnskade arbetsvillkor for
arbetstagarna. Heltidstjansterna skapas genom ”verksamhetsflexibel arbetstid” som
innebar att omsorgsarbetet avregleras avseende bade arbetstid sdvél som arbetsplats. Detta
innebédr okad flexibilitet ur arbetsgivarens perspektiv samtidigt som forskning visar att
flexibilitet som framst motiveras utifrdn organisationens intressen tenderar att fa negativa
foljder for anstéllda (Crowley, Tope, Joyce Chamberlain, & Hodson, 2010). Det ar darfor
viktigt att komma ihag att flexibilitet alltid ar “flexibilitet f6r ndgon” och déarmed stalla sig
fragan "for vem” flexibilitet kan innebédra positiva eller negativa konsekvenser (se tex. D.
Jonsson, 2007; Karlsson, 2006).

Forandringar av arbetstider, som berdr savél antal arbetade timmar som under vilka
former de ska utféras, har dock medfort att arbetstidens betydelse for att skapa
jamstélldhet, och jamlikhet, i samhdllet alltmer har hamnat i fokus (se t.ex. Gerstel &
Clawson, 2015). Islutbetdnkandet fran delegationen for ett jamstéllt arbetsliv (SOU, 2015)
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framfors att kvinnor via deltids- och tidsbegransade anstallningar i hdgre grad ”...har att
hantera bade det moderna arbetslivets krav pa flexibilitet och tillganglighet betraffande
bland annat arbetstider, och familjelivets stundtals svarplanerade vardag” (SOU, 2015:13).
For att framja jamstélldhet i arbetslivet betonas att kvinnor ska kunna och vilja arbeta mer
och att det forutsétter en mer jamstéalld fordelning av ansvaret f6r hem och barn. Med andra
ord ses heltidsarbeten med goda arbetsvillkor och jamstdlldhet i obetalt arbete som
integrerade omraden for att det ska bli en realitet att fler kvinnor arbetar heltid.

Vikten av jamstalld fordelning arbetstid poangteras dven av Muller m.fl. (2018). De
foreslar en forandrad arbetstidsmodell med 30 timmar arbete per vecka for bada
fordldrarna och en finansiell ersittning for den minskade arbetstiden. Darmed dndras
innebdrden av forsorjningsmodeller med tva heltidsarbetande arbetande foréldrar till
deltidsarbetande. Aven inom arbetshélsoforskningen studeras betydelsen av individers
mojligheter till arbetstidskontroll. Forskningen menar har att okat inflytande over
arbetstiden ar halsoframjande. Trots att positiva samband har identifierats behovs
ytterligare studier for att klargéra under vilka forhallanden olika typer av
arbetstidskontroll dr hédlsosamt och for vilka grupper av anstallda. (se t.ex. Nijp, Beckers,
Geurts, Tucker, & Kompier, 2012; Nijp, Beckers, Kompier, van Den Bossche, & Geurts,
2015).

I olika politiska utspel har forslag om sex timmars arbetsdag och medborgarlon
diskuterats som en kritik mot hur dagens I6nearbete dr utformat. Inom vissa arbetsplatser
har en del forsok gjorts med sex timmars arbetsdag med positiva effekter dér personalen
blivit friskare, mindre stressade och sjukskrivningarna minskat. Trots kritik mot dagens
lonearbetsnorm &r det f& som kopplar samman kritiken med fragan om det reproduktiva
arbetet i hemmet. Istallet stélls oftast Ionearbete mot fritid i form av foreningsliv, hobbyer
och kulturella aktiviteter (Carbin et al., 2017).

I relation till arbetstidsférandringar som “Heltid som norm” inom exempelvis
dldreomsorgen har forsok med fordndringar i motsatt riktning genomforts dar framst
socialsekreterare istéllet for reguljart heltidsarbete ges mojlighet till minskad schemalagd
arbetstid med bibehallen 16n (Bolin & Klockmo, 2018). Personalen arbetar heltid men ska
nyttja en del av arbetstiden till aterhamtning pa valfri plats givet att de utfor samma andel
arbete pa schemalagd tid. Har blir skilda logiker tydliga mellan dessa yrkesgrupper dar
argument om Okad ekonomisk jamstélldhet fors fram som huvudargument inom
dldreomsorgen medan forbdttrad arbetsmiljo motiverar den arbetsplatsforlagda
arbetstidsforkortningen bland socialsekreterare. Detta trots att badda yrkesgrupperna ar
kvinnodominerade och verkar inom kommunernas socialférvaltningar samt att dalig
arbetsmiljo, stress och svarigheter att rekrytera kdannetecknar bada grupperna (Szebehely
& Trydegard, 2007; Thelin & Wolmesjo, 2014; Welander, Astvik, & Hellgren, 2017).
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3 Analytiska utgangspunkter

Arbetstidsforandringar i linje med forslaget om Heltid som norm har konsekvenser for
savdl personalen som deras ndrmaste chefer. For att undersdka arbetstidsmodellens
konsekvenser for de berdrda gruppernas arbetsvillkor och arbetsmiljo kravs analytiska
utgdngspunkter som kan fanga bade individernas erfarenheter men ocksd den
organisatoriska kontexten (Bolin & Olofsdotter, 2019).

En vélkand modell for att studera arbetsvillkor och arbetsférhéallanden ar krav-kontroll
modellen som utvecklats av Karasek och Theorell (1990). De tva huvudsakliga
dimensionera i modellen &ar krav respektive kontroll i arbetet. Krav handlar om
psykologiska krav i arbetet medan kontroll handlar om individens mdjligheter att
kontrollera sitt arbete och fatta egna beslut samt mojligheter att anvianda sina fardigheter i
arbetet. Modellen bygger pa ett antagande om att “halsosamt” arbete uppnas nir
individens kontroll i arbetet dr hogre dn kraven. Sddana “aktiva” arbeten understédjer
larande och motivation medan arbeten med hog belastning snarare kan leda till trotthet,
depression och ohélsa eftersom den anstéllde saknar kontroll 6ver kraven i arbetet. Vid
studier av arbetsmiljo ar det enligt Karasek (1979) viktigt att ta hdnsyn till bade
organisationens utformning och enskilda individers erfarenheter.

Teoretiska modeller som krav-kontroll modellen belyser bland annat betydelsen av att
ha kontroll i sitt arbete, inte minst nar det kommer till hélsoeffekter. Det som inte fangas
upp hér ar de systematiska skillnader som skapas i arbetsorganisationer niar det kommer
till vem som har, eller inte har kontroll, och varfor dessa skillnader uppstar. Den
genusorienterade organisationsforskningen har utvecklat teorier for att undersoka hur
ojamlikheter skapas och aterskapas inom organisationer. Denna forskning poangterat
samspelet mellan hur organisationer dr utformade och sammansattningen av anstillda
som en forklaring till varfér organisationer skapar och bibehaller ojamlikheter mellan
grupper. , sarskilt utifran kon. Till exempel kan organisationer ha svart att férandras pa
grund av motstdnd mot strategier som utmanar existerande genusnormer (Abrahamsson
2014). Dessutom kan ledarskapets forutsdttningar inom mans- respektive
kvinnodominerade verksamheter skilja sig at (Forsberg Kankkunen et al., 2014; Forsberg
Kankkunen & Harenstam, 2015). For att identifiera hinder mot jamstalldhet inom
organisationer kravs darfor ett erkdnnande av att alla organisationer har
ojamlikhetsregimer grundade i kon, klass och etnisk tillhorighet (Abrahamsson & Gonés,
2014; Acker, 1990, 2006b; Vanje, 2013). For att undersdka hur ojamlikheter skapas och
aterskapas inom organisationer har Joan Acker (2006a, 2006b) utvecklat konceptet
ojimlikhetsregimer inom organisationer. Enligt Acker existerar ojamlikhetsregimer inom
alla organisationer men i olika grad. Ojamlikhetsregimer tar sig uttryck i form av 19st
sammanhéangande praktiker, processer, handlingar och innebdrder som resulterar i att
ojamlikheter utifran faktorer som klass, kon och etnicitet uppratthalls inom organisationer.
Ojamlikhetsregimer definieras som systematiska skillnader i manniskors mojligheter att
pa olika satt paverka beslut och kontrollera sin position i en arbetsorganisation. Det kan
handla om beslut kring hur arbetet ska organiseras, mojlighet att bli befordrad,
anstallningstrygghet, férmaner, 16n och status pa arbetsplatsen.

Acker sidrskiljer mellan sex Omsesidigt interagerande dimensioner av
ojamlikhetsregimer som kan fanga bade strukturella och individuella ojamlikheter. Den
forsta, ojdmlikhetens bas varierar mellan organisationer, men kon-, klass och etniska
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processer dr alltid ndrvarande. Den andra dimensionen, form och grad av ojimlikhet,
synliggdr organisationens hierarkiska struktur och graden av arbetsdelning.
Organisationsprocesser som skapar ojamlikhet handlar om rekryteringsprocesser,
mojligheter till flexibilitet, 16neséittning och lednings- och 6vervaktningspraktiker.
Ojamlikhetens synlighet berér medvetenheten kring ojamlikheten och varierar mellan
organisationer. Bristande medvetenhet kan vara bade avsiktlig och oavsiktlig, exempelvis
kan chefer vara omedvetna om ojamlikheter som anstdllda upplever som fortryckande.
Ojamlikhetens legitimitet kan variera mellan organisationer och vara mer eller mindre
accepterade som normala. Det kan handla om relationer mellan chefer och anstillda,
skillnader mellan byrakratiska organisationer och mer platta organisationer. Slutligen
beskriver Acker kontroll och foljsamhet som den ojamlikhetsregim som skapar och bibehaller
ledarskapets makt och gor att anstéllda handlar i enlighet med organisatoriska mal genom
olika former av kontroll som regler, beloningssystem, direkt och indirekt 6vervakning.

En ytterligare aspekt att ta hansyn till dar de specifika villkor som omgérdar
omsorgsarbete. En central tanke i teorier om manniskobehandlande organisationer (MBO)
dr att dessa organisationer inte kan betraktas som vilket foretag som helst. Istillet maste
idéer om hur en bra verksamhet kan uppnas utga ifrdn dessa organisationers specifika
kadnnetecken. Det betyder att styrningslogiker fran den privata marknaden, som NPM, &r
olampliga och krockar med den omsorgslogik som styr verksamheten i MBO (Brodkin,
2016; Hasenfeld, 2015).

Miénniskobehandlande organisationer, som i var studie, &ldreomsorg och
gruppboenden kénnetecknas av dess funktion att ”skydda, bibehdlla och forbittra det
personliga vilbefinnandet” (Johansson, Dellgran, & Hojer, 2015:28). Arbetet kraver
ocksa "interaktion mellan personal och samhillsmedborgare” (ibid:29) for att verksamheten ska
kunna utforas. Det dr i motet som stodet ges vilket stéller krav pa autonomi och utrymme
for beddmning i utférandet, vilket ocksa kan missbrukas. Ett ytterligare kannetecken &r att
verksamheten "berér minniskors mest intima livssfirer och verklighet” (ibid:30). Darfor &r
fragor om legitimitet frdn omvarlden sarskilt patagliga for vad som ar majligt att géra inom
verksamheten. Det hdnger dven samman med att dessa organisationer ar ”stindigt under
demokratisk/politisk styrning” (ibid:31), vilket innebér att de ingrepp som gors i personers
privatliv ar understédllda demokratisk kontroll och kan bli féremal {6r ansvarsutkrdavande.
Verksamheten innehaller ocksa ”stora osikerheter och risker for att minniskor ska skadas vilket
kriver arbetsmetoder utforda av professioner med betydande handlingsutrymme” (ibid:32).
Dessutom dr verksamheten " foremdl fir administrativ/byrikratisk och juridisk styrning” for att
skapa transparens och méjliggora ansvarsutkrdavande. Till skillnad fran marknadsstyrning
forutsdtter MBO administrativa system for dokumentation av beddmningar, beslut och
genomforande insatser. Nagot som lyfts allt mer &ar att “de behov/problem som
miénniskobehandlande organisationers malgrupper har forutsitter ofta samordning, samverkan och
samarbete mellan olika huvudmin, organisationer och professioner”. Mer komplexa behov gor
att den funktionsindelade valfirden inte alltid fungerar tillfredsstédllande. Slutligen
ar "maktforhdllanden alltid nirvarande i minniskobehandlande organisationers praktik” (ibid:34).
Det kan handla om maktforhallanden mellan den som behover viss hjélp och den som
fordelar och utfor dessa insatser, eller mellan ledning, personal och olika professioner.

Sammantaget ger krav-kontroll modellen, ojamlikhetsregimerna och MBO:s
kdnnetecken goda analytiska verktyg for att undersoka konsekvenserna av
arbetstidsmodellen ur bade ett individ- och organisatoriskt perspektiv.
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4 Genomfdérande och metod

4.1 Heltid som norm i Sundsvalls kommun

Inom Sundsvalls kommun péaborjades arbetet med att inféra “Heltid som norm” under
varen 2018 i form av ett pilotprojekt som omfattade totalt sju av kommunens verksamheter
inom Socialtjansten. Den 10sning som har valts i Sundsvalls kommun &r en
arbetstidsmodell som gar under beteckningen ”85/10/5” (Socialférvaltningen, 2018), dar
siffrorna representerar arbetstid i procent. Attiofem procent av arbetstiden &r forlagd till
den anstélldes ordinarie verksamhet. Tio procent utgor vikarietid, antingen i den egna
verksamheten eller pa en annan, forslagsvis narliggande arbetsplats dédr personen &r
inskolad. De sista fem procenten motsvarar tid avsatt for arbetsplatstraffar, administrativt
arbete, ombudstid och kompetensutveckling, exempelvis i form av kurser och utbildningar.

I'handlingsplanen f6r inférandet av “Heltid som norm” i Sundsvalls kommun beskrivs
ett antal argument till varfor heltid ar en viktig frdga. Argumenten aterspeglar till stor del
de tankbara forbdttringsomraden som beskrivits av SKL och Kommunal. Fyra
huvudsakliga omraden lyfts fram som handlar om béttre arbetsmiljo, skapa en mer
attraktiv arbetsplats, mota rekryteringsbehovet och en 6kad ekonomisk jamstalldhet
(Personalndamnden, 2017). En ytterligare central aspekt for just Sundsvalls kommun har
varit problematik kring hoga sjuktal med hoga vikariekostnader som f6ljd. Tanken &r att
arbetstidsmodellen ska minska dessa kostnader da verksamheterna istéllet for att ta in
vikarier utifran har en konstant 6vertalighet dar behov av vikarier i hog utstrackning kan
tackas upp av de tio procent i arbetstidsmodellen som motsvarar vikarietid.

