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Forord

Det kommer att behova rekryteras en halv miljon nya medarbetare i valférden
fram till 2023. Ett sétt att minska rekryteringsbehovet &r att fler deltidsarbetande
arbetar mer. Att organisera arbetet med fler heltidsanstéllda kan lata enkelt men
ar en komplex uppgift dar det ar svart att pa forhand forutse alla konsekvenser.
Det &r inte bara en fraga om schemalaggning. Det kravs engagemang och del-
aktighet for att forandra kulturen.

Denna skrift ar tankt som ett stdd for kommuner som ska starta ett forandrings-
arbete for att 6ka antalet heltidsarbetande. Det finns ocksa tva andra skrifter pa
samma tema. Rapporten: Om fler jobbar mer - Heltidsfragan i valfarden som
redovisar hur andelen heltidsarbetande och heltidsanstallda varierar mellan
kommuner och hur det ser ut 2014 jamfort med 2008. SKL har ocksa tillsam-
mans med Kommunal tagit fram skriften ”Heltid - en del av helheten - inspira-
tion och stdd vid inforandet av heltid i kommuner”.

Rapporten har tagits fram av Lars-Ove Brander och Bodil Umegard, SKL i sam-
arbete med journalisten Anna Norrby.

Med férhoppning om en inspirerande lasning som leder till handling.

Caroline Olsson
Sektionschef,
Arbetslivssektionen
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Inledning

Heltid ar sedan lange en frdga som engagerar bade arbetsgivare, fackliga organi-
sationer och politiker. Andelen heltidsarbetande 6kar i kommunerna, men vari-
ationen mellan olika kommuner &r fortfarande stor. Det kan Iata som en enkel
ekvation att bemanna en verksamhet med fler heltider i stallet for manga delti-
der, men det ar en utmaning. Skiftet fran traditionell bemanning till en heltids-
organisation ar komplext. Darfor finns det inte en universallésning som funge-
rar Overallt. Daremot finns andras erfarenheter som kan inspirera till lokala 16s-
ningar och skapa realistiska forvantningar. Manga som star i begrepp att 6ka an-
delen heltidsarbetande efterlyser exempel pa hur andra har tagit sig an utma-
ningen. Vi hoppas att den hér rapporten ska bidra med olika perspektiv och
erfarenheter som kan vara ett stod i det arbetet.

Bakgrund

2012 intervjuade SKL foretradare for bade arbetsgivare och Kommunal i atta
kommuner om de utmaningar och Iésningar som man jobbade med kopplat till
fragan om heltid. Sammanstallningen av dessa intervjuer blev ett av flera un-
derlag till det partsgemensamma arbetet som resulterade i den skrift som SKL
presenterade tillsammans med Kommunal varen 2015, ”Heltid - en del av hel-
heten - inspiration och stod vid inférandet av heltid i kommuner”. Vid arsskiftet
2014 - 2015 engagerade SKL journalisten Anna Norrby, for att géra en uppdate-
ring av intervjuerna med de atta kommunerna. | den har rapporten presenteras
ett urval av bade de ursprungliga och de uppdaterade intervjuerna.
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Kommunerna I rapporten

De étta kommunerna ar valda for att visa pa den variation och de skillnader som
finns. Heltidsfragan har hanterats pa olika satt i kommunerna och under olika
lang tid. Kommunerna finns i olika delar av landet och de har olika forutsatt-
ningar, som till exempel glesbygd och storstad, rekryteringslage och efterfragan
pa olika verksamheter. | tabellen nedan redovisas nagra forutsattningar. Lagg
marke till att vi skiljer pa andelen heltidsanstallda och andelen heltidsarbetande.
En heltidsanstéallning behdver inte innebéra att man jobbar heltid. Paradoxalt
nog kan det vara lattare att fa jobba deltid i kommuner som erbjuder rétt till hel-

tid.

Nagra fakta om kommunerna

Totalt, alla Avesta
Ar 2014 kommuner

Berg

Bastad

Géteborg

Hofors

Karlstad

Markaryd

Vetlanda

Invanare totalt, antal | 9 700 000 22 022

Arsarbetare, totalt
kommunalt
anstallda, antal

631 144 1701

Heltidsanstallda
manadsavlonade,
kommun, andel (%)

Heltidsarbetande
méanadsavlonade,
kommun, andel (%)

Arbetad tid utférd av
visstidsanstallda
timavldnade,
kommun, andel (%)

Kalla: www.kolada.se
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Nycklar till framgang

Skiftet fran traditionell bemanning till en heltidsorganisation ar komplext och
det ar svart att pa forhand forutse alla konsekvenser. Darfor finns det inte en
universallésning som fungerar dverallt. Daremot kan man inspireras och lara
av andra kommuners erfarenheter. Nedan foljer ndgra rad pa vagen.

Utga fran lokala forutsattningar

Hur ser forutsattningarna ut just hos oss? Bestaende forandringar uppnas nar
man utgar fran specifika lokala behov och forutsattningar t ex kommunens stor-
lek, avstanden mellan brukarna beroende pa om det ar glesbygd eller stad, aktu-
ell bemanning och hur behovet av vikarier tillgodoses. De bésta l6sningarna
skapas i samverkan mellan arbetsgivare, medarbetare och arbetstagarorganisa-
tioner.

Ett tydligt politiskt beslut ar en forutsattning

Vad ska uppnas och inom vilka verksamheter? Framgang i heltidsfragan forut-
sétter tydligt politiskt beslut och uppdrag samt resurser for forandringsarbetet.
Grunden for ett tydligt politiskt beslut &r ett val genomarbetat beslutsunderlag.
For att lyckas med inférandet av heltid kravs att fragan prioriteras hogre an
manga andra fragor som ocksa ar angelagna.

Realistisk tidplan — heltidsarbetet tar tid

Nér ska heltidsorganisationen vara inférd och &r den tidplanen realistisk? Att in-
fora heltid ar ett stort forandringsarbete som tar tid*. Innan ett politiskt beslut
leder till konkreta erbjudanden om heltidsanstallningar krédvs omfattande forbe-
redelser. Manga kommuner har gjort bedémningen att det behovs en sarskild
projektorganisation for genomférandet. Det ar ocksa viktigt att de chefer som
ska driva forandringsarbetet far en bra uppbackning av stodfunktioner som HR
och ekonomi. Tank ocksa langsiktigt — oavsett vilken modell ni valjer kommer
den att behova fortlopande underhall!

Gor forandringen begriplig och skapa delaktighet

Varfor gar vi dver till en heltidsorganisation och vad innebar det? Informera
kontinuerligt och skapa samsyn genom en 6ppen dialog med medarbetarna och
samverkan med facken. Var tydlig med att alla anstéllda kommer att paverkas —
aven de som redan har en heltidsanstallning. De som gar upp i tid far en hogre
inkomst och pa sikt ocksa battre pension. Men det kan ocksa innebéra forand-
rade scheman, med fler helgpass och kvallar eller delade turer. Och det kan bli
aktuellt att ibland jobba pa andra arbetsplatser &n den ordinarie.

Organisera verksamheten pa ett nytt satt

Se dver verksamheten och tank i nya banor nar heltid infors. Kan arbetstopparna
kapas om vissa uppgifter utfors pa andra tider an de alltid har gjort?

e Ar ni som arbetsgivare tillsammans med medarbetare och fack 6verens om
nuléaget, det vill sdga hur utgangslaget ser ut?

1 Exempelvis pagick heltidsprojektet i Avesta i tre och ett halvt ar.
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e Hur ska ni sakerstélla att de timmar som tillkommer nér fler jobbar heltid
kommer verksamheten till del pa béasta satt?

e Behdver grundbemanningen foérandras?

e Hur ska ni forhalla er till delade turer, helgarbete och langa turer?

e Behovs en bemanningsenhet/pool som hanterar franvaro och vikariat?

e Vilken arbetstidsmodell ska ni utga ifran?

Uppmuntra fler att jobba mer

Det finns exempel pa kommuner dar andelen heltidsanstéllda okat samtidigt
som andelen heltidsarbetande minskat. En heltidsanstallning behdver inte inne-
bara att man jobbar heltid. Heltidsavtal innehaller ofta ocksa en rattighet att
jobba deltid for den som sa 6nskar. Paradoxalt nog kan det alltsa vara lattare att
fa jobba deltid i kommuner som erbjuder ratt till heltid.

Vad kravs for att minska det frivilliga deltidsarbetet? Fraga arligen alla som ar-
betar deltid, exempelvis i medarbetarsamtal, om orsakerna till att de valt deltid.
Det kan handla om arbetshelastning hemma och pa arbetsplatsen, men aven att
medarbetarna anser sig sakna kompetens och formaga att g& upp i tid.? Ar det
arbetsrelaterat sa se vad pa arbetsplatsen behéver forandras.

Ekonomin

En fraga som ofta kommer upp ar om det blir dyrare, eller kanske billigare, att
bedriva verksamheten nar fler anstallda jobbar heltid. Flera kommuner har till-
falligt tillfort extra resurser under inférandet av rétt till heltid (projektledning,
utbildning, samverkan med mera). Det behdver inte betyda att de langsiktigt har
utokat budgeten for verksamhetens drift. Tanken dr ofta att utdkningen av de
deltidsanstélldas arbetstid ska finansieras genom minskat behov av timavldnade
och fyllnadstid.

Las mer

SKL har tillsammans med Kommunal tagit fram skriften ”Heltid - en del av hel-
heten - inspiration och stdd vid inforandet av heltid i kommuner” som tar upp
bade framgangsfaktorer for att skapa heltidstjanster och problem/utmaningar
vid inférandet av heltid.

| rapporten: Om fler jobbar mer - Heltidsfragan i valfarden, redovisas bland
annat hur andelen heltidsarbetande och heltidsanstallda varierar mellan kommu-
ner och hur det ser ut i dag, jamfort med 2008.

2| Bergs kommun uppgav medarbetare bl.a. bristande ergonomikunskaper, dolda funktionshinder
som las- och skrivsvarigheter, ovana vid datorarbete samt psykisk ohalsa som orsaker till att de
inte ville g& upp i tid.
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Markaryds kommun

Markaryd var en av de forsta kommunerna som erbjod sina anstéllda inom vard-
och omsorgsverksamheten att sjélva vélja sin dnskade sysselsattningsgrad och
att nar som helst fa sysselsattningsgraden forandrad under forutsattning att man
sager till tre manader i forvag. Modellen infordes 1999 och det &r i stort sett
samma modell som galler &n i dag.

Intervju med Goran Elgmark, personalchef i Markaryd

Hur kom det sig att ni var sa tidigt ute med att erbjuda 6nskad sysselsétt-
ningsgrad?

— Under 90-talet hade vi en del bekymmer. Befolkningen minskande, ung-
domarna flyttade fran kommunen, séckfabriken lades ner och ett nystartat fore-
tag som erbjod fasta jobb pa heltid hade snart lockat Gver hela dldreomsorgens
stab av vikarier. Manga av Kommunals medlemmar som arbetade i dldreomsor-
gen var deltidsarbetslosa.

— For oss var det angelaget att langsiktigt kunna erbjuda en aldreomsorg med
hog kvalitet, men det forutsatte forstas att vi kunde attrahera och rekrytera kom-
petent personal. Efter ett studiebesok pa lasarettet i Varberg, som hade inrattat
en resursenhet for korttidsvikariat, inleddes processen som efter nagra ar resul-
terade i Markaryds-modellen.

Vad innebar Markaryds-modellen?

— Vi behovde hitta en modell som garanterade vara tillsvidareanstallda en trygg
forsorjning via jobbet. Projektet borjade darfor med att alla anstallda inom vard
och omsorg sjalva fick vélja sin sysselsattningsgrad. De fick ocksa ett I6fte att
néar som helst andra sin sysselsattningsgrad, under férutsattning att man anmalde
sitt 6nskemal minst tre manader i forvag. Det 16ftet galler fortfarande.

Var ni inte oroliga att det skulle bli fér dyrt om alla valde att jobba heltid?

— Nej, vard och omsorg ar en personalintensiv verksamhet som maste vara be-
mannad dygnet runt och aret runt. Dessutom ville vi att tillsvidareanstéllda
skulle tacka sa stor del av vikariebehovet som mojligt. Darfor inrattade vi ocksa
en central personalpool med hdgre l6ner och flexiblare arbetstider.

Vilka typer av problem har ni stott pa?

— Den stora utmaningen &r att matcha brukarnas behov med ratt bemanning vid
ratt tidpunkt och samtidigt kunna erbjuda personalen acceptabla arbetstider.
Helst med ledighet tva av tre helger, inga delade turer, inte for korta och inte for
langa arbetspass och en tillracklig bemanning vid arbetstopparna.

Har ni lyckats med alla era intentioner?

— Det mesta har faktisk gatt riktigt bra och tillsammans med Kommunal har vi
16st de flesta bekymmer som har dykt upp.

Men det finns ett omrade dar vi inte har lyckats sa bra. Vi hade férhoppningen
att méjligheten att fa jobba heltid skulle géra det lattare for oss att rekrytera fler
méan. Men andelen mén i vard- och omsorgsverksamheten ligger kvar pa samma
Iaga niva som tidigare.
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Har Markaryds-modellen lett till en battre kvalitet i verksamheten?

— En av grundtankarna har varit att satsa pa en stabil bemanning med tillsvidare-
anstalld personal och att begrénsa behovet av timavlénade vikarier. Det verkar
som att det har fungerat. Vi far bra betyg av vara brukare och vi lever upp till
det politiska malet om kontinuitet, att den enskilde inte skall behéva méta fler
personal &n nédvéndigt.

Galler ratt till heltid i hela kommunen?

— Ratt till heltid galler all personal som arbetar inom vard och omsorg forutom
sjukskoterskorna.

Hur manga procent ungefar véljer att arbeta heltid?

— | socialforvaltningen har vi en genomsnittlig sysselsattningsgrad pa 87 pro-
cent. Det ar ganska hogt for att vara en sa starkt kvinnodominerad forvaltning.

Vet ni nagot om varfér medarbetare véljer att arbeta deltid?

— Vi kan konstatera att det valet gér man nér barnen &r sma och sedan haller det
i sig en bit upp i barnens aldrar. En annan orsak till lagre sysselséttningsgrad &r
att jobbet ar sa pass tufft. Vi ser att deltidsanstéllda ar sjukskrivna i hogre om-
fattning &n heltidare. De orkar helt enkelt inte arbeta heltid. En del av dem kan
vara lite svaga fran borjan och ar kansligare for smitta, till exempel vinterkrak-
sjuka. Att ha en flexibilitet i anstéllningen &r bra, men vi forsoker forstas aven
skapa en sa god arbetsmiljo som mojligt. Arbetet ar bade psykiskt och fysiskt
krdvande, nar man arbetar med behdvande vill man manniskorna vél. Sedan har
vi &ven anhdriga som staller krav.

