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Inledning

Under hosten 2017 uppréattades en planering att infora sju timmars arbetsdag inom individ-
och familjeomsorgen i Ljusdals kommun. Rubriken i projektbeskrivningen lyder: Projekt 7
timmars arbetsdag for att minska stress och oka attraktion som arbetsgivare. Initiativet till
projektet kommer ursprungligen fran politiker i social- och omsorgsnamnden. Svarigheter att
rekrytera behorig personal till individ- och familjeomsorgen, ar ett av de centrala skalen till
satsningen.

Som en aktivitet i att planera utformningen av Ljusdalsprojektet gjordes studiebesok i
Sundsvall den 11/1 2018 da denna kommun nyligen drivit ett projekt med 6 timmars
arbetsdag vid nagra av IFO:s enheter. Under studiebescket fick delegationen fran Ljusdal
traffa nyckelpersoner i Sundsvall samt en forskare fran FoU Vasternorrland som utvarderat
projektet (se, Klockmo och Jacobsson-Lund, 2017).

Kick off i Jarvso
Den 16/1 2018 genomférdes en heldag for personalen inom IFO i Ljusdal vid Jarvsdbaden
som en kick off for projektet 7 timmars arbetsdag. Vid detta tillfalle informerade IFO-chefen,
socialchefer, HR-personal om projektet mm. De tvd foljeforskarna’ som kopplats till
Ljusdalsprojektet hade ocksa ett pass dar erfarenheter fran utvarderingen av sex timmars
arbetsdag i Sundsvall redovisades. Det presenterades dérefter en Overgripande plan for
foljeforskningens aktiviteter i forankrande och diskuterande syfte. Avslutningsvis
genomfordes en enkatundersokning dar de ca 60 medarbetarna inom IFO i Ljusdal fick
besvara fragor kring sin arbetsmiljomassiga livskvalitet utifran instrumentet PROQOL
(professional quality of life). | enkaten fanns ocksa nagra skalfrdgor kring personalens
motivation att medverka i projektet samt fritextfrigor med majlighet att ange upplevda
framjande respektive hindrande faktorer for projektets genomférande. | anslutning till enkéten
gjordes ocksa en 6vning dar projektdeltagarna fick stalla sig pa en linje i rummet graderad 0 —
10, dér 0 betydde lag motivation att medverka och 10 mycket hég motivation. Merparten av
personalen stallde sig pa den positiva skalan av linjen.

Under eftermiddagen holls en workshop déar personalen arbetade med att planera
genomforandet av projektet utifran enheternas specifika behov och forutsattningar.

Fakta om projektet
Projektets syfte: Omsorgsnamndens syfte med beslutet ar att skapa battre forutsattningar for
god aterhamtning och darigenom mer kvalité i utredningsarbetet.

Projektperiod: 2018-01-16 till 2019-01-15.

! Vi denna tidpunkt hade Ann Lyrberg och Kaj Gustafsson frén FoU Vélfard foljeforskningsuppdraget. Mikael
Vallstrdm kom sedermera att ersatta Ann Lyrberg.



Projektdeltagare: Heltidsanstallda inom IFO undantaget administratérer, koordinatorer,
budget- och skuldradgivare, enhetschefer, konsulter, verksamhetsutvecklare och
verksamhetschef.

Projektorganisation

B Styrgrupp (socialchef, verksamhetschef IFO och personalchef).

M Projektledare.

B Arbetsgrupp (projektledare, verksamhetschef IFO, verksamhetsutvecklare IFO,
enhetschefer IFO, representanter fran personalenheten samt fackliga skyddsombud och
fackliga foretradare fran SSR och Vision).

M Foljeforskare.

Projektets mal

De 6vergripande malen med projektet ar att minska stress for personalen och oka attraktionen
som arbetsgivare. Malen fortydligas i nedanstaende punktlista.

Bl Attraktiv arbetsgivare.

B Minskad stress hos personalen.

B Minskade sjukskrivningar.

B Minskad personalomsattning inom socialtjansten.

B Bibehallen kvalitet i kontakten med brukaren (6kad kontinuitet i handlaggningen).

Ambitionen &r att de 6vergripande malen ska medverka till att IFOs budget hamnar i balans.

Foljeforskningen i anslutning till projektet

Foljeforskning kallas ibland ocksa for larande utvardering, da inriktningen &r att under
pagaende projekt samla in data som underlag for kontinuerliga analyser och aterkopplingar
kring hur den aktivitet som studeras fortskrider. Tanken med detta arbetssatt ar att uppna ett
larande i realtid som kan anvandas for att styra projektet mot de uppsatta malen, ta tillvara
utvecklingsmojligheter och I6sa eventuella problem som uppstar i ett tidigt skede.
Foljeforskarens roll &r att vara tillrdckligt ’ndra” projektet for att fa inblickar i de centrala
processerna, i kombination med att behalla den distans som kréavs for att kunna bidra med
reflektioner och analyser utanfor projektets egna forklaringsramar och logik. (FOr en narmare
beskrivning av foljeforskning som utvarderingsmetod, se exempelvis Svensson et. al, 20009,
Brulin och svensson, 2011 eller Tillvéxtverket, 2011).

Foljeforskningen initierades i samband med projektstarten i januari 2018 och planeras paga
till projektets slut i januari 2019. Utgangspunkten vid genomférandet av foljeforskningen ar
att ta hansyn till och folja de centrala processer som pagar. Det innebér att det i forhand ar
svart att beskriva en exakt plan for de olika aktiviteterna under projekttiden. Nedanstaende
skiss illustrerar dock den planerade foljeforskningsprocessen i stora drag:



3. Eftermatning &
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fokusgrupper & intervjuer.
Slutrapport

Figur 1: Den planerade foljeforskningsprocessen.

Foljeforskningsaktiviteter under varen 2018
Sedan projektstarten har foljeforskningen sammanfattningsvis inrymt nedanstaende
aktiviteter:

B Medverkan vid studiebesok i Sundvalls kommun for erfarenhetsutbyte med personalen i
deras 6-timmarprojekt.

W Information och inspel vid projektets kick off pa Jarvsobaden.

W Fem fokusgruppsintervjuer med personal inom individ- och familjeomsorgen.

W Enskilda intervjuer med nyckelpersoner fran socialtjanst och politik.

B Enkatundersokning inom IFO kring upplevd professionell livskvalitet med instrumentet
PROQOL.

B Enkatundersokning inom IFO med fragor kring motivationen att delta i
arbetstidférkortningen samt upplevda hindrande och framjande faktorer.

B Insamling av statistik fran IFO kring sjuktal, personalomsattning, flextidsaldon m.m.

Foljeforskningens resultat och analyser har aterforts samlat vid IFO:s planeringsdag som hélls
pa folkparken i Ljusdal den 30/5 2018. | 6vrigt har rapportering och diskussioner skett vid
projektets arbetsgruppmaoten samt enskilda traffar med IFO-chef och projektledare.

Planerade foljeforskningsaktiviteter under hosten 2018

Under hosten 2018 kommer fokusgrupper och intervjuer att genomféras enligt den beskrivna
modellen for varen 2018. Upprepad matning av professionell livskvalitet med instrumentet
PROQOL &r ocksa planerad liksom jamforelse av sjuktal, personalomsattning och
flextidssaldon med laget som var radande vid projektstart. | anslutning till projekttidens slut i
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januari 2019 kommer det att genomfors en muntlig aterforing av foljeforskningens analyser
och slutsatser i 6nskat forum. Slutrapport i skrift inkommer under februari 2019.

Avgransningar
En avgransning i foljeforskningens inriktning &r inte att direkt undersdka hur IFO:s brukare
och samarbetspartners (exempelvis genom en enkat) upplever verksamhetens kvalitet och
bemotande i samband med arbetstidsforkortningen. Foéljeforskningens datainsamling ger
endast information kring denna fragestallning via de upplevelser som intervjuad personal
inom IFO férmedlar.

Teoretiska utgangspunkter

For att analysera och begreppsliggora hur projektet fortskrider i forhallande till det 6nskade
laget, lutar vi oss mot teorier, utgangspunkter och forskning inom féljande omraden:
Psykosocial arbetsmiljo, organisation, organisering och ledarskap, projekt som form for
utvecklingsarbete, empowerment och programlogik mm.  Nationella studier, statliga
utredningar (SOU) och utvarderingar av projekt med forkortad arbetstid utgor ocksa ett
referensmaterial.



