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Kortfakta om projektet

Projektnamn:

HELdel projektet

Projektanordnare:

Pitea kommun

Projektperiod (ar/m - ar/m)

inklusive eventuell separat férstudieperiod:

2003-02-20 - 2005-06-30

Total projektkostnad, dven medfinansiering:

12.257.100:-

For mer information, kontakta:

(namn och funktion pa tva personer)

|I.Projektledare: Lars-Gunnar Bergman

2.Socialchef: Gunnar Eriksson

Telefon/fax: 1.Tel: 0911 - 69 62 60 Fax: 0911- 731 34
2.Tel: 0911 - 69 62 66 Fax: 0911- 69 62 67
E-post: l. lars-gunnar.bergman@soc.pitea.se
2. gunnar.eriksson@soc.pitea.se
Rapportforfattare:

(om annan/andra dn ovanstaende)

Telefon/fax:

E-post:

Ovriga rapporter eller annat

material fran projektet:

I. Komrevs slutrapport

2. Arbetslivsinstitutets slutrapport

Sammanfattning

Socialtjénsten i Pited startade i september 2002 ett personal-
forsorjningsprojekt som har gatt under namnet "HELdel
projektet” - ett projekt i tiden. I juni 2005 avslutades projektet
och permanentades. Projektorganisation och projektledning
kommer att finnas kvar aret ut.

Syftet med projekt har varit att forsoka hitta en 10sning
for att klara personalforsorjningen pa kort och lang sikt.
Att arbeta inom vard och omsorg skall bli mer attraktivt
samtidigt som vi dven i framtiden skall upprétthalla en bra
kvalitet inom givna befintliga budgetramar. Mélséttningen
var att ge de anstillda den dkade trygghet som heltid ger men
dven Oka delaktigheten, inflytandet och jamstdlldheten samt
skapa en mojlighet for alla anstillda att sjalv kunna vélja om
man vill arbeta mindre och behaélla sin heltidsanstéllning.
Det har varit ett stort engagemang fréan alla inblandade och
man har under hela projekttiden tagit ett stort ansvar och
behallit malfokus.

Nér projektet avslutades i juni 2005 arbetadel00 ar-
betslag av 111 enligt HELdel modellen vilket innebér att
650 av malgruppens 850 personer gatt in i projektet varav
400 deltidsanstillda har fatt en heltidsanstéllning. Av dessa
var 85 personer tidigare las 2000 anstéillda. Innan arets
slut kommer alla 111 arbetslagen att arbeta enligt modellen
och pa flexibla individuella scheman vilket innebér att alla
480 deltidsanstéllda som tillhérde malgruppen har fatt en
heltidsanstéllning. Vi har da lyckats minska den ofrivilliga
deltidsarbetslosheten med 93 % fran 150 till 10 personer.
De 10 personer som fortfarande &r deltidsarbetsldsa arbetar
pa natten och tillhor inte malgruppen.

Effektmalen dr till stora delar uppfyllda, vilket innebér
att deltidsarbetslosheten for fastanstélld personal som
tillhor malgruppen i det ndrmaste har upphort och bidrags-
beroendet minskat. Andelen heltidsanstéllda har okat.
Kostnaden for sjukfrdnvaron har stannat upp. Kostnader
for vikarier, introduktion, fyllnadstjdnstgdoring och dvertid
har minskat. Kostnaderna for fastanstilld personal har okat.
Medbestdmmandet har 6kat. De anstillda har blivit mer
delaktiga och fatt storre mgjlighet att kombinera privatliv
och arbete. Vi har inte lyckats med att anstélla fler man.
Detta beror till stora delar pa att vi i nuldget inte har ndgon
externrekrytering av personal. Nar det giller jamstélldheten
totalt sett sa har den 6kat. Vilket innebar att alla anstéllda

oberoende av om man dr man eller kvinna, ung eller gammal,
har barn eller inte nu har samma mdjlighet att paverka hur
mycket och ndr man vill arbeta. Projektet har ocksa inneburit
att vi har kunnat omsitta delar av jimstélldhetslagen och
kommunens jamstélldhetsplan i praktiken.

Overvigande delen av den personal som gétt in i projektet
ar positiva till projektet och vill inte aterga till det gamla
systemet med deltidsanstillningar och fasta scheman, men
det finns dven personal som dr missndjda och oroliga for
overtalighet, 6kad rorlighet mellan arbetslagen, 6kad kvélls
och helgtjanstgoring.




Visst dr det mojligt att 6ka jimstélldheten och tryggheten ge-
nom heltid som norm och att man sjalv far vilja hur mycket
man vill arbeta. Men det kriver att hela organisationen
arbetar med de planeringsforutsdttningar som &r framtagna
och att alla arbetar mot samma mal i samverkan mellan
arbetslag - ledning - politik och fackliga organisationer.
Viktiga ingredienser i samband med genomforandet har varit
att forankra projektet i hela organisationen pa alla nivaer och
att behalla malfokus. Klarldgga ansvar, forutsattningar och
forvantningar samt ge fortroenden. Stimulera ett flexibelt
arbetssitt. Stodja internt och externt samarbete och sam-
verkan. Oka budgetmedvetenheten bland de anstillda.

