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Sammanfaitning

Heltidsresan ar ett gemensamt utvecklingsprojekt som bedrivs av Sveriges Kommuner
och Regioner (SKR) och fackférbundet Kommunal. Mdlet med projektet dr att
heltidsarbete ska bli norm inom valférdens kvinnodominerade verksamheter. Det har
konstaterats att heltid for fler anstdllda ar en viktig faktor fér aft:

Sdkerstalla valutbildad personal till kommunens kdrnverksamhet
Hantera den framtida utmaningen inom kompetensforsorjining
Hoéja kvaliteten i verksamheten

Oka de anstélldas 16ner och pensioner

Oka jamstélidheten mellan kvinnor och mén

Huddinge kommun har sedan 2017 arbetat med att 6ka andelen som arbetar heltid.
Dessa insatser har dock inte bedrivits i ndgon omfattande skala, och férvaltningen har
darfor fatt i uppdrag att undersdka forutsattningarna for hur ett mer fokuserat arbete
med heltidsfrégan skulle kunna genomfdras inom Huddinges vérd- och
omsorgsverksamheter. For att genomféra utredningen har man upphandlat
konsultféretaget Governo.

Utredningens syfte ar att visa p& mdjligheter och konsekvenser av att inféra heltid som
norm i Huddinge kommuns verksamhet fér vérd och omsorg avseende fem yrkesroller
(aktivitetshandledare, boendestddjare, underskdterskor, vardbitréden och
stodassistenter). Metoder som anvants i utredningen &r intervjuer med chefer,
medarbetare och andra infressenter i kommunen, en enk&tundersdkning till
medarbetare, dokumentstudier samt en omvdarldsanalys.

Utredningen visar att det idag réder en betydande personalbrist inom dldreomsorgen
och LSS-verksamheter. Som ett resultat anvénds ofta timvikarier, som inte alltid har
tillrécklig erfarenhet eller formdaga att utféra arbetsuppgifterna lika effektivt som
ordinarie personal. Samtidigt finns det fillsvidareanstallda som arbetar deltid, men som
onskar att arbeta mer an vad de gor fér ndrvarande och inte fatt mojlighet att géra
det. Detta har resulterat i en tydlig deltidskultur inom organisationen, vilket paverkar
bd&de personalens arbetsmiljé och brukarna.

Samtidigt som flera medarbetare anger att de vill arbeta heltid anger de samtidigt att
det @r av stor vikt att ett heltidsschema ger forutsattningar for att dterndmta sig mellan
arbetspassen.

Aven om mdanga uttrycker dnskan om att arbeta mer én de gdr idag finns det ocksa
viss skepsis mot nya arbetssatt, som exempelvis 6kad samplanering med andra
verksamheter. For manga innebdr énskan att arbeta mer att man féljer den befintliga
normen, dér man utfér arbete pd den enhet man betraktar som sin egen.

Bland enhetschefer finns samtidigt en dvertygelse om att samplanering kommer att
innebdra badde mer vardefull arbetstid i verksamheten, utférd av ordinarie personal,
och leda till minskad administration for att bemanna pass med timvikarier. Fér att bli
effektiv i att samplanera medarbetare mellan olika enheter efterfrdgas battre
schemaldggningssystem och utbildning fér att effektivt anvénda systemet och planera
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ratt. Utredningen har slutligen identifierat ett flertal kostnadsposter som potentiellt kan
uppstd vid dvergdng till heltidsorganisation. Dessa inkluderar t.ex. dkade
personalkostnader pd grund av flera heltidsanstaliningar, kostnader for nytt
schemalaggningssystem med fillhérande utbildningsinsatser, utbildningsinsatser for att
stérka kunskap i bemanningsekonomi och schemalé&ggning och
kommunikationsinsatser férankra nya rutiner m.m. Den totala kostnaden ar inte majlig
att fastsld, utan beror i stor utstréickning P& hur stora
kostnadsbesparingar/effektiviseringar som uppstdr vid dvergdng till heltidsorganisation.
S&ddana eventuella besparingar inkluderar bland annat minskade kostnader for
overtidsersattning/fyllinadstid, minskade personalkostnader fér timvikarier och ékad
effektivitet genom nyttjandet av erfaren personal i verksamheten.

For att illustrera hur kommmunens ekonomiska kostnader pdverkas av ett inférande av
heltid som norm presenterar utredningen fre potentiella vagval i avsnitt fem. Dessa
utgdr ifrdn frdgorna:

Vad hdnder om ingen férandring gorse

Kan Huddinge uppnd malet och gbra det kostnadsneutralte

Vilka kostnader skulle ett snabbt inférande av heltid som norm med utdékad budget
innebdra?

Governo ladmnar féljande rekommendationer for Huddinge i det vidare arbetet med
heltidsfrégan?:

Ett politiskt beslut kring vad heltid som norm innebd&r bor fattas

P&bdria en kulturresa for att framja framgdngsrik dvergdng till heltidsorganisation
Genomfor upphandling och implementering av ett nytt schemal&ggningssystem
P&bdrja det strategiska planerandet fér en heltidsorganisation

Ta fram en handbok med bemanningsprinciper

Summera erfarenheter frén Stortorpsprojektet i ett PM

Faststall matetal for att félja upp heltidsresan

Satt upp rutiner for 1IBpande ekonomisk uppfolining fér verksamheter som dvergdr till
helfidsorganisation

Informera medarbetarna om férédndringen i god tid, och avsatt tid for att svara pd
frégor

Ha en Ibpande och levande dialog med facket under heltidsresan

1 F&r mer utférlig beskrivning, se avsnitt 7.
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1. Inledning

Huddinge kommun har gett Governo i uppdrag att genomféra en utredning kring
inférandet av heltid som norm i kommunen. | detta avsnitt ges en bakgrund fill
uppdraget samt beskrivs dess syfte och mal, genomférande och avgrdnsningar.

1.1. Varfor arbeta med heltid som norm?

Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) och fackféroundet Kommunal bedriver ett
gemensamt utvecklingsprojekt som kallas Heltidsresan. Projektet genomférs mellan 2016
och 2024. Malet med projektet @r att heltidsarbete ska bli norm inom valférdens
kvinnodominerade verksamheter. Detta innebdr att alla arbetsgivare ska planera for
hur andelen medarbetare som arbetar heltid ska éka. Mdalséttningen slogs fast i det
cenftrala kollektivavtal som 2016 ingicks mellan Kommunal och SKR.