Redovisning av foljeforskningens resultat

Det har avsnittet inleds med en redovisning av resultatet fran enkatundersokningen som
gjordes den 16/1 2018 pa Jarvstbaden vid projektstart. Déarefter presenteras vad som
framkommit vid fokusgrupper och enskilda intervjuer.

Enkaten inneholl tva delar: en del med fragor inriktade pa personalens instéllning samt
upplevelse av projektets forutsattningar, samt en del bestaende av frageinstrumentet PROQOL
for métning av professionella livskvalitet. 56 personer deltog i undersdkning av totalt 59
anstallda inom individ- och familjeomsorgen i Ljusdal. | diagrammen redovisas genomgaende
antal personer.

Upplevelsen av professionell livskvalitet

Instrumentet PROQOL (Professional Quality of Life Scale) ar ett frageformular for att
bedéma bade de positiva och negativa effekterna hos en person som har ett hjalpande yrke.
Testet har anvants i 6ver 15 ar och &r baserat pa insamlad data fran 6ver 3000 manniskor i
manniskovardande yrken (Stamm, 2010). Testet innehaller 30 pastaenden som respondenten
ska gradera 1-5 utifran hur val de stammer. Det avser att mata hur personal inom socialtjanst
och andra hjalpande/vardande yrken upplever sin professionella livskvalitet utifran nivan av:

B Medkansletillfredstallelse — gladje Over att utfora ett bra arbete som hjalper
maéanniskor.

B Utbréndhet — kansla av hoppléshet och svarigheter att utfora arbetet pa ett bra satt.
Utbréndhet kan dven vara kopplad till en mycket hog arbetsbelastning eller en icke
stodjande arbetsmiljo.

B Sekundéar traumatisering — negativ paverkan av klienternas beréattelser om trauman
och svara livssituationer de upplevt.

Testet mater hur individen har det pa sitt arbete utifran de tre tillstanden utifran graderingen
Iag, genomsnittlig eller hog niva. | tester med PROQOL brukar de som svarat fordela sig sa
att 50 procent hamnar pa genomsnittlig niva, 25 procent pa Iag niva samt 25 procent pa hog
niva. Genomsnittlig nivan &r att betrakta som ett normaltillstind medan de negativa
ytterlagena kan indikera risker i arbetsmiljon.



Niva av medkansletillfredstillelse

Absoluta tal

M L3dg M Genomsnittig W HOg ™ Obesvarat
\_ %
Diagram 1: Niva av medkéansletillfredstallelse.

Kommentar: Ca 20 procent av personalen ligger hogt och 80 procent inom intervallet for
medelvardet. Inga av respondenterna uppvisar lag medkansletillfredstallelse.

4 N

Niva av utbrindhet

Absoluta tal

M l3g ™ Genomsnittig W HOg M Obesvarat
- )

Diagram 2: Niva av utbrandhet.

Kommentar: 60 procent av personalen uppvisar lag grad av utbrandhet och 40 procent liggen
inom intervallet for medelvéardet. Inga respondenter uppvisar hog grad av utbrandhet.



Niva av sekundar traumatisering

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Absoluta tal

M l3dg M Genomsnittig W HOGg ™ Obesvarat

- J
Diagram 3: Niva av sekundar traumatisering.

Kommentar: 74 procent av personalen uppvisar ldg niva och 26 procent ligger inom
medelvardet. Inga respondenter uppvisar en hog niva av sekundar traumatisering.

Sammanfattande analys av testets resultat

Personalen inom IFO i Ljusdals kommun som deltog i testet far resultat som tyder pa att deras
professionella livskvalitet ligger dver genomsnittet for de som genomfort testet. Inga
respondenter har lamnat svar som indikerar risk for utbrandhet, sekundér traumatisering eller
lag medkansletillfredstallelse. Testets resultat ger salunda en positiv bild av personalens
upplevda professionella livskvalitet. Det maste dock beaktas att resultatet &r en 6gonblicksbild
av hur de enskilda medarbetarna upplevde sin arbetssituation i januari 2018, vilket gor det
vardefullt att upprepa testet vid ett senare tillfélle.

Redovisning av enkitfragorna kopplade till 7-timmarsprojektet

Inledningsvis presenteras utfallet av nagra bakgrundsfragor i enkéaten, darefter fragorna kring
motivationen och installningen till projektet. Slutligen redovisas svaren pa fragorna kring
vilka framjande respektive hindrande faktorer for genomfdrandet av 7-timmars arbetsdag
respondenterna kunde se.
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Respondenternas ar inom socialt arbete

0 2 4 6 8 10 12 14 16
| |

Absoluta tal

m1-33r W4-73ar m8-11ar m12-16 w17 arellerlangre M Obesvarat
N J

Diagram 4: Antal ar inom socialt arbete.

Kommentar: Manga har arbetat 1-3 ar respektive langre an 17 ar. | 6vriga aldergrupper &r det
en relativt jamn spridning.

4 N

Respondenternas alder

4 6 8 10 12 14 16

Absoluta tal

H20-304r m31-40 &r m41-504r m51-60a&r mAldre an 61 &r W Obesvarat
_ J

Diagram 5: Personalens aldersfordelning.

Kommentar: Aldersgruppen 31-50 &r &r storst. 6 personer &r under 30 &r och 5 6ver 60 &r. 11
personer ar mellan 51-60 ar.
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Ingar du i arbetstidsférkortningen?
0 5 10 15 20 25 30
Absoluta tal
21
MJa
M Nej

o

Diagram 6: Antal som omfattas av arbetstidsforkortningen.

Kommentar: 34 personer av de svarande ingar medan 21 uppger att de inte omfattas.

-

~
Pa en skala 0 — 10 déar 0 betyder inte alls intresserad /beredd och 10
betyder intresserad/beredd i mycket hog utstrackning - hur
intresserad/beredd ar du att medverka i 7-timmarsprojektet?
0 5 10 15 20 25 30 35
Absoluta tal
\_ H] N2 W3 M4 W5 W6 W7 W8 W9 W10 W Obesvarat Y

Diagram 7: Intresse/beredskap att medverka i projektet.

Kommentar: Manga har stort intresse att medverka. 36 personer satter en tia pa skalan. En
handfull personer visar lagre intresse.
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Jamforelse med de som inte ingar i arbetstidsforkortningen
Hur intresserad/beredd ar du att medverka i 7-timmarsprojektet?

Absoluta tal

0 2 4 6 8 10 12
E]l B2 m3 H4 W5 o m7 m8 19 W10 M Obesvarat

Diagram 8: Intresse/beredskap att medverka i projektet bland de som inte har férkortad
arbetstid.

Kommentar: Aven merparten av de som inte ingéar i arbetstidsforkortningen visar stort
intresse av att medverka i projektet.

4 N
Pa en skala 0 - 10 dér 0 betyder inte alls viktigt och 10 betyder

mycket viktigt - hur viktigt ar det for dig att socialtjansten i Ljusdal
infér 7 timmar arbetsdag?

0 5 10 15 20

Absoluta tal

ml m2 m3 m4 m5 mo6 m7 m38 mo m10 i Obesvarat

\_

Diagram 9: Den upplevda vikten av 7-timmars arbetsdag

Kommentar: Nagot fler skattar lagre poang pa hur viktigt det &ar att Ljusdal infor 7-timmars
arbetsdag an de gjorde géllande intresse/beredskap att medverka i projektet.
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Pa en skala 0 - 10 dér 0 betyder inte alls sdker och 10 betyder helt
saker - hur sdker dr du pa att kunna klara dina arbetsuppgifter pa 7
timmars arbetsdag?

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Absoluta tal

J

k.l m?2 m3 m4 m5 m6 u7 ms w9 m10 il Obesvarat

Diagram 10: Sakerhet att klara arbetet pa 7 timmars arbetsdag.

Kommentar: Detsamma géller sékerheten att klara arbetsuppgifterna pa 7 timmar/dag da ett
tiotal personer skattar sakerheten 5 eller lagre.
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Oppna fragor i enkiten kring frimjande och hindrande faktorer for

projektet

Merparten av de 56 personer som deltog i enkatundersokningen svarade pa de 6ppna fragorna.
De talrika kommentarerna redovisas inte som ratext utan har i stallet kategoriseras i
nedanstaende tabla utifran de teman de bildar. Enkatundersokningen gjordes innan starten av
projektet. Det innebér att fragorna pa satt och vis besvarades i teorin innan personalen gjort
nagra praktiska erfarenheter av arbetstidsforkortningen. Relativt manga kommentarer i de
oppna fragorna kring framjande och hindrande faktorer Gverensstammer emellertid med de
utsagor som framkomer under fokusgruppsintervjuerna, vilket starker resultaten i stort.?