Visa respekt for varandras olikheter. Intern spridning och
paverkan.

Naér det géller de ekonomiska konsekvenserna har vi kon-
staterat att bidragsberoendet fran a-kassan for fastanstélld
personal i det ndrmaste har upphort. Staten har fatt min-
skade kostnader med ca 4 miljoner/ar och de fackliga
organisationerna med ca 400.000:- / &r.

For Piteda kommun och socialtjdnsten har vi klarat
att hélla oss inom befintliga budgetramar. Den totala
l6nekostnaden for berérda verksamheter som gatt

in i projektet dr i stort sett ofordndrad. Hansyn har
tagits till I16ne6kning och fordndrade budgetramar.
Under projekttiden har verksamhetsneddragningar,
besparingar och omfordelningar genomforts. Hur
detta har paverkat den totala 1onekostnaden ar svart
att fa fram. Men jag dr overtygad om att den modell
som vi arbetar efter i projektet r en av flera faktorer
som gjort att vi har kunnat halla budgetramarna.

Arbetslivsinstitutet och Komrev har ansvarat
for uppfoljning och utvardering av projektet.
Deras slutrapporter kommer att fardigstéllas
under hosten. Slutsatserna har presenterats pa en
intern avslutningskonferens for 350 personer i
maj 2005. Dar deltog politiker, representanter fran
arbetslagen, de fackliga organisationerna, och
arbetsformedlingen.

l. Inledning

Projektet startade hosten 2002 och avslutades i juni - 05
och socialndmnden har beslutat att permanenta projektet
for malgruppen fran och med 1 juni 2005.

I samverkan med de fackliga organisationerna beslutades
att vi skulle starta ett projekt som byggde pa "Heltid - en
rattighet, deltid - en mojlighet” Projektet skulle ga ut
pa att erbjuda fastanstilld personal inom dldre - och
handikappomsorgen heltidsanstédllning med mojlighet att
soka tjanstledigt den tid som man vill vara ledig. Erbjudan-
det skulle gilla den personal som var i tjanst och tillhorde en
speciell utvald malgrupp.

En projektorganisation togs fram med styrgrupp,
referensgrupper och arbetsgrupper och en projektledare
anstilldes.

I samband med uppstarten gjordes en nuldgesbeskrivning
och kartldggning 6ver personalsituationen och en framtids-
prognos togs fram. I denna kunde vi konstatera att den
ofrivilliga deltidsarbetslosheten var hog, langtidssjukskiv-
ningarna visade pa en 6kning och pensionsavgéngarna
skulle 6ka de ndrmaste aren med en generationsvaxlig som
foljd (40 - tallisterna ut fran arbetsmarknaden och 80-
tallisterna in). Detta innebér ocksé att de som ar pa vig in pa
arbetsmarknaden har andra varderingar och krav édn de som
ar pa vag ut.

Foljande fragestillningar aktualiserades:

* Hur ska vi kunna stélla om fotterna i organisationen och
verksamheterna for att mota framtidens behov och krav
fran berérda?

* Hur ska vi klara den framtida personalforsorjningen?
* Hoja attraktionskraften?

* Uppritthalla en bra kvalitet, samtidigt som var ekonomi
ska héllas i balans?

Vi ansokte om pengar fran arbetsmiljoverkets “Helaprojekt”
och beviljades ett bidrag pa 4,9 milj. Bidraget innebar att vi
kunde utdka projektet fran 6 pilotgrupper till att omfatta alla
arbetslag som tillhdrde malgruppen. Totalt 111 arbetslag.
Projektet blev ett stort genomforandeprojekt och har i och
med detta dven uppmérksammats nationellt. Bidraget har
varit till stor hjdlp i genomforandet av projektet. Vi har med

dess hjilp kunnat frigdra personal fran de olika arbetslagen
for att tillsammans med arbetsledningen planera och arbeta
med genomforandet rent praktiskt. Bidraget har ochsa varit
till hjalp vid spridning och péverkan internt och externt.

Socialtjansten har nu under 2,5 &r arbetat med projektet
i samverkan med Arbetsmiljoverket (Helaprojektet), de
fackliga organisationerna och arbetsformedlingen.

Under projekttiden har alla arbetslag som tillhort
malgruppen fatt mdjlighet att ga in i projektet utifran
frivillighet och mognad. Vid projekttidens slut i juni 2005
har 100 arbetslag som tillhor malgruppen gatt in i projektet.
Av de 850 personer som varit beroérda (785 kvinnor och 65
min) arbetar nu 650 personer efter HELdel modellen. Fram
till i juni 2005 har 400 deltidsanstéllda kunnat erbjudas
heltidsanstéllning

Naér vi startade projektet var 150 personer ofrivilligt
deltidsarbetslosa och stod till arbetsmarknadens for-
fogande och sokte heltid. Av dessa har 130 personer fatt
heltidsanstillning.




