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Sammanfattning

Sedan ndgra ar har rekryteringen av medarbetare till kommunens aldre- och
handikappomsorg blivit allt svarare och skapat en oro Over framtida mojligheter att ge en
god och kvalitativ vard och omsorg till kommunens dldre och handikappade. | november
2007 fattades beslut om ett projekt att inféra en arbetstidsmodell i Valdemarsviks kommun
for att locka fler att valja kommunen som arbetsgivare. En projektledare tillsattes omgaende
och projektet pagick fram till juni 2009. Projektet hade ett brett stod fran politiker, facklig
organisation, chefer och administrativ personal. Utgangspunkten fér modellens formande
var Hoforsmodellen, som inférts i Hofors 2005. Grundlaggande for modellen ar att
medarbetarna 1 gang/ar far vialja sysselsdttningsgrad och att de genom flexibel
schemaldggning har majlighet att paverka schema och arbetstid. Val av sysselsattningsgrad
gjordes i borjan av juni 2008 och innebar att personalresursen uttkades totalt med drygt 9
arsarbetare. Den uttkade personalresursen anvands for att till viss del ersatta timvikarier.
Den storsta delen av arbetstiden schemaldggs senast tva veckor innan schemaperioden
borjar. En liten del av arbetstiden kan dock bli “flytande”, vilket innebar att ett fatal
arbetspass kan uppkomma med kortare varsel. Modellen innebéar ocksa att all ersattning for
obekvam arbetstid, OB-ersattning, varderas i tid och laggs i en timbank i I6nesystemet.
Medarbetarna bestammer for varje manad hur mycket av sin timbank som ska betalas ut i
pengar. De har ocksa mojlighet att ta ut OB-ersattningen i ledighet. Modellen dr annu ung i
verksamheterna och det ar for tidigt att dra nagra slutsatser om projektets effekter. Vissa
foljder har anda redan uppmarksammats, t ex att flexibiliteten har 6kat hos medarbetare
och att ett uttkat samarbete mellan verksamheterna har inletts pa flera stéllen. En del
medarbetare har uttryckt att det ar stimulerande och utvecklande med det uttkade
samarbetet. Fran de som varit ofrivilligt deltidsarbetande har det ocksd kommit positiv
respons. Det som framforts som mindre bra fran medarbetare dr en osakerhet infor att inte
alltid kunna schemaldgga hela sin arbetstid och att behoéva arbeta i en annan verksamhet an
sin egen. En utvardering ar planerad att genomféras varen 2010.




Inledning

Valdemarsviks invanarantal ligger pa knappt 8000 personer. Antal kommuninvanare sjunker
och andelen aldre blir allt fler. Inom aldre- och handikappomsorgen arbetar ca 230 personer.
De senaste aren har det blivit allt svarare att rekrytera personal. En anledning kan vara att
yrket som sadant inte upplevs som attraktiv pa grund av de manga deltidstjansterna, vilket
medfor att farre valjer vard- och omsorgsyrket. De som redan utbildat sig och 6nskar
heltidsanstallning flyttar till orter som kan erbjuda det. Valdemarsviks kommun ligger nara
Norrkdpings kommun som dragit till sig vard- och omsorgsutbildad personal eftersom de
sedan en tid har kunnat erbjuda heltidsanstallning.

Problem med att rekrytera personal till dldre- och handikappomsorgen i Valdemarsvik
borjade for flera ar sedan. En orovackande fraga var hur det framtida behovet av personal
skulle kunna tillgodoses om utvecklingen fortsatte i samma negativa riktning? Hur sdakerstalls
en kvalitativ vard- och omsorg om det inte finns utbildad personal att tillgd? 2005 akte en
grupp bestdende av representanter fran kommunen, personalutskott och Kommunal till
Hofors pa ett studiebesdk. Hofors upplevde samma problem som Valdemarsvik och hade vid
tidpunkten for studiebesoket infort en arbetstidsmodell, kallad “Hoforsmodellen”. Syftet var
att gora vard- och omsorgsyrket mer attraktivt genom att de att anstédllda fick storre
mojlighet att paverka sin arbetstid, bade vad géller tjanstgoringsgrad och schemalaggning.

Hoforsmodellen uppfattades vid det forsta studiebestket som ett intressant grepp att agera
for att stoppa den negativa trenden i Valdemarsvik. De efterfoljande aren pratades det om
Hoforsmodellen med kommunens politiker, tjanstemadn och anstidllda inom &ldre- och
handikappomsorg. Under tiden fortsatte den negativa trenden med rekrytering.

| november 2007 fattades det politiska beslutet att starta upp ett projekt for att inféra en
arbetstidsmodell liknande den i Hofors. En projektledare fanns redo och arbetet startade
omgaende. Projektet pagick fram till sommaren 2009.