Vad tror du kan hindra
genomférandet av 7-timmars

Vad tror du kan framja
genomfbrandet av 7-timmars

arbetsdag? arbetsdag?

Olika uppfattningar kring projektet
inriktning och mal bland involverade
parter.

B Samsyn pa projektets inriktning bland
ledning och politik.

B Effektivare arbetsformer och
B Bristande samverkan och nytédnkande.
organisering av utvecklingsarbetet.

B Stodjande och delaktighetsskapande

B Toppstyrning av utvecklingsarbetet.

B En timmes arbetstidsforkortning kan
vara en for liten “morot.”

B Exkludering av vissa grupper fran
arbetstidsforkortningen.

B Kraven pa personaltackning 8.00-
16.30 i sma arbetsgrupper.

B Motvilja till fordndringar av arbetssatt
och kultur.

B Vakanser och risk for okad stress.

ledning.

B Okad aterhamtning och trivsel samt
béattre arbetsmiljo.

B Att utvecklingsarbetet ar
medarbetardrivet och "laganda.”

B Flexiblare bemanningskrav.
B Bra erfarenhetsutbyte och samverkan.

B Okad attraktionskraft som
arbetsgivare.

B Motivation och engagemang att delta
i utvecklingsarbetet.

B Gott medarbetarskap och bra
kollegor.

B Att visa talamod och ge projektet en
inarbetningstid.

? Triangulering, dvs. jamforelse av data fran olika kallor.
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Kommentar: Flera av de framjande respektive hindrande faktorerna gar att spegelvanda.
Exempelvis anges en hindrande faktor vara motvilja till forandringar av arbetssétt och kultur,
medan motivation och engagemang att delta i utvecklingsarbetet, & en framjande faktor. |
tabldn har de i mojligaste mén stillts upp for att bilda “motsatspar.”

Fokusgrupperna — helhetsbild och exempel pa roster

Redovisningen av vad som har framkommit genom intervjuerna bygger pa fem
fokusgruppintervjuer och tre enskilda intervjuer. De enskilda intervjuerna har haft en
sonderande karaktar, for att fa en bakgrund och bild av projektet i stort, och utgjort ett viktigt
underlag till fokusgruppintervjuerna. Denna redovisning dar inriktad mot vad som har
framkommit i fokusgrupperna, alla citat ar ocksa hamtade darifran.

Sammanlagt har 32 personer intervjuats, vilket betyder att ungefar hélften av
personalgruppen vid IFO har fatt komma till tals. Bland de intervjuade finns operativ
personal, enhetschefer, projektledare, verksamhetschef, HR-chef samt ordférande i namnden.
Alla enheter har fatt valja ut vilka som ska delta i fokusgrupperna. Vi har utgatt fran en
semistrukturerad intervjuguide med centrala teman (se bilaga 1). Det innebdr att intervjuerna
till stor del har varit 6ppna samtal med mojligheter for alla deltagare att féra fram sin
personliga uppfattning. Intervjuerna spelades in och skrevs ut (transkriberades) sa att vi har
haft tillgang till och kunnat bearbeta hela intervjumaterialet (ca 10 timmar inspelade
intervjuer och 200 sidor text) efter intervjuerna.

Har aterges och summeras vad som har sagts och framkommit i intervjuerna. Férutom de
inspelade samtalen bygger atergivningen pa observationer av samtalets karaktar, t.ex. om
samtalet haft en férhallandevis oppen eller hammad karaktdr, om nagra har suttit tysta, verkat
aterhallsamma eller frisprakiga. Vi har gatt igenom utskrifterna och sammanstallt dem under
tva enkla huvudrubriker — Om projektet och Om organisationen IFO. Under rubrikerna finns
ett antal punkter dar vi sammanfattar det vi uppfattar som centrala teman och tydliga resultat
fran intervjuerna. Redovisningen omfattar flera nivder: individnivan, gruppnivin och “hela
IFO”, dvs. organisationsnivédn. Samtalen har ocksa hela tiden rort sig mellan dessa nivaer.
Ibland har det varit tal om hur enskilda personer och deras arbete har paverkats konkret av
projektet, ibland om en grupp personer, ett ’vi”’, och ibland om IFO och den politiska
ledningen, ndmnden eller kommunen. Under rubrikerna finns enskilda roster, dvs. utdrag ur
intervjuerna, som vi uppfattar som typiska eller vanliga och som illustrerar rubrikerna.
Slutligen summeras intervjuerna under temat hinder och mojligheter.
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Om projektet
W Det ar oklart vad som ar syftet med projektet och hur malen ska uppnas — olika
uppfattningar forekommer, men de flesta vill ha stérre férandringar.

Ingen av de intervjuade uppger att de vet vad som ar projektets syfte och satta mal. En del
sager att de aldrig hort eller sett ndgot om det, en del att de trodde att projektet hade det ena
eller andra syftet, men att de var osakra pa om det verkligen var sa. Det fanns ocksa olika
uppfattningar om vad som borde vara syftet. Pa det hela taget framkom tva uppfattningar om
projektets syfte: att projektet ska leda till battre maende genom aterhamtning och mer fritid
respektive att det ska leda till en djupgaende forandring av arbetet och organisationen IFO i
stort. Den forstnamnda uppfattningen ar att det ska racka med att t.ex. korta ned pa
fikarasterna och gora smérre effektiviseringar, den andra att projektet ar ett led i en
forandringsprocess som ska omfatta allt fran arbetets innehall till IFO:s styrning och
personalens delaktighet. | fokusgrupperna tycker de flesta att projektet borde leda till stérre
forandringar, eftersom man anser att det & vad som kravs for att lyckas med
utvecklingsarbetet. Likasa for att fa forutsattningar att hantera arbetstidsforkortningen pa ett
sa bra satt som majligt. Flera lyfter ocksa Sundsvallsprojektet som ett foredome for vad som
skulle kunna géras i Ljusdal.
Exempel pa roster fran intervjuerna:

Det som jag tinker hade varit 6nskvdirt i det hdr projektet... dr ju att man hade kanske satt sig ner
och ténkt: hur ska vi borja arbeta annorlunda....det har man ju inte gjort tycker jag.

Var det tanken liksom att bara dra ner arbetstiden sa att alla skulle ma béttre, det funkar ju inte
sd... Hade man fran borjan sagt 6-timmars har man blivit mer tvungen till att géra... det hade
liksom inte gatt att hasa sig fram, da hade man varit tvungen till att faktiskt gora hela processer.

Men om det hade lyfts fran arbetstagarniva, da tror jag att man hade satt igang tankeprocessen pa
ett annat s&tt, att man redan hade borjat fundera 6ver l6sningar. Nu bdrjade vi lite bakvént

Forutsattningen maste ju vara att man har full bemanning, att alla tjanster ar tillsatta och det ar
dom ju inte. For pa vuxen skulle jag saga att dar har det blivit mycket lugnare miljo och folk gar
hem nar dom ska. Det ar forsta gangen sen dom bdrjade nu som det ar full bemanning. Hade dom
haft det nu som det var i vintras da hade det varit katastrof nu.

Det jag tanker ar att da ska alla vara villig att géra en forandring ocksa. Alltsa da pratar jag inte
om personal, jag pratar om hela vagen upp

Det ar val ocksa en stor skillnad mot Sundsvall, att dar kanske man kanske ockséa var liksom lite
mer helhjartad och gick in och tankte verkligen att det skulle paverka. Har ska det paverka till viss

del, men inte verksamheterna.

Det var viktigt i Sundsvall, det tog dom upp flera ganger, att varje enhet maste utveckla det har
sjalva.
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Jag tycker ocksa att det fran projektstart pratas om vikten av allas delaktighet och inflytande i
projektet. Jag tror att man lagger stor vikt vid vad medarbetarna har att komma med. Det ar den
uppfattning jag har.

B Det finns varierande uppfattningar kring vinsterna med projektet och hur det har
paverkat IFO — Gvervagande ses det som nagot positivt, men manga ser ocksa
problem med exkludering och risker for hogre krav och 6kad stress.

