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FORORD

Under hosten 2018 fick FoU Vasternorrland en forfragan fran socialtjansten
i Ornskéldsviks kommun att folja ”Projekt arbetstid” som skulle genomforas
bland medarbetare inom individ- och familjeomsorgen. Projektet pagick
under aren 2019-2020.

Vi vill rikta ett stort tack till all personal och enhetschefer som tagit sig tid
att bli intervjuade och besvarat enkéter, utan er hade denna utvérdering inte
varit mojlig att genomfora.

Harndsand 12 april 2021



SAMMANFATTNING

Bakgrund

| flera kommuner har socialtjansten under lang tid haft hdg personalomsatt-
ning bland socialsekreterare och tillika stora svarigheter att rekrytera dessa.
Mot den bakgrunden stravar alltfler kommuner efter att bli attraktiva arbets-
givare genom att erbjuda goda arbetsvillkor. Nagra kommuner har provat
olika arbetstidsmodeller dér den arbetsplatsforlagda arbetstiden forkortas.
Som en del av kompetensforsarjningsstrategin beslutade Ornskoldsviks
kommun att under aren 2019 och 2020 préva att forkorta den arbetsplatsfor-
lagda arbetstiden med 45 minuter per dag i ”Projekt arbetstid” bland myn-
dighetsutévande personal inom avdelningen for social utredning.

Metod

| utvarderingen besvarade all personal som ingick i projektet en enkat kring
arbetsmiljoé och halsa. Enkaten skickades ut infor projektstart (2019) och ett
ar in i projektet (2020). Daremellan genomfordes individuella intervjuer
med enhetschefer och fokusgruppsintervjuer med personalen. Intervjuerna
med personalen skedde enhetsvis.

Resultat

Projektets huvudmal var att framja majligheter till aterhdamtning och det
upplever majoriteten av personalen att de har fatt. En faktor som sérskilt
lyfts fram ar flexibilitet, att personalen kan ta ut tid for aterhamtning vid
behov under veckan. Resultatet visar ocksa positiva forandringar rérande
personalens hélsa. Det skedde en generell effektivisering av motesrutiner
och teknikanvandning, samt utveckling av mer kollektiva arbetssatt pa vissa
enheter och en forandrad syn och hantering av arbetstiden hos enskilda
medarbetare. Nar det géller arbetsmiljon framkom en generellt positiv bild
med goda utvecklingsmojligheter och en stark social gemenskap, men dven
forekomst av potentiella riskfaktorer som hogt arbetstempo och lagt infly-
tande. Projektet bidrog till att en storre andel av personalen bérjade arbeta
heltid. Faktisk bemanning och férekomsten av organisatoriska forandringar i
ovrigt paverkade personalens majligheter att forandra arbetssétt, arbetsmiljo
och ta ut aterhamtningstid.

Avslutningsvis vill vi pAminna om att utvarderingen genomfoérdes innan
verksamhetens organisering anpassades till pandemins utbrott.
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INLEDNING

Socialtjansten star infoér utmaningar nar det galler att rekrytera personal for
att mota tilltagande behov av vaélfard utifran saval den demografiska ut-
vecklingen som den polarisering som har kadnnetecknat samhallsutveckling-
en under en langre tid. | flera av Sveriges kommuner har socialtjansten un-
der lang tid haft hog personalomséttning bland socialsekreterare och tillika
stora svarigheter att rekrytera dessa. Detta &r ett problem som ocksa identi-
fierats internationellt i l&nder som Storbritannien, Australien och USA [1].
Problematiska arbetsvillkor har visat sig bidra till att farre vill arbeta kvar i
socialtjansten [2, 3]. Mot den bakgrunden stravar alltfler kommuner efter att
bli attraktiva arbetsgivare genom att erbjuda goda arbetsvillkor, nagot som
ocksa anses nodvandigt for att sékerstalla kvalitén i socialtjansten. Hog ar-
betsbelastning och otillrackliga resurser har haft till foljd att det ar svart att
utfora arbetsuppgifterna pa ett tillfredstallande satt [4-8]. Hog personalom-
sattning forsvarar arbetet med att bygga arbetsallianser mellan socialarbe-
tare och klient, och ger sdmre forutsattningar till kollegialt stdd och larande.
Flera kommuner har prévat att pa olika sétt forkorta arbetstiden for att
astadkomma en énskad forandring av situationen. | denna rapport redovisas
resultat fran foljeforskning av det arbetstidsprojekt som har provats av
Ornskoldsviks kommun.

Syfte och fragestallningar

Syftet med denna rapport &r att presentera resultat fran den utvérdering som
har utforts av Projekt arbetstid i Ornskéldsviks kommun. Utvérderingen har
tagit sin utgangspunkt i projektets olika mal och utforts utifran foljande fra-
gestallningar:

 Har projektet forbattrat personalens mojligheter till aterhamtning?

« Har arbetsmiljon forbattrats for personalen under projekttiden?

» Har arbetssatt forandrats under projekttiden?

« Vilka faktorer har framjat eller hindrat att projektmalen nas?



ANALYTISKA UTGANGSPUNKTER

Forkortad arbetsplatsforlagd arbetstid innebdr att arbetets reglering i tid och
rum forandras. Det har uppmarksammats att férandrade satt att styra och
organisera arbete kan resultera i att I16sa gamla arbetsmiljéproblem men
aven i férekomst av nya arbetsmiljorisker, sérskilt for den psykosociala ar-
betsmiljon, vilket kan kréava nya lésningar i ett arbetsmiljoarbete [9]. Ett mer
flexibelt arbetsliv medfor ocksa en fornyad diskussion om hur aterhdamtning
kan framjas. FOr att undersoka arbetstidsmodellens konsekvenser for perso-
nalens mojligheter till aterhamtning, arbetsvillkor och arbetsmiljo kravs
darfor analytiska utgangspunkter som bade kan belysa individernas erfaren-
heter och den organisatoriska kontexten [10].

Flexibilitet

Forandringar av arbetets organisering i tid och rum har blivit ett kdnneteck-
en for arbetslivets tilltagande flexibilisering [11]. Férandringar som gor
grénser mer flytande mellan arbete och privatliv, men som &ven luckrar upp
forestallningar om arbete i sig och invanda monster av hur arbete ska utforas
| organisationer.

Flexibel arbetstid och halsa

Aterhamtning ar viktigt for halsan, utifrén ett biologiskt perspektiv behdver
kroppen aterstalla den fysiologiska aktivering som skett under dagen. Om
kroppen inte fa den aterhamtning som kravs, om individen har hdg arbetsbe-
lastning och inte kan koppla bort arbetet under sin fritid, finns risk for for-
hojda stressnivaer som inte séanks under nattens somn. Det finns risker med
obalans mellan hog arbetsbelastning och dalig aterhamtning. Under kortare
perioder bidrar det till risk for 6kad trotthet, samre koncentrationsformaga
och brister i kognitiv formaga vilket kan bidra till att individen begar fler
misstag i arbetet. Om denna obalans blir langvarig finns risk att pa sikt ut-
veckla kronisk stress [12].

En aktiv aterhamtning foresprakas, dvs de aktiviteter som genomfors bor
vara stimulerande och inte upplevas kravfyllda. Det &r viktigt att aktiviteten
stddjer den nedvarvning som kravs, som exempelvis fysisk traning, socialt
umgange, hobbys och andra kreativa uppgifter. Malet ar att individen ska
kunna slappa tankarna fran jobbet och bidra till energi. Aktiviteter som ar
forenade med krav bidrar inte positivt till aterhdmtning utan blir en belast-
ning for individen déar de fysiologiska aktiveringsnivaerna inte sanks utan
forblir hoga. En god somn dr ocksa centralt for aterhamtningen da det ar
under den tiden som kroppen bygger upp och aterstaller fysiologiska funkt-



ioner. Langvarig somnbrist innebar ocksa en 6kad risk for att utveckla hél-
sobesvar i form av depression och hjartsjukdom. Dessutom innebér det en
riskfaktor for att bega misstag i arbetet [12].

| studier av arbetslivets 6kade flexibilisering har betydelsen av inflytande
Over arbetstiden alltmer studerats. Begreppet “work time control” (WTC)
anvands av Albrecht m.fl.[13] liksom ”work time autonomy” Anttila m.fl.
[11] vilka kan Gverséttas till arbetstidskontroll. Med kontroll Gver arbetsti-
den avses dels att kunna bestdamma Over nér arbetet borjar och slutar och
arbetsdagens langd, och dels att ta beslut om ledighet genom semesterplane-
ring, ta pauser och gora privata drenden under arbetstid.

Okat inflytande 6ver arbetstiden antas vara halsoframjande vilket baseras pa
tva antaganden. Det ena &r att for lite aterhdamtning kostar pa bade fysiskt
och psykiskt vilket kan resultera i olika typer av ohélsa som utmattning,
trotthet och depression [14]. Det andra antagandet &r att arbetstidskontroll
underlattar hantering av livet totalt sett genom att anstéallda har méjlighet till
okad flexibilitet att justera arbetstimmarna till krav som kommer fran livet
utanfor arbetet. Det vill séga att balansen mellan arbete och privatliv framjas
vilket i sin tur forvantas framja arbetsmiljon. Positiva effekter pa balans
mellan arbete och privatliv har identifierats [11].

Studier av tidigare forsok med forkortad arbetstid, dar arbetstiden forkorta-
des med 25 procent, visade pa positiva halsoeffekter i form av forbattrad
somn [15-17], minskad trétthet [15, 17], minskade hjart- och lungbesvér
[17], minskad upplevelse av stress [15, 16] och att den extra tiden som ges
anvands till aktiviteter som framjar aterhamtning [18], och bidrar till mins-
kad exponering for stressrelaterade faktorer i arbetet [19]. Det vill sdga att
bada antagandena har fatt stod i studier. Aven om positiva samband har
identifierats behdvs det ytterligare studier for att klargéra under vilka forhal-
landen olika typer av arbetstidskontroll ar halsosamt och for vilka grupper
av anstallda [20, 21].

Arbetsmiljo

Med arbetsmiljo avses de forhallanden under vilka arbete utfors pa en ar-
betsplats [22]. Till f6ljd av arbetsmarknadens féréandring har alltmer fokus
riktats mot betydelsen av psykosociala snarare an fysiska faktorer i arbets-
miljon. Arbetsmiljo ar relationell och uppstar i interaktion mellan faktorer
pa arbetsplatsen och de individer som finns i verksamheten. Arbetsmiljo-
verket har 6vergatt till att anvanda definitionen social och organisatorisk
arbetsmiljo, se foreskrift (AFS 2015:4) [23]. En forédndring som fortydligar
att arbetsmiljo ar relaterat till hur verksamheter organiseras och styrs. | fére-
skriften omndmns organisation i termer av ledning och styrning, kommuni-
kation och fordelning av arbetsuppgifter.



Det finns en omfattande forskning om arbetsmiljons betydelse for anstalldas
arbetsrelaterade hélsa och i mindre omfattning om arbetsmiljons ekono-
miska effekter. Trots den omfattande innebdrden av begreppet arbetsmiljo
sa gar det att summera den i ett antal grundlaggande faktorer. En gemensam
utgangspunkt for olika modeller, och foreskrifter, &r att arbetsmiljon ar hal-
soframjande nér den k&nnetecknas av att den anstallde har tillrackligt med
resurser for att mota de krav som arbetet stéller [24]. Resurser ar exempelvis
socialt stod, kontroll, aterkoppling pa utfort arbete, tillgang till teknik, be-
manning och tillracklig kompetens [25, 26]. | sadana arbetssituationer ges
positiva halsoeffekter likvéal som att larande och kreativitet framjas vilket i
sin tur forvantas ha positiva effekter pa produktiviteten. Vid en motsatt ar-
betssituation, dar resurserna &r otillrackliga i relation till de krav som arbetet
staller, utgor arbetet istéllet en risk for olika typer av ohalsa sdsom stress,
utmattning och hjart- och karlsjukdom. Detta eftersom obalansen innebar att
det saknas mojligheter till aterhamtning [25].