Med den arbetstidsmodell som inférs i Valdemarsviks kommun inom dldre- och
handikappomsorgen finns férhoppningar dels om att yrket som sadant kommer attrahera
fler manniskor och att det pa sa satt blir fler som utbildar sig. Dels ar forhoppningen att de
problem med rekrytering som funnits ska avta och att kommunen aven fortsattningsvis kan
sakerstalla en god vard- och omsorg till kommunens dldre och handikappade.

Syfte

Att gora kommunen till en attraktiv arbetsgivare genom att erbjuda anstallda inom aldre-
och handikappomsorgen dnskad sysselsattningsgrad samt 6kat inflytande 6ver arbetstiden.




Projektplanering

Utgangspunkten vid planeringen av projektorganisationen och projektarbetet var att de som
skulle bli berérda av modellen ocksa pa nagot satt skulle vara engagerade i arbetet med att
forma den.

Projektorganisation

En styrgrupp bildades bestdende av personalchef, socialchef, verksamhetsutvecklare/
ekonom fran Socialférvaltningen, en facklig representant samt en chef fran vardera aldre-
och handikappomsorgen. Styrgruppen traffades 2 ganger/halvar och hade ett 6vergripande
ansvar for projektet, bland annat att fatta beslut avgérande fragor.

| en projektgrupp fanns samtliga enhetschefer och omradeschefer inom aldre- och
handikappomsorgen, administratorer samt tva fackliga foretradare tillika verksamma inom
aldreomsorgen respektive handikappomsorgen. Projektgruppen traffades ca en gang/manad
under projekttiden. Vid dessa tillfallen lyftes och diskuterades fragor och problem. Rutiner
for modellen arbetades fram.

Modellens formande kravde insatser inom ett antal olika omraden. Dessa organiserades i ett
antal delprojekt som verkade parallellt med projektgruppen (se bilaga 1).

Milstolpeplan

En milstolpeplan for 2008 utformades:
januari Riskanalys/bedomning gors i projekt- och styrgrupp

Projektledare och projektgrupp organiserar och definiera vilka som ska inga i
delprojekten. Delprojekten startas upp. Delaktiga i delprojekten traffas
regelbundet och efter behov. Utvecklingen i delprojekten rapporteras till
projektledare som i sin tur informerar projektgrupp och styrgrupp vid méten.

En mer detaljerad aktivitetsplan med tidsangivelser och ansvarsbeskrivning
utformas av projektledare tillsammans med aktiva i delprojekten.

januari-februari
En forsta information till medarbetarna pa arbetsplatstraffar av
projektledare och chefer.

februari-juni
Diskussionsforum i varje personalgrupp vid ca fyra tillfallen.




juni Medarbetarna viljer sysselsattningsgrad.

juni-augusti
Forbereda implementeringen av modellen.

augusti-december
Forbereda och implementera modellen i verksamheterna.
Administrator utses pa varje enhet och utbildas.

Riskanalys och kvalitetssakring

En riskanalys togs fram och presenterades pa styrgrupps- och projektgruppsmote, dar den
diskuterades och kompletterades.

Projektet kvalitetssakrades genom att styrgruppen fortlopande informerades och
involverades i projektets utveckling, att projektgruppen fortlopande vid varje mote gjorde
nulagesbeddmning av risker, att involvera och beakta synpunkter fran berérda medarbetare
inom aldre- och handikappomsorgen och genom ett aktivt samarbete med
arbetstagarorganisationen.

Motesanteckningar fran styr- och projektgrupp lades i en gemensam datakatalog och fanns
tillgangliga for samtliga anstallda inom Socialférvaltningen.

Genomfdrandet

Arbetstidsmodeller

Forebilden Hoforsmodellen svarade upp mot de behov Valdemarsviks kommun hade, men
for att inte lasas fast vid just Hoforsmodellen genomfordes i borjan av projekttiden en
undersokning av hur andra kommuner arbetar med arbetstidsmodeller. Resultatet visade att
det ar manga kommuner som arbetar med olika typer av arbetstidsmodeller. |1 en del
kommuner anstalldes samtliga pa heltid och medarbetarna fick valja tjanstledigt ner till
onskad sysselsattningsgrad. Det fanns exempel pa kommuner som inrattat en personalpool
for att tillgodose 6nskningar om heltidstjanstgoring. Och det fanns exempel pa kommuner
dar medarbetare inom ett ar forsdakrades en heltidstjanst, vilket kunde innebara byte av
arbetsplats. Slutsatsen av undersdkningen blev att det satt pa vilket Hoforsmodellen ar
formad bast svarar upp mot de behov som Valdemarsviks kommun har. Utgangspunkten for
var modell ar samma som i Hofors; sviktande bemanningsunderlag och en vilja att gora
kommunen attraktiv som arbetsgivare.