Ingen av deltagarna i fokusgrupperna uttalar sig negativt om grundtanken att korta
arbetstiden. Samtliga ser positivt pa arbetstidsforkortningen och deltar garna i projektet, vilket
ocksa dverensstammer med vad som framkom i enkaten. Flera sager att de hellre hade haft en
arbetstidsforkortning till sex timmar och undrar varfor det blev sju. En vanlig synpunkt &r att
minskningen av arbetstiden borde vara mer flexibel, t.ex. att man hellre skulle utga fran att
man har 35 timmars arbetsvecka och att den tiden kan disponeras fritt. Man skulle i sa fall inte
heller behéva vara sa bunden vid krav pa att vara narvarande pa arbetsplatsen under storre
delen av dagen. Framfor allt framkommer delade meningar om vilka effekter
arbetstidsforkortningen hittills har fért med sig, hur det konkret har forandrat arbetet och
forhallandet mellan arbete och fritid. Det ar tydligt att det finns stora skillnader mellan
enheterna; en del har gjort mer, andra mindre eller ingenting annat &n att man borjar senare
och/eller slutar tidigare pa dagen. Det som har andrats tycks ocksa ha andrats pa olika sétt.
Mycket av samtalen i fokusgrupperna har kretsat kring kravet pa bemanning och de enligt
manga alltfor strikta tidsramarna. Kraven uppfattas som ett hinder for att kunna gora storre
forandringar och fa en pataglig vinst av arbetstidsforkortningen. En central fraga ar ocksa
varfor vissa &r med i projektet och andra inte. Uppdelningen ses som problematisk, inte bara
av dem som star utanfor projektet utan aven av dem som ar med i det.
Vad vi kan se forekommer fem olika uppfattningar:

1. Manga ser stora varden i att arbeta kortare tid — det ger mer tid till dterhamtning, till
familj och fritid.

Man hinner, du vet, det har vanliga livet. Det far mer utrymme och det gor ju att man mar
bdttre...sd jag tror att det kan bli jittebra, men vi i alla fall har inte haft rdtt forutsdttningar for att
fa det att funka.

Jag tanker pa mig sjalv och som pendlar en timme at vardera hallet liksom, det blir en otrolig
skillnad nar jag kan hamta min flicka pa dagis en timme tidigare. Vi far ju mycket mer tid
tillsammans pa kvallen. Det ar jattevardefullt for mig.

2. En del beskriver mer djupgaende positiva férandringar och nytankande.

Jag kan bara se det jag ser i min grupp...jag tycker att dom dr vildigt kreativa...det kommer
jattemanga bra idéer tycker jag.

Alltsa att man har tillit till varandra i gruppen... sd att det har ju oppnat upp ett helt annat tink, att
tanka runt ikring sin egen arbetstid, som jag upplever inte har funnits tidigare i alla fall.
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3. Andra tycker att en halvtimmes skillnad morgon och eftermiddag inte ger sa mycket.

Fast nu &r schemat s och d& har man bara kortat liksom en halvtimme &t varje hall. Da blir det sa
oflexibelt.

4. Nagra upplever risk for okad stress och storre krav pa att vara disciplinerad.

Det dr lika mycket som ska goras inom dom hdr timmarna som inom 8 timmar...dels far man ju
jobba hdardare den tid man dr pd plats...det kan bli vildigt intensiva dagar tycker jag.

5. Upplevd exkludering (galler de som inte & med i projektet).

Alltsa man blir inte s& sugen pa att hjalpa till heller, alltsa for vi ar inte delaktig. Vi star som i en
ring utanfor och tittar pa liksom.

Sd ldnge man gor pd det hdr viset sa exkluderar man delar i gruppen... Jag kan kédnna mig
uppskattad, man hjalper till, och sa &r man samtidigt sa otroligt vardel6s, for nagonstans ar det
nagon som sager till dig att du har ju bara gymnasieexamen!

Om organisationen IFO
B Det finns olika roster och grupper inom IFO — organisationen praglas av
motsattningar mellan ledning och personal.

Intervjuerna ger sammantaget bilden av en organisation med ett vi och dom”. Framfor allt
forekommer motséttningar mellan ledning (verksamhetschef) och baspersonal. Det finns
ocksd mellanchefer och specialistsocionomer som tycks std mittemellan”, exempelvis
beskriver en person det som att ”jag star med ett ben i varje grupp”. Det var och en séger
aterspeglar olika positioner, olika roster och grupper inom IFO. Vid intervjuerna framstar IFO
som en hierarkisk organisation. Det finns bland en del av baspersonalen en upplevelse av att
finnas “ldngst ner” i organisationen och av att ndgra dr “hogst upp”. Det giller dven
kunskapsmassigt, som t.ex. i det ovanstdende citatet dar en person beskriver det som att
personen fatt veta att ’du har ju bara gymnasieexamen”. Motsattningen mellan ledning och
delar av baspersonalen visar sig framst i ett missndje med toppstyrning och upplevelsen att
beslut fattas pa godtyckligt satt utan information och forankring. Manga tycker ocksa att
organisationen ar alltfér uppdelad i ”stuprér”. Det samlade intrycket blir darfor att IFO inte ar
en samspelt organisation, utan i stallet gar i otakt och inte heller ror sig mot samma mal.
Vi kan urskilja fyra roster eller positioner inom organisationen IFO:

1. En stor del av personalen som ar kritisk till ledningen och styrningen av IFO, och som
upplever att de inte har ledningens fértroende och ett begrénsat handlingsutrymme.

Man maste lyssna pa dom anstallda, for det &r vi som gor grovjobbet.

Det finns sakert en massa bra idéer hos dom anstéllda, men det tar liksom stopp, sa det finns val
inte ett fortroende da.
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Sa fort man har forsokt gora nagonting utanfor boxen da ska man tryckas tillbaka in i boxen
liksom. Sa det dar med utveckling, det finns ju inte alls 6verhuvudtaget.

Sen kan ju dom fortfarande saga blankt nej, da blir det ju ocksa en intressant fraga, vad har vi da
ett projekt till om vi inte ska kunna fora fram det vi ser pa golvet.

...att man bara uppifrdn slinger ur sig nagonting och det finns inte tid till argument...alltsa man
far inga riktiga svar, inte ndgra godtagbara svar...det verkar inte sd genomtdinkt.

Jag tanker att det har har att géra med att det gar sa daligt och nar det gar daligt sa vill man som
chef liksom ta hand om allt, vilket gor att vi far det annu samre. Det blir en jattedalig spiral.

Man maste, alltsd om man kan nagot om organisationer generellt, kunna saga att om det ar valdigt
toppstyrt s& kommer det att paverka vad man i langden kommer genomfora.

2. Enhetschefer och ledning som fokuserar pa det positiva och mojligheterna till
utveckling for att komma bort fran vad de ser som en sjélvuppfyllande missnojeskultur.

For egen del upplever jag sa har att det tar aldrig slut. Och det ar ett valdigt stort fokus pa att man
ar missnojd med verksamhetschefen, och det tycker jag till slut ar att flytta fokus fran, eh, det vi ska
gora. Jag kan ibland uppleva att det blir ett valdigt tragglande, det blir ett missndje som... Det blir
inget konstruktivt i det.

Det hdr dr Ljusdals stora utmaning... att fa medarbetarna att prata gott om sin egen kommun.

3. Ledning som uttrycker behov av att tydliggdra IFO:s uppdrag.

For det ar ju ocksa sa att det har arbetet, det som hant nu de har sista tva aren, det ar val att
ledarskapet men ocksa chefskapet har blivit tydligare. Det blir tydligare for medarbetarna pa olika
sditt, det dr inte fritt valt arbete... vi mdste tydliggora var och ens uppdrag.

4. En mer allmint forekommande “tyst” rost som inte uttrycker sd mycket och som vill
hélla sig pd sin egen kant”.

B Manga ser det som problematiskt med sma arbetsgrupper och *stupror” eftersom
det begransar mojligheter till samverkan och utveckling.

| intervjuerna aterkommer man flera ganger till att det &r ett problem att IFO har relativt sma
arbetsgrupper. Manga anser att det gor det svart att inom enheten pussla med tider och kunna
“ticka upp” for varandra. Det ar ocksa flera som sager att de vill samarbeta mer mellan
enheterna. Nagra uppger att man har forsokt gora det, men upplevt att ledningen inte varit
positiv till det.

