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Forord

FoU Vasternorrland har haft i uppdrag att folja tre projekt med arbetstidsmodeller bland
myndighetsutdvande personal i socialtjdnsten. Projekten har sammanlagt pagatt mellan aren
2017-2022. Det har varit en mycket larorik resa som har bidragit till manga insikter. Vi vill med
denna rapport synliggora de lardomar som gjorts kring anvandandet av arbetstidsmodeller och
det forandringsarbete som dessa medfor. Socialtjansten star infor ett omfattande
forandringsarbete nar den nya socialtjanstlagen trader i kraft. Forhoppningsvis kan lardomar vi
lyfter i rapporten bli ett viktigt bidrag for planering och genomférande av kommande
forandringsarbete.

Vivill tacka kommunerna for fortroendet att fa folja projekten over tid.

Ett stort tack till alla chefer och personal som delat med sig av sina tankar och erfarenheter, det
har varit intressant och givande dar ni utgjort ett viktigt bidrag for att 6ka kunskapen om hur
socialtjdnsten kan utvecklas till att bli en attraktiv arbetsgivare.

Vi som férfattat rapporten

Malin Bolin, fil. doktor i sociologi, forskar om hur hallbar arbetsmiljo och arbetsvillkor kan
utvecklas med organisatoriska atgarder. Det ror bland annat frdgor om arbetstid, jamstalldhet,
valfardsteknik och tillitsstyrning ur kritiskt perspektiv.

Carolina Klockmo fil. doktor i hdlsovetenskap och har pa senare tid framst arbetat med fragor
kring arbetsmarknad och arbetsliv. Det ror fragor kring socialtjansten, kommunala
arbetsmarknadsinsatser och samverkan mellan myndigheter, men ocksa fragor som rér
arbetsmiljo och arbetsvillkor i socialtjansten.
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Sammanfattning

| rapporten presenteras lardomar om hur arbetstidsmodeller som férkortar arbetstiden inom
ramen for heltidsanstallning kan forbattra arbetsmiljon och gora socialtjansten som
arbetsgivare mer attraktiv.

| var foljeforskning har vi foljt tre kommuners anvandning av modeller for forkortad
arbetsplatsforlagd arbetstid. Forsoken har pagatt tva till tre &r och riktat sig till heltidsarbetande
och myndighetsutévande personali socialtjansten, framst inom Individ - och familjeomsorg
(IFO). Svéarigheter med kompetensfoérsorjning till det kravande arbete som socialt arbete
innebar, lyftes fram av kommunerna som orsak till att modellerna provades. Syftet med
modellerna har varit att bli en mer attraktiv arbetsgivare genom att framja personalens
mojligheter till &terhdmtning och forbattra arbetsmiljon. Frigdrande av tid skulle ge tid for
aterhamtning, och i vissa modeller dven till reflektion och kompetenshojning. | samtliga
modeller kombinerades frigorande av tid med forandringsarbete for att hitta nya satt att jobba
som gor det mojligt att utfora heltidsarbete pa kortare tid.

Lardomarna frdn kommunerna visar att:

e Kommunerna blev mer attraktiva arbetsgivare - arbetstidsmodellerna gav 6kad
personalkontinuitet med underlattad rekrytering och 6kad andel heltidsanstallda nar
flera gick fran del- till heltid

o Arbetstidsmodeller framjar aterhamtning hos personal nér det finns tillracklig
bemanning inom samma ansvarsomrade sa tid kan frigoras

o Okat professionellt inflytande hos personalen &r nyckeln till forbattring av mojlighet till
aterhamtning och forbattrad arbetsmiljo

o Arbetstidsmodeller forbattrar arbetsmiljon ndr medarbetardrivet forandringsarbete
stods, diskuteras och realiseras med ledning som har beslutsmandat

e Detfinns en begransning for arbetstidsmodellernas mojlighet att forbattra arbetsmiljon.
Vilken funktion modellen ges i organisationen ar avhangigt den organisatoriska
kontexten

e Arbetstidsmodeller kan inte ersatta annat arbetsmiljoarbete

e Fragan om mangden arbetstid &r ockséa en frdga om arbetets innehall: vilket arbete ska
utforas under arbetstid och i det reflektera 6ver vad som raknas som arbete och inte.

Resultatet bygger i huvudsak pa 25 fokusgruppsintervjuer som genomforts med personal i de tre
kommunerna mellan aren 2017 — 2022. Arbetstidsmodellerna har prévats i olika organisatoriska
kontexter, som skiljer sig a4t mellan kommunerna men dven mellan enheter inom en kommun.
Analysen har darfor inriktats pa att undersoka kontextens betydelse genom att stalla fragor
kring: vad fungerar, for vem, under vilka omstandigheter? Hur medforde arbetstidsmodellen
skillnad i aterhamtning och arbetsmiljo? De teoretiska ramverken som anvéants i analysen for att
Oka forstaelsen ar teorier kring arbetsmiljo och professioner i valfarden.
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Inledning

Arbetstidens roll for kompetensforsorjning diskuteras alltmer och har dven aterkommit som en
aktuell fraga pa den politiska dagordningen. Socialdemokraternas forslag att minska
heltidsmattet till 35 timmar inom valfarden ar ett exempel (SVT, 2024). Sveriges kommuner och
regioner (SKR) menar att kompetensforsorjning ar den storsta utmaningen for valfarden de
narmaste decennierna, vilket kraver att arbetsgivare provar nya lésningar och jobbar med flera
strategier for att bli attraktiva arbetsgivare och for att na ett mer hallbart arbetsliv, med arbeten
som kannetecknas av god arbetsmiljo (SKR, 2020).

Vad ar problemet?

Forutom att demografiska forandringar forvantas bidra till framtida personalbrist med fler
medborgare som behover valfardstjanster samtidigt som arbetskraften inte 6kar i samma
utstrackning, forsvaras kompetensférsorjningen allvarligt av att manga anstallda valjer att
lamna sektorn pga. daliga arbetsvillkor och arbetsmiljo. Anstallda som vi har traffat i var
foljeforskning har uttryckt att de trivs med sjalva jobbet da de upplever att jobbet kdnns
meningsfullt och att de arbetar med det som de vill arbeta med, och har utbildat sig till. Men de
upplever att organisationen inte ger ratt forutsattningar att gora jobbet under rimliga villkor.

Arbetsmiljon

Kartlaggningar och studier har visat att arbetsmiljon har varit problematisk under en langre tid
inom olika valfardsyrken och jamforelser med andra sektorer har visat att valfardsyrken, ibland
definierat som manniskoyrken, ofta har samre arbetsmiljo 4n andra sektorer. Valfardssektorn
har ockséa kdnnetecknats av hoga sjuktal och sjukfranvaro vilket ofta har relaterats till bristande
arbetsmiljo (Harenstam & Bjork, 2021). Det har visat sig att manga valjer att ga ner i arbetstid for
att jobbet ar for kravande (Vardforbundet, 2023). Longitudinella studier visar ocksa att det har
skett en forsamring av arbetsmiljon over tid (Tham, 2017;Cerdas et al., 2019; Kjellsson et al.,
2014). Denna problembild har upprepats otaliga gdnger och det ar latt att tanka att det alltid har
varit sd, och att arbetets art bidrar till en komplexitet som ger tunga jobb. Men under 1980-talet
kunde valfardssektorn beskrivas som en frisksektor p4 arbetsmarknaden med lag sjukfranvaro
(Harenstam & Bjork, 2021) , och som erbjod jobb med god arbetsmiljé. Férandringen fran frisk-
till risksektor borjade under 1990-talet, med de nedskarningar och organisatoriska féorandringar
som paborjades da och som sedan har fortsatt. Verksamheter inom socialt arbete har lange
praglats av otillrackliga resurser med bristande arbetsmiljé som féljd, och manga kommuner
behover gora fortsatta nedskarningar for att klara ekonomin (Plesner, 2020).
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Nyliberal styrning

Forutom besparingar sa har nyliberal styrning dominerat offentlig sektor i syfte att uppna mer
effektiva verksamheter. Detta har i sin tur haft betydelse for hur verksamheter organiseras och
darmed paverkat arbetsmiljon for bade chefer och personal som utfor valfardsarbete (Forsberg
Kankkunen et al., 2015; Corin & Bjork, 2017). Med den nyliberala styrningen har valfard framst
betraktats ur ett ekonomiskt perspektiv, med fokus pa att organisera verksamheten for att
mojliggora ekonomisk uppfoljning och gora jamforelser snarare an att utga ifran vilken
organisering som kravs for att stddja anstéallda i kdrnverksamheten att utféra uppdraget
(Hasenfeld, 2015). Konsekvensen har visat sig vara att organisationer skapar en administrativ
overbyggnad som ska utfora den ekonomiska uppfdoljningen och annat administrativt arbete
som kravs utifran hur verksamheter styrs och foljs upp (Alvehus & Kastberg, 2019; Hall, 2017,
2020) vilken blir en arbetsbelastning for personal i kdrnverksamheten som ska lamna in den
information som kravs. Det vill sdga, personal med administrativa arbetsuppgifter kar i antalet
anstallda samtidigt som chefer ofta nekas att 6ka antalet anstallda i kdrnverksamheten med
hanvisning till att det kravs besparingar. En annan konsekvens har visat vara att det ekonomiska
perspektivet pa verksamheterna krockar med det sociala perspektivet och paverkar vad som
prioriteras och varderas i det dagliga arbetet (Hasenfeld, 2015). Det som ar mer tidskravande,
komplext och svarare att kvantifiera till matbar uppfoljning trangs latt undan och blir osynligt
(Hasselblad, 2024). Det skapar moraliska dilemman hos valfardsprofessioner och en del valjer
att sluta av den anledningen (Astvik & Melin, 2013a, 2013b).

Det moraliska dilemmat och dominansen av den ekonomiska styrningen har férsvarat
valfardsarbete med olika grupper av medborgare (patienter, elever, brukare, etc.) till den grad
att kvalitén i valfardstjanster allvarligt hotas. Det ledde dock till politisk forandring och ett beslut
om att infora mer tillitsbaserad styrning for att just underlatta det mellanmanskliga, och
svarmatta arbetet inom valfarden (Tillitsdelegationen, 2018). Genom att ge mer utrymme for
professionerna sjalva att avgora vardet och kvalitén i valfarden i sitt mote med medborgare,
skulle de negativa effekterna av den nyliberala styrningen dampas. Det ar dock oklart hur detta
skifte ska ga till och det finns studier som visar att det &r svart att tranga undan nyliberal styrning
med tillitsbaserad styrning (Hdkansson, 2024; Svedenmark et al., 2022). Mer lyckade exempel
visar att det kravs omfattande forandring av hela styrkedjan i en kommun for att det ska bli
skillnad (Astvik et al., 2020). Det har ocksa forts fram att det ar tillforlitlig styrning och
organisering som behover utvecklas i valfarden snarare an tillitsbaserad styrning (Bjork et al.,
2023). Det ingen diskuterat ar att det kravs organisatoriska forandringar for att ater gora
valfarden till en frisksektor som ar attraktiv for medarbetare och chefer.

Sammantaget har den styrning som dominerat under lang tid forsvarat mojligheterna for
arbetsgivare i offentlig sektor att vara attraktiva arbetsgivare, och gora det mojligt for “proffsen
att vara proffs” under rimliga villkor. Det pagar dock ett skifte som uppmuntrar ifrdgasattande
och sokande efter nya arbetsséatt som ar mer attraktiva och héallbara. Formerna for arbetet ar
inte helt givna av den dvergripande styrningen av valfarden, utan det finns handlingsutrymme for
aktorer pa olika nivaer i styrkedjan. Exempelvis kan kommunen som arbetsgivare gora
forandringar helt enligt den tanke som systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) bygger pa. Det vill
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séga att det ar mojligt att skapa en halsosam arbetsmiljo inom alla typer av verksamheter pa
arbetsmarknaden.