2. Syfte

Syftet med projektet har varit att ge de anstéllda den trygg-
het som heltid ger men ocksa skapa en mojlighet for alla att
sjdlv kunna vilja om man vill arbeta mindre och behalla

sin heltidsanstillning. Att arbeta inom vard och omsorg

ska bli mer attraktivt Vi ville hitta en 16sning for att klara
personalforsorjningen pa bade kort och ldng sikt. Samt dven
fortsdttningsvis uppratthalla en bra kvalitet inom befintliga
budgetramar.

3. Malsittning

Malsittningen har varit att:
» Erbjuda heltidsanstéllningar till all
personal som &r i tjanst.

e Deltidsarbetslosheten for fastanstélld
personal skall upphora.

» Erbjuda béttre forutsédttningar att
kombinera fritid och arbete.

* Minska sjukfranvaron.

* Minska antalet vikarier.

+ Oka jimstilldheten.

+  Oka delaktigheten och inflytandet.

» Stimulera kreativiteten och nytdankandet.

¢ Personalen ska ma battre.

4. Malgrupp

Fastanstélld vard och kdkspersonal inom éldre - och han-
dikappomsorgen som arbetar dag med helgtjdnstgoring,
kombination dag/natt med Gvervigande dagtjanst samt
personal som arbetar inom dagverksambheter.

Anstéllda som &r helt eller delvis sjukskrivna och/
eller tjanstlediga nér arbetslaget gér in i1 projektet far sin

heltidsanstéllning forst nar man dr helt frisk och ater i tjanst.

Foljande personalgrupper tillh6r inte malgruppen
e All personal pa IFO
e Administrativ personal

e Arbetsledning

* Nattpersonal

* Handikappomsorgens korttidsverksamheter

* Personal med specialfunktioner som arbetar man-fredag.

Exempelvis stdd, sjukgymnaster, arbetsterapeuter,sjuk-
skot, dovblindskonsulenter, personligt stod etc.

5. Projektorganisation

En projektorganisation togs fram med en styrgrupp,
referensgrupper och arbetsgrupper och en projektledare
anstélldes.

Styrgrupp:

* Socialchef.

e Avd chef Ho.

+  Avd chef Ao.

* En personalhandldggare.
* Projektledare.

» Fackliga representanter (ordf for Kommunal
och Vardforbundet).

* En representant fran arbetsformedlingen.
*  Kommunalrad.

* Personalkontoret (adjungerande).

Referensgrupp HO och AO:

* Projektledare.
* Personalhandldggare

* En arbetsledare och en vardpersonal fran respektive
verksamhetsomrade.

» Fackliga ombud (Kommunal,Vardférbundet)

Arbetsgrupper

Varje arbetsplats bildar egna arbetsgrupper dar arbetsled-
are och arbetsplatsombud ingéar. Manga arbetslag har inte
bildat nagon arbetsgrupp utan har istillet avsatt tid pa
arbetsplatstraffar samt att nagon eller nagra av personalen
arbetat med vissa fragor mellan traffarna.

En styrka i projektet har varit styrgruppens samman-
sdttning och att gruppen har tréaffats regelbundet Fragestéll-
ningar och svérigheter har kunnat 16sas direkt med berdrda
parter och direkt omséttas i ledningsorganisationen.

6. Metod

Delaktighet, medbestammande,
kreativitet och nytinkande

Projektledare och representanter for de fackliga organisa-
tionerna har tillsammans besokt alla 111 arbetslag och in-
formerat om bakgrunden och forutsittningar for att ga in

i projektet. Efter informationstrdffarna har arbetslagen
utifrén de olika forutséttningar som verksamheterna har
befunnit sig i, och med stdd fran projektledning och de
fackliga organisationerna, sjdlva tagit 6ver ansvaret for
planering och genomf6rande. Forslag pa 16sningar maste
komma fran arbetslagen sjdlva och inte av ndgon utifran eller
uppifran. Vi tror pa, och har utgatt ifran, att det finns en stor
kunskap och kreativitet bland alla anstéllda och att man kan
hitta smarta 16sningar om man far vara med och paverka.

Vid informationstraffarna har det varit viktigt att prata
om frvintningar, samarbete, kommunikation, respekt,
information, delaktighet, medbestimmande, jamstélldhet,
roller, funktioner, ansvar och en méinniskosyn dér alla ar
lika virda.

Den arbetsmodell som lagen arbetat efter bygger pa

delaktighet och medinflytande, och att alla medverkar. Om

man tillhor malgruppen kan man som anstélld inte vélja att

sta utanfor. Daremot kan man periodvis under aret vilja att

arbeta mindre dn heltid om man vill.

Innan arbetslagen har gatt in i projektet maste hela

laget arbeta efter den framtagna arbetsmodellen och de sju

forutsittningarna. Man ska ocksa presentera hur man har

tankt 16sa uppgiften. For att lyckas med projektet maste alla

berorda arbeta for samma mal och behalla malfokus.

Viktiga ingredienser vid genomférandet :

Foérankring.
Intern och extern samverkan

Tydlighet och klarldggande av forutsittningar,
forvantningar och ansvarsfordelning.

Flexibilitet.
Behalla malfokus.

Budgetmedvetenhet och
manadsvis budgetgenomgangar.