Provval

For att fa en uppfattning om hur medarbetarna oOnskade sin sysselsattningsgrad,
genomfordes ett provval i ett tidigt skede. For manga dnskemal om 100% skulle naturligtvis
bli svart att hantera och kunna resultera i att modellen inte var mojlig att genomféra enligt
den ursprungliga planen. Provvalet genomférdes i slutet av 2007 och med blanketten om
provvalet foljde en beskrivning av arbetstidsmodellens huvuddrag for att medarbetarna
skulle fa en uppfattning om vad valet och modellen innebar. Hoforsmodellen var ocksa
sedan tidigare kand bland medarbetarna efter tidigare informationer. Provvalet gjordes
alltsa med en viss forkunskap om vad modellen innebar men vid tidpunkten visste ingen
exakt hur arbetstidsmodellen i Valdemarsvik skulle utformas.

Resultatet av provvalet innebar att den onskade sysselsattningsgraden skulle oka
personalresursen med totalt mellan 7,3 - 9,9 arsarbetare. Vikariebehovet under denna tid
var totalt ca 14,6 arsarbetare. Vikariebehovet var alltsa storre dn den 6verbemanning som
valet genererade. Provvalet visade sig senare inte skilja sig sarskilt mycket fran det "riktiga"
valet som gjordes ett halvar senare.

Diskussionsforum, forslags- och fragelada

Under varen 2008 fick personalen mojlighet att vid 3-4 tillfallen fa information och diskutera
projektet och modellen tillsammans med projektledare och respektive chef i samband med
arbetsplatstraffar. En del fragor som stalldes av medarbetarna kunde besvaras direkt, men
en del fragor var av sadan art att de togs till projektgruppen for vidare diskussion och
stallningstagande. Medarbetarnas fragor var viktiga att fanga upp - manga ganger var det
praktiska fragor som berérde medarbetarna i deras arbets- och vardagssituation.

Hos varje personalgrupp ordnades ocksa en forslags- och fragelada, dar medarbetarna
anonymt kunde ldmna fragor, forslag och asikter. Pa sa satt skulle dven de som kdnde av
grupptryck kunna stélla fragor och ventilera asikter. Ladan tomdes regelbundet av
projektledare eller chef. Mdjligheten att Iamna lappar i ladan anvandes inte sarskilt frekvent
och endast ett fatal fragor fangades pa detta viset. Det kiandes anda viktigt att mojligheten
att [ldmna anonyma asikter och fragor fanns.

Delprojekt
Ett antal delprojekt startades upp i olika skeden under projekttidens gang (se bilaga 1).

Praktik

Delprojektet Praktik innebar att fa modellen att fungera praktiskt och innefattade arbete
kring rutiner och administration. Arbetet utgick fran projektgruppen dar fragor, problem och




mojligheter lyftes, diskuterades och dar stallningstagandet gjordes kring riktlinjer for
modellen. Under varen 2008 lyftes en mangd fragor som uppkommit i projektgruppen vid
diskussioner samt fragor som medarbetare stéllde vid de diskussionsforum som ordnades i
varje personalgrupp. Aven fragorna fran forslags- och fragelddorna togs upp. Vissa fragor
diskuterades i projektgruppen for att sedan utmynna i riktlinjer. Andra fragor kravde mer
bearbetning och skickades vidare till andra delprojekt, t ex "Fungera mot Time Care" och
"Fungera mot Personec" .

Under hosten 2008, efter att medarbetarna valt sysselsattningsgrad, gjordes en genomgang
av hur mycket personalresursen i respektive arbetsgrupp oOkat. For ett par grupper var
Okningen sa stor att det skulle bli omdjligt for medarbetarna att ldgga schema och fa ut
arbetstiden i enlighet med arbetstidslagen. Under hosten diskuterades situationen vilket
ledde fram till olika |6sningar. For nagon grupp lat man ett langre vikariat vara otillsatt sa att
den ordinarie personalen till stor del kunde tacka vikariebehovet som uppstod. For ett par
andra grupper l6stes situationen genom ett 6kat samarbete med annan verksamhet dar
overbemanning inte fanns eller var sa liten sa att det inte tacker franvaro for t ex
sjukskrivning och semester.

Med mojligheten - och ibland nédvandigheten — att arbeta i en annan verksamhet an den
egna foljde ocksa behov av introduktion. Under hdsten planerades introduktioner som
genomférdes under varen 2009.

