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SAMMANFATTNING — UPPFOLINING AV 6-TIMMARS ARBETSDAG. ATT
LEDA EN VERKSAMHET UNDER FORANDRADE ORGANISATORISKA
FORUTSATTNINGAR.

Under de senaste dren har Aldreenheten och Enheten for
funktionsnedséttning i Jirfilla kommun brottats med hog sjukfranvaro
och svarigheter att rekrytera personal. For att vinda trenden och 6ka
kommunens attraktionskraft som arbetsgivare implementerades projektet
6 timmars arbetsdag i oktober 2017.

Projektet pagick under en 8-manadersperiod och avslutades i maj 2018. Pa
uppdrag av Jirfidlla kommun har FoU Nordvist f6ljt upp enhetschefers
och gruppledares upplevelser av att leda verksamheten under
projekttidens fordndrade organisatoriska férutsittningar. Denna rapport
ar tinkt att komplettera den utviirdering som genomfors av Jirfilla
kommun internt.

Resultatet visar bland annat att de organisatoriska férutséttningarna att
leda verksamheten under projekttiden skiljt sig at mellan de deltagande
enheterna men att ledningens administrativa arbetsbérda 6kade i bada
enheter. Lirdomar som kan dras fran uppféljningen &r att: 1) projekt bor
foregas av en inventering for att ha béttre forutséttningar att anpassa
projektet till befintliga omstindigheter; 2) ett aktivt dgarskap som
intresserar sig for projektet och efterfragar resultat forbittrar projektets
styrfart; 3) kontinuerlig aterkoppling forbéttrar bade ldrande och
maluppfyllelse, och; 4) stodfunktioner bor utvecklas for de chefer som ska
driva igenom organisatoriska fordndringar eller implementera projekt.
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5 BAKGRUND

Bakgrund

Projektet — 6-timmars arbetsdag - har riktat sig till medarbetare pa
Aldreenheten och Enheten for funktionsnedsittning. Mal med projektet
har varit att forbéattra medarbetarnas upplevda arbetssituation, minska
sjukfranvaron samt 6ka kommunens attraktionskraft som arbetsgivare.
Projektet pagick mellan 2017.10.01 - 2018.05.31. Medarbetarna hade
mojlighet att inom ramen for en 30 timmars arbetsvecka férdela
arbetstiden pa fyra eller fem dagar i veckan. Alla medarbetare pa
Aldreenheten och Enheten for funktionsnedsittning (férutom
enhetschefer och gruppledare) som tackat ja att delta i projektet har
ingatt. Ndrmare 50 personer ingick i projektet. Under projekttiden har
cheferna haft en handlédggare som resurs (processtédjare) for att bland
annat stodja det 16pande uppfo6ljningsarbetet. Handldggaren var anstélld
och placerad pa Enheten for funktionsnedsittning. Pa uppdrag av Jirfilla
kommun genomfoér FoU Nordvist en uppféljning. Denna
uppfoljningsrapport fokuserar enhetschefer och gruppledares upplevelser
av att leda verksamheten under projekttidens forindrade organisatoriska
forutsiattningar. Rapporten ar tinkt att komplettera den utvéirdering som
genomfors av Jarfidlla kommun internt.

SYFTET MED UPPFOLININGEN

Syftet med uppféljningen ir att undersoka enhetschefer och gruppledares
upplevda férutsittningar, villkor och dilemman att leda verksamheten
under projekttidens fordndrade organisatoriska forutsittningar.