Vi har valt att utga ifran den valetablerade krav och -kontrollmodellen [27] i
denna rapport. Med krav avses bl.a. de kvantitativa, kognitiva, emotionella
och psykologiska krav som arbetet stéller medan kontroll avser dels den
anstalles mojligheter att ha kontroll 6ver arbetets utférande och fatta beslut,
och dels mojligheter till 1arande och utveckling. Genom att kombinera de
tva dimensionerna krav och kontroll kan fyra typer av arbetsmiljGer identi-
fieras med hjélp av modellen. Modellen forutsatter att ett arbete &r halso-
samt nar kontrollen ar hdgre &n kraven, i ett sadant aktivt arbete framjas
larande och motivation, medan motsatsen, ett hogstressigt arbete ar en risk
for att utveckla olika typer av stressrelaterad ohalsa och sjukfranvaro. 1 slu-
tet av 1980-talet tillkom socialt stod som en tredje dimension i modellen
[28]. Socialt stod antas utgdra en buffert nar det rader obalans mellan krav
och kontroll. Socialt stod avser bade stod fran kollegor och fran chefer.
Kombinationen lag kontroll, hdga arbetskrav och lagt socialt stod utgor sa-
ledes den storsta arbetsmiljorisken for arbetsrelaterad ohélsa.

Det har visat sig att arbetsvillkoren ofta skiljer sig at mellan olika sektorer.
Exempelvis l6per anstéllda inom vélfardsyrken en storre risk for sjukfran-
varo an andra yrkesgrupper [29]. | manniskovardande yrken kan det ibland
uppsta motstridigheter dar personalen kan uppleva etisk och moralisk stress
Vidare har det tillkommit arbetsuppgifter i arbetets innehall, bl.a. med en
okad administrativ borda dar arbetstagare forvantas halla manga saker igang
samtidigt. Detta sammantaget bidrar till en dverstimulering och om det inte
finns mojlighet till aterhamtning finns risk att utveckla ohéalsa [30]. En ytter-
ligare aspekt att ta hansyn till &r saledes de specifika villkor som omgéardar
omsorgsarbete, vilket vi analyserar med utgangspunkt i teorier om manni-
skobehandlande organisationer.



METOD OCH MATERIAL

Nedan presenteras utformningen av projekt arbetstid och de metoder och
material som har anvénts i utvarderingen av projektet.

Projekt arbetstid

Avdelningen for social utredning ansvarar for att utifran gallande lagstift-
ning utreda och fatta beslut samt f6lja upp insatser till barn och unga och
deras familjer, personer med missbruk- och/eller beroende, samt personer
med funktionsnedséttning och aldre. Inom avdelningen finns &ven ekono-
miskt bistand och familjeratt. Avdelningen hanterar ocksa sadant som ror
bostadsanpassning. Verksamheten ansvarar ocksa for rekrytering, utredning,
utbildning och stod till uppdragstagare sasom familjehem, kontaktpersoner
och kontaktfamiljer som ges enligt Socialtjénstlagen [31].

Redan i slutet av 2016 pabdrjade avdelningen for social utredning att fora en
dialog tillsammans med fackliga organisationer och medarbetare kring en
handlingsplan for kompetensforsorjning. | juni 2018 faststalldes handlings-
planen. Ett forslag fran medarbetarna som fangades upp i handlingsplanen
var 6kade mojligheter till aterhdmtning, vilket resulterade i ”’projekt arbets-
tid”. Det Overgripande malet med projektet var att forbattra medarbetarnas
mojligheter till terhamtning. Utover det hade projektet tre effektmal;

1) bli en mer attraktiv arbetsgivare for att behalla befintlig personal,
underlatta rekrytering och upphéra med inhyrning fran bemannings-
foretag,

2) forbattra arbetsmiljon sa att medarbetarna upplever en forbattring av
arbetssituation och arbetsmiljo, sjukfranvaron minskar och fler valjer
att stanna inom avdelningen,

3) utveckla nya metoder och arbetssitt sa att kvaliteten pa arbetet bibe-
halls trots forkortad arbetsplatsforlagd arbetstid.



Kriterier som faststélldes for projektet var:

e 45 minuter/dag forkortad arbetsplatsforlagd arbetstid, dessa 45 minu-
terna ar vikt for reflektion, med bibehallen I6n.

e Chefer, arendehandledare, verksamhetsutvecklare, chefsstod, admi-
nistrativt stéd samt medarbetare med partiell nedséattning i arbetstid
och timanstéllda omfattas inte av projektet

e Medarbetarna ska vara delaktiga i utférandet och implementeringen

av nya, effektiviserade arbetssatt

Fortsatt bibehallet arbetstidsavtal

Bibehallen friskvardtimme

Flextidsavtalet behalls

Mojlighet till semestervéxling behalls

Projektet omfattade samtliga heltidsarbetande socialsekreterare som arbe-
tade med myndighetsutévning. Den personal som var anstalld pa deltid
ingick i projektet eftersom de jobbade heltid av sin tjanst. Medarbetare med
nedséattning i arbetstid deltog inte i projektet.

Datainsamling

Samtliga 7 enheter inom avdelningen for social utredning ingick i projektet;
enheten for mottagning, familjeratt och beredskap, utredningsenheten, pla-
ceringsenheten, utredningsenheten for vuxna och ensamkommande, enheten
for ekonomiskt bistand, omsorgsenheten. | utvarderingen har en kombinat-
ion av enkater och intervjuer anvants. En webbaserad enkat om arbetsmiljo
och halsa skickades till all deltagande personal vid projektets borjan i janu-
ari 2019 och i februari 2020. Samtliga intervjuer genomfordes under varen
2020. Forst genomfordes enskilda intervjuer med samtliga 7 enhetschefer
under februari manad och darefter gjordes totalt 6 fokusgruppsintervjuer
med personal vid respektive enhet i mars. En enhet hade delat ledarskap
vilket forklarar att det gjordes 7 chefsintervjuer for 6 enheter.

Enkéat

Enkaten som anvéandes var forskningsbaserad med validerade fragor om
psykosocial arbetsmiljé och halsa [32]. Information om enkéten finns pa
hemsidan www.copsoq.se. Enkaten inkluderar frageomradena: krav, arbe-
tets organisering och innehall, samarbete och ledning, samspel jobb och
individ, arbete och privatliv, varderingar pa arbetsplatsen, halsa och valbe-
finnande samt krankande beteende.



Den forsta enkaten som skickades ut i januari ar 2019 besvarades av 96 utav
de 108 personer som enkaten gick ut till, vilket ger en svarsfrekvens pa 89
procent. | februari 2020 upprepades méatningen. Denna gang besvarade 85
av 100 (85%) anstallda enké&ten. Det var 7 medarbetare som enbart besva-
rade enkéten i januari. Flera av dessa gick pa foraldraledighet och kunde
inte besvara enkaten vid andra tillfallet. | oktober hade 4 medarbetare till-
kommit sedan forsta matningen. Eftersom matningen syftade till att ge en
bild av arbetsmiljon vid respektive tidpunkt sa bedomdes att de nytillkomna
personerna skulle delta i studien. Vidare var det énskvart med fler svarande
med tanke pa det laga antalet personer.

Av de som besvarat enkaten var néstan alla kvinnor, majoriteten &r yngre &n
44 ar, och det vanligaste &r att personer har jobbat 3-6 ar i sin nuvarande
tjanst, se tabell 1 nedan. Forandringen av alderssammansattning mellan de
tva enkaterna kan delvis forklaras av att sa manga anstéllda gick pa foraldra-
ledighet.

Tabell 1. Férdelning i alder och anstéllningstid av personalen som besvarat enkaten vid
varje tidpunkt, &r 2019 Och 2020. Andel anges i procent (%)

Januari Januari
2019 2020
(Andel %) (Andel %)
Aldersgrupp
20-34 ar 31 28%
35-44 &r 35 33%
45- 54 &r 19 25%
55 &r eller ldre 15 14%
Anstéllningstid i
nuvarande tjanst
0-2 ar 30 16
3-6 ar 40 45
7-10 ar 10 13
10 ar eller mer 20 26

Intervjuer

Samtliga sju enhetschefer intervjuades enskilt utav en av forskarna utifran
en semistrukturerad intervjumall. Fragorna rorde projektet, bemanning,
verksamhetens art och chefernas arbetsmilj6. Vid varje intervju gavs munt-
lig och skriftlig information om anonymitet och hantering av personuppgif-
ter och hur materialet ska anvandas och forvaras. Varje chef skrev pa ett
skriftligt samtycke att delta i studien. Intervjuerna spelades in och transkri-
berades ordagrant. Alla intervjuer genomfordes i kommunens lokaler.



Fokusgruppsintervjuer genomfordes med personal fran respektive enhet,
totalt sex stycken med 4-5 personer i respektive grupp. Av de intervjuade
var tva man och resten kvinnor. Projektgruppen pa avdelningen valde ut
personer utifran vara kriterier. Vi ville att gruppen skulle variera utifran an-
stallningstid och alder samt utifran kon i den man det var mojligt. Vidare
ville vi att varje grupp skulle besta av 4-5 personer. Alla intervjuer genom-
fordes utifran en semistrukturerad intervjumall som innehéll olika frageom-
raden rorande projektet, arbetsmiljo och arbetsvillkor i deras arbetssituation
(se bilaga 1).

Varje intervju borjade med att muntlig och skriftlig information gavs om
anonymitet och hantering av personuppgifter och hur materialet ska anvén-
das och forvaras. Varje intervjuperson skrev under skriftligt samtycke att
delta i studien. Samtliga fokusgrupper spelades in och transkriberades orda-
grant och genomfordes i kommunens lokaler.

Analys

Enkéaten sammanstalldes i enlighet med de instruktioner som galler for de
validerade fragorna (se copsoq.se). Det innebér att olika delfragor slogs
samman till olika matt, sa kallade index, som mater exempelvis emotionella
krav och inflytande. Det vill saga att nagra fragor gemensamt méter en viss
dimension. Varje delfraga hade en femskalig svarsskala med svarsalternativ
fran aldrig (1) till alltid (5). For att ge en tydligare dversikt av hur persona-
len har svarat och synliggéra vad som var mer eller mindre vanligt fore-
kommande slogs olika svarsalternativ samman till farre kategorier. Svarsal-
ternativen aldrig och séllan slogs samman till en kategori, det mittersta al-
ternativet ibland fick vara kvar, och alternativen ofta och alltid slogs sam-
man till ett alternativ. Dd&rmed omvandlades skalan till 3 steg och har bety-
delsen lag, viss och hog forekomst av det som mats. | ett forsta steg gjordes
index och dérefter reducerades svarsalternativen till tre steg.

Fragorna i enkaten ar stallda i bade positiv och negativ riktning. | analysen
har fragorna vants sa att ofta/alltid betyder att man upplever det som efter-
fragas. | tabellerna redovisas hur manga av de som besvarat enkéten som
tillhér nagon av de tre kategorierna lag, viss och hog utifran hur de har be-
svarat fragorna. Enklare jamforelser har gjorts genom att jamfora om for-
delningen pa ett index, som ex inflytande, har férandrats mellan de tva tid-
punkterna.