Overenskommelsen innebar bland annat att kommunerna skulle ta fram en
handlingsplan for arbetet utifrdn verksamhetens behov och resurser. Planen skulle finnas
pd& plats senast december 2017 och stdmmas av arligen fram till maj 2021. | samband
med I6neodversyn 2020 beslutade de centrala parterna att férldnga genomférande-
tiden fér kommunernas plan fér inférandet av heltid fram till den 31 december 2024. P&
central nivé har Kommunal och SKR kommit dverens om tre mail:

nya medarbetare anstdlls pd heltid och ska arbeta heltid

deltidsanstallda ska erbjudas en heltidsanstalining och deltidsanstéllda ska motiveras
att arbeta heltid

heltidsanstallda som arbetar deltid ska arbeta helfid.

1.2. Heltid som norm - ett satt att hantera framtidens
kompetensforsorjning och starka den enskilde medarbetaren

Mé&nga kommuner i Sverige star infor utmaningar i sin kompetensforsérining. Statistiska
Centralbyrdn (SCB) har under de senaste éren konstaterat att allt fler blir allt &ldre och
att andelen invénare 6ver 80 dr i Sverige kommer att 6ka med ndstan 50 procent fram
till 2030. Denna utveckling syns i alla offentliga verksamheter, men blir sérskilt pdtaglig
inom vard- och omsorgsverksamhet. Atft hitta ré&tt kompetens dr en av arbetsgivarnas
stérsta utmaningar idag. SKR visar i sin senaste prognos att dldreomsorgen behdver 6ka
antalet anstéllda med drygt 30 procent fram fill 2031.2

Antalet personer i arbetsfor Alder dkar inte i fillrdckligt stor utstraickning for att kunna
mota verksamheternas bemanningsbehov. Dessutom arbetar ménga inom vérd- och
omsorgsyrken deltid. Fér att méta behoven, ndr tillgéngen pd personal blir allt sémre,

2 SKR, Vdalfardens kompetensforsdrining 2022-2023
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behdver kommuner och regioner arbeta annorlunda och ta vara pd befintliga
personalresurser, samt behdlla de medarbetare som idag finns i verksamheten.3

Ett satt att hantera den personalbrist som mdnga verksamheter redan upplever ér att
erbjuda fler att arbeta heltid. Det skulle innebdra att béttre nyttja den kompetens som
redan finns i verksamheten for att dka dess kontinuitet och kvalitet4 - for bade
medarbetare och brukare. Dessutom behdver inte lika manga nya medarbetare
rekryteras.

Sammanfattningsvis har det konstaterats att heltid fér fler anstélida &r en viktig faktor for
att:

Sdkerstalla valutbildad personal till kommunens kdrnverksamhet
Oka jamstélldheten mellan kvinnor och mén

Oka de anstélldas Idner och pensioner

Hantera den framtida utmaningen inom kompetensférsérining
Hoja kvaliteten i verksamheten

1.3. Heltid som norm i Huddinge kommun

Mot bakgrund av heltidsresan har Huddinge kommun sedan 2017 arbetat med att 6ka
andelen som arbetar heltid. Ett exempel p& det ar satsningen pd heltidstjanster p&
Stortorps dldreboende.5 Dessa insatser har dock bedrivits lite frdn och till. Efter valet
2022 har kommunens politiker valt att géra ett nytag i arbetet. | kommunens mél och
budget har kommunstyrelsen darfor fatt i uppdrag att utreda mojligheten att inféra
heltid som norm for flera medarbetare.¢

Mellan 2021 och 2022 har kommunens personalomséttning ékat kraftigt for bristyrken
sdsom socialsekreterare och handldggare samtidigt som den minskat kraftig for
exempelvis samhdllsplanerare. Det visar kommunens egen prognos for personal-
forsoriningen. Kommunen har ocksd en tydlig brist p& personal inom stora yrkesgrupper
sdsom ldrare, sjukskodterskor och underskdterskor. Brist pd personal finns Gven fér vissa
mindre yrkesgrupper, sdsom stadsplanerare, som dr viktiga for att klara kommunens
malsattningar.”

| december 2022 hade 82 procent av Huddinge kommuns medarbetare helfids-
anstdllning, men motsvarande siffra inom vard- och omsorgsférvaltningen var 57
procent. For att ta vara pd erfaren personal och jobba mer effektivt med denna ser
Huddinge ett behov av att undersdka hur fler anstdllda kan arbeta heltid, eller &ka sin
sysselsattningsgrad.

3 SKR, Vdalfardens kompetensforsdrining 2022-2023
4 Heltidsresan, Om heltidsresan (Iank: heltid.nu)l

5 Satsningen har dock haft begrénsade effekter, delvis p& grund av att pandemin har utgjort ett hinder for
samplanering mellan enheter.

¢ Huddinge kommun, Utredningsdirektiv Heltid som norm (2023-03-14)
7 Huddinge kommun, Personalférsériningsprognos s.3-4
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1.4. Utredningens syfte, mal och fragestdllning

Uppdragets syfte ar att visa pd mojligheter och konsekvenser av att inféra heltid som
norm i Huddinge kommuns verksamhet fér vérd och omsorg avseende fem yrkesroller
(aktivitetshandledare, boendestddjare, underskdterskor, vardbitréden och
stddassistenter).

Malet ar att pd kort sikt bidra med konkreta rekommendationer p& atgdrder, som pd
I&ngre sikt kan bidra fill att 6ka andelen heltidsarbetande i ovan nédmnda roller.

Uppdragets 6vergripande frégestdlining lyder: Vad kan Huddinge kommun géra fér att
Ska andelen heltidsarbetande inom kommunala vard- och omsorgsfunktioner?

Fradgestdllningen kommer att utredas utifrdn fyra omrédesfragor:

Vilka ekonomiska konsekvenser kan heltid som norm f& i kommunen?
Vilka sociala konsekvenser kan heltid som norm f& i kommunen?
Vilka konsekvenser kan det f& for berérda verksamheter?

Vilka konsekvenser kan det f& for arbetsmiljone

Utéver dessa fyra frdgestdliningar kommer utredningen att sarskilt se till tfre scenarion
vad gdller de ekonomiska konsekvenserna:

Vad hdnder om ingen féréndring gérs?
Hur kan Huddinge éka andelen heltidsarbetande och vilka kostnader medfér det?
Kan Huddinge uppnd mdalet och géra det kostnadsneutralte

1.5. Utredningens genomforande och organisation

Uppdraget har genomférts under véren 2023. Datainsamlingen skedde genom en
kombination av metoder for att sékra utredningens kvalitet och resultat.

| utredningen har dokument och personalstatistik frén Huddinge granskats. Vidare har
fotalt 16 intervjuer gjorts med nyckelpersoner inom Huddinge kommun och fyra andra
kommuner och tre fokusgrupper hallits.8 | utredningen har ocks& en enkatstudie
genomférts bland alla medarbetare pd& vard- och omsorgsférvaltningen som har ndgon
av rollerna akftivitetshandledare, boendestddjare, underskdterskor, vardbitréiden och
stodassistenter. Enkdten kunde besvaras mellan 11 april-7 maj 2023 och tre pdminnelser
gick ut. Enk&ten gick ut fill 279 personer. Totalt inkom 166 svar, vilket innebar en
svarsfrekvensen p& 17 procent. Enkatens Idga svarsfrekvens innebdr att svaren boér
tolkas med viss forsiktighet och ska ses som indikativa. Vi anser dock att resultaten ér
relevanta i studien, en uppfattning som starks utav att svaren ligger i linje med
kommunens tidigare genomférda personalundersdkningar och ocksé stérks av svar som
framkommit i genomférda intervjuer och fokusgrupper.