Fortroende och respekt.

Intern spridning och paverkan.




6:1 Arbetsmodell for
arbetslagens planering

6:1:1 Forutsattningar

* Alla med fast deltidsanstillning inklusive las 2000 an-
stéllda far en heltidsanstidllning. Deltidsanstéllda som dr
franvarande helt eller delvis, ex vis sjuka och tjanstlediga,
nér arbetslaget gar in i projektet far sin heltidsanstédllning
ndr man ar helt frisk och éter i tjanst.

*  Mojlighet att soka tjanstledigt den tid som man vill vara
ledig och behalla sin heltidsanstillning.

e Individuella schema.
+  Okad rorlighet 6ver arbetslagsgrinserna.
« Halla sig inom budgetramarna.

» Folja beslutade kvalitetsplaner/enhetsplaner och
arbetsplaner for verksamheten och omsorgstagarna.

» Uppritta gemensamma spelregler.

6:1:1:1 Tjanstledighet

Anstéllda som inte vill arbeta heltid soker tjénstledigt den
tid som man vill vara ledig. Tjénstledigheten soks méanadsvis
max 50 % minimum 1 man max 1 ar i taget enligt med gél-
lande avtal och dverenskommelse. Ledigheter mer dn 50 %
beddms och beslutas av ansvarig arbetsledare enligt tidigare
lokala regler.

6:1:1:2 Tillampningsregler for flexibla
individuella scheman

Regler dr framtagna och giller for all personal inom dldre
och handikappomsorgen som arbetar pé flexibla individuella
scheman. MBL-forhandlingar dr genomforda. (Se bilaga 1).

6:1:2 Viktiga fakta

* Befintlig personalbudget.

* Antal anstdllda personer.

* Fordelning heltid /deltid ndr man gar in i projektet.
e Hur mycket vill man jobba.

* Antal arsarbetare efter vald ledighet.

e Avstamning mot personalbudget.

* Inventering av langtidsfranvaro.

» All franvaro = disponibel tid for arbetslaget.

+  Over- eller underanstillning mot budget.

10

6:1:3 Viktiga atgiarder

e Vid dveranstillning.

Steg 1 Intern omdisponering inom
arbetsledaromradet.

Steg 2 Forflyttning till annat arbetsledaromrade
dér behov finns.

Steg 3 Tillféllig arbetsplatsplacering (pool).

e Vid behov anstillning av vikarier.

* Bemanningsplanering efter verksamhetens behov.

* Flexibel schemaldggning utifran individuella 6nskemal.
* Schemajusteringar.

* Beslut om arbetsschema for kommande period.

¢ Planera utifran ovanstaende arbetsmodell infor
varje ny schemaperiod.

1. Spridning och paverkan

7:1 Internt

Projektet finns beskrivet p4 kommunens hemsida och har
under projekttiden uppdaterats regelbundet. Styrgruppen
och referensgrupperna har triaffats en gang i manaden.
Manadsbrev har skickats ut till alla arbetslag ddr man har
kunnat folja utvecklingen. Personaltidningen har ocksa gjort
ett antal reportage kring projektet.

Vi har dven arbetat med erfarenhetsutbyte dir arbetslag
som "gatt in" i projektet har triffat arbetslag som "inte gatt
in". P4 dessa traffar har man beréttat om fordelar, nackdelar
och svérigheter som man métt och hur man har hittat 16s-
ningar pa de fragestdllningar som dykt upp.

Véren 2004 genomforde vi en erfarenhetskonferens dar
vi bjod in 350 representanter fran alla arbetslag for att utbyta
erfarenheter. Under tre dagar anlitades 50 underskdoterskor/
vardbitrdden/sjukskdterskor/arbetsledare, som gatt in i
projektet, som samordnare i de olika samtalsgrupperna.

I maj 2005 genomforde vi en avslutningskonferens. Repre-
sentanter fran 100 arbetslag, ledning, fackliga organisationer,
politiker och arbetsformedling deltog. Vi gick igenom var

vi befann oss i genomforandet, resultat och socialndmndens
beslut att permanenta projektet och vad det innebér. Arbets-
livsinstitutet och Komrev redogjorde sina slutsatser. Vi tittade
in i framtiden nationellt, regionalt och lokalt kring heltids -
och deltidsfragan. Pa konferensen deltog dven representanter
fran Helaprojektet och departementet.

7:2 Externt

Projektledaren och representanter fran styrgruppen har
under projekttiden vid olika tillfallen besokt regionala kom-
muner samt deltagit vid konferenser bade regionalt och
nationellt for att berédtta om projektet. Pa dessa konferenser
har politiker, fackliga organisationer och olika personal-
grupper varit representerade. Vid en gemensam konferens i
Haparanda juni 2005 presenterades projektet for alla social-
chefer och socialndmndsordféranden i Norr och Véster-
bottens kommuner. Kommunforbundet i Norrbotten har
under varen genomfort en konferens for 100 representanter
fran olika kommuner i ldnet dir projektet presenterats.
Under hosten 2005 kommer ytterligare tva konferenser att
genomforas. Den ena riktar sig till kommunernas stiadledare
och den andra till politiker som sitter i personalndmnder och
utskott. Detta innebér att projektet kommer att fa en stor
spridning i kommunernas ledningsorganisationer och hos
verksamhetsansvariga i Norr och Vésterbotten.