Pa vilket satt bidrar réatt till heltid till att géra Markaryd till en attraktiv
arbetsgivare?

— Offentlig sektor har blivit en kvinnosektor. Bland vara anstéllda &r 85 procent
kvinnor och 15 procent man. Vi vill ocksa kunna vara attraktiva for man och da
ar heltidsmodellen bra. Men faktum &r att det ar fa jobb i industrin som &r lika
tunga till exempel maltidsverksamheten och varden. Inte minst av den orsaken
valkomnar vi man i var verksamhet.

Intervju med Ingrid Sundman, ordférande Kommunal i
Markaryd

Hur skulle du beskriva Markarydsmodellen som den ser ut i dag 15 ar
efter inférandet?

— Den fungerar. Vi har heltid som rattighet och deltid som mdjlighet. Ibland
klagas det, men jag skulle aldrig i mitt liv 1agga ett forslag som att avskaffa ratt
till heltid.

Vilka problem ser du med Markarydsmodellen?

— De problem vi har ror framfor allt resursenheten. Vid franvaro ska resurs-
enheten fylla upp de forsta fyra dagarna, darefter ska arbetslaget tacka upp
sjalva och om inte det fungerar ska arbetslaget bestalla hjalp fran resursenheten
igen. Malet var att 25 procent av vikarierna skulle vara timanstallda, men det
har man inte lyckats halla for andelen timanstallda ar hogre an sa. Resurs-
enheten har tillgang till fler “timmisar” dn vad som var malet fran borjan. De
flesta i resursenheten jobbar heltid men ibland behtver det tdckas korta turer
och da kan det bli problem. Problemet blir att om man bestéller en tur pa sex
timmar sa gar den som jobbar heltid tva timmar back. Men det kan handa att de
far ga jamte ibland da. Om de valjer att stanna hemma far de minus i sitt saldo
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och far gora de timmarna vid annat tillfalle. Ar det mer &n 50 timmar minus vid
avstamningstillfallet (som &r var 18:e vecka) blir de aterbetalningsskyldiga.
Detta ar inte vanligt.

Hur fungerar det har att ni far andra sysselsattningsgrad nar som helst,
bara ni férvarnar tre manader i forvag?

— Politikerna trodde att alla skulle &ndra sysselsattning hit och dit och att det
skulle bli hoppigt, men deras farhagor har inte infriats. Folk byter sysselsatt-
ningsgrad nar de far andrade forhallanden privat eller till exempel nar det blir en
forandring pa en avdelning. Om nagon slutar passar en del pa att dnska hogre
sysselséttningsgrad.

Nér vi lagger schema, vilket vi gor var sjétte vecka, har vi ett egenansvar att se
till att Iamna de turer som blir dver till resursenheten. Om resursen da inte har
jobb at mig kan jag sjalv introducera mig pa andra stallen. Men det beh6ver
ocksa klargoras hur manga timmar som far laggas pa introduktion till andra
stéllen.

Det géller att ha en dialog med resursenheten. Alla &r inte lika flexibla och det
kan leda till att man kan hamna pa minus i sitt saldo. Men det & mycket vanli-
gare att ligga for hogt pa plus i saldot. Man tar pa sig vid franvaro for att verk-
samheten ska fungera och en del samlar pa sig mer plus &an andra. Som facklig
far jag hora att Markaryds kommun ar skyldig sina arbetstagare alldeles for
manga timmar. En orsak &r att vi har haft manga vak och det blir dubbla timmar
och da samlas timmarna pa hog.

Finns det nagot i sjalva modellen som borde forbattras?

— Modellen som sadan fungerar nog bra, det handlar mer om tillampningen i sa
fall. Vi anvénder fortfarande fler timavlonade vikarier &n vi skulle vilja. Med en
Okad grundbemanning och béttre planering av bemanningen skulle vi kunna bli
annu lite battre.

Har ni delade turer?
—Ja det forekommer pa helgerna.
Ar turerna tillrackligt l1&nga for att personalen ska f& ut sina timmar?

— Det ser lite olika ut. | vissa hemtjanstgrupper gar det hur bra som helst, men
inte i andra. Cheferna maste vara duktiga pa att organisera for att det ska
fungera.

Har réatten till heltid bidragit till att hoja verksamhetens kvalitet?

—Ja, de hojda sysselsattningsgraderna har lett till en battre kontinuitet i verk-
samheten. Kravet pa utbildning for att bli tillsvidareanstalld bidrar ocksa liksom
fortbildningen for de redan anstéllda. Resursenheten bidrar ocksa till en hogre
kvalitet. | dag utvarderas alla timavlidnade nér det har arbetat 100 timmar. De
som inte fungerar i jobbet anlitas inte fortsattningsvis.

Har ratten till heltid gjort Markaryd till en mer attraktiv arbetsgivare?

—Ja, Markaryd har nog kand for att vara en bra arbetsgivare. Aven lonerna lig-
ger forhallandevis bra — dven om de naturligtvis inte ar héga. Men vi har for lag
grundbemanning.
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Alla kommuner erbjuder inte réatten till en heltidsanstallning. Vad tror du
om lagstiftning?

— Det kanske ar det som galler eftersom SKL inte staller upp pd Kommunals
krav. Det skulle nog vara bra for manga kommuner om det blev lite mer tryck
uppifran. Men alla maste hitta sin egen modell for hur man ska utforma erbju-
dandet. Modellen kan man inte lagstifta om. Det ar Klart att det blir protester nar
man genomfor fordndringar. Under inférandet av Markarydsmodellen hade vi
ocksa motstand fran vara egna medlemmar.

Vilka rad vill du ge till andra kommuner och - Kommunal dar - som star i
begrepp att infora ratt till heltid?

— Vi gjorde fel nar vi rdknade ut hur manga timanstallda vi hade. Det skulle ju
ligga till grund for behovet av heltider. Cheferna hade fatt uppskatta hur manga
arsarbetare timvikarierna motsvarade och det skulle senare visa sig att de mot-
svarade betydligt fler heltider &n vad cheferna trott. Jag har vid ett antal till-
fallen fatt forsvara modellen for att den ska ha kostat for mycket. Darfor ar mitt
rad att innan ni sétter igang verkligen klargora vad vikariebiten kostar.

Atta kommuner om heltid 11



Hofors kommun

Hoforsmodellen startade som ett projekt 2003 och ett lokalt kollektivavtal teck-
nades 2004. Alla tillsvidareanstallda i de verksamheter som omfattades av
Hoforsmodellen fick en gang per ar vélja sin 6nskade sysselsattningsgrad for
det kommande aret.

Varje arbetsgrupp lade sitt eget tvattstugeschema med utgangspunkt fran verk-

samhetens behov och personalens 6nskemal om forlaggning av arbetstiden. Om
man inte kunde komma éverens var det chefens uppgift att besluta hur schemat
skulle se ut.

For att modellen skulle ga ihop vikarierade personalen for varandra vid kortare
ledigheter eller sjukdomar. OB-erséttningen betalades ut i form av tid till tim-
banken. Personalen valde varje manad om de ville omvandla hela eller delar av
timbanken till pengar.

Det var bland annat svart att fa till bra scheman som matchade bemanningspla-
nen. En bemanningsenhet med 10 tillsvidareanstallda skulle tacka upp nar ordi-
narie personal var franvarande. De tog ocksa en del av de pass som den ordina-
rie personalen inte hade anmaélt sig som tillgéngliga for. Sammantaget var det
ett ganska komplicerat pussel som behdvde ta hansyn till en rad faktorer samti-
digt, bland annat befintliga lagar och avtal, personalens 6nskemal angaende
arbetstiden, behovsplanering och tillgangliga resurser i form av grundbeman-
ning.

I mars 2013 sade Kommunal upp avtalet efter oenighet om OB-ersattningens
storlek.

Intervju med Beatrice Molin, personalchef i Hofors kommun.
Kommunal sade under 2013 upp heltidsavtalet i Hofors. VVad var orsaken?

— Det fanns ett ganska stort missndje med heltidsmodellen. OB-ersattningen var
grundskalet, men vi hade haft manga diskussioner innan dess och vi hade aven
genomfort olika aktiviteter om de réttigheter och skyldigheter som kom med
modellen. Det ar latt att skyldigheterna gloms bort och da blir det svart for ar-
betsgivaren att halla modellen. Det vi sdg med Hoforsmodellen var att den
grundpersonal vi hade kanske inte alltid lade ut sig som tillganglig pa schemat.
Det innebar att vi fick ta in vikarier pa jobbiga turer. Vi arbetade kontinuerligt
med modellen, men det var svart att fa till den pa ett bra sétt. Vi hade bland an-
nat problem med arbetstidsreglerna och korta turer. Den medarbetare som ville
jobba 100 procent fick slita och det kom fram att det egentligen knappt gick att
jobba heltid med modellen. Vi kunde inte dra fragan langre och det slutade med
att Kommunal sa upp heltidsavtalet.

Vad hande néar avtalet sades upp?

— Det var tre manaders uppsagning pa avtalet. Kommunal ville diskutera en ny
modell men de ville inte ha en modell som omvandlade OB-ersattningen. Vi ar-
betsgivare sa att vi inte var redo att ga in i ny modell i det skedet, vi maste
kunna sta for det vi lovar. Variation i 6nskad sysselsattningsgrad var en forut-
sattning for att denna heltidsmodell skulle fungera. Fran att modellen startade
tills den avvecklades hade valet av heltidssysselsattningar dubblerats flera
ganger om. Dock hade vi i stort sett samma ramar for bemanning hela tiden.
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Manga vill jobba heltid, men det var svart att fa ihop det med fungerande sche-
man. Det som da hande var att vi sa att vi maste halla de bemanningsramar vi
har och sedan ga vidare utifran dem. Vi gick tillbaka till AB och forsokte fa
Kommunal att forlanga avtalet dver sommaren, men det ville de inte. Efter tre
manader borjade AB att galla istallet for vart lokala avtal. Alla fick ha kvar sina
sysselsattningsgrader under sommaren. Hade de valt heltid fick de jobba heltid.
Nér AB sedan borjade galla var vi tvungna att hantera det sa att kostnaderna
holl sig inom budgetramarna och det innebar att i stort sett alla fick sankta
sysselsattningsgrader. Det var en pafrestande forandring for alla involverade.

— | Hoforsmodellen hade man mojlighet att lagga sitt schema till viss grad, men
nu ar vi tvungna att ha fasta scheman for att halla arbetstidsreglerna. Det vill vi
inte, men vi kommer inte undan.

Enligt Beatrice Molin har kommunen dven ett ganska stort problem med korta
turer.

Ekonomin satter ramarna

— Vi far valdigt sallan tillskott i kassan, snarare tvart om — mindre i kassan
medan kraven 6kar. Det leder till att vi inte kan halla nagon extra kvalitet i om-
sorgen av vara brukare. Budgeten fér omsorgen réacker precis till vad insatserna
ska tacka. Var personalstyrka ska folja de beviljade timmarna och vi har inte rad
att ha personal utover det, vilket vi skulle fa om alla arbetade heltid.

Infor valet 2014 lade Socialdemokraterna i Hofors en motion om ratt till heltid
igen. Motionen galler ratt till heltid for alla anstéllda i kommunen och har lett
till att en arbetsgrupp med representanter fran arbetsgivare och fack bildats. |
den ska man borja diskutera vilka mojligheter och hinder som finns och féra
fram dessa till politiken.

Ratt till heltid brukar ndmnas som en fordel for den kommun som vill vara en
attraktiv arbetsgivare. Men nu ar heltidsmodellen avskaffad i kommunen och
processen att underséka hur en annan modell skulle kunna se ut ar bara i sin
linda.

— Som arbetsgivare har vi ett starkt intresse av att kunna erbjuda heltid som
grund, men i det maste vi ocksa tanka langsiktigt och hallbart, sager Beatrice
Molin.

Intervju med Kristina Karlsson, ordférande Kommunal Hofors

Kommunal har sagt upp heltidsavtalet i Hofors. Beratta varfor! Vilka var pro-
blemen? — Vi sade upp avtalet eftersom arbetsgivaren borjade andra saker sa
fort ekonomin blev samre i kommunen. Arbetsgivaren minskade pa minuterna
och det blev samre villkor &n i det centrala avtalet for den som ville ta ut pengar
och vi kan inte ha en arbetstidsmodell som &r s&émre &n det centrala avtalet.

Hur reagerade arbetsgivaren ndr Kommunal sade upp avtalet?
— De hade ocksa tankt saga upp heltidsavtalet, men vi hann fore.
Hur reagerade Kommunals medlemmar?

— Nagra blev skogstokiga och gick ur facket, men vissa forstod varfor vi sade
upp avtalet. Nar vi sade upp avtalet tappade vi ratten till heltid och i dag ar det
néstan ingen som har heltid. Resultatet blev fasta scheman med delade turer
varannan helg, pa det sattet blev det samre. Forut var du schemalagd cirka 80
procent av heltiden, resten fick du jaga in alternativt ta ut som arbetstidsférkort-
ning. Nu ar det ungefar tio personer som har heltiden kvar, men da far de jobba
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pa flera olika arbetsplatser. Den varianten valjer manga bort och tar den procent
av heltid som de blir erbjudna.

Hur vill Kommunal l8sa situationen?

— Vi vill fortfarande ha rétt till heltid. Konsulter &r anlitade for att se dver aldre-
omsorgens avgifter. De analyserar siffrorna och ska komma med ett forslag till
hur det skulle kunna se ut. Problemet &r att vi har mycket lag grundbemanning i
Hofors, vilket beror pa den déliga ekonomin. Ar ndgon borta maste den ersattas
med vikarie varje minut. Bemanningsenheten ar nedlagd och istéllet ar timvika-
rier knutna till varje enhet.

Arbetsgivaren ser att sjukfranvaron har 6kat sedan Hoforsmodellen togs bort.
Vad beror sjukskrivningarna pa, tror du som facklig?

— Hoforsmodellen fungerade s att om jag bérjade blir trétt sa kunde jag ta tim-
banksledighet istallet for att vara sjuk. Sa kan man inte gora idag. Min spekula-
tion &r att sjukskrivningarna har psykosociala forklaringar. Det har blivit tufft

pa jobbet. Forut kunde man hjélpas at, nu tanker alla mer pa sig sjalva. Det &r sa
pass tufft med delade turer. Vi har minst en delad tur varannan helg och det ar
fem-sex timmar mellan turerna. Innan Hoforsmodellen inférdes hade vi inga
delade turer och alla hade olika sysselsattningsgrader. Pratar vi om att ta bort de
delade turerna far vi hora: ”Javisst, men da blir det sdnkt sysselsittningsgrad
ocksa.”