For att férankra utredningen i Huddinge kommun formerades en arbetsgrupp och en
styrgrupp. Arbetsgruppen bestod av: Mona Birgetz (HR-direktor), Elisabeth Séderbéck
(HR-chef), Anna-Stina Enegren (férhandlingschef) och Peter Berndts (HR-controller).

8 Tvd med enhetschefer och en med medarbetare
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Styrgruppen bestod av: Camilla Broo (kommundirektédr), Malin Svahn Schenstrom
(verksamhetschef funktionshinderomsorg), Jenny Sward (socialdirektor), Mona Birgetz
(HR-direktdr) och Petra Asplund Eriksson (ekonomidirektor). Styrgruppen erhdll fyra
delleveranser som I6pande godkéndes for att skra framdrift i utredningen.

1.6. Utredningens avgransningar

Utredningen avser endast kommunens verksamhet inom vard och omsorg. Detta
eftersom kommunen har identifierat att denna verksamhet generellt har en Iagre
sysselsattningsgrad an évriga verksamheter. Dessutom avgrénsas utredningen till fem
roller: aktivitetshandledare, boendestddjare, underskdterskor, vardbitrdden och
stodassistenter. Detta d& dessa roller &r vanligt fdrekommande i kommunens vard- och
omsorgsverksamhet och att personer i dessa yrkeskategorier tenderar att arbeta delfid i
hog utstréckning.

Synpunkter och erfarenheter frén brukare och patienter inndmtas i utredningen i viss
man genom ombud som foéretrdder dem. Brukarperspektivet har dels tagits tillvara
genom en intervju med en brukarrepresentant, dels genom férvaltningen och
medarbetarnas erfarenheter kopplat till brukarna.

Utredningen har genomfért analyser av bade 16nestatistik och personalstatistik.
Ddremot rymmer inte denna utredning ndgon omfattande jémforelse av ekonomisk
data eller personalstatistik frdn andra kommuner.

Som en del i utredningen genomférs en omvdarldsbevakning. Den har ett sarskilt fokus
p& schemaldggning men belyser dven andra relevanta faktorer. Exempelvis undersdker
utredningen hur kommunerna lyckats med att bibehdlla en hdgre andel heltids-
sysselsatta dver fid och vad det inneburit i form av kostnader eller andra férandringar i
verksamheten. Foljande fyra kommuner valdes ut, baserat pd jémférbarhet med
Huddinge kommun, andel heltidsarbetande inom kommunernas vard- och omsorgs-
verksamhet samt inspirerande arbetssétt kring samplanering och schemaldggning:

Botkyrka
Kiruna
Sédertdlie
Ulricehamn

Frén 1 oktober 2023 inférs foréndrade tilldmpningar i kollektivavtal kopplat till EU-
lagstiftning med krav pd 11 timmars dygnsvila. Som huvudregel kommer dé att gélla att
alla medarbetare i kommuner och regioner ska ha minst 11 timmars sammanhdngande
dygnsvila under varje 24-fimmarsperiod, och arbetspass ska foljas av dygnsvila.? Detta
kommer att pdverka medarbetarnas schema och den schemaldggningsprocess som
idag finns inom flera vard- och omsorgsverksamheter. Utredningen tar denna

? SKR, Dygnsvila, nya bestdmmelser (I&nk:
https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/arbetstid/dygnsvila.68896.html)
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forandring i beaktande som en del i frdgestdliningen om hur en ny schemaplanering
pdverkar kommunens arbetsmiljo.

1.7. Disposition

| avsnitt 2 presenteras malgruppen for utredningen, tillsammans med sysselsattningsgrad

for dessa. Darefter presenteras i avsnitt 3 olika satt for kommunen att nytija
heltidstjanster, med inspiration frdin bland annat omvarldsanalysen.

| avsnitt 4 presenteras utredningens huvudsakliga resultat, vilket &r en produkt av den
datainsamling som skett under utredningsperioden (april-maj 2023) och inkluderar en
enkdtundersdkning och fokusgruppsundersdkning med medarbetare, intervjuer och
fokusgrupper med berdrda chefer, en workshop med intressenter i Huddinge kommun
och en omvarldsbevakning med andra kommuner som jobbar med heltid som norm.
Har presenteras ocksd olika potentiella ekonomiska effekter som kan uppstd vid
inférandet av heltid som norm, som kartlagts i samband med utredningen.

| avsnitt 5 beskrivs tre scenarion for hur Huddinge tar sig an heltidsfrdgan framover. De
fre vagvalen som diskuteras har inkluderar:

Vad hdnder om ingen féréndring gérs?

Kan Huddinge uppnd mdalet och gbra det kostnadsneutralte

Vilka kostnader skulle ett snabbt inférande av heltid som norm med utdékad budget
innebdra?

| avsnitt 6 summeras erfarenheter frédn den workshop som holls inom ramen for
utredningen, ddr deltagarna diskuterade frédgor sdsom:

Bor heltid vara norm for alla eller frdmst for vissa roller/verksamheter?2

Ar modellen ratt till heltid med méjlighet till deltid en bra vag framdat?

Galler heltid som norm bara for fillsvidareanstallda?

Ska heltid enbart gdalla vid nyanstdlining eller ska dven befintiga medarbetare
inkluderas?

| avsnitt 7 presentera Governos rekommendationer pd fortsatt arbete.
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2. Utredningens malgrupp

| detta avsnitt beskrivs utredningens mdalgrupp utifrdn sysselsattningsgrad, yrkesroll samt
verksamhetsomrdden. Detfta som grund fér en analys av vika medarbetare som
arbetar deltid respektive heltid bland yrkesgrupperna i kommunen.

2.1.1. Utredningens yrkesroller

Totalt sysselsatter yrkesrollerna aktivitetshandledare, boendestddjare, underskoterskor,
vardbitréiden och stédassistenter 977 personer i Huddinge kommun. Av dessa dr 791
fillsvidareanstallda och 186 visstidsanstallda. 0

Antalet anstdllda varierar ganska mycket mellan de berdrda yrkesrollerna. Figuren
nedan visar att underskéterska ér den vanligaste yrkesrollen. Aven stédassistenter ar
vanligt férekommande inom verksamhetsomrddena. Figuren visar ocksd att de storsta
grupperna av visstidsanstdallda utgors av vardbitrdden och underskdterskor. !