Fungera mot Time Care och Fungera mot Personec

| kommunen anvands Personec P som |6nesystem. Personec Sjalvservice anvands flitigt av
medarbetare dar de lagger in semester, byte av arbetspass, mertid med mera. Respektive
chef godkdnner/avslar i systemet och det mesta skots helt pappersfritt. Den utbredda
anvandningen av Sjalvservice skapade goda forutsattningar for att utveckla administrativa
rutiner for arbetstidsmodellen.

Inom aldreomsorgen anvandes sedan tidigare schemalaggningsprogrammet Time Care. De
tillampade flexibel schemaldggning och lade sina scheman sjalv med ett intervall pa 6 veckor.
Pa sa satt hade de mojlighet att i viss man kunna styra sin arbetstid och anpassa
arbetspassen efter egna intressen och behov.

De fragor som handlade om rutiner kring schemalaggning och 16n utreddes i delprojekten
"Fungera mot Time Care" och "Fungera mot Personec"(se bilaga 1). Delprojekten slogs ihop
eftersom systemen hanger ihop och ar beroende av varandra. Att utveckla rutiner som ocksa
gar ihop med befintliga tekniska hjalpmedel och program kravde en hel del arbete. Aktiva i
delprojektet var systemansvarig for schemaldggnings-programmet Time Care,




systemansvarig for lonesystemet Personec P, vikariesamordnare, administratérer och
projektledare. En av deltagarna arbetade dessutom inom dldreomsorgen och hade darfoér en
bra inblick i de praktiska momenten fér medarbetarna nar det gadller schemalaggning.
Gruppen traffades 13 ganger under projekttiden. En studieresa till Hammard genomfordes
ocksa. Kontakt och diskussion med respektive systems leverantér om vilka mojligheter det
fanns i systemen gjordes kontinuerligt. Leverantérerna besokte Valdemarsvik tillsammans
vid ett par tillfallen for att diskutera och arbeta fram I6sningar.

Nar medarbetarna valjer 6nskad sysselsattningsgrad medfor det en viss dverbemanning i de
flesta grupperna. Overbemanningen ska anvandas i stéllet for timvikarier dar det ar mojligt.
En av fragorna delprojektet arbetade med var hur vikariehanteringen ska administreras. |
och med arbetstidsmodellen fanns ocksa ett behov av att ha vetskap om nar den ordinarie
personalen fanns tillgangliga vid vikariebehov. For att underlatta hanteringen och placering
av vikarier och ordinarie personal med sa kallad “flytande tid” — arbetstid som inte ar
schemalagd - inforskaffades dataprogrammet Time Pool.

Handikappomsorg

Handikappomsorgen tillampade inte flexibel schemaldggning innan modellstarten.
Diskussioner hade tidigare forts om handikappomsorgen ocksa skulle ga over till att anvanda
Time Care men det avfardades da pa grund av att arbetsgrupperna var sma, vilket forsvarade
flexibel schemaldggning. Med arbetstidsmodellen blev det aktuellt att aterigen ta upp
diskussionen. Vid ett par tillfallen diskuterades fragan i en grupp bestaende av deltagare fran
delprojektet "Fungera mot Time Care / Personec" samt chefer inom handikappomsorgen.
Diskussionen utmynnade i slutsatsen att det skulle bli svart att inte ha ett datoriserat
schemaldggningsprogram och flexibel schemaldggning i arbetstidsmodellen. En av
modellens grundidé ar flexibel arbetstid, vilket ar nédvandigt om vikariebehov ska kunna
tackas upp av ordinarie personal. Ett datoriserat schemaldggningsprogram ar ett verktyg vid
flexibel schemaldggning och underlattade dessutom - tillsammans med I6nesystemet -
hanteringen av den totala arbetstiden. Utan ett datoriserat schemalaggningsprogram skulle
administrationen av arbetstid och "flytande tid" bli svarhanterlig och svaroverskadlig. Beslut
togs att handikappomsorgen skulle inféra Time Care och flexibel arbetstid i samband med
modellinférandet.

Ytterligare en fraga som diskuterades i delprojektet var om personliga assistenter skulle inga
i modellen eller ej. Anstéllningsvillkoren for dessa skiljer sig fran dvriga inom kommunens
dldre- och handkappomsorg och innebar att kommunen har begransad majlighet att valja
vem som anstalls och att framfora krav pa utbildning. Kommunen efterstravar en hog
kompetensniva hos anstallda och tillsatter tjanster och vikariat i forsta hand till utbildade. En
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av arbetstidsmodellens grundpelare &r att ordinarie personal ska kunna ersatta timvikarier i
andra verksamheter. De personliga assistenterna utan utbildning (som utgjordes av ca
hélften av de anstéllda personliga assistenterna) skulle darfor bli svara att placera i andra
verksamheter och darmed skulle det bli svart att tillgodose 6nskad sysselsattningsgrad.
Beslut togs darfor att de personliga assistenterna med utbildning som underskoterska,
skotare, vardare, behandlingsassist eller annan likvardig utbildning skulle inga i modellen
medan de utan utbildning inte skulle ingd. Kommunen uppmuntrar dock till utbildning och
ger en viss kompensation till de som utbildar sig. Sa snart utbildningen ar genomford ingar
de i modellen.