Det utskrivna materialet fran intervjuerna lastes igenom i sin helhet flera
ganger i syfte att fa en kansla for innehallet. Analysen ar genomford utifran
syftet med utvarderingen. Vid en forsta lasning analyserades innehallet uti-
fran de olika fragestallningarna i utvarderingen. Darefter genomférdes en
lasning for att identifiera olika teman i materialet som inte var styrda av
fragestallningarna. Analysprocessen har genomforts genom att ga mellan
delar och helhet och har genomforts pa bade textnara niva och pa tolkande
niva [33].
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RESULTAT

Resultat presenteras i tre delar. | forsta delen redovisas chefers och persona-
lens erfarenheter av projektets tillkomst och hantering av de utmaningar
som fanns att 16sa kring tillganglighet och nya arbetssatt. Dérefter foljer ett
avsnitt som beskriver vad som skedde med arbetet genom att beskriva hur
arbetsmiljon forandrades under projekttiden. | den tredje delen redovisas
resultat om personalens majligheter till aterhamtning.

1. Projektstart — forvantningar och utmaningar

Det fanns en positiv forvantan pa projektet fran personalen. En forkortning
av den arbetsplatsforlagda arbetstiden var nadgot som de hade 6nskat och de
sag fram emot att det skulle handa nagot positivt.

Nej, men jag tror att alla bara var positiv. Alltsd, vi sag bara fram emot det hir...(ip 68)

Aven enhetscheferna uttryckte att arbetsplatsen skulle ma bra av en positiv
satsning som kunde bidra med energi och dven ge personalen mojlighet till
forbattrad aterhamtning.

Alltsd jag ar positiv till, vad ska jag saga, saker som gor att personalen upplever att det har
blivit battre sa. Alltsd som ger de en boost och ger de aterhamtning (chef 62)

Men &ven att det behover ske nagot positivt, en upplevelse av att det satsas,
som kan fungera som en morot.

...sa tycker jag faktiskt att det har varit en bra grej som arbetsledare eller som chef att
kunna motivera och peppa folk att jobba...(chef 59)

Chefer uttryckte forhoppningar om att projektet skulle framja mojligheter
till rekrytering, sarskilt mojligheten att behalla pendlare fran Umea, och héll
med om att det finns behov av att gora nagot for att motverka sjukskrivning-
ar eftersom arbetet ar krdvande.

...jag gillar att arbetsgivaren tankte s& har, det &r mycket sjukskrivningar och liksom det
ar slitsamt jobb, det kanske vi tjanar pa att man jobbar n&gra timmar farre i veckan, s&
langt ar jag helt med pa banan (chef 60)

Projektet fick dock en olycklig start. Vid den gemensamma informationen
om projektet i inledningsskedet uppstod missforstand kring projektets upp-

lagg.

Sen blev det en vurpa som har ... och det har ni sdkert hort 15 gdnger om, det hér att man
pratade om sommartid aret runt. (chef 64)

Missforstandet bestod av att det fanns forvantningar om att projektet skulle
innebara sommartid aret om, det vill sdga att arbetstiden skulle forkortas
varje dag fran kl. 17.00 till kl. 16.15, nagot som medfcrde bade irritation
och frustration da flera uppfattade att det var just sommartid aret om som
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hade 6nskats och varit det som hade diskuterats. Istéllet erbjods denna vers-
ion av arbetstidsmodell vilket upplevdes som en besvikelse, skapade irritat-
ion och en kansla av att ha blivit lurad.

Ja, men jag tror att det har drivits lange, ldnge med sommar- och vintertid, att vi jobbar
sommartid aret om. Nu fick nagot halvhalt har. For personalen vill ha sommartid (ip 67)

Missforstandet bidrog till att fragan om att stanna till klockan 17 har varit ett
aterkommande tema under projekttiden, vilket bade personal och enhetsche-
fer vittnar om. Under resans gang har det dock utvecklats i olika riktningar.
Onskemalet om sommartid aret om star fast for vissa medan andra har 4nd-
rat uppfattning under projekttiden och tycker att den flexibilitet som nuva-
rande forkortning ger har storre fordelar.

Ja, friheten att kunna anpassa utifrdn veckan, vad som dr...Hur min kalender ser ut och

vad jag har att gora (ip70)

Aven om forvantan var stor pa projektet sa fanns det dven farhdgor vilket
framfor allt uttrycktes av enhetscheferna. De var Gverens om att det fanns
utmaningar for hur det skulle vara mojligt att fa till projektet i praktiken.

...jag tankte att det har kommer att bli jattesvart (chef 60)

Arbetsbelastningen har identifierats av enhetscheferna som den frémsta ut-
maningen for méjligheten att skapa mer tid for aterhamtning eftersom
samma mangd arbete ska utforas pa kortare tid.

De har en hog arbetsbelastning redan som det ar. Och sa tanker man att man anda ska
kapa tre, nastan fyra timmer per person (chef 65)

Enhetscheferna upplevde darfor en oro for hur det skulle ga att fa till pro-
jektet utan att skapa mer stress for personalen.

Ja, utmaningen &r ju att fa jobbet gjort och att folk &r friska i det (chef 65)

Sammantaget bekréftar personalen och enhetscheferna den problembild som
formulerats i projektdirektivet. En bild av att personalen har en utmanande
arbetssituation utifran arbetets art och arbetsmangd vilket ger behov av ater-
hamtning, men att det behovet star i konflikt med verksamhetens behov av
att personalen jobbar mer eller snabbare for att hinna med antalet arenden.

Utmaningar - att sakerstalla tillgangligheten

Utgangspunkten for genomfoérande av projektet har varit att personalen ska
sékerstalla tillgangligheten genom bemanning till kl. 17 och att ingen ska
vara kvar sjalv vid respektive enhet. En del enheter har haft schema medan
andra, oftast mindre grupper, har haft mer informell avstamning i borjan av
veckan med varandra. Det framkommer att det var relativt enkelt att gora
schema for de grupper som utifran verksamhetens art redan hade rutin pa att
schemaléagga for bemanning till kl. 17 utifran flextiden. Dessa grupper be-
hovde ofta en beredskap av att vara pa plats for att det kunde dyka upp na-
got mer akut som behdvde hanteras.
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Alltsa, de ar sa vana att forhalla sig till varandra i schemaform och planera ihop sa att jag

tror att det ocksd har varit en del i att det har varit sd ... relativt smdrtfritt for oss.
(chef 65)

Pa andra enheter har tillganglighet inte varit lika synonymt med att det ska
vara bemannat pa plats till kl. 17 med tva personer varje dag. Dar blev det
snarare en ny fraga. Det gjorde att projektet bidrog till en dialog om vad
som menas med att vara pa jobbet och att vara tillganglig, vilket uppfattades
som en positiv och nyttig dialog. All verksamhet sker inte pa plats pa kon-
toret utan bestar i olika grad av resor och hembesdk. Projektdirektivet om att
sakerstalla tillganglighet genom att personal ska vara pa plats till kl. 17
skapade darfor viss irritation pa enheter och upplevdes som att projektet
bidrog till tidskrdvande och “onddiga” diskussioner om att stanna till k1. 17
eftersom det inte hade varit nagot problem tidigare. Att skéta sitt jobb blev
nastan synonymt med att stanna till kl. 17 vilket tolkades som en misstro
och bristande tillit till personalen.
Jag tanker att det ar samma sak dér, att det maste ligga i var profession att bedéma vilka vi
egentligen moter. Pa samma satt som att det ligger i var kunskap om att skéta vart arbete

som vi kan gd hem tidigare om dagen/.../Att man kan ta eget ansvar over det. De allra
flesta klarar av det (ip 70)

En gemensam erfarenhet fran enhetscheferna &r att personalen har klarat av
inférandet av projektet bra, ”man kan sin verksamhet”. (chef 64), &ven om
det av olika skal tog olika lang tid att fa till det pa enheterna. Enhetschefer
upplever inte att det har paverkat deras arbetssituation namnvart, mer an att
det blev en sak till att folja upp.

...nanstans skulle markas mer for mig i min vardag men det gor det inte (chef 63)

Enhetscheferna har haft avstamningar for att veta om all personal har kunnat
ta ut sin aterhamtningstid.

Jag har inte varit in och bestamt hur de ska I6sa det for att f& sin aterhamtning eller kunna
ga in i projekt arbetstid hur de anvander sin tid utan det har de fatt forma sjalv, sen har jag

en gang i manaden nar jag traffat dom har jag haft avstamning och fragat hur de fatt till
det (chef 59)

Utmaning - forandrade arbetssatt

| projektdirektivet framkommer att forandrade arbetssatt och battre arbets-

miljo ar de verktyg som ska mojliggora att personalen ska kunna ta ut ater-
h&mtningstid och hinna med samma arbetsméangd som innan projektet. Per-
sonalen ska jobba annorlunda men énda pa halsosamt sétt.

for man ska gora samma sak pa mindre tid, och man ska hitta de genvégar som &r okej. Vi
ska ju inte gora ett sémre jobb (chef 65)

For att mojliggora att tid frigjordes till aterhamtning beslutades att verksam-
heterna skulle se dver vilka forandringar av arbetssétt som skulle vara moj-
liga att genomfora. Denna process startades upp med en workshop for att
darefter diskuteras vidare inom varje enhet. Mycket av arbetet har genom-
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forts via utvecklingsgrupper och informationstraffar. Utover det har fragan
om tid for aterhdmtning framst varit en individuell frdga som personalen har
hanterat i sitt dagliga arbete utifran de direktiv som projektet har gett och
som har formedlats av respektive enhetschef.

En genomgang av dokument fran genomforda workshops visar att det arbe-
tet hade ett fokus pa att effektivisera olika rutiner kring méten och bokning-
ar, vilket ar logiskt med tanke pa att moten kring verksamhetsutveckling
upptar en stor del av arbetstiden. Intervjuerna visar ocksa att det har varit
mycket fokus pa utveckling av motesrutiner och checklistor genom att an-
vanda olika tekniklosningar som “outlook”, videomoéten och ”onenote”. Det
ar i linje med hur andra kommuner har arbetat nér de har testat olika mo-
deller for att forkorta den arbetsplatsforlagda arbetstiden [34, 35]. Genom
att vara mer forberedd infér moéten och gora en mer effektiv dokumentation
ska arbetstid frigoras. Andra verktyg ar inférande av e-tjanster och upprat-
tande av rutiner och strukturer som ska underlatta arbetet, exempelvis skrift-
liga rutiner for hur arenden ska fordelas pa respektive enhet.

Resultatet visar att det finns blandade upplevelser kring utvecklingsarbetet,
da det finns sadant som bidragit positivt men ocksa sadant som upplevts
kravande. Utvecklingsarbetet upplevdes av manga som ytterligare en ar-
betsuppgift som lades till det redan befintliga arbetsuppgifterna och bidrog
till att det blev svarare att hinna med sjalva jobbet. | de fall dar personalen
kant att administrationen faktiskt minskat och underlattat arbetet, har det
bidragit positivt till arbetet. Exempel pa det ar inforande av e-tjanster dar
ansOkan kommer in digitalt, forenklad dokumentation och en battre motes-
struktur. En forklaring till det &r att en minskning av de administrativa ar-
betsuppgifterna frigor tid till méten med klienter.