Vad bor da arbetsgivare gora for att bli mer attraktiva arbetsgivare? Ett svar fran den forskning
som gjorts ar att det kravs att forandringar gors utifran ett verksamhetsperspektiv, det vill saga
att uppdraget star i fokus, dar man staller sig fragan hur formerna for arbetet kan férandras for
att stddja medarbetarna i deras vardag. En attraktiv arbetsgivare ger organisatoriska
forutsattningar for anstallda att utfora sitt arbete i verksamheten. Som Bjork och Tengblad
utrycker det: “Yrkeskompetensen ska fungera i ett organisatoriskt sammanhang” (Bjork et al.,
2023).

| denna rapport ska vi redovisa lardomar fran hur verksamhetschefer inom socialtjansten i tre
kommuner har anvant sitt handlingsutrymme for att astadkomma forbattringar, genom att prova
olika arbetstidsmodeller inom ramen for heltidsarbetet i sina verksamheter.

Syfte

Syftet med rapporten &r att utifran lardomar i kommunal socialtjanst redovisa hur
arbetstidsmodeller som forkortar arbetstiden inom ramen for heltidsanstallning kan forbattra
arbetsmiljon och gora arbetsgivare mer attraktiva.

Forkortad arbetstid — tidigare férsék och argument

Arbetstidsforkortning ar ingen ny fraga, den har varit aktuell i perioder under l&ng tid. Brynja &
Bildt (2005) genomforde en litteraturgenomgang av de statliga utredningar och studier som
gjorts inom omradet fram till & 2004. Den visar att motiven for arbetstidsférkortning har skiftat
mellan &r 1974 och 2004, ofta utifran den aktuella samhallsdebatten. Under 1980-talet sags
arbetstidsforkortning som en vag for att framja jamstalldhet och starka familjelivet. Under 1990-
talet uppmarksammades hoga sjuktal i arbetslivet vilket gjorde att motiven for
arbetstidsforkortning handlade om att motverka forslitningsskador, stressrelaterade sjukdomar
och sjukfranvaro. Arbetstidsforkortning sattes i relation till (o)halsa, dar studier fokuserade pa
fysisk, psykisk, sjalvskattad (o)hélsa och livskvalitet. Litteraturéversikten visar ocksa att
arbetstidsforkortning studerats utifran ekonomiska perspektiv och dé i relation till konsumtion
och dess paverkan pa miljo. De statliga utredningarna som gjorts fram till 2002 har fokuserat pa
en generell arbetstidsforkortning pa hela arbetsmarknaden via lagstiftning, som ett nasta steg
efter inférande av 40 timmarsveckan som infordes ar 1973. Efter ar 2005 har frdgan om generell
arbetstidsforkortning inte varit lika politiskt aktuell forrén nu.

Pandemin ar troligen en orsak till att fragan om arbetstid har aktualiserats. Nastan halften av
arbetskraften fick order om att arbeta hemifran for att minska smittrisken (MYNAK, 2024). Det
blev en omstallning som synliggjorde forgivettagna sanningar om hur det var mojligt att utfoéra
arbete pa ett satt som var fungerande och effektivt for bade arbetsgivare och arbetstagare.
Mojligheten att styra nar och var arbetet skulle utforas innebar en flexibilitet som underlattade
arbetsbelastningen och minskade konflikten mellan arbete och privatliv for manga anstéllda
Det blev ocksé en storre rekryteringsmoijlighet for arbetsgivare nar personer kunde jobba
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hemifran. Skillnaden gentemot de som inte kunde jobba hemifran utan som verkligen behévde
vara pa plats under pandemin for att samhallsfunktioner skulle fungera och for att hantera
pandemins konsekvenser, som ex inom sjukvarden, blev valdigt synlig. En skillnad som visade
att flexibiliteten att styra nar och var arbetet ska utforas var en dimension i arbetsmiljon som
skiljde bra och daliga jobb ur bade halsoperspektiv och sett till arbetsbelastning.

Fragan om arbetstidens betydelse for arbetsmiljo handlar sdledes inte bara om méangden tid,
trots begreppet forkortad arbetstid, utan aven om majligheten till flexibel arbetstid, att kunna
styra 6ver nar arbetet borjar och slutar samt var och nar arbetet ska utféras utifran den
anstalldes behov av flexibilitet. Férandringar av arbetets organisering i tid och rum har blivit ett
kannetecken for arbetslivets tilltagande flexibilisering (Anttila et al., 2015). Férandringar som gor
granser mer flytande mellan arbete och privatliv, men som aven luckrar upp férestallningar om
arbete i sig och invanda monster av hur arbete ska utforas i organisationer. | studier av
arbetslivets 6kade flexibilisering har betydelsen av inflytande over arbetstiden alltmer studerats.
Begreppet "work time control” (WTC) anvéands av Albrecht et al. (2017) och Anttila m.fl.
anvander uttrycket "work time autonomy” (Anttila et al., 2015). Dessa bada begrepp kan
oversattas till arbetstidskontroll. Med kontroll 6ver arbetstiden avses dels att kunna bestamma
over nar arbetet borjar och slutar och arbetsdagens langd, dels att ta beslut om ledighet genom
semesterplanering, ta pauser och gora privata darenden under arbetstid. Okat inflytande éver
arbetstiden antas vara halsoframjande vilket baseras pa tva antaganden. Det ena antagandet
handlar om att for lite &terhdmtning kostar pa bade fysiskt och psykiskt vilket kan resultera i
olika typer av ohalsa som utmattning, trotthet och depression (Geurts & Sonnentag, 2006). Det
andra antagandet handlar om att arbetstidskontroll underlattar hantering av livet totalt sett
genom att anstallda har mdjlighet till 6kad 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 (Anttila et al., 2015). Arbetstidskontroll ar mer mojlig i branscher dar
anstallda inte bemannar en arbetsplats utan har ett arbete som ar oberoende av tid och rum,
vilket pandemin illustrerade.

De studier som under senare ar publicerats kring inforande av arbetstidsmodeller, dar
arbetstiden forkortats med 25 procent har haft ett fokus pé att studera arbetstidsmodellernas
betydelse irelation till halsa. Dessa studier visar att det finns positiva samband mellan
forkortad arbetstid och halsa i form av forbattrad somn (Barck-Holst et al., 2017; Schiller et al.,
2017), minskad trotthet (Barck-Holst et al., 2017; Akerstedt et al., 2001 ), minskade hjart- och
lungbesvar (Akerstedt etal., 2001), minskad upplevelse av stress (Barck-Holst et al., 2017;
Schiller et al., 2017) samt att den extra tiden som ges anvands till aktiviteter som framjar
aterhamtning (Schiller et al., 2018), och bidrar till minskad exponering for stressrelaterade
faktorer i arbetet (Barck-Holst et al., 2019). Forfattarna till en systematisk forskningsoversikt,
dar ovan namnda studier finns inkluderade, menar att forkortad arbetstid med bibehallen l6n
kan ge positiva effekter som minskad stress och battre sdmn, men att det saknas kunskap om
under vilka forutsattningar de positiva effekterna uppstar. Framtida studier behover belysa hur
variation i arbetsmangd och arbetets organisering paverkar sambandet mellan arbetstid och
halsa (Voglino et al., 2022).
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Arbetstidsmodellerna

Arbetstidsmodellerna har varit en del av kommunenarnas strategi for kompetensforsorjning,
och har provats bland myndighetsutdvande personal i socialtjdnsten. Syftet med
arbetstidsmodellerna har varit att 4stadkomma férandring som gor det mojligt att bibehalla och
attrahera ny personal. Genom att frigbra en del av arbetstiden till &terhdmtning och reflektion,
ochivissa fall kompetensutveckling, forvantades arbetet bli mer attraktivt. |
arbetstidsmodellerna ingick aven att medarbetarna skulle arbeta med forandring och utveckling
av nya arbetssatt for att ge battre forutsattningar for personalen att utféra socialt arbete och
forbattra arbetsmiljon.

Arbetstidsmodellerna genomfdrdes inom ramen for heltidsarbete, dar enbart heltidsanstalld
personal ingick. Tid for aterhdmtning och reflektion frigjordes genom att inte schemalégga en
viss del av arbetstiden, fran 45 minuter till tva timmar. Utgdngspunkten var att minska andelen
arbetad tid per vecka. Tiden for aterhdmtning och reflektion fick inte sparas fran en vecka till en
annan. Arbetstidsmodellerna innebar att personalen hade bibehallen lon. Eftersom
arbetstidsmodellerna genomfordes inom ramen for en heltidstjanst innebar det att samma
mangd arbete ska utféras pa kortare tid. En farhaga som fanns infor inforandet av
arbetstidsmodellerna var att arbetet kunde bidra till stress i stallet for aterhamtning. Vidare var
en utgangspunkt att kvalitén skulle bibehallas vilket i praktiken avsag tillganglighet, bemanning
pa kontorstid, och oférandrat antal arenden som behdéver hanteras inom ramen for de lagstyrda
tidskraven pa handlaggningstid. Det sags darfor som nédvandigt att utveckla nya arbetssatt och
identifiera tidstjuvar som kunde tas bort, s§ att det blev maojligt att utféra samma méangd arbete
pa kortare tid. Arbetstidsmodellerna innehaller darfor tva delar, 1) den arbetsplatsforlagda
arbetstiden minskar och 2) personal ska arbeta med forandringsarbete.

Tabellen beskriver de tre olika arbetstidsmodellerna som féljts mellan dren 2017-2022. Hur
mycket tid personalen fick till &terhadmtning och reflektion skilde sig at, likasa vad den frigjorda
tiden skulle anvandas till. | modellen 6+2 frigjordes mest tid och dar stalldes ocksé krav pa den
frigjorda tiden. | den s.k. tvatiden lades APT och dven kompetensutveckling for personalen som
utbildningsdagar. Denna modell skiljer sig fran de 6vriga modellerna dar personal bestamde
innehallet av den frigjorda tiden sjalva. Det varierade i vilken man som det gjordes férandringar
av andra tidsregleringar som friskvardstimme, sommar- och vintertid, fortroendearbetstid och
flextid, se Tabell 1 nasta sida for dversikt.

Socialtjansten ar en myndighet vilket staller krav pa tillgédnglighet och darmed bemanning pa
kontoret under viss tid av dygnet. Darfor var en forutsattning for projekten att myndigheten
kunde sakerstalla tillgangligheten. | en av kommunerna bestamde ledningen hur arbetstiden
skulle fordelas utifran ett schema 8.00-15.00 och 10.00-17.00. | de 6vriga tvd kommunerna
lades ansvaret for att sakerstalla tillgangligheten ut pa respektive enhet och personalen fick
komma dverens om fordelning av arbetstiden. De flesta enheter gjorde grundscheman och
darefter skedde mycket lopande i dialog, sarskilt pd sma enheter.
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Tabell 1. Oversikt av de tre modellernas utformning och vilken personal som deltog.