Man har blivit sd uppdelad i stuprérsorganisationer att man liksom inte kan ha... man vet inte vad
som forsiggar pa andra enheter till exempel. Hade det varit som det var forut, s hade det varit fler
som kunna hjélpa varandra i 7 timmarprojektet.

Det blir ju problem eftersom varje enhet har ju sina behov, men kraven uppifran ar ju lika for alla
enheter.
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W Det finns en stark motivation bland manga medarbetare, kompetens och en vilja
att samarbeta och ta ansvar for verksamheterna.

Under samtalen i fokusgrupperna har det framkommit atskilliga forslag till hur
verksamheterna kan férandras och utvecklas till det battre. Vid flera tillfallen uppstod
konstruktiva samtal mellan olika personalgrupper. Det papekades ocksa av flera att det saknas
forum for den typen av utvecklande samtal. Aven de som var explicit kritiska till hur IFO leds
och styrs framforde idéer om forbattringar och forédndringar av arbetet. Vid flera tillfallen
aterkom synpunkten att man satter stort varde pa sina kollegor och tycker att man har
kompetenta medarbetare. Utmarkande for administratorsgruppen ar att flera upplever att de
inte far komma till sin ratt da de garna vill utféra mer kvalificerade arbetsuppgifter.

Centralt vid intervjuerna &r ett underliggande budskap av solidaritet, dvs. viljan att stodja
varandra och dela pa ansvaret att utveckla IFO som verksamhet och géra Ljusdals kommun
till en attraktiv arbetsgivare. Listan nedan visar nagra av de konkreta utvecklingsforslag som
framfordes under fokusgruppsintervjuerna:

B Utveckling av administrativt stéd och administratérernas roll.
Det finns en stor motivation inom administratorsgruppen att bedra till frigérande av tid for
de som arbetar direkt med Kklienter.

B Tydligare organisering av effektiviseringsarbetet.

Det som efterfragas ar att finna en gemensam arbetsmodell for hur idéer och forslag kan
arbetas fram och omsattas i praktisk verksamhetsutveckling. Inom ramen for detta
diskuteras ocksa behovet av former for att sprida goda exempel och nya I6sningar inom
organisationen.

B Utveckling av farre och effektivare méten samt mer dialog under frukostmoten.

B Utokat samarbete mellan arbetsgrupperna for att klara tillganglighetskraven.

Ett mindre antal medarbetare per arbetsledare upplevs som en positiv effekt av
organiseringen av mindre arbetsgrupper. | 7-timmarsprojektet verkar emellertid de sma
arbetsgrupperna fa problem att pa egen hand upprétthalla tillganglighetskraven.

B Definition av vad tillganglighet innebar.

Under alla fokusgruppsintervjuer diskuterades kravet pa tillganglighet utifran om det
innebar att vara fysiskt narvarande under vissa tider, eller om det skulle kunna racka att
finnas tillganglig pa telefon? Forslagen som framfors ar att gora en brukarorienterad
behovsanalys inom respektive verksamhetsinriktning som grund for vilka
tillganglighetskrav som behover tillampas.
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B Utveckling av battre 1T-stéd och IT system.

Det framfors talrika exempel pa mojligheterna att utveckla battre IT-I6sningar, exempelvis
smidigare support och verksamhetssystem samt barbara datorer i syfte att frigora tid till
utrednings- och klientkontakter.

W Utveckla formerna for att ta tillvara den betydande kunskap inom olika
verksamhetsomraden som finns bland personalen inom IFO.

Det finns i nuldget vissa former for erfarenhetsutbyte och anvédndande av olika

kompetenser, exempelvis motesformen, grupper i samverkan. Det efterfragas dock mer

aktiviteter i den riktningen. Nagra diskuterar en inventering av vilka specialkompetenser

som finns bland personalen for att gora dessa mer synliga och tillgangliga.

B Att aktivt stodja varandra i att flexa ut och inte ”bygga flex”.

Summering av fokusgruppsintervjuerna
M Det vager jamt i vagskalarna mellan hinder och mdjligheter for projektets
framtida utveckling — projektet star vid ett avgérande vagval.

Vart samlade intryck av det som har framkommit genom intervjuerna &r att det finns hinder
som ar sa pass allvarliga att de star i vagen for de processer och férandringar som behovs for
att det ska vara mojligt att na en god maluppfyllelse. Samtidigt har det ocksa framkommit
mojligheter och forutsattningar som kan véga tillrackligt tungt for att man ska kunna andra pa
situationen till det béttre.

Det stOrsta hindret ar motséttningarna och forekommande konflikter inom IFO samt bristen
pa fortroende och tillit mellan framfor allt ledning och baspersonal. Under den hittillsvarande
projekttiden har organisationen i sin helhet inte gatt mot samma mal. Vad vi kan se gar den
snarare i otakt eftersom det gors olika mycket i olika delar (enheter), &r oklart vad som ar
syftet med projektet och dartill en stor grupp som upplever sig vara exkluderade pa grund av
att de inte omfattas av arbetstidsférkortningen men anda paverkas av projektet. Alltsa saknas
en sammanhallen process, ett utvecklingsarbete, dar alla drar at samma hall. | stallet
forekommer exempel pa hur initiativ hindras och uppfattningen att IFO:s ledning inte ger det
utrymme som behovs for att det ska vara mojligt att genomfora forandringar.

Storsta mojligheterna till att forbattra situationen och kunna na projektmalen finns i viljan
till forandring, att samarbeta och ta ansvar. Vi uppfattar det som att det a&tminstone bland det
stora flertalet medarbetare finns en motivation och vilja att bidra till ett djupgaende
forandrings- och forbattringsarbete. Det finns ocksa gott om konkreta uppslag och férslag som
har ett brett stod bland personalen.

Vad vi kan se, vager det jamt i vagskalarna mellan hinder och méjligheter. Hindren &r
forhallandevis stora, men det & ocksa mojligheterna. Hindren kan Overvinnas ifall ratt
forutsattningar ges och om mojligheterna tillvaratas.
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Analys och reflektion

Utgangspunkten i analysen &r att 7-timmarsprojektet paverkas av processer och
forutsattningar pa flera organisatoriska nivaer: Kommun, forvaltning, verksamhet, enhet och
individ. Projektet verkar ocksa i spanningsfaltet mellan politik och forvaltning. Ytterligare en
doman som paverkar arbetet ar vilka processer som pagar samhéllet i stort, exempelvis
tillgdngen pa socionomer, IFO-brukarnas behovsbild och fléden och hur nationella
styrdokument och myndigheter forhaller sig till utvecklingen av socialtjansten som
verksamhetsomrade. Materialet som insamlats till denna halvtidsrapport &r relativt omfattande
och inrymmer mojligheter till analys av projektet utifran flera dimensioner och perspektiv.
Inriktningen pa denna skrivelse ar att presentera ett underlag som kan vara till nytta for att
styra projektet mot de uppsatta malen. Forhoppningen ar ocksa att stimulera till reflektion
kring vilka faktorer och forutsattningar som kravs for att projektet ska uppna olika typer av
utvecklingsprocesser och dnskade effekter.

Styrning och ledning i ljuset av forskning och nationella processer

| analysen av materialet fran fokusgruppsintervjuerna framtrader vardet att reflektera kring
projektets inneboende potential att leda till genomgripande férandringsprocesser. | projektet
med inférande av sex timmars arbetsdag pa vissa enheter inom IFO i Sundvall, var sjalva
arbetstidsforkortningen till en borjan i starkt fokus. Efterhand kom dock ledning och personal
att forsta att de kortare arbetsdagarna i sjalva verket utgjorde en katalysator och drivkraft till
utvecklingen av en positiv forandringskultur dar ansvar och makt dverflyttades fran ledning
till operativ verksamhet. Genom den forandrade styrmodellen astadkoms ett kulturskifte dar
arbetsgivaren fran att ha setts som en kravstallare och ofta adresserats med klagomal, i stéllet
fick rollen av mojliggorare. En central slutsats i utvarderingen av Sundsvallsprojektet ar att
ledningens tillit till och vardering av medarbetarna kunskaper, varit stark bidragande till att
Oka personalens trivsel och arbetsgivarens attraktionskraft (Klockmo och Jacobsson-Lund,
2017). Erfarenheterna fran sex timmars arbetsdag i Sundsvall kan bara tolkas som att den
framkomliga vagen i Ljusdals satsning, i vart fall om liknande utvecklingsprocesser
efterstrévas, ar ett medarbetardrivet utvecklingsarbete.