Handlingsplanen tar &dven upp relevant statistik som ger en nulédgesbild av
fordelningen av arbetstid bland anstidllda inom Sundsvalls kommun. Dér framgar att
Omsorg om dldre och personer med funktionsvariation ar det verksamhetsomrade med hogst
andel deltidsarbetande. Inom detta omrade arbetar 64,8 procent heltid, vilket saledes
innebar att 35,2 procent, det vill sdga mer an var tredje anstélld har en deltidstjanst. Denna
siffra kan sattas i relation till totalbilden 6ver alla som avlonas av i Sundsvalls kommun
dér det gar att utldsa att 75,8 procent arbetar heltid. Jamfort med 6vriga svenska kommuner
ar andelen heltidsarbetande i vard- och omsorgssektorn dnda relativt hog och Sundsvall
placerar sig pé 23:e plats bland Sveriges 289 kommuner (Personalndmnden, 2017, 7).

For att folja upp och analysera infoérandet av arbetstidsmodellen har en kvalitativ och
kvantitativ uppfoljning genomforts. Forskningen syftar till att félja en kommuns
pilotprojekt kring heltid som norm och belysa eventuella for- och nackdelar fran ett
organisations- och arbetstagarperspektiv. I forskningsprojektet samlas tva typer av data in.
For det forsta anvandes en kvalitativ ansats i form av fokusgruppsintervjuer med personal
inom &ldreomsorg och gruppboenden och enskilda intervjuer med enhetschefer,
schemalédggare och kommunens projektansvarige. Avsikten med intervjuerna var att
undersoka individernas erfarenheter av sin arbetsmiljo och arbetsvillkor i relation till
arbetstidsmodellen. Utdver detta genomfdrdes en kvantitativ enkdtundersokning.
Personal i verksamheterna har vid tva separata tillfallen fatt besvara enkédten. Det forsta
tillfallet i anslutning till projektstart, och det andra tillféllet ett antal manader efter att
arbetstidsmodellen borjat anvéndas. Enkaten syftade till att mata organisatorisk och social
arbetsmiljo for att belysa eventuella forandringar till f6ljd av arbetstidsmodellen.
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Forstudien &r avgransad till att folja och utvdrdera konsekvenserna av
arbetstidsmodellen inom de 7 arbetsplatser som ingar i kommunens pilotprojekt.
Arbetsplatserna ar fordelade mellan tre ordindra dldreboenden inom ”Vard och omsorg”
namligen Thulegarden, Norra Kajen (2 enheter) och Solgarden. Fyra grupp/stodboenden
for exempelvis personer med funktionshiner inom ”St6d och omsorg” har ocksa studerats. .
Dessa dr Vaxthusstigen, Majsvdgen, Januarivigen och Knektbacken. Den totala
undersokningspopulationen nér projektet startade var 169 personer, fordelat pa 134
anstillda inom vérd och omsorg och 35 inom stéd och omsorg.

4.2 Intervjuundersokning

Intervjuerna med personal och chefer synliggor vilka hinder och mojligheter som anstéllda
och chefer upplever i verksamheten vid inforande av arbetstidsmodellen. Detta innebér att
konsekvenserna av arbetstidsmodellen synliggérs fran bade ett individ- och
organisationsperspektiv. Gruppintervjuer har genomforts med personal anstillda inom de
deltagande arbetsplatserna om deras erfarenheter av arbetstidsmodellen och dess
konsekvenser for arbetsvillkor och arbetsmiljo samt eventuella forandringar i arbetssétt.
Dessutom har intervjuer genomforts med enhetschefer vid respektive arbetsplats om
organisatoriska forutsittningar, deras arbetsvillkor och erfarenheter av inférandet av
arbetstidsmodellen for att identifiera fordndringar i chefers arbetsmiljo och for att
synliggdra hinder och mdjligheter ur ett organisationsperspektiv. I tabell 1 nedan redovisas
deltagande arbetsplatser samt antal informanter vid respektive arbetsplats fordelade
utifran kon.

Tabell 1: Deltagande arbetsplatser, personalgrupper och chefer

Arbetsplats Verksamhetsomrade Personal Chefer
Viéxthusstigen Stod och omsorg 5 kvinnor och 2 médn | 1 enhetschef, man
Majsvigen Stod och omsorg 5 kvinnor och 1 man | 1 enhetschef, man
Januarivédgen Stod och omsorg 4 mén och 3 kvinnor | 1 enhetschef, kvinna
Knektbacken Stod och omsorg 3 kvinnor 1 enhetschef, kvinna
Thulegarden A Vérd och omsorg 4 kvinnor 1 enhetschef, kvinna
Thulegdrden B Vard och omsorg 5 kvinnor
Norra Kajen A Vard och omsorg 8 kvinnor 1 enhetschef kvinna
Norra Kajen B Vérd och omsorg 7 kvinnor
Solgarden Vérd och omsorg 5 kvinnor 1 enhetschef, kvinna
Schemalédggning 2 kvinnor
Konsult pilotprojektet 1 Konsult, man
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Fokusgruppsintervjuerna genomfordes pa de anstdlldas respektive arbetsplats.
Intervjuerna genomfdrdes i avgransade och stangda rum, for att skapa en sa lugn och
avskild miljo som mgjligt. Enligt Gillham (2008:97) &r en viktig aspekt av
fokusgruppsintervjuer att skapa en situation dar alla inblandade kénner sig delaktiga.
Intervjuerna genomfordes under informanternas arbetstid. Tidsméssigt varierade
intervjuerna i langd, men samtliga befann sig i tidsspannet en till en och en halv timme.
Vid varje intervjutillfdlle deltog 2 personer fran forskargruppen. En intervjuguide
anvandes vid intervjuerna som ett stod och for att styra gruppdiskussionerna.

De enskilda intervjuerna med cheferna och schemaldggarna genomférdes vid
respektive arbetsplats. Samtliga intervjuer genomfdrdes under chefernas arbetstid och
pagick under cirka en timme. I likhet med gruppintervjuerna deltog 2 forskare vid varje
intervju och en tematisk intervjuguide anvandes som stéd vid intervjuerna.

Det inspelade ljudmaterialet fran gruppintervjuerna och de enskilda intervjuerna
transkriberades och analyserades genom en kvalitativ innehallsanalys dar materialet
kodades utifran de teman som togs upp vid intervjuerna. Darefter kategoriserades dessa
teman i olika underkategorier baserade pa innehall. Eftersom det &r sjdlva samtalet och
dess innehdll som &dr det intressanta har inte enskilda individer sarskilts vid
transkriberingen av gruppintervjuerna.

I resultatavsnittet presenteras sammandrag fran intervjuerna men ocksa nagra direkta
citat. FOr att garantera individernas anonymitet anges endast individernas typ av
verksamhet och om de &r chefer eller personal. Eftersom enbart ett fatal méan deltagit i
studien har dven individernas kon uteslutits fran redovisningen. Vid direkta citat eller
héanvisningar till individernas utsagor bendmns personers exempelvis som ”personal
dldreboende” eller ”chef gruppboende".

4.3 Enkéatundersokning

Forandringar i arbetsmiljo har identifierats med en forskningsbaserad arbetsmiljoenkat vid
pilotprojektets borjan och slut. Vid de flesta arbetsplatser besvarades enkaten vid
arbetsplatstraffar (APT). Nar det inte var mdjligt anvandes vid forsta tillfallet en webenkat
vid en arbetsplats medan en administrator vid en annan arbetsplats delade ut enkat till alla
anstédllda. Samtliga enkater delades ut med svarskuvert och skickades direkt till
forskargruppen. Informanterna informerades om samtycke och anonymitet bade muntligt
och skriftligt via forsattsblad i enkéten, dar det framkom att de genom att besvara enkéten
godkédnde att uppgifterna far anvidndas i var utvardering. Vid den arbetsplats dar
administratoren delade ut enkat vid forsta tillfallet, skedde det aven vid andra tillfallet.
Ovriga arbetsplatser besvarade den andra enkiten i samband med APT.

Totalt skickades 169 enkéter ut vid tva olika tillfallen, férdelat pa 134 inom dldreomsorg
och 35 inom gruppboenden. Den forsta enkdten besvarades av 114 personer, 89 inom
dldreomsorgen och 25 fran gruppboenden. Den andra omgangen besvarades av 87
personer, 65 fran aldreomsorgen och 22 fran gruppboenden. Mellan forsta och andra
maétningen finns ett markbart bortfall géllande dldreomsorgen, vilket till storsta del beror
pa lag svarsfrekvens fran ett dldreboende, medan 6vriga var i princip oférandrade.

Information om enkédten finns pad hemsidan www.copsoq.se. Enkdten inkluderar
frageomradena: krav, arbetets organisering och innehall, samarbete och ledning, samspel
jobb och individ, arbete och privatliv, varderingar pa arbetsplatsen, halsa och
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véalbefinnande samt krdankande beteende. Enkdten sammanstilldes utifran praxis. Det
innebar att olika delfragor slogs samman till olika matt, sa kallade summaindex som maéter
exempelvis arbetstempo och inflytande. Det vill sédga att ndgra frdgor gemensamt mater en
faktor i arbetsmiljon. For att ge en tydligare 6versikt och synliggéra vad som var mer
forekommande slogs olika svarsalternativ samman. De flesta av fragorna hade en
femskalig svarsskala med svarsalternativ fran aldrig till alltid. Svarsalternativen aldrig
och séllan slogs samman till en kategori, det mittersta svarsalternativet ibland fick vara
kvar, och svarsalternativen ofta och alltid slogs samman till ett svarsalternativ. Darmed
omvandlades skalan fran fem till tre steg och har betydelsen att personalen séllan, ibland
eller ofta upplever det som mats. Fragorna i enkéten ar stédllda i bade positiv och negativ
riktning. I analysen har fragorna vants sa att ofta/alltid betyder att man upplever det som
efterfrdgas. Enklare jaimforelser har gjorts med korstabeller, bade nér det géller jamforelser
mellan verksamhetstyper och fordndringar over tid, exempelvis om fordelningen pa ett
index, som inflytande, har forandrats mellan de tva tidpunkterna.

I projektet insamlas manatlig statistik fran enheternas resurs- och planering (RoP),
personal och ekonomi om sjukfranvaro, vikariepass, och overtid. Dessutom skickar varje
arbetsplats och RoP in en madnatlig reflektion kring erfarenheter av modellen, dess- for-
och nackdelar, som genomfors pd APT. Den manatliga reflektionen skickas d@ven in av RoP
varje manad. Dessa uppgifter redovisas inte inom denna forstudie.

5 Resultat

Inférandet av arbetstidsmodellen 85/10/5 har pa flera satt haft konsekvenser for
personalens och enhetschefernas arbetsmiljo och arbetsvillkor. Resultatavsnittet inleds
med en redovisning av kartliggningen av personalens psykosociala arbetsmiljo, foljt av en
ett avsnitt om enhetschefernas erfarenheter av projektets start. Darefter redovisas
konsekvenserna av de nya schemarutinerna for arbetsmiljon. Nésta avsnitt handlar om
innebdrden av arbetstidens flexibilisering. Resultatredovisningen avslutas med ett avsnitt
om vilka sarskilda krav omsorgsarbete innebar for bade anstalla och chefer.

5.1 Kartlaggning personalens psykosociala arbetsmiljo

For at fa en uppfattning om hur personalen upplevde sin arbetssituation vid projektstart
genomfordes en kartlaggning av deras psykosociala arbetsmiljo. Den visade att en tydlig
majoritet (88%) i hog grad upplever arbetet som meningsfullt och kanner tillfredsstéllelse
med arbetet (75%). Rolltydlighet bidrar till en minskad kravniva i arbetet och upplevdes i
hog grad av 85% utav samtliga som har besvarat enkéten. Det var d4ven en majoritet som
uppgav att de i hog grad upplevde ledningskvalité hos ndarmaste chef (63%), tillit till
ledning (66%) och mellan anstdllda (65%) och erkdnnande fran ledning (64%). 1
intervjuerna framkommer att ledning avser narmaste chef. Dock upplevde endast halften
av personalen i hog grad rattvisa och respekt i arbetet (52%) eller kdnde involvering i
arbetsplatsen (48%).

I stressteoretiska modeller sdsom krav- och kontrollmodellen ska balans i arbetet framst
uppnas av att krav balanseras med mojligheter till kontroll i arbetet, medan sociala faktorer
framst lyfts fram som viktiga for att dampa negativa effekter av bristande kontroll. Ungefar
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hélften av personalen upplever en rimlig (viss) kravniva nér det géiller arbetstempo (55%)
emotionella krav (51%) och kvantitativa krav (49%), dvs. tillrdcklig tid for att utfora de
arbetsuppgifter som utfors. Det var &ven ménga som uppgav att de upplevde kvantitiava
krav i lag utstrackning (41%). Utover en rimlig kravniva s ar det framfor allt nar anstéllda
har tillrdckligt med kontroll for att mota de krav som arbetet staller som det sker ett larande
och arbetet blir stimulerande och utvecklande. I krav- och kontrollmodellen &r arbeten
stimulerande nidr de kadnnetecknas av bade en hog grad av krav och kontroll. I
kartliggningen mattes inflytande, utvecklingsmdjligheter och forutsdgbarhet som
aspekter av kontroll. Totalt uppgav 75 procent av de svarande att de i hog grad har
utvecklingsméjligheter i arbetet, drygt hélften (60%) upplever inflytande i arbetet och
endast 37 procent upplever i hog grad forutsdgbarhet i arbetet.

En allvarlig arbetsmiljorisk som framkom i enkéten var att mer an hélften av personalen
har upplevt hot om véld samt fysiskt vald i sitt arbete av brukare/klienter, varav 21% har
upplevt det minst varje vecka. En annan tydlig risk ar att 21% av de svarande uppger att
de har erfarit odnskad sexuell uppmarksamhet fran klienter/ brukare under det senaste
aret. Slutligen visar kartlaggningen en relativt lag niva av stress (16%) och konflikt mellan
arbete och privatliv (9%), men endast en dryg tredjedel upplever sin generella hilsa som
god och uppvisar symptom pa utbrandhet.