Lansera och motivera

Att lansera och motivera idén och arbetet med projektet sattes upp som ett delprojekt for
att forankra arbetet ordentligt hos chefer och medarbetare. Cheferna hade en nyckelroll i
och med att de fungerade som informatérer at tva hall - dels att fanga upp fragor fran
medarbetare for att lyfta fram dem i projektgruppen, men ocksd att kunna formedla
information om projektets utveckling till personalgrupperna. Utan chefernas engagemang
skulle det vara svart att na fram till medarbetarna. Lansering och motivering for chefer blev
en naturlig del i projektet i och med deras deltagande i projektgruppen. Under projektets
gang dalade motivationen och modet i perioder nar arbetet kandes tungt. Redan fran borjan
gjordes klart att projektgruppen var ett forum dar det skulle vara hogt i tak och dar det fanns
utrymme att "gnalla", men att det utat var viktigt att halla humoret uppe.

Medarbetarna informerades och motiverades genom chefernas insatser som beskrivits ovan
och genom de diskussionsforum som genomfdrdes varen 2008. Tva av deltagarna i
projektgruppen var fackliga representanter tillika verksamma i dldreomsorgen respektive
handikappomsorgen och till dessa kunde medarbetarna ocksa vanda sig for att framfora
asikter och stalla fragor. Nagra informationsbrev skickades ocksa ut till varje anstalld.
Informationen i breven var i stort sett samma information som medarbetarna gavs muntligt.
Med den skriftliga informationen sakerstalldes att samtliga verkligen fatt information.

Informera utat

Politiker blev informerade fortlépande om projektets utveckling av projektledare, socialchef
och personalchef som vid flera tillfallen besokte vard- och omsorgsutskottet och
Kommunfullmaktige.

Vid ett par tillfallen under projekttiden har lokalmedia haft artiklar om arbetstidsmodellen.
Via media fors information ut till allmdnheten och férhoppningen &r att yrket och
arbetsgivaren Valdemarsviks kommun ska uppfattas som attraktiv och intressant.
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Arbetstagarorganisationer

Kommunal har fran borjan varit delaktig i projektidén och aktiv under projektet. Ett avtal
skrevs hosten 2008 efter ett mote med det regionala ombudet. Avtalet reglerar bland annat
flexibel arbetstid, att OB-ersattningen i forsta hand varderas i tid och laggs i en timbank samt
ersattningsnivder for OB-ersattning. En viss 6verkompensation for flexibel arbetstid bakades
in i OB-ersattningen.

Kommunen drev ocksa fragan om att omvandla alla semesterdagar till semestertimmar for
att ge storre mojlighet for personalen att valja hur de tar ut semester. De lokala och
regionala ombunden gillade fragan men centralt tog man avstand. Nagon overenskommelse
i fragan kom darfor inte tillstand.

Arbetsformedlingen

Arbetsformedlingen kontaktades for att informeras om projektet. Arbetstidsmodellen
innebar att deltidsarbetslosheten for manadsanstéllda inom aldre- och handikappomsorgen
helt férsvinner.

Forsakringskassan

Forsakringskassan kontaktades for att diskutera vad modellen innebar i kontakten mellan
kommun - arbetstagare - forsdkringskassa. Forutsattningarna for att betala ut till exempel
sjukpenning forandrades med arbetstidsmodellen eftersom arbetstagarna arbetar olika
mycket i perioder och inte alltid vet i forvag hur mycket de kommer arbeta. Sjukpenningen
maste darfor grundas pa en uppskattad arbetsinsats. | Hofors hade kommunen tagit fram en
sarkskild blankett som skulle fyllas i av arbetstagarna och skickas till forsakringskassan. En
liknande blankett presenterades for forsakringskassan i Valdemarsvik och godkandes.

Administratorer

| varje personalgrupp inom dldreomsorgen fanns det sedan tidigare administratorer som
arbetade en del av sin arbetstid med schemaldggning i Time Care. | samband med inférandet
av arbetstidsmodellen utbildades ocksa administratérer inom handikappomsorgen. Samtliga
administratérer fick vid ett par tillfallen sarskild information och utbildning i hur
schemalaggning i arbetstidsmodellen skulle fungera. Under inférandet fick administratorer
och medarbetare inom handikappomsorgen sarskilt mycket stottning, eftersom flexibel
schemaldggning och Time Care var helt nytt for dem.