Projektet har ocksa uppmarksammats i radio och press
pa regional niva. Vi har dven tagit emot studiebesok fran
andra kommuner i och utanfor lidnet. Informationsmaterial
har gatt ut till ett 30 tal kommuner runt om i landet.Da
efterfrdgan fran andra kommuner runt om i landet att komma
pa studiebesdk dr stor, planer vi att i mars 2006 genomfora en
konferens dar vi berdttar om varat projekt och som riktar sig
till alla kommuner i hela landet.

8. Utvardering och uppféljning

Komrev och Arbetslivsinstitutet har ansvarat for utvirdering
och uppfoljning av projektet.

Komrev har foljt projektet utifran de kvantitativa och
kvalitativa effekterna. Arbetslivsinstitutet har foljt projektet
genom aktionsforskning utifran ett nationellt perspektiv
dar varat projekt ar ett av tio i Sverige. Deras slutsatser har
presenterats pa en avslutningskonferens den 9 maj -05 och
slutrapport kommer att fardigstéllas under hdsten 2005.
(Rapporterna finns som separata bilagor)

9. Resultat och slutsatser

9:1 Resultat

Vad har hiint under projekttiden sept 2002 - juni 2005.
» 100 av 111 arbetslag har gatt in i projektet.

* 650 pers av malgruppens 850 personer arbetar nu
enligt HELdel modellen.

* 400 av malgruppens 480 deltidsanstéllda har fatt en hel-
tidsanstdllning, varav 85 med tidigare las 2000 anstillning.
Vid arsskiftet 2005-2006 kommer alla 480 deltidsanstéllda
som tillhort malgruppen att vara anstillda pa heltid.

* Deltidsarbetslosheten for fastanstélld personal har under
projekttiden fram t o m juni 05 minskat med 87 %, fran
150 till 20 personer. Innan arets slut kommer den att ha
minskat med 93%, fran 150 till 10 personer.

Hur har man valt att arbeta nir man gick in i projektet?
*  36% = 233 personer har Okat sin arbetstid.

* 13% = 83 personer har minskat sin arbetstid.

*  51% =334 personer har ofordndrad arbetstid.

Av de 650 personer som nu arbetar enligt HELdel modellen
har 47 % valt att arbeta heltid = 303 personer (Helt eller delvis
sjukskrivna och tjanstlediga dr inte medraknade).



9:1:1 Aktiviteter 9:1:3 Redovisning i 6vrigt

Aktivitet/delprojekt for avgrdnsad | poptal deltagare Kommentarer och _
grupp av deltagare (redovisa samtliga deltagare fr.0.m. projektstart) fértydliganden Fore projektet
Beskriv korttfattat typ av aktivitet, Varav (lage vid projektstart): Overtid och fylinadstjanstgoring Ohalsotal
raigrupp och omfattning ) _
(T.ex"utbildning f6r deltidsarbetslésa vardbitréaden inom Andra anstéllda | Ange métenhet (t.ex. tim, %) Ange métenhet (t.ex. dag, %)
aldreomsorgen”; “inférande av 3/3-modellen inom hem- Deltids- m. énskemal om | Ovriga (beskriv i ]
tiansten { X-kGping’) Omfatt- arbetslésa férandr. arbetstid | kommentarfaltet) 4.103.400:- kr 3,8 dag/ snittanstélld/ mnad
ning Totalt | Man Kv Man Ky Min Kv Kostnaderna avser perioden jan — juli 2002 inkl 1onedkningar | Uppgifterna avser hela socialtjidnsten inkl. vikarier kvartal 2
o och Po ar 2002
All personal som tillhort
malgruppen har deltagit
ﬁf}g‘;ﬂfgfra Anstillda manads och timvikarier Tillsvidareanstiillda
planerings- och 46.276.000:- kr 74.641.000:- kr
Inforande av uppfoljningstraffar. Ca: Kostnaderna avser perioden jan — juli 2002 inkl Ioneskningar | Kostnaderna avser perioden jan — juli 2002 inkl
heltidsanstidllningar och 50% var nojd med den och Po l6neskningar och Po
individuella scheman for all sysselsittningsgrad man
personal som tillhor arbetade pd nar vi
malgruppen 850. 850 7 143 25 335 37 303 | startade projektet
Totalt antal personer som deltagit i Av de 850 som tillhérde Efter projektet
projektet (en eller flera aktiviteter) 2 . j
malgruppen ndr Bvertid och fylnadstjanstgéring Ohalsotal
projektet startade var ) : )
480 pers deltidsanstillda Ange matenhet (t.ex. tim, %) Ange métenhet (t.ex. dag, %)
varay 150 personer var 1.962.600:- kr 2,6 dag/ snittanstilld/ minad
registrerace pa At som Kostnaderna avser perioden jan — juli 2005 inkl 16nedkningar | Uppgifterna avser hela socialtjinsten inkl. vikarier kvartal 2
heltidsarbetssckande och och Po 4r 2005
850 7 143 25 335 37 303 | uppbar a- kassa
{\ntal av dessa som genom"prc.)jektet fatt Origa: 250 personer har
Snskad sysselsaitning/anstaliningsgrad sedan tidigare en Anstiillda manads och timvikarier Tillsvidareanst:illda
heltidsanstéllning och
har nu fatt majlighet att 20.276.200:- kr : : _ . 98.576.300:- kr
650 5 125 25 245 30 220 | arbeta mindre. Kostnaderna avser perioden jan — juli 2005 inkl 16netkningar | Kostnaderna avser perioden jan ~ juli 2002 inkl
. och Po 16nedkningar och Po
Innan arets slut kommer
. ytterligare 80 deltids -
Varav hettid anstillda att erhélla
400 5 125 25 245 heltidsanstéllning.
9:1:2 Deltagarredovisning
Slutat under Nyanstilida under
Antal Foére projektet projektperioden projektperioden Efter projektet
Oktober 2002 Juli 2005
Deltidsanstélida 526 pers 194 pers
Timanstalida
Augusti 2002 Juli 2005
Heltidsanstéllda 325 pers 662 pers
Annan anstéliningsform, ange vilken:
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9:2 Slutsatser