Antal anstallda per yrkesroll och anstaliningsform

477
147
24 3 71 25 30 l 52 72 76
| - |
Aktivitetshandledare Boendestddjare Stodassistent Underskoterska Vérdbitréde
m Tillsvidareanstalld Visstidsanstalld

Figur 1 - Antal anstdllda per yrkesroll och anstéliningsform

2.1.1. Sysselsdttningsgrad bland medarbetarna utifran verksamhet och roll

De flesta berérda medarbetare &terfinns inom dldreboenden (365 tillsvidareanstdllda
/76 visstidsanstallda). Aven hemtjanst (166 tillsvidareanstdllda/41 visstidsanstélida) och
LSS boenden (155 tillsvidareanstallda/44 visstidsanstéllda) har en stor del av personalen i
sina verksamheter.12

For att fordjupa forstéelsen kring vilka i kommunen som har en légre respektive hogre
sysselsattningsgrad presenteras i nedanstéende tvé tabeller den genomsnittliga
sysselsattningsgraden, dels per yrkesroll dels per verksamhetsomréde.

Vad gdller sysselsattningsgrad per yrkesroll gér det att utldsa att gruppen akfivitets-
handledare har hogst sysselsattningsgrad oavsett tillsvidare- eller visstidsanstalining. Det
kan jamféras med vardbitrdden som har en betydligt Iagre sysselsattningsgrad fér b&da

10 Huddinge kommun, personalstatistik per 20221231, statistik frén Bemanningscenter fér januari-mars 2023
1 Huddinge kommun, personalstatistik per 20221231, statistik frdn Bemanningscenter fér januari-mars 2023
12 Huddinge kommun, personalstatistik per 20221231, statistik frdn Bemanningscenter fér januari-mars 2023
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anstaliningsformerna. Lagst genomsnittlig sysselséttningsgrad har visstidsanstallda
vardbitrdden.

Vid j@mforelse av dessa data bdr betonas att antalet aktivitetshandledare i
kommunens vérd- och omsorgsverksamhet dr betydligt farre fill antal &n for Gvriga roller
(24 j@mfdrt med ca 70-480 anstallda).'s

Utifrdn en uppskattning som Governo har gjort kan vi se att om alla anstdllda skulle éka
sin sysselsattningsgrad till 100% s& skulle det motsvara 76 heltidstjéinster for tillsvidare-
anstallda och 35 heltidstj@nster for visstidsanstallda.14

Tillsvidareanstdallda Visstidsanstdllda (antal
Yrkesroll (antal anstdalida) anstdllda) Totalt (anstdllda)
Aktivitetshandledare 97% (24) 92% (3) 97% (27)
Boendestodjare 90% (71) 90% (25) 90% (96)
Stodassistent 92% (147) 86% (30) 91% (177)
Underskoterska 90% (477) 80% (52) 89% (529)
Vardbitrade 89% (72) 77% (76) 83% (148)

Tabell 1 - Genomsnittlig sysselséttningsgrad per yrkesroll och anstdliningsform.

Ser man i stallet till sysselsattningsgrad per verksamhetsomréde framgér av tabellen
nedan att daglig verksamhet inom LSS bdde har en hég andel tillsvidareanstédlida och
en hdg genomsnittlig sysselsattningsgrad, att jmfdra med exempelvis dldreboenden
som ligger klart lagre i b&da kategorierna. Kategorin 'évrigt’ dr en sammanslagning av
diverse mindre verksamheter (exempelvis korttidsboende, férebyggandeenhet,
boendestdd) vars antal anstélida ar s& pass litet att en sammanslagning inte pdverkar
analysen.1s

Tillsvidareanstdllda, % Visstidsanstdllning, %
Verksamhet (antal anstallda) (anstdllda) Totalt (anstalida)
LSS-boende 90% (155) 87% (44) 89% (199)
Daglig verksamhet LSS 98% (70) 91% (14) 97% (84)
Hemtjanst 94% (166) 87% (41) 93% (207)
Aldreboende 87% (365) 72% (76) 85% (441)
Ovrigt 91% (37) 84% (10) 90% (47)
Totalt 7N 186 979

Tabell 2 - Genomsnittlig sysselsdttningsgrad per verksamhetsomrdde och anstéliningsform.

Av personalstatistiken kan utlédsas att aktivitetshandledare, boendestddjare och
stodassistenter framst arbetar inom LSS-verksamheter, medan underskdterskor och

13 Huddinge kommun, personalstatistik per 20221231
14 Se berdkning i avsnitt 3.2.2
15 Huddinge kommun, personalstatistik per 20221231
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vardbitréiden jobbar inom hemtjénst och dldreboende. Flest antal anstdlida (vilka Hill
majoriteten dr underskdterskor) aterfinns inom dldreboende. Detta illustreras i figuren
nedan.

- b
105
2
2 é
132
86 ] 53 13
7 _— ’

Boende LSS Daglig verksamhet LSS Hemftjanst Aldreboende Owrigt

m Akfivitetshandledare Boendestddjare Stédassistent Undersk&terska m Vérdbitrade

Figur 2- Antal anstdlida per yrkesroll inom respektive verksamhetsomréde.

2.1.2. Kommunens anvdndning av timvikarier idag

Kommunen bemannar idag vissa pass med timvikarier for att vid behov tdcka upp
luckor i den ordinarie bemanningen.'é Enligt stafistik frdn Huddinge kommun motsvarar
under forsta kvartalet 2023 de férmedlade timvikariepassen i genomsnitt 179
heltidstjanster per m&nad.'” Motsvarande siffra for perioden januari — oktober 2022 var
168 heltidstjanster /md&nad.'® Har finns det, enligt oss, en potential att - i stallet for att
anvanda timvikarier - erbjuda fler medarbetare heltid. Hur det i praktiken kan gé till
kommer férdjupas i ndstkommande avsnitt.

16 Det sker framst vid sjukfrénvaro, semestrar eller andra ftilifallen d& ordinarie personal inte har méjlighet att
arbeta. Vard- och omsorgsndmnden har idag en sjukfrdnvaro pd& ca 9,6%, dar 5,6% ar kortare &n 90 dagar
och dé ofta tacks upp av timvikarier.

17 Statistiken baseras p& antal bokade timmar (inklusive rast) hos Bemanningcenter under januari-mars 2023
for AO Sdbo, AO Ordbo, FO boende och FO PA & DV. Heltid berdknat som 40h/veckan.