Vi har fatt en e-jcinst...sd det dir en stor forindring... det blir mindre papper. For i sam-

band med det, att vi krdvde in mindre underlag. Sa det blir mindre papper att titta pa vid

varje ansékningstillfille for klienterna. ... och det blir smidigare just utifran ndr det hand-
lar om beslut (ip 68)

..vi har tittat dver motesstrukturer ..att vara mer effektiv de ganger vi ska traffas, och verk-
ligen ta i de fragor som giller sd att inte tiden bara flyter ivig och tiden gar... sa det tycker
jag har blivit en stor skillnad (ip 68)

Ytterligare en férandring som det finns blandade upplevelser kring &r an-
vandning av digital teknik i det klientnéra arbetet. Tekniken utmanar da det
staller krav pa att utveckla saval ny metodik for hur verktygen anvands, men
ocksa en formaga att kunna hantera verktygen och bli trygg med dem.
...dokumentera i klientmotet med datorn medan. Alltsa det blir inte bra. Det ar som att ga

till lakaren och prata med lakarens rygg, for att han eller hon haller p& att skriva. Det blir
inte bra (ip 67)
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Ja, men videométe...halva tiden gdr dt till att fa igdng den ddr himla utrustningen, och sen
blir man jdttestressad for att fd prata om det man ska. Nej, da dker jag nog hellre dit...

(ip 70)
| intervjuerna menade personalen att det inte &r en omdgjlighet att anvénda e-
motesverktyg i det klientnara arbetet, men att det kravs en bedomning fran
situation till situation nar det & mojligt. Det ar viktigt att det finns en flexi-
bilitet for att kunna anpassa motesformen utifran bade klienten och situat-
ionen.
Det ar en flexibilitet vi maste ha ocks4, att vi som handlaggare far avgora, nar det passar

med ett telefonmote eller sant har videomate och nar jag faktiskt maste traffa personen.
Man maste f& gora en professionell bedémning (ip 70)

Vidare har personalen jobbat med individuella strategier kring hur de an-
vander arbetstiden i sitt dagliga arbete. En gemensam namnare &r en tkad
tidsmedvetenhet. Personalen reflekterar mer kring tiden i sig vilket har bi-
dragit till en mer medveten planering och prioritering av hur arbetstiden
anvands.

...men jag tycker att man jobbar mer effektivt, och liksom tanker pa det pa ett annat vis,

tycker jag, och fordelar arbetet genom att kanske tdanka mer pa hur jag liksom...hur mycket
tid far allting ta? Och var ska jag lagga fokus. Och liksom bérja tanka mer s, tycker jag

(ip 68)

Enheter har gjort lite olika, gemensamt ar att personalen har hjélpts at for att
se till att alla far ut sin tid. Genomgaende uppges att det har funkat bra just
for att det har funnits en variation i arbetsgrupperna i hur de vill ta ut tiden
och att det sallan har blivit problem att fa ut tiden pga. att alla vill fa ut sin
samtidigt. En del har tagit pA morgonen, en del forlangd lunch, en del kortat
varje dag, oftast pga. pendling och samakning, och andra har sparat ihop till
en eftermiddag i veckan. Det har funnit utmaningar i att alla ska kunna fa ut
sin tid, framst att tiden kan brinna inne ifall den sparas till fredag eftermid-
dag, Varje enhet har haft en frihet att sjalva avgora vilken typ av verksam-
hetsforandring som genomforts. Nagra exempel &r flytt av telefontider,
andra har utvecklat andra arbetssétt i riktning mot mer kollektiva lésningar,
exempelvis hur arenden fordelas, gemensamt telefonnummer istéllet for
enskilda, och delegering av ansvar till grupperna for olika fragor for att sa-
kerstalla flexibilitet i uttag av aterhdamtningstid med vad verksamheten tilla-
ter.

... men vi har valt att arbeta pa ett litet annat sdtt.. och dragit ner pd hem-

besdk. Vi har kommit pa, man skulle kunna gora vissa saker telefonledes...sd vissa drende-
fragor sager vi att vi ringer mer om och utreder (ip70)

Sammanfattningsvis skedde en generell effektivisering av motesrutiner och
teknikanvandning, samt utveckling av mer kollektiva arbetsséatt pa vissa
enheter och en forandrad syn och hantering av arbetstiden hos enskilda
medarbetare.
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2. Personalens arbetsmiljo

Projektet medforde i olika grad forandringar av arbetets organisering i tid
och rum vilket férvantas paverka arbetsmiljon. For att kunna bedéma ar-
betsmiljons forandring under projekttiden genomférdes en kartlaggning av
personalens psykosociala arbetsmilj6 vid projektets start och nér projektet
hade pagatt ett ar. Vidare diskuterades personalens arbetsmiljo vid fokus-
gruppsintervjuerna,. Resultaten om arbetsmiljo presenteras utifran de tre
huvudkategorierna krav, kontroll och socialt stod [27]. Forst foljer en redo-
visning av olika slags krav och kontroll i arbetet, darefter en beskrivning av
den sociala arbetsmiljon. Slutligen presenteras ett avsnitt som handlar om
den arbetsrelaterade halsan och hur det kan relateras till satsningen pa ater-
hamtning.

Krav

Vid en halsosam arbetsbelastning har personalen tillrackligt med resurser
for att mdéta de krav som arbetet stéller. En rimlig forekomst av krav ar dér-
for en utgangspunkt for att na en 6nskvérd balans som framjar arbetsrelate-
rad halsa och larande istallet for stress. | enkaten maéttes tre typer av krav.
Dessa var arbetsméngd uttryckt som kvantitativa krav, arbetstempo och om
arbetet ar kénslomassigt kravande, s.k. emotionella krav. Kartlaggningen
visade att en orovéackande stor andel av personalen, 58%, alltid eller ofta
upplevde ett hogt arbetstempo vid projektstart och att arbetstempot varit i
stort sett oférandrat under projekttiden (se tabell 2). Det fanns skillnader
mellan enheterna. En tydlig majoritet av personalen vid utredningsenheten
for barn & unga och placeringsenheten (80-85%) skattade att de alltid har ett
hogt arbetstempo vilket skiljer sig fran 6vriga enheter.

Tabell 2: Arbetstempo

Arbetstempo

70

c8 61
60

50
40
40 35
30
20

10 4

19-01 Aldrig/séallan Ibland 20_Uflltid/ofta
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Majoriteten upplevde dock att arbetsmangden endast ibland var hég medan
cirka en tredjedel alltid upplevde en stor arbetsmangd under projekttiden
(se tabell 3). Det fanns skillnader mellan enheterna i hur kvantitativa krav
upplevdes. Det var framfor allt utredningsenheten foér barn & unga som ofta
upplevde en hog arbetsméngd (67%).

Tabell 3: Kvantitativa krav

Kvantativa krav (arbetsmangd)

70

60 59
60

50

40

29 30
30

20
11 11
10

. W Aldrig/séllan Ibland _ . ® Alltid/ofta
19-jan 20-jan

Den mest forekommande typen av krav var emotionella krav. Ca 70 procent
av personalen uppgav att deras arbete ofta kdnnetecknades av emotionella
krav, vilket ar forvantat med tanke pa arbetets art, och det forandrades inte
Over tid.

Vid intervjuerna beskrevs arbetet som intensivt, att arbetet stdndigt pockar
pa, och att det skapar en kansla av otillracklighet. Arbetsmangden, hogen,
tar aldrig slut.

For vi kan vara har dygnet runt, vi ar inte klar i alla fall. Vi har mycket jobb (id 70)

Pa i princip alla enheter beskriver personalen att det har skett ett 6kat in-
flode av &renden, vilket bekréftas av ledningen.

Det &r ett 6kat inflode, det har 6kat med nastan 100 hushall pa drygt ett &r. Vi ar samma
personalstyrka i princip.... (id 68)

Ett undantag ar omsorgsenheten som har bistandshandlaggning for aldre,
dar det snarare varit ett mer stabilt flode med viss variation pa inkommande
arenden. Personalen upplever att det krévs en hog prestationsniva varje dag
for att hinna med en 6kad méngd &renden, det klientnara arbetet, doku-
mentation och dartill férandrings- och utvecklingsarbete.

...som socialsekreterare forvintas du ligga pd en fruktansvird hog prestationsnivd hela
tiden....sd dr det att jag ska maxa hela tiden... (id 67)
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Det framkommer att det bade ar en forvantan och nagot som har internali-
serats hos socialsekreterarna sjéalva, att det har blivit synonymt med att gora
ett bra jobb.

Ja, du &r helt matt nar du gar harifran, for det tror jag att alla dir fostrade med... (id 67)

Forandringsarbetet har utmanat personalen i enheterna da utvecklingsarbetet
av forandrade arbetssatt upplevs ha tagit mycket tid i ansprak och i vissa fall
framtriader en bild av "utvecklingstrotthet”, vilket ocksé kan bidra till en
kansla av stress.

... dd dr det information en timme om hur vi ska anvénda Outlook, och det blir mycket, med
sana trdffar och just den hdr tiden...men kan vi bara fd tid att jobba (id 71)

...det dr mycket som stor hela tiden...alltsd alla samverkansgrupper och alla projekt, alltsd
det ar bra och viktigt. Men det tar mycket tid. Alltsd man blir stérd flera ganger om dagen,
dd dr det svart att komma in... (ip 67)

Kontroll

En dimension av kontroll &r att arbetet stimulerar l&arande och kreativitet
genom att personalen far anvanda och utveckla sin kompetens [27]. Ett satt
att méata det &r om personalen upplever variation i sitt arbete. Resultatet vi-
sar att en majoritet av personalen upplever en hog grad av variation och att
den har kat 6ver tid, fran 66 till 77%, se tabell 4, vilket &r en positiv ut-
veckling. Utvecklingen var som storst pa enheter som kannetecknades av en
lag grad av variation vid projektets borjan.

Tabell 4: Variation

Variation

90

80 77

70 66
60
50
40
28
30
20
20

10 5 3

19-01 '™ Aldrig/séllan Ibland ,J%Alltid/ofta

Det skiljer sig ocksa mellan enheterna rérande variation i arbetet. Enheten
for ekonomiskt bistand och omsorgsenheten skiljer sig at fran 6vriga enhet-
er. Pa dessa tva enheter uppgav en majoritet av personalen lag variation i
arbetet. Resultatet fran den uppfoljande enkaten visade att det var just inom
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dessa tva enheter som utvecklingen var mest positiv med en tydlig 6kning
av andelen som upplever variation i hdg grad ar 2020. Vid enheten for eko-
nomiskt bistand ckade andelen fran 21 till 53% och pa omsorgsenheten fran
52 till 75%. En forbattring som medfort att skillnaderna mellan enheter inte
langre var signifikanta ar 2020. Gemensamt for dessa tva enheter &r att de
har jobbat med nya arbetssétt. Inom utredningsenheten fér vuxna och en-
samkommande har det ocksa skett en forandring mot dkad upplevelse av
variation. Alla uppger att de upplever variation i hog grad i den uppfoljande
enkéaten vilket troligen ar ett uttryck for att det har tillkommit nya ansvars-
omraden som har gett en breddning i arbetsuppgifter.

Ett annat sétt att mata om arbetet stimulerar l&arande och kreativitet ar ut-
vecklingsmojligheter. Resultaten visar att personalen upplever véldigt goda
mojligheter till utveckling vilket ar ett positivt resultat. En stor andel, 85
respektive 87 procent av de svarande, uppgav det, se tabell 5 nedan. Aven
har visar jamfoérelsen mellan enheter en positiv utvecklingskurva under pro-
jekttiden pa de enheter som hade lagre utvecklingsmoéjligheter vid projektets
borjan.