Figur 1. Andel av personalen inom ildreomsorg respektive gruppboenden som upplever hot och vild vid
projektstart i sitt arbete: aldrig/sillan, ibland eller ofta Andel uttrycks i procent (%).

Hot och vald vid projektstart
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20 34 o 10 4

Aldrig/séllan Ibland Alltid/ofta

Aldreboenden Gruppbostader

Det finns vissa skillnader mellan de olika typerna av verksamhet. Den framsta
skillnaden vid forsta mattillfdllet mellan dldreboenden och gruppbostdder observerades i
de fragor som handlar om krav. Samtliga tre typer av krav (kvantitativa, emotionella,
arbetstempo) upplevdes i hdgre grad av personal inom &dldreomsorg. Cirka en tredjedel av
personalen inom dldreomsorg upplevde ett hogt arbetstempo jamfort med 4 procent inom
vard och omsorg. Vidare upplever ungefar 70 procent av personalen inom stod och omsorg
att de aldrig/sdllan upplever hoga kvantitativa krav i sitt arbete, jamfort med 34 procent
inom dldreomsorgen, se tabell nedan.
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Figur 2. Andel av personalen inom ildreomsorg respektive gruppboenden som upplever kvantitativa krav i
sitt arbete: aldrig/sillan, ibland eller ofta Andel uttrycks i procent (%).
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Dessa skillnader i upplevda krav och arbetstempo i arbetet kan troligtvis hdrledas till
verksamheternas innehall och utformning. Personalen inom de deltagande
gruppboendena hade mindre grupper av brukare jamfort med dldreboendena. Dessutom
deltar ofta brukare inom gruppboende vid aktiviteter utanfor boendet under dagtid
tillskillnad fran aldreboenden dér boende séllan har andra vistelseplatser under dagtid.
Skillnader kan &ven till viss del harrora fran tillimningen av Sol och LSS i relation till
bemanningsgraden inom respektive verksamhet.

5.1.1 Férandring 6ver tid

Vad hiande da med arbetsmiljon under projekttiden? Overlag visar jamforelse av enkaterna
vid projektets borjan respektive slut att det totalt sett inte hann ske nagra storre
forandringar med undantag for frdgor som ror konflikt mellan arbete och privatliv samt
rattvisa och respekt. Det har skett en 6kning av andelen som upplever konflikt mellan
arbete och privatliv, se tabell x nedan. Andelen som aldrig/sdllan upplever denna
motsdttning har totalt minskat fran 64 till 48 procent. Inom vard och omsorg har det dven
skett en 6kning av antalet personer som alltid/ofta upplever denna konflikt.

Figur 3. Andel av personalen som upplever konflikt mellan arbete och privatliv vid projekttidens borjan och
slut. Fordelning dr uttryckt i procent (%).
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Den andra signifikanta fordandringen var en minskning av andelen som i hog grad
upplever rattvisa och respekt, fran 56 till 40 procent. Det sammanslagna indexet “rattvisa
och respekt” innefattar exempelvis frdgor som handlar om bli uppskattad for sin
arbetsinsats och hur ledningen hanterar forslag fran anstéllda. Forandringen dr mest tydlig
inom dldreomsorgen. Eftersom det finns ett relativt stort bortfall inom dldreomsorgen vid
besvarande av enkiten vid projektslut, sa kan dock férandringen delvis bero pa att farre
har besvarat enkaten.

Figur 4. Andel av personalen vid projektets borjan och slut som anger att de upplever rittvisa och respekt i
sitt arbete: aldrig/sillan, ibland eller ofta Andel uttrycks i procent (%).
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Jamforelse av skillnader mellan de tva typerna av verksamheter vid andra mattillfallet
vid projektets slut visar att de skillnader i andelen som upplever laga kvantitativa krav
som identifierades vid projektets borjan ar ofdrandrade, och att nagot fler upplever
kvantitativa krav i hog grad inom béda verksamhetstyperna. Liknande monster kan dven
ses ndr det géller arbetstempo och emotionella krav. Det ar fortsatt en hogre andel som
upplever ett hogt arbetstempo och emotionella krav inom dldreomsorgen, men det har
skett en 6kning inom bada typerna av verksamhet.

Figur 5. Andel av personalen inom dldreomsorg respektive vdrd och omsorg vid projektets slut som upplever
forutsigbarhet i sitt arbete: aldrig/sillan, ibland eller oftadel uttrycks i procent (%).
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Vid den andra maétningen vid projektets slut framkom &ven en signifikant skillnad
gallande forutsdgbarhet dér 32 procent fran vard och omsorg upplever att de aldrig/séllan
har forutsagbarhet i sitt arbete, vilket kan jamforas med 11 procent fran dldreboenden.

Slutligen visade jamforelsen 6ver tid att det skedde en relativt drastisk férandring av
personalens involvering i arbetsplatsen inom vard och omsorg under projekttiden.
Andelen som upplevde en hog grad av involvering sjonk fran 60 till 38 procent, se tabell x
nedan. Involvering handlar om arbetsplatsens har stor betydelse for den anstéllde eller om
hen 6vervéger att byta arbetsplats samt om hen rekommenderar andra att séka anstallning
pa arbetsplatsen.

Figur 6. Andel av personalen inom vird och omsorg som vid projektets borjan (N=xx) och slut (n=x) som
anger att de upplever rittvisa och respekt i sitt arbete: aldrig/sillan, ibland eller ofta Andel uttrycks i procent
(%).
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Sammantaget visar utvarderingen att forandringarna i arbetsmiljon under projekttiden
pa olika satt ar relaterade till arbetstidsmodellen, och spér pa redan befintliga problem
men ocksd skapar vissa majligheter till férandring i positiv rikining.

5.2 Ett projekt tar form — enhetschefernas erfarenheter

Inom organisationer, som i detta fall Socialtjansten inom Sundsvalls kommun, pagar ett
mer eller mindre stindigt forandringsarbete. Arbetstidsmodellen 85/10/5 &r bara ett
exempel pa hur arbetsvillkor och arbetsmiljo paverkas av sadana forandringar. Som en
konsekvens kan saval arbetsvillkor och arbetsmiljo fordndras i positiv riktning sa val som
att ojamlikheter skapas och aterskapas. Joan Acker menar att det dr viktigt att
uppmarksamma hur olika processer och praktiker bidrar till ojamlikheter inom
organisationer.

Vid inférandet av arbetstidsmodellen mottes enhetscheferna av er méngd utmaningar,
men de beskriver anda en generellt positiv bild av arbetstidsmodellen: ”sjédlva idén med
85/10/5 ar inte dum”(Chet dldreboende). Framforallt menar de att modellen mojliggor en
okad kontinuitet i bemanningen for personalen och att brukare inte behdver moéta sa
méanga nya ansikten. Overtaligheten som nyanstillningarna medfor innebar &aven
minskad ”stress och mer glddje i jobbet” och ett “helt annat lugn” bland personalen och
brukarna (Chef gruppboende). En ytterligare fordel som lyfts fram &r den sa
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kallade ”ombudstiden” om 5 procent ddr planeringsdagar, arbetsplatstraffar samt
utbildning kan schemalédggas ”sa att det kommer in i arbetstiden mer” (Chef gruppboende).

En forsvarande omstandighet i inledningen av projekttiden géller viss otydlighet i
kommunikationen av information fran projektledningen:

det lat inte likadant och jag kan inte ta fasta pa vad det var for nagonting men det var inte
samma grej som de pratade om fran borjan riktigt. Sa da var det en liten oro, att kommer det
hér bli bra, med tanke pa att man fick en bild forst och sen vart det en annan bild. Men vi har
gjort lite som vi ville d&nda tankte jag sdga (Chef dldreboende)

Cheferna beskriver ocksa en viss oro for att administrera férdndringarna:

Vi tycker att det later som en jattebra idé, att alla skulle jobba heltid och att vi fick mer resurser
att anvanda oss av och det blir ju kontinuiteten och allt det har. Det var mer praktiskt man
funderade, hur ska vi fa ihop det (Chef dldreboende)

Just osdkerheten om hur modellen ska omadttas i praktiken tycks dnda orsaka en del
huvudbry bland cheferna:

Mm, jag tror ju det, att far man till det hér sa tror jag att det kan bli bra. Jag tror fortfarande
nagonstans det, men jag kanner att just nu kostar det lite mer ... mycket energi att justera
barnsjukdomarna. (Chef dldreboende).

Aven en enhetschefen inom ett annat dldreboende beskriver vissa svarigheter vid
projektstart som “total kaos” med “jattekonstiga scheman” som de fick tillsanda fran de
centrala schemaldggarna bara ndgra dagar innan projektstart:

"Nu har vi gjort vad vi kan, sa nu far ni l16sa resten’. Att géra om nagonting som &r kaos ...
gora om ett schema som ar kaos, det tar tid. For det hjalper ju inte att flytta en person, for att
flyttar jag en sa innefattar det att jag kanske maste flytta tre till eller nagonting. Kanske annu
fler (Chef dldreboende).

Aven de centrala schemaldggarna uttryckte viss frustration i borjan av projekttiden. De
beskrev den forsta tiden som “katastrofal egentligen” framforallt eftersom de inte riktigt
visste hur de skulle hantera vikariepassen vid den ordinarie personalens sjukfranvaro. Just
de hoga franvarosiffrorna ses som den stora drivkraften till att forsdka “hitta nagon ny vag
att ga” och i forlangningen kunna minska andelen vikarier “som slirar runt och inte har
nagon anstallningstrygghet” (Chef gruppboende).

Det uttrycks dock vissa reservationer mot modellen som man menar kan passa battre
inom stOrre enheter dér de resurser som skapats genom modellen i hog grad kan utnyttjas
inom boendet, men det racker inte alltid till:

Vi har ju haft mycket sjukdom, fraimst nu, jag tanker, januari, februari, mars och samma i fjol,
januari, februari. /.../Huset dr stort, nu har vi natten ocksa, men de dr inte med i projektet,
men det dr 58 dagpersonal sa det &r alltid ett par, tre sjuka ndstan varje dag, om man raknar
med langtidssjukfranvaron. Och da tacks det upp da med méanniskor i huset, annars ska det
vara nya manniskor som kommer in, vi har ju dnda vikarier for det gar inte att tacka fullt ut
(Chef dldreboende).

Arbetets art, dvs att tillrdcklig bemanning alltid maste finnas pa enheterna gor att
personal plotsligt kan bli utbeordrad eller tvingas stanna kvar efter sitt arbetspass nar det
inte finns nagra vikarier att ta in. Detta gor att “livspusslet blir kraschat hela tiden” (Chef
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gruppboende). Det &r just sadan brist pa vikarier som projektet ar tankt att forhindra vid
de arbetsplatser som problem med franvaro. Sadana problem tycks inte finnas vid alla
arbetsplatser:

Det &r inte alla arbetsplatser som har hog sjukfranvaro, det ar inte alla arbetsplatser som har
svart att rekrytera vikarier, det ar inte alla arbetsplatser dar man har problem med scheman
for att folk inte stiller upp varann och sa. Man maste skilja pa det. Dar det funkar, 1at det
funka dar och lat dem vara ifred (chef gruppboende).

Vid mindre enheter kan systemet med vikariepassen innebdra att personalen maste
fullgora sitt vikariepass inom en annan arbetsplats dn den egna, nagot som kan upplevas
bade positivt och negativt bland personalen. En ytterligare reservation ror dagliga
verksamheter inom stdd och omsorg dar man har regelbundna arbetstider mandag till
fredag.

[p]rojektet &r helt och héllet gjort for oregelbunden arbetstid. S att vi har skruvat lite grann
i avtalet mot daglig verksamhet, som aktivitetscentrana kallas for (chef gruppboende.

Trots vissa reservationer och osdkerhet vid inledningen av projektet beskriver
enhetscheferna en generellt positiv bild av arbetstidsmodellen. Daremot dr de mer
tveksamma till om projektet som helhet har inneburit att nagot storre antal medarbetare
har forandrat sin arbetstid fran deltid till heltid.

5.2.1 Fran deltid till heltid — eller?

Den huvudsakliga idén bakom projektet “Heltid som norm” &r att erbjuda personalen
mojligheten att arbeta heltid. Eftersom en stor andel av den befintliga personalen arbetar
deltid innebar det en stor fordandring att ga upp i tid, nagot som ménga i personalstyrkan
avbgjer:

Men det marker man, att manga &r ratt néjda med att jobba 75-, 80-, 85 %, att man kéanner sig
ratt n6jd dar. Sen vad det beror pa, det &r lite olika. En del tycker att det blir for tungt. De
orkar inte jobba 100 % i det har yrket helt enkelt (chef dldreboende).

Enhetscheferna menar att det inte bara handlar om att personalen inte orkar arbeta heltid,
utan att man helt enkelt inte vill.

Man prioriterar inte att vara pa arbetet 100 % utan man prioriterar att vara pa arbetet 80 %
och sen far mer tid hemma med barnen, eller pa sina aktiviteter eller sana saker. Man vill inte
jobba heltid (chef gruppboende).

Viljan eller mdjligheten att arbeta heltid handlar med andra ord ocksd om hur
privatlivet spelar in. Vid nyanstdllningarna till det nyoppnade dldreboendet Norra Kajen
utannonserades enbart heltidstjanster:

Hér pa Norra Kajen ar det bara nyanstillningar och i projektet sd var kravet att alla
nyanstéllningar ska vara 100 %, sa har har alla 100 %. Sen finns det manga som har valt bort
det, men da far de soka tjanstledigt (chef dldreboende).

Saihuvudsak arbetar personalen heltid vid Norra Kajen fransett de som begart tjanstledigt
eller ar fordldralediga. Det forekommer &ven vissa rehabiliteringsdarenden dar personalen
arbetar kortare dagar eller har lingre aterhdmtning mellan arbetspassen. For
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ensamstdende fordldrar som har barn varannan vecka ar kontinuiteten i schemat viktig, att
till exempel arbeta varannan helg i stéllet for tva av fem helger for att det ska staimma med
tiden de har barnen. De nyanstéllningar som gjordes vid arbetsplatserna for att klara
bemanningsgraden ar ocksa pa heltid.

Det &r svart att uttala sig om arbetstidsprojektet ska betraktas som lyckat eller inte
utifran hur manga individer som &dndrat sin arbetstid fran deltid till heltid. Daremot ligger
den nya riktlinjerna att nyanstéllningar ska vara heltidstjanster helt i linje med projektets
intentioner. I de kommande avsnitten ges en mer djupgaende bild av de hinder och
mojligheter som arbetstidsmodellen innebar for personalens och enhetschefernas
arbetssituation.