18 Huddinge kommun, Vikariehantering Socialférvaltningen - kartldggning (2022)
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3. Satit for kommunen att nyttja
heltidstjanster

Ett inférande av heltid som norm kan ske pd olika satt. Oavsett vilket alternativ som
anvdands framdver behdver inférandet vara hanterbart fér bdde kommunen och dess
anstallda. Om Huddinge vdljer att 8ka antalet heltidsanstéllda, och dérmed &ven
sysselsattningsgraden, uppstdr behov av nya arbetssétt och foréndrad
bemanningsplanering i verksamheten. | avsnittet férdjupas det resonemanget och
forslag ges p& hur kommunen kan ga till vaga for att pd bdsta satt nyttja den dkade
sysselsattningsgraden.

Ett inférande av heltid som norm kommer innebdra dkade personalkostnader fér
kommunen. Detta beror pé& att flera medarbetare kommer att gé upp i arbetstid, vilket
dkar Id6nekostnaderna. Samtidigt kommer det att uppstd en dverkapacitet pd
enheterna under vissa tider p& dygnet.’? For att minimera de 6kade kostnaderna kan
denna 6verkapacitet anvandas for att técka upp vid planerad frdnvaro
(utbildningar/semester m.m.) och sjukfrdnvaro, men ocksé for att minska
personalkostnader fér timvikarier.

For att dverkapaciteten ska kunna anvdndas pd ett effektivt satt kréivs en dkad rérlighet
hos personalen. Det kan innebdra att personalen ibland mdste jobba vissa resurspass
pd& andra enheter. En god schemaldggning dr avgdrande for att identifiera
dverkapaciteten pd férhand och sdkerstdlla att arbetspass p& andra enheter kan
anvandas fér att tacka upp vid frdnvaro eller andra behov. Genom att hantera
Sverkapaciteten pd detta sétt kan kommunen minimera kostnaderna samtidigt som
heltid som norm inférs pd ett effektivt och hanterbart sétt.

3.1.1. Over-/underkapacitet - vad ér det?

Heltid som norm leder till att fler medarbetare gdr upp i arbetstid. Det i sin tur leder fill en
kostnadsodkning nér deltider gérs om till heltider, viket ger en 6verkapacitet pd&
enheterna under vissa tider p& dygnet. Med 6verkapacitet avses att verksamhetens
bemanning dverstiger behovet av personal vid den tidpunkten. Eft exempel kan vara
atft en person som tidigare var deltidsanstdlld arbetade frdn morgon fill tidig
eftermiddag, men nu stannar kvar till sen eftfermiddag. Det ger en resursférstérkning
under dagen med en dverkapacitet p& enheten.

For att minimera 6kade personalkostnader bér dverkapaciteten i stérsta mojliga mén
anvéndas for att tacka frdnvaro pd den egna enheten, vilket kan komma att minska
kostnader for fimvikarier och inskolning av dessa. | Botkyrka har kommunen anvant

19 Med 6verkapacitet menas att det finns flera anstdlida pd arbetsplatsen &n vad som behdvs for att fylla det
aktuella verksamhetsbehovet.
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dverkapaciteten som friskvard, fid for utbildningar, APT och medarbetarsamtal for att
indirekt hoja kvaliteten for brukare genom véalméende och kompetent personal.20

Motsatsen till dverkapacitet innebdr att verksamheten saknar tillrécklig personal som
behdvs for att bedriva verksamhet (underkapacitet). Underkapacitet innebdér att
bemanningen inte tdcker bemanningskravet och leder ofta till ett behov av exira
personal i form av tfimvikarier eller annan resurs. For en optimal bemanningsplanering
skulle man dé& kunna tdnka sig att en enhet med 6verkapacitet kan stétta med
personal till en enhet med underkapacitet. Det krdver i s& fall en rérlighet som innebdr
att personal kan komma att jobba vissa resurspass pd andra enheter, vilket brukar
bendmnas samplanering. Samplanering beskrivs mer ingdende i ndstkommande
avsnift.

Med en god schemaldggning kan ovan ndmnda éverkapacitet identifieras pd& férhand
och pd s& satt skulle arbetspass pd andra enheter kunna anvandas for att tdcka upp
frédnvaro eller andra behov. Ett problem med detta dr att vissa enheter inte vet framtida
brukarunderlag, for dessa blir det svarare att identifiera dverkapacitet pé& férhand.

3.1.2 Hur fungerar samplanering mellan enheter?

Samplanering innebdr att flera verksamheter samordnar sitt behov av personal. Detta
for att 6ka effektiviteten i beldggningen men ocksd for att sékra att medarbetare s&
fidigt som maojligt ska kunna veta var arbetspassen ska utféras. Med andra ord innebdr
det att sdkerstdlla att det finns rétt méangd personal pd ratt plats, vid ratt tillfalle.
Darmed dr det av stor vikt att samplanering betraktas som en strategisk frdga framat,
ndra kopplat till arbetet med heltid som norm.

Stortorpsprojektet dr ett exempel pd samplanering ddr medarbetare arbetar p& mer dn
en enhet. Det finns &ven andra exempel i kommunen dér verksamhetschefer som
ansvarar féor mer &dn en enhet samplanerat medarbetare mellan dessa.

For att samplanering ska fungera i praktiken krévs att medarbetarna dels accepterar
att arbeta p& mer &n en enhet, dels har en god forstdelse for prioriterade
arbetsuppgifter under passet p& annan enhet.

En kommun som arbetat enligt denna metod &r Ulicehamn. Dar ér grundprincipen att
medarbetare gor s& mycket som majligt av sin arbetstid p& huvudarbetsstdllet men att
samtliga anstdllda ocks& méste vara beredda pd att arbeta pd fler &n ett arbetsstélle. |
Ulricehamns bemanningshandbok har kommunen angett fyra nivder fér samplanerings-
enheternas geografiska och kompetensmdassiga omfattning:2!

1. Inom chefens egna enheter

2. Inom enheter som geografiskt ligger p& samma plats eller ndrliggande enheter
med likartad verksamhet

3. Andra enheter som kompetensmdassigt ar IGmpliga att samplanera

2 Botkyrka kommun, Handlingsplan heltid som norm, s.10
21 Ulricehamns bemanningshandbok, s.27
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4. Annan verksamhet som kompetensmdssigt ar ldmpliga att samplanera

Governos uppfattning @r att samtliga omvérldskommuner som utredningen inkluderat
endast rort sig i nivd ett och tvé ovan. Fér dvriga steg finns dérmed en utvecklings-
potential framat.

3.1.3. Andra metoder for att reglera behovet av 6kad flexibilitet

Utéver samplanering finns det andra tillvdgagdngssatt att reglera behovet av ékad
flexibilitet nér fler medarbetare arbetar heltid. Ett par metoder som framgatt av
utredningens omvarldsspaning beskrivs nedan.