ORGANISATIONSFORANDRINGAR OCH PROJEKT

Under de senaste decennierna har férdndringstrycket gentemot offentliga
organisationer Okat och fordndring dr regel snarare dn undantag
(Brunsson, 2009). Ofta anvinds projektformen som ett sétt att driva
utveckling och forindring i offentlig sektor. Genom att starta projekt visar
politiker och tjinstemén pa handlingskraft, att de ”téinker utanfér boxen”
och gor nagot at problematiska situationer (Fred, 2018). Projekt gynnas av
att det finns ett aktivt digarskap. Ett aktivt dgarskap innebir exempelvis att
visa aktivt intresse, folja projektet, ha en l6pande dialog med projektets
ledningsgrupp samt att resultaten tas om hand och integreras i
verksamheten (Brulin & Svensson, 2011). Ahlfeldt (2017) visar att ett
projekt, for att kunna fungera langsiktigt, beh6ver ha koppling till 6vrigt
utvecklingsarbete. Vad giller just satsningar pa férkortad arbetstid visar
en nyligen genomford utvirdering inom Norrtilje socialtjdnst och som
innefattade 15 handldggare pa familjevardsenheten, pa vikten av att den
enhet dir ett sadant pilotprojekt genomf6rs maste vara stabil och inte ha
sdrskilt hog personalomséttning (Hedman & Soderstrom, 2018).
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Att leda i férdndring innebér de facto ofta att leda inom ramen for projekt
(Caldwell m.fl. 2004), men intern organisatorisk forindring behover
nodvindigtvis inte genomforas i projektform. Fordndringar inom
organisationer sker hela tiden, omedvetet och medvetet, pa olika nivaer,
genom forindrade rutiner och metoder, genom nya tekniksystem, genom
forindrad personalsammansittning, genom nya styrdokument och
riktlinjer som implementeras ocksa vidare och sa vidare (Coulshed &
Mullender, 2006.). I foreliggande uppfoljning ligger fokus pa villkor och
forutsittningar att leda inom ramen for ett genomfort projekt 6-timmars
arbetsdag, trots att organisatorisk féorandring kan handla om sa mycket
annat. Vi sitter saledes likhetstecken mellan projektet och organisatorisk
fordndring, som ocksa kommer att vara huvudfokus for den hér
uppféljningen. I blickfanget ligger forutsittningarna att leda under
projekttiden.

TILLVAGAGANGSSATT

Fyra intervjuer med enhetschefer och gruppledare pa Aldreenheten samt
Enheten for funktionsnedsittning genomférdes i maj 2018 och utgéor
grunddata i denna rapport. I juni 2018 anordnades ett gemensamt
analysseminarium med chefer, gruppledare och HR-personal som berorts
av projektet, Ett analysseminarium har till syfte att gemensamt tolka
insamlad data for att kvalitetsséikra analys och slutsatser. Samtliga
intervjupersoner dr avidentifierade och bendmns utifran vilken enhet
(Enheten for funktionsnedsittning=EF och Aldreenheten=AE) de arbetar
pa och med ett nummer (1 eller 2) stillet fér position.

PRESENTATION AV ENHETERNA

Nedan foljer en presentation av de enheter som ingatt i projektet.

Aldreenheten: Totalt cirka 30 medarbetare — 23 handliggare, 2,5
avgiftshandldggare 1 boendesamordnare, 2 gruppledare och 1 enhetschef
(intervju med en gruppledare och enhetschef). Arbetar huvudsakligen med
personer Over 65 ar som behover insatser enligt SoL, men det forekommer
dven att personer som dr under 65 ar har insatser enligt SoL och handlédggs
pa denna enhet.

Enheten for funktionsnedsdttning: Totalt cirka 24 medarbetare - 15
handldggare, 2 platssamordnare, 2 bostadsanpassnings-handliggare, 2
administrativ personal, 1 gruppledare och 1 enhetschef (intervju med
gruppledare och enhetschef). Arbetar med personer under 65 som behéver
insatser enligt SoL och LSS (Vuxna, barn och Socialpsykiatri).
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Resultat

I foljande avsnitt presenteras resultatet av intervjuerna och
analysseminariet rérande forindrade forutsiattningar och villkor for
gruppledare och chefer under projekttiden.

OKAD ADMINISTRATIV BELASTNING OCH MINSKAD
KOMPETENSUTVECKLING

Projektet innebar att flera olika arbetsuppgifter tillkom eller férindrades
for gruppledare och enhetschefer pa bada enheterna. Intervjumaterialet
och analysseminariet pekar pa att arbetsbelastningen 6kade vad giller
administrativa géromal under projekttiden.

Projektet innebar att tillgdnglighetsscheman for medarbetarna behévde
konstrueras. Avdelningarna maste vara bemannade mellan nio och kvart i
fem varje vardag for att kunna planera arbetet och nagon pa daglig basis
ska finnas tillgéinglig som jour. Innan projektet implementerades arbetade
inte avdelningarna och medarbetarna efter scheman, vilket innebér att
schemalédggning blev ett nytt inslag i arbetet. Projektet innebar pa sa vis en
hogre arbetsbelastning for enhetschefer och gruppledarna, sirskilt
framhalls den 6kade arbetsbelastningen vid Aldreenheten.