5.3 Nya scheman — forbattrad arbetsmilj6?

Inférandet av arbetstidsmodellen har medfort fordndrade arbetsrutiner nér det géller det
konkreta arbetet med schemaldggningen. En avgorande forandring ar att ett nytt schema
skapas infor varje ny schemaperiod istallet for att som tidigare upprepa schemat vid nasta
period. Eftersom schemat tidigare upprepades visste personalen hur de skulle arbeta
framover. Som en konsekvens av denna forandring blir arbetets tidsmaéssiga forlaggning
mindre forutsdgbar, vilket innebar att privatlivet far sta i “stand-by” lédge tills ett nytt
schema ar faststallt.

5.3.1 Bristande mdjligheter att paverka skapar osakerhet och paverkar personalens
privatliv

Resultaten fran personalens arbetsmiljdenkat visade pa tkad konflikt mellan arbete och

privatliv mellan det forsta och andra miittillfallet. I intervjuerna tydliggdrs hur

forandringar i schemalédggningen bidrar till en sadan konflikt. De nya schemarutinerna

minskade mojligheten for personalen att paverka schemat utifran individuella behov. Ett

aterkommande tema i intervjuerna &r just svarigheterna att planera sitt privata liv:

Alltsa forut kunde man veta och planera liksom. ”Ja, men jobbar jag i jul eller jobbar jag inte
jul eller?” Nu ligger det inte nagot schema 6ver huvud taget liksom. Bara fyra veckor framat.
Man kan aldrig planera heller nar man vill ha semester till exempel (personal gruppboende).

En effekt av de nya schemarutinerna dr den forsimrade forutsdgbarheten om hur de
kommer att arbeta under nésta schemaperiod. Det beskrivs av en kvinna inom
dldreomsorg som att man har “inget liv. Det enda vi gor ar att fundera pa schemat, hur
man ska jobba”. Den okade styrningen av schemaldggningen har &dven paverkat
sjalvstandigheten inom de olika enheterna. Tidigare har det varit vanligt att personalen
har tackt upp for varandra eller bytt arbetsdagar med varandra utifran egna dnskemal om
ledighet: ”Vi var sjdlvgdende, men nar projektet startade sa forsvann allt som var
sjdlvgdende” (personal gruppboende). De tidigare mdjligheterna att byta pass och tacka
upp for varandra beskrivs som ndgot man saknar:

Jag vet, forut nar man borjade har. Da kunde man gora sa att da kunde man ringa till nagon
liksom att “Ja, men jag ar sjuk i dag. Kan du byta med mig? Far jag jobba &t dig liksom”. Men
det sker aldrig nu. (personal gruppboende).
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Den minskade forutsagbarheten och mojligheten att paverka schemat enligt egna
onskemal ar darfor en laddad fraga med djupgaende konsekvenser. Aven om de tidigare
hade fasta schemaperioder sa hade personalen ett relativt stort inflytande 6ver schemat.
Vid schemalédggningen tog det hidnsyn till om personer hade barn varannan vecka, var
ensamstaende foralder, eller hade en sambo som ocksa jobbade oregelbundna arbetstider.
Ett sadant hédnsynstagande till personalens privata forhallanden illustrerar
deltidsregimens historiska rotter, som fortfarande tycks vara levande. En rod trad i
beréttelser om behovet av anpassning till privatlivet ar att det &ar kvinnorna i
parforhallandet som ska vara den flexibla och anpassningsbara:

Ja, pa mig satte det kdappar i hjulet eftersom bade jag och min sambo jobbar skift bada tva. Sa
det hade inte varit ndgot problem alls innan. Vi kunde lagga hela tiden sd att vi liksom la mot
varandra. Och helt plotsligt sa har jag en fast rad. Det krockar hela tiden med barnen. Sa jag
var pa vag harifran jag. (personal dldreboende..

Det framkommer ocksa att forvantningarna pa flexibilitet relateras till arbete inom véarden.
Sadana forvantningar understddjer bilden av omsorgsarbete som en deltidsregim som ska
balansera krav och behov fran arbetslivet och privatlivet.

Ja. Och han jobbar inte inom vérden och s& heller, och har langa pass och langre pass dn vad
vi har. 54 det krockar, ja, men hela tiden.

Maojligheterna att paverka och anpassa schemat i relation till partnerns arbetstider beskrivs
som en Onskvidrd forméan och ett inflytande som uppvéager nackdelarna med att ha ett
lagstatusyrke:

Men om man har sa verksamheten styr, utifran det sa kunde vi planera utifran vart privatliv
och det var det vi tyckte var san fin guldkant. Vi tankte bara “tank att vi jobbar inom varden
som kanske inte ar hogstatus yrke, men @nda har vi den hér ...” Man pratar med manga som
kanske har mer ... Béttre betalt, om jag sdger sd. Men de har inte den dar flexibiliteten som vi
har haft, att man kunde néstan sa hér ... Lyssna vad vi har da for férman. Typ sa kdndes det.
Och nu till det hdr néar vi ska finnas ... Ja, det blir inte flexibelt. Ja, jag maste vara javulskt
flexibel, men inte pa mina villkor. Sa det blev andra hallet i stallet. Vi far 6nska schema, men
just vikariepassen dr inte sa. (personal gruppboende).

Detta visar hur ”deltidsregimen” ar fast forankrad bland stora delar av personalen, och
att mojligheterna att anpassa arbetet till privatlivet dr det som ger “guldkant” och en viss
kontroll 6ver sin situation.

Aven enhetscheferna beskriver hur inforandet av arbetstidsmodellen, och hur
personalens  schema utformas, paverkar personalens arbetssituation och
arbetsforhallanden, men ocksa deras privatliv:

Ja, men alltsa det ar schemat som paverkar hela ens liv alltsd. Och dven om man har valt ett
yrke som man vet att det har kommer aldrig att stdnga klockan sex pa kvillen och alla gar
hem. Det har kommer vara dppet dygnet runt, aret runt. Rod dag som vardag. Det spelar
ingen roll. Man har valt det och man vet det, men det blir 4nda sa laddat, vem som far gora
vad och jobba nar, var och hur. Det ar jattejatteladdat. (Chef dldreomsorg)

Aven om méjligheten att byta dagar med varandra kvarstar, sa har det blivit svart att
gora det i praktiken eftersom det riskerar att bidra till att ndgon hamnar pa minustid under
den aktuella schemaperioden. De centrala schemaldggarna forsoker ta hdnsyn till enskilda
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individers 6nskemal, nagot som kan vara svart att tillmotesga i vissa fall, men séger en av
schemaldggarna:

Jag accepterar om man har nagon rehab” /.../Det maste man fixa till. Och har man barn

varannan vecka givetvis. Man lagger inga kvallar den veckan.

De centrala schemaldggarna kan naturligtvis inte ha kinnedom om enskilda personers
privatliv eller ta hansyn till specifika 6nskemal som att inte arbeta vissa kvallar i veckan
eller ovriga krav eller 6nskemal pa schemats utformning. I forsoket med pilotmodellen
hade schemaldggarna mojlighet att anvanda ett visst dataprogram i schemaldggningen.
Men ett sddant dataprogram tar inte hansyn till den tysta kunskap som praktisk erfarenhet
kan ge:

Du kan inte mata in all tyst kunskap i den hédr datorn. Du kan inte berdtta att man inte vill ha
en kvill fore en ledig dag, du kan inte beritta att man vill inte jobba tre kvéllar i rad. Det gar
inte att berdtta for datorn om den har tysta kunskapen som man sitter med (Schemaplanerare).

Under projekttiden har samarbetet och anvindandet av de centrala schemaldggarna
varierat mellan de olika enheterna. Néar det ater blev tillatet att lagga schemat sjdlv sa valde
manga den mdjligheten. Flera har dven infort langre schemaperioder, upp till 10 veckor.

Sammanfattningsvis, de nya schemarutinerna har inneburit en minskad férutsagbarhet
om nér och var personalen ska arbeta vid ndsta schemaperiod. Det minskade inflytandet
over schemat upplevs negativt och uppvégs inte av moéjligheten att limna in 6nskemal om
lediga dagar. Det blir ocksa tydligt hur den traditionella deltidsregimen fortfarande &r
ndrvarande inom yrket, dar den i huvudsak kvinnliga arbetskraften antas vara den flexibla
arbetskraften i relation bade till arbetet och privatlivet.

5.3.2 Nya schemarutiner paverkar chefernas arbetsmiljo

De nya schemarutinerna paverkar ocksa enhetschefernas arbetssituation. Samtliga chefer
beskriver schemaldggningen som en betungande och stiandigt aterkommande
arbetsuppgift som inte har forenklats i och med pilotprojektet.

Det var sa himla mycket schemajobb, tyckte vi. Ja, men fyra veckor, det ar sa har [kndpper
med fingrarna], det. Sa har fyra veckor gatt. Vi gjorde inget annat &n holl pa med schema. Och
la utlediga dagar, och 6nskade och flyttade lediga dagar och ... Det var ett standigt pagaende
schemajobb (chef gruppboende).

Schemaperioderna skiljer sig at mellan de olika enheterna, fran 4 veckor till 10 veckor,
men gemensamt for samtliga enheter dr den tidspress som arbetet med schemalédggningen
innebar: “om det fungerar som det ska, d& ska schemat vara klart minst 14 dagar innan
schemastart” (chef dldreomsorg). Intervjuerna visar att sa inte &r fallet, speciellt inte i
borjan av projektet nédr personalen kunde fa sitt nya schema bara dagar innan ny period.
Enligt enhetscheferna har framférhéllningen pa bade kort och lang sikt blivit saimre for
personalen, de kan till exempel inte veta om de ska arbeta nésta jul eller inte. Ett fast,
statiskt schema beskrivs av ett flertal chefer som fordelaktigt for bade personalen och
cheferna eftersom schemaldggningen “tar tid och energi /.../ till ingen nytta (chef
gruppboende).

Vid vissa enheter har cheferna hjidlp av en administrator/schemaplanerare, medan
cheferna sjalva skoter planeringen vid andra enheter. I och med projektet har férsokt gjorts
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med centralisering av schemaplaneringen. Schemaldaggningen ar en komplex arbetsuppgift
som krdver god kdnnedom om arbetets innehall och lokala kontexter, men ocksa god
kommunikation mellan chef och planerare:

Det kravs lite grann, eller att du har en véldigt bra schemaplanerare som du har valdigt bra
fortroende till och har en bra kommunikation med, men det har stallet ar for litet for att ha en
schemaplanerare sa. /.../ I den basta av véarldar /.../ att det sitter en centralt som gor det har.
Jag har min personal pa golvet (chef dldreboende).

For- eller nackdelarna med centralisering av schemaldggningen diskuterades flitigt i
intervjuerna. Fordelarna handlar om minskad arbetsbelastning for cheferna, men
avstandet och bristande lokalkénnedom beskrivs som en stor nackdel.

Blir mer och mer osdker pa om man ska ha schemaplanerare eller om man ska ... pa sant har
stort boende i alla fall, eller om man ska gora det pa plats. Forr sa tankte jag att det ar super
for administratéren har sa mycket att gora annars har anda med alla grejer ikring. Men det
kdnns som i ett sant dér stort boende hamnar du for langt ifran verksamheten och da blir det
alltid sana dar akutatgarder alldeles innan schemabryt och man ska ldgga ut och sa har. Sa att
det skulle kanske varit ndrmare verksamheten d@nda (chef dldreboende).

Aven inom ett annat dldreboende uttrycks en tveksamhet till centraliseringen:

nér centralt gjorde schemat, de var ju hemska, det var ingen tanke bakom, det fanns till och
med inte ... man tankte inte pa att det var en méanniska som skulle gora det hér, jobba dag,
kvill, dag, kvall, dag, kvall. Det funkar i systemet, men det var ju inte okej, det var ju inte
rimligt (chef dldreboende).

Inom ett gruppboende ser man gérna att de far hantera schemaldggningen sjélva:

Vi kan halla oss till spelreglerna och lagga ut vikariepass och tdnka smart &nda, men att vi far
gora det sjdlva daruppe. For att de vet hur varje dag ser ut. Och dven om man forklarar det
for ndgon som inte ar dar sa blir det problem hela tiden, fér hon sitter pa ... hon sitter ner vid
sin datorn och gor det hér, och det &r ingen kritik till henne f&r hon gor det pa basta méjliga
sdtt utifran sina forutsdttningar (chef gruppboende).

Trots detta tycks danda samarbetet med de centrala schemalédggarna fungerat relativt bra i
vissa fall, exempelvis vid ett gruppboende dar man kom 6verens om att planeraren sjalv
tog kontakt med personalen om lediga dagar behovde andras.

Sammanfattningsvis har de nya schemarutinerna inneburit en 6kad arbetsbelastning
for enhetscheferna och minskad forutsédgbarhet for personalen. Organisatoriska processer
som i detta fall schemarutinera, paverkar arbetsmiljo i Karaskes (ref) termer som dkade
kraven i arbetet samtidigs som mojligheter till egen kontroll minskar. Sadana processe och
praktiker bidrar enligt Acker (ref) till att skapa ojamlikheter inom organisationer dar kon,
klass och etnicitet alltid ar narvarande. Frdgan ar om dessa negativa konsekvenser
uppvégs av den dkade kontinuiteten i bemanning och de mdjligheter som vikariepassen
och ombudstiden for med sig.
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5.4 Arbetstidens flexibilisering — gamla problem i nya klader

Hittills har konsekvenser av inférande av arbetstidsmodellen som helhet presenterats. I
denna del redovisas mer specifikt hur arbetstidsmodellens olika delar paverkar och fér
konsekvenser for personalen. Olika modeller for forandring av arbetstid handlar i
slutindan om hur flexibla losningar ska kunna skapas som ger organisationer mgjlighet
att variera personalstyrkan utifran verksamhetens behov. Darfor &r det viktigt att fundera
over “for vem” flexibilitet skapas och vilka konsekvenser sddana strategier far for olika

grupper.