Mina slutsatser bygger pa den 16pande dokumentation, in-
formation och erfarenhetsutbyte som jag gjort/fatt under
projekttiden.

Malsattningen kommer till stora delar att vara uppfylld
(se punkten 3). Overvigande delen av de anstillda som
gatt in i projektet dr positiva till HELdel projektets 16sning
men det finns &ven de som dr missndjda och oroliga for
overtalighet, 6kad rorlighet mellan arbetslagen, 6kad kvélls
och helgtjanstgoring och delade turer.

Inledningsvis nér arbetslagen gick in i projektet har man
fatt avsatta mycket tid for verksamhets- och schemaplanering
som har paverkat det dagliga arbetet. Efter en tid nér arbets-
lagen har hittat en bra arbetsmodell har detta minskat.

Visst dr det mojligt att och minska deltidsarbetslosheten
- men det krivs en bred forankring i hela organisationen,
att alla arbetat mot samma mal, att férvantningar och
forutsattningar ar klargjorda med berdrda i samverkan med
arbetslagen, ledning, politik, och fackliga organisationer.

Att man far vara delaktig och sjilv far vilja och paverka
- har varit ledord i projektet. Varan forhoppning har varit
att heltid som norm ska oka jamstélldheten och tryggheten
for den anstéllde och gora det mdjligt for henne/honom att
klara sin forsorjning. Vi tror att mojligheten att efter egna
onskemal i samverkan med arbetslaget kunna péverka sin
arbetstid och arbetsmidngd beroende pé sin livs-situation
kommer att minska sjukfranvaron pa sikt. Delaktig-

het, medbestimmande och ansvar har kiants meningsfullt
for de flesta och okar arbetsglddjen och engagemanget for
arbetet, vilket forhoppningsvis gor arbetet inom vard och
omsorg mer attraktivt.

Att arbeta pa detta sitt stéller stora krav pa samarbets-
formaga, respekt och att man kan arbeta flexibelt. En del
upplever detta jobbigt medan andra upplever det stimulerande
och utmanande.

Det dr viktigt att personalen far begriplig och konkret
information kring personalsituationen och verksamheten/
enhetens totala budget. Detta bor ges 16pande vid arbets-
platstraffarna som man har en gang i manaden.

Parallellt med projektet har dldreomsorgen alagts bespar-
ingskrav med verksamhets- och personalneddragningar som
foljd. Detta har stort genomforandet av projektet och for
manga har det varit svart att halla isdr. Vi har fatt avsitta
mycket tid for att klarlagga vad som tillhort projektet res-
pektive besparingarna.
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9:2:1 Personal konsekvenser

»  Okad delaktighet, medbestimmande och ansvar.
+ Okad jamstilldhet.

» Storre mdjligheter att kombinera fritid och arbete.
+  Okad trygghet.

« Storre mojlighet att paverka hur mycket, nér och
hur man vill arbeta.

Nya roller och funktioner for arbetsledning.
* Minskat behov av manads och timvikarier.
* Minskad sjukfranvaron.

Okade krav pa samverkan, flexibilitet
och kommunikation.

» Positiva och negativa upplevelser.

9:2:2 Ekonomiska konsekvenser

» Kostnader for vikarier, introduktion, 6ver- och
fyllnadstid har minskat.

» Kostnader for tillsvidareanstélld personal har 6kat.

» Kostnader for sjukfranvaron &r i stort sett oforandrade.