Det dr vdildigt mycket att hdlla reda pd om man jimfor med innan projektet.
Det blev lite mer arbete att se vilka som dr hdr, gd in och kolla vem som har
jouren och vem har ledig dag. Sen har manga tyckt att de inte hunnit med och
dd behévde man fordela fler drenden (AE, 2).

Tidsregistreringssystemet har inte fungerat tillfredsstillande, vilket
patalas av bada enheterna.

..men ndnting som jag inte var sd nojd med var det hdr
tidsregistreringssystemet. Att det inte stodde projektet fullt ut. Det var
mycket strul (EF, 2).

Det fungerar inte alltid, man mdste vara pd dem (medarbetarna), att de ska
ldgga in stdmplingarna i efterhand och ha koll pd saldot, att de tar ut det
eftersom det blivit mycket sndvare grdnser. Det blir mer att félja upp dn
tidigare. Det dr sddant som tar lite tid och meck, och att stdndigt paminna
folk (EF, 1).

Vid analysseminariet beskrevs tidsregistreringssystemet och att det
inbyggt i systemet fanns begréinsningen att medarbetarna inte kunde ha
mer #n 10 timmar plus och mindre &n 5 timmar minus pa sitt tidskonto.
Ibland registrerade medarbetarna fel och det blev svart att kontrollera om
de arbetat for mycket eller for lite. Det innebar att den administrativa
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belastningen 6kade for chefer och 16neadministratorer att bade
kontrollera och ritta till detta. Som tidigare nimnts, skiljde sig
forutsittningarna for schemalidggningen mellan Enheten for
funktionsnedsittning och Aldreenheten. PA Enheten for
funktionsnedsittning utgick man efter 1-veckasscheman, medan scheman
pa Aldreenheten 16pte 6ver flera veckor. Det resulterade i att det var
enklare att halla sig till schemat pa Enheten fér funktionsnedsittning och
att endast mindre foriandringar behévdes goras om problem uppstod med
personaltickning. Situationen var annorlunda pa Aldreenheten med
mycket byten av scheman och problem med kontroll 6ver hur varje
medarbetare lagt sina scheman, vilket hade konsekvenser som 6kad
arbetsborda for gruppledare och enhetschefer pa denna enhet.

Inom ramen f6r projektet skulle medarbetare utfé6ra samma arbetsméingd
och ha samma tillgiinglighetstider som tidigare, for att bibehallen kvalitet
och service till brukarna. Déarfor har det varit viktigt att arbeta med att
effektivisera arbetssétt. Nagot som Enheten for funktionsnedséttning
lyckats effektivisera &r motestider ddr medarbetarna varit forberedda
vilket bidragit till att motena blivit mer strukturerade.

Att man redan dr forberedd ndr man ska presentera for sina kollegor, ja det
kommer vi ha nytta av nu (EF, 2).

Vi har ldrt oss att vi kan ha kortare méten och vara lite effektivare pa sd sdtt.
Men det var vdl en tanke med projektet, att vi skulle hitta smartare
arbetssdtt. Det dr synd att vi inte lagt den tiden riktigt pd det hdr innan och
under [projektet] (EF, 1).

Projektet har ddremot tvingat verksamheterna att bortprioritera
utvecklingsarbete och/eller kompetensutveckling. Det giller exempelvis
att infora arbetssittet IBIC (Individens behov i centrum) pa Enheten for
funktionshinder.

Man har ju pausat lite med utbildningar och verksamhetsutvecklingar som
man kanske gor normalt sett (EF, 1).

Att fokus minskat pa just kompetensutvecklingsinsatser bekriftas av
ytterligare en intervjuad:

Sen har flera inte fatt ga utbildningar, och det har inte varit sd roligt att sdga
nej till utbildningar alltid....//....Hur ska vi kunna préva det hdr projektet
ndr vi inte far gora de saker vi behover gora? (EF, 2).