Tabell 5: Utvecklingsmdjligheter

Utvecklingsmajligheter

100
90 85 87
80
70
60
50
40
30
20 14 »

10
1 1

19-jan Aldrig/séllan IbIandZO_Ja.ﬁIItid/ofta

En annan dimension av kontroll & maojligheten till inflytande, att kunna ta
beslut om vad och hur arbetet ska utféras [27]. Kartlaggningen visade att
inflytande utgdr en potentiell riskfaktor i arbetet da endast 21 respektive 17
procent av personalen vid de tva mattillfallena upplevde att de ofta eller
alltid hade inflytande i sitt arbete, se tabell 6 nedan. Det mest forekom-
mande svaret var att uppleva inflytande ibland vilket uppgav av cirka en
tredjedel av personalen vid bada tillfallena.
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Tabell 6: Inflytande

Inflytande

d

3
e
f=a]

o

13

Aldrig/séllan bland Allcid/ofta

Nar det galler inflytande finns en stor variation mellan enheterna, bade i
startlage och i hur de har utvecklats. Ar 2019 uttryckte endast 4 procent av
personalen inom omsorgsenheten att de upplevde inflytande i hdg grad jam-
fort med 43 procent av personalen pa utredningsenheten for barn och unga,
medan 6vriga enheter befann sig mellan dessa tva ytterligheter. Den mest
positiva utvecklingen Gver tid skedde pa enheten for vuxna och ensamkom-
mande dar andelen 6kade fran 18 till 60% medan inom utredningsenheten
for barn och unga hade den mest negativa utvecklingen. Dar minskade ande-
len som upplevde inflytande i hog grad fran 43 till 15%. Det var aven en
negativ utveckling pa enheten for ekonomiskt bistand och planeringsenhet-
en, men i mindre omfattning.

Det som framkommer i intervjuerna riktar fokus mot det kvalificerade job-
bet, att arbetets innehall ar utmanande. Forutom ett 6kat inflode upplevs
klienternas problembild och behov vara mer omfattande idag &n tidigare.
Merparten av de brukare/klienter som kommer i kontakt med socialtjansten
har en mangfacetterad och komplex problematik, exempelvis finns ofta na-
gon form av psykisk ohélsa, social problematik, arbetsloshet och behov av
forsorjningsstod. Detta innebér att brukarna/klienterna har behov av flera
typer av insatser, vilket ofta kraver samverkan mellan socialtjanstens enhet-
er och med andra aktorer/organisationer sa som héalso- och sjukvard, Arbets-
férmedlingen och Forsékringskassan.

... Alla inom social utredning kan vara inblandade, och vi samarbetar mycket med lands-
tinget eller regionen med SIPar och sd.....och det dr ocksd samarbete med polisen... (ip 67)

Det innebadr att arbetet ger utvecklingsméjligheter och framjar personalens
mojligheter att anvanda sina kunskaper, vilket &r en dimension i begreppet
kontroll.
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....hu dr det flera typer av svar problematik i familjerna. Bdde barnen har egna bekymmer
och de vuxna har sina problem, och sammantaget blir det stora svarigheter (ip 69)

Komplexiteten kan ocksa medfora att kraven okar i form av 6kad arbets-
mangd eftersom det kan innebéra att mer behdver goras i ett rende.

Jag tinker att det kréiver mer av mig...just det hér att vi kanske maste ses oftare, att liksom
ha en titare kontakt, att ha en mer fyrkantig planering ...mycket mer samarbeten kanske
med exempel beroendeenheten, eller psykiatrin (ip 68)

En annan komplexitet ror att det har skett en 6kad formalisering i &rende-
hantering som bidragit till att det har blivit mer administration i &renden
vilket gor arbetet mer tidskravande.

Det ar mer komplexa arenden, och det runtikring &r mycket mer komplext med all byrakrati
och allting som ska in, och det &r planer och det ar dokument. S& det ar dubbelt svarjobbat

(ip71)

Det kvalificerade arbetet kraver analys, tankearbete och reflektion, dar kli-
entens beskrivning och det som socialarbetaren observerat i klientens om-
givning ska vagas samman med teoretisk kunskap och tidigare erfarenheter
och utifran det gora en bedémning och fatta beslut kring en insats som ar
lamplig for att stodja forandring i klientens liv och livssituation.

Det ar svarigheten i drendena och att det inte ar ett problem hos familjerna, utan det ar

manga sa att det blir en komplex bild, s& att man maste satta sig in pa ett helt annat satt.

“Okej. Det hir och det héir och det hdr, vad genererar det tillsammans?” Jag forstdr den
har problematiken och jag forstar den dar, men vad blir det tillsammans? (ip 72)

En annan del av arbetet &r att halla sig insatt och vara om exempelvis lag-
stiftning och riktlinjer vilket ger mojligheter till larande. Tempot pa forand-
ringar kan dock ibland upplevas for stora ibland och gora att det blir for
mycket av det goda, och att jobbet snarare blir gransldst an stimulerande.
Det ar for mycket input i det har jobbet alltsé. Alla har s& mycket input om olika saker.

Varje dag kommer det. ... det dr mycket saker, nya lagar och rutiner. Téink pd det och det
och det, allts& hela tiden (ip 67)

Begrénsningen i inflytande handlar delvis om tekniska utmaningar som inte
gdr att paverka. Ett sadant exempel ar verksamhetssystemet Procapita, som
stédngs ner for uppdateringar och styr hur och vad som kan gdras dessa dagar
men som ocksa ar allméant trégjobbat och darmed tidskravande. Detta upp-
levdes frustrerande och som ett hinder i arbetet.

Procapita, som vi journalfor i dr ett alderdomligt program. .... Allt fran att man blir utkas-
tad till att .... Det finns inget rittstavningsprogram och det dr vdldigt sma rutor. Det ar
svdrt att fa en overblick..... (ip 67)

Pa vissa enheter ar verksamheten mer styrd av externa aktorer och deras
system, vilket ocksa har betydelse for personalens kontrollmajligheter i ar-
betet.

Resultat



Vi jobbar ocksa mot sjukhuset, och dd maste man in och skriva samma dag i systemet for
att fa ut folk fran sjukhuset...det dr vart viktigaste datasystem. Det dr helt galet. Det dr
sloseri med tid....det hindrar effektiv anvindning av tiden (ip 70)

Resultatet visar ocksa att hur mailsystemet Outlook for moteshokningar
fungerar tveeggat nar det galler kontroll 6ver den egna arbetstiden. Idén &r
att det ar ett effektivt séatt for motesbokningar och det upplevs som smidigt
att snabbt kunna boka ett méte med flera personer;

Men jag tycker att det &r jattebra. Jag tycker att det ar effektivt, det &r behéndigt att kolla
andras kalendrar, har de tid att traffa mig? (ip 71)

Fast det framkommer ocksa en baksida, att det skapar en kénsla av att inte
langre ha egen kontroll pa sin egen arbetstid;

Jag menar att folk kan boka in mig utan att jag ens vet ndgonting... ... ibland dr man bokad
pa saker som &r obligatoriska. Allts& det bara kommer grejor alltsé (ip 67)

Utifran analysen kan det tolkas som att fér de medarbetare som har mer av
en administrativ tjanst dar arbetet till en stor del gar ut pa att handlégga in-
satser och boka besok — fungerar det relativt bra. For de medarbetare som
har ett mer processinriktat arbete, dvs man mater klienter flera ganger och
man arbetar till stor del pa faltet och moter klienter, da upplevs Outlook
fungera mindre bra. Anledningen till detta ar att det processinriktade arbetet
ar svart att synliggora i Outlook.

Jag tycker att jag gor ndgot hela dagarna, men tittar man i almanackan sa &r den ganska

tom, for att jag har inte sa mycket inbokade méten, utan det ar mer nagon sorts svangdorr.
Folk kommer in och ut och pratar, och sa skriver jag dar emellan, och sa ja (ip71)

Socialt stod

Den sociala arbetsmiljon beror olika dimensioner av relationer mellan ar-
betskollegor och mellan personal och ledning. En styrka pa arbetsplatsen &r
att en mycket stor andel av personalen upplever en social gemenskap med
sina arbetskamrater, se tabell 7 nedan, och jamforelsen dver tid indikerar att
det aven har skett en viss 6kning 6ver tid, fran 87 till 92 procent.
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Det framkom &ven att en majoritet upplevde att det fanns tillit bade till kol-
legor (72%) och mellan personal och ledning (72%) och att andelen 6kade
nagon procentenhet dver tid. Vidare uppgav 75% av de svarande att hade
socialt stod fran sina kollegor vid projektets borjan.

Resultaten visar att andra delar av den sociala arbetsmiljon inte &r lika till-
fredsstallande. Pa fragor om i vilken grad man upplever rattvisa och respekt
I sitt arbete svarade endast halften (50%) att de ofta upplevde det vid pro-
jektstart och vid den andra métningen hade andelen sjunkit till 43 procent,
se tabell x nedan. Vidare minskade andelen som upplevde socialt stod fran
overordnade, fran 72% till 64%, och som upplevde en god ledningskvalitet,
fran 61% till 54%, se tabeller 8-9 nedan. Det &r dock en variation mellan
enheterna.

Tabell 8: Socialt stoéd dverordnade
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Tabell 9: Ledningskvalitet
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Vid intervjuerna framkom dels att det var enklare att genomfora projektets
upplagg pa enheter med etablerade grupper som &r inarbetade med varandra
men ocksd att projektet stirkte grupper genom att de ’sdg” varandra mer
och det blev mer férekommande att de behdvde stédmma av med varandra
for att lagga upp nar det var mojligt att ta ut aterhamtningstiden.

Det framkom ocksa att vissa enheter upplevde utmaningar som utgjorde
pafrestningar pa den sociala arbetsmiljon, dvs. att det var skilda forutsatt-
ningar pa enheter vilket ocksa ar en utmaning for ledarskapet. I likhet med
andra kommuners forsok med arbetstidsprojekt sa blir modellens inférande
och effekter enklare pa enheter dar det inte sker sd mycket forandringar i
ovrigt [34].

Det finns en stark kollegialitet i arbetet och en kultur av att man hjélper
varandra och > vi dr mdna om varandra” (ip 72). | nagra av enheterna lyftes
fragan om majligheten att arbeta tva och tva i arendena. Motiven till detta
onskemal var att det skulle 6ka traffsakerheten i bedémningar. Om det fanns
mojlighet att dka tva pa ett besdk observerar personalen olika saker, vilket
de kan resonera om tillsammans och bygga bedémningen pa en samlad bild
av klientens situation. Vidare utifran samma argument skulle det finnas ett
varde att aven fortsattningsvis i brukarens/klientens process arbeta i par, i
insatsen och uppféljningar.

...vi dker tillsammans pd hembesék, det skulle nog underlatta att vi visste... D& kan vi lagga
mycket mer tid for at bygga den hér relationen... (ip 71)

| intervjuerna framkommer att det finns ett behov av att utveckla former och
system for samverkan mellan olika enheter. | dag kan en brukare/klient ut-
redas och/eller ha pagaende planering och insatser i flera enheter inom av-
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delningen. Detta forsvarar arbetet med att bygga insatser utifran en helhets-
syn pa brukarens/klientens behov och insatser som skapar férandring av
livssituationen. Detta innebar ocksa att ett dubbelarbete gors inom avdel-
ningen. | intervjuerna lyftes ett férslag om att skulle finnas ett vérde i att en
brukare/klient hade en utredning, planering och dokumentation, dar alla som
var involverade i darendet dokumenterade. Det skulle dka forutsattningarna
for att skapa en helhetsbeddmning och spetsa insatserna, dessutom kan det
finnas ett varde i att kombinera kompetenser i &rendena.