Hur kan Hofors bli en attraktiv arbetsgivare?

- Infor réatt till heltid och Iat personalen fa lagga sina egna scheman. Tyvarr tror
jag att det kravs lagstiftning eller att ratten till heltid skrivs in det centrala avta-
let. Ekonomiskt skulle det kunna l6sas genom att staten gar in med pengar.

— Ratten till heltid har blivit en klassfraga. Bor du i en rik kommun far du battre
forutsattningar an om du bor i en fattig kommun. Du far samre anstallningsvill-
kor, samre skola, vard och omsorg. Darfor tycker jag att staten borde ta tillbaka
fragan.

Kristina Karlsson berattar att Socialdemokraterna i kommunen har lagt en
motion om ratt till heltid och att det holls ett mote dar de fick beratta vilka
yrken som inte har heltid.

— Da blev det sa uppenbart att det &r de kvinnodominerade yrkena som inte har
heltid. Pa fritidssidan ar det klockrent heltid som galler. Det &r inte bra, alla som
vill ska ha rétt att arbeta heltid. En kvinna ska inte behdva ha en karl for att
Overleva.

Vad driver dig att fortsatta vara fackligt aktiv trots motgangarna?

—Jag vill att alla medlemmar ska ha det bra. P sétt och vis vet jag ocksa att
bade arbetsgivaren och vi i Kommunal vill &t samma hall. Det kanns som att vi
haller pa och bygger upp nagot nytt nu. Problemet &r att de unga flyttar harifran
och att kommunen far en allt aldre befolkning.
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Karlstads kommun

Karlstad ar en av de kommuner i landet som har hdgst andel heltidsanstallda
bland de manadsavldnade. Alla anstallningar, med endast nagra fa undantag, ar
heltider. Partiell ledighet for att jobba deltid ar inte ndgon rattighet, men ansok-
ningar beviljas om arbetet s tillater.

Pa vardboenden schemalaggs néstan lika mycket personal som verksamheten
har behov av. Resterande personalbehov técks sedan upp med hjélp av tim-
avlonad personal. Inom hemtjansten, som har en mer varierad arbetsbelastning,
schemalaggs fast anstalld personal till en nagot lagre niva i bemanningsplane-
ringen. Resterande behov tacks upp av timavlonad personal. Att variationerna i
bemanningsbehovet balanseras med timavlonade innebér att det blir forhallan-
devis latt att lagga ut den tillsvidareanstallda personalens arbetstid pa rimligt
langa arbetspass. Detta satt att bemanna &r tankt att minska behovet av korta
och delade turer for tillsvidareanstéllda.

Inférandet av heltidstjanster har medfort att man idag anvéander farre tim-
avlonade 4n tidigare. Till viss del beror det pa att en hel del av franvaron tacks
upp med hjélp av personal anstalld vid bemanningsenheten.

Intervju med Peter Backstrand, personaldirektor i Karlstad.

Vilka utmaningar ser du med heltid i grunden ur ett arbetsgivarperspek-
tiv?

— Vi har inte riktigt natt fram till att ha all verksamhet utan delade turer. Proble-
matiken ligger i att vi schematekniskt annu inte har I6st hur vi ska fa ihop kom-
binationen mellan att & ena sidan ha medarbetare pa plats nar verksamheten be-
hover dem och & andra sidan att de heltidsanstallda medarbetarna inte ska
behdva arbeta varannan helg. Det hér diskuterar vi med facket och politiken. Vi
har en gemensam uppfattning om att det inte finns nagot positivt med delade
turer och att om vi kan undvika det sa ska vi absolut géra det. Men ur ett arbets-
givarperspektiv finns det fortfarande ett behov av delade turer.

Hur forsoker ni komma framat for att 16sa problemet med delade turer?

— Dels jobbar vi med det schematekniskt och férsoker hitta ett flexibelt arbets-
satt, men var bedomning ar att vi behdver mer resurser. Men resurserna ska inte
bara ga till att 16sa problemet med delade turer, utan aven ge 6kad effektivitet
for invanarna. Var verksamhet ar personalintensiv pa formiddagarna och kval-
larna. Mellan klockan 13 och 16 minskar volymen av arbetsuppgifter och da
skulle aktivering och sysselsattning av vara aldre kunna vara ett omrade dar
man skulle kunna lagga mer tid om vi far 6kade resurser. Problemet &r att fa
fram pengarna. Vi har ett intresse av att ha en bra verksamhet for karlstadsbor
som betalat skatt hela sitt liv, men utifran socialtjanstlagen blir det mer otydligt
att lagga resurserna pa aktiviteter for aldre. Vad lagen kraver gor vi redan.

— Kommunal anser att grundbemanningen borde hdjas, men vi som arbetsgivare
tycker inte att det &r for tajt. Vi gor benchmarking kontinuerligt och tycker inte
att vi sticker ut pa ett sétt sa att verksamheten inte ar genomforbar.

Karlstad har heltid i grunden for alla anstallda. Andelen heltidsarbetande &r hog
och nar nagon vill arbeta deltid fragar inte arbetsgivaren efter anledningen till
det. Inom vard och omsorg finns en hogre niva av deltidsarbetande i jamforelse
med andra omraden. Atta av tio medarbetare &r kvinnor.
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— Det &r en kombination av olika faktorer som gor att det blir en 6kad niva av
deltid inom vard och omsorg. Vi har ett flexibelt och modernt satt att se pa ar-
betstid och kvinnor lever med man som kanske inte har den flexibiliteten i sitt
arbete och da blir 16sningen att kvinnan gar ned i tid for att familjen ska fa ihop
pusslet. D4 &r det latt att deltiden hamnar pa den som har flexibilitet i sin an-
stallning och det skulle kunna vara en kvinnofélla. Manga av deltidarna arbetar
ca 85 procent, under det ar det valdigt fa.

Ger ratten till heltid draghjalp at Karlstad att vara en attraktiv arbets-
givare?

— Absolut, i allra hdgsta grad. Jag har en fast dvertygelse om att det hér &r fram-
tidens vég. Vi har inga tankar pa att 6verge modellen. Alternativen kanns omo-
derna.

Arbetsmiljéverket har varit i Karlstad och granskat kvinnors arbetsmiljo.
Vad behdver Karlstad réatta till? Har problemen nagon baring pa heltids-
modellen?

— Vi ska forsoka losa problemen med langa arbetspass och delade turer. Alla
vill slippa delade turer, men inte till vilket pris som helst. Om vi inte har delade
turer kanske alla i arbetslaget maste jobba varannan helg. Vi jobbar for att fa
bort de delade turerna, for det ar en framgangsfaktor, men det ar komplex fraga.

Gar det att koppla heltid/hojda sysselsattningsgrader till verksamhetens kvalitet
och nojda brukare?

— Vi undersoker kontinuerligt hur vara kunder uppfattar var verksamhet och re-
dovisar resultaten pa var hemsida. Generellt sett far vi valdigt bra betyg. Vart
fokus ar valdigt tydligt. Vi finns till for karlstadsborna och var uppgift &r att se
till att de far basta méjliga verksamhet for skattepengarna. Vart arbete med var-
degrunden har varit viktigt och vagledande for oss i manga situationer nar det
har varit svart att veta vad som ar ratt beslut.

Karlstad kommun vill att medarbetarna ska kunna leva pa sin 16n och fa en rim-
lig pension.

— Vi vill bedriva verksamheten pa ett modernt sétt och samtidigt vara en attrak-
tiv arbetsgivare. Da ar det sjalvklart att man som anstélld far vélja den syssel-
séattningsgrad som passar bast och samtidigt ha méjligheten att férandra sin
sysselsattningsgrad Over tid.

Kommunen ser aven att sjukfranvaron har utvecklats positivt sedan heltidspro-
jektet startade.

Intervju med Margaretha Styffe, ordférande Kommunal
Karlstad Vard Omsorg.

| Karlstad rader heltid som norm. Vad séger du om det?

— Det é&r bra att alla som har en tillsvidareanstallning har heltid i botten oavsett
alder. Men problemet ar att med okande alder orkar vara medlemmar inte arbeta
heltid. Orsaken &r stress och arbetsbelastning.

Hur ser du pa bemanningen?

— Grundbemanningen behdver hojas. Vi ser hur arbetsgivaren skar i beman-
ningen pa vardboendena, och inom hemtjénsten drar de ned pa den bistandsbe-
viljade tiden for stdd och dusch. Vi fick mindre tid for insatserna, men varken
personalen eller pensionarerna har fatt veta vad som skulle plockas bort. De
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som behover hjélp blir &ldre och aldre och behdver mer och mer hjélp samtidigt
som tiden knappas in. Schablonerna for hur lang tid en dusch ska ta ar satta obe-
roende av vilken person det &r som ska duscha. Vi &r ju olika som personer. En
del gar det fort hos och hos andra maste du lirka. Ett annat bekymmer &r att
tiden for forflyttning inte &r realistisk. Du ska kanske ta dig flera hundra meter
pé tva minuter. Nér vi tar upp det sdger arbetsgivaren att ’det jamnar ut sig i
slutet”. Visst, ibland har jag turen att ndgon sédger nej till hjalp en dag och da
kanske jag fatt nagra minuter till skanks. Men det ar ju arbetsuppgifter jag har
som jag inte har gjort, och det kénns inte heller alltid bra.

— Karlstad var en av de kommuner dar Arbetsmiljoverket jamférde manliga och
kvinnliga villkor och da stallde de hemtjansten mot grupper inom tekniska ver-
ken. DA framkom flera brister inom hemtjansten: att det inte fanns restid, att
scheman inte fungerade ut och att planeringen haltade. Nu ska det bli en upp-
foljning pa det och det ar bra, men bemanningen skulle behéva okas.

Hur har ni det med delade turer och vad tycker Kommunals medlemmar
om delade turer?

— Det vi kallar langturer med kort rast pa 1-1/2 timmes ofrivillig rast har okat.
Vi i Kommunal har granskat de delade turerna pa aldreboenden och vardboen-
den presenterat resultatet for arbetsgivaren, men de brydde sig inte sa mycket
om var undersokning utan gjorde en egen kartlaggning. Medan Kommunal tit-
tade pa delade turer vaning for vaning lade arbetsgivaren ihop all personal och
delade rakt av. Da sag deras siffror battre ut &n vara. Men vart resultat speglade
verkligheten for vara medlemmar. | dagslaget har vi inte en enda schemagrupp
utan delade turer. Nu &ndras dessutom schemat i manga hemtjéanstgrupper sa att
de far fler delade turer.

Enligt Margaretha Styffe var sjukfranvaron 26 dagar per anstélld under forsta
halvaret 2014.

Vad beror sjukfranvaron pa?

— Sjukfranvaron &r ett resultat av de nedskarningar som skett. Vi som arbetar
med manniskor ser alltid till den som ska ha hjalpen, vi vander ut och in pa oss
sjalva for att hinna med. Nu har det pagatt i s manga ar, vi har sprungit sa att
orken tagit slut. Vi har sprungit fardigt. Nu maste arbetsgivaren och politikerna
gora nagot - antingen tala om vad vi inte ska gora eller se till att det kommer
odronmaérkta pengar till &ldreomsorgen. Det ar tydligt att bemanning, arbetsmiljo
och sjukskrivningstal hanger ihop. Vi ser ocksa att fler “viljer” att g& ned i
sysselsattningsgrad pa grund av arbetsmiljon.

Tar kommunen tillvara personalens idéer om hur arbetet kan utféras?

— Nej, det tycker jag inte. Personalen &r kunniga och har goda idéer som borde
fa ventileras, men som det ar nu ar personalen sa slitna att de inte ens har ork att
komma med idéerna. Manga medlemmar séger att det inte hinns med att disku-
tera verksamheten pa APT, istéllet blir det bara prat om vad som hant hos pen-
sionérerna for de samtalen hinns inte med i det dagliga arbetet.
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Vad behdver Karlstad jobba med for att bli en attraktiv arbetsgivare?

— Skapa en arbetsmiljo som gor att medarbetarna orkar med bade jobbet och
fritiden. Sa att en far ett helt liv.

— Hoj grundbemanningen och lagg scheman med lite luft i sa att stressen mins-
kar och man slipper slanga i sig maten.

— Verkligheten maste fa finnas pa pappret. Lagg till exempel till gangtid vid
parallellgang. Ett exempel &r nar man behdver vara tva vid duschmomentet.
Utan gangtid kan det bli sa att Kalle far sitta och frysa” i vdntan. Det &r ju 4nda
kommunen som har det yttersta ansvaret for mig som invanare och da maste
politiken ocksa ta ansvar for vad som ingar i uppdraget.

Har du nagot medskick till andra kommuner som ska eller 6vervager att
infora ratt till heltid?

— Ta jamstalldhet pa allvar. Det &r en sjalvklarhet att alla tjanster ska vara hel-
tid. Nar det galler vardyrken och allt som har med manniskor att géra far en
hora “visst heltid, men det kostar s mycket sa da maste vi skdra ned for annars
har vi inte rad med s& méanga”. Sadant hor en daremot aldrig nar det galler tek-
niska verken. Det har ar skattefinansierad verksamhet och da maste politikerna
ta sitt ansvar. Samhallet ska vara lika for alla. Alla ska ha en inkomst som den
klarar sig pa och fa en draglig pension.
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Bergs kommun

Intervju med Bosse Lindstrom, HR-chef, och Annica Ryman
enhetschef for bemanningsenheten Resursen.

Bergs kommun vill vara en attraktiv arbetsgivare och erbjuda alla anstéllda en
heltidsanstallning, utifran ett jamstalldhets- och trygghetsperspektiv. Beslutet att
infora heltid for samtliga anstallda fattades i slutet av 2011 med malsattningen
att det skulle vara genomfort senast till arsskiftet 2014/2015. Heltidsanstallning
ar numera grunden i Bergs kommun, men det finns mojlighet att arbeta deltid
genom att begdra partiell ledighet. Anstéllda har mojlighet forandra sin syssel-
sattningsgrad tva ganger/ar.

Nar Bergs kommun inforde rétt till heltid skedde det i tva parallella projekt. Det
ena handlade om att verkstélla kommunfullmaktiges heltidsbeslut. Ledare for
detta projekt var Annika Ryman som ocksa ar chef for Resursen, den enhet som
har hand om bemanningsfrigorna. Det andra projektet, ”Helt rétt i Berg”,
presenteras langre fram i texten.