Tidsminskning

Frigjord tid anvandas
till

Arbetstidens
reglering

Justeringar av annan
tid

Deltagande personal

Inkluderade enheter

Struktur for

forandringsarbetets

genomforande

6+2

2 timmar

* Reflektion

+  Aterhamtning

* Kompetens-
utveckling

e APT

Schema; 8-15alt 10-17

Viss

fortroendearbetstid

inom ramen for

bestamd tid

Sommar - och vintertid
utgar

Friskvardtimme utgar

Heltidsarbetande
Myndighetsutovning

Barn & unga

Vuxenenheten

Ansvar inom respektive
enhet att arbeta med
forandringsarbete

7+1

En timme

* Reflektion
+  Aterhamtning

Fortroendearbetstid

Fiskvardstimme utgar

Heltidsarbetande
Myndighetsutovning

Ekonomiskt bistand
Barn & unga

Vuxenenheten

Varje enhet utsag
representant som
ingickien

utvecklingsgrupp

45 MIN

45 minuter

* Reflektion
+  Aterhamtning

Flextid
Sommar - och vintertid
behalls

Friskvardtimme kvar

Heltidsarbetande
Myndighetsutovning
Ekonomiskt bistand
Barn & unga
Vuxenheten
Aldreomsorg

LSS

Mottagning

Varje enhet utsag
representanter att inga
iolika
utvecklingsgrupper, det

fanns flera
utvecklingsgrupper.

Ytterligare en skillnad mellan kommunerna handlade om huruvida det var all
myndighetsutdvande personali socialtjansten som fick mojlighet att testa arbetstidsmodellen. |
en av kommunerna deltog all myndighetsutdvande personal, medan i en annan deltog de som
traditionellt ingar inom Individ- och familjeomsorg, och i den tredje var det endast 4 utvalda

enheter som fick prova arbetstidsmodellen.
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Det forandringsarbete som fanns i arbetstidsmodellerna genomférdes ocksa pé olika vis i
respektive kommun. | den ena kommunen fick respektive enhet i uppdrag att arbeta fram sina
egna forandringar enhetsvis med utgdngspunkt i det egna arbetets forutsattningar. | den andra
kommunen tillsattes en arbetsgrupp med representanter fran respektive enhet med en
sammankallande enhetschef. Personalen i respektive enhet hade mdjlighet att ldmna forslag till
sin representant som tog det med sig till arbetsgruppen for vidare diskussion. | den tredje
kommunen tillsattes flera utvecklingsgrupper med personal och chefer utifran forutbestamda
omraden dar forandringsarbete forvantades genomforas.

Genomfdrande av foljeforskning

| den foljeforskning som gjorts har en kombination av enkéater och intervjuer anvénts i syfte att fa
information om arbetstidsmodellernas betydelse i de olika kommunerna och verksamheterna.
For att kunna studera forandring skickades en webbaserad arbetsmiljoenkat ut vid projektens
borjan till all deltagande personal. Webbenkaten skickades déarefter ut med ca ett arsintervall.
Mellan enkaterna genomfordes fokusgruppsintervjuer med personal fran varje deltagande enhet
for att fa information om personalens erfarenheter av att arbeta utifrdn modellen. Tanken var att
personalen skulle ha jobbat ett tag i modellen innan intervjuerna genomfordes. Slutligen
genomfordes intervjuer med berérda enhetschefer for att fa information om hur det gick till nar
modellen implementerades och en tydligare bild av organisationen som sadan. Resultaten kring
inforandet av arbetstidsmodell har tidigare aterrapporterats till respektive kommun genom
rapporter (Bolin & Klockmo, 2018, 2021; Klockmo & Jakobsson Lund, 2017) samt genom
powerpointpresentationer till personal och ledning i respektive kommun.

Enkat

Den webbaserade enkaten som anvandes innehéller validerade fragor om psykosocial
arbetsmiljo och arbetsrelaterad halsa (Berthelsen, 2014). Information om enkéten finns pa
hemsidan www.copsogq.se. Enkaten inkluderar frageomradena: krav, arbetets organisering och
innehall, samarbete och ledning, samspel jobb och individ, arbete och privatliv, varderingar pa
arbetsplatsen, halsa och valbefinnande samt krankande beteende. Det ar inte alltid samma
personal som besvarat enkaten vid varje tillfalle da personal slutar och nya anstalls.
Svarsfrekvensen var hog och varierade mellan 71% och 92 %, se Tabell 2 nasta sida.

Intervjuer med personal

Fokusgruppsintervjuer genomfordes enhetsvis. Mellan fyra och sex personer deltog vid varje
tillfalle. Enhetschefer valde ut intervjupersoner utifran vara kriterier om variation i alder, kon och
anstallningstid. En intervjuguide skapades for att fa en likartad struktur pa alla
fokusgruppsintervjuer innehallande 6ppet utforskande fragor. Under intervjuerna diskuterades
erfarenheter av arbetstidsmodellen, férandrade arbetssatt, hinder och mojligheter i
arbetssituationen samt deltagarnas syn pa kvalitet i arbetet. Intervjuguiden anvandes for att fa
en likartad struktur pa fokusgruppsintervjuerna och deltagarna uppmanades att reflektera kring
de olika omradena. | intervjuerna stéalldes uppféljande fragor som "Tidigare pratade du om detta
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—kan du utveckla det?” eller “kan du ge exempel pa néar det blev s&?” Totalt har 25
fokusgruppsintervjuer genomforts mellan dren 2017-2022. Varje fokusgruppsintervju varade
mellan 60 och 90 minuter. Alla intervjuer spelades in och transkriberades ordagrant i lopande
text. Samtliga intervjuer genomfordes i kommunens lokaler.

| samband med forfrdgan fran de tre kommunernas socialtjanster om att folja inforandet av
arbetstidsmodell, skickades en skriftlig information och férfragan om att bedriva
forskningsstudier kring det insamlade materialet till respektive verksamhetschef inom
verksamhetsomradet. De gav sitt samtycke till detta. Infor datainsamlingen skickades
information ut till berérd personal som deltog i inforandet av arbetstidsmodeller. |
informationen beskrevs hur datainsamlingen skulle genomfdras och anvandningen av det
insamlande materialet. Vidare framgick syftet med datainsamlingen och att deltagandet var
frivilligt och att deltagaren utan att ange anledning kan avbryta deltagandet utan att det blir
negativa paféljder samt hur materialet kommer att anvandas. Information och samtycke har
skett utifran de etiska krav som fanns vid tiden for materialinsamlingen (Vetenskapsradet,
2012).

Tabell 2. Oversikt av antalet enkdter som skickades ut och svarsfrekvensen i respektive kommun
under perioden 2018- 2022. Svarsfrekvens anges i procent (%).

Antal
intervjuer
6+2 53 enkater 10 varav 3
40 svarade med chefer
(75%)
7+1 Jan 36 enkater 7 varav 1
40 enkater 33 svarade med chefer
34 svar (85%) (92%)
Okt
31 enkater

25 svar (81%)

108 enkater 100 enkater 103 enkater 100 enkater 26varav 13
95 svarade 78 svarade 75 svarade 71 svarade med chefer
(89%) (78%) (73%) (71%)
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Analys - hur bedoma effekt?

Vart uppdrag var att ge svar pa om de uppstallda malen om aterhdmtning, arbetsmiljo, nya
arbetssatt och rekrytering hade uppnatts i och med inférande av respektive arbetstidsmodell,
dvs har arbetstidsmodellen haft dnskad effekt? Om en storre andel av personalen upplever en
bra arbetsmiljo vid projektets slut &n vid projektets bdrjan, kan det tolkas som att modellen har
bidragit till en forbattring av arbetsmiljon. Vi har darfor jamfort andelar av personalen som har
svarat att de upplever en faktor i arbetsmiljon i lag, viss eller hog grad vid tva tillfallen.
Exempelvis om en stdrre andel upplever tillit till ledningen vid projektets slut &n vid projektets
boérjan. Nar kommuner har valt att férldnga projektet ytterligare, har vi lagt till ytterligare
matpunkter och jamfort fordelningar over flera ar. Dessa matningar har kombinerats med
fokusgruppsintervjuer med personalen for att fa kunskap om vad som gor att arbetsmiljon ser ut
som den gor. Enkaterna och svaren har fungerat som en utgdngspunkt i fokusgruppsintervjuerna
for att fa kunskap om vilken inneb6rd personalen ger de olika faktorerna i arbetsmiljo. Vad
innebar hoga krav och varfor finns hdga krav i deras arbetssituation? Intervjuer med chefer
genomfordes ocksa for att f ytterligare kunskap om den organisatoriska kontexten samt
arbetes styrning och organisering.

En dterkommande diskussion som vi har haft vid aterkopplingar i kommunerna &r hur vi kan veta
vilka forandringar som beror pa arbetstidsmodellen och vad som beror pé andra faktorer.
Arbetstidsmodellerna ar inte kontextfria utan infors i en organisatorisk kontext som i sig ar
foranderlig. | analysen har vi utgatt ifran att det inte ar meningsfullt att forsoka sérskilja
tidsmodellens effekter fran kontexten. For att forstd modellernas effekt, har vi utéver
jamforelser over tid, analyserat hur kontexten spelar roll genom att utga ifran fragorna; vad
fungerar for vem, och under vilka omstandigheter? Hur medforde tidsmodellen skillnad i
aterhamtning och arbetsmiljo? Vilka omstandigheter behévde vara pé plats i den
organisatoriska kontexten? Vilka mekanismer var verksamma i organisationen sa att modellen
ledde till férandring i en viss organisation? Genom att besvara dessa fragor blir det dven enklare
att 6verfora kunskapen till andra organisationer, som kan bedéma i vilken man de har likartade
forutsattningar i sin organisation.
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Teorier som anvants for analys

For att forklara och forsta varfor arbetstidsmodellen gor skillnad i personalens arbetssituation i
en viss organisatorisk kontext, kravs teorier som ger oss ett sprak att analysera all information
med. Var analys av enkater och intervjuer har styrts av teorier om arbetsmiljo och dess
betydelse for aterhdmtning och arbetsrelaterad halsa, framst utifran krav- och kontrollmodellen
(Karasek & Theorell, 1990). Syftet med arbetstidsmodellerna var att kommunerna skulle bli mer
attraktiva arbetsgivare genom att forbattra arbetsmiljo och aterhamtning. Vidare har vi anvant
Evetts (2009) teori om professioner for att analysera hur den organisatoriska kontexten haft
betydelse for arbetstidsmodellernas majlighet att gora skillnad.

Arbetsmiljo & aterhamtning

Trots den omfattande innebdrden av begreppet arbetsmiljo gar det att summera den i ett antal
grundlaggande faktorer. En gemensam utgdngspunkt for olika modeller, och foreskrifter, &r att
arbetsmiljon ar halsofrdmjande nar den kdnnetecknas av att den anstallde har tillrackligt med
resurser for att mota de krav som arbetet staller (AFS, 2015:4; Sverke et al., 2016). | sddana
arbetssituationer ges positiva halsoeffekter som aterhamtning, likval som att larande och
kreativitet framjas, vilket i sin tur forvantas ha positiva effekter pa produktiviteten. Vid en
motsatt arbetssituation, dar resurserna ar otillrackliga i relation till de krav som arbetet staller,
utgor arbetet i stallet en risk for olika typer av ohélsa sdsom stress, utmattning och hjart- och
karlsjukdom. Detta eftersom obalansen forsvarar aterhdmtning (Arbetsmiljéverket, 2016). Krav i
arbetet handlar om (Sverke et al., 2016);

e psykologiska krav (h6g arbetsbelastning, hog svarighetsgrad, hog komplexitet),
e kvantitativa krav (hdg arbetsmangd som ska genomfdras under en viss tid),

e kognitiva krav (flera delar i arbetet sker samtidigt, manga ”bollar i luften”),

e emotionella krav (att hantera jobbiga kanslor i sin arbetssituation)

Resurser ar av fysisk, psykisk, social eller organisatorisk art och ska stédja de krav som finns i
yrkesrollen som medarbetaren utsétts for. Exempel pa resurser &r (Sverke et al., 2016);

e rattbemanning,

e kompetens,

o tillrackligt med tid,

e arbetsverktyg som underlattar arbetet, (exempelvis bra datasystem, arbetsmetodik),
o mojlighet till feedback,

e moijlighet till &terhamtning,

e socialt stod,

e tydliga mal,

e mojlighet till kontrolli och dver arbetet,

e utrymme for att anvanda sin kompetens

o aterkoppling pa utfort arbete.
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| krav och kontrollmodellen framhavs huvudsakligen tva resurser, mojligheten till kontroll i och
over arbetet och socialt stéd fran kollegor och chef. | kontroll réknas dven mojlighet att anvanda
sin kompetens och larande (mojlighet att lara nytt) (Karasek & Theorell, 1990).