5.4.1 Férandrade arbetspass

Som en foljd av den nya arbetstidsmodellen har dven arbetspassens langd &ndrats.
Fornedringen beror i huvudsak pa att ratt antal planerade arbetstimmar ska kunna laggas
ut under den aktuella schemaperioden. Den 6kade variationen har bland annat tagit sig
uttryck i fler korta arbetspass, och darmed farre dagar for aterhdmtning, men ocksé
bidragit till andrade gréansdragningar mellan arbete och privatliv:

Och sen tycker jag att passen kan vara valdigt korta ocksé ibland. 15-21 liksom. Hade man
kanske langre pass sa kanske man fick fler fridagar ocksa (personal gruppboende).

Det &r inte det oregelbundna arbetet i sig som ifragasatts, utan balansen mellan arbetspass
och ledig tid for aterhdamtning. Det dr okej att jobba mer intensiva perioder om det ger
mojligheter till motsvarande langre perioder for dterhdmtning.

Sa nagonstans sa tycker man att, ja, det kdnns som att bara for man jobbar inom omsorgen
kan man inte fa ga langledigt i fyra dagar eller dka pa minisemester och ta en semesterdag.
(personal gruppboende).

Det finns dven exempel pa arbetsveckor som blir for intensiva sett till antalet arbetade
timmar. Sammantaget gor denna osdkerhet att personalen funderar pa om de verkligen
vill fortsatta arbeta inom omsorgen.

Men med allting runt omkring med scheman, att man inte far vara utvilad och allt det dér, sa
kénner jag bara att det har tanker inte jag jobba med tills jag blir pensiondr, det kan ni bara
glomma (personal dldreboende)

Forekomsten av beordrad overtid under projekttiden bidrar ocksa till att det blir manga
dagar pa plats, som en kvinna inom dldreomsorgen beskriver : “Jobbar man varannan helg
med delad tur sé vill man inte bli uppringd (pa sin lediga helg)”.

Overtidsarbete paverkar ocksa privatlivet:

Nej, det var som jag sa till dldsta sonen /.../ Ja, men jag ska jobba. Jag dr utbeordrad. Men vad
fan? sager han. Finns det inget annat folk pa det dér stéllet? Du jobbar ju jamt. Ja.(personal
dldreboende)

Det dr inte bara personalens privatliv som paverkas att de fordndrade arbetspassen, utan
dven planeringen av aktiviteter for brukarna inom dldreomsorgen. Nér arbetspassens
forlaggning andras finns det risk for minder sammanhdngande tid dar ménga ur
personalen &dr nédrvarande under dagtid. Det ar just den tiden inom &dldreomsorgen som
uttrycks som mojligheten att ge de éldre lite “guldkant” i tillvaron.
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5.4.2 Lediga dagar — ett 6nsketankande?

En del i den nya arbetstidsmodellen &r att personalen har méjlighet att limna in 6nskemal
om lediga dagar. Detta ar ett forsok att ge personalen nagon moijlighet att ajdlva paverka
sina scheman I schemaldggningen tas ingen hinsyn till onskemél om kviéllar, dagar, langd
pa arbetspass, utan enbart énskemdl om lediga dagar. Schemat for en heltidstjanst ska
innehalla “nio lediga dagar pa fyra veckor” enligt chefen vid ett dldreboende. I realiteten
innebér det inte att personalen kan 6nska 9 lediga dagar utan:

du ska ha tva [lediga] helger, da gar fyra lediga dagar bort dar. Sen maste du ha en ledig
fore och efter helg du har jobbat, da ar det atta dagar helt plétsligt som ar klar nar du maste
ha dina lediga dagar. Sa det finns en dag som personalen egentligen kunde vélja att vara
ledig pa fyra veckor (chef dldreboende).

Tanken att personalen ska ha mojlighet att vélja lediga dagar for att kunna planera in
privata angeldgenheter dr i och for sig véllovlig men intervjuerna visar att det egentligen
bara ar ett dnskemal fran arbetstagarna och inget de kan rdkna med. En 6nskan &r bara en
onskan och det ar ytterst osdkert om den blir beviljad, och besked kommer relativt sent pa
grund av de korta perioderna. Déarmed bidrar dessa dagar ocksd till en Okad
oforutsdgbarhet kring personalens arbetstid. Istdllet papekar flera av cheferna att fasta
scheman kan vara béttre och ge béttre arbetsmiljo at personalen i langden.

Vid intervjuerna restes flera ganger fradgor om varfor ledningen tror att personalen
sjdlva vill 6nska lediga dagar. Projektledningen vid Sundsvalls kommun tycks, enligt en
av cheferna inom dldreomsorgen, inte ha tillfrdgat personalen “utan det ar en kidnsla man
har”. Istallet antas det vara nagot som “kommunal driver, att de ska ga in och kunna dndra
sina lediga dagar, for att inte behova ta semester sa ofta” (chef dldreboende). Men beréttar
cheferna, att sjédlvklart vill de kunna valja, men det far i vissa fall oonskade konsekvenser
for schemat i 6vrigt. Exempelvis har personalen vid ett gruppboende “blivit tvungen att ta
arbetstider och arbetsdagar som de inte &r riktigt vana vid”. Dessutom menar cheferna att
for vissa har delaktigheten med att 6nska lediga dagar skapat oro och osiakerhet om de
verkligen fick sina 6nskemal tillgodosedda eller inte. Istallet menar de att personalen vill
ha kontinuitet:

Och veta hur man jobbar framdver, och det som har skapat en stor oro /.../ att man vet inte
hur man jobbar om fem veckor, hur man jobbar om tio veckor. Aven om man far 6nska sina
lediga dagar &r det ju fortfarande bara ett 6nskemal (chef dldreboende.

Har lyfts aterigen avsaknaden av forutsdgbarhet om nér och var man ska arbeta som
problematiskt och som nagot som skapar oro och osdkerhet inom personalgrupperna.

5.4.3 Skapar vikariepassen stabilitet eller osékerhet?

I arbetstidsmodellen ska 10 procent av arbetstiden schemaldggas som vikarietid dér
personalen kan ersétta franvarande personal pa den egna arbetsplatsen eller narliggande
verksamhet. Idén med vikariepassen har ocksa i huvudsak tagits emot positivt av cheferna,
men vissa skillnader i mojligheter att utnyttja vikariepassen har lyfts fram beroende pa
enhetens storlek. Grundtanken ar att vikariepassen i forsta hand ska tdacka upp franvaro
pa den egna arbetsplatsen och i andra vid andra arbetsplatser. Vid mindre arbetsplatser,
som ett gruppboende med fa anstillda och lag franvaro blir situationen en annan:
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De hér sju som jobbar dér uppe ar aldrig borta om de inte har semester. De dr nastan alltid pa
plats och da blir det valdigt lite utnyttjande av vikariepassen. S& det ar egentligen det som var
det storsta bekymret (chef gruppboende).

Vid storre arbetsplatser finns det ordinarie personal som har vikariepass for varje
veckodag vilket innebér att brukarna inte behdver méta “ny” personal. Daremot vi mindre
arbetsplatser tdcker inte den ordinarie personalens vikariepass behovet vid exempelvis
sjukfranvaro under en vecka. Istallet maste vikariepass fran andra arbetsplatser lanas in:

Jag har svart att se det att man ska blanda in sa manga andra verksamheter. Ja, vissa kanske
kan det. Men ha nagon slags 6kad grundbemanning pa sitt stélle ... Jag vet inte. Fér mig kanns
det orimligt att alla ska in i det hédr, och man ska ha samma tink pa alla stdll (chef
gruppboende)

Samtidigt beskrivs ett 0kat samarbete mellan olika arbetsplatser vid franvaro. “nu
anvander vi dem som kanske varit vikarier forut pa andra stéllen och succesivt skolar vi
in flera” (chef gruppboende). Vid storre arbetsplatser som vissa dldreboenden menar man
att systemet med vikariepass fungerat bra eftersom de behover jagar mindre vikarier. I
Overlag beskrivs vikariepassen som en lyckad satsning som ocksa tagits emot val av
personalen med undantag for nér “ett vikariepass pa fredag dag blir en fredagskvall”.

Just risken att vikariepasses dndras trots att de schemaléggs vid varje ny period upplevs
av personalen som problematiskt. Det finns dock vissa riktlinjer for nar en medarbetare
ska fa besked. Efter klockan 15 kan inte morgondagens pass dndras:

Da kan man inte dndra deras pass ndgot mer, da har de dag om det star dag i schemat. Da
kommer de hit som vanligt. (chef dldrreboende)

Vissa skillnader tycks dock finnas mellan arbetsplatserna hur man hanterar detta:

Men de andra har ju hallit pa det, de har ju dndrat till och med pa morgon. De kan ha ringt
halvt sju pa morgonen och sdga du far jobba kvéll i kvall. Det far ingen att vilja jobba hos oss
heller (chef dldreboende).

Att dndra vikariepassen sa i sista minuten beskrivs som dalig personalpolitik med
konsekvenser for personalens mojligheter att planera sitt privata liv. Enhetschefen
fortsétter:

Och vi dndrar ju inte heller helgvikariepassen till delade turer, sa det ar det vi frangar. Och
det far ju vi kritik fér, men vi gor det for att det &r taskigt. Vi har nog med delade turer och
det finns en idé i Sundsvalls kommun att vi inte ska ha delade turer, sa tycker inte jag att vi
ska gora det i projektet heller. (chef dldreboende)

Som citaten ovan visar gor enhetscheferna en del avsteg fran de riktlinjer som styr
vikariepassens tidsmaéssiga planering, som de i vissa fall anser olampliga och som dalig
personalpolitik.

Bland personalen uttrycks oro och osdkerhet nér det géller vikariepassen som trots att
de &dr schemalagda bidrar till oforutsdgbarhet i form av “stand-by” tid eftersom dessa ofta
andras med kort varsel. De berittar att ett dagpass kan &ndras till ett kvallspass eller
tvartom. Det gor att personalen upplever vikariepassen som obetald jour. Det innebér att
arbetstidsmodellen aven pa detta sdtt bidrar till minskad forutsagbarhet och inflytande.
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Man vill att det ska vara humant {6r en sjélv, for vi var lite emot att man far som nagon slags
jour, om du forstar vad jag menar. Att om jag har ett vikariepass sa vetjag att jag ar uppbokad
hela dagen. Jag kan inte planera att gora nagonting pa kvéllen. Och har jag ett kvéllspass sa
kan jag inte planera nagonting pa dagen, for de kan ringa och dndra och da maste jag vara
beredd att jobba. (personal dldreboende).

Det minskade inflytandet beskrivs ofta i termer av “livegenskap” da arbetet kraver
okad tillgdnglighet och anpassning. En kvinna uttrycker som att: “Du kan inte planera den
dagen, for den dger ndgon annan” (personal dldreboende).

En ytterligare utmaning med vikariepassen ar risken att bli skickad till en annan
avdelning eller arbetsplats med kort varsel. Bland vissa i personalen finns en oro och
osdkerhet infor varje vikariepass. En av cheferna berattar att det darfor ar en risk att
personen i fraga kommer att vara sjuk vid néasta vikariepass. Det dr dock olika hur man
upplever att byta arbetsstélle:

En del vill inte flytta sig alls och en del spelar det inte sa stor roll. Det beror lite grann pa vad
man har for trygghet i sin yrkesrollen tanker jag manga génger. Det &r inte kanske egentligen
attjag kanner pensionarerna, utan det ar mer att jag inte ar trygg i mig sjav (chef dldreboende)

Att komma till en ny arbetsplats innebar att man kan kédnna sig “som en nybdrjare”
(personal dldreboende) nd man varken kéanner sig hemma i rutiner eller bland kollegor.

Det ar inte kul for dem att fa en bokning, sdger vi, pa plan fem. Ja, da vet de ”Nu ska jag ga
pa femman, det kinns okej” och s& kommer man hit och sa star det “Nej, du ska vara pa plan
3”.Ja, men alltsd hur rol... Vad &r respekten till dem d&? (personal dldreboende).

Déaremot uppfattas det som positivt och tryggt att utfora vikariepass pa sin egen avdelning
eller arbetsplats. Dessutom beskrivs sjdlva idén med vikariepassen i positiva ordalag:

Men det ar en trygghet att det finns /.../ Det blir inte den hér paniken om nagon sjukanmaler
sig, att “shit, hur ska vi 16sa det hédr?” istéllet blir det sa hér “ja, men vi har vikariepass, da tar
den det passet” /.../ Man ska inte ringa och jaga folk, for den personen vet att den ska jobba.
Och att man kan anstillda fler folk i kommunen da, det dr ocksa en positiv grej. (personal
dldreboende).

Trots att bade chefer och personal i huvudsak anser att idén med vikariepassen dr mycket
god finns vissa negativa konsekvenser for personalen. Aterigen handlar den om bristande
forutsagbarhet for personalen som ska vara den flexibla (och utbytbara) arbetskraften som
pa kort varsel ska kunna hoppa in pa en annan avdelning eller arbetsplats.

5.4.4 Ombudstid - for vad?

Intervjuerna visar pa en osdkerhet om vad dessa 5 procent egentligen ska innehalla. Ar
tiden enbart for olika personalméten och utbildningar eller kan dven olika roller/uppgifter
som ansvarig for matbestéllningar, olika hjdlpmedel, inkontinens osv omfattas av den sa
kallade ombudstiden? Det framkom &ven fragetecken kring om tiden kan sparas som en
buffert till langre utbildningsinsatser eller liknande. Trots denna osdkerhet beskrivs idén
med ombudstid i positiva termer av cheferna, samtidigt som planeringen av innehallet och
schemaldggningen av dessa 5 procent inte alltid &r sa enkelt.
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Jo, man ldgger ombudstiden 5 % pa alla men oftast dverensstimmer inte det alltid med ... Det
har man heller inte fatt till {or en del har ingen ombudsroll och det betyder ibland i praktiken
att de kanske inte dr betjant av de har veckorna. Ha ombudstid om de inte ska pa nagon
utbildning eller det d&r nagon arbetsplatstraff. Och sa finns det personer som har tre, fyra
ombudsroller och har ganska mycket som de skulle behéva gora, och det maste man gora ...
(chef dldreboende)

Pa arbetsplatser dar ombudstiden har schemalagts for att utféra ombudsroller har det
uppfattas som en positiv fordndring. Det har underlattat for personal att ga ifran for att
gora bestdllningar osv. istéllet for att forsoka gora dessa arbetsuppgifter under lugna
perioder. Personalen menar att den schemalagda ombudstiden okar forutsdgbarheten
under dagen och gor det mer legitimt att ga ifran det 6vriga arbetet. Utan schemalagd tid
for dessa uppgifter finns en kansla av att man ldimnar de andra i sticket. Ombudstiden
uppfattas dven som ett erkdnnande av att kringsysslor som inte ar direkt omsorgsarbete:

Ja, for det ar nagot som vi har pratat om sista aren, att det laggs pa mer och mer grejor som
blir...alltsa, ansvar som vi ska gora utdver, men vi hr inte fatt ndgon tid for det forran

nu(personal dldreboende)
Ofta krédver dessa sysslor lite avskildhet och ar enklare att utféra om hen inte blir avbruten.