Foljande mal faststalldes for inforandeprojektet:

» Allaanstéllda ska ha rétt till heltid

* Andelen timavldnade- och deltidsanstallda ska minska
*  Mer- och dvertid ska minska

+  Okad halsa och minskad sjukfranvaro

+  Okad jamstalldhet

+  Okad kvalitet i verksamheten

+  Okat inflytande och delaktighet for medarbetarna
» Flexiblare organisation

+ Attraktivare arbetsgivare

+  Okad yrkesstolthet

« Kontinuerlig kompetensutveckling

Hur har det gatt? Klarar ni att uppfylla malsattningen?

— Det anser vi att vi kommer att klara. Vi ar pa upploppet nu, med beslut om un-
dantag for vissa grupper dar vi kan individpréva om det finns nagon lésning. De
flesta som inte har heltid har sjukersattning eller I6nebidragsanstallning.

Hur har det gatt inom vard och omsorg?

— Alla som vill kan arbeta heltid. Men det har inte gatt som vi férvantade. Inom
vard och omsorg har kanske fem procent av medarbetarna valt att ga fran deltid
till heltid. Alla medarbetare har heltid i grunden och far soka sysselsattnings-
grad, men det ar framst unga som valjer att jobba heltid. De flesta medarbetarna
har i alla fall hojt sin arbetstid. De séger att de dr en form av trygghet att de kan
jobba heltid, men det betyder inte att de véljer att gora det.

Vet ni vad det &r som gor att de inte véaljer heltid?

— Manga sager att arbetet ar for tungt. Det handlar bland annat om schemaléagg-
ning - om hur man lagger halsoframjande scheman. Varen 2012 uppstod en del
oro kring heltid och orsaken var kanske att heltid inneb&r att man eventuellt
maste arbeta pa annan arbetsplats for att fa ut sin heltid.

— Det finns ett motstand mot att arbeta flexibelt och bara ett fatal har valt det,
vilket innebdr att det bara ar en liten klick som har rort pa sig. Det har varit
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ganska tufft for cheferna, eftersom det &r genom samverkan chefer emellan som
bemanningen ska ga ihop.

— Vi behdver ocksa fa in yngre, vi tror att yngre &r mer éppna for flexibilitet.
Samtidigt ser vi stora problem i att rekrytera inom vard och skola. Vi jobbar
ocksa for att bli en attraktiv arbetsgivare och har till exempel héjt ingangs-
I6nerna for underskoterskor.

Fler forandringar ar pa gang i kommunen, bland annat ett nytt presta-
tionsbaserat ersattningssystem for utford vard pa enskilda boenden. Kom-
munen kommer aven eventuellt att inféra en personalpool.

— Vi kanske ska infdra en personalpool, beslut om det fattas snart. Inrattandet av
en personalpool bygger pa ett beslut som verksamhetsnamnden tagit med avsik-
ten att kunna méta bemanningsbehoven. Med en flexibel personalbudget kan en
pool skapa forutsattningar for att alltid kunna ha rétt bemanning.

— Kanske innebéar inférandet av personalpool att fler kommer att vaga hdja sin
sysselsattningsgrad eller ga upp till heltid eftersom man da slipper vara radd for
att rora pa sig. En personalpool motverkar pa sa sétt att personal flyttar pa sig
och framjar da arbetet med kontaktmannaskap.

Malet ar kontinuitet

| Berg har man skapat nagra nya begrepp for att kommunicera att det behovs
bade kontinuitet och flexibilitet. Med begreppen “familj”, ”slékt” och ”vanner”
avses den ordinarie arbetsplatsen, en annan arbetsplats i naromradet respektive
annan arbetsplats. Kontinuitet &r ett dvergripande mal vid faststallandet av be-
manningen.

Nar fler véljer att arbeta heltid innebér det att vissa enheter blir ”6verbeman-
nade”. Forst schemaldggs da den egna enheten “familjen” och om det finns
ytterligare timmar schemaldggs de hos ”sldkten”. Denna del av schemalédgg-
ningen faststélls 14 dagar i forvdg. Om det sedan finns annu fler timmar kvar sa
blir det sa kallad Disponibel tid som anvénds for att tacka del av behovet av
korttidsvikarier som normalt uppstar med kort varsel. Malsattningen ar att an-
stallda med Disponibel tid ska fa besked om var de ska arbeta senast ett dygn
innan.

| praktiken skulle det visa sig att det i schemaldggningen blev svarhanterat.
Avsikten var ju att det skulle bli en flexibilitet och att personalen skulle kunna
ga in hos ”’slakten” men pa grund av franvaro mm arbetade man mest i sin
”familj”. Vi hade en 6vertro pa vilken hjélp vi skulle & av tekniken och hur
mycket man skulle vilja arbeta, men vi fick det inte att fullt ut fungera som det
var tankt till att bérja med.

Inom LSS jobbar flest heltid

I alla verksamheter och kanske sarskilt LSS finns hoga krav pa kontinuitet som
krockar med flexibel schemaldggning, som darmed blivit komplicerat.

— Inom personlig assistans &r det brukarna som sjélva bestdmmer vilka som ska
arbeta hos dem, vilket inte ger utrymme for flexibilitet. Alla som arbetar inom
LSS har idag heltid och det ar ocksa inom LSS som flest har valt att &ven arbeta
heltid eller 6kat sin sysselséttningsgrad. Hela LSS har morskt tagit sig an helti-
den och gatt upp i arbetstid. Inom aldreomsorgen ar det daremot farre som har
valt att gora det. Det kan vara sa att det ar mer fysiskt anstrangande att arbeta
inom aldreomsorg.
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Medarbetarna har méjligheten att kunna andra sysselsattningsgrad tva
ganger per ar. Hur fungerar det administrativt for er?

— Det fungerar bra, men det finns medarbetare som tycker att det borde ga att
skifta pa annu kortare varsel. Rutinen &r att alla som inte vill jobba heltid maste
tala om det tva ganger om aret och tvd manader i forvag lagga in sitt onskemal
om forandring. Bergs kommun har tva bestamda datum fér andring av syssel-
séttningsgrad: 1 maj och 1 oktober. Rent administrativt skots dndringarna av
respektive chef direkt i I6nesystemet.

Onskeschema — ett begrepp som leder tankarna fel

— Vi har insett att begreppet “6nskeschema” kan skapa frustration. Medarbeta-
ren lagger ett onskemal om nar man helst vill arbeta sina timmar. Men det &r
inte sarskilt troligt att man far sitt dnskeschema, eftersom arbetstiderna bygger
pa verksamhetens behov. Begreppet ledde tankarna at fel hall. Darfor sager vi
numera “péverkansbart schema”.

Bergs kommun bestar av mycket glesbygd. Har ni hittat nagon 16sning som
andra kan ha nytta av?

— Vi kan ta exemplet Storsjo kapell och Ljungdalen, mindre orter som ligger i
fjallvéarlden mot norska gransen. Déar har vi lagt samman alla yrkeskategorier
utom larare i ett lag. Det innebér att lokalvard, barnomsorg, badvakt, kok och
aldreomsorg ligger i en gemensam schemagrupp. Dér har vi dven fatt valdigt
bra resultat i halsobokslutet. Det har ar ocksa ett satt att 16sa vikariebristen i
omradet.

Tror ni att lagstiftning skulle vara ett bra satt att ge fler majlighet att fa
arbeta heltid?

— Lagstiftning tar inte hansyn till lokala och ekonomiska férutsattningar. Om
man skulle lagstifta om réatten till heltid skulle man missa allt det som vart ESF-
projekt Helt ratt i Berg handlar om. Att infora rétten till heltid handlar om att
forandra normer och strukturer. Det tar betydligt langre tid &n att skriva en
lagtext!

— Déremot skulle vi garna uppskatta lite mer centralt stod kring hur man tecknar
bra avtal.

Har ni fatt nagra fler lardomar?

— Vi gjorde tre stora forandringar samtidigt, och det ska vi inte gora igen. Det
har blivit jobbigt for en anstalld att dels jobba pa i sitt dagliga arbete samtidigt
som det sker dvergripande forandringar. Men det fanns inte sa mycket val nar
politiska beslut och projektet skedde samtidigt.

Det hade varit 6nskvart om vi hade kunnat paborja vissa saker tidigare, till
exempel inforandet av en bemanningsenhet. Sedan skedde forandringen, utbild-
ningarna och implementeringen av Time Care for snabbt. Det finns fortfarande
lite oro om att man blandar ihop begreppen. Resursen har fatt sta for det nega-
tiva, som egentligen inte &r Resursens fel.

Delegationsordningen har &ven styrts upp kraftfullt. Tidigare hade administrato-
rerna behdrighet att bevilja ledighet, men det brt mot delegationsordningen.
Nu tycker bade chefer och anstallda att det blivit kndligare. Det hade varit 6nsk-
vart att vi hade haft rollférdelningen klar innan vi inférde Resursen och férand-
ringen av Time Care.

Efter fullméktiges beslut om att infora heltid fick man kraftiga signaler fran per-
sonalen inom vard och omsorg som inte ansag att de skulle orka arbeta heltid.
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Verksamhetschefen besckte da samtliga arbetsplatser tillsammans med repre-
sentanter fran personalkontoret och foretagshalsovarden. Efter annu ett besok pa
samtliga arbetsplatser stod det klart att personalen behdvde battre férutsatt-
ningar for att fler skulle vara beredda att arbeta heltid.

Malet for projektet “Helt rétt i Berg” var att fler ska bdde vilja och orka arbeta
heltid. Det staller krav pa arbetsmiljon och formagan att hantera forandringar.
Jamstélldhetsaspekten ar mycket viktig. Nar vi fragar anstallda varfor de inte
vill jobba heltid svarar de ofta att de inte orkar eftersom jobbet &r for tungt.
Dessutom upplever manga att de redan har ett heltidsjobb hemma.

Projektet Helt ratt i Berg har formats kring féljande aktiviteter:
Ledarskapsutveckling

En utbildning som ska leda till trygga och narvarande chefer som kan hantera
kommunikation, konflikthantering, frdgor om livsbalans och ett halsoframjande
ledarskap samt offentlig ekonomi, arbetsratt och arbetsmiljo.

Datorhantering

Datorhandledare utbildas som tar ansvar for kunskapsspridning pa arbetsplatsen
och pa sa satt rustar medarbetarna for en datorberoende arbetsmiljo.

Ergonomiutbildning

Ger medarbetarna en férdjupad kompetens inom modern arbetsteknik. Utvalda
personer utbildas och ansvarar sedan for kunskapsspridning pa arbetsplatsen.

Reflektionsgrupper

Syftet dr att 6ka medarbetarnas delaktighet och en hélsofrdmjande arbetsmiljo.
Handledare utbildas inom grupputveckling, forandring och utveckling, jam-
stélldhet, tillganglighet och halsoframjande. Handledarna ansvarar sedan for att
leda samtal pa arbetsplatsen kring dessa fragor.

Vi utbildar ocksa jamstalldhetshandledare. Deras roll ar inte att utbilda i jam-
stélldhet, utan att med hjélp av reflektionsgrupper starta processer som leder till
forandring.

Temadagar

Tanken med temadagarna ar att 6ka personalens helhetsforstaelse av verksam-

heten och att synliggora individens roll och betydelse. Temadagarna ska ocksa

leda till ett battre samarbete inom och mellan yrkesgrupper i vard och omsorg.

Det gor vi genom att samla berérda yrkesgrupper och expertkompetenser till en
form av workshops dér vi tillsammans foljer ett drende fran ax till limpa.

Intervju med Emma Lundback, tidigare projektledare for ESF-
projektet “Helt rétt i Berg”.

Vad har projektet gett?

— Frén borjan fanns det ett motstand och projektet fungerade som en medlare
hela tiden, och var pa samma gang en forutsattning. Vi hade aldrig gatt i mal
utan det. Genom projektet skapades dessutom en enorm kompetenshéjning for
bade chefer och medarbetare. Vi fick med alla pa taget, det blev en form av
samhdrighet och i och med att vi traffades ofta kunde inte cheferna skapa egna
modeller. Det mest vardefulla var nog stunderna emellan da man fikar och pra-
tar. Vi skapade motesplatser och bjod pa insyn for all personal. Vi lyssnade
mycket pa personalens radslor. Alla fick inte som de ville, men de har anda fatt
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vara med i processen. Nyligen &gde det sista motet rum i en av dialoggrupperna,
det var bade roligt och lite trakigt att det ar slut. | dialoggruppen ingick personal
fran vard och omsorg, bade chefer och underskoterskor — alla nivaer. Slutsatsen
ar att rddslorna som fanns inledningsvis inte har besannats.

Helt Réatt i Berg var ett projekt som finansierades av Europeiska socialfonden
och sjalva projektet avslutades i juli 2013.

Kerstin Svensson, ordférande Kommunal Berg.

Nu gar Bergs kommun i mal med projektet att infora heltid. Hur har det
gatt tycker du?

— Det har varit manga krokar pa vagen. Schemalaggning &r fortfarande ett pro-
blem med méanga delade turer. Det skulle bli s& mycket battre, med dnske-
schema och allt, men det blev manga korta turer. Personalen far arbeta manga
dagar i strack med liten mojlighet till aterhamtning. Men det finns dem som det
passar for, som véljer det sjalva.

— | borjan trodde manga att man var tvungen att jobba heltid, men det var man
ju inte. Manga avstar fran att jobba heltid. Men det &r en trygghet att veta att det
ligger en heltidsanstéllning i botten. De som avstar fran att arbeta heltid kanske
kanner att de har ekonomi sa det racker, men de kan vara s att de inte orkar
arbeta heltid, for folk tycker att arbetet &r tungt. Det &r ett arbetsmiljoproblem i
aldreomsorgen. Arbetsgivaren skulle kunna se dver arbetssattet. Allt maste inte
goras pa morgonen eller kvéllen, det gar att sprida ut arbetsuppgifterna 6ver tid
och samtidigt kapa de varsta arbetstopparna.

Vad har varit svart ur ett fackligt perspektiv?

— Det var det har att folk fragade: maste vi jobba heltid nu? Schemalaggningen
ar ocksa svar, det har varit mycket diskussion och missnoje med de korta
turerna. Under en inkérningsperiod fanns det &ven ett missnéje med Resursen.
Antingen blev det dubbelbokningar eller sa kom ingen alls.

Vilken betydelse hade ESF-projektet Helt ratt i Berg?

— Alla har inte varit sa involverade. De anstallda har fatt anmala sig till kurser
och ratt manga tyckte att temadagarna om aldrevarden var bra.

Vilka lardomar vill du dela med dig av till andra kommuner och fackligt
aktiva dar?

— Ha inte brattom och grunda arbetet noga, var tydlig och ta en sak i taget.
— Satsa pa utbildning i schemasystemet.

— Missndjet véaxer om medarbetarna inte vet vad som géller med schemat. De
vill ha raka besked: Far jag vara ledig eller inte?

— Att arbeta heltid kan innebéra att man maste aka till andra arbetsplatser och da
behover det finnas en beredskap pa vad det innebir.