Val av sysselsattningsgrad samt modellstart

Val av sysselsattningsgrad gjordes i juni 2008. Inférandet av arbetstidsmodellen delades upp
i tvda omgangar for att underldtta det administrativa arbetet i samband med starten. | en
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forsta omgang skulle dldreomsorgen startas upp och kort darefter handikappomsorgen. Fran
borjan planerades tidpunkten till november 2008 for dldreomsorgen men flyttades under
projektets gang fram pa grund av tidsbrist. Den 2 februari 2009 blev startpunkten for
aldreomsorgen och den 16 mars 2009 var det handikappomsorgens tur. Tidsperioden mellan
val och modellstart var lang for att ge tid att forbereda implementeringen av modellen. Det
fanns mojlighet for medarbetarna att goéra om sitt val under tiden fram till modellstart.
Framdver kommer perioden mellan val och tidpunkten nar valet bérjar galla att vara ca 2
manader.

Beskrivning av modellen

Samtliga anstédllda inom aldre- och handikappomsorgen ingar i arbetstidsmodellen, med
undantag av sjukskoterskor samt de personliga assistenter som inte har utbildning i form av
underskoterska, skotare, vardare, behandlingsassistent eller har annan likvardig utbildning.
Vikarier med utbildning som har en anstallning pa minst 3 manader ingar ocksa i modellen.

Medarbetarna valjer sysselsattningsgrad 1 gang/ar enligt foljande fasta steg: 50%, 60%, 70%,
75%, 80%, 90% och 100%.

Flexibel schemalaggning tillampas och schema ldaggs av medarbetarna i 6-veckorsperioder
med hjalp av programmet Time Care. Nattpersonal har dock kvar sitt fasta rullande schema.
Nattpersonal som 6nskar en hogre sysselsattningsgrad arbetar pass utover sitt rullande
schema.

All OB-ersattning raknas i tid och laggs i en timbank i I6nesystemet Personec P. | timbanken
far man ha som mest + 200 timmar och som minst - 20 timmar. Via Sjalvservice bestaller var
och en av medarbetarna ut hur mycket av timbanken som ska betalas ut i pengar varje
manad. Mojligheten finns att spara timmar i timbanken for att senare bestélla ut en storre
summa pengar. Det ar ocksa mojligt att anvanda timmar for att ta ut ledighet. Detta gors i
samband med schemaldggningen i Time Care genom att valja aktiviteten "OB-Komp". Time
Care och Personec interagerar med varandra och nar "OB-komp" ldggs in i schemat i Time
Care dras motsvarande tid fran OB-timbanken i Personec.

Efter valet av sysselsattningsgrad blir det i de flesta grupper en viss éverbemanning som
forst och framst ska anvandas for att tdcka franvaro pa den egna arbetsplatsen vid till
exempel semester. | stillet for timvikarier anvands alltsa i storre utstrackning ordinarie
personal och pa sa satt 6kar kompetensniva och kontinuitet fér omsorgstagarna.
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"Ordinarie-tid” ” Vikarie-tid”

Innan

arbetstids-

modell Ordinarie
.@ Tim-vikarie

Arbetstids-

modell

Planerad franvaro, t ex semester, ersatts direkt vid schemaldggningen av medarbetarna och
vikariesamordning behovs darfor inte for dessa tillfallen. Om behovet av vikarier ar lagre an
den okade personalresursen i gruppen innebar det att medarbetarna inte kan schemaldgga
hela sin arbetstid. Den tid som ”inte far plats” i schemat fordelas i gruppen sa att var och en
far en viss del "flytande tid” som inte blir schemalagd. Det finns olika satt att hantera den
flytande tiden: 1) Man kan avvakta till ndsta schemaperiod for att om majligt arbeta mer da.
2) Man kan lagga aktiviteten "OB-komp" vid schemaldggningen for att ta ut ledighet
motsvarande tid som minustiden utgor. 3) Man kan lagga aktiviteten "Tillganglig tid" i
schemat vid de tillfallen man ar beredd att arbeta om vikariebehov skulle uppsta.