...mottot dr att vi forséker ha en utredning 6ppen, inte att vi har tva parallella utredningar
..... man skriver olika avsnitt i den. Sd tycker jag att det kdnns jdttebra att vi anvinder
varandra (inom enheten) ...ofta har det varit sa tycker jag, att man har haft tre olika utred-
ningar pa gang (ip 67)

Personalens sociala arbetsmiljo handlar ocksa om klienter. Arbetes relation-
ella art var framtradande i intervjuerna och hur tid for klienter lyftes fram

som centralt for arbetet.

Jag tanker val, relationen ar val allt. Alltsa har du inte en tillit och en relation, hur ska du
dad kunna hjdlpa ndgon? Det gadr inte.... (ip 67)

Det &r genom relationen som socialarbetaren skapar forutséttningar for att fa

tillstand en forandring hos klienter, genom att anvanda sig sjalv som verk-

tyg, som samtalspartner och stod.

Jag vill vara dar som ett bollplank for klienten och se hur det gar, stétta upp, for vi ska
anda na mal. Och jag tycker anda de dagar néar jag val far tiden att ha de har klientmétena,
eller komma pa ndgon uppfdljning eller géra nagon genomforandeplan tillsammans, de
dagarna tycker jag kanns kul. For det blir sa héar, ja, men det blir som att man har fatt
traffa dem, man har fatt lara kanna dem lite grann (ip 71)

Det ar ocksa genom relationen som socialarbetaren kan skapa forstaelse for
brukaren/klientens situation vilket ofta ligger till grund for pa vilket satt
socialarbeten foreslar och fattar beslut kring individuella insatser. Arbetet ar
inte enbart ett kontorsbaserat arbete utan behover ofta bedrivas pa faltet.
Resultatet visade att det ar centralt for personalen att arbeta utifran en hel-
hetssyn pa brukarens/klientens livssituation och att hitta insatser som stodjer
ett forandringsarbete.

Vi gor fortfarande mycket hembesdk. Det kanns viktigt att tréffa personerna i deras hem-
miljé.... Vi mdste mdnniskorna bor for att kunna bedéma (ip 70)

En annan viktig podng med tdta moten ar att det ger socialarbetaren en moj-
lighet att fanga upp den dagsaktuella situationen hos brukaren/klienten, med
det som é&r positivt, det som upplevs problematiskt och pa sa vis kan social-
arbetaren i manga fall férhindra att sma bekymmer blir till stora problem.

| intervjuerna framkommer att personalen upplever att det ar svart att syn-
liggora och prioritera det relationsinriktade arbetet.

Jag vill jobba med mdénniskan... Jag vill ha tid att trdffa mdnniskor. Fér det har vi inte
riktigt... jag, kanske lite mer....(ip 68)

Resultat



Dels for att det arbetet inte gar att standardisera, det ar exempelvis svart att
sdtta en “standard” for hur mycket tid som behover 4gnas for en bru-
kare/klient. | perioder kan arbetet med en brukare/klient vara mycket inten-
sivt, for att det sedan blir en lugnare period.

...ibland dr det sd att antal drenden behdver inte... jag kan ha 10 stycken drenden i mitt

namn som &r aktualiserat men ndgon annan 20. Det behdver inte vara sa att de har 10 gar
snabbare &n de hér 20, det beror s mycket pa vad det ar for innehall (ip 70)

Dels for att det kravs en flexibilitet utifran klientens behov, vilket exempel-
vis gor det svart att bedéma tidsatgang nar klienter tar kontakt, for man vet
inte vad som kommer att tas upp. Det gor det svarare att freda tid for klien-
ter i almanackan jamfort med andra moten.

N&r man marker nar man tittar i kalendern, nar man borjar fundera over varfor jag inte far
in ett klientmote? Jo, for att det ar s& manga andra moten (ip 71)

Sammanfattningsvis framkommer en generellt positiv bild av arbetsmiljon i
den kartlaggning som genomférts med goda utvecklingsmdjligheter och en
stark social gemenskap, men &ven férekomst av potentiella riskfaktorer som
arbetstempo och lagt inflytande. Det fanns delvis skilda utvecklingsmonster
vid olika enheter. En mer gynnsam utveckling for de som hade det tufft fran
bdérjan, medan exempelvis enheten barn och unga haft en mer utmanande
utveckling under projekttiden. Det har skett en 6kning av krav frdmst inom
utredningsenheten for barn och unga, bade nar det galler kvantitativa krav
och arbetstempo medan det har minskat pa omsorgsenheten och utrednings-
enheten for vuxna och ensamkommande. Vad skedde da med aterhamtning-
en?

3. Aterhamtning

Det 6vergripande malet med projektet var att framja personalens mojligheter
till aterhamtning. Ett satt att mata det pa ar att studera hur olika halsomatt
har utvecklats under projekttiden. Resultaten fran enkaterna visar att samt-
liga halsomatt har forbattrats mellan de tva métningar som genomfordes
under projekttiden, se tabell 10-12, vilket stodjer antagandet att projektet har
framjat personalens mojligheter till aterhamtning.

Sjalvskattad halsa fungerar som en indikator for framtida sjukfranvaro och
darfor ar det positivt att andelen som upplever sin hélsa som god har 6kat
fran 24 till 40 procent medan andelen som upplevde sin halsa som dalig har
minskat fran 27 till 16 procent, se Tabell 10 nedan.



30

Tabell 10: Sjalvskattad héalsa
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Andelen som upplever k&nnetecken for utbrandhet, som &r en vanlig orsak
till sjukskrivning inom valfardssektorn, har ocksa minskat under projektti-
den, se tabell 11 nedan. Vid den senare matningen upplevde 15 procent all-
tid eller ofta sadana besvar jamfort med 32 procent vid den forsta méatning-
en. Det finns dock skillnader mellan enheterna dér framférallt av personalen
vid utredningsenheten for barn & unga, ca 40%, skattar hdgre kring ut-
brandhet i jamforelse med dvriga enheten. Det har dven skett en negativ
utveckling vid enheten for ekonomiskt bistand dar fler skattar hogre kring
utbrandhet i januari 2020 (57%) i jamforelse med januari 2019 (43%).

Tabell 11: Utbrandhet
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Under projekttiden har dven stressnivaerna sjunkit. Andelen som ofta upp-
lever stress har minskat fran 32 till 15 procent. Undantag ar enheten for barn

Resultat



och unga dar 31 procent ofta upplevde stress vid den andra matningen me-
dan andelen pa de 6vriga enheterna varierade mellan 6 till 17 procent.

Tabell 12: Stress
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Tillfredsstallelse med arbetet &r ett annat slags matt for maende pa jobbet.
Andelen som ofta eller alltid ar tillfreds med jobbet har 6kat fran 60 till 76
procent over tid.

Tabell 13: Tillfredstallelse med arbetet
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Slutligen har upplevelsen av konflikt mellan arbete och privatliv studerats.
Det &r inte ett halsomatt i sig men indikerar mojligheten att uppleva en hél-
sosam balans i livet i stort. En av de tydligaste férandringarna under projekt-
tiden géller konflikt mellan arbete och privatliv dar det har skett en halve-
ring av andelen som upplever en sadan konflikt i hog grad, fran 49 till 25
procent, se tabell 14.
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Tabell 14: Konflikt arbete och privatliv
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Sammantaget syns en positiv forbattring. Resultat fran intervjuerna illustre-
rar vad som har bidragit till forbattringarna, vad aterhamtning handlar om
och synliggor vad som ger behov av aterhamtning pa arbetsplatsen.

Vad ar aterhamtning?

Ett svar pa fragan hur inneborden av aterhamtning ska forstas ar att flexibili-
tet utifrdn den enskildes behov ar en nyckel. Aterhdmtning upplevs nér det
finns mojlighet att anpassa mojligheter till aterhamtning till variationer i vad
som sker i livets olika arenor; jobbet, privatlivet och det egna maendet. Det
vill séga att kunna ta en paus nar det behdvs. Just friheten att kunna variera
nar aterhdamtningen tas ut &r ett aterkommande tema. Det ar den flexibilite-
ten som uppskattas med projektet och det ar da som projektet ger forvantad
effekt pa personalens aterhamtning.
”Men sen tycker jag att det &r valdigt bra, det har med att man far lagga upp det som

man... Behéver jag ta en snutt varje dag, ja, men okej, dd dr det sd den veckan. Och ndsta
vecka kanske jag kan lagga upp det s& beroende pa hur veckorna ser ut (ip 70)

Det handlar dels om att battre kunna kombinera arbetet med privatlivet och
att fa egen tid.
Jag tro det minskar stressen i livet...det finns tid att gora det man hade tinkt pa kviil-

len...och de grejorna kan vara viktiga for att orka ndsta dag, om du far gora den ddr pro-
menaden eller om du hinner trana eller att du hinner gora det dar med dina barn... (ip 70)

Det har varit en vilsignelse ... att arbetsdagen slutar 16.15, i mitt liv med x barn, som har

sina aktiviteter som inte sdllan borjar ki. 17.00...5d det har blivit ldttare att arbeta heltid

och ha barn i den dldern som mina barn dr i.... Sd det har blivit ett stressmoment mindre,
helt klart...alltsd det blir en dterhdmming (ip 69)

Det handlar ocksa om att kunna anpassa till vad man sysslar med i arbetet,
var man befinner sig i olika processer. Det framkommer att personalen upp-
lever att tiden anvands mer effektivt i kvalitativ mening, och att det ger
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battre kvalité pa deras arbete. Det har forbattrat mojligheterna att vara foku-
serad och koncentrerad. Det kan uttryckas som att;

Vi jobbar mycket med socialt arbete...man jobbar mycket med klienterna...men det héir
egna arbetet med en sjalv, att man maste reflektera, det har att det tar tid att skriva en
utredning... (ip 67)

I likhet med personal som provat forkortad arbetsplatsforlagd arbetstid i
andra kommuner [34, 35] lyfter personalen i detta projekt att det ar svart att
vara effektiv atta timmar om dagen, sarskilt med tanke pa den typ av arbete
som ska utforas.

Sen behdver vi den har reflektionen for att géra vart jobb. Skulle vi bara mala pa...Vi gor

bedémningar. Vi gor analyser. Alltsa vi maste ha den har tiden emellan for att fundera,
annars blir det ingenting (ip 69)

Projektet har fungerat som en morot, i linje med vad enhetschefer uttryckte
som forhoppning om projektet.

Men det ar ofta sa att du vet att du ska ga hem den hér tiden, s& ar det ju lattare pa nagot
sditt att vara effektiv tiden fram till dess .... (ip 72)

Sen upplever jag att jag blir mer effektiv nar jag vet att jag har den arbetstiden pd mig....
alltsa jag jobbar fortare och jag jobbar mer effektivt for jag vet att det tar slut (ip 69)

Det uttrycks dven pa motsatt satt. Det vill sdga att personal ar missnojda
med projektet och far inte ut nagon aterhdmtning nar det inte gar att uppna
aterhamtning vid behov.