— Jobba med vérderingar och attityder gentemot arbetskamrater: Ratt till heltid
innebar att allas heltider &r lika mycket varda. Alla kan inte fa arbeta pa samma
stalle hela tiden — jobba med fragan: hur gor vi da? Det ar viktigt att gora en
lokal 6verenskommelse.

— Rakna med restid i schemalaggningen. Aven de som har restid ska f& ut sin
rast.
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Vetlanda kommun

Intervju med: Annika Edvardsson, HR-konsult, Pierre Thorell,
HR-forhandlingschef samt, Eva-Lena Sj0strand, chef for
bemanningscentrum (2012)

Ni valde att utveckla en egen modell som innebar att anstéllda far véalja sin
onskade sysselsattningsgrad. Varfor kopierade ni inte bara nagon annans
16sning?

2009 var det 27,5 procent av de manadsavl6nade inom vard och omsorgsfor-
valtningen som hade en heltidsanstallning. En fjardedel av de anstéllda pa for-
valtningen hade skriftligen begart att fa hoja sina sysselsattningsgrader. Samti-
digt anlitades timavlonade och visstidsanstallda motsvarade 260 arsarbetare och
motsvarade 36 arsarbeten utfordes i form av dvertid och mertid. Av den arbets-
tid som skulle utforas enligt avtal var personalen franvarande 22 procent, vilket
motsvarade 235 arsarbetare.

Parallellt med detta blev allt fler visstidsanstéllda konverterade till tillsvidarean-
stéllningar i enlighet med LAS regler. | augusti 2009 fanns det 108 konverte-
rade som vi &nnu inte hade lyckats placera inom forvaltningen.

Vid den hér tidpunkten rekryterade alla chefer sjalva sina vikarier och en chef
inom aldreomsorgen kunde ha upp till 110 direkt understéallda medarbetare.

Léaget var alltsa inte helt under kontroll och fragan var hur vi skulle kunna hitta
ett effektivt satt att ta tillvara all den tid som medarbetarna ville jobba.

Sedan dess har vi omorganiserat dldreomsorgens verksamhet, vi har infort fler
chefsnivaer och fortydligat chefsuppdraget. | dag har en chef inom var aldre-
omsorg som mest dryg 50 direkt understallda medarbetare.

2009 gjorde vi ett inspirerande studiebesok i Nynashamn och startade sedan en
process tillsammans med Kommunal. For att kunna tillgodose bade vara och
Kommunals behov fick vi lov att skapa en egen 16sning. Men mycket kanner
man forstas igen fran de avtal som har tecknats i andra kommuner.

Ni landade i en I6sning med tva olika avtal, vad kan ni saga om avtalet for
“flextidsanstiillda” vid Bemanningscentret?

Syftet med det avtalet &r att skapa en flexibel arbetstidsmodell som ger medar-
betarna storre maojligheter att paverka sin sysselsattningsgrad, arbetstidsforlagg-
ning och inkomst - samtidigt som vi sékerstéaller bemanningen i kommunens
verksamheter.

De som ir anstillda enligt det hér avtalet kallar vi for flexanstéllda”. De, &r
placerade vid vart Bemanningscenter och valjer sjélva sin 6nskade sysselsétt-
ningsgrad en gang per ar. Varje gang som sysselsattningsgraden forandras far
medarbetaren ett nytt anstallningsavtal som géller tills vidare.

Avtalet innebdr att semesterdagarna omvandlas till timmar och avtalet ersatter
reglerna om forskjuten arbetstid i Allmanna bestammelser. Hos oss far flex-
anstallda vid Bemanningscenter ett I6netillagg med 1 200 kronor per manad.

Modellen for de flexanstallda utgar fran ett tomt schema. Flexanstéllda anvan-
der vi i forsta hand for att tdcka upp vid oplanerad och planerad korttidsfran-
varo, vid utbildningstillfallen och i samband med tillfalliga arbetsbelastningar.
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Ingen anstalld blir placerad som flexanstalld, det &r ett frivilligt val och forut-
sétter att man sjéalv soker jobbet.

Flexanstallda med lonetillagg, da ar det vl inte ndgon djarv gissning om
man antar att det blir ganska manga delade turer?

Nej, delade turer ar nagot som forekommer valdigt sallan bland vara flex-
anstallda och i sa fall bara om de anstallda sjalva véljer det.

Sedan har ni ocksa ett lokalt avtal om individ- och verksamhetsanpassat
schema med rorlig tid, hur &r det konstruerat?

Inom vard- och omsorgsforvaltningen och maltidsservice har samtliga med-
arbetare numera ett individ- och verksamhetsanpassat schema, ett sa kallat
tvattstugeschema. Var malsattning ar att alla schemalag dessutom ska arbeta
enligt ett uppldgg som vi kallar for “rorlig tid”, men det &r frivilligt.

For de schemalag som véljer att arbeta med rorlig tid galler att varje enskild
anstalld far valja 6nskad sysselsattningsgrad en gang per ar och far da ett nytt
anstallningsavtal som galler tillsvidare.

Den rorliga tiden ar en form av dveranstéllning som uppstar nar medarbetarna
hojer sina sysselsattningsgrader. Det betyder att enheten har mer personal an
vad som kravs for att bemanna enhetens ordinarie verksamhet. Overskottet
anvands vid franvaro och nar det behdvs nagon form av tillfallig resursforstark-
ning. En effekt av dveranstéliningen &r till exempel att det kan finnas ytterligare
medarbetare i schemalaget som kan vara med och dela pa helgpassen. Vid sche-
mal&ggningen bokas endast enhetens ordinarie arbetstid. Overbemanningen blir
da rorlig tid, en resurs i form av tillsvidareanstallda medarbetare som vi anvan-
der i stéllet for timavlénade vikarier vid franvaro. De tider da det behdvs vika-
rier matchas mot de tider da personalen angett att de ar tillgangliga for att arbeta
rorlig tid. Omfattningen av den rorliga tiden ar cirka fem procent av schema-
lagets totala arbetstid. Schemalaget kommer éverens om hur man ska bemanna
den rorliga tiden, men oftast ar det de som har héjt sin sysselséttningsgrad som
tar de rorliga passen. Den rorliga tiden anvands i férsta hand for att tdcka upp
for varandra i det egna schemalaget. Om tiden inte behdvs dar anvands den vid
nagon annan enhet i forvaltningen dar den anstallde ar introducerad och dar
bemanningen sker via Bemanningscenter. Normalt anvands merparten av den
rorliga tiden, cirka 80 procent, pa den egna enheten.

Precis som i avtalet for flexanstallda omvandlas semestern till timmar om med-
arbetaren véljer det.

Nar medarbetaren redovisar sina dnskemal i schemat kan 15 procent av arbetsti-
den anges som veto-tid, det vill sdga tid da man inte kan eller behéver arbeta.

Men ni har ocksa en version av individ- och verksamhetsanpassat schema
utan rorlig tid?

Ja, ett schemalag kan ocksa valja att arbeta med ett schema utan rérlig tid. Det
innebdr i princip att man jobbar vidare som man har gjort tidigare och att man
behaller sin befintliga sysselsattningsgrad. Nar medarbetaren lagger 6nskemal i
schemat kan 15 procent av arbetstiden anges som veto-tid.

For ovrigt ar det Allmanna bestdmmelser som géller.

Tva ganger per ar gor vi en avstamning av medarbetarnas ackumulerade tid i
forhallande till den arsarbetstid som galler for respektive anstalld. Detta galler
for bade flexanstéllda och medarbetare med rorlig tid respektive utan rorlig tid.
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Hur har ni organiserat ert Bemanningscenter?

Uppléagget bygger i grunden pa den modell som Nynashamn tog fram men vi
har successivt utvecklat en egen version.

Vi har tio bemanningsplanerare och tva omradeschefer som arbetar med driften
av Bemanningscenter. Dessutom har vi 55 flexanstallda placerade vid Beman-
ningscenter. De flexanstéllda &r i forvdg introducerade pa de arbetsplatser dar de
ska jobba. Alla vakanser som uppstar inom vard- och omsorgsverksamheten och
maltidsservice, sektionen for ensamkommande flyktingbarn, stadverksamheten
(och under varen 2015 &ven forskolan) hanteras av Bemanningscenter.

Forutom de flexanstéllda administrerar Bemanningscenter ocksa rorlig tid”
samt cirka 400 timavlonade.

Nér vi utvarderade Bemanningscenter 2011 visade det sig att enheten hade haft
cirka 150 bestallningar per dag, sju dagar i veckan. Arbetslagen upplevde att det
var mindre stress nu nar de slipper ta ansvar for vikarieanskaffningen.

Hur gar det till nar Bemanningscenter ska valja vem som ska ga in och ta
ett vikariat?

Né&r Bemanningscenter tillsdtter vakanser har man en prioriteringslista som
anger i vilken ordning man soker efter erséttare. Under perioden januari till juni
2012 matte man hur stor andel av vakanserna som tillsattes med ersattare fran
respektive prioriteringsgrupp. Andelen anges inom parentes efter respektive

grupp.
1. Tillsvidareanstallda med rorlig tid, i egna arbetslaget (12 %)
2. Flexanstallda vid bemanningscenter (24 %)
3. Tillsvidareanstéllda med rorlig tid i annat arbetslag (3 %)
4. Tillsvidareanstallda som vill arbeta extra (3 %)
5. Tjanstlediga som gar in och vikarierar (3 %)
6. Timvikarier med utbildning (36 %)
7. Timvikarier under utbildning/utan utbildning (16 %)
8. Pensionérer (3 %)

De timavlénade gar in i bemanningsprogrammet och anger vilka tider de kan
och vill arbeta. De far sedan meddelande via SMS néar de bokas upp.

Pa vilket satt skiljer sig er modell fran andra kommuners?

Den storsta skillnaden &r vil att man som anstélld far vilja om man vill ha rér-
lig tid” eller inte. Manga tycker att det &r stimulerande att ibland fa jobba pa
nagon annan enhet medan andra verkligen bara vill jobba pa sin egen enhet. Var
modell fungerar lika bra for bada kategorierna.

Vilka tankar har ni infér framtiden?

Var ambition &r att fler verksamheter och fack pa sikt ska omfattas av liknande
avtal, diskussioner pagar.

Sa lange en sa pass stor del av franvaron fortfarande bemannas av timavlénade
vill vi fortsétta att jobba for att de tillsvidareanstélldas sysselsattningsgrader
hojs annu mer och att fler schemalag véljer att arbeta med rorlig tid.
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Kompletterande intervju med Pierre Thorell (2014).
Vilka planer har ni infor framtiden?

— Vi har tillsammans med Kommunal och Lararfoérbundet inlett arbetet med att
fa fram ett lokalt arbetstidsavtal for forskolan. Startpunkten for det var en
workshop i syfte att skapa en gemensam bild av verkligheten att utga ifran.
Medarbetarna fick utse sina representanter (vilket inte var desamma som de
fackliga representanterna), facken sina och arbetsgivaren sina. Workshopen gav
en bra bild och nu fortsatter arbetet, fast med nagot farre medarbetarrepresen-
tanter. Vi vill att vara avtal ska stodja verksamheten ur bade medarbetarperspek-
tivet och arbetsgivarens perspektiv.

Har du nagra rad till andra kommuner som annu inte infort 6nskad syssel-
sattningsgrad?

— Vi har haft en véldigt god dialog med Kommunal och det ar nyckeln — att det
finns en samsyn kring saval problembilden, effekten och kvalitetsfragan.
Modellen bygger pa att de som ar anstallda ska arbeta mer och att de som vill
arbeta mer i den egna gruppen ska kunna gora det. Vi vill alltid ha inskolad per-
sonal och inte skicka medarbetare at olika hall hej vilt. Det ar véldigt avgorande
for resultatet och kvaliteten i verksamheten.

Vetlanda kommun har valt en modell som bygger pa att medarbetaren far
fragan: Hur mycket vill du jobba?

— Medarbetaren kanske inte far all sin tid pa en egen schemarad, men det finns
stora mojligheter att flytta om. Ett modernt avtal behover tva dimensioner:
onskad sysselsattningsgrad och arsarbetstid, och medarbetaren valjer sysselsatt-
ningsgrad en gang om aret. Med det méter vi behoven i hemtjéansten eller av
dubbel bemanning i enskilt boende. Det &r viktigt att medarbetaren ser helheten
och sin egen roll i den. Delaktighet och att kunna paverka sin arbetstid &r frisk-
faktorer.

Chefernas far hjalp med bemanningen

Enligt Pierre Thorell har arbetsséttet med ett bemanningscenter avlastat che-
ferna. Istallet for att jaga vikarier far de hjalp med bemanningen och kan foku-
sera pa verksamheten.

— Cheferna far ett konteringsmejl med besked om den dagliga bemanningen och
de kan &ven se bemanningsplanen. Det hdr avlastar enhetscheferna, och schema-
grupperna slipper dven att sjalv ringa in vikarier.

Den som blir sjuk ringer sin grupp som i sin tur lagger en bestallning om vikarie
via ett datasystem. Bemanningscentret ser vilka av dem som ar i tjanst som ar
inskolade pa arbetsplatsen. Den medarbetaren far ett sms med besked om var
den ska arbeta, men den har ocksa majlighet att tacka nej.

— Vi har ungefér 55 medarbetare pa flexavtalet. De &r tillsvidareanstallda, helt
schemalGsa och ska fa ihop sin arbetstid genom att vara tillgangliga. Vi sager att
vara flexanstéllda ska vara vara basta medarbetare. Man maste sjalv soka sig dit
och val dar far man aven ett lonetillagg for flexibiliteten.

— Vart signum ar att det &r bra med kénda ansikten i en verksamhet! Det &r bra
bade for arbetskamraterna, brukarna och medborgarna.

— Vi har hittat en modell som fungerar, sen gar det sékert att hitta medarbetare
som ar av annan uppfattning. Tiden nar alla arbetade heltid pa samma schema-
rad &r forbi.
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En anstallning innebér inte fritt valt arbete och den uppfattningen delar vi med
facken, sager Pierre Thorell.

Intervju med Ingrid Persson ordférande Kommunal i Vetlanda
Hur fungerar Vetlandas heltidsmodell numera, anser Kommunal?

— En del medlemmar upplever att de far jaga sin tid. Den som har tio procent
rorlig tid utdver sitt ordinarie schema ska ligga tillganglig den tiden. Men samti-
digt slimmar arbetsgivaren verksamheten och da blir det svarare att orka med.
Det har gatt nagra ar sedan vi borjade med heltidsmodellen, och arbetet har
blivit tajtare sedan dess. Vi ser att det ar fler nu som valjer att plocka bort sin
rorliga tid. Det hér ska vi nu diskutera med arbetsgivaren, for att se hur det kan
bli battre. Sen finns det forstas sakert d&ven de som tycker att det fungerar jatte-
bra och ar ndjda.