Timvikarierna lagger in "Tillganglig tid" direkt i Time Pool. Detta kan gbéras hemifran. Nar
vikariebehov uppstar i en verksamhet gor verksamhetschef eller administrator en bestéllning
i programmet Time Pool. Vikariesamordnaren tar emot bestéllningen och later Time Pool
soka efter de timvikarier och ordinarie personal som lagt "Tillganglig tid" for de aktuella
timmarna. Ett sms skickas ut via programmet med en forfrdgan om intresse av arbetspasset.
De mottagare som ar intresserade skickar ett svars-sms. Vikariesamordnaren tillsatter
arbetspasset och ytterligare sms skickas via programmet som meddelar att mottagaren
tilldelats/inte tilldelats arbetspasset. Att lagga "Tillgdnglig tid" innebér inte att forbinda sig
att arbeta. Medarbetare kan tacka nej/vilja att inte svara pa det sms som skickas om ledigt
arbetspass. Konsekvensen kan bli att medarbetaren inte kommer upp i ©nskad
sysselsattningsgrad. Mojligheten finns da att arbeta mer langre fram eller att valja
aktiviteten "OB-komp" vid ndsta schemaldggning for att kompensera minustiden med
ledighet fran OB-ersattningen.
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Ekonomi

Under projekttiden januari 2008-juni 2009 tillsattes en projektledare 50%. Ytterligare
kostnader relaterade till projektarbetet / uppstarten av modellen var studiebesok och
konsultkontakter.

Inkép av programmet Time Pool gjordes i samband med projektarbetet. Det ar dock oklart
om programmet dnda skulle kopts in om inte arbetstidsmodellen var aktuell.

Kostnaden for att driva modellen ar i skivande stund oklart. En mindre ekonomisk
utvardering planeras till hésten 2009 och under varen 2010 kommer en stérre utvardering
for hela modellen dar den ekonomiska aspekten beaktas. Den hdjda OB-ersdttningen som
kompenserar for flexibel schemaldggning innebdr en 6kad kostnad, men det ar annu inte
klarlagt hur medarbetarna anvander mojligheten att till exempel ta ut ledighet av OB-
ersattningen. Overtidsersittningen férvantas minska kraftigt eftersom det vid behov av
extrapersonal finns medarbetare med flytande tid som i forsta hand ska anvandas. | Hofors
sjonk sjukfranvaron i samband med inférandet av modellen. En sadan effekt kan vara svart
att fa i Valdemarsvik eftersom sjukfranvaron redan var lag innan inférandet av
arbetstidsmodellen.

Resultat och analys

Valet innebar att personalresursen 0kade med totalt 9,7 arsarbetare. 24 deltider valde
heltid. 3 heltider valde att ga ner i sysselsattningsgrad. Kommunen har darmed fatt 21 fler
heltider i och med modellens inférande.

Det ar annu for tidigt att dra ndgra slutsatser huruvida syftet att géra Valdemarsviks
kommun till en attraktivare arbetsgivare har uppnatts. Det tar ett tag innan modellen "satter
sig” och medarbetarna till fullo forstar dess finesser och mojligheter. Erfarenheter fran
Hofors visar att det kommer successivt - vissa utnyttjar mojligheterna tidigt medan det finns
ett fatal som efter flera ar annu inte greppat vilka mojligheter som finns med modellen.
Effekterna ska utredas i den utvardering som planeras under varen 2010.

Svérigheter under projekttiden

Nagra verksamheter fick efter valet en sa stor 6kning av personalresursen att det medférde
problem vid schemalaggningen. Det var grupper som tidigare haft manga deltider med korta
arbetspass och som efter valet fatt manga heltider som behovde langa arbetspass. En hel
del diskussioner och arbete behévdes for att finna I6sningar (se tidigare beskrivning under
rubriken Praktik).
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Hos en del av medarbetarna finns en stark ovilja mot fordandringar, vilket uttrycktes bland
annat pa de diskussionsforum som genomférdes. For manga handlar det om en osdkerhet
infor att inte kunna schemaladgga all sin arbetstid i ett tidigt skede och att eventuellt behova
arbeta i en annan verksamhet dar man inte kanner till rutiner, personal och omsorgstagare.
Introduktioner i andra verksamheter genomfordes och diskussioner férdes om
nddvandigheten av ett mer flexibelt tankande kring schemaldggningen. Vissa har lattare att
acceptera och hantera fordndringar an andra, men foérhoppningen ar att "det nya" ska
kdnnas bekvamt och tryggt for alla med tiden.

Under projekttiden forsamrades det ekonomiska laget i kommunen och det blev nédvandigt
att se over kostnader och dra ner i verksamheter. Neddragning gjordes i forsta hand pa ett
dldreboende och foranledde vissa svarigheter med arbetstidsmodellen. En fraga som
diskuterades var om det var mojligt att infora arbetstidsmodellen samtidigt med
neddragningar. Ekonomiskt bedémdes det inte utgdéra nagon avgorande skillnad eftersom
overbemanningen i arbetstidsmodellen anvands vid vikariebehov. Daremot uppfattades det
som ett pedagogiskt problem om vissa medarbetare erbjuds 6nskad sysselsdttningsgrad
medan andra sags upp. Beddmningen gjordes att besparingar kunde gobras utan
uppsagningar och darmed beslutades att infora arbetstidsmodellen som planerat.
Neddragningarna innebar dock stora forandringar i verksamheten pa det aktuella
dldreboendet. Forflyttning av medarbetare blev ocksa nddvandigt och detta skapade oro.
Samtidigt skulle information och praktiskt arbete kring arbetstidsmodellen genomforas.
Under en period blev det kampigt for bade medarbetare och enhetschef.