Ja, aterhamtning &r inte att sitta pa ett café, for att man ska sita av 45 minuter. For mig
finns inte det i dterhdmtningslistan. Men det har man fatt till sig... (ip 67)

Sammantaget visar resultaten i likhet med tidigare forskning om arbetstids-
kontroll att 6kat handlingsutrymme nar det galler arbetstiden framjar bade
arbetsrelaterad hélsa, balans mellan arbete och fritid samt ger positiva effek-
ter pa arbetet.

Forutsattningar for aterhamtning pa arbetsplatsen

Resultatet visar att projektets idé kring hur aterhamtningstiden ska dispone-
ras forutsatter fungerande grupper, vilket bade handlar om tillracklig be-
manning och socialt sammansvetsade grupper.

Upplagget for uttag av aterhamtningstid bygger pa att grupperna loser det
sjalva, vilket kraver en forhandling personer emellan. Nagot som ar enklare
att astadkomma néar det &r sammansvetsade grupper. Tillit till gruppen &r
ocksa en forutsattning for att kunna slappa jobbet nar man gar hem istallet
for att oroa sig, sa att det faktiskt blir tid for aterhamtning.

Sd att det skoter vi, varje grupp var for sig, sd vi ldgger oss aldrig i hur de andra gor.... Sa
far man det bara att funka i sin egen lilla grupp, sa funkar det... (ip 71)
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...det tinker jag ocksd att det dr en trygghet att vi har kommit dverens om det hér, nu har
andra ansvar, nu gdr jag... jag har gjort det jag kan i det som dr mitt.... hdnder det nagot
sd dr det utanfor min...... Jag kan inte pdverka det utan dad dr det nagon annan som léser
det (ip 69)
En chef uttrycker det som” Jag tycker att projektet har varit, tycker jag, en
trdning i solidaritet ocksa” (chef 64). Fungerande grupper underlattas aven
av ett mer kollektivt arbetssatt som minimerar risker med ojamn arbetsfor-
delning i gruppen, exempelvis gemensam telefontid och ett gemensamt an-
svar for rattvis drendeférdelning.

En annan forutsattning ar tillrdcklig bemanning. En aspekt av fungerande
grupper &r att det finns en kontinuitet i gruppen och att det finns en tillrack-
lig bemanning sa att grupper ges forutsattning att jobba ihop sig och bli en
fungerande grupp. Bade personal och chefer lyfter fordelarna med att fler
jobbar heltid tack var projektet. Det underlattar planering och bidrar till ett
lugn i grupperna. Nar det har funnits brist pa personal, da det av olika skal
inte har varit full bemanning, sa har det visat att nar det kommer till en viss
punkt sa finns det en krock mellan personalens ratt till aterhamtningstid och
enhetschefens rétt att leda och fordela arbetet, och det har upplevts otydligt
hur det ska hanteras i de fall som det har uppstatt.

men nanstans skulle man behéva fortydliggéra vad har enhetschefen for mandat, om jag
sager att jag egentligen kunna beordra overtid anda att jag sager da har jag mandat att
strypa projekt arbetstid sa att all jobba sina arbetstider fullt ut, da kanske inte jag behéva
ga in med dvertid eller vad (chef 60)

Ett annat dilemma som enhetschefer har upplevt ar just hur mycket de ska
pressa personalen, for det upplever att de befinner sig vid gransen for hur
mycket mer som gar att 16sa med effektiviseringar nar inflodet 6kar.

Alltsa vad stiller man mot vad?/.../nu har vi projekt arbetstid och ddrfér kan vi inte han-

tera den har mangden utan vi ska visa pa effektiviseringar da, vi gor det har for att kunna

hantera méngden ...men ocksd det &r ju ett hogre inflode s& det tycker jag &r utmaningen,
vad dr vad och ndr ska jag lyssna in och pressa pd sd att... (chef 62)

Resultat



DISKUSSION

For att bedoma projektets betydelse for personalens arbetsmiljo, férandrade
arbetssatt och aterhamtning behdver att antal teman lyftas som synliggor
den organisatoriska kontext som projektet verkar inom. En aterkommande
fraga under arbetets gang har varit hur projektets effekter ska kunna sar-
skilja fran det som skett i vrigt i organisationen. Vart svar ar att projektets
effekter ar avhéngig den organisatoriska kontexten, vilken varierar till viss
del mellan enheter, sa det beror pa. Nedan diskuteras resultaten i relation till
de olika projektmalen.

Aterhamtning — en fraga om flexibilitet

Resultatet visade att personalen upplevde ett hdgt arbetstempo, det ar stan-
digt mycket att gora, och ett 6kat infléde av klienter som dessutom har en
mer komplex problembild. Arbetet innebér att goéra kvalificerade beddm-
ningar och innebar emotionell belastning. Men det ar inte enbart klientrela-
terat arbete som utfors, det tillkommer ocksa arbetsuppgifter som har med
andra verksamhetsnara fragor att gora. Det &r mer att gora i varje enskilt
arende idag &n for nagra ar sedan. Cirka 60% skattade att de ofta maste
jobba i ett hogt tempo vilket i sig utgor en arbetsmiljorisk. Sammantaget
staller arbetet krav pa mental kapacitet. Liknande riskfaktorer har tidigare
uppmérksammats i rapporter kring arbetsmiljo i kvinnodominerade
branscher inom valfardssektorn. Dessa faktorer innebér risker for att ut-
veckla stress och psykisk ohélsa [36-38].

| resultatet framgar att personalen i det inledande skedet skattade sin all-
manna halsa Iagt och att det fanns problem med stress och utbrandhet.
Manga skattade inledningsvis ocksa att det fanns en konflikt mellan arbets-
livet och privatlivet. Resultatet visade att det skedde en positiv férandring
ett ar in i projektet da personalen skattade sin hélsa avsevart battre. Detta
resultat liknar resultat fran studier dar en sankning av arbetstiden skett med
25 procent inverkade positivt pa en rad halsofaktorer [18, 19]. Tid for ater-
h&mtning kan bidra till att minska upplevelsen av exempelvis stress. Med en
hog arbetsbelastning ar det centralt att det ges utrymme for hjérnan att vila i
arbetet [30].

I likhet med utvarderingar av andra projekt dar arbetstidsmodeller provats,
framkommer att nar tid for aterhamtning ges, skapas en kénsla av att bli
béattre fokuserad i arbetet under arbetstid. Personalen upplevde sig mer har-
moniska, lugna i humaret, béttre talamod och mindre lattretliga. Stamningen
pa arbetsplatsen forbattras och man upplever sig som en béttre foralder och
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partner. Det finns dven en 6kad ork att umgas med andra pa sin fritid [34,
35].

En faktor som lyfts som positivt ar valmojligheten for hur tid for aterhamt-
ning kunde tas ut. Personalen uttryckte att de far mer aterhamtning nar de
kan anpassa arbetstiden utifran det som dels sker i arbetet, men ocksa utifran
det som sker i privatlivet. Det underléttar mojligheten att tanka sig sjalv med
energi och det framjar mojligheten till egen tid och att hinna med det man
vill hinna. Aronsson [12] menar att nar personal ges mojlighet att planera
for sin aternamtning och forlagga arbetstiderna sa att det passar individens
liv i 6vrigt, skapas goda forutsattningar for aterhamtning. | intervjuerna
framkommer att manga anvander tiden for aterhamtning till att géra nagot
aktivt, umgas med vanner, fysik aktivitet, aktiviteter med sina barn etc. Ti-
digare forskning om ”Work-Time-Control” (WTC) och utvarderingar av
likande projekt visar pa liknande resultat.

Det 6vergripande malet med “Projekt arbetstid” var att forbattra medarbe-
tarnas mojligheter till aterhamtning. Projektet har bidragit till 6kade forut-
sdttningar for aterhamtning, dven om det ocksa funnits utmaningar. Aven
om det fanns mojlighet for personalen att i stora delar styra uttag av tid for
aternamtning, var de tvungna att forhalla sig till att tid for aterhamtning
kunde ske utifran vad verksamheten tillater, vilket i projektdirektivet ut-
trycks av malen om kvalitet och tillgdnglighet. Det ska inte “drabba” verk-
samheten. Har finns det utmaningar, vilka synliggor att projektet bygger pa
vissa forutsattningar for att den ska fungera forebyggande pa det satt som
det &r tankt.

Att utveckla arbetsmiljon som bidrar till attraktivitet

| en god arbetsmiljo finns balans mellan krav och resurser. Resultatet pavi-
sar flera delar att arbeta vidare med for att skapa en béattre balans mellan
krav och resurser. Ett omrade att arbeta vidare med ar inflytande. Exempel
pa det &r hur arbetet ska utforas. | resultatet speglas en konflikt som perso-
nalen upplever; mellan & ena sidan det relationella och klientnéra arbetet och
a andra sidan utvecklingsarbete och formalisering av arbetet och att priori-
tera mellan dessa. Deltagande i arbetsgrupper som ror verksamhetsutveckl-
ing paverkar hur arbetstiden ska fordelas. Den bild som gavs av personalen
var att arbetstiden “dts upp” av andra icke- klientrelaterade aktiviteter dér de
upplevde att allt mer tid 14ggs pa “andra” arbetsuppgifter och allt mindre del
av arbetstiden gar till kdrnuppdraget — det relationsinriktade arbetet med
klienten, som de sjélva definierar som socialt arbete. Deltagande i utveckl-
ingsgrupper tar tid och detta ar ett exempel pa sadant som personalen upp-
levde att de saknade inflytande 6ver. Ett annat exempel handlade om att det



pa senare tid skett en 6kad formalisering av arbetet genom exempelvis stan-
dardiserade verktyg. Resultatet speglade att personalen kande ett behov av
ett 6kat handlingsutrymme dér de sjalva kan gora egna varderingar och be-
domningar kring hur arbetet bor utféras. N&r de standardiserade instrumen-
ten inte upplevs stodja det klientnara arbetet uppstar motstand. Formali-
seringen gor det mojligt for organisationen ha kontroll pa verksamheten
genom matningar av olika slag, vilket ocksa &r viktigt, men det galler da att
verktygen fangar det som avses att mata. | detta sammanhang ska poangte-
ras att detta inte innebar att organisationen ska sluta med kontroller eller
utveckling av verksamheten. Hur detta sammantaget ska balanseras ar en
utmaning for organisationen, dar det inte finns enkla lésningar.

Resultatet visade ocksa att nar arbetstiden forkortas, forutsatts en viss
méangd personal pa plats. En utmaning i projektet var att nar det har varit lite
personal har det inte funnits utrymme att ta ut tiden pga. personalbrist. Det
har stallt frigan om vad verksamheten tillater pa sin spets och aven proble-
matiserat vart granslinjen gar mellan personalens ratt att ta ut aterhamt-
ningstid och enhetschefens mandat att leda och fordela arbetet. En otydlig-
het som skapat problem och tydligt synliggor att projektet forutsétter en viss
personaltathet for att kunna genomforas. Projektets bygger pa tanken att
arbeta forebyggande snarare an att vara avhjalpande i ett akut lage.

Engagemang i arbetet

| resultatet framkommer sadant som bidrar positivt till arbetsmiljon. Social
gemenskap och tillfredstéallelse med arbetet skattades relativt hogt redan
inledningsvis i projektet, och efter ett ar skattades det &nnu hogre. Analysen
av intervjuerna ger mojliga forklararingar till detta; det blir lugnare pa ar-
betsplatsen utifran att i princip alla arbetar heltid, vilket bl.a. bidrog till 6kad
kontinuitet som resulterat i att det blivit lattare att planera, att personalen
kommer mindre stressad till arbetet och att det ”’ser varandra” och manar om
varandra annu mer. Sammantaget bidrar detta till en battre stamning pa ar-
betet. Detta ar ett resultat som visat sig i andra utvéarderingar fran liknande
projekt [34, 35].