— Ménniskor &r olika. De flexanstéllda har inget fast schema 6ver huvud taget,
och trivs i stort med det. Men aven de flexanstéllda har fatt fler kortare turer,
vilket ger fler arbetspass och kanske dven arbete fler helger. Nu har de kortare
pass an tidigare, da de passen oftare var pa atta timmar.

Pa vilka omraden finns det missndje bland Kommunals medlemmar?

— Inom vard och omsorg, men stad har ingen rorlig tid. Missnojet bestar i att
man upplever att det blir stressigt att fa ihop sin tid. En del klarar det jattebra,
andra tycker att det &r jobbigt. Vi har haft en verksamhetsférandring dér natten
numera baorjar klockan tio pa kvallen och det innebér att de har fatt ga in och ta
fler pass i sitt ordinarie arbetstidsschema. Eller sa har medlemmen valt att ga
ned i tid. Det har ocksa gjort att dagpersonalen arbetar langre. Det man ocksa
gor hos oss ar att om man har nagon som har arbetat till exempel 80 procent och
gar i pension sa far eftertradaren 70 procent i fast tid och erbjuds tio procent i
rorlig tid. D& ar det inte frivilligt langre.

En del behover fast schema for att ma bra. Det &r dar vi haft den stora vinningen
i vart avtal: att man inte ar tvingad till rorlig tid.

— Frivilligheten gor att vi har enheter dar alla medarbetare har lite rorlig tid och
andra enheter dér bara en har rérlig tid medan de andra gar pa fast schema. Dar
kommer bemanningsenheten in, de har bra koll. Det ska récka att ringa ett sam-
tal for att fa in flexanstéllda nar det behovs.

Vad kan forbattras i Vetlandas avtal?

— Nog &r det sa att vi kanske tolkar avtalet lite olika, vi som var med och skrev
det fran borjan. Det hander att man gor sina egna lésningar ibland. Dérfor be-
hover vi kontinuerligt fraga oss: Ar det nagot vi kan gora for att forbattra avta-
let? For ett avtal behover ses dver kontinuerligt, det ar ett satt att halla det le-
vande. Vi har ju forandringar i verksamheten till exempel. Vi har fatt signaler i
verksamheten om att vi behdver se dver avtalet och det dr egentligen inga pro-
blem utifran att vi har olika roller, utan mer att vi maste fora fram budskapen
om vad vi tycker.

Hur har ni det med delade turer?

— Vi har delade turer, framfér allt pa helgerna. Kommunen ska ha en handlings-
plan fér hur man ska jobba att minska antalet delade turer och vi i Kommunal
har begart ut hur det ser ut nu. Delade turer finns inom hemtjansten, pa sarskilda
boenden pa helgerna, pa gruppbostader forekommer det dven i veckorna och
inom personlig assistans. Men det ska utvarderas snart.
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Har den har férandringen inneburit att Vetlanda kommun har blivit en
mer attraktiv arbetsgivare?

— Nej, det tror jag inte. Vi har ju svart att fa in personal i de har verksamheterna.
En orsak &r att man inte kan jobba hur mycket rérlig tid som helst. Idealet vore
att kunna séga att alla som kommer hit far heltid och sedan kan valja att arbeta
till exempel 75 procent. Med den modell vi har nu &r det inte alla som orkar ar-
beta heltid, for arbetet har blivit tyngre i vara verksamheter.

Vad skulle kommunen kunna gora for att bli en mer attraktiv arbets-
givare?

— Vi behover komma till skolorna och marknadsféra vara yrken. For det handlar
ocksa mycket om hur vi talar om vara yrken och vilka signaler vi da ger till de
unga. Far jag som ung alltid hora att det ar tungt och jobbigt, s& blir det bilden
av att arbeta inom vard och omsorg. Darfér behover vi vara i skolorna och be-
ratta att det har ar ocksa roliga arbeten. Vi far inte glomma det roliga nar vi pra-
tar om vara yrken. Vi maste ocksa berétta att det finns arbete i kommunen. En
annan viktig sak ar att jag som medarbetare ocksa maste kunna utvecklas i arbe-
tet jag gor. Jag har ratt till kompetensutveckling oavsett om jag &r barnskétare
eller underskoterska, for det finns ingen annan karriér i yrket. Det glommer vi
nog ibland.

Vad tror Kommunal i Vetlanda om det har med lagstiftning for att ge
anstallda ratt till heltid?

— Oavsett om vi lagstiftar sa spelar det ingen roll om man dnda inte orkar arbeta
heltid. Vi kanske maste jobba med andra kollektivavtal om arbetstid och
bemanning istéllet.

Har du nagra rad till andra kommuner som annu inte infort 6nskad syssel-
sattningsgrad?

— Inse att om vi ska bli attraktiva arbetsgivare maste vi ocksa erbjuda en syssel-
sattning som man kan leva pa! Var bransch &r inte som industrin, dar de kan
erbjuda heltidsarbete mellan 7 och 16. Vi jobbar med manniskor och de kan vi
inte stanga av klockan 16. D& maste man kanske istéllet jobba med arbetstids-
forkortning och med bemanningen for att bli attraktiva.

— Det maste fa ta tid och medarbetarna maste fa vara delaktiga. Vi hade med
valfriheten fran borjan, att vi inte skulle tvinga folk att ha rorlig tid. Arbetsgiva-
ren vill att fler ska ha rorlig tid, men vi ska inte tvinga in folk, for alla klarar
inte av det. Var hela tiden ute och prata med medarbetarna om, ett avtal ska inte
komma uppifran.

— Tank pa att medarbetarna ska orka ett helt yrkesverksamt arbetsliv i vara verk-
samheter. Det borde finnas forutsattningar for att orka, men idag ar det tungt.
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Avesta kommun

Avesta inforde rétt till heltid efter ett politiskt beslut som fattades av kommun-
fullméaktige ar 2007. Satsningen pa heltid omfattar i princip samtliga tillsvidare-
anstallda. Ett lokalt kollektivavtal har tecknats mellan kommunen och Kommu-
nal som bland annat slar fast att de som omfattas av avtalet har rétt till heltids-
anstallning. De har ocksa rétt att en gang per ar anséka om tjanstledighet ner till
Onskad sysselsattningsgrad. Till avtalet finns tre bilagor:

« Individuellt schema med timbank
+  Fast schema med timbank
»  Arbetstidsmodell for bemanningsenhetens poolanstallda

En utforlig beskrivning av Avestas process hittar du hér: (pdf):

Intervju med Isak Holstensson, HR-konsult.
Vilka utmaningar ser du med heltidsavtalet?

— Schemalaggningen ar vart stora problem. En utvardering som gjordes 2012
kom fram till att kostnaderna hade blivit hogre utan att effektiviteten blivit
béttre.

Nér vi inforde ratt till heltid hade vi en projektledare och nar han slutade var det
ingen som tog 6ver. Projektet att infora ratt till heltid pagick under aren 2008-
2012, men vi borde ha haft en beredskap for att underhalla heltidsavtalet. Vi har
dock tréffats med representanter for arbetsgivaren och fackliga och diskuterat
scheman och de problem vi ser med heltidsavtalet.

Tva hemtjanstgrupper har dven provat en ny schemamodell, ”Eva Liljevall-mo-
dellen”, som utgér mer fran verksamhetens behov och brukarna, och inte utifran
personalens. Vi har fran arbetsgivarhall dven borjat prata mer om fasta sche-
man, medan Kommunal vill ha paverkningsbart. Eva Liljevall-modellen &r i och
for sig paverkansbart, men inte i sa stor utstrackning som schemat &r paverkans-
bart idag. Om testet faller val ut pa de tva grupperna ar tanken att inféra sche-
mamodellen dven pa dvriga grupper.

Sedan har vi det har med att fa folk att flytta pa sig och tanka ekonomi. | Avesta
har vi ett politiskt beslut om att inte infora delade turer. Det gor att vi far en
massa disponibel tid med folk pa plats nar vi inte har behov av dem, till exem-
pel mitt pd dagarna. Da forsoker vi sélja den tiden till andra enheter och vi har
en bemanningsenhet som ska samla in tiden, men det lyckas inte helt. Under-
skaterskor drar sig for att ga till en annan enhet, men med ett visst antal huvu-
den maste man kunna flytta pa sig.

Vi har dven borjat titta pa om vi kan ha stérre schemagrupper. Dar det finns
flera avdelningar i samma hus kanske det gar att schemalagga dem tillsam-
mans? Att kunna flytta sig mellan enheter ingick som en del i heltidsuppgdrel-
sen. Blir det heltid s& maste man ju flytta pa sig ndgon annanstans, det maste
vara lika for alla.
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For nagra ar sedan fick alla underskoterskor i kommunen tva dagars internat da
de fick jobba med utvecklingsomraden, till exempel demensvard och psykiska
sjukdomar. De fick valja vad de behdvde for att kunna flytta mellan olika ar-
betsplatser. Men det ar anda svart att fa dem att byta arbetsplats nér det behdvs.

Sammantaget ar heltid inget vi vill ha ogjort! Daremot kanske vi sager upp bila-
gorna.

Arbetar fler heltid nu?

— Medarbetarna kan vélja sysselsattningsgrad en gang om aret och vi ser att
sysselsattningsgraden har 6kat bland dem som &nda valjer att arbeta deltid. Men
det &r inte sakert att man far ga ned i tid. For underskoterskor som det finns
manga av fungerar det, men i yrken som vi har brist pa, som socialsekreterare,
kan det bli problem. Det galler aven chefer.

Hur ligger det till med delade turer i Avesta?

— Det &r inte manga som har det. Flera andra kommuner vill komma till oss pa
studiebesdk for att fa se hur vi l6ser det har med delade turer. Men en del av
svaret ar att vi inte l6ser det helt och héllet.

Har Avesta blivit en mer attraktiv arbetsgivare pa grund av rétten till
heltid?

— Det vet vi inte, men det &r ju ett faktum att vi erbjuder heltid till skillnad fran
en del andra arbetsgivare.

Intervju med Marianne Hirsch, ordférande Kommunal Avesta

Vilken roll har Kommunal haft i Avestas omstéllning till heltidskommun?

— Kommunal har varit med under hela resan. Initialt borjade det med att vi fick
Kommunal Dalarna att driva fragan genom att paverka vara S-politiker. |
Avesta har var roll har framfor allt varit att sakerstalla en bra arbetsmiljo, trots
att man gar upp pa heltid inom varden, och att teckna bra avtal for vara med-
lemmar. Jag har haft tre hjartefragor som jag har drivit: heltid till alla, en bred
delaktighet pa arbetsplatserna och att fa bort de delade turerna.

Hur har det gatt med hjartefragorna?

— Alla har en grundtjanst pa heltid och kan en gang om aret vélja att ga ned i tid,
och det fungerar bra.

— Vi har inga delade turer i Avesta! Vi haller fast vid det beslutet, trots att inte
alla medlemmar i Kommunal har tyckt att det ar bra. Men delade turer &r en
kvinnofélla som vi inte har i Avesta och det &r jag glad for.

— Naér det galler delaktigheten forsoker vi hur mycket som helst, men det &r
svart nar det sker snabba forandringar. Men vi har god kontakt med vara med-
lemmar.

Har heltiderna skapat nagra nya problem?

—Ja, det handlar om bemanningen. Nar manga gar upp till heltid sa blir det en
for hog bemanning pa enheten, vilket innebéar att man maste jobba pa flera en-
heter. Men trots att det blev dverbemannat sa blev det anda stressigt for perso-
nalen, schemalaggningen var en ny uppgift som tog sa himmelskt Iang tid och
skapade mycket oro.
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Forut fanns det ett stort motstand mot att arbeta pa flera arbetsplatser.
Hur ser det ut idag? Vad sdger Kommunals medlemmar?

— Med heltiderna kom en Gvertalighet i varden framst. Det har att flytta pa sig
ser inte vara medlemmar som sarskilt bra och vi har forsokt att begransa det till
naromradet.

— Vi i Kommunal ser att personalen inom hemtjansten inte mar sa bra, det har
varit mycket sjukfranvaro. Vi har forsokt begransa forflyttningarna till chefens
ansvarsomrade. Det &r ok om forflyttning sker inom ett hus med flera avdel-
ningar, men i hemtjansten har de det otroligt stressigt och vi har fran Kommu-
nals sida sagt att vi maste séatta fokus pa arbetsmiljon forst, och det haller politi-
kerna med om. Avesta &r en S-styrd kommun, men att prata med politiker och
chefer ar inte samma sak. Ibland struntar chefer i arbetsmiljon, enligt vart satt
att se det kan bero pa att det inte finns ekonomiskt utrymme.

Beré&tta mer om arbetsmiljon.

— Det jag vander mig emot dr systemet man anvander i hemtjansten, att man
hela tiden klockar for att kunna se vad personalen gor. Sedan tittar man manads-
vis och kan se att det kanske finns lite luft i en hemtjénstgrupp. Systemet &r inte
anpassat till manniskor - det hander ju saker, man kanske maste stanna en stund
och prata med nagon. Det &r otroligt stressigt for personalen. Hemtjéansten beho-
ver aka hit och dit, men tiderna ar inte anpassade till de villkor som rader. Att
det till exempel tar langre tid med bil pa vintern, det tar systemet ingen hansyn
till. Vi i Kommunal ser att personalen mar daligt av det.

Vad anser du ar viktigt for Avesta som arbetsgivare att arbeta med for att
fa fler anstéllda att vilja arbeta heltid nu nar de har majlighet till det?

— Arbetsmiljon! Man maste titta pa arbetsmiljon i alla verksamheter, men framst
inom varden. Det finns andra verksamheter i kommunen, till exempel de tek-
niska som klipper och plogar, men dér &r det inte tal om att tidsméta — det har
gors for att det ar kvinnor som arbetar i varden — for kvinnor har inte samma
kraft att saga ifran. Avesta skulle kunna ha god personalpolitik och lata det ta
tid ndar man besoker brukare, for da mar bade brukare och personal bra.

Nu hoppas Marianne Hirsch att staten ska skijuta till mer pengar och att det i sa
fall ska ga till varden.

Vilka fragor ar uppe till diskussion nar det galler arbetstider?

— Nar vi inforde heltid hade vi paverkansbart schema, men det fungerar inte all-
deles som det ska. Det har varit en stor fraga detta att ”’jag blir egoist nr jag ska
lagga mitt schema”. Det kan tendera till att man tror att man sjélv ska kunna
valja schema, men sa &r det ju inte. Istallet skulle man kanske kunna ha mer
fasta schemarader i heldygnverksamheterna. Men da far man ocksa vara med-
veten om och lagga scheman sa att man far jobba varannan eller var tredje helg.