Och stressigt. Sen kan komma in och knacka pd, “nu vill jag ha hjdlp med det har pa toa”. Och
da lamnar man data och springer man dar. Sa kommer man till data, d& ar det paj allting,
ibland kan...och da ska man borja om igen och dér...men nu upplever man inte det (personal
alddreboende)

Det har ocksa framkommit problem med att ombudstiden kan ha anvénts for att ihop
tillrackligt antal timmar pa en schemaperiod istéllet for att vara lagd nér vissa sysslor
maste utforas.

Det skulle vara béttre att man fick onska den dar ombudstiden sjélv. Att du fick lagga in
ombudstid pa mig pa torsdagen sa kan vi gora bestallningen och sa kan vi skriva listor. Alltsa,
da kan vi sétta oss ner kanske tillsammans da om man ar flera ombud. Att man sjélva fick
vara med och styra over den dér tiden, sd att man kan utnyttja den till max, &n att den bara
ploppar upp schemat (????)

Sammantaget finns en positiv instillning till ombudstid men det finns utmaningar i
schemalédggningen av den. Dessutom &r det viktigt att pdpeka den otydlighet som finns
kring vad som ska inga i de fem procent som avsitts till ombudstid. Intrycket av
pilotprojektet ar att tiden i huvudsak tycks ha anvénts till vad som egentligen ingar i
personalens ordinarie arbetsuppgifter och inte till vidareutbildning.

Sammanfattningsvis, arbetstidsmodellen har konsekvenser for personalens och
enhetschefernas arbetsvillkor och arbetsmiljo. Rutinerna med nya scheman f6r varje period
innebdr minskad forutsdgbarhet och mojlighet att paverka schemat och darmed okad
konflikt mellan arbete och privatliv. De krav pa rorlighet och flexibilitet som vikariepassen
resulterar i skapar oro och osdkerhet trots modellens intention att skapa 6kat kontinuitet i
bemanningen. Det innebar att det regelverk som skapats i relation till arbetstidsmodellen
i Ackers termer kan beskrivas som en ojamlikhetsregim som kontrollerar, och utévar makt,
for att anstéllda ska handla i enlighet med organisationsns mal. I forlangningen kan sadan
bristande mojligheter att paverka sin arbetssituation fa negativa konsekverer for
individernas arbetsmiljo och halsa (Karasek 1979)
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5.5 Arbetets art — omsorgsarbete och ledarskapets forutsattningar

For bade personal och enhetschefer innebér arbetets relationella karaktar speciella krav och
villkor for deras arbete. Joan Acker menar att systematiska skillnader i mojligheter att
paverka arbetets innehall, hur arbetet ska organiseras och mdjligheter att paverka beslut
skapar och upprétthaller ojamlikheter inom organisationer. De verksamheter, dldreomsorg
och gruppboenden, som ingar i pilotprojektet har delvis olika forutsdttningar for sin
verksamhet beroende pa om de omfattas av Socialtjanstlagen (SoL) och/eller Lagen om
stod och service till vissa funktionshindrade (LSS). Dessa olika forutsittningar far
konsekvenser for berdkningen av bemanningskravet som rdknas ut “efter pengapotten
man har pa en manad” (Schemaldggare). Men det finns vissa skillnader mellan
aldreomsorgen och gruppboenden nir det géller hur bemanningen berédknas:

Inom IFO-sidan /.../ dr det kopplat till genomférandeplaner hur bemanningen ska se ut.
Genomfoérandeplaner &r inte kopplade till bemanning pa dldreomsorgen. Dér har man bara

en kvot med pengar och det ska man da férdela (Schemalédggare).

Hon fortsédtter med att beskriva hur bemanningsunderlaget rdknas fram inom LSS-
verksamhet till skillnad fran dldreomsorgen:

I dldreomsorgen sa ar det mer schablon per pensionédr som bor. Sa raknar man inte i LSS-
verksamhet. Dér ar det per individ. Hur stort ar mitt behov av hjélp och hur stort ditt? Och
sa slar man ihop det och déa kokar det ihop till hur stor budget far man. Hur manga arsarbetare
far man i sin budget.

Dessa skillnader mellan de olika typerna av verksamhet, &dldreomsorg och
gruppboenden (LSS verksamhet) innebér i forlangningen att det tas storre hansyn till
individens sadrskilda behov inom LSS verksamheten jamfort med &ldreboenden, dar en
dldre ménniskas behov antas kunna schablonberdknas. Fradgan man da kan stilla sig ar
vilken betydelse genomforandeplaner egentligen har inom &aldreomsorgen. Som
nedanstaende citat visar far de skilda berdakningsmodellerna direkta konsekvenser for
bemanningen inom dldreomsorg respektive gruppboenden som omfattas av LSS:

Och sen har jag jobbat pa dldreomsorgen ocksa. Sa att handen pa hjartat sa vi har ju tid. Vi
behover inte stressa. Alltsa brukarna far precis det de vill och vi har tid med dem och sitta
och prata med dem och ... det dr inte som pa hemtjansten 16pande band (Kvinna,
gruppboende).

Trots att arbete inom bade &dldreomsorg och gruppboenden kan beskrivas som
relationellt omsorgsarbete skiljer sig villkoren &t mellan verksamheterna, men bada
verksamheterna ska anpassa sin verksamhet till den nya arbetstidsmodellen.

5.5.1 (O)synligg6érande av omsorgsarbete

I personalens diskussioner kring arbetstidsmodellen &r ett dterkommande tema de
utmaningar som kan forknippas med hur modellen dr utformad i relation till vad
omsorgsarbete kraver. Omsorgsarbete ar ett relationellt arbete som krédver tid och
forutsdgbarhet. Personalen ar beroende av varandra for att arbetet ska fungera. Om
variationen av vem man jobbar med, och var man jobbar, ar stor forsvaras majligheten att
skapa trivsel och ett bra arbetsklimat. Vikten av kontinuitet i arbetsgruppen ar darfor
viktig och nagot som arbetstidsmodellen har som ambition att sakerstdlla. Men, som en
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kvinna uttrycker sig “det blir lite dubbla budskap ibland, det pratas om att det ska vara
kontinuitet/.../ och sen nédsta gang ska vi ut pa olika arbetsplatser” (personal dldreboende).
Citatet sétter fingret pa den dubbelhet som tycks finnas frdn ledningens hall om hur
omsorgsarbete viarderas och vad som raknas som kompetens.

Nej, men det kan man kdnna med arbetsgivarna, & ena sidan sa betonar de att det ar viktigt
med var lamplighet och kompetens och brukarna behover stabilitet och kontinuitet. A andra
sidan da ar det liksom bara ”vi behover tva hander” och da kan vi skicka vem som helst,
ungefér (persoanl dldreboende).

Som citaten antyder kréaver det relationella arbetet i omsorgen en viss kompetens samtidigt
som det sker en nedvérdering av arbetets krav. Det innebar attde som arbetar inom
omsorgsarbete ses som den utbytbara arbetskraften.

Personalen a sin sida, poangterar det problematiska med den rorlighet, och utbytbarhet
som vikariepassen indikerar. Det handlar inte enbart om att det tar tid att lara kdnna sina
arbetskamrater och rutinerna inom en arbetsplats, utan ocksd om att liara kdnna varje
brukare for att ge god omvardnad:

Det ar ingen som &r den andra lik. De flesta &r ju sa jéttesjuka i sin demenssjukdom, medans
vissa dr lite sd dar gammal och gaggig liksom. Det dr det jag menar att det tar s& lang tid att
lara kdnna allihop pa ett demensboende och hur man ska beméta dem. Ja, det tar jattelang tid.
Sa att fa en veckas inskolning, det dr egentligen ingenting det. Och sen férvantas det att man
ska kunna ga ut och klara av det hér. (personal dldreboende).

Personal inom dldreomsorgen pekar ocksa pa att omsorgsarbete riskerar att reduceras till
enbart att tillgodose fysiska behov nér personal ska fylla vikariepass pa andra enheter. En
kvinna inom dldreomsorgen uttrycker det som att “om du ar uppe i en dement person, da
vet du precis hur den fungerar och vad du ska sdga for att f4 dem dit du vill med
pakladning och en ren bl6ja”. En ny vikarie kdnner inte brukaren far darfér mycket svarare
att utfora sitt arbete.

Aven inom gruppboenden &r det viktigt att lira kidnna varje enskild brukares sarskilda
behov, vilket det tar tid som exempelvis inom ett gruppboende déar “jag bara har autister”
(chef gruppboende). Det kan ocksé medfora vissa risker for personalen om de inte kdnner
till alla rutiner eller enskilda brukares behov:

Om personalen gor fel, sa har jag brukare som blir utmanande, vilket gor att de kan ge sig pa
personalen. For de blir frustrerade och kan inte uttrycka sig, att ‘vad ar det jag vill for
nagonting?’. Personalen forstar inte, for jag jobbar med den har personen sa lite, sa jag kan
inte tolka. Da blir det svart for personen, och sa det en oro i hela huset (chef gruppboende).

Aven om alla har den adekvata utbildningen som exempelvis underskoterska spelar
brukarnas enskilda behov, diagnos och lokala rutiner stor roll f6r méojligheterna att snabbt
kunna hoppa in som vikarie inom en ny arbetsplats. Bade personal och enhetschefer
beskriver en viss oro dver vikariepassens inverkan pé kontinuiteten inom verksamheterna
som kan innebara att brukarna far simre omvardnad, trots att det &r just 6kad kontinuitet
som dr grundtanken bakom arbetstidsmodeller och vikariepassen.

Utover dessa relationella utmaningar beskrivs inforandet av arbetstidsmodellen som
att den ”spdr pa” redan befintliga utmaningar i arbetsmiljon. Fragor som pa olika sétt ror
det Acker bendmner som ojamlikhetens synlighet och som satter ord pa personalens
allménna erfarenheter av att uppleva maktloshet, att inte rdknas eller synas. Flera
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yttranden fran intervjuerna beskriver en situation dar anstillda upplever bristande
mojligheter till insyn och att paverka, bade allmént och specifikt vid inférande av
arbetstidsmodellen:

Tidigare var det mycket sa har att det var atstramningar. Da kunde vi prata pa ett mote sa
hir: “vad menar ni? Har ni tankt? Ar det nagonting som ni kan tinka pa? Alltsa bara sa vi
sjalva far vara med och klura lite’. Har vi da varit med och tagit beslut om att, ‘faktiskt, har
kan vi dra in lite’. Da &r vi med pa taget och s& kdnns det mer acceptabelt, an om det kommer
bara typ ett mail eller att man far hora i korridoren att 'nu vart det sa har....Happ!”. (personal
aldreboende).

Det finns dven yttranden som exemplifierar upplevelsen av att inte bli uppskattad for
sitt arbete, att personalen ensidigt stéller upp for arbetsgivaren utan att fa nagot tillbaka:

Ge och ta. Man blir ju sa har ... far man det dar lilla tillbaka, sa dr man ganska schyst ocksa
om det krisar ihop sig. “Men hor ni, jag kan komma for jag har ingenting fér mig ikvéll”. Men
far man ingenting, da kédnner jag sjdlv sa har: “Nej, du kan ringa nagon annan” (persoanl
aldreboende).

Denna upplevelse av maktloshet relateras dven till sjukfrénvaro, att det blir en
mojlighet till motstdnd ndr andra végar till paverkan saknas.

Sammanfattningsvis, det relationella omsorgsarbetet stéller krav pa kontinuitet i
bemanning for att skapa god arbetsmiljo i personalgruppen och god omvéardnad bland
brukarna. Samtidigt som den nya arbetstidsmodellen efterstravar just ckad kontinuitet
beskriver personalen tecken pa en syn pa personalen som den utbytbara arbetskraften med
sma mojligheter att paverka sin arbetssituation. Resultaten visar ocksa att
arbetstidsmodellen, trots sitt vallovliga syfte, till viss del “spér pa” befintliga utmaningar
i arbetsmiljon nér det géller mojligheter till inflytande pa arbetsplatsen.

5.5.2 Enhetschefer situation — en balansgang mellan skilda krav och férvantningar

Inférandet av arbetstidsmodellen har tagit mycket tid i ansprik fo6r cheferna. Framforallt
handlar det om nya schemarutiner och osakerheten om hur de ska tolka och genomféra de
olika delarna i modellen som vikariepassen, langd pa schemaperioder, men ocksa
samarbetet med de centrala schemalédggarna. Dessutom har de att hantera frustrationen
bland medarbetarna om arbetstidsmodellen:

Att liksom mota upp dem och svara upp pa samtal och ha mina mdten med dem,
arbetsplatstréaffar och sa, dar de faktiskt sitter och ar ganska missndjda 6ver det har emellanat.
Och tycker att det inte funkar sa bra som de skulle 6nska. Den frustrationen, det har val varit
merjobbet egentligen (chef gruppboende).

Det merarbete som foljt i sparen av arbetstidsmodellen, som att mota personalens missnoje
och aterkommande diskussioner med personalen, har tagit tid frdn andra arbetsuppgifter.
Merarbetet innebér 6vertid for vissa enhetschefer och upplevs som anstrangande: “Jag har
varit ganska sliten, nu bdrjar det vél att vinda, men det har varit...... (chef gruppboende).
Att projektet tagit mycket tid i ansprak, tid som kunde anvénts till annat beskrivs ocksa
vid ett dldreboende:
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det &r jattemycket fokus pa schema, och jag menar, som enhetschef sa har du sa mycket andra
saker du ska gora, alla kontrollsystem for 6vrigt du ska ga igenom och f6lja upp varje manad,
personal och alla andra grejer som man har. Sa att nu far allt det andra lite stryk av att man
far fokusera sa mycket pa schemat i stillet for verksamhetsutveckling och forsoker att
forbéattra rutiner och sana saker (chef dldreboende).