En annan studie dar 31 socialsekreterare som avslutat sin anstéllning pa grund av missnoje
med arbetsvillkoren kommer fram till liknande slutsatser. | denna studie konstateras att ett
framjande av professionellt handlingsutrymme ar av stor betydelse for att behalla personalen.
Likasa for att bidra till utvecklingen av en tillitsrelation mellan socialsekreterarna och
organisationen (Blomberg och Welander, 2017).

Begreppet empowerment® ligger nira det som avses med ett medarbetardrivet
utvecklingsarbete. Kanter (1990, 1993) har sin forskning utvecklat en filosofi kring
arbetsmiljorelaterade fragor som berér empowerment, ledarskap och makt. Hennes filosofi
innefattar bland annat en definition av makt dar makt beskrivs som ett verktyg for att
mojliggora autonomi hellre & dominans och kontroll dver andra. Dessutom ger makt
mojlighet att frigora kunskap och resurser. Kanter menar att det inom en organisation finns
vissa faktorer som framjar empowerment. Dessa &r mojlighet att utvecklas, handlingsutrymme

* Begreppet empowerment kan narmast dversttas till svenska med egenmak, vilket innebar att individen kanner
att denne har makt 6ver sin egen situation, sina arbetsuppgifter och sin narmiljo etc.
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samt tillgang till information, resurser och stod. Hennes slutsats ar att nar manniskor far starkt
egenmakt och eget handlingsutrymme, resulterar det ocksa i hogre effektivitet pa arbetet
(Kanter 1993).

Projekt med inriktningen att astadkomma medarbetardrivet utvecklingsarbete och
empowermentprocesser, kan innebéra en utmaning for organisationer inom offentlig sektor,
dar de senaste decennierna praglats av en styrmodell med starka inslag av New Public
Management (NPM). Denna styrningsfilosofi ar influerad av privata marknaden och betonar
betydelsen av kostnadseffektivitet liksom indelning av verksamheten i specialiserade enheter
samt bestallar- och utforarssystem. Chefens roll har ocksa utvecklats i riktningen att framfor
allt ansvara for att verksamheten &r kostnadseffektiv. Verktygen for att styra verksamheten
mot effektivitet ar ofta uppfoljning av indikatorer som kan kvantifieras, exempelvis antal
samtal eller placeringar, snarare an mer svarfangade kvalitetsaspekter pa de tjanster som
utfors. Kritikerna menar att den tysta kunskap som ofta finns bland professioner inom
manniskovardande yrken, ar svar att synliggora och vardesatta inom NPM-baserade
styrmodeller (Hasselsbladh, et. al, 2008).

| budgetpropositionen for 2016 (Prop. 2015/16:1) betonade regeringen att det behdvs
utvecklade former for tillitsstyrning, dvs. en styrning som balanserar behovet av kontroll med
fortroende for medarbetarnas verksamhetsnara kunskap, erfarenhet och yrkesetik. Som ett
resultat av bland annat kritiken mot NPM som styrmodell beslutade regeringen under 2016 att
tillsatta en delegation med uppdrag att analysera och foresla hur styrningen av valfardstjanster
i offentlig sektor, kommuner och landsting, kan utvecklas for att i storre omfattning ta tillvara
medarbetares kompetens och erfarenhet. Malsattningen ar i forlangningen ar att bidra till 6kad
kvalitet i de utforda insatserna sa att de battre kan mota behoven hos brukarna/patienterna.
Delegationen, som valt namnet Tillitsdelegationen, har fatt i uppdrag att analysera olika
styrmodellers* effekter for att framja en bred och allsidig kvalitetsutveckling (se
http://tillitsdelegationen.se/direktiv/). De nationella aktiviteterna kring mer tillitsbaserad
styrning av verksamheter inom offentlig sektor &r sannolikt en process som kan komma att
paverka forutsattningarna for den framtida utvecklingen av  socialtjansten. |
Tillitsdelegationens delbetdnkande SOU 2017:56, s. 24) konstateras:

Vittnesmalen fran saval forskare som verksamheter visar att manga medarbetare i offentlig
sektor upplever sin arbetssituation som besvarlig. Trots att de vill gbra ett gott arbete for att
mota medborgarnas krav och behov, ar upplevelsen att de organisatoriska forutsattningarna inte
finns. | stallet for att fokusera pa sitt uppdrag tvingas de lagga betydande tid pa arbete med
rapportering, dokumentation och annan form av administration.

For att aterkoppla till 7-timmarsprojektet inom IFO i Ljusdal kan nedanstaende figur, som
illustrerar tva ytterlagen av styrmodeller, anvandas som diskussionsunderlag kring var pa
skalan styrningen av 7-timmarsprojektet och Ljusdals IFO-verksamhet i stort upplevs befinna
sig i nulaget. Sannolikt paverkas den styrmodell som tillampas i viss utstrackning av vilka
arbetsuppgifter som avses da vissa ar hardare reglerade i lagstiftning an andra. Det skjutbara

* Med styrmodell avses har sammantaget ersattningsmodeller och ekonomisk styrning, regelstyrning med lagar,
regler och forordningar, prestationsstyrning med kontroll av kvalitet, effektivitet och maluppfyllelse samt
normativ styrning med t.ex. vardegrund, ledarskap och kultur (SOU 2017:24).

24


http://tillitsdelegationen.se/direktiv/

reglaget som placerats godtyckligt i mitten ska pavisa mojligheten att forandra styrmodellen i
bada riktningarna.

*

» Paternalism » Empowerment

» Toppstyrning » Medarbetardrivet

» Kontroll- utvecklingsarbete
styrning » Tillitstyrning

Projektets styrkor och mojligheter eller 7-timmarsprojektet 2.0
Resultatet av enkatundersokningen som gjordes vid projektstart visar att det finns en stor
motivation och beredskap bland personalen inom IFO att medverka i 7-timmarsprojektet.
Matningen av professionell livskvalitet med frageformuldret PROQOL ger en bild av att
personalen trots stor personalomséttning och svarigheter att rekrytera personal de senaste
aren, upplever en relativt hog professionell livsvalitet. Det tyder pa att det finns styrkor inom
IFO som ger motstandskraft mot de yttre pafrestningarna. Det ar av stort vérde att forsoka
identifiera dessa friskfaktorer och utifran ett salutogent fokus arbeta for att behdlla och
ytterligare starka dem. Under fokusgruppsintervjuerna diskuteras dessa styrkor i termer av
bland annat goda relationer bland medarbetare och stor samlad kunskap inom manga omraden
bland personalen. Noteras kan att hélften av personalstyrkan inom IFO i Ljusdal har mer &n
atta ars yrkeserfarenhet inom socialt arbete, 17 av dem har arbetat runt 20 ar eller langre. Det
kan jamforas med situationen i storre stader, sarskilt i fororterna, dar kdarnan av erfaren
personal kan vara mycket liten och de relativt nyutexaminerade utgér merparten av
personalen.

Offensiv projektledning och stark kunskapsbas inom IFO i Ljusdal
Projektets ledning och arbetsgrupp har under varen 2018 arbetat systematiskt med att samla
information fran medarbetarna pa IFO:s enheter om hur arbetet kan effektiviseras och
utvecklas. Den dokumentation och de diskussioner som forts kommer att utgéra ett bra
underlag i det fortsatta utvecklingsarbetet i implementeringen av 7-timmars arbetsdag.

Det beddms finnas en stor utvecklingspotential inom IFO i Ljusdal, inte minst med
anledning av den betydande erfarenhet och kunskap som ryms bland de ca 60 medarbetarna.
Utvecklingsarbete och implementering av nya arbetsformer kréaver att processer far verka over
tid (Fixsen et. al, 2005). Projektet har i skrivande stund endast pagatt ca sex manader, vilket
snarast ar att betrakta som en uppstartsfas. Under hosten 2018 ar det mojligt att stanna upp
och reflektera kring larandet fran den forsta tiden av 7 timmars arbetsdag. Da ges tillfalle att
diskutera hur de erfarenheter som gjorts kan omséttas i den fortsatta utvecklingsprocessen.