Tidigare kunde arbetsgrupperna diskutera schemat och prata om sadant som att
”forra julen jobbade jag”. Nu ldgger man ett grundschema och nagon eller nagra
far flytta pa sig. Jag tycker att det borde ges tid och méjlighet att fa sitta ned och
diskutera schemat pa arbetsplatserna. Med mer gemenskap pa arbetsplatsen
kommer mer inflytande.
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Vilka svarigheter har ni stott pa?

— Vi har forsokt fa folk att tanka nytt och framat. Det ar inte s& latt med forand-
ringar, manga har ju jobbat valdigt manga ar pa samma arbetsplats och en del
har valt att behalla sin deltid.

Vilka vinster har ni uppnatt med hogre sysselsattningsgrader?

— Det ar viktigt att vi kan visa att det gar att arbeta heltid ocksa i kvinnodomine-
rade yrken, att man har en forsorjning i sitt yrke.

Racker det att de anstallda har en heltidsanstéllning pa pappret —eller ar
det viktigt att de ocksa jobbar heltid?

— Vi forséker motivera vara medlemmar att jobba heltid, men vissa vill absolut
inte. Det maste man ocksa respektera — for det finns ju manga olika orsaker till
det. Vi ser att manga har gatt upp och faktiskt arbetar heltid, men det finns
ocksa de som just nu behéver jobba med en lagre sysselsattningsgrad.

Det ar en jamstalldhetsfraga som vi har drivit. Det ska vara mojligt for kvinnor
att arbeta heltid och kunna ha ett sadant arbete att man faktiskt orkar jobba hel-
tid ocksa. Nar det galler stress och belastning kan man fundera pa om det ibland
inte kan vara sa att det ar lugnare att jobba heltid an att som deltidsanstalld alltid
ga in pa arbetstopparna och dessutom bli den som far ta det storsta ansvaret
hemma.

Bidrar heltidsanstallningarna till att Avesta kommun uppfattas som en
attraktiv arbetsgivare?

— Vi har ett ganska bra I6neldge for Kommunals medlemmar i Avesta. Det, till-
sammans med heltid, ar forstas attraktivt.

Det &r oerhort viktigt att man lyssnar pa personalen och later dem vara del-
aktiga. Man ska inte tro att det har &r en fraga som man kan 16sa pa distans.
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Bastads kommun

Bastad ar en av flera kommuner i sodra Sverige med en hog andel deltidsan-
stéllda.

Sedan slutet av 00-talet finns en politisk vilja i kommunen att erbjuda 6nskad
sysselsattningsgrad till kommunens anstallda. Men av ekonomiska skal har fra-
gan skjutits pa framtiden. Tills nu. Fér under 2015 kommer kommunen att ga
fran att vilja till att borja arbeta konkret med fragan, vilket kan leda till att 6ns-
kad sysselsattningsgrad infors.

Intervju med Marianne Malm, HR-chef, Anna L&fstrom,
bitrdédande HR-chef och Anna HdOckert, trainee

Forsta steget ar att HR-avdelningen inom ett kompetensutvecklingsprojekt inom
vard och omsorg nu har tillsatt ett delprojekt som bland annat ska undersoka be-
hovet av 6nskad sysselsattningsgrad. Bastads kommun konkurrerar om arbets-
kraft med flera andra kommuner som ligger tatt intill geografiskt och det skér-
per kommunens behov av att bli en mer attraktiv arbetsgivare. | utmaningen lig-
ger ocksa att utforma jobben sa att personalen orkar arbeta heltid.

Marianne Malm ar HR-chef i Bastads kommun. Hon berattar att kommunen pa-
borjat en nulagesanalys genom att skicka en enkat till medarbetarna dar de fatt
svara pa om de skulle vilja ha en andrad sysselsattningsgrad.

Anna Hockert som &r trainee ar den som arbetar med enkaten. Enkaten skicka-
des via mejl och av de 697 som svarade skulle 121 vilja jobba mer &n de gor i
dagslaget.

Vi ser att det hdr &r ett problem med ett tydligt kdnsperspektiv. Underskéterskor
inom vard och omsorg ar 6verrepresenterade bland dem som vill jobba mer an
de gor i dagslaget. Nu vet vi det och har fatt en utgangspunkt att jobba vidare
fran, sager Anna Hockert.

Bastads kommun har undertecknat den europeiska jamstalldhetsdeklarationen
(CEMR) och nu ar ambitionen att jamstalldhetsperspektivet ska genomsyra allt
kommunen gor, beréttar Anna Hockert.

— | det ljuset blev det tydligt att 6nskad sysselsattningsgrad ar en jamstalldhets-
fraga som vi behover arbeta med. Men 6nskad sysselsattningsgrad ingar aven i
att kunna vara en attraktiv arbetsgivare, som ett arbetsgivarerbjudande.

Vilka hinder ser ni for att kunna erbjuda dnskad sysselsattningsgrad?

— Det handlar om att klara det rent ekonomiskt, kostnaden kan bli stor for kom-
munen. Det ar ganska dyrt att erbjuda alla den énskade sysselséttningsgrad som
de verkligen vill ha. Att vi far mojlighet att avsatta tid att verkligen jobba med
fragan ar ocksa avgorande, sager Marianne Malm.

I kommunen har det tidigare funnits en forestallning om att medarbetarna inte
ville jobba mer.

— Men det var en forestéllning som inte stamde, for enkaten visar att sa inte var
fallet. Hindren &r att vi maste organisera om arbetet — och fa ihop ekonomin, sa-
ger Anna Lo6fstrom, bitrddande HR-chef i kommunen.
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Hur har ni det med delade turer idag?

— ldag finns det inga ofrivilliga delade turer hos oss. Men vad hander om vi in-
for onskad sysselsattningsgrad? Det maste vi underséka nu, sager Anna
Lofstrom.

Bastads kommun star inte infor sarskilt stora pensionsavgangar de narmaste
aren. Istallet ar flodet ganska jamt. Men kommunen har enligt HR svart att
rekrytera bland annat underskdéterskor.

— Sa det finns verkligen anledning att se till att bli en attraktiv arbetsgivare. Vi
har andra kommuner nara inpa och arbetskraften ror sig éver kommungran-
serna. Darfor maste vi véassa oss extra mycket, sager Anna Lofstrom.

Intervju med Elisabeth Rundstrom, ordforande Kommunal
Bastad.

Vad anser du om att Bastad inte har infort ratt till heltid?

— Medarbetarna maste ha ratt att valja sysselséttningsgrad! Nu har arbetsgivaren
gjort en enkatundersokning om vad medarbetarna vill och jag hoppas att det
leder till nagot bra: att man far 6nskad sysselsattningsgrad. Men det &r ju inte
alla som vill ha heltid, det beror pa var man befinner sig i livet och dessutom ar
det ett ratt tufft jobb att jobba heltid.

Elisabeth Rundstrom anser att arbetsgivaren behover gora nagot at arbetsforhal-
landena.

Vad behdver férandras?

— ldag gér kommunen inget speciellt for att det ska vara lattare att arbeta heltid.
Tempot ar jattehogt och det sliter. Jag vill se en hdgre grundbemanning och att
fler far fasta tjanster. Nu har vi manga vikarier och for manga timvikarier, vilket
i praktiken snarare blir mer jobb for de ordinarie.

Hon tycker att det ar bra att kompetenshdjningsprojektet har startat eftersom det
arbetar manga outbildade inom vard och omsorg.

Kommunals recept for att Bastad ska bli en attraktiv arbetsgivare ar rétt till hel-
tid, fler fasta anstéllningar och lite mer arbetsro.

— Aterkommande férandringar upplevs som jobbigt av manga, sager Elisabeth
Rundstrém.

Hur har ni det med delade turer?

— Har ar det helt frivilligt att arbeta delade turer, det valjer man sjalv i sa fall.
Vara scheman ser ocksa battre ut nu jamfort med tidigare.

Vad sager medlemmarna om rétt till heltid?

— De ensamstaende &r fler nu &n tidigare och som ensamstaende behéver man
arbeta heltid for att klara sig. Pensionerna ar ocksa viktiga. Sarskilt de unga be-
hover pensionsspara numera och det finns inte utrymme till det om man bara
arbetar till exempel 75 procent. Dessutom ligger 16nen lagt i aldrevarden och
aven det gor att man maste jobba heltid. Givetvis finns en stark 6nskan om att
vara loner ska stiga, det & nodvandigt om det ska bli mer attraktivt att arbeta
inom vard och omsorg.
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Vilka utmaningar ser du fran din fackliga horisont?

— Motstandet mot att arbeta pa flera stallen &r en utmaning. En liten andel ar
flexibla, men ska man ha utdkad sysselsattning maste man ocksa vara beredd att
kanske jobba pa flera stallen, men det vill man helst inte. Det &r ocksa en utma-
ning att kommunen inte betraktas som en vanlig arbetsgivare, det kan vara tuf-
fare pa den privata sidan.

Nér intervjun genomfors har Elisabeth Rundstrom annu inte fatt sa mycket
information fran arbetsgivaren om projektet om 6kad sysselsattningsgrad i
Bastad.
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Goteborgs Stad

| Goteborg far alla tillsvidareanstallda en heltidsanstéllning och samtidigt moj-
lighet att soka partiell ledighet ned till 6nskad sysselsattningsgrad. Det &r ett
politiskt beslut.

Goteborg har tagit fram en specialutformad utbildning fér bemanning och pro-
duktionsplanering, en sé kallad "bemanningsakademi” som omfattar tre dagar.

Grundbemanningen med tillsvidareanstéllda tacker 70 - 80 procent av beman-
ningsbehovet, resterande tid tacks av timavlonade. Aven om alla tillsvidarean-
stallda pa deltid skulle ga upp till heltid sa skulle det inte racka for att till 100

procent bemanna med tillsvidareanstéllda.

For att kunna infora det nya arbetssatten har man i Goteborg de senaste aren
satsat extra resurser enligt féljande:

2011 + 15 miljoner
2012 + 20 miljoner
2013 + 10 miljoner

Intervju med Elisabeth Spang, planeringsledare/processledare
(2012).

Hur gar det med inférandet av heltider i Goteborg?

Arbetet for att infora heltid paborjades redan 2009 men det hande inte sa
mycket till en bérjan. 2011 gjorde vi en omstart och tecknade ett lokalt kollek-
tivavtal tillsammans med Kommunal. Under den har mandatperioden ska alla
tillsvidareanstallda fa en heltidsanstallning. Fran arsskiftet 2012/13 ska alla
verksamheter ha en plan for hur man ska kunna erbjuda alla anstéllda en heltid.

Vi ska visa pa arbetssatt som gor det mojligt att erbjuda alla heltid och samtidigt
minska omfattningen av timavldnade. Personal- och arbetsmarknadsutskottet
har darfor beslutat att medarbetarna ska ha trygga anstallningar som ger mojlig-
het till egen forsorjning med heltidsanstallning i botten. I beslutet sags ocksa att
detta ska leda till 6kade mojligheter att kompetensutveckla och behalla med-
arbetare inom verksamheten, forbattrad flexibilitet och helhetssyn hos samtliga
medarbetare och 6kad kvalitet for brukarna genom att de moter farre personer
inom vard- och omsorgsarbetet.

Inledningsvis gjorde vi en bemanningsrevision dar vi kunde konstatera att che-
ferna hade abdikerat nér det géllde styrning och ledning kopplat till bemanning.
Vid schemalaggningen var det personalens 6nskemal som var utgangspunkten,
inte brukarnas behov. Det resulterade i en for lag bemanning nér behoven var
som storst och tvart om. Vi kunde ocksa konstatera att vissa chefer anvande upp
till halften av sin arbetstid till att ringa in vikarier

Hur tar ni er an dessa utmaningar?

Nu har vi tagit fram en bemanningsprocess som utgar ifran verksamhetens be-
hov och bygger pa individuella scheman. Cheferna faststaller bemanningskrav
utifran brukarnas behov och sedan lagger medarbetarna sina scheman inom den
ramen.

En konsekvens av att vi ska anvanda farre timavlonade &r att den tillsvidare-
anstallda personalen ibland behover arbeta mer flexibelt och kunna ga in som
ersattare pa andra arbetsplatser. Eftersom Kommunal inte accepterar flytande tid

Atta kommuner om heltid 37



hos oss har vi i stallet kommit fram till en 16sning som vi kallar fOr resurspass.
Det ar pass som laggs in i schemat men sedan dréjer det ett tag innan beman-
ningsenheten ger medarbetarna besked om pa vilken enhet de ska arbeta sina
resurspass.

Har ni stétt pa nagra problem?

Ett bekymmer ar chefernas oro for att inte halla budget vilket leder till en lag
grundbemanning och att enheten dven fortsattningsvis blir beroende av manga
timavlonade. Cheferna maste vaga dka sin grundbemanning for att beroendet av
timavldnade ska kunna minska.

Det nya arbetssattet innebar ett enormt foérandringsarbete. Ett av framgangskon-
cepten handlar om en val fungerande kommunikation mellan chef och medarbe-
tare — nagot som inte alla chefer klarar sé bra.

Hur har processen tillsammans med Kommunal fungerat?

Samarbetet med Kommunal Vst och deras ombudsman Hakan Persson har fun-
gerat fantastiskt bra. Den forsta 6verenskommelsen har hallit hela vagen och &r
nastan identisk med det lokala kollektivavtal som sedan tecknades.

Uppféljande intervju med Anette Svensson, utvecklingsledare
hosten 2014,

Fran januari 2015 &r hon enhetschef for bemanningsenheten i stadsdelen Askim
Frolunda Hogsbo.

Enligt den ursprungliga planen skulle alla verksamheter ha en plan for
inforandet av réatt till heltid vid det har laget. Beratta om stétestenar och
hur ni forsoker ta er 6ver dem!

— Vi har kommit olika langt och det beror pa att implementeringen skiftat mel-
lan verksamheterna. Nagra stadsdelsforvaltningar valde modellen att ha en pro-
jektledare medan andra valde att lata verksamheterna ta tag i inférandet pa egen
hand, till exempel dldreomsorgen i en stadsdel. Min slutsats ar att inférandet har
fungerat bast dar man har haft en tydlig projektledning. Nar fragan hamnar i en
sektor eller ett omrade blir den inte prioriterad pa samma sétt. Dar en projekt-
ledare har drivit pa och bevakat, fangat upp dippar eller avsteg har inforandet
fatt en annan status. Att infora ratt till heltid handlar i mycket om att skapa ett
nytt arbetssétt och sadant tar tid att jobba in. Nar ett nytt arbetssatt infors sker
aven andra saker i en arbetsgrupp, arbetstiderna forandras till exempel.