Aterhamtning en viktig resurs for hilsa

Aterhémtning ar viktigt for halsan; utifran ett biologiskt perspektiv behdver kroppen aterstalla
den fysiologiska aktivering som skett under dagen. Om kroppen inte fa den dterhadmtning som
kravs, om individen har hog arbetsbelastning och inte kan koppla bort arbetet under sin fritid,
finns risk for forhojda stressnivaer som inte sdnks under nattens somn. En god sémn ar centralt
da det ar under den tiden som kroppen bygger upp och aterstaller fysiologiska funktioner. Under
kortare perioder bidrar otillracklig somn till risk for 6kad trotthet, sdmre koncentrationsformaga
och brister i kognitiv formaga vilket kan bidra till att individen begar fler misstag i arbetet.
Langvarig somnbrist innebar ockséa en 6kad risk for att utveckla halsobesvar i form av
depression och hjartsjukdom. Om denna obalans blir lAngvarig finns risk att pa sikt utveckla
kronisk stress (Aronsson, 2018). Aronsson (2018) menar vidare att &terhamtning bor vara aktiv,
de aktiviteter som genomfors bor vara stimulerande och inte upplevas kravfyllda. Det ar viktigt
att aktiviteten stodjer 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
aterhamtning utan blir en belastning for individen dar de fysiologiska aktiveringsnivderna inte
sanks utan forblir hoga.

Professioner i valfarden

Den nyliberala styrningen har visat sig vara problematisk for professioner inom valfarden. Nar
den kollegiala organisationsformen ar stark blir den professionella logiken styrande i arbetets
organisering. Professionella byrakratier kdnnetecknas av hog grad av decentralisering av beslut
till professionella som har kvalifikationer att gora bedémningar utifrén sin utbildning (Minzberg,
1993). Professionen och kollegiet har ett kollegialt ansvar for sitt arbete, och kontrolli
yrkesutdvandet sker kollegor emellan (Svensson & Svensson, 2021). Standardisering sker via
formell utbildning som ger professionen en gemensam vetenskaps- och erfarenhetsbaserad
kunskapsgrund, normer och etiska utgangspunkter for arbetet (Jonnergéard & Krantz, 2017;
Svensson, 2011). Utifran den ges politisk legitimitet att utféra sina arbetsuppgifter. Ofta finns
etiska koder som professionen lutar sig mot dar exempelvis socialarbetare forhaller sig till
etiska koder som ar utformade bade internationellt och nationellt (SSR, 2017). Larande sker
kollegialt, och nya personer socialiseras pa sd vis ini arbetet. Skalet till att Evetts tankar om
yrkesorienterad profession och en organisationsorienterad profession valdes som teorigrund ar
att begreppen fungerar som tva motsatsforhallanden som pa ett pedagogiskt satt forklara hur
nyliberal styrning férandrat och utmanat den professionella rollen inom valfarden. Enligt Evetts
(2009) karaktariseras en yrkesorienterad profession av tillit, autonomi, legitimitet kollegialitet,
och handlingsutrymme. Det vill sdga att personalen agerar utifran en professionell logik i sitt
arbete utifran sin utbildning. Med nyliberal styrning har den professionella rollen férandrats och
omvandlats till det Evetts (2009) kallar en organisationsprofession som blir styrda av
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organisatoriska processer; hog grad av byrakrati och hierarki, standardiseringar av bedéomningar
och genomforande av arbetet, hog grad av byrakratisk styrning med kontroller/méatningar dar
professionen blir ”passiv”. P4 detta satt kan organisationens mal reglera och ersatta
professionens kontroll och darmed krympa det professionella handlingsutrymmet (Evetts,
2018). Med nyliberal styrning sker styrning utifran ekonomisk logik i stallet for professionell
logik. Dessa logiker krockar med varandra och far hanteras av professionen i det dagliga arbetet.
| sitt arbete har professionen direktkontakt med medborgaren och ska utifran bedémning av
dennes situation sakerstélla att hen far det stod och insatser de har ratt till utifran lagstiftarens
intentioner. Med nyliberal styrning blir medborgare kunder som i olika grad ar ekonomiskt
lonsamma vilket kan leda till att de som behdver mest hjalp far minst eftersom ekonomisk logik
gar fore professionell logik (Hasenfeld, 2015). Det ar darfor viktigt att synliggéra under vilka
organisatoriska forutsattningar som arbetet utfors i olika organisationer, da de kan tillampa
nyliberal styrning i olika grad.
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Lardomar fran kommunerna - tva berattelser

Inom samtliga kommuner fanns bade lyckade och mindre lyckade erfarenheter av att anvanda
arbetstidsmodellerna. Genom att renodla dessa olika erfarenheter i tva s kallade idealtyper,
som framhaver positiva forandringar respektive problematiska utmaningar, vill vi illustrera vilka
lardomar som kan dras. | den foérsta idealtypen framgangsberéattelsen synliggérs vad som har
fungerat och bidragit till forbattringar. | den andra idealtypen en beréttelse om hinder synliggors
olika svarigheter och utmaningar som har erfarits nar vald modell tillAmpades i verksamheten.
En summering av de tva berattelserna finns i tabell 3 nedan.

| varje idealtyp redovisas vad som forandrades och vad som hade betydelse i den
organisatoriska kontexten for gjorda erfarenheter. Berattelserna kretsar framst kring vad som
hande med personalens mojligheter till &terhamtning och arbetsmiljo eftersom modellerna
syftade till att starka dessa. Avsnittet avslutas med att utifran berattelserna ge svar pa vad som
fungerade for vem och vilka forutsattningar som behoévde vara pa plats.

Tabell 3. Oversikt av kommunernas erfarenheter av tidsmodeller utifrén de tvd idealtyperna “en
framgdngsberdttelse” och “en berdttelse om hinder”.

En framgangsberittelse En berattelse om hinder

Aterhamtning

Ja

Ja

Tiduttag

Utifran anstalldas behov

For vissa, inte alls, eller nar aterhamtning
inte behovdes

Forandringsarbete

Problem och I6sningar
diskuterades med ledning och
bidrog till storre fordandringar i
organisationen

Minskning av tidstjuvar och férandringar
av individuella strategier och till vis del
inom arbetsgrupper och enheter

Arbetsmiljo

Forbattrades;

Erkdnnande, tillit, socialt stod,
rattvisa, forutsagbarhet
Inflytande och larande

Mestadels oférandrad:
Misstro och bristande tillit
Orattvisa

kontroll och begransningar

Relation med
ledning

Dialog mellan nivaer
Tillit till anstallda

Bristande dialog eller ingen alls
Paminnelse om villkor for att behalla
modellen

Professionstyp

Yrkesprofession starktes

Organisationsprofession

Organisation

Tillrdcklig bemanning
Tillrdckligt antal anstdllda inom
kompetensomrade
Fungerande grupper som
jobbat lange ihop

Otillracklig bemanning

For fa anstéllda inom kompetensomrade
Grupper som annu inte ar
sammansvetsade som grupp
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En framgangsberattelse

| denna berattelse kunde personalen ta ut sin tid for aterhamtning som det var tankt, och den
frigjorda tiden framjade deras aterhamtning. Det fungerade bra att frigora tid eftersom det var
relativt enkelt att snabbt gora ett schema som upplevdes som rattvist inom respektive grupp.
Alla vet nér de behdver vara pa plats for att sakerstélla tillganglighet genom bemanning pa plats,
och darmed ocksa nar de kan ta ut sin tid efter egna behov. Aterkommande beskrivs just
mojligheten att kunna ta ut aterhdmtningstiden vid behov som positivt. Arbetet varierar, likval
som det egna maendet och skeenden i privatlivet. Den 6kade flexibiliteten och kontrollen éver
arbetstiden som modellen medforde var darfor central for upplevd dterhdmtning.

Jag tror att det handlar mycket om att jag far styra sjélv min tid. Och den tiden vill man inte bli av
med. Den éar viktig for mdendet (FG20).

Okad &terhdmtning tog sig dven uttryck i forbattrad halsa. Halsoeffekterna var patagliga efter
det forsta aret som modellerna infordes. Andelen som upplevde stressrelaterade besvar som
utbrandhet, stress och konflikt mellan arbete och privatliv minskade. Fler upplevde en 6kad
balans i livet i stort och mellan arbete och privatliv, samt en 6kad tillfredstallelse pa arbetet.

En starkt social arbetsmiljo

Den sociala arbetsmiljdon varvaldigt narvarande i berattelsen. Personalen uttryckte gladje,
lattnad, stolthet och att de blev” battre manniskor” vilket bidrog till mindre konflikter och tjafs
pa arbetsplatsen. Modellen upplevdes av personalen bade som en viktig symbol for att det
antligen satsades pa dem, och som ett konkret erkédnnande fran ledningen av hur viktigt och
tufft deras jobb var: “Det kdnns ju som att man har tagit hansyn lite till de speciella processerna
som vart arbete innebéar” (FG5).

Satsningen innebar att personalen blev synliggjord och det skapades luft i systemet som gjorde
att manga kénde att de orkade mer. “Men det &r ofta sa att du vet att du ska ga hem den hér
tiden, sa ar det ju lattare pa nagot satt att vara effektiv tiden fram till dess ... “(FG 16). Det fanns
aven en tacksamhet 6ver att vara prioriterad, att fa nagot. Kort sagt gav inférande av modellen
en injektion av energi i verksamheten som stérkte den sociala arbetsmiljon pd manga olika satt:
erkdnnande, rattvisa, den sociala gemenskapen, stdmningen, tillit mellan kollegor och mellan
anstallda och ledning, lojalitet mot arbetsplatsen och det sociala stodet.

Samtidigt var den sociala arbetsmiljon en forutsattning for att medarbetare kunde sldppa jobbet
och faktiskt aterhdmta sig pa den frigjorda tiden. Trygghet med arbetsgruppen och att
medarbetare kdnde varandra och manade om varandra gjorde att det blev mojligt att slédppa
jobbet mentalt, utan daligt samvete eller oro:
Sen litar jag pa mina kollegor, att de fixar det som blir. Da stéanger jag och gar. Och jag vet att i
morgon, da gar du, och da litar du pa att vi fixar (FG13).
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En annan viktig del var att det blev legitimt att tanka mer pa sig sjalv och sin dterhdmtning med
modellen, vilket ofta sades uttryckligen, som i citatet nedan:

Da ténker jag, att j vart yrke bortprioriterar vi oss sjalva hela tiden. Vi ar alltid sist. Men det &r for
att vi brinner fér andra- men att fa en san aterhamtningstid, det tanker jag ar ett tecken fran
arbetsgivaren att vi ska prioritera oss sjalv (FG20).

Citatet illustrerar aven att det var nadgot nytt som modellen tillforde, att tdnka pa sig sjalv, att det
brot mot rddande normer i utférande av socialt arbete i socialtjansten. Att tdnka pa sig sjalv och
ha egentid blev dven en upptackt gentemot privatlivet, vilket blev sarskilt patagligt nar det var en
strikt schemalaggning av arbetstiden. Det gjorde en tydligare avgransning mot privatlivet,
exempelvis sé uttrycktes att den patvingade ledigheten pa férmiddagar, nar de borjade kl. 10
istallet for kl. 8, blev en egentid friad fran olika ansvarstaganden gentemot privatlivet.