Hon fortsatter:

Och sa star sa klart andra professioner och pockar pa och tycker att man ska jobba med det
och jobba med det. MAS:arna och MAR:arna och det har med ”vi madste titta pa det hdr med
rehabilitering. Hur gor vi med det har?” Och sa vidare. Och sa dr det scheman i huvudet pa
alla. Sa det blir tungrott, det blir det. S bara man far flyt pa det hédr sa man kan borja jobba
igen (chef dldreboende)

Enhetscheferna har inte fatt nagot dkat administrativt stod i och med inférandet av
modellen. Daremot har vissa enheter administrativt stod sedan tidigare, vilket minskar
enhetschefernas arbetsbelastning. Vid ett dldreboenden delar tva enhetschefer pa en
administratdr, ndgot som inte finns vid alla boenden:

generellt som enhetschef dr det inte alltid sjélvklart att man har en administrator, alltsa pa
boenden, och da &r det hela tiden det hdar med personal och bestéllningar av vikarier, skola in
nya, nya intervjuer, nya referenser och halla pa hela tiden (chef dldreboende) .

Vid ett annat dldreboende har chefen hjilp fran en av personalen som &r duktig pa
schemalédggning och som kommer in viss tid infor varje ny schemaperiod. Det omfattande
administrativa arbetet med scheman och ansvaret for en relativt stor personalstyrka
beskrivs som betungande. Vid intervjutillfallet hade hon en personalstyrka pa 56 personer.
Ansvaret som enhetschef innebar ocksa att leda det praktiska arbetet, att finnas tillganglig
for personalen, se till att brukarna for det stod och hjalp som de behover, samt kontakter
med anhdriga. I vissa fall handlar det om ren konflikthantering eller direkta tillsdgelser till
personalen nér det klagar 6ver sin arbetssituation:

‘ja, men vi hinner ju aldrig gora nagot’. ‘Ja, men’, sa jag,’”ni hinner ju sitta och fika och prata
massor. Tank om ni skulle sluta med det och sitta och fika med pensionarerna kanske i stallet.
For det ar faktiskt inte ... det ar betald arbetstid ni sitter dér och fikar pa och har trevligt pa ...
och det &r tid ni stjal ifran att ni skulle ha hunnit stida rum, for att ni skulle ha hunnit nagra
genomforandeplaner, for att ni skulle hunnit umgéas med dem som bor hér”. Och da blir jag
inte popular (chef dldreboende).

Som chef kan du ocksa behova hantera informella ledare:

ibland sa har man ocksa nagon informell ledare som star ddr bakom, som inte ens syns, som
man som chef har svart att se att det ar den som satter kdppar i hjulet. For det tror jag manga
ganger det &r, att det finns ndgon san dar informell ledare som bestimmer att “nej, det har
ska vi skita i”(chef dldreboende)

Flera av enhetscheferna beskriver sitt arbete som ensamt och att de saknar stdd fran
ledningen i sitt arbete. Det kan handla om att det r svart att veta vem man ska prata med
i vissa fragor. Handledning kan vara ett stod som kan hjélpa cheferna att bli “rustade och
forberedda nar det blir javligt igen” men fortsétter han:
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just ndr man har det som javligast, da kanske man behover ha bara en narmsta chef som bryr
sig lite extra eller kollegor som man gaddar ihop sig med och f&rsoker hjdlpas at (chef
grupboende).

Just franvaron av fragor och intresse fran kollegor och 6verordnade om hur arbetet gar
med pilotmodellen skapar en kénsla av ensamhet och att ens arbete inte uppmarksammas.

Slutligen, enhetscheferna har en arbetssituation som kantas av krav och férvantningar
fran chefer, personal, brukare och deras anhoriga. De ansvarar for att verksamheten klarar
sina mal och haller sig inom de ekonomiska ramarna, samtidigt som de har
personalansvaret och ska leda det faktiska arbetet. I och med den nya arbetstidsmodellen
innebar de nya schemarutinerna ett dkat fokus pa det aterkommande schemaarbetet pa
bekostnad av att arbeta med verksamhetsutveckling och det faktiska ledarskapet.

6 Sammanfattande slutsatser och diskussion

6.1 Fran deltidsregim till heltid som norm

Vad hénder inom enskilda arbetsplatser nér principer for arbetstidens forlaggning och
schemalédggning dndras? Vilka konsekvenser far inférandet av arbetstidsmodeller 85/10/5
for anstélldas och enhetschefers arbetsvillkor och arbetsmilj6? Vilka hinder och mdjligheter
kan identifieras ur bade ett individ- och organisatorisk perspektiv? For att soka svar pa
dessa fragor har var analys utgatt fran ett antagande om organisationers centrala roll for
jamstéllda arbetsvillkor och arbetsmiljo (Se tex Abrahamsson och Gonas 2014). Beslut om
hur verksamheter organiseras och bemannas ar centrala verktyg for att na ett sidant mal.
Det innebar ocksa att var analys strdavar efter att finga bade individernas erfarenheter och
den organisatoriska kontexten (se Bolin & Olofsdotter, 2019). Karasek och Theorells (1990)
krav och kontroll modell visar pa vikten av egenkontroll i arbetet for att skapa god
arbetsmiljo medan Ackers (2006) ojamlikhetsregimer satter fokus pa hur ojamlika villkor
skapas inom organisationers och individers skilda mdjligheter att paverka sina villkor.

Avsikten med pilotprojektet “Heltid som norm” &r att forsoka l6sa utmaningar med
bemanning i form av minskade vikariekostnader, och skapa forutsattningar for
jamstélldhet genom en okning av heltidstjanster samtidigt som fokus pa arbetsmiljo
bibehalles. Arbetstidsmodellen 85/10/5 forvantas bidra till 6kad personalkontinuitet bland
annat genom att ordinarie personal vikarierar 10% av sin tjanst vid fradnvaro, samt
kontinuitet i kompetensutveckling genom att 5% av arbetstiden schemaldggs for det
dndamalet. Under projekttiden har vikariekostnader minskat och mer personal anstallts
vilket har medfért 6kad personalkontinuitet, medan effekterna inte har varit sa tydliga nar
det gdller forandring fran deltid till heltid bland befintlig personal.

Nedan diskuteras arbetstidsmodellens méjligheter att bidra till utveckling av hallbara
heltidsarbeten. Vi menar att det dr nodvéndigt att inforandet av heltid som norm tar
hansyn till mer &n hanteringen av arbetade timmar for att kunna avveckla deltidstjanster
som princip for bemanning och organisering. Det ar framfor allt tva aspekter som behover
problematiseras i bedomningen av arbetstidsmodellens funktion. Den forsta aspekten
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galler synen pa vad som ar effektiv bemanning, den andra handlar om synen pa vilket
arbete som ska utforas under arbetstiden. Dessa aspekter &r relaterade till varandra och
har betydelse for vem som anses lamplig, dvs. vilken kompetens som behovs for att utféra
arbetsuppgifterna.

Oavsett vilken arbetstidsmodell som anvands forutsatts tillrdcklig ndrvaro av
personalen for att modeller ska ge onskad effekt, sarskilt i manniskobehandlande
organisationer som i detta fall, &ldreomsorg och gruppboenden. Kommunens behov av
numerdr och funktionell flexibilitet (se t.ex. Atkinson, 1984; Reilly, 1998) orsakas av den
relativt hoga korttidsfrinvaron snarare an av variationer i verksamheten. Elefanten i
rummet ar hur sjukfranvaron ska kunna minskas. Vi menar att det &r storre chans att lyckas
med detta om fragor om bemanning kopplas samma med fragor om verksamhetens
organisering. Ett sddant angreppssatt skiftar fokus fran att arbetstidsmodellen ska 16sa
sjukfrdnvarons konsekvenser, och kostnader, till att organisera for heltidsarbete.

Saval arbetstidsmodellens utformning som dess konsekvenser behover frstas i relation
till att offentlig sektor strukturerades som en deltidsregim vid utbyggnaden pa 1970-talet.
Utgangspunkten var att organisationerna behdvde flexibel arbetskraft eftersom behovet av
arbetskraft varierade. Arbetet skulle i forsta hand utforas av hemmafruar som kunde ta
steget ut pa arbetsmarknaden genom att arbetet kunde anpassas till privatlivet, som
kvinnorna fortfarande hade huvudansvaret for (Carbin et al., 2017). Det innebar att arbetet
bemannades med deltidstjénster och organiserades for deltidsarbete utifran en princip om
utbytbarhet. Det centrala blev att ha ett antal hander pa plats vid olika tidpunkter. En
princip som dr mojlig nar arbetsuppgifterna kravs kort upplarningstid.

Nar organisationer istdllet ska bemannas utifrdn heltid som norm handlar det inte bara
om att dndra antalet arbetstimmar, utan férdndringen dr mer djupgdende och beror en
omvandling av deltidsregimen som sadan. I likhet med andra studier visar 4ven denna
forstudie att fragan om heltid som norm dr en mycket komplex fraga i en i vissa fall
motsdgelsefull situation for personalen. Mojligheten att arbeta heltid framstélls fran
arbetsgivarhall som ett individuellt val samtidigt som villkoren i arbetets organisering och
livet som helhet for att kunna gora sddana val inte ifragasatts eller forandras (Sjostedt
Landen, 2017).

Utvecklingen fran deltid till heltid som norm synliggor hur deltidstjanster dr en del av
den deltidsregim som &r tankt att avvecklas. Vagen bort fran det arv som deltidsregimen
har fort med sig ar att borja problematisera fragor om status, 16n och kompetens inom
omsorgsarbete. Forslag pa ett antal olika strategier har framfort for att hoja statusen och
viljan att arbeta inom omsorgsyrken. Exempelvis genom att hoja lonen, forbattra
arbetsvillkor och arbetsmiljon samt att erkdnna arbetet som fysiskt tungt som gor det svart
att orka arbeta heltid till pensionen. Andra forslag handlar om en uppkvalificering av
arbetet och att ”lata proffsen vara proffs” (se t.ex. Kommunal, 2018a; Kommunal, 2019;
Wreder, 2005). En utveckling som ska leda bort frén synen att ”vem som helst” kan utfora
arbetsuppgifterna, och darmed inte tillhor den utbytbara arbetskraften som enkel kan
ersattas. Ett sdtt att uppkvalificera arbetet dr att erkdnna och synliggdra arbetets
relationella och emotionella karaktér och krav pa medicinska kunnande (Wreder, 2005).

Omvandling fran deltid till heltid forutsitter siledes en forandring av arbetets
organisering, vilket arbetstidsmodellen &r ett utryck for. Problemet &r dock att modellen
dr utformad utifran principen om utbytbarhet, vilket forsvarar utveckling av ett mer
kvalificerat omsorgsarbete. Det vill sdga, det behover ske en forandring av synen pa vilket
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arbete som ska utféras for att en annan kompetens ska efterfragas hos personalen. Det
behovs ockséd en annan syn pa schemaldggning vid planering av bemanningen.

6.2 Skilda verksamheter — olika villkor

Ett kannetecken f6r manniskobehandlande organisationer (MBO) ar just att verksamheten
innebdr att stotta, bibehalla och stdrka individens formagor, ndrmare bestamt
individer/brukare som befinner sig i utsatt lage. Detta innebar att MBO inte kan ses och
styras som vilken organisation som helst. Det kan dven utryckas som att det ar viktigt att
framhalla omsorgsrationaliteten for att na god omsorg, vilket dr en annan logik dn den
ekonomiska rationalitet som NPM bygger pa.

Trots att omsorgsarbete har stora likheter oavsett verksamhetsenhet visar
utvdrderingen pa tydliga skillnader mellan &ldreboenden och gruppboenden som
illustrerar hur fragor om bemanning hidnger samman med fragor om hur arbetet
organiseras och styrs. Dessa skillnader har dven betydelse for hur arbetstidsmodellen och
dess konsekvenser ska forstas. En viktig skillnad ar att dldreboenden ar utformade som
deltidsregimer, medan gruppboenden snarare kan betecknas som heltidsregimer. Inom
gruppboenden arbetar majoriteten av personalen redan heltid och bestar av en storre andel
mén jamfort med dldreboenden. Det innebidr att deltidsregimen inte utgdr basen for
ojamstélldhet pa samma satt som inom dldreomsorgen dar deltid fortfarande d4r norm och
att en avseviard mindre andel méan arbetar.

Det framkom ocksa en annan syn pa kompetens, och vad som éar en effektiv bemanning
inom gruppboendena. Exempelvis sker budget och schemaldggning utifran vilka fysiska
och psykosociala behov som brukarna har fatt beviljade. Det vill saga, resurstilldelningen
ar individbaserad och garanterar att tillrackligt med personal finns for att behoven ska
kunna tillgodoses vid olika tidpunkter. Om en brukare exempelvis har ridning pa tisdag
kvall, finns det mer personal pa tisdag kvéll. Eftersom personalen i huvudsak arbetar en
mot en (med brukare), ar relationen mellan enskilda brukare och personal en del av
schemaldggningen, som ocksa styr vad som ses som nddvandiga arbetsuppgifter.
Brukarnas enskilda behov av kontinuitet och personliga relationer till personalen sétts i
férgrunden vid bemanning. Med andra ord, det relationella och emotionella arbetet sétts i
fokus. Det betyder att gruppboenden inte &r bemannade och strukturerade utifran
deltidsregimens principer om utbytbarhet och att enbart tillgodose grundlaggande fysiska
behov.

Aldreomsorgen ar den verksamhet som ar mest synonym med den deltidsregim som
inforandet av heltidstjanster avser att bryta. I intervjuerna med personal och enhetschefer
beskrivs arbetstidsmodellen som mest lampad inom storre enheter inom framforallt
dldreomsorgen. Dessutom beskrivs dldreboenden ha storre behov av personal pa
oregelbundna arbetstider och inte &r lika personbundet i relation till enskilda brukare och
personal jamfért med gruppboenden. Detta forhallande gor att det antas vara enklare att
ta ett vikariepass pa en annan arbetsplats eller annan avdelning. Inom dldreomsorgen
definieras behovet av personal mer utifran antal hinder, till exempel att det ar tillrackligt
med personal vid méaltider och morgon- respektive kvéllsrutiner. Nar arbetet inte erkdnns
som relationellt och emotionellt blir deltidsregimens princip om utbytbarhet fortsatt
tillampad, vilket bidrar till att osynliggora det emotionella arbetet inom &dldreomsorgen.
Det eventuella relationella arbetet reduceras till att bli “en guldkant” som kan ges till
brukare nar det blir tid 6ver. Osynliggorandet tar sig dven uttryck i att det ses som sloseri
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med arbetstid att ha for mycket personal under eftermiddagarna, eftersom det dr under
kvillar och mornar som verksamheten har storst behov av personal. Har foljer inte budget
och schemalédggning individuellt faststdllda fysiska och psykosocial behov utan berdknas
schablonmassigt.