Under 2015 &r planen att Géteborgs Stad och Kommunal tillsammans ska géra
ett omtag av kommunikationen om heltidsavtalet och vad det innebér.

— Vi har en samsyn med Kommunal om hur vi ska arbeta med det har mot verk-
samheterna. Vi ska skapa ett material som reder ut fragor som: Vad ar ett re-
surspass? Hur ska vi anvanda resurspassen? For det &r dar oklarheterna finns.
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Alla stadsdelsforvaltningar ska teckna egna 6verenskommelser men det
har inte hant an, enligt Kommunal. Hur ska Géteborg lésa den knuten?

Goteborg har ett centralt kollektivavtal om rétt till heltid. Utifran det ska alla
stadsdelar gora egna dverenskommelser.

— De lokala éverenskommelserna skiljer sig at och det beror bland annat pa
verksamheternas art. Just nu pagar uppgradering av vissa lokala dverenskom-
melser, for det ska ske en arlig revision av 6verenskommelserna, men det ar
mojligt att det haltat pa nagot stélle. Forskolorna har en sarskild problematik
med timmalet och dar finns annu inga 6verenskommelser med Léararforbundet.

Har alla stadsdelar en plan for hur de ska erbjuda alla ratt heltid?

—Ja, och att ha en plan &r nog det lattaste i ssmmanhanget. Fragan ar hur man
ska fa ut 6verkapaciteten och hur man arbetar med det gentemot medarbetare
och chefer. Manga har uppfattningen att det &r jobbigt att arbeta pa andra stallen
an sitt eget”. I kollektivavtalet ar arbete varannan helg inskrivet, tva helger av
fyra men sedan beror genomfdrandet pa verksamheterna.

Det finns uppgifter om att Goteborg ska byta schemaléggningsmodell. Hur
stammer det?

— Nej, det stdmmer inte riktigt. Daremot undersoker vi om schemaldggningen
kan goras pa nagot annat satt. Det finns till exempel vissa tankar om att skapa
kortare fasta resurspass istallet for de langa resurspassen mellan 06:45 - 22:00
som finns i dagslaget. Med kortare resurspass far medarbetaren veta om den ska
arbeta dagtid eller kvall. Det finns dnda sa pass mycket franvaro att tacka upp
for, sa det borde ga att hitta en battre I6sning. Syftet ar att medarbetaren ska
kanna sig mer trygg. En annan fraga att utreda ar den om hur manga stallen man
ska vara tillganglig for. Lagg till det att verksamheterna behover bli battre pa att
forutse behoven vid franvaro. Redan idag finns det chefer som vaéljer att alltid
ha ett verksamhetsresurspass med i schemat, personen ligger tillganglig i sche-
mat och é&r tillganglig enbart for enheten och det bygger pa kunskap om sjuk-
skrivningar. Detta gor att verksamheten kan utfora sitt uppdrag pa ett battre satt
an om det hela tiden kommer in nya vikarier. Det kan vara mycket vart att fa
samma person som vikarie och att ha ett verksamhetsresurspass i schemat &r en
bra l6sning déar det ar mojligt.

Hur ar det med delade turer i dagslaget?

— Vissa enheter har delade turer, men bara om medarbetaren sjélv vill ha det sa.
| nagra verksamheter kan man inte heller gora pa nagot annat satt. | jamférelse
med andra kommuner ligger vi lagt nér det galler delade turer.

Hur har ni lyckats minska antalet delade turer?

— Genom om att strukturera arbetet pa ett bra sétt och skaffa oss kunskap om var
arbetsuppgifterna finns, hur man ldgger ett schema, nar personal behdver vara
pa plats och att medarbetarna vid 6verkapacitet av tid kan arbeta nadgon annan-
stans. Goteborg har manga stora enheter, vilket underlttar. Aven hemtjanstla-
gen &r stora. Det finns stora samarbetsvinster, dels att samarbeta mellan avdel-
ningar men ocksa att vidga sig annu mer. Med storre schemagrupper och samar-
bete kommer man langt. Dessutom vill vi att all planerad ledighet ska in i sche-
mat. Ut6ver det vill vi garna ta samarbetet annu ett steg. En variant kan da vara
att en medarbetare borjar sin arbetsdag pa ett gruppboende for att sedan dka
med till dagliga verksamheten och sedan med hem till boendet igen. Kanske kan
man samarbeta &ven mellan férskola och funktionshinderboenden med dverka-
pacitet dagtid? Det skulle &ven kunna innefatta elevassistenter inom skolan.
Visst finns det medarbetare som inte gillar det har séttet att arbeta, men det
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finns ocksa de som vill gora andra arbetsuppgifter och vi ska vi bli battre pa att
hitta 16sningar for dem.

Vilka rad har du till andra kommuner som avser att infora ratt till heltid?
— Satsa pa projektledare som driver pa inférandet.

— Satsa pa ordentligt med information till alla medarbetare. Hellre for mycket &n
for lite, for om man missar att informera grundligt kommer ryktena genast
igang. Det ar dven viktigt att varje arbetsgrupp resonerar om vad ratt till heltid
innebar for dem.

— Information ar bra, men ett papper med information véacker ocksa fragor. Det
bésta ar darfor att komplettera skriftlig information med att vara ute i smagrup-
per for att kunna skapa ett samtal dar fragorna kommer fram. Sitt i mindre
grupper dar aven chefen deltar. | storgrupp sitter manga tysta och far aldrig svar
pa sina fragor.

— Det ar en jamlikhetsfraga att alla ska ha réatt till heltid och kunna leva sin 16n.
Det handlar aven om pensionen. Alla ska ha en heltidsanstallning i grunden,
men i gengald maste jag som medarbetare kanske nagon gang arbeta nagon
annanstans &n i min egen grupp.

— Utbilda om schemal&ggning. Medarbetarna maste lara sig Time Care, for kan
man Time Care blir inte heltid s komplicerat.

— All forandring ar jobbig. Ha en strategi for det ocksa!

Intervju med Hakan Persson, Ombudsman Kommunal Vast

Nar Gaéteborg tecknade avtalet om rétt till heltid var Hakan Persson,
ombudsman, Kommunal Vast, mer &n ngjd.

Processen att fa fram sjalva avtalet hade varit konstruktiv och bra enligt Hakan
Persson som 2012 sa att det har nog var det viktigaste avtalet som han skrivit
pa.

Tva ar senare, i december 2014, ar han inte langre lika positiv.

— Det har dykt upp en del bekymmer. Avtalet ar inte implementerat som det var
tankt, det skulle ju ha varit klart under mandatperioden 2010-2014, men sa ar
det inte. Det har ocksa varit en del missforstand bland bade chefer och Kommu-
nals medlemmar om vad avtalet innebar.

Han menar att sprakbruket ar viktigt.

— Bland chefer och vara medlemmar anvands begreppet optimal bemanning pa
heltidsavtalet, vilket &r fel och leder tankarna fel eftersom det ar ett heltidsavtal.

Hakan Persson berattar att Kommunal och arbetsgivaren nu kommit 6verens om
att det behdvs ett omtag for att avtalet om rétt till heltid ska genomforas som det
var tankt.

— Vi ska ta fram information och utbildningsmaterial som forklarar syftet och
malet och hur man kan arbeta med att forverkliga avtalet. Nar avtalet var nytt
och jag informerade Kommunals medlemmar pratade jag bara om hur bra det
var. Da sag jag inte riktigt de bekymmer som avtalet ocksa férde med sig.

Auvtalet ar enligt Hakan Persson inte implementerat i alla forvaltningar, som det
var tankt. | vissa forvaltningar omfattas inte alla medarbetare. De som arbetar
natt har till exempel inte fatt ratt till heltid. Heltidsavtalet galler hela Goteborgs
Stad, men i avtalet star ocksa att varje stadsdelsforvaltning ska teckna egna
lokala 6verenskommelser, vilket enligt Hakan Persson inte skett.
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Den forsta yran Gver att ha fatt fram en efterlangtat avtal har med andra ord
bytts till eftertanke och dven kritik fran en del av Kommunals medlemmar.

—Jag trodde att alla medlemmar skulle jubla. De tycker ju att det ar bra, men
konsekvenserna dr de inte lika glada 6ver, som schemaldggningen till exempel.
Fast schemat &r inte en del av avtalet utan en konsekvens av det. Schemalagg-
ningen &r ju komplex och det &r viktigt att medarbetarna har forstaelse for det.
Man har méjlighet att paverka sitt schema, men medlemmarna blir negativa nar
de inte kan l&gga 6nskeschema.

Goteborg har infort sa kallade resurspass i schemaléggningen for att fa ihop till
heltidstjanster.

— Arbetsgivaren vill garna att medarbetarna ska lagga in sin planerade franvaro
sa tidigt om mojligt medan medarbetarna inte anser att de kan veta det sa langt i
forvag, sager Hakan Persson.

Men nu sker forandringar pa det omradet och Hakan Persson spar att resurspas-
sen pa sikt avskaffas.

— Man har hittat andra modeller an resurspassen. Chefer pa till exempel aldre-
boenden lagger ihop sina scheman och da fordelar systemet passen 6ver de
luckor som finns i huset. I och med det férsvinner resurspassen. Jag tror att man
forsoker skapa storre hemtjanstgrupper for att kunna anvanda samma metod
aven dar.

Den har schemaldggningstekniken kallas 1 Goteborg for att ”arpa” och innebar
att medarbetaren far hela sitt schema direkt nar schemat laggs, till skillnad mot
resurspass da medarbetaren enligt Hakan Persson kan fa besked sa sent som
dagen innan om man skall arbeta tidigt eller sent.

Har andelen som arbetar heltid 6kat sedan avtalet tecknades?

— Av dem som hade deltidsanstallning har fler fatt heltider. Vi inforde majlig-
heten att valja sysselsattningsgrad en gang om aret och nu ar ett orosmoln att en
del som hade heltid innan nu har gatt ned i sysselsattningsgrad, men jag saknar
siffror pa omfattningen. Jag vet inte vad det beror pa, men visst finns det indivi-
der som ser en mojlighet att ga ned for att ta hand om sina barn eller foraldrar.
Det kan ocksa finnas de som arbetat heltid i manga ar och nu ser en mojlighet
att ga ned i tid. Blir det en trend att allt fler véljer att ga ned i tid, da har vi ett
bekymmer att 16sa.

Vad skulle arbetsgivaren kunna gora for att 6ka andelen som arbetar hel-
tid?

— Vi far val tillsammans ta pa oss lite av skulden, att vi inte har drivit pa mer.
Det &r daligt att vi inte har lyckats implementera heltid i fler verksamheter. | ar
har vi rétt till heltid i &ldreomsorgen, hemtjénsten, inom funktionshinder och
barnomsorg pa nagot stalle.

Vi har ingen rétt till heltid inom maltidsservice med storkok och inte heller
inom gymnasieskolorna for yrkesgrupper som elevassistenter och vaktmastare.

Ytterligare en komplikation &r att heltidsavtalet fungerar for semestertjénster,
medan det krockar med uppehallstjanster som till exempel maltidspersonalen
har. Nattarbetarna har inte heller fatt ratt till heltid, berattar Hakan Persson.

— Kommunal har en del besvikna medlemmar som menar att vi diskriminerar
dem som jobbar natt. De sdger att det & Kommunals fel, men ansvaret ligger
inte bara hos oss. Det ar alltid latt att vara efterklok, vi var sa entusiastiska och
tog kanske inte bekymren pa allvar pa djupet. Natten vill ju inte ha fler arbets-
pass De arbetar langa pass och ur ett arbetsmiljoperspektiv borde langden pa
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passen kortas, vilket far konsekvensen att medarbetaren istéllet far jobba fler
pass.

Med facit i hand séger Hakan Persson att det kanske hade varit battre att ta med
alla medarbetare i en verksamhet, som till exempel ett dldreboende, och inte
uteslutit nattarbetarna.

— Se till att natten kommer med, men var tydlig med vilka konsekvenserna kan
bli for det & mycket att ta hansyn till ndr det géller regler kring nattarbete. Det
kan &ven innebdra att nattarbetarna maste arbeta en och annan kvall.

Hur ar det med delade turer i dagsléaget?

— De dr i princip forsvunna, men de var inte heller sa utbredda i Géteborg. Det
ar ett bekymmer for arbetsgivaren att inte fa anvanda delade turer eftersom det
skapas en puckel nér dverlappningstiden ar for stor. Men heltidsavtalet begrén-
sar mojligheten att anvanda delade turer och i flera lokala dverenskommelser pa
forvaltningarna ar det inskrivet att man inte far anvanda delade turer.

Vilka rad har du till andra kommuner som avser att infora ratt till heltid?

— Se inte bara till det heliga malet Ratt till heltid”, utan borra redan i férvag
djupare i eventuella konsekvenser. Fraga er: vad ser vi for problem?

— Se till att ha s& manga som majligt med pa taget, annars blir det blir bekym-
mer och konsekvenser som inte dr sa positiva. Satsa pa mycket information om
vad heltidsavtalet innebar och rikta er da speciellt till chefer lokalt. Har i
Goteborg tyckte manga av dem att heltidsavtalet var skit. De medarbetare som
redan har heltidstjanster maste ocksa fa forstaelse for vad forandringen innebér.

Har alla verksamheter en plan for hur de ska kunna erbjuda alla ratt
heltid?

— Det fanns en politisk tidplan, men vi har inte klarat av att halla planen. Politi-
kerna &r ju besvikna. Vi har en dialog med politikerna centralt, som fragar hur
de kan hjalpa till. En komplikation &r att stadsdelsforvaltningarna har visst
sjalvbestdammande och kan strunta i det har, det ar inget avtalsbrott att inte in-
fora ratt till heltid. For att tillampa avtalet kravs en lokal dverenskommelse.
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Atta kommuner om heltid

Heltid ar sedan lange en fraga som engagerar bade arbetsgivare, fackliga
organisationer och politiker. Andelen heltidsarbetande dkar i kommunerna, men
variationen mellan olika kommuner ar fortfarande stor. Det kan lata som en
enkel ekvation att bemanna en verksamhet med fler heltider i stéllet for manga
deltider, men det &r en utmaning. Skiftet fran traditionell bemanning till en
heltidsorganisation ar komplext. Darfér finns det inte en universallésning som
fungerar ¢verallt. Daremot finns andras erfarenheter som kan inspirera till
lokala I6sningar och skapa realistiska forvantningar. Manga som star i begrepp
att 6ka andelen heltidsarbetande efterlyser exempel pa hur andra har tagit sig an
utmaningen. Vi hoppas att den héar rapporten ska bidra med olika perspektiv och
erfarenheter som kan vara ett stod i det arbetet.
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