Timbank i Kiruna kommun

| Kiruna férsvérar kommunens stora geografiska avsténd fér medarbetare aft gé
emellan enheter. Mot denna bakgrund anvénds en timbank fér att hantera det dver-
eller underskott av arbetstid som medarbetare far av att arbeta ojdmna pass an vad
ordinarie arbeftstid innebdr.22 Chefen och medarbetaren ér gemensamt ansvariga for
aft fimbankssaldot hélls inom angivna grdnser (+/- 20 timmar per schemaperiod??). Den
tildtna avvikelsen i timbanken dverfdrs sedan till ndsta schemaperiod. Arbetstid som
over- eller understiger faststalld arbetstid eller schemaperiod, inklusive fimbankssaldof,
ersatts med timme mot timme, alternativt ett Ibneavdrag med 1/165 per timme.

Flexibla enheter: anvands av flera kommuner

| flera kommuner som utredningen intervjuat erbjuds anstdllda en del av sin anstélining
p& en central enhet vars personal arbetar pd flera olika enheter i kommunen. Tanken
ar att medarbetaren flyttas dit behov uppstdr pd ungefdr 10-20% av sin anstdllning. |
dessa kommuner ligger vanligtvis ansvaret fér medarbetarna under en centralt
beldgen planeringsenhet eller vikariefunktion som kan liknas vid Bemanningscenter i
Huddinge.

22 Med ordinarie arbetstid avses arbetstid utifrén faststalld arbetstid i forhdllande till sysselsattningsgrad
23 En schemaperiod d&r sex veckor 1&ng.
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4. Resultat fran vtredningen

| detta avsnitt presenteras utredningens huvudsakliga resultat. Resultatet ér en
sammanstdlining av den information som inkommit genom intervjuer (bdde i Huddinge
och med andra parter), fokusgrupper och genom enkatundersdékningen. Slutsatser fréin
den interna workshop som genomfordes med forvaltningen i maj 2023 har ocksé tagits
med.

4.1.1. Madanga medarbetare vill arbeta heltid men vissa dr osékra pa nya
arbetssdatt

Idag finns en stor personalbrist inom dldreomsorgen och LSS. Det framgdr av samtal
med medarbetare frén olika verksamheter. Darfér anvénds idag vikarier som inte alltid
har erfarenhet eller formd&ga att utféra arbetsuppgifterna lika effektivt som ordinarie
personal. Samtidigt vill ménga fillsvidareanstdllda arbeta mer &n vad de géridag, men
de har annu inte f&tt erbjudande om att gdra det. Resultatet blir en organisation med
tydlig deltidskultur som pdverkar b&de personalens arbetsmiljié och de boendes
frygghet och valbefinnande. Ordinarie personal ser darfér behov av 6kad kontinuitet i
verksamheten och samtidigt f& till h&llbara scheman. Man valkomnar en féréandring
som skulle innebdra mer kontinuitet och 6kade mojligheter att arbeta heltid.24

24 Observera att utredningens svarsfrekvens for enkatundersékningen ar férhdllandevis Idg och att resultaten
ddrmed bor tas med viss forsiktighet.
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Av 166 respondenter har 69 angett att man arbetar deltid (42%), vilkket ligger i linje med
den totala populationen (45%). P& folidfrdgan vad &r anledningen fill att du arbetar
deltid2 angav 57% (39 personer) "Jag har inte fatt erbjudande om att arbeta heltid”.

Varfér skulle du vilja arbeta mer? (du

kan ange flera svarsalternativ)
39 respondenter

Jag vil ha hagre 16n || G 27
Jag vill f& en hdgre pension _ 22

Jag far |&ttare att planera

min vardag om jag arbetar _ 12

heltid
Jag hinner inte med mina

arbetsuppgifter ndr jag - 8
arbetar delfid

Annan anledning I 1

Figur 3 — Frdgan ovan riktade sig till deltidsarbetande medarbetare som
angett att de jobbade deltid fér att de inte fatt frdgan om att arbeta
heltid. Den stora merparten (70%) av respondenterna har angett
ekonomiska skdl till att man skulle vilia g& upp i tid (jag vill ha hégre 16n +
jag vill f& en hégre pension).

Samtidigt &r mé&nga anstdllda tydliga med aftt de vill ha goda férutsattningar att
Aterndmta sig mellan passen om de ska arbeta mer &n vad de gér idag. Hallbara
scheman ar extra viktigt inom vard- och omsorgsyrken. Detta d& det finns anstallda
inom dldreomsorgen och LSS som beddmer att de inte orkar jobba heltid pd grund av
hdg arbetsbelastning och (enligt deras mening) ddliga arbetsvillkor. Personalen anser
darfor att det &r mycket viktigt att satta upp mal fér I&ngsiktiga forbattringar for att
atftrahera och behdlla kvalificerade medarbetare.
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Aven om mdnga anger att man vill arbeta mer &n vad man gér idag finns det ocksa
en viss skepsis mot nya arbetssatt, som dkad samplanering med andra verksamheter.
Att vilja arbeta mer innebdr fér ménga att jobba enligt den redan etablerade normen,
dér man utfér arbete pé den enhet man ser som sin egen. Denna uppfattning blir tydlig
ndr man granskar nedan folidfrégor fill personal som jobbar heltid inom vérd och
omsorgsyrkena. Ungefdr hdlften anger att man inte vill prova att arbeta pd nya sétt,
genom att t.ex. arbeta pd en annan enhet eller andra tider p& dygnet. Flera ér dock
mofttagliga for att arbeta i andra arbetsgrupper eller med andra kollegor &n idag.
Samtidigt finns det ocks& en grupp anstdlida (ca 30-40% bland respondenterna) som &r
mer mottagliga fér att arbeta p& annorlunda sétt dn vad man gor idag.

Jag kan ténka mig att arbeta pd
fler arbetsplatser (f.ex. en annan
enhet) &n den jag arbetar péidag

Jag kan tanka mig att arbeta
andra tider pé dygnet dn vad jag
gdridag

Jag kan ténka mig arbefa i andra
arbetsgrupper eller med andra
kollegor én vad jag gbridag

10% 4% 18% 14% 47% % 9% 18% 16% 34% 10% % 23% 22%

50

33
22 21

1. Haller 2.Haler 3. 4_Haller 5.Haler 1. Héller 2.Haller 3. 4 Haller 5.Haler 1.Haller 2.Haller 3. 4 Haler 5. Haler

inte alk inte helt Varken delvi helt med inteals inte helt Varken delis heltmed inte als inte helt Varken delvie heltmed
med med eller med med med eller med med rmed eller med
Figur 4

- Frégor stdllda till heltidsanstdlida (96 respondenter). Bland heltidare anger ca 30-40% att man kan tdnka sig
att jobba annorlunda én idag, medans ungefdr hdlften inte vill géra det. Att férst engagera medarbetare som
ar mottagliga fér att arbeta pd ett annorlunda sétt kan vara en god vag framdat i arbetet. Kalla:
Medarbetarenkdat, april/maj 2023