Vad giller Aldreenheten framkommer inte nigot som berér
effektiviseringar och bortprioriteringar, vilket kan férviintas med tanke pa
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att situationen sett annorlunda ut och att enheten under projekttiden
primirt brottades med att fa den dagliga verksamheten att ga ihop.

DILEMMAN | LEDNING OCH STYRNING

Resultatet visar att stodet fran gruppchefer och enhetschefer till
medarbetarna tenderade att utvecklas mot 6kad kontroll, medan stodet till
gruppledare och enhetscheferna var bristfillig.

Projektet bidrog till vissa utmaningar i ledarrollen och bade gruppledare
och enhetschefer fick ”styra upp” medarbetarna i hogre utstrickning och
med en hogre detaljstyrning &n tidigare. Sirskilt framtriddande ar
utvecklingen pa Aldreenheten, #ven om det funnits inslag av 6kad styrning
pa Enheten for funktionsnedsittning.

Jag har behovt ga in mer administrativt, med underskrifter, kolla scheman
och sd vidare som jag inte behovt forut. Jag har ocksd blivit mer ifrdgasatt
av medarbetare (AE, 1).

Det som har varit svdrt och inte sd populdrt dr att dela ut drenden. Det dr vdl
ddr det gnisslat lite (AE, 2).

Jag tycker det varit en utmaning det hdr med bemanning och att fa alla som
jobbar att inse varfor vi jobbar hdr (EF, 1).

I det hiar ssmmanhanget nimns diskussioner som behovt féras med
medarbetarna kring vad som ir verksamhetens behov kontra
medarbetarnas individuella behov. Bade i intervjuerna och under
analysseminariet framkom att enhetschefer och gruppledare fatt ”ta
diskussionen” aterkommande och peka pa att det priméirt dr
verksamhetens behov som ska komma i f6rgrunden. Projektet skulle
forvisso 6ka tiden fér medarbetarnas aterhimtning men inte pa bekostnad
av verksamhetens behov. Trots att de intervjuade och de som deltog vid
analysseminariet var 6verens om budskapet innan projektstart,
aktualiserades fragan manga ganger under projekttiden. Sirskilt skedde
detta inom Aldreenheten, dir manga av medarbetarna har kort
arbetslivserfarenhet av handldggning och myndighetsutévning och
didrmed svarare att géra nodvéndiga prioriteringar. Pa analysseminariet
beskrev deltagarna att manga medarbetarna en tid in i projektet erkénde
att det var “oerhort kimpigt” med arbetssituationen men att det blev
bittre nir forutsittningarna i projektet, i form av nedkortad arbetsdag,
fordndrades. Ett patagligt dilemma som lyfts i intervjuerna &r att hantera
medarbetares frustration 6ver att inte hinna med drendeméngden, sdrskilt
de medarbetare med kortare erfarenhet av arbetet som handliggare.
Problemet har varit mest framtridande pa Aldreenheten.
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Vi har en majoritet pa enheten som inte har samma erfarenhet, som faktiskt
inte mdktar med den hdr tillstrémningen [drenden]...//.... hur ska du méta
frustrationen frdn medarbetarna ndr de faktiskt inte mdktar med? (AE, 2).

Ytterligare ett ledarskapsdilemma for chefer och gruppledare att hantera
var vetskapen om att projektet inte skulle fortsitta efter sista maj, vilket
inte medarbetarna haft kiinnedom om.

Inom ramen f6r projekttiden slutade savél socialdirektoren som
avdelningschefen f6r bade Enheten for funktionsnedséttning och
Aldreenheten. Cheferna hade haft en nyckelroll i planeringen av projektet
och deltog i projektledning- och styrgrupp. Avhoppen innebar att endast
tva personer aterfanns i projektledningen nér projektet vil sjosattes. De
intervjuade uppfattade att stodet fran projektledning och styrgruppen
varit svag, men ocksa att det varit oklart vad som varit projektledning och
styrgrupp. Diaremot ir de 6verens om att personalkonsulten tydligt funnits
pa plats for att kontakta och bolla fragor med.

Sen var det ju olyckligt att den hdr projektgruppen ndstan uppldstes, manga
som slutade och det dr lite som ett stort fragetecken. Finns den kvar? Vi har
inte ndgon att bolla med, det dr inte sd manga som vi kan bolla
omstdndigheter med” (EF, 2).