Vinster sa har langt

Arbetstidsmodellen haller fortfarande pa att "satta sig" i verksamheten och hos
medarbetarna. En del fordelar marks dock redan med modellen. Vikariesamordnaren
upplever att administrationen med vikarietillsattningen har blivit lattare sedan Time Pool
infordes. Vikaretillsattningen skedde via telefon, vilket ibland tog lang tid och manga samtal
innan vikarie hittades. Numer skots det mesta via dator och sms.

Omsorgstagarna omges i storre utstrackning av utbildad och "kand" personal eftersom
medarbetarna inom en personalgrupp i forsta hand tacker upp varandra vid franvaro.

Bade medarbetare och enhetschefer har ocksa i vissa fall markt av att det blivit lattare och
mer naturligt for personalgrupper att hjalpa varandra i det vardagliga arbetet.

Det samarbete mellan personalen pa en dagverksamhet och ett gruppboende som
arbetades fram for att underlatta schemaldggningen har ocksa visat sig sla val ut. Det var i
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borjan starka reaktioner och protester fran medarbetare som var oroliga infér forandringen.
| skrivande stund upplever cheferna att det fungerar mycket bra.

Slutord

Projektet avslutades i juni 2009 och ar implementerat i det vardagliga arbetet. Fragor som
har med modellen att géra kommer att lyftas i Socialférvaltningens chefsgrupp och bollas
vidare vid behov.

Projektet |0pte i stort som planerat. Bra forutsattningar skapade goda mdjligheter att driva
projektet framgangsrikt. Det har funnits ett brett stod bade politiskt och fackligt och
chefernas har varit involverade och engagerade fran borjan. Alla har haft samma mal och
gatt at samma hall - dven om vagen ibland kants krokig. En bra forutsattning var ocksa att
funderingar pa en arbetstidsmodell hade funnits under en lang tid innan beslut togs. Under
tiden konstaterades att den negativa trenden med svarigheten att rekrytera personal 6kade.
Det pratats ocksa om modellen bland chefer, fack, administrativ personal samt medarbetare.
Nar val beslutet att inféra modellen togs var det ett val avvagt politiskt beslut och det fanns
en beredskap infor projektet bland de som skulle bli berérda av modellen. Av betydelse var
ocksa tillsattande av en extern projektledare som hade tid och mdjlighet att driva och
samordna arbetet i projektet. Prov-valet som gjordes i boérjan av projektet gav en
fingervisning om hur bemanningen i grupperna skulle komma att férandras och gjorde det
mojligt att pa ett tidigt skede forbereda grupperna infér modellens inférande.
Diskussionsforumen som genomfordes i personalgrupperna var betydelsefulla dels for att
medarbetarna vid dessa tillfallen fick information om arbetet med projektet och modellen,
men kanske framforallt for att medarbetarnas fragor och synpunkter lyftes fram av
medarbetarna som fangades upp och beaktades i framtagandet av riktlinjer fér modellen.

Syftet med modellen var att géra kommunen till en attraktiv arbetsgivare genom att erbjuda
onskad sysselsattningsgrad och ett 0kat inflytande 6ver arbetstiden. Detta hoppas kunna fa
till foljd att fler finner Valdemarsviks kommun som en intressant arbetsgivare och att
svarigheten med rekrytering av personal darmed minskar. | slutdnden handlar det om att
kunna sakerstalla en kvalitativ och god omsorg till kommunens aldre och handikappade.
Huruvida syftet uppnatts ar for tidigt att siga eftersom modellen annu &ar ung i
verksamheten. En del asikter har naturligtvis dnda noterats, bade positiva och negativa.
Negativa asikter har framforts fran en del som upplever en osdkerhet infor att inte alltid
kunna schemaldgga hela sin arbetstid och att behéva arbeta i en annan personalgrupp an
den egna. Uppfattningen att administrationen av schemaldggningen tar mycket tid i ansprak
har ocksa uttalats och for vissa kdnns datorn som redskap i arbetet obekvamt . Positiva
asikter har framforts fran de som upplever att det ar stimulerande och utvecklande att
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arbeta pa andra stallen. De som tidigare ofrivilligt haft en deltidstjanst och som nu har gatt
upp i sysselsattningsgrad upplever ocksa modellen positivt.
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