Bara sitta och langfika framfor nyhetsmorgon, jag trodde aldrig liksom att jag skulle tycka att det
var bra som det &r. Jag tycker nastan att det &r battre nu &n att sluta 15. Fér ndr man slutar 15 da
ar det liksom ja, dg ska man hem och sa ar man inne i det dér (FG6).

Det gallde inte minst kvinnor med hemmaboende barn, dar familjetid ofta prioriterades fore
egentid. “D4 blir det in i vardagen igen (nér man kommer hem). Det &r liksom nén slags
semesterkéansla att vara kvar hemma efter att morgontaget har gatt. Det &r nog sa fér mig ockséa
faktiskt.” (FG6).

Inflytande och larande

Denna berattelse ar ocksa en berattelse om okat inflytande for personalen som stracker sig
mycket langre an till den 6kade kontroll 6ver arbetstiden som modellen innebar. Den uttalade
forvantan pa att samma mangd arbete skulle géras pa kortare tid bidrog till en medvetenhet
kring hur tiden i arbetet anvandes. Forandringsarbetet blev en katalysator for att hitta nya
arbetssatt som loste gamla arbetsmiljoproblem, och kan summeras som att det borjade med
jakt pa mindre tidstjuvar och slutade med ifradgasattande av hur arbetet utfordes i stort.
Justeringar av hur tiden anvandes skedde bade individuellt och i grupp. Ett terkommande tema
var hur enskilda medarbetare gjorde mindre forandringar i sin egen planering och utférande av
jobbet som gjorde att de kdnde sig mer effektiva under arbetstiden:

...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 tanka mer pa hur jag liksom...hur mycket tid far allting
ta? Och var ska jag lagga fokus (FG12).

En process som underlattades av aterhadmtningstiden, dels genom att vara en morot och dels
for att det gav mer ork:
.... mycket piggare, fér annars ar det sa har, att tva pa eftermiddagen da var hjarnan slut... Men
nu kan jag liksom halla skdarpan pa ett helt annat satt. Hela dagen liksom. S& att dar marker jag
en otrolig skillnad (FG6).
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| arbetsgrupperna blev tidstjuvar mycket en fraga om effektiva méten. Det diskuterades vilka
som behdvde delta i moéten, vilka moten som alls behdvdes och hur de skulle bokas och
dokumenteras. Tillganglighet och fredad tid gentemot klienter och varandra var ocksé central. Ju
langre tiden gick desto mer blev det fokus pa arbetet i sig; hur arbetsuppgifter utfors, vilka
arbetsuppgifter som utférs och varfor. Ett ifragasattande som borjade med faktiska
arbetsuppgifter men landade i fragor om vad som egentligen ar kdrnan i arbetet och vad
arbetstiden egentligen borde dgnas at. | denna forandringsresa synliggjordes frustration, och
den generella problembilden av arbetsmiljon som ldnge upprepats, nationellt och
internationellt, inte minst svarigheten att 4gna tid at just socialt arbete och dgna mer tid till det
“man var utbildad for”. Férandringsresan landade dock i forandringar som loste
arbetsmiljoproblem utifran professionens behov. Ett sddant exempel ar mer tid pa
klientorienterat arbete och mindre tid p4d administration:

... Vi hinner tréffa dem, vi hinner skapa en relation med dem och en tillit. S§ att dven om det inte
pa en gang kommer fram att de kanske gér nagonting fuffens eller har gjort nagonting fel, sa
kommer det kanske fram sen...(FG19).

Ett annat exempel som aterkommer i framgangsberattelsen handlar om kollegialt ldrande. |
verksamheterna var kompetensutveckling ofta synonymt med utbildning for bade chefer och
personalen: tillgang till relevanta kurser, forelasare och utbildningsdagar. Men i diskussionerna
som personalen hade om sitt arbete blev det tydligt att kompetensutveckling framst var ett
yrkesprofessionellt lirande som skedde kollegialt pd arbetsplatsen. Arendehandledning var ett
forum, men mycket skedde i det dagliga arbetet:

Nu vill jag prata med négon. Jag hinner inte. Jag far sitta och tadnka sjélv.” Och sen 4r métet och
sen maste man agera. Vem ska jag bolla med? Och sé har man drendehandledning varannan
vecka. Man kan kila in till ndgon som sitter narmast i ndgot kontor ”Har du en stund?” (FG16).

Ett larande som underlattades nar det var social gemenskap och diskussioner i stort om
forandrade arbetssatt, da det ena hangde samman med det andra. Personal valde ocks4 att
arrangera fredagstraff for att avrunda veckan pa ett positivt satt innan helgen, nagot som
indirekt dven starkte det kollegiala larandet. Modellen 6+2 var den enda modellen som hade ett
uttalat syfte att starka kompetensutveckling med hjalp av den s kallade tvatiden.
Utbildningsdagar lades pa den tiden och personal anvande tiden till att sjalv lAsa saker som var
aktuella for dem sjalva och ordnade forelasningar pa eget bevag.

Den forandring av inflytande som gjorde storst skillnad for arbetsmiljén var nar
forandringsarbetet pa enheterna fick stod av ledningen och sedan genomférdes. Mojligheten att
paverka och att kunna lyfta fragor till diskussion ar centralt i arbetsmiljon (Sverke et al., 2016).
Nar lokala arbetsmiljoproblem och lésningar pa enheterna kunde lyftas till dialog mellan olika
hierarkiska nivaer i organisationen, sa beslut kunde tas av chefer som hade mandat, da skedde
medarbetardriven forandring som strukturellt forbattrade arbetsmiljon.
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P& det viset blev organisationen stddjande och gav personalen mojlighet att gora sin rést hord
och fa inflytande pa verksamheten i stort och inte enbart i det egna arbetet, vilket féljande citat
illustrerar:

Men man lyfte samma sak “det ar ingen bra arbetsmiljé” &r efter ar liksom. Nu lyfts det ju. Och vi
far justera till och med luftkonditioneringen [skratt], eller vad det heter, luften nere i
beséksrummen. Sa att det hdnder dnda saker (FG18).

Oftast innebar denna typ av forandringar att organisationen anpassades mer till professionen,
vilket mildrade den nyliberala styrningens negativa effekter pa arbetsmiljon. Ett annat exempel
ar att nar det fanns en samsyn mellan ledning och personal om mal for verksamheten, som att
sociala moten med klienter skulle prioriteras, sa skapade det en tydlighet som underlattade
prioriteringen i det egna arbetet. Samsynen resulterade dven i forandring av arbetsuppgifter, viss
administration togs bort vilket bidrog till nya arbetssatt:

... Alltsa fokus ligger p& att tréffa dem [klienternal, s det man fokuserar pa i kalendern é&r att
boka in méten. Det &r val dér, tdnker jag att man har &ndrat arbetssétt. Tiden fanns kanske forr
ocksa att tréffa dem, men da hann man inte med det andra eller att det blev inte sa hér ... Men
nu finns ett sant renodlat fokus varfér vi tréffar dem och vad vi ska géra nér vi tréffar dem. Att det
ar en helt annan plan nu, sa det &ar lattare att tréffa dem ur den aspekten ocksa (FG19).

Det kollegiala starktes ocksé av att modellen bidrog till 6kad personalkontinuitet. Flera som
arbetade deltid valde att ga upp till heltid for att fa delta i projektet. Detta upplevdes som

mycket positivt i arbetsgrupperna da det schema och 6verenskommelser som gjordes gallde all
personal pa respektive enhet. Det gjorde det lattare att planera verksamheten och gjorde att
forutsagbarheten, en annan aspekt av inflytande, 6kade for personalen. Personalen uttryckte
ocks§ att det blev mer rattvist, att fler arbetade mer péd samma villkor och att samma
forvantningar kunde stéllas pa kollegor nar fler arbetade heltid;”...fér oss som grupp har det varit
jattepositivt att ingen arbetar deltid.... Vi ar alla lika, vi &r jamstéllda, alla ska géra samma saker”
(FG19). Nar det blev mer homogent i anstallningsvillkor starktes kollegialiteten.

En berattelse om hinder

| berattelsen om hinder gick inte allt som en dans utan det fanns utmaningar, varav manga blev
synliga forst under tidens gang. | denna beréttelse var det problem for personalen att ta ut tiden
for aterhamtning, oftast pga. for hog arbetsbelastning. Det var sarskilt svart nar en enhet bestod
av flera specialiseringar, med ett fatal personer inom varje specialitet. Det skapade en sarbarhet
och personbundenhet som var svar att ld6sa schemamassigt. Det innebar att modellen bidrog till
skillnader i grupperna som personalen upplevde som orattvisa och som forsvarade skapandet
av social gemenskap kring modellen. Aven om modellen symboliserade en satsning och
synliggérande av arbetet, s handlar denna historia framst om modellens begrasningar och hur
den var villkorad. Har framtrader sarskilt tre teman; 1) en arbetsmiljo (och organisationskultur)
som kannetecknas av misstro, 2) forekomst av andra forandringar som motverkar modellernas
syfte att frigora tid och jobba annorlunda samt 3) otydligheter i modellenii sig.
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Misstro och bristande dialog

Denna berattelse handlar mycket om hur modellens utformning och funktion resulterade i
misstro, irritation och oro hos personalen. | stallet for att vara ett erkdnnande sa blev modellen
betraktad som en géva vilken personalen skulle kanna sig tacksamma oOver att fa:

Jag vill inte att det ska lata frén hogre instanser som att vi har fatt modellen som en beléning. Det
ar en atgard som var tvungen att géras (FG5).

Mycket i berattelsen handlar ocksd om att gavan ar villkorad, modellen ar en gdva med krav. Det
vill sdga att om personalen inte presterar tillrackligt och visar att kvaliteten bibehalls trots
kortare arbetstid tas modellen bort. Det gjorde bl.a. att personalen var mana om att visa for
ledningen att det fungerande for att fa behalla modellen efter projekttid, vilket foérsvarade
aterhamtning:
Att det kan bli lite av en stress fér att om man inte visar att man kan hantera allt det har, da
kanske det har projektet forsvinner (FG15). ..men vi maste kunna visa pa hur vi har blivit
effektivare for att pengarna det kostar att vi slutar tidigare maste de ju rédkna in (FG16).

Relationen mellan personal och ledning handlar mest om misstro. Ledningen padminner mycket
om villkoren fér modellen; halla utredningstiderna, “det kostar pengar”, “ni har inte gjort
tillrackligt”. Dialogen handlar mest om negativ aterkoppling vilket ger en samre social
arbetsmiljé med bristande stod fran ledning, vilket citatet nedan illustrerar.

Att utredningarna héller och att, da blir det som att man far en ny piska att vi far se till att inte
modellen tas ifrén oss, att man har nagra argument for det. Dér kédnner man ju att dar kdnde jag
att det fanns en misstro till att vi gér vart jobb s& gott vi kan (FG5).

Avsaknad av dialog ar ocksa en erfarenhet som forsvarar aterhamtning da bristen pa
aterkoppling skapar oro “...alltsg hade nan hégre upp kommit nan gang och beriéttat... Vi vill
jattegarna ha aterkoppling pa vad ni behéver for att vi ska se till att den positiva trenden
fortséatter...hade typ sa har 5 hastlangder med oro férsvunnit” (FG5).

| stallet for energi upplevdes snarare uppgivenhet i grupperna och tystnaden gjorde att
personalen inte tyckte att det var ndgon mening att forstka ta upp saker, “For att vi inte har tid
och orkar inte sta och skrika uppat heller” (FG5). Det blev en tystnad som inte tolkades som
uttryck for tillit eller autonomi utan enbart som nagot negativt, en tystnadskultur med radsla for
repressalier om nagot gors fel, ”Det blir s& mystiskt, hur ledningen ldngre upp tanker...man &r
lite orolig for att det blir eventuella repressalier ifall man gér ndgot fel...for att man hér liksom
ingenting fran hégre ledning” (FG5).