De som satt i projektgruppen frdn borjan, de fanns ju inte kvar och det
bildades inte ndgon ny grupp eller styrgrupp. Sd ja, lite si och sd, men
personalkonsulten har man kunnat bolla med” (EF, 1).

Till hjélp i projektet har cheferna haft en resurshandléggare, eller som
nagon uttrycker processledare, som ir anstilld pa Enheten for
funktionsnedsittning. Vid analysseminariet framkom att processledaren
ombesorjde planering av scheman och via mail erbj6d sig att stodja
Aldreenheten men inte fick respons dirifran.

I sammanhanget kan det vara intressant att kéinna till att Enheten f6r
funktionsnedsittning ir beligen pa plan 4 och Aldreenheten pa plan 13.
Det innebér att det har varit “rumsligt” mer fordelaktigt for gruppledare
och enhetschef och medarbetarna pa Enheten f6r funktionsnedsittning att
ha en direktkontakt med processledaren eftersom denna varit tillgénglig
fysiskt och varit lokaliserad pa samma vaningsplan och avdelning.

Vid analysseminariet var deltagarna 6verens om att processledarens
mandat varit otydligt. Det forhallningsséitt som applicerats har mer
handlat om att man ser tiden an, ”ser under tiden vad det leder till”.
Initialt hade processledaren 50 procent som sedan minskade négot.
Ytterligare svarighet var att denne #ven ingick i satsningen 6-timmars
arbetsdag - det vill séga sjilv var anstilld som handliggare inom Enheten
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for funktionsnedsittning — vilket innebar att ytterligare arbetsuppgifter
placerades pa tjdnsten samtidigt som timmarna minskade.
Rollproblematiken f6r processledaren, den att bade vara kollega och
kontrollant av exempelvis scheman, synliggjordes under analysseminariet.
Vid analysseminariet beskrevs enheternas skilda forutsiattningar vad giller
stod i ledarskapet, exempelvis hade man inom Enheten for
funktionsnedsittning redan fore projektet arbetat med att stirka
ledarskapet i organisationen. De skilda férutsittningarna tolkas ha bidragit
till att enhetschefen pa Enheten for funktionsnedséttning hade ett annat
mandat i medarbetargruppen #in pa Aldreenheten.

ATERRAPPORTERING UTEBLEV

Nagot som fanns med i riskbedémningen for projektplanen var att
chefernas arbetsborda skulle 6ka, eftersom dessa kontinuerligt skulle
aterrapportera till styrgruppen for projektet utifran enkéter om
arbetssituation, uppfoljningar av verksamhetsresultat, sjukfranvaro och
personalomsittning. Intressant &r att farhagorna med 6kad
arbetsbelastning utifran kraven pa aterrapportering inte ir nagot som
nidmns som en §kad arbetsborda i intervjuerna. Didremot upplever de
intervjuade att aterkopplingen fran projektledningen tillbaka till
enheterna har varit svag.

Vi har mdtt klagomal om hur kvalitén ser ut pd vdra avdelningar. Allt sadant
har vi mdtt. (AE, 2).

Vid varje APT har vi haft uppféljning av hur det gar....//...som skulle visa
hur effektiva vi dr och klagomadl och specifika frdagor. Men sen dr deras
(medarbetarnas) kdnsla att de inte har fdtt dterkoppling pd vad det hdr har
lett till. De hade velat fa det. (EF, 1)

Bade ledning och medarbetare efterfragade utvirderingar av bade de
positiva och negativa effekterna av projektet under projektets varande.
Nagra menar att hade aterkoppling och utvirdering kommit i ett tidigt
skede kanske insikten att det inte fungerade sérskilt vil med en ledig dag i
veckan bidragit till att detta fordndrats tidigare. Vid analysseminariet
framkom dock att det inte hade varit sa l4tt att indra pa avtalen inom
ramen for projektet, da detta krivde facklig forhandling. Dirfor drog den
nodvindiga férdndringen, som innebar att arbeta alla dagar i veckan, ut pa
tiden. Nér vil mojligheten att arbeta en dag i veckan togs bort férbéttrades
situationen pa Aldreenheten.