Vi har jamfort 16nekostnaderna fore och efter projektet

och kan konstatera att vi har héllit budgetramarna och den
totala lonekostnaden for berorda verksamheter som gatt in

i projektet ar i stort sett oférdndrad. Hansyn till [6ne6kning
och forandrade budgetramar har tagits med. Daremot har
kostnaderna omfordelats fran vikarier, overtid och fyllnads-
tjanstgoring till 16n for fastanstilld personal. Under projekt-
tiden har verksamhetsneddragningar, besparingar och om-
fordelningar genomforts. Hur detta har paverkat den totala
lonekostnaden ar svart att ta fram. Men jag tror att den
modell som vi arbetar efter i projektet ar en av flera faktorer
som gjort att vi har kunnat halla budgetramarna.

Kan heltidsanstéllning och individuella flexibla scheman
minskar bidragsberoendet? (ex vis a-kassa, forsakrings-
kassans olika trygghetsforsakringar och forsorjningsstodet).
Svaret dr ja! Vi kan konstatera att bidragsberoendet fran
a-kassan for fastanstdlld personal i det nairmaste har upphort.
Statens och de fackliga organisationernas kostnader har
minskat med ca 4 miljoner/ar respektive ca 400.000:- /ar.

9:2:3 Verksamhets konsekvenser

+ Kvalitetshdjning

» Bittre kontinuitet

» Effektivare informationsoverforing

* Mer ordinarie personal runt de boende

» Storre engagemang och kunskap om verksamheten

Under projekttiden har vi upptéckt att det finns en del orétt-
visor med flexibla individuella scheman eftersom semester
och tjanstledighetsfaktorer och kvoter dr baserade pa
arbetsdagar och inte pd timmar. Arbetsdagarnas langd

kan variera mellan 4 till 10 tim vilket innebér att de totala
franvarotimmarna kan variera ganska mycket. Darfor kom-
mer vi att under hdsten prova pé att rikna all frdnvaro

"i timmar" i stéllet for "i dagar". For att underlétta arbetet
med scheman, tjanstledigheter och andra personaladministra-
tiva uppgifter kommer vi dven att forsoka med att arbetslagen
lagger schemat manadsvis och inte veckovis.

9:2:4 Jamstidlldhetsperspektivet

Ett av effektmalen med varat projekt har varit att géra arbetet
inom vard och omsorg mer attraktivt for min. Vi vill dven
skapa mojligheter till 6kad jamstélldhet for alla anstéllda,
bade min och kvinnor, genom att man sjélv kan vilja och
paverka hur mycket och nér man vill jobba.

Vi har inte lyckats att anstélla fler médn. Detta beror till
stor del pé att vi i nuldget inte har ndgon externrekrytering
av personal. Nér det géller jamstdlldheten totalt sett sa har
den okat. Vilket innebir att alla anstéllda oberoende av om
man dr man eller kvinna, ung eller gammal, har barn eller
inte, nu har samma mojlighet att paverka nir och hur mycket
man vill arbeta. Projektet har ocksé inneburit att vi har
kunnat omsitta delar av jamstilldhetslagen och kommunens
jamstélldhetsplan i praktiken.
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Tillampningsregler for "individuellt schema"

inom aldre - och handikappomsorgen for

anstdllda som ej arbetar pa manadsschema

Allmant

Individuella scheman bygger pa en balans mellan verksam-
hetens behov av personal vid olika tidpunkter under dygnet
och den anstélldes 6nskemal att kunna péverka nar och hur
man vill arbeta. Detta innebér att arbetstagarens 6nskemal
om arbetstidens forliggning maste vara forenligt med
verksamhetens, arbetslagets och samarbetets krav.

Att arbeta och planera verksamheten inom ramen for
individuellt schema forutsétter ett msesidigt ansvar och
fortroende, dels mellan arbetsledaren och medarbetare dels
individuellt och inom arbetslaget. Det stéller stora krav pa
att samarbeta, respektera varandra, hitta flexibla 16sningar
och att kunna ge och ta. Personalens 6kade ansvar innebér
fortfarande att arbetsledaren har ansvaret att leda och fordela
arbetet.

Begransningsperiod

Begrinsningsperiod = schemaperiod. Max 10 veckor

Bemanning

Verksamhetens behov kan fordndras vilket innebér att
ocksa bemanningsbehovet kan forédndras. Forutsdttningen
for att verksamheten ska fungera ar att det finns bemanning
for varje schemaperiod efter det behov som ar aktuellt.

Det dr viktigt att arbetslaget i samrad med arbetsledaren

tar fram min och max bemanning under dygnets timmar
alla dagar i veckan. Detta skall géras innan man lagger
schema. Arbetslaget planerar for att verksamheten och
omsorgstagarnas individuella behov, egna dnskemal och
bemanningen stimmer 6verens. (""ge och ta"). Arbetsledaren
ansvarar for den slutliga bedémningen.

Tjanstledighet - och semesterkvot

Regleras av faktiska arbetsdagar under schemaperioden

Schemabhjalpmedel

For att underldtta hantering och administrering av schema

anvinds schemahjalpmedlet "Puzzel".

Schemasamordnare

I varje arbetslag bor det finnas minst en samordnare (kan

cirkulera inom arbetslaget)

Tar fram preliminért schema.
Diff korrigering.

Tar fram fardigt schema for arbetslaget
och ldgger in i Puzzel.