Andra faktorer som ar betydelsefullt for arbetsmiljon handlar om upplevel-
ser kring variation och utveckling. Resultatet visade pa en férandring i posi-
tiv bemérkelse som for vissa enheter kan hdnga samman med positivt ut-
vecklingsarbete. Analysen av intervjuerna har synliggjort att personalen har
ett stort engagemang i arbetet med klienterna, ett arbete som innebar att
bygga relationer; att lara kdnna, bygga tillit, stédja och att finnas tillhands
for att stddja klienternas processer. Arbetet beskrivs engagerande, larorikt
och utmanande.
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Forandrade arbetssatt — vad kan forandras?

Projektet bygger pa idéen att skapa aterhamtningstid genom att samma ar-
betsméngd ska goras pa kortare tid. I likhet med andra projekt riktas fokus
pa hur befintliga moment kan genomforas pa ett effektivare satt, dvs kan
utforas pa kortare tid som att korta ner langa fikaraster och méten, men
ocksa genom att anvanda tiden mer effektivt genom att ta bort vissa moment
som resor. | likhet med andra projekt framkommer det att det finns en be-
gransning i vilket handlingsutrymme personalen har for att astadkomma
forandring av arbetssatt da dessa, likt arbetsmiljo och arbetsvillkor, styrs av
manga andra faktorer an de som ingar i personalens, och enhetschefernas,
handlingsutrymme. Ett tydligt exempel &r de organisationsférandringar som
pagick pa enheten for ekonomiskt bistand. Beslut om arbetsdelning gallande
handlaggning av inkomna drenden styr i hdgsta grad arbetssattet liksom
vantan pa att tekniska losningar for digitaliserade tjanster ska kunna genom-
foras. Det &r strukturella forandringar som begrénsar handlingsutrymmet for
personalen att besluta hur arbetet ska utforas, och skapar &ven ett vantelage
mellan olika strukturer for arbetet. Ett annat exempel ar beroendet av exter-
na aktorers agerande, sasom hanteringen av utskrivna fran sjukhus pa om-
sorgsenheten. Inférande av arbetstidsmodellen har darfor begransade moj-
ligheter att bidra till forbattrad arbetsmiljo nér dessa forbattringar forvantas
drivas av personalen.

Fragan om att andra arbetssatt handlar inte bara om handlingsutrymme utan
ocksa om hur kvoten mellan arbete och bemanning ska forstas. Ytterligare
ett exempel fran ekonomiskt bistand illustrerar det. Dar har en tjanst avsatts
for granskning av arenden for att identifiera bidragsbrott. Det arbetet ska pa
sikt leda till att de som inte har ratt till bistand ar aktuella pd enheten. Initialt
innebdr det att de drenden som skulle ha handlagts av dessa medarbetare
fordelats ut pa dvriga medarbetare vilket lett till fler arenden att handlagga
for medarbetarna.

Utover att effektivisera redan befintliga arbetssatt sa har vissa enheter dven
paborjat storre forandringar av arbetssatt som ror fragor om arbetsdelning.
Exempel pé det ar det paborjade arbetet pd omsorgsenheten. Aven om det
arbetet dnda skulle ha genomforts sa fick det en skjuts av projektet da det
gav legitimitet till olika diskussioner om arbete och arbetssatt, diskussioner
som var nodvandiga for att mojliggora uttag av aterhamtningstid. Dessa
diskussioner var nagot som dven skedde i andra kommuners inférande av
arbetstidsmodeller.

En fraga som stélls pa sin spets vid prévande av arbetstidsprojekt ar vad
arbetstiden ska anvandas till och ar ett tema som funnits i andra liknande

Diskussion



projekt [34, 35]. Det finns exempel bade pa enheter som har genomfort am-
bitiosa forarbeten for att dndra arbetssatt pa sin enhet men som inte har kun-
nat genomfora det pga. andra forandringsprocesser och hinder, och enheter
som har kunnat genomfora storre fordndringar. Projektet behdver bedémas i
relation till sddana skilda forutsattningar. Ett tydligt resultat ar dock att pro-
jektet har gett personalen 6kad aterhamtning pa enheter dar det har funnits
begrasningar att genomfora andra forandringar och gett dem energi att halla
ut i en annars begrénsad och stressad situation. Projektet har &ven framjat
arbetsmiljon dar det har varit mojligt for personalen att mer kunna féréandra
arbetssatt pa enhetsniva.

Kvalitet och tillganglighet — hur ska det forstas?

En annan utgangspunkt i projektet var att de férandringar som ansags nod-
vandiga av arbetssatt och metoder inte skulle férsamra kvaliteten i verksam-
heten. Har har det funnits ett fokus pa kvalitet i betydelsen tillganglighet for
medborgaren, dar arendemangd och handlaggningstid inte far forsamras. |
utvarderingen framkommer att det &r nédvéndigt att problematisera dessa
begrepp, dvs vad som avses med saval kvalitet som tillganglighet. Ett ater-
kommande tema &r att det finns olika perspektiv, vilka i stora drag dverens-
stdimmer med de utmaningar som framkommit i tidigare forskning om hur
NPM utmanar det sociala arbetets logik och dess organisering utifran att det
ar ménniskobehandlande organisationer (MBO) [39, 40, 41]. Personalen
uttryckte att kvalitet &ven handlar om att bygga tillitsfulla och stddjande
relationer med klienter, vilket definieras som centralt for att kunna astad-
komma forandring hos klienter. For att sékerstélla kvalitet poéngteras av
personalen betydelsen av professionella bedémningar av bade drenden och
hur tekniska hjalpmedel ska anvandas i klientmdten, att det kravs tid for
larande och reflektion for att hantera standiga forandringar, samt flexibel tid
for moten med klienter. Detta &r aspekter av kvalité bortom de skrivningar
som finns i direktivet for projektet. | Tillitsdelegationen [42] och i utred-
ningen av framtidens socialtjanst [43] belyses behovet av att utforma nya
matt for kvalitet och kontroll som fangar mer kvalitativa aspekter av socialt
arbete an de kvantitativa matt som i huvudsak anvéands nu. Utredningarna
definierar inte konkret vad som ar kvalitet, men de belyser betydelsen av
och forutsattningar for det ”det goda motet” som bygger pa fortroendefull
relation baserat pa tillit mellan profession och medborgare [42, 43].
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SLUTSATSER

Syftet med denna rapport var att presenta resultat fran den utvéardering som
har utforts av projekt arbetstid utifran fragestallningar rérande forandringar i
personalens majligheter till aterhdmtning, arbetsmiljo och arbetssatt samt att
identifiera faktorer som har framjat respektive hindrat att projektmalen har
uppnatts. Utifran resultaten kan vi dra foljande slutsatser.

e Projektet har bidragit till att personalen upplever sig ha fatt mer tid
for aterhamtning. Flexibilitet utifran individens behov framjar ater-
hamtning.

e Arbetsmiljon har varit relativt oférandrad och inte forbattrats i
samma utstrackning som personalens upplevelse av aterhamtning
och arbetsrelaterad hélsa.

e Det har skett forandringar i arbetssatt men mycket var redan planerat
och genomfdrt innan projektet.

e Andra organisatoriska forandringar och faktisk bemanning hindrar
personalen mojligheter att forandra arbetsmiljo, arbetssatt och att ar-
beta med verksamhetsutveckling.

e Projektet har medfort att fler valt att arbete heltid vilket framjar per-
sonalens mojligheter att ta ut aterhamtningstid, framjar den sociala
arbetsmiljon och mojligheter att skapa kontinuitet i verksamheten.

e Projektet har synliggjort att det finns behov av att utveckla nya kon-
troll- och kvalitetsmatt som battre harmoniserar med kérnan i det so-
ciala arbetet.

e Projektet har &ven synliggjort betydelsen av att balansera verksam-
hetsutveckling och klientnéra arbete.

Slutsatser



BILAGA 1

Intervjuguide enhetschefer

Kan du beratta lite kort om din avdelning?

e Vad ni gor, antal anstéllda, stabil grupp? inhyrning: yrkesgrupp eller arbetsuppgif-
ter?

e kompetensstruktur (blandad, mix, homogen) och kompetensniva

e Scheman — arbetspass/arbetstider

e Fordelning av anstallningsformer, heltid/deltid och ev forandring sista aret

e Hur blev ni berérda av org. férandringen som var?

Hur l&ange har du varit chef?

Beratta om dina forvantningar pa projektet

e vad tror du att det kan ge, mojligheter
o varfor behdvs det, svarar det mot nagra behov som fanns pa din avd.

Vilka utmaningar ser du?
o for din avdelning och generellt for socialtjansten med kortare arbetstid?

Vad betyder projektet fér din chefsroll?

| vilken man ar du involverad i det dagliga arbetet?

e Ex pé fragor nar personalen kommer till dig?

e Hantering av Korttidsfranvaro mindre an tva veckor? Langre?

e Forandringar i arbetsvolym

o Rekryterar du sjalv? Kompetens och personliga egenskaper som ar 6nsk-
varda

¢ Upplérning av nyanstéllda?

I vilken man ligger styrning om hur det gar, pa dig och din roll?
e  Pratas mycket om den kldmda enhetschefen, kdnner du dig klamd?

Vilken tillgang till stod och resurser har du?

e  Administrativt
¢ Regelbundna chefsmdéten (vilka gér pa dessa; samma org.niva eller
blandat?)

Vilka hinder eller utmaningar upplever du i ditt arbete, saknas mandat?

I vilken man ar ditt uppdrag tydligt avgransat (rollklarhet) eller ingar arbets-
uppgifter som ar svartolkade eller otydliga?

Om du fick onska fritt, hur skulle vara verksamheten fungera da, vilka &and-
ringar skulle vara gjorda?

Ar det ndgot som du tycker att vi borde ha med oss nar vi gar harifran?



Intervjuguide fokusgrupper medarbetare

¢ vad tédnkte ni nér ni horde att projektet skulle bli av, spontant?
o vad hoppades ni pa?
o vad hoppades ni inte pa?
e hur har ni valt att jobba en timme mindre pa plats — hur har processen gatt
till?
o gemensamt beslut eller har var och en hittat sitt sétt att na aterhamt-
ning
o var det fragor som behovde 6sas?
e ett uttalat mal med projektet ar att astadkomma forbattrade arbetsvillkor
o hur upplever ni er arbetssituation idag?
o nagot som blivit annorlunda (battre/samre)?
o vad &r en bra dag?
o vad ar ex pa en dalig situation (nar gar man hem frustrerad)
e hur upplever ni att arbetstidsforkortningen har
o paverkat arbetet med klienterna
o paverkat er som arbetsgrupp
o er relation med kollegor utanfor gruppen
o ev hinder och majligheter som ni inte hade tankt pa innan
o enkéten visade hogt arbetstempo, stress och risk for utbrandhet, vad
tanker ni kring det?
e hur mar ni nar ni gar hem? — hur kanns det efter arbetsdagens slut?
e ett annat uttalat mal &r att ni ska fa battre mojligheter till kompetensutbild-
ning
o hur har det fungerat?
o vad har ni gjort?
o idéer om vad som skulle underlatta allmént (strukturer, individuell-
kollektiv)
o Vvilken kunskap tycker ni att ni behdver?
e vad dar kvalité for er?
e 4r det ndgot som ni tycker att vi borde ha med oss nar vi gar harifran?

Bilaga 1
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