Den forsta positiva effekten rorande aterhdmtning och energitillskott i enheterna avtog ocksa
om modellerna betraktades som en losning pa allt fran ledningshall, i meningen att modellen
kom att bli ett substitut for andra atgarder som hade behdovts for att losa de problem som fanns i
arbetsmiljén. Aven om modellerna gav luft i systemet och bidrog till &terhdmtning for de som
kunde ta ut tiden, bidrog den till frustration hos personalen nar deras forandringsarbete inte
ledde nagonstans. Personalen blev mer medveten om problem och om nya lésningar men
saknade oftast mojlighet att diskutera dessa med ledning pa hogre nivaer da det inte forekom
nagon mojlighet till konstruktiv dialog. Modellen blev da ett hinder for att prata om det som inte
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fungerande. “Ja, men hur kan ni ma déligt nu? Ni har ju tidsmodellen” (FG5). Eftersom
arbetsmiljon ar avhangig den organisatoriska kontexten i stort bortom personalens inflytande,
kravs en dialog med ledning for att kunna vidta atgarder, “Men de stora vinsterna ligger
egentligen att man gér forandringar i organisationen. Vi kan ju liksom inte sitta och sdga vad
andra ska géra och, om man inte har ndgot gemensamt uppdrag i det" (FGA4).

Andra exempel pa bristande mojligheter till inflytande i verksamheten pga. relationen mellan
personal och ledning, ar nar det fanns majligheter for personalen att ta upp forslag men de av
olika skal inte fick gehor. Nar fragor som togs upp kunde bedémas som inbillade, obefogade
eller viftades bort av ledningen i stallet for att diskuteras som faktiskt upplevda problem av
personalen. Exempelvis nar personalens upplevelse av for stor arbetsmangd mottes med
inforande av arendetyngdsmatning, dvs professionens bedomning rackte inte utan det kravdes
matbara bevis for att arbetsmangden skulle bedomas som for stor, vilket personalen uppfattade
som misstro fran ledningen.

De inférde det efter att vi hade pétalat att vi hade fér mycket att géra, alltsg att det var for tuff
arbetssituation, och da ville de mata det. Men det var da kdnslan pa ett sétt...] de litar inte pa det
vi séger, utan att de behéver méta. Det maste finnas en siffra for att de ska tanka att ”Jo, ni har
féor mycket att géra” (FG16).

Den ekonomiska logiken ges foretrade i beddmningen av situationen och bidrar till att
upplevelsen bedéms som obefogad; ... man far ofta, ndr man lyfter att det har varit ... att det ar
tufft, att vi har mycket att géra, da far man &nda liten bollen att ”ja, fast ni ar fler én vad vi 4r
budgeterade”, eller ”ni 4r budgeterade som ni ska. Det har borde inte vara ett problem” (FG15).

Méatningen i sig upplevdes ocksa som problematiskt ur professionsperspektivda den inte
synliggjorde allt arbete som gjordes. Samtidigt fanns arbetsuppgifter som man ville fa bort da
det inte tillhorde kdrnuppdraget, men dessa blev det ingen diskussion om utifrdn matningen
som att skota arkivering, bilar eller berdkna ersattningar vid placering av barn. | denna berattelse
blev det darfor tydligt att arbetstidsmodellen upplevdes sarkopplad fran utmaningar i
arbetsmiljon, att den bara blev ett verktyg for aterhdmtning men inget som bidrog till att
arbetssituationen i sig blev battre. Det blev atminstone mojligt att fa slippa den déaliga
arbetsmiljon ett tag vilket gav mer energi.

Forekomst av andra forandringar som motverkade modellernas syfte
att frigora tid och jobba annorlunda

| berattelsen om hinder hande det mycket annat i verksamheterna under tiden som modellerna
provades, en del forandringar berérde vissa enheter mer an andra. Ett sddant exempel &r nar det
kom ett politiskt beslut frAn namnden om vilka klienter som skulle prioriteras och hur arenden
skulle fordelas mellan olika enheter. Beslut som innebar att socialsekreterarna frantogs
beddmningen av vilka klienter som var ldampliga att delta i politiskt prioriterade satsningar och
som direkt paverkade upplagg av det dagliga arbetet, men dar det inte togs nagon hansyn till
professionellt omdéme om klienter:
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Det &r ett politiskt beslut. Det &r ingen av oss som fattat...och det déar liksom.... Det politiska
beslutet, och visom jobbar med det liksom. Hur vi ser praktiskt, hur det kommer att funka. Fér
det... ja, och d& blir vi 6verkérda séklart.... (FG12)

Andra exempel var nar verksamhetsomraden 6verfordes pa redan sma enheter med mycket
specialisering utan att extra resurser tillsattes. Ett redan varierat och kvalificerat arbete blev for
krédvande. Ett nytt omrade &ar tidskrdvande att lara sig och konkurrerar om tiden med redan
befintliga ansvarsomraden. Det bidrog till att personal inte kunde ta ut tiden som det var tankt.
Kombinationen med for fa personer och mycket specialisering var ett arbetsmiljoproblem som
forstarkes &n mer. Annat utvecklingsarbete pagar alltid i olika utstrackning, och innebér ocksa
en konkurrens om arbetstiden och begransar anstalldas mojlighet att sjalva besluta hur
arbetstiden ska anvandas. Aven har kunde det bli fér mycket av det goda. Nar det pagick manga
andra interna organisationsforandringar som initierats fran hogre nivaer i organisationen, och
dessutom i ett hogt tempo, forsvarade det mojligheten att frigora tid enligt tidsmodellen. Jakten
pa standiga forbattringar skapade en trotthet och vackte fragan om var gransen gar:

Och det kan jag kdnna ibland &r en stress, att man kdnner att man maste effektivisera &nnu mer.
Naér vi redan hade bantat ner och effektiviserat mycket innan, och sa lite till nar vi bérjade med
det hér, att det kdnns som att det kommer till en gréns dé det inte ldngre blir gynnsamt. Alltsa att
nu har vi natt hit, och det kanske far vara good enough (FG15).

Utvecklingsarbete kraver deltagande i olika arbetsgrupper vilket ocksa konkurrerar med tiden for
karnuppdraget och blir arbetstid som inte styrs av personalen sjalva. | vissa enheter kom det
aven mycket nya direktivom vad som géllde i arbetet, vilket ocksa var tidskrdvande att hélla
reda pa: Varje dag kommer det. ... det 4r mycket saker, nya lagar och rutiner. Tank pa det och det
och det, alltsd hela tiden (FG11). Om det ocksa var en hog personalomsattning sa bidrog det till
social utmattning. Det tog aven tid att ofta lara upp och lara kdnna nya personer.

Otydligheter i modellen

Fran borjan fanns det inga krav fran arbetsgivaren pa hur personalen skulle anvanda den
frigjorda tiden i ndgon av modellerna, utan personalen fick sjalva definiera vad som var
aterhamtning for dem. Ju mer tid som frigjordes desto mer blev det en frdga som kom upp, inte
minst nar det galler den s.k. tvatiden i modell 6+2, dar blev frdgan ocksa mer aktuell eftersom
det var enda modellen dar kompetensutveckling forvantades ske pa den frigjorda tiden. Ju
langre tiden gick desto mer diskussioner blev det om vad tvatiden skulle anvandas till, dvs den
betraktades allt mer som arbetstid och mindre som frigjord tid. Det blev dven otydligheter nar
arbetet inte pagick under kontorstid, exempelvis nar man varit i tjanst flera dygn for att placera
barn. Hur ska arbetstiden rapporteras och definieras da? “Det gar ju inte, man tar sig ju inte till
Dalarna pa en dag och tillbaka.”
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En ytterligare otydlighet som blev synlig nar det var for ldg bemanning pga. franvaro och hogt
inflode av arenden var vilken princip som skulle ha foretrade i sna situationer; chefens ratt att
leda och fordela arbetet eller personalens ratt till frigjord arbetstid? Modellerna bygger pa att
personalen sjalva l6ser bemanningsfragan och tar ut sin tid nar det passar dem sjalva utan att
verksamheten blir lidande. En ldrdom som kom fram var att det finns en gréns for hur lite
bemanning det kan vara for att modellens ska kunna tillampas. Det som skedde var att
modellen fick pausas for att klara arbetstoppen och inférdes sedan igen nar den var over.

De tva exemplen ovan illustrerar en storre fraga i modellerna, namligen att den frigjorda tiden &r
arbetstid men att den framst hanteras som fritid, dvs. en arbetstidsforkortning som
arbetsgivaren inte ska leda och styra dver. Otydligheten ar inbyggd i modellerna, och den blir
inte tydligare nar det stalls mer krav pa vad som ska inga i den frigjorda tiden vilket
erfarenheterna med 6+2 visar. Konsekvenserna av otydligheterna blev framst ett dilemma for
enhetscheferna att losa.

En mer kanslig fradga om gransen mellan arbete och fri tid var det faktum att modellen
resulterade i att flera valde att &ndra sina tider pa forskola och hamtade tidigare. Barn hamtas
efter arbetsdagens slut, samtidigt kan agerandet framja dterhamtning da det minskar daligt
samvete och stress. Personalen definierade sjalva vad dterhamtning var for dem. Det fanns
chefer som uppfattade tidigare hdmtning som okad fritid for personalen istallet for dterhamtning
i arbetet. Otydligheten i modellerna ger bada parter ratt. Férandringen skedde inom ramen for
arbetet, utifrdn modellen, men tiden nyttjades for privatlivet.
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Hur ska berattelserna forstas?

De tva berattelserna illustrerar att modellerna kunde forandra problembilden som fanns
géallande arbetsmiljo och mojligheter till &terhamtning men att det ockséa fanns begransningar
for vad modellerna kunde dstadkomma. | detta avsnitt forklaras hur den problematiska
arbetsmiljon, och modellernas méjlighet att férandra den, var avhangig den organisatoriska
kontexten. Problembilden handlar i huvudsak om tva saker; hog arbetsbelastning och bristande
inflytande. Bada problemen drivs pé av den nyliberala styrningens jakt pa att jobba effektivt
utifran ekonomisk syn pa rationalitet. Problemen kan ocksd motverkas av att starka den sociala
organisationen och den professionella logiken med det handlingsutrymme som finns inom det
nyliberala ramverket.

Hog arbetsbelastning

Resultaten visar att den problembild av arbetsmiljon som har identifierats i tidigare studier och
kartlaggningar av professionellt arbete inom valfardssektorn (Cerdas et al., 2019; Harenstam &
Bjork, 2021; Tham, 2017), ar hogst giltig i de verksamheter som vi har foljt. Det ar slimmade
verksamheter vars fokus blir att l6sa hur befintlig personal kan géra mer utan att det kostar. Den
hoga arbetsbelastningen betraktas framst utifran ekonomisk logik och hanteras som en fraga
om mangden drenden per anstalld och handlaggningstider. Det ger ett fokus pa tempo och
rationalisering, att hitta satt att jobba snabbare p3, sa att arendeméangden hanteras i tid. Denna
tanke om effektivisering blev aven inbyggd i modellerna. Kvoten mellan antal arenden och
personal, sett till antal timmar, utmanas ytterligare av modellerna eftersom varje heltidsanstalld
forvantas utféra samma mangd arbete pa kortare arbetstid. Frdgan om vad som &r effektiv
tidsanvandning, vad arbetstiden ska anvandas till, blev d&rfér en kvantitativ fréga om tid, och
svaret blev att jaga tidstjuvar i det dagliga arbetet. En jakt som frigjorde viss tid men i dvrigt inte
andrade en problematisk arbetssituation i sig.