Schemaliggning
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Arbetspassens langd for dagpersonal ska normalt inte
overstiga 8 tim och for nattpersonal 10 tim.

Nar arbetstagaren sjdlv ldgger sitt schema far man
variera arbetspassens langd mellan 3 - 10 tim.

Med hénsyn till arbetsmiljoansvaret kan arbetsledaren
lagga ut arbetspassens lingd mellan 4 - 8 tim. For
nattpersonal géller 10 tim.

Varje anstilld lagger sitt individuella schema utifran
verksamhetens behov och egna 6nskemal. Man kan inte
boka sig pa dagar/tider om det inte finns ndgra behov.

Forutséttningen for ett godkint schema é&r att bemanningen
ar inom min - max bemanningsramen.

Omflyttning av arbetsdagar och arbetstider far endast
gbras pa den egna schemaraden. Ovrig forflyttning pa
schema féar endast ske i samforstaind med berorda.

» Tjanstgoring utdver faststillt schema ersétts enligt * Plustid = den tid som ldggs utdver den for schemaperi-

reglerna i géllande avtal. oden avsedda arbetstiden. Plustid kan endast laggas ut om

. . behov finns i verksamheten samt vid justering av timmar och
¢ Minimum 30 minuters rast.

minuter i samband med schemaldggningen.

» Inga avsteg fran géllande arbetstidslag far goras. ) )
*  Minustid = den for schemaperioden avsedda arbetstiden

* All planerad franvaro som man kénner till liggs in i som inte laggs ut eller da en person tar ledigt och véljer att ta

schemaplaneringen. ut plustimmar. Minustid kan ldggas eller tas ut endast under
+  Preliminérschema tas fram for arbetslaget. Om forutsittning att verksamheten fungerar samt vid justering av
differenser finns i schemat maste jimkning ske. timmar och minuter i samband med schemaldggningen.
("ge och ta" respekt for varandra). Detta kan goras

pé olika sitt; Avvikelserapport

1. Man pratar med varandra och kommer Gverens. Avvikelser fran lagt schema ska foras pa speciell blankett.

2. Arbetslaget utser 1-2 personer som tar fram Efter paskrift av den anstdllde och arbetsledaren lamnas
ett forslag pa justeringar. rapporten till respektive I6neassistent pa socialtjanstens

3. Arbetslaget har ett schemaméte dir jimkning sker. administrativa avdelning.
e Schema ska kontrolleras och faststillas senast 2 veckor

Vikarie

Om vikarie behdvs nér ordinarie befattningshavare ar

fore den darpa foljande schemaperioden. Det planerade
schemat skall sedan godkédnnas av arbetsledaren. Om

arbetslaget ej kommer 6verens lagger arbetsledaren frdnvarande giller foljande

schema.

. . - . » Vikarien ska tilltrdda pa den ordinarie
» Nytt schema ska inrapporteras till ansvarig l6neassistent. P

. 1 . befattningshavarens fastlagda schema.
Detta for att rétt 16n ska utgé samt att semester och tjanst-

ledighetskvoter skall vara riitt. * Beriknas frdnvaron och behovet av vikarie stricka sig

over nistkommande manad (schemaperiod) skall vikarien

* Arbetslaget ansvara for att en bra bemanning finns som beredas mojlighet att sjily ligga schema for kommande

inte ar for kompakt for vikarien. méanad (schemaperiod).

» For semesterperioden juni-juli och augusti skall schemat «  Om vikarien har lagt schema for perioden och den

vara klart senast den 15 maj. Sommarschema laggs for ordinarie befattningshavaren atervinder under pagiende

vikarier. schemaperiod ska ordinarie befattningshavare arbeta efter

» Storhelgsschema Vid problem med uppdelningen av utlagt schema.

storhelgsdagar kan ett storhelgsschema anvéndas dér dessa  «  Om ordinarie befattningshavare dtervinder pa sin
dagar fordelas jamt 6ver gruppen redan i borjan av dret. tjanst under kommande schemaperiod ska den ordinarie
Det basta dr dock om gruppen sjdlva hanterar storhelgs- befattningshavaren sjilv ligga sitt schema och vikarien
dagarna i fortlspande schemaplanering eftersom det ger far gé pa detta fram till aterkomsten. Vikarien ska beredas
den storsta flexibiliteten. mdjlighet att "nolla" sin plus alternativt minustid. I annat
fall regleras detta pa lonen.

Schemasaldo

Ovrigt

arbetstid f6r schemaperioden. Schemasaldot far inte varamer  «  Vetotid! = Att den anstillde forbehaller sig ritten

Schemasaldo ér den tid som dver eller understiger ordinarie

dn max +/- 25 tim vid schemaperiodens slut. Infor planerade att vara ledig en viss tid. Detta kan gélla viktiga privata

langre ledigheter, eller om anstdllningen ska upphdra, ska den angeligenheter. Arbetslagen kan sjilva besluta om man

anstillde reglera +/- saldot. Om detta inte dr mdjligt regleras skall anvinda sig av vetotid.

det pa l6nen.
OBS! "Tink pa att for mycket regler och veto tid begrdnsar

Aexibiliteten och maojligheterna”!
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