4.1.2. Samrad och information kan vara eft satt att moéta medarbetarnas oro

Det @r viktigt att inte underbldsa onddig oro, men heller inte délja att en heltidsresa
antagligen kommer innebdra férandringar. | interviuer med medarbetare framgédr det
att det finns en oro hos personalen kring vad en heltidsorganisation skulle innebd&ra for
deras arbetssituation och schema. Anstéllda &r oroliga fér att vardagen inte kommer
att gé& ihop i framtiden, eller att féréndringar ska minska trivseln pd arbetsplatsen.
Samtidigt beddémer mdanga verksamhetschefer att den oron kan métas genom
information och bra férberedelser dar medarbetare fér prova pd ett forandrat
arbetssatt.

| flera kommuner har inférandet av heltid lett till protester frdn framfér allt personal inom
vard och omsorg. Grunden for protesterna varierar, men en relativt vanlig anledning ér
att medarbetare tidigare har haft stort inflytande pd sitt schema eller att chefer ofta
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har utgdtt frén individens dnskemdl om arbetspass i stallet for verksamhetens/kundens
behov. Aven om Huddinge inte har denna typ av problematik kan &ndd
heltidsférandringen innebdra att medarbetare inte f&r gehor for sina preferenser, nér
flera medarbetare ska samplaneras. Det kan eventuellt péverka viljan fill flexibilitet.
Andra kommuner som jobbat med frdgan understryker vikten av att det finns tid fér
information, férankring och planering fillsammans med alla i verksamheterna for att
undvika konflikter.

4.1.1. Verksamhetschefer dr i stort positiva till att ga dver till en heltidsorganisation

Cheferna ser att heltid som norm kan 6ka tillgdngen fill vélutbildad personal och hja
verksamhetens kvalitet, f.ex. genom 6kad frygghet fér brukare och &kad effekfivitet i
verksamheten som resultat. Vissa enhetschefer jobbar redan idag med resurspass dver
enhetsgranserna. Ofta dr det en enhetschef som koordinerar sédana pass mellan sina
egna enheter. P& s& satt har heltidstjanster kunnat skapats av deltider pd flera enheter.

Flera chefer efterfrdgar dock bdattre systemstdd/schemaverktyg och utbildning i
bemanningsekonomi fér att kunna moéta upp behovet av kortare schemacykler, f& god
verksamhetsdversikt och hantera snabbare schemaomstéliningar. Idag finns ett
schemal&ggningsverktyg, men manga verksamhetschefer upplever inte att detta ger
filrGckligt stéd i arbetet.

Det finns ocks& en viss oro for att for hard press (i form av fér tunga scheman eller en
patvingad heltid) kommer leda fill att personalen Idmnar verksamheten. Darfor ser
cheferna helst att personal som ar positiva till férandringen bérjar att arbeta pd heltids-
scheman. Férhoppningen ar att man dd kan f& medarbetare som blir ambassaddrer for
forandringen, s& att det successivt gdr att f& flera medarbetare att prova pd det nya
arbetssattet.

En av de framsta utmaningarna som lyfts av enhetschefer ar svérigheten att skapa
heltidstjanster for personalen p& grund av behovet av ett visst antal medarbetare |
verksamheter som kréver bemanning dygnet runt.

Ytterligare en utmaning som lyfts inom LSS-verksamheter ér svérigheten att schema-
l&dgga personal for skift som varierar beroende pd individuella brukares behov. Detta
kan leda till dver- eller underbemanning, vilkket kan pdverka kvaliteten p& omsorgen.
Cheferna lyfter dock potentialen i att skapa en intern LSS-personalpool som kan flyttas
mellan olika delar av enheterna efter behov, vilket kan hjdlpa till att I16sa denna fradga.

Samtliga enhetschefer understryker ocksé behovet av effektiv kommunikation och
samarbete mellan chefer och personal fér att sGkerstalla att schemaldggningsbehoven
uppfylls och personalnivén ar Idmplig. En mojlig 1dsning som diskuterades var skapandet
av en ny roll, till exempel en assistent till den nuvarande arbetsledaren, f&r att hjdlpa fill
med schemaldggning och andra administrativa uppgifter.
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4.1.2. Heltidsresan kraver balans mellan nya rutiner och en hallbar arbetssituation

Vid en férandring ddr bade schemarutiner och samplanering ses dver dr det av stor vikt
att ocksd vara inlyssnande mot medarbetarnas synpunkter och reservationer. | ménga
kommuner ddr det uppstatt konflikt kring heltid som norm har arbetstagare ansett att
reformen inneburit mer arbete én tidigare, och att man férvantas jobba mer for att
tacka upp fér minskningar i timvikarier och annan deltidspersonal. Det ar dérfdr av stor
vikt att medarbetarna involveras i och f&r Idmna synpunkter pd férandringsarbetet for
att finna en balans i detta. Aft Idgga scheman fillsammans med arbetsledaren och i
dialog med medarbetarna anses redan idag viktigt av intervjuade enhetschefer, och
denna rutin bér finnas med &ven fortsattningsvis.

Att ta med lokala fackliga féretrddare och dven ha en central dialog i kommunen med
Kommunal och andra fackférbund ar avgdrande for att skapa héllbar férandring i
arbetet. Som exempel kan n&dmnas Ulricehamns kommun, dé&r man i partsgemensam
arbetsgrupp (dar fackliga representanter ingick), tog fram en definition fér vad hallbar
schemaldggning innebdr.

4.1.1. Battre schemaldggningsstéd efterfradgas av manga

P& frdgan om vilka verktyg/hjdlpmedel man skulle behdva fér att kunna samplanera
battre lyfts ett battre schemaverktyg av samtliga intervjupersoner i kommunen. Aven i
omvdarldsbevakningen lyfts schemasystem och utbildningar i schemalédggning som
viktiga framgdngsfaktorer.

Schemaansvarig personal som utredningen talat med anser att dagens system
(Heroma) &r svararbetat och saknar stédfunktioner och hjdlpmedel som flera andra
schemaléggningssystem har tillgang fill. MAnga enhetschefer gér idag berdkningar
Over personalbehov i egna Excelmallar, vilkket anses fidskrévande och ibland leder till
felbelGdggningar av personalen.

Eftersom arbetet med att Idgga scheman tar mycket tid i ansprdk och anses
komplicerat, finns det en risk att chefer vdaljer att inte Idgga om scheman. Resultatet blir
dé att man jobbar suboptimalt pd ett gammalt schema men utifrdn nya verksamhets-
behov. Battre verktyg for att resursplanera dr eft steg mot att ge férutsGttningar fér en
heltidsorganisation.