Skillnaden mellan verksamheter kan dven uttryckas som att gruppboenden betraktas
och organiseras som ménniskobehandlande organisationer som inte kan organiseras som
vilket organisation som helst (Johansson m.fl. 2015). Det relationella arbetet med
manniskor i utsatta ldgen i livet dr utgadngspunkt for hur arbetet schemaldggs och far
resurser och bemannas. Aldreomsorgen betraktas mer som vilken organisation som helst
dar NPM haft stort inflytande i syfte att skapa en mer kostnadseffektiv verksamhet (Kamp
& Hvid, 2012) pa bekostnad av relationellt omsorgsarbete. Aldreomsorgen ir till stor del
organiserad som deltidsregim och har svarare att na legitimitet utifrdn arbetets innehall
och organisering. Detta forhallande visar hur organisatoriska processer (se Acker 2006)
bidrar till skillnader inom tva olika typer omsorgsverksamheter med likartade
kvalifikationsniva. En ytterligare forklaringsfaktor for bemanning och resurstilldelning
kan d@ven sokas i de regelverk som styr LSS i huvudsak inom gruppboenden, och SoL inom
dldreomsorgen (se t.ex. Szebehely & Trydegard, 2007; Thelin & Wolmesjo, 2014).

6.3 Skapar modellen flexibilitet och goda arbetsvillkor - eller
motsatsen?

Inférandet av arbetstidsmodellen reser dven fragor om for vem flexibilitet 4r nagot positivt
eller negativt pa sin spets. Intervjuerna visar att de nya schemarutinerna har drastiskt
forsvérat personalens mojligheter att paverka sina scheman, och ddarmed kunna anpassa
arbetstiden till krav och behov fran privatlivet. Vid projektstart upplevde enbart 9 procent
av personalen i hog grad en konflikt mellan arbete och privatliv, vid projektettidens slut
hade andelen stigit till 11 procent, medan andelen som ibland upplever en sddan konflikt
stigit fran 27 till 41 procent.

En forklaring till varfér scheman &r en sa laddad fraga kan hérledas till arvet fran den
deltidsregim som nidrmast kan beskrivas som norm for omsorgsarbete i tidigt sjuttiotal.
Deltidsregimen innebar en Omsesidig anpassning mellan krav fran arbetsliv och
arbetstagare. Det var ocksa en losnings som mojliggjorde kvinnors intrdde pa
arbetsmarknaden, foretradesvis inom offentlig sektor. Under senare ar har pendeln svangt
fran en anpassning som tar hansyn till individens behov i privatlivet till en anpassning till
verksamhetens behov av kostnadseffektiv anvéandning av arbetstiden. Utvéarderingen visar
att krocken mellan dessa logiker har varit kravande under projekttiden for alla parter, sdval
chefer, personal som schemalédggare. Denna konflikt eller krock synliggor deltidsregimens
starka rotter och den legitimitet som den ger till standiga schemaéndringar.

Arbetstidsmodellen utgar fran verksamhetens behov av flexibilitet till vilken
personalen forvantas anpassa sig, men i personalens beréttelser framtrader motstand mot
arbetstidsmodellen. Med korta schemaperioder och vikariepass ska bemanningen
anpassas till verksamhetens variationer. Det visar att organisationsprocesser utgar fran ett
antagande om personalens utbytbarhet och tillgénglighet. Dessa krav pa
anpassningsbarhet beskrivs av personalen som en ”livegenskap” dér arbetsgivarens
mojligheter till kontroll 6ver personalens privatliv 6kar. Det minskade inflytandet dver
arbetstidens forlaggning pa grund av standigt aterkommande schemaandringar, och
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kraven att stélla upp pa kort varsel till vikariepassen, kan tolkas som att arbetet fortfarande
delvis betraktas, och organiseras utifran deltidsregimens antaganden om den anstéllde
som nagon som arbetar “extra”. Med andra ord, det dr personalen som ska anpassa sig till
verksamhetens behov utan mdjlighet att paverka sin arbetssituation. Den
oforutsdgbarheten som vikariepassen medfor i form av stand-by tid dr ohallbar och
riskerar att leda till att personal slutar, och att rekrytering av ny personal férsvaras.

Aven enhetschefernas arbetssituation har paverkats av arbetstidsmodellen framférallt
ndr det géller schemaldggningen. En stor del av arbetstiden dgnas &t schemalédggning och
att hantera 6nskemal om lediga dagar, istéllet for att utveckla och leda verksamheten. Det
dr ett problem som inte 16ses med korta schemaperioder, utan snarare det motsatta, dkar
chefernas arbetsbelastning och personalens osédkerhet. Den kultur som skapats kring den
standigt pagdende schemaldggningen &dr en utmaning for att klara behoven av
verksamhetsutveckling, forbattra arbetsvillkor och arbetsmiljo inom framforallt
dldreomsorgen.

Vi menar att en utvecklad arbetstidsmodell behover méjliggora en mer omsesidig
anpassning mellan arbetsgivare och arbetstagare, sarskilt inom verksamheter som bedrivs
dygnet runt sju dagar i veckan. Den kvarstdende fragan dr dock hur det ska kunna uppnas
ndr heltidsarbete blir normen. Hur &stadkomma en flexibilitet som bade &r
kostnadseffektiv for verksamheten men ocksa ger héllbara arbetsvillkor for personalen?
Svaret pa den fragan ligger i att utga fran ett verksamhetsperspektiv, istallet for att utga
fran den ena partens intressen.

For att skapa och uppréatthalla héllbara arbetsvillkor och arbetsmiljo kravs perioder av
aterhdmtning. Detta blir an viktigare nar arbetet organiseras och bemannas som
heltidsarbete. Detta kréaver en prioritering av att skapa scheman som inte enbart utgar fran
att lagga ut alla typer av arbetstimmar under kommande schemaperiod. Arbetet kréaver
oregelbundna arbetstider pa kvéllar och helger, detta f6r med sig att personalen varnar om
tid till privatlivet. Det krdavs forutsdgbarhet for att mdjliggdra planering av privata
angeldgenheter och aterhdmtning. Personalen beskrev det som mycket positivt att arbeta
tva av fem helger istdllet for varannan helg. Dédremot beskrevs det som mycket
problematiskt att ha den tyngsta veckan nar man jobbar helg, att ha delade turer och att
inte hinna stédnga av jobbet under ledig tid. Under projekttiden har personalkontinuiteten
reducerats av fortsatt sjukfranvaro och den 6kade stand-by tiden har forsdmrat méjligheter
till &terhdmtning. Det storsta orsaken till behovet av flexibilitet &r just sjukfranvaro, det ar
den som gor att det behdvs personal med kort varsel. Ett sitt att minska den kan vara
forbattrade aterhamtningsperioder.

Vilken flexibilitet dr rimlig? Fran ett arbetsgivarperspektiv framfors modellens
mojligheter att forbattra villkoren for personalen genom att astadkomma 6kad kontinuitet
i bemanning, och genom att freda tid for kompetensutveckling. Vikariepassen bidrar till
kontinuitet och ska dven underlétta planering av utbildningar, medan de aterstdende fem
procenten 6ronmarks for annat dn fysiskt omsorgsarbete, ombudstid och att ta del av nya
ron. Fran personalens sida fanns hopp om att den 6kad bemanning skulle frigora tid for
att ge de dldre “guldkant”, att gora mer an grundldggande omsorgsarbete. Ingen av
parterna uppfattar att deras forhoppningar hade infriats fullt ut.

Under projektperioden har vikariekostnaderna minskat och vikariepassen har medfort
okad kontinuitet i bemanningen. Daremot har fortsatta problem med franvaro gjort att
flera boenden inte har haft den 6kade bemanning som var planerad. Korttidsfranvaron,
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och dess orsaker, dr fortfarande ett stort problem som maste l6sas fOor att framja
kontinuiteten. Har har arbetstidsmodellen 6ppnat upp for nytankande inom framfor allt
gruppboenden. Dessa dr for sma for att kunna nyttja alla vikariepass, samtidigt som
arbetet “en mot en” skapar en sarbarhet vid franvaro. Genom modellen har en del boenden
borjat lara upp personal mer riktat for att kunna arbeta inom fler avdelningar eller boenden,
vilket 0kar kontinuiteten och mdjligheterna att justera pa lokal niva istillet for central
styrning av vikarier.

Sammantaget visar utvarderingen ett glapp mellan anstdlldas arbetsmiljo och
modellens idéer om effektivt arbete. Malet ar kontinuitet och kostnadseffektiv bemanning
men modellen missar att adressera orsaker till att personal inte vill och/eller orkar arbeta
heltid. Forbattringar av arbetsmiljon ar saledes centralt for att personal ska kunna och vilja
arbeta heltid. For att bryta deltidsregimen kravs att inflytande i hogre utstrackning ska
handla om inflytande i verksamheten. En alarmerande stor andel av personalen upplevde
hot och fysiskt vald i sitt arbete, men ocksa en maktloshet att kunna paverka i
verksamhetsfragor. Det forgivettagna sattet att bemanna och arbeta behover synliggoras
och utvecklas for att arbetsvillkoren ska forbattras. Har kan tidigare exempel som
Skonsmomodellen (Swan & Blusi, 2013) och Viktor Vinde (Pettersson & Blusi, 2010)
fungera som inspirerande exempel. Arbetstidsmodellen kan bidra till en sddan utveckling
genom att skapa oOkad kontinuitet. Komponenterna med vikariepass och
kompetensutveckling ar strukturella atgarder som kan astadkomma forandring, givet att
det gors pa ett dmsesidigt flexibelt satt for saval arbetstagare som arbetsgivare.

6.4 Forslag pa andringar av arbetstidsmodellen

En nyckelfraga for att uppna en fungerande verksamhet med god kvalité for brukare ar att
den ska vara bade kostnadseffektiv och hallbar ur arbetsmiljosynpunkt for bade anstéllda
och chefer. Ett samstimmigt svar pa den fragan som ges av personal, enhetschefer och
kommunens representanter till projektet, ar tillrdcklig bemanning. Alla parter dr 6verens
om att det dr grunden for en vél fungerande verksamhet. Sdval mojligheter som hinder i
verksamheterna relateras till frdgan om tillracklig bemanning. Vad ar da tillracklig
bemanning? Ett enkelt svar ar att arbetsplatser som tidigare haft ont om personal upplever
den Okade bemanningen som arbetstidsmodellen har bidragit till som en positiv
forandring, medan arbetsplatser som har fatt for mycket personal upplever det som ett
kostsamt problem.

Arbetstidsmodellen har fokus pa frdgan om bemanning — antalet arbetstimmar som ska
utforas, och ndr, av ett visst antal personer och atféljande kostnader. Tyvarr ignorerar, eller
saknar modellen ambitioner att koppla samman detta med arbetets innehall. Analysen
visar att modellen snarare skapar en krock mellan dessa tva processer. Det dr var
beddmning att modellen skulle vara mer &ndamalsenlig om den anvandes som ett verktyg
for att andra bade arbetets form (schemaldggning av bemanning) och innehall
(arbetsvillkor utifran hur arbetet organiseras). Fortsatt kort- och langtidsfranvaro utgor ett
hinder for att nyttja den 6kade bemanningsgraden som modellen &r tidnkt att tillfora.
Genom att inkludera fragor om arbetets innehall finns potential att f{érandra arbetsmiljon
som ocksa har samband med halsa.

Utmaningen i regleringar av arbete sdsom arbetstidsmodell 85/10/5, ar att mota
verksamhetens behov av flexibilitet och anstdlldas behov av férutsdgbarhet. Bada &r
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nodvandiga i ett hallbart arbetsliv. Var bedomning ar att arbetstidsmodell 85/10/5 delvis
lyckas kombinera de bada behoven, men for att na hela vdgen fram bdr modellen
vidareutvecklas. Véra forslag kraver justeringar for bada parter, dvs bade arbetstagare och
arbetsgivare for att modellen ska bli mer hallbar. Vi rekommenderar f6ljande dndringar av
arbetstidsmodellen:

* Fasta scheman

Slopa den standigt pagéende schemaldggningen. Fasta scheman ger kontinuitet for bade
chefer och personal, och tar bort stand-by tid. Dessutom frigors framforallt arbetstid till
annat chefsarbete som verksamhetsutveckling och personalansvar. Fasta scheman
underldttar utveckling av nya arbetssdtt som gor att omsorgsarbete handlar om att
tillgodose hela brukaren behov och inte bara fysiska behov.

* Diskutera nya tider for arbetspass i dialog med personal

En omférhandling om arbetspassens forlaggning behover genomforas for att optimera
tidsplaneringen. Exempel kan vara att fordandra start och stopptid for nattpassen for att
16sa 6kade personalbehov morgon och kvill, och darmed ta bort delade scheman. Ett annat
forslag ar att fordela tid och arbetsuppgifter 6ver hela veckan (dusch, stad osv) genom att
ha en kontinuerlig bemanning.

* Siikerstilla dterhdmtningsperioder i schemat.

De standiga schemaandringarna skapar osédkerhet och forsamrar forutsagbarheten. Med
de korta schemaperioderna tenderar schemaldggningen att mer handla om att lagga ut
tillrackligt med timmar per period dn personalen arbetsvillkor och dterhdmtning.

* Stryk onskning av lediga dagar

En konsekvens av fasta scheman é&r att stryka onskemdl om lediga dagar. Systemet
med ”“Onskningar” bidrar till bristande forutsdgbarhet om néar man arbetar eller &r ledig.
En Onskning &r i grunden bara en dnskning, och ger ingen storre flexibilitet for den
anstallde.

* 5% ska anvindas till APT och kompetensutveckling, inte ombudstid.

For att sékerstdlla att modellen bidrar till kompetensutveckling, som det &r tankt, sa bor
tid for ombudsroller sakerstéllas av arbetsledningen inom ordinarie arbetstid (85%). For
att utveckla kompetensutveckling krévs att kommunens utbud av utbildningar finns
tillgangliga med storre framforhéllning, sé att utbildningar kan planera béttre i relation till
vikariepass.
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