Den omvandling av den professionella rollen som nyliberal styrning har orsakat dterkommer i
personalens beskrivningar av hur de har det pé jobbet. Det kvantitativa fokuset pa tid gor det
ocks4 svart att synliggra annat arbete dn det som méats, nagot som ocksé uppmarksammats
som en orsak till varfor nyliberal styrning ar problematisk inom valfardsarbete, da det som mats
blir det som prioriteras i verksamheterna (Hasenfeld, 2015; Hasselblad, 2024). Varfor ar det ett
problem, kan man fraga sig, ar det inte bra att utredningar gar snabbt? Svaret &r att tidsjakten
utifran det ekonomiska perspektivet osynliggor en stor del av arbetet som utfors,
arbetsbelastningen underskattas liksom bemanningsbehovet och tranger undan delar i arbetet
som ar svara att mata kvantitativt som exempelvis relationsbyggande och reflektionstid vid
beddmningar. Karnan i det sociala arbetet ar att arbeta for en forandring av klienters
livssituation, ett relationellt och processinriktat arbete som tar tid. Problemet har beskrivits som
att nyliberal styrning medfor en krock mellan ekonomisk och professionell logik (Hasenfeld,
2015), en krock som har betydelse for vilket arbete som utfors pa arbetstid, syn pa vad som ska
prioriteras, och vilka fragor som gar, och inte gar att lyfta nar férandringarna ska vidtas.
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Den hoga arbetsbelastningen handlar inte bara om mangden arenden, personalen lyfter att
arendena har forandrats och blivit mer komplexa och att det &r svart att synliggora utifran
matningar som gors. Undantrdngande av den sociala logiken blir tydlig i vad som betraktas som
effektiv, och dnskvard, tidsanvandning i arbetet. Personalen vill frigdra tid till mer socialt arbete,
klientarbete, en flexibilitet som kraver mer obokad tid i kalendern och uttrycks som att “vi
behover tid for att faktiskt jobba”. Brist pa tid i kalendern forsvarar spontanbesok hos klienter
och att finnas tillganglig for klienter nar det passar dem, och att lata besok fa ta den tid de
behdver ibland.

Den ekonomiska logiken gor det i stallet enklare att hitta tid for arbete som rér administration

och utvecklingsarbeten som behovs for att tillgodose krav som stalls pa organisationen, saval
extern rapportering som internt forbattringsarbete, med fokus pa att forbattra verksamheten i
meningen rationalisera och att standigt forhalla sig till en begransad budget. Det gor det svart
att frigora tid vilket féljande citat illustrerar:

N&r man marker nédr man tittar i kalendern, ndr man bérjar fundera 6ver varfor jag inte far in ett
klientméte? Jo, for att det ér sé manga andra méten (FG15).

Jakten pa effektivitet utifran den ekonomiska logiken bidrar aven till att social interaktion blir en
tidstjuv, nagot ineffektivt och ddrmed inte 6nskvart. Det sociala ar ocksa svart att mata och
synliggora och foljer en annan tidslogik &n insparade minuter, och blir darfor nagot som ar svart
att motivera fran golvet till hogre nivaer i organisationen. Det forsvarar socialt arbete och
kompetensutveckling, eftersom kollegialt larande i en yrkesprofession framst sker genom social
interaktion i arbetet (Evetts, 2009). | berattelsen om hinder gjorde jakten pa tidstjuvar det an
svarare att ha en sadan dialog under arbetsdagarna:

”... utifran det hér projektet, att bara ... Ja, men vi ska vara effektiva. Vi maste rappa pé allt, sa
mycket som méjligt.... Typ fran mitt kontor ska jag kunna géra alla de har sakerna, for att jag ska
spara tid. S& lite kontakt som méjligt [skratt]. ”Ja, prata inte med varandra i onédan”. Nej [skratt],
det tar upp nédgon annans tid” (FG22).

Samtidigt finns det arbetsuppgifter som knappt berors i fragan om tidstjuvar, men som borde
diskuteras utifran ett professionsperspektiv. Personalen utfér en mangd servicearbete som
exempelvis att berakna ersattning till familjehem, bestalla papper till skrivare, skota arkivering
och bilar, hamta klader vid omhandertagande av barn etc. Hur ska arbetstidsmodellerna forstas
i detta? Arbetstidsmodellerna kom att praglas av den organisatoriska kontext de inférdes i. Dar
det fanns en dialogorienterad kultur hade modellerna storre mojlighet att bidra till forbattringar
an dar det fanns ett starkt fokus pa effektivitet ur ekonomiskt perspektiv.

Ett annat satt att forandra kvoten mellan arbetsmangd och antal personer ar att 6ka
bemanningen. Extra bekymmersamt ar det nar inte ens den slimmade bemanningen ar pa plats,
vilket verkar vara regel snarare an undantag. Sjukfranvaro forekommer alltid i ndgon grad. Det ar
kvinnodominerade verksamheter med dterkommande antal gravida och foraldralediga vilket
tacks upp i olika grad med vikarier. Med ett stort antal personal som har sma barn, ar féljden att
manga ocksa periodvis behdéver vara hemma med sjuka barn. Kvinnor star fortfarande for en
storre del av foraldraledighet och vab (Forsakringskassan, 2024). Svarigheter att rekrytera gor
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ocks4 att det kan bli glapp mellan anstéllningar och vid kortfranvaro tacker man oftast upp for
varandra, vilket medfor att arbetsbelastningen 6kar. Det tar tid att lara upp nagon ny. Andra
orsaker till att bemanningen ar mindre i praktiken kan vara att ndgon ar tillfalligt inplockad for
specifika arbetsuppgifter en viss procent i sin tjanst for nagot tidsbegransat uppdrag.

Bemanning aterkommer pa flera séatt som en organisatorisk forutsattning for att forséken med
arbetstidsmodellerna ska fungera. Det finns en grans for hur lite personal det gar att ha, om det
ar for slimmat kan personalen inte ta ut tiden som det ar tankt. Det har aven betydelse hur
uppdelad en enhet ar i olika specialiteter eller ansvarsomraden. Tillrackligt manga som sysslar
med samma omrade, och i den meningen ar utbytbara med varandra, kravs for att frigora tid till
aterhamtning. Har underlattade modellen genom att fler gick upp till heltid och det blev enklare
att planera och fler som delade pa gemensamma uppgifter. Chefer uppgav ocksa att det blivit
lattare att rekrytera nar de har kunnat erbjuda arbetstidsmodellen.

Okad bemanning, utdver att fylla vakanser, &r en frdga som har varit svar att lyfta och i princip
omojlig att prata om i vadra moten med personal och chefer. Det visar ocksa hur den nyliberala
styrningen bidrar till hog arbetsbelastning da dess fokus pa rationalisering stanger dorren till
okad bemanning som framst betraktas som en kostnad i en slimmad budget. Generellt har
nyliberal styrning bidragit till att sammansattningen av personal i valfardsorganisationer har
forandrats, med en 6kad andel anstallda i den administrativa 6verbyggnaden i proportion till
anstallda i karnverksamhet (Bjork et al., 2023) (Hall, 2021) (Alamaa et al., 2024). En utveckling
som aven personal tog upp nar de intervjuades om sin arbetssituation:

“Det 4r sa mycket pengar man lagger pa dom hdr ménniskorna som ska vara mellanchefer och
utvecklare och invecklare och allt vad det ar...I stéllet for att anstélla socialsekreterare och
matcha antalet socialsekreterare gentemot var arbetstyngd. Hur svart kan det vara?” (FG5)

Inflytande

Variationen i vilken grad modellerna kunde bidra till forbattrad arbetsmiljo forklaras mycket av
den organisatoriska kontexten, vilket &r védntat med tanke péa att arbetsmiljo skapas i interaktion
mellan faktorer pé arbetsplatsen och personerna som befinner sig dar, inte minst i relation till
hur verksamheter organiseras och styrs (AFS, 2015:4), sarskilt graden av inflytande (Bolin, 2009;
Karasek & Theorell, 1990). Den nyliberala styrningen har forandrat det professionella inflytandet
inom valfarden och forflyttat beslut om verksamheten fran profession till organisation (Evetts,
2009). Svaren pa fragor som vad tiden ska anvandas till, vad som betraktas som effektiv
tidsanvandning och vad som &r kvalité i verksamheten besvaras utifran en ekonomisk logik och
inte utifrdn en professionell logik, vilket illustrerar minskat professionellt inflytande. Ingen
ifragasatter att det ar bra att personalen agnar stor del av sin arbetstid till att traffa klienter, trots
det sker inte en styrning som framjar sant arbete.

Lardomar fran anvandandet av tidsmodellerna visar att det gick att frdimja personalens
inflytande pa flera satt. Det forsta aret som tidsmodellerna prévades skedde framst en 6kad
kontroll av arbetstiden och tid gavs till att starka kontrollen i det egna arbetet (Karasek &
Theorell, 1990), i meningen att det blev en uttalad del av jobbet att reflektera éver hur, vad och
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nar jobbet skulle utféras. Nar processen med modellerna fortsatte, forflyttades fokus alltmer till
ifrdgasattande av vad arbetstiden skulle anvandas till, inte bara i det egna jobbet utan i
verksamheten i stort. Det kan uttryckas som att personalen kritiskt betraktade
tidsanvandningen i verksamheten utifran professionell logik och ifrdgasatte hur den logiken var
begransad. Det mesta handlade om att utga ifran klienters behov och vara flexibel utifran det i
arbetet, som fragor rorande att ha mer arbetstid for klienter, mindre mallstyrda méten med
klienter som far ta den tid de behover ibland, sarskilt i bérjan nar de ska lara kdnna personen, att
sjalva styra behovet av medhandlaggare, att beddéma nér det ar lampligt att anvanda teknik vid
moten eller ej, att beddma vilka klienter som bor ta del av olika insatser som dyker upp vid
politiska initiativ etc. Deras beskrivningar av hur det borde vara for att bli battre for klienter
uttryckte hur den nyliberala styrningen forsvarade klientarbete utifran professionell bedémning,
och éverensstammer med tidigare studier om krocken mellan logiker (Hasenfeld, 2015). Det blir
viktigare att tillgodose organisationens krav an klienternas vilket ger den forskjutning som
(Evetts, 2009) beskriver som att, i detta fall, socialsekreterare blir organisationsprofession
istallet for yrkesprofession. Det vill sdga att den nyliberala styrningen inte stodjer socialt arbete
ur professionsperspektiv, och darfér maste personalen “véalja” eller hantera motséattningen i sitt
dagliga arbete (Astvik & Melin, 2013a, 2013b).

En annan konsekvens av den nyliberala styrningen ar en forsamrad relation mellan ledning och
personal, eller kanske snarare sdmre forutsattningar for en bra relation mellan ledning och
anstallda. Krocken mellan logiker ar nagot som personalen standigt upplever i sitt arbete, det ar
en del av deras arbetsmiljo, och om de inte blir trodda eller inte hérda, eller har mojlighet att
foresla atgarder som kan minska krocken sa uppstar misstro, bristande tillit eller kansla av
Overgivenhet eller utsatthet. Nar det saknas “voice”, mojlighet att lyfta fragor uppat i
organisationen eller organisationen kannetecknas av bristande personalfokus s3 véljer manga
att ga (Astvik & Melin, 2013a, 2013b; Welander et al., 2017).