Ndgot man kan ldra sig dr ju att gor en inventering innan. Det var ju svdrt nu
for det var ungefir 50 personer som var involverade i projektet eller berorda
av det (Deltagare, analysseminarium).
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Diskussion

Syftet med uppféljningen har varit att undersdka enhetschefers och
gruppledares upplevda forutsittningar, villkor och dilemman att leda
verksamheten under projekttidens fordndrade organisatoriska
forutsittningar.

Resultatet visar tydligt att forutsidttningarna skiljde sig mellan de bada
enheterna under projekttiden. Trots att arbetsbordan har 6kat for
ledningen pa bada enheterna, upplevs den ha 6kat i hogre grad pa
Aldreenheten. En férklaring till den upplevda skillnaden kan vara den
organisatoriska férdndring som handlade om en 6verféring av 200 drenden
fran Enheten for funktionsnedsittning till Aldreenheten. Férindringen
genomfordes nagon manad innan sjélva projektet 6-timmars arbetsdag
startade, men kom att ”spilla 6ver” pa projektet.

Och en manad innan fick vi upp 200 drenden och det skulle ga sa himla fort,
med anledning av att ndgra pd enheten for funktionshinder slutade. Och da
skulle jag rekrytera personal. Men vi hann ju inte fd in personal innan
projektet startade. Handldggarna hade ju dd fler drenden (AE, 1).

Situationen innebar att projektet initierades utan full bemanning pa
Aldreenheten och under en intensiv rekryteringsperiod. A andra sidan
underlittades arbetssituationen nagot pa Enheten for
funktionsnedsittning eftersom 200 drenden ”férsvann”. Det finns dven
andra skillnader i férutséttningarna att leda mellan enheterna dér
Aldreenheten tenderar att vara mer akutstyrd dn Enheten for
funktionsnedsittning och dessutom sarbarare vad giller vissa tjénster,
sasom vardplanerare. En, av totalt fyra, vardplanerare blev sjukskriven
under projekttiden, vilket ledde till 6kad arbetsbelastning fér de andra tre
medarbetarna. Trots att vi inte kan dra nagra slutsatser om att det var
projektet i sig som orsakade sjukskrivning var det nagot som enhetschef
och gruppledare behévde hantera. Ytterligare skillnader mellan enheterna
ar att Enheten for funktionsnedsittning hade tillgang till stod fran
processtddjaren pa ett annat sitt in vad Aldreenheten hade. Att
processtédjaren varit lokaliserad pa en annan enhet och pa ett annat
vaningsplan, kan ha varit nagot som forsvarat mojligheten att stédja
enhetschef och gruppledare pa Aldreenheten under projekttiden.

Resultatet visar att aktuellt projekt inte haft ett aktivt digarskap. Det har
inte varit tydligt var enhetschefer och gruppledare ska vinda sig med
fragor eller for att diskutera problem som uppstod, eller vem som &ger
projektet. Att det inte fanns nagot aktivt dgarskap paverkade dven
upplevelsen av att stodet till enhetschefer och gruppledaren brustit.
Forutsittningarna krockar med den kunskap vi har fran tidigare studier
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som visar att om de som ingar i ett projekt uppfattar att det finns ett aktivt
dgarskap okar forutsidttningarna for ett gott genomslag (Brulin & Svensson,
2011; Ahlfeldt, 2017). Det har inte heller funnits nagot intresse av nagon
fortséittning for projektet fran organisationens 6vergripande ledning,
vilket satte enhetschefer och gruppledarna i en problematisk situation
eftersom medarbetare hade forviantningar pa en fortséttning. Det innebar
att enhetschefer och gruppledare hade kinnedom om att projektet inte
skulle fortsitta efter projekttiden slut men inte medarbetarna.
Transparens i relationen mellan ledning och medarbetare pa enheterna
har darfor brustit, vilket tidigare studier visat vara centralt for att skapa ett
gott arbetsklimat (Vogelgesang m.fl. 2013). Hir kan det ocksa vara pa sin
plats att fundera 6ver om stipulerade atta manaderna for projektet ger
verksamheterna en rimlig tid for att genomfora och leda medarbetarna i
ett projekt och organisatorisk foridndring av det hir slaget? Sarskilt med
vetskapen om att projektet inte var avsett att fortsitta vilket naturligtvis
paverkat forutsittningar att leda.