Inom forskning kring projektverksamhet och utvecklingsarbete har tre mekanismer som
gynnar langsiktigt hallbara utvecklingsprocesser identifierats (Brulin och Svensson, 2011).
Figuren nedan illustrerar de tre centrala mekanismerna.
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Aktivt agarskap

Langsiktigt
hallbart
utvecklingsarbete

Utvecklingsinriktat
Samverkan

ldarande

Figur 3: Mekanismer i langsiktigt hallbart utvecklingsarbete.

Overfort pa 7-timmarsprojektet betyder den forsta mekanismen, aktivt dgarskap, att IFO:s
ledning inom politik och forvaltning varnar om, féljer och visar ett aktivt intresse for hur
projektet utvecklas. Ett aktivt dgarskap praglas av politiska inriktningsbeslut, klara
bestéllningar och tydliga mandat till de som bedriver utvecklingsarbetet.

Den andra mekanismen ar samverkan. Inom ramen for 7-timmarprojektet betyder det att
utveckla samverkan mellan arbetsgrupper och enheter sa att utvecklingsarbetet stimuleras pa
ett optimalt sétt. Aven offensiv samverkan med externa parter &r ett centralt omrade for att
frigbra resurser och utveckla effektiva arbetsformer inom IFO. Gemensamma arenor,
gransoverskrivande samverkan och en reflekterad forstdelse for de samverkande
arbetsgruppernas  uppdrag och  forutsdttningar, forefaller vara starkande  for
samverkansprocesserna.

Den tredje mekanismen, utvecklingsinriktat larande, handlar om ett samspel mellan det
larande som gors under projektet, exempelvis kring framgangsrika arbetsmetoder, och konkret
anvandning av denna kunskap i organiseringen av arbetet. Under hosten 2018 ar det lage att
se over vilka kunskaper och erfarenheter som kan anvéndas i det fortsatta utvecklingsarbetet.
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Avslutning

| avsnittet nedan beskrivs fem overgripande omraden dar det bedoms finnas behov av
reflektion och forstarkt utvecklingsarbete.

1. Projektets inriktning, ambitionsniva och tankemassiga ryggrad.

Det finns behov av att diskutera och tydliggéra projektets inriktning och ambitionsniva
samt den “tankemissiga ryggraden” hur maélen ska uppnas®. Indikatorer for att mata
maluppfyllese finns i projektplanen men inte sa tydliga antaganden kring vilka aktiviteter
som ska utforas for att na malen. Centrala varden att uppna for att na malen verkar vara
trivsel och god arbetsmiljo, méjlighet till aterhamtning, kvalitet i verksamheten som nar ut
till brukarna samt exponering av IFO i Ljusdal som en attraktiv arbetsplats. Hur dessa
varden ska uppnas verkar ar en central fragestallning i arbetet med programlogiken. Att
beskriva vilka aktiviteter som forvéntas leda till olika typer av resultat mojliggor dven
transparenta diskussioner i syfte att uppna en gemensam kompassriktning. Projektet verkar
i nulaget rora sig mellan tva ytterlagen i fraga om hur det uppfattas av den personal som
intervjuats: att arbeta en timme kortare dagar genom att fika mindre och gdéra smarre
effektiviseringar, till att se arbetstidsforkortningen som katalysator till ett genomgripande
och medarbetardrivet utvecklingsarbete i stil med det som utférdes i Sundsvalls kommun
(se Klockmo och Jacobsson-Lund, 2017). Generellt sett framkommer det under
fokusgruppsintervjuerna att merparten av personalen efterfragar den senare inriktningen.

2. Exkluderade grupper.

Det behdver analyseras hur utvecklingsarbetet paverkas av att vissa grupper inte omfattas
av arbetstidsforkortningen. Inte minst da dessa ocksad ar medarbetare inom IFO och
forvantas bidra till utvecklingsarbetet i riktning mot en attraktiv och halsofrdmjande
arbetsplats. Projektet verkar vara sprunget ur ett behov att anstilla och behalla
svarrekryterade personalgrupper (socionomer). Det bér dock Gvervagas vilka konsekvenser
det kan fa for IFO-verksamheten som helhet att vissa i personalgruppen stélls utanfor
arbetstidsforkortningen. Det faktum att ”moroten” med forkortad arbetstid riktas till vissa
grupper men inte andra, kan féra med sig ett underliggande budskap om differentierad
vardering av olika professioner och tjanstgoringsforhallanden. Malen for projektet,
exempelvis att IFO i Ljusdal ska bli en attraktiv arbetsgivare och att personalens stressniva
och sjuktal ska minska, tycks i projektplanen omfatta all personal. Anda stélls en tredjedel
av personalgruppen utanfor, vilket kan te sig en smula ologiskt. Den béarande
fragestallningen ar: Kan malen for projektet uppnas bast genom en riktad insats till
svarrekryterade grupper eller bidrar inkludering och ett systemperspektiv till bast resultat?

> Antagandet mellan hur olika aktiviteter ska nd fram till 6nskade effekter i ett projekt eller annan typ av
verksamhet brukar bendmnas programlogik. Vedung (2009) anvinder begreppet “den tankemaéssiga ryggraden”
for att begripliggéra vad som menas med programlogik. En problematik som kan uppsta i utvecklingsprojekt ar
att bristande arbete med tydliggdrande av programlogiken kan leda till existensen av parallella och olikartade
forestallningar om vad som ska uppnds och hur det ska ske, vilket kan stalla till problem. Se dven Rogers (2011)
om programlogik som verktyg vid utvardering.
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3. Sammankoppling  mellan  7-timmarsprojektet och  det &vergripande
arbetsmiljoarbetet.

Det bedoms vardefullt att pa ett reflekterat satt knyta samman 7-timmarsprojektets

aktiviteter med det Overgripande arbetsmiljoarbete som pagar i kommunen. Under

intervjuerna framtrader en bild av att denna koppling &r otydlig i nuléget. Det verkar dock i

skrivande stund som om processer i den riktningen haller pa att startas upp.

4. Utveckling av 6kad tillit och fortroende i organisationen ar ett centralt behov.

| nulaget framstar det tydligt som om det finns ett behov av att 6ka tilliten mellan ledning
och operativ personal samt dven omvant mellan operativ personal och ledning. IFO som
verksamhet bor 1 det h&r sammanhanget ses som ett system dar samspelet mellan
verksamhetschef, enhetschefer och operativ personal producerar en verksamhetskultur och
ledningsfilosofi. Ett gott ledarskap kréver att organisatoriska och psykosociala
forutsattningar ges, likval som medarbetare pa operativ niva behdver ett ledarskap som
framjar handlingsutrymme, delaktighet samt en kansla av sammanhang, dvs. begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet.®

5. Dialog mellan politik och forvaltningsledning kring hur projektet kan utvecklas.
Larande kring hur projektets initiala utgangspunkter och direktiv fungerar i motet med
verkligheten uppstar kontinuerligt under resans gang. Centrala fragestallningar ar hur
arbetstidsforkortningen kan ge bast utvéaxling, dvs. de efterstrdvade vardena? Inom ramen
for denna fragestallning tycks tva perspektiv moétas: Lika regler for alla arbetsgrupper,
exempelvis i fraga om tillganglighet, i syfte att uppna rattvisa och undvika avundsjuka,
eller differentierade regler utifran de olika verksamhetsinriktningarnas natur och den
behovsbild deras brukare uppvisar?

Slutsatser

Med stod i tidigare utvarderingar av liknande projekt, aktuell forskning och ett forhallandevis
stort intervjumaterial gor vi beddmningen att det behovs ett omtag och en sparandring for att
projektet ska kunna na de satta malen. Var bedémning ar att det finns patagliga hinder for att
uppna de medarbetardrivna processer vilka behdvs for att na malen en béttre arbetsmiljo och
en attraktivare arbetsplats. Samtidigt kan vi se att det finns positiva och véardefulla faktorer
som vager sa pass tungt att de skulle kunna majliggora omtaget och en andrad inriktning. Om
sa gors ar det rimligt att anta att malen kan nas och att organisationen IFO kan genomga en
forandrings- och utvecklingsprocess liknande den i Sundsvall.