Problematisk relation mellan ledning och anstallda illustrerades av berattelsen om hinder. Nar
mycket av arbetet inte syns eller ar svart att synliggora forsvarar det tillit, och den standiga
hetsen om att jobba fortare skapar frustration och irritation éver att ledningen saknar tilltro till
att personalen gor sitt basta och skoter sitt jobb, dvs den professionella identiteten ifragasatts.
Darfor blev arbetstidsmodellerna betydelsefulla som ett erkdnnande av “det tuffa arbetet som vi
faktiskt har”.

Bra relation mellan ledning och personal och mdjlighet till inflytande i verksamheten gick oftast
hand i hand och var en stor skiljelinje mellan de tva berattelserna. | framgangsberattelsen
styrdes forandringsarbetet av professionen och forslagen lyftes sedan uppat i organisationen
och ledde till storre forandringar som framjande den professionella logiken. Det var forandringar
som personalen gemensamt hade identifierat och kommit 6verens om att genomfdora. Det fanns
en dialog och tillit mellan organisatoriska nivaer som ofta var behovsstyrd, om det var saker som
behovde diskuteras, sa sa man till. Exempel pa forandringar var att satta egna mal for sin
verksamhet vilket skapade en motivation och drivkraft att arbeta mot malen, och frigérande av
arbetstid for 6kad klienttid genom minskade kontroller vid ansékan om ekonomiskt bistand. Det
géllde dven andra arbetsmiljofragor som upprustning av lokaler och fordelning av arenden
utifrdn mer kollektiva principer. Gemensamt var att det fanns gehor och mojlighet att paverka,
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vilket ar nodvandigt for att forandra arbetsmiljon da den aven styrs av beslut som tas hogre upp i
organisationen, som personalen inte har makt dver att kunna foréndra, “Det stora ligger i
organisationen” (FG4).

Nar relationen mellan profession och chefer pa olika nivaer kdnnetecknades av avstand och
tystnad saknades mojligheter att ha dialog om mojliga forandringar av verksamheten och
darmed arbetsmiljon. Det var ocksa ett arbetsmiljoproblem i sig eftersom det skapade mycket
onddig oro, bristande férutségbarhet och otrygghet i jobbet. Manga positiva aspekter i den
sociala arbetsmiljon uteblev. Det blir ett osynliggérande av det arbete som utfors och avde som
utfor arbetet, “dom vet inte vad vi gor” vilket ocksa bidrar till bristande lojalitet och tillit till
organisationen. Skiljelinjen gar inte bara mellan nara dialog och avstandsskapande tystnad. Det
fanns dven exempel pa nara relation mellan ledning och personal som skapade press snarare
an konstruktiv dialog utifran personalens perspektiv. Nagot som visar att det inte racker med att
en nara relation utan att det dven spelar roll vilket innehall den har. Aven om det fanns en
samstammighet i viljan att forbattra verksamheten hos ledning och personal skapade jakten pa
standiga forbattringar en press pé prestation i stéallet for tillit, eftersom ledningen krévde att
personalen skulle gora mer utifrdn ekonomisk logik medan personalen ville ha férandringar
utifran professionell logik. Slutligen, nar modellen gavs till personalen som ett alternativ till
annan forandring blev det tydligt att det var orimligt att forvanta sig att modellen skulle kunna
l6sa de arbetsmiljoproblem som fanns. Modellen fungerade da snarare separat fran
arbetsmiljoarbete, vilket citatet nedan illustrerar:

“vi &r positiva till modellen...men det ar inte l6sningen pa alla problem...men det ar en bérjan. Vi
boérjar att behalla personalen, det ar folk pa stolarna...dom problem vi pratar kring, sa ar det har
problem som vi hade oavsett modellen eller inte.” (FG5).

Vad fungerar for vem och under vilka omstandigheter?

Den stora fragan dr om de arbetstidsmodeller som har testats for att korta arbetstiden inom
heltidsarbete forbattrar arbetssituationen for anstallda. For att svara pa den fragan kravs att vi
besvarar fragan vad som fungerar for vem och under vilka omstandigheter, eftersom
tidsmodellerna landar i en organisatorisk kontext med viss arbetsdelning, styrning och kultur
och sammanséattning av personal. Det gar inte att forstd modellen som en kontextfri losning pa
arbetsmiljoproblem. For att kunna ge svar har vi anvant oss av teorier om arbetsmiljo och
professioner for att forsta hur den organisatoriska kontexten villkorar modellernas majligheter
att géra skillnad och l6sa arbetsmiljoproblem.

Nyliberal styrning dominerar svensk valfard och har visat sig vara en orsak till att professionellai
valfarden generellt upplever en besvarlig arbetsmiljo med hdg arbetsbelastning och minskat
inflytande, en obalans som forsvarar méjligheterna till aterhdmtning i arbetet. Denna styrning &r
ett ramverk som forekommer inom samtliga kommuner som har provat tidsmodellerna, och
som har betydelse for tidsmodellernas moéjligheter att bidra till forbattring, vilket berattelserna
illustrerar.
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Analysen visar att tidsmodellerna forbattrar arbetsmiljon for anstallda nar den starker det
yrkesprofessionella inflytandet. Modellerna bestar av tva delar som vardera starker inflytandet.
Den forsta; frigérandet av tid starkte kontrollen 6ver arbetstiden men starkte ocksa kontrollen i
och 6ver det egna arbetet och i gruppen. Modellen legitimerade individuella strategier for att
jobba annorlunda utifran egen beddmning och gav 6kad flexibilitet att styra arbetes uppléagg.
Den andra; foérdndringsarbete starkte inflytande nar anstalldas identifiering av problem och
l6sningar diskuterades med ledning pa olika nivder och sedan genomfordes. D& blev det
verksamhetsutveckling utifran professionell bedémning och inte utifran problem och l&sningar
utifran den ekonomiska logiken. Krocken mellan logiker mildrades, misstro ersattes med tillit
och den sociala delen av organisationen starktes och blev mer fungerande. Férandringen
forutsatte att det fanns en konstruktiv dialog mellan nivaer i den organisatoriska kontexten for
att forandringsarbetet skulle forbattra arbetsmiljon, och det kravdes tillracklig bemanning av
samma slags ansvarsomrade/kompetens for att personalen skulle kunna frigéra tid och gora
forandringar i det egna arbetet. Ytterligare en faktor som hade betydelse i den organisatoriska
kontexten var lag férekomst av andra organisationsférandringar eller att dessa forandringar gick
i samma riktning (starkte det professionella inflytandet 6ver arbetet). Om det enbart fanns
mojlighet att frigora tid skedde aterhamtning fran en tuff arbetssituation, men det forbattrade
inte relationer mellan ledning och anstallda eller arbetsmiljon i 6vrigt. Om modellerna
tillmpades som substitut for arbetsmiljoarbete eller dialog i stort sé kunde arbetssituationen
till och med férsamras.

Kunde resultaten ha uppnatts pa annat satt?

Nar atta timmars arbetsdag utformades ingick aterhamtning i arbetstiden. Utifran mallen
kontorsarbete mellan kl. 8-17 ingar en kvarts rast pa formiddag och eftermiddag och en timmes
lunch. Den kanske storsta forandringen sedan dess ar att den langa tidsperioden med
nedskarningar som skett sedan 1990-talskrisen har bidragit till att arbetet intensifierats, och att
det nu har blivit normaliserat att sténdigt jobba pa toppen av sin férmaga. Det ar inte hallbart.
Nar planering och uppfdljning av arbete forutsatter att all personal jobbar i maximalt tempo
utifran den ekonomiska tanken om andel drenden delat pa antal anstéallda (arbetstimmar) utan
hansyn till annat arbete som ingar i jobbet underskattas arbetsbelastningen och mangden
personal. Dessutom ar det faktiska antalet anstallda oftast mindre. Erfarenheterna visar att det
ar viktigt att inte bara ha en kvantitativ syn pa tid utan dven kvalitativ. Flexibilitet gentemot
klienter &r nagot att tanka péa i planering och uppfoljning om vad arbetstiden ska anvandas till.

Minskad intensitet har flera losningar och i den meningen kunde resultaten ha uppnatts pa
annat satt. Det ar svart att fa tid till forandringsarbete i en slimmad verksamhet.
Arbetstidsmodellerna visade sig vara en bra start, och de storre foradndringsarbeten som skedde
var en oplanerad effekt i projekten. Relationer i styrkedjan kan ocksa starkas pa flera satt.
Erfarenheterna fran kommunerna visar att: a) det var lattare att forbattra relationer som redan
var ganska bra, b) enklare om det fanns en samsyn pa verksamheten genom hela styrkedjan,
och ¢) om samsynen utgick mer fran verksamhetsperspektiv. | en kommun pagick forsoket med
vald tidsmodell aven under pandemin och det blev da tydligt att omstallningen till hemarbete
bidrog till samma slags resultat som tidsmodellen i termer av 6kad flexibilitet och inflytande
over arbetstid och i det egna arbetet.
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Socialtjansten - en specifik eller generell kontext?

Denna typ av arbetstidsmodeller har framst provats inom myndighetsutovning i socialtjansten.
Det vacker fragan om dessa modeller ska betraktas som specifika for socialtjansten eller om de
kan ge liknande resultat i andra typer av verksamheter. | kommunernas motivering for att prova
tidsmodellerna framhalls arbetets sarart, att socialsekreterare har ett sarskilt tufft jobb som
kraver mer aterhamtning an andra arbeten. Med fokus pa myndighetsutovning framhavs aven att
det ar sarskilt professionellt arbete som ar kravande, att det finns ett sarskilt ansvar och
beslutsfattande i jobbet utifran professionell bedémning. Dessa tva aspekter av arbete
k&nnetecknar séarskilt utredning av barn och unga, en verksamhet som ofta symboliserar det
tuffa jobbet inom socialtjansten, kanske just for att barn ar den mest utsatta grupp vi kan tanka
oss i samhallet, som jamfért med vuxna inte kan valja sitt liv. Nar det tuffa jobbet beskrivs av
personal och chefer ges alltid barn och unga som exempel. Resultatet fran de tre kommunerna
visar ocks4 att personal pa barn och unga upplevde sin arbetsmiljo som tuffare an personal pa
andra enheter i socialtjansten. Det var ocksa den enhet som var svarast att bemanna. Bade
chefer och personal var dverens om att det krdvdes erfaren personal for att jobba med den
typen av drenden, men paradoxalt nog blev det ofta forsta jobbet for nyutexaminerade
socionomer eftersom det &r dar vakanser finns. Fa vill jobba kvar dar lange eftersom arbetet
upplevs for anstrangande och darfor soker sig personal till andra enheter, och sa fortsatter den
onda cirkeln. Det ar 4ven en verksamhet som har 6gonen pa sig fran politiskt hall, vilket det finns
en tydlig medvetenhet om.

Grundproblemet med krocken mellan ekonomisk (nyliberal) social (professionell) logik ar
genomgaende inom méanniskobehandlande yrken inom valfarden, och det minskade inflytandet
ar sarskilt tydligt for valfardsprofessioner eftersom de har haft ett storre inflytande tidigare. Den
langa tiden av nedskarningar galler dven andra valfardsomraden &n socialtjdnsten.
Problembilden i arbetsmiljon bor inte ses som specifik for socialtjansten. Modellerna som
l6sning &r pa ett vis specifik for myndighetsutovning i socialtjansten da de utgér ifran
kontorsarbetstid. Tidsmodellerna kan darfor vara svarare att tillampa inom andra verksamheter
med skiftarbete.

Avslutningsvis ar det inte arbetets art som ar problemet utan forutsattningarna. Sista ordet ges
darfor till foljande citat:

Modellen &r otroligt bra, for vi axlas av lite grann, men samtidigt sa tycker jag att vi skulle ha
kunnat jobba vanlig arbetstid, om vi har haft en mansklig arbetsmangd. Da hade man orkat.
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