Uppf6ljningen visar att arbetet med verksamhetsutveckling och
kompetensutveckling (och ddrmed ldrande) fatt ”sittas at sidan” under
projekttiden, pa grund av férkortad arbetstid for medarbetarna. Men
lirande &r inte nagot som enbart sker genom kurser eller utbildningar utan
dven inom ramen for en organisatorisk forandring uppstar ett lirande,
oavsett om detta lirande uppmérksammas eller inte. Det kan exempelvis
handla om fériandrade rutiner och arbetssitt (Coulshed & Mullender,
2006.). Det innebér att trots att enhetscheferna och gruppledarna upplevt
att de fatt séiga nej till medarbetares 6nskemal om kompetensutveckling
eller verksamhetsutveckling i form av exempelvis inférandet av IBIC, sker
ett lirande. Liarandet dr mer osynligt till sin karaktir, men uppféljningen
har visat goda exempel pa lirdomar, exempelvis att det gar att
effektivisera och férindra strukturen for méten vilket dr nagot att arbeta
vidare med dven efter projekttidens slut. Vi uppmérksammar ocksa den
bristfilliga aterkopplingen fran projektledning till enhetschefer,
gruppledare och medarbetare om hur projektet fortskridit, vilket forsvarat
mojligheten att bade se och fanga upp det ldirande som sker.

Vi far halla i minnet att projektet i sig, inte har handlat om
verksamhetsutveckling, utan att genom arbetstidsforkortning férbéttra
medarbetarnas upplevda arbetssituation, minska sjukfranvaron samt 6ka
kommunens attraktionskraft som arbetsgivare. Premisserna for projektet
har inneburit att det varit verksamhetens kidrnuppgifter som har behovt
prioriteras framfor allt annat. Pa sa vis har projektet inte kunnat kopplas
samman med annan utveckling av verksamheten (se Ahlfedlt, 2018). Det iir
de facto i allra hogsta grad ledaren som skapar férutséttningar for
medarbetarnas lirande och kompetensutveckling (Bennich, 2015; Avby
2018), men vi menar att ledningens forutsittningar att stédja
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medarbetarnas lirande och utveckling under projekttiden inte varit
sdrskilt gynnsamma.

En central slutsats som vi kan dra av resultatet, och som 4dven
poingterades sirskilt pa analysseminariet, ir att en inventering borde ha
gjorts innan projektet genomfordes (se Hedman & S6derstrom, 2018). En
sadan inventering kunde kanhinda pekat pa att Aldreenheten borde ha
avstatt fran projektet, eftersom enheten hade manga nyanstéllda, 200
overforda drenden och for att personalen inte var fulltalig.. Situationen
bidrog till viss instabilitet pa enheten och paverkade férutséttningarna att
leda under projekttiden. Pa sa vis kan Enheten for funktionsnedsittning
varit en limpligare enhet for projektet 6 timmars arbetsdag. Det forefaller
som personalsituationen varit mer fordelaktig och drendetyngden inte lika
anstringande, vilket i sin tur paverkat férutséttningar fér enhetschef och
gruppledare att leda enheten i de organisatoriska fordndringar som
projektet innebar.

LARDOMAR OCH PRAKTISKA IMPLIKATIONER

Avslutningsvis vill vi peka pa nagra lirdomar som uppféljningen bidragit
till att synliggéra och som kan vara till nytta vid framtida
foriandringsarbeten.

e Genomfor en inventering innan ett projekt initieras och fokusera
sdrskilt pa de organisatoriska forutsittningarna vilka kan skilja sig
mellan olika enheter eller verksamheter.

e Setill att projekt har ett aktivt dgarskap som kontinuerligt intresserar
sig och efterfragar resultat.

e Byggin kontinuerlig aterkoppling, vilket bidrar till stéd, trygghet och
ett lirande for dem som befinner sig i en ledningsfunktion inom
enheterna savil som féor dem som ingar i projektet.

e Utveckla stédfunktioner for de chefer som ska driva igenom storre
organisatoriska férdndringar.

e Markera vikten av att relationen och kommunikationen mellan ledning
och medarbetare ér transparent avseende syfte och mal med en
organisatorisk forindring och/eller ett projekt.
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