Slutsatserna fran utvarderingar och forskning inom omradet ar tamligen entydiga: nyckeln
till en framgangsrik forandring ligger i att den ar medarbetardriven och personalorienterad.
For att sa ska bli fallet maste hela organisationen involveras i ett reflekterat arbete dar
medarbetarna (den operativa personalen) ges tillrackligt utrymme for att kunna paverka och
vara delaktiga i forandringarna. Det innebér bade en forandring av hur organisationen styrs
och av vilket ansvarstagande som kan forvéntas av samtliga i personalen. Makten och

® Begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet &r de tre begreppen inom KASAM. Se Antonowski (2005).
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kontrollen Gver organisationen och verksamheterna maste delas av alla. Ledningen maste visa
medarbetarna fortroende och tillit genom att ge dem handlingsutrymme och reella mojligheter
att paverka arbetets innehall och utveckling. Personalen maste kliva fram, ta ansvar och kunna
tanka i nya banor. Det kan med andra ord beskrivas som vérden i form av psykologisk och
strukturell empowerment, dvs. att bade individen och organisationen intar forhallningssatt
som grundar sig i verklig delaktighet i foérédndrings- och utvecklingsprocesserna (Kanter,
1990). Att organisationen ar personalorienterad har ocksa visat sig ha storst betydelse for
arbetstillfredsstéllelsen och for att personalen (socialsekreterare) ska vilja stanna kvar pa
arbetsplatsen (Hakansson 2017).

Var slutsats och vart forslag ar att IFO skapar forutsattningar for ett medarbetardrivet och
personalorienterat utvecklingsarbete. Den situation IFO befinner sig i liknar i mangt och
mycket utgangslaget i Sundsvall. Enligt utvarderingen fungerade projektet dar som en
katalysator for en forandring fran att ett utbrett missnéje med ledningen och organisationen
vandes till att medarbetarna klev fram och tog tag i situationen. Pa sa vis frigjordes den
potential till nytdnkande och engagemang som fanns latent bland medarbetarna.

Forslag for att styra projektet mot malen
Sammanfattningsvis skulle ett medarbetardrivet forandrings- och utvecklingsarbete inom IFO
gynnas av att tre centrala komponenter starks:

Figur 4: Komponenter som gynnar ett medarbetardrivet utvecklingsarbete i projektet.

I praktiken innebdr det att ett antal konkreta forandringar behdver goras, helst skyndsamt och
pa ett satt som foljer en “tankemissig ryggrad” hela vigen fram till mélet:

1. Ett forsta steg maste vara att medvetet arbeta for att projektet blir medarbetardrivet. Det
innebéar att arbetet ska bygga pa delaktighet, dialog och tillvaratagande av personalens
forslag. En viktig dimension i det fortsatta utvecklingsarbetet ar ocksa att kommunicera
ut och uppna en enighet om projektets inriktning.
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2. Projektet utvidgas till att omfatta alla anstallda. Eftersom utvecklingsarbetet ska
involvera hela organisationen kan inte en stor del av personalen vara exkluderad.

3. Det behover goras ett aktivt vagval i riktning mot en delaktighetsskapande och
tillitsstyrd organisation. Har kan IFO i Ljusdal anvanda sig av erfarenheter fran andra
liknande utvecklingsprojekt, exempelvis Sundsvallsprojektet.

4. Uppdelningen i organisatoriska stupror” behdver hanteras for att framja samarbetet
mellan arbetsgrupperna.

5. De strikta tidsramarna och kraven pa bemanning mjukas upp.

6. Investeringar i palitliga och hallbara IT-system.

Avslutande diskussion

IFO i Ljusdal befinner sig i en liknande situation som manga andra kommuners socialtjanst
runt om i landet. Flera studier har under de senaste aren bekréftat att problemen ar omfattande
och i flera avseenden alarmerande — 2017 hade 8 av 10 kommuner i Sverige problem med att
fylla vakanta tjanster for socialsekreterare, en mycket stor del personalen upplevde ocksa att
personalomsattningen ar hoég och trodde inte att de sjalva skulle arbeta kvar inom
socialtjansten i framtiden. Det star numera klart att det stora problemet inte &r att det finns for
fa socionomer, utan att sd manga véljer att lamna sina arbetsplatser. Aktuella studier och
utvarderingar visar &ven att den faktor som har storst betydelse for att man ska vilja stanna
kvar och for arbetstillfredsstallelse ar en medarbetardriven utveckling och personalorientering
som ger de anstallda goda mojligheter att utvecklas i sitt arbete. Detta Gverensstammer ocksa
med de forandringar som forordas av den s.k. Tillitsdelegationen, som markerar att det behdvs
ett skifte i synen pa hur offentliga organisationer ska fungera, styras och ledas.

Vi menar att IFO i och med 7-timmarsprojektet har initierat en forandring som skulle
kunna vara i linje med vad bade forskningen och nationella samhéllsaktorer forordar.
Projektet kan, i basta fall, medfora att Ljusdal blir en féregangare i regionen och visar skiftet
ar fullt mojligt, aven dar man har haft relativt stora problem. Det kan ocksa vara pa det viset
att det just ar nar problemen blir synliga och leder till en 6ppenhet for att préva nya l6sningar
— t.ex. en arbetstidsforkortning — som vandpunkten infinner sig.
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Bilaga 1: Modell for urval av informanter till
fokusgrupperna

(- B (

Fokusgrupp 2 Fokusgrupp 3
& > &

(3) Administration och
(1) Beroendecentrum utredning

3 alkohol-/drogterapeuter 7 administratorer

1 koordinator

(1) Budget- och
skuldradgivning

X 0,5 Budget- och
1 socialsekreterare skuldradgivare

(1) Familjeratt
1 specialistsocionom

(3) Férsérjningsstod
1 specialistsocionom

6 handlaggare/
socialsekreterare

(2) Resursteam Urvalsinstruktion: Vi vill genomféra fem fokusgrupper
6 familiebehandlare under varen 2018. Den roda siffran inom parentes anger

1 féltsekreterare antal personer som kan valjas ut frén respektive

(Familjecentrum) arbetsgrupp till fokusgrupperna 1-3.

Vuxen

1 specialistsocionom
(1) 2 socialsekreterare
(1) 2 faltsekreterare
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Bilaga 2: Intervjuguide till fokusgrupper

Projektstarten (inledande fragor)

Hur upplevdes uppstartsmaétet pa Jarvsdbaden?
Mynnade workshopen pa Jarvsobaden ut i nagot ni kunnat anvanda?

Utveckling av radande arbetsformer

Ser ni behov av att effektivisera arbetet for att klara arbetstidsforkortningen?

Vad har hant pa din enhet efter den dagen (aktiviteter, nya rutiner, arbetsformer, prioriteringar
osv)? Vilka mojligheter ser ni att effektivisera arbetet utan att tappa kvalitet i arbetet med
brukarna? Hur har det gatt att ldsa bemanningen pa din enhet?

Projektets organisering

Hur har projektet organiserats pa din enhet? Vem ska gora vad och hur ska utvecklingsarbetet
genomforas? Hur ser ni pa projektets dvergripande organisering (styrgrupp, projektledning,
arbetsgrupp)?

Stod

Vilket stod behdver medarbetarna pa IFO for att genomfora projektet och
arbetstidsforkortningen?

Samspel inom IFO

Hur fungerar samspelet med de inom IFO som inte har férkortad arbetstid?
Hur upplever de som inte har forkortad arbetstid projektet?

Medarbetardrivet forandringsarbete

Vilket handlingsutrymme har ni i utvecklingsarbetet i forhallande till krav fran
organisationens ledning? Kan projektet inklusive arbetstidsforkortningen skapa en positiv
utvecklingskultur pa din enhet? | sa fall hur?

Krav och kontroll vs beléoning och aterhiamtning

Hur ser ni pa vinsterna av att sluta en timme tidigare i forhallande till de krav som stélls pa
effektivisering och arbetstider? Kommer mojligheterna till aterhdamtning att 6ka? I sa fall hur?
Racker en timmes arbetstidsforkortning?

Attraktionskraft som arbetsgivare

Tror ni att IFO i Ljusdal kommer att fa lattare att rekrytera personal som ett resultat av
projektet och arbetstidsforkortningen? | sa fall varfor?
Récker en timme for att locka sokande till vakanta tjanster?

Framgangsfaktorer och hinder

Vad &r viktigt for att projektet ska lyckas?

Vilka eventuella hinder kan ni se?

Ser ni nagra risker med projektet som behéver hanteras?

Har ni idéer kring hur projektet kan utvecklas och forbattras?
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