4.1.2. Det finns ett behov av att starka kompetensen kring bemanningsekonomi

F&r att jobba mer aktivt med samplanering mellan verksamheter finns, utéver
valfungerande verktyg for schemaldggning, ocksd ett behov av utbildning i
bemanningsekonomi. Med det avses hdr ett effektivt och dndamdlsenligt anvéndande
av verksamheternas personalresurser.

Det finns etft behov av utbildning i bemanningsekonomi fér att enhetschefer béttre ska
kunna beldgga heltidsarbetande personal och dela personalresurser med andra
enheter, och f& in bemanningstdnket ytterligare i verksamheten. Om kunskapen om
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s&dant arbete dkar ser ménga intervjupersoner att kontinuitet i verksamheten ocksd
skulle 6ka.

4.1.3. Det finns behov av att se 6ver verksamhetsplanering

Enheternas verksamhetsplanering blir en extra viktig fréga vid évergdng till en
heltidsorganisation. For att synliggéra hur verksamheterna arbetar idag, och vilkken
potential det finns i att arbeta annorlunda, kan man utgd frén liknande frdgor som
Ulricehamn stallt till verksamheterna infér &kad samplanering:

Anpassar vi bemanningen fill de skiffande behoven &éver dygnet, veckan,
mdAnaden?

Om inte — hur kan vi géra det batire?

Finns det arbetsuppgifter som kan utféras pd annan tid, dag, ménad - f6r att pd det
sGftet utjdmna arbetsbelastningen?

Finns det arbetsuppgifter som kan utféras av annan kompetens?

Hur uppndr vi samtidigt en hdlsosam schemal&ggning?

Hur bibehdller vi samtidigt kvalitén?

4.1.4. En heltidsorganisation kan ha positiva effekter bade for arbetsmiljé och
brukare

Helfid som norm innebdr som tidigare ndmnt en dkad grundbemanning, vilket i sin tur
majliggdr att verksamheten kan ta hdjd fér planerad eller férvantad frdnvaro genom
att tacka upp frdnvaro med ordinarie personal. Genom att tillvarata befintlig
kompetens i verksamheten skapas forutsdttningar fér en battre kvalitet och kontinuitet,
vilket férvéntas péverka arbetsmiljion positivt.25

Som en inspiration fill inférandet av heltid som norm i Huddinge kommun kan Sédertdljes
arbete med hdéllbara heltider némnas. Sédertdlie kommun undersdker exempelvis
Ibpande varfér medarbetare valjer att arbeta deltid.2¢ Fér att fdnga upp
medarbetarnas upplevelse av arbetsmiljon anvander Sédertdlje totalindexet HME
(hallbart medarbetarengagemang) dér medarbetarna bland annat far besvara frégor
kring hur de upplever sina arbetsvillkor. Under de senaste dren har Sédertdlje kunnat se
en forbattring i HME som de kopplar till heltidsresan.

Sédertdlie har dven haft eft projekt kring férbatirade arbetsvillkor inom dldreomsorg dér
kommunen sdrskilt fokuserade pd organisering, bemanning, kompetens och ledarskap
med en projektbudget pd& 8 miljoner kronor per &r. Utgdngspunkterna fér projektet var
ett antal faktorer, bland annat:27

Okad andel heltidsarbetande
Okad arbetshdlsa och minskad sjukfrdnvaro

25 Heltid.nu
26 Man kunde konstatera att manga ansag att arbetet var for tungt
27 S6dertdlie kommun, Férbattrade arbetsvillkor i dldreomsorgen 2018-2022, 2022-09-16
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Rimligt antal medarbetare per chef och ett utvecklat chefsstéd

Resultatet av projektet pdverkades till stor del av pandemin vad gdller exempelvis
sjukfrédnvaro, vilket gér det svart att avgoéra vilka effekter som uppstatt. Ddremot visar
resultatet p& en minskning i personalomsattning.28

Aven i Huddinge ar m&nga av intervjupersoner dvertygade om att en ékad andel
heltidsarbetande leder fill en lugnare och battre arbetsmiljé fér personalen. Det handlar
delvis om att man ser att ordinarie medarbetare tillfér viktig kunskap och erfarenhet Hill
verksamheten. Dessutom dr personalgruppens sammansattning viktig for kulturen pé
arbetsplatsen, eftersom kollegor som k&nner varandra bdde bygger I&ngvariga
relationer och ar villiga att "stélla upp” fér varandra. Det blir ett givande och tagande
som 4r viktigt for att & till en bra flexibilitet p& arbetsplatsen.

En dkad kontinuitet for ocksd med sig positiva effekter for brukare. Att brukare traffar
samma manniskor mer frekvent 6kar den upplevda tfryggheten och bygger relation
med kommunens personal.

4.2, Ekonomiska konsekvenser vid inforande av heltid som norm

| avsnittet nedan diskuteras de ekonomiska konsekvenser som en dvergdng ftill en
heltidsorganisation kan innebdra fér Huddinge kommun. En tabell éver kostnader och
besparingar som identifierats finns med, och dven en berdkning av vad det skulle kosta
om samtliga fillsvidareanstallda inom de fem yrkesrollerna skulle arbeta heltid idag. Det
ar har viktigt att podngtera att kostnadsutvecklingen vid en heltidsresa i méngt och
mycket beror p& hur effektivt organisationen dvergdr till att samplanera och bemanna
utifrdn nya principer.

4.2.1. Vilka ekonomiska effekter har uppstatt i andra kommuner som genomfort
heltidsresan?

Eftersom f& kommuner som ingér i omvarldsbevakningen har tagit fram
standardiserade mdatetal fér uppfolining av kostnader kopplade till heltidsresan, dr det
inte majligt att goéra en kvantitativ beddmning av hur andra kommuner klarat denna
omstélining. | intervjuer med Ulricehamn och Kiruna kommun framgdr det dock att
ingen av dessa har fatt storre resurser for att genomfora foréndringen, utan klarat av
denna inom ordinarie budget. Kommunerna har dock haft initiala kostnadsékningar,
innan férvaltningarna évergdtt till nya rutiner och arbetssatt, och kostnaderna har
ocksd i viss man hanterats med hjdlp av statligt ekonomiskt stéd som de erhdllit i
samband med satsningar pd att héja andelen deltidsarbetande.

| S6dertdlje och Botkyrka har verksamheterna genomfort heltidresan parallellt med
stora satsningar pd arbetsmiljé, minskad sjukfrdnvaro genom hdéllbara scheman och
andra personalsatsningar, vilket lett till att verksamheterna har fatt utdékade medel och
ocksd gatt med underskott. Det dr dock inte mojligt att avgdra hur mycket av dessa

28 Personalomsattningen gick frén 9,54% (2018) till 8,21% (2021) vid hemtjénst och frdin 12,44% (2018) fill 7,20%
(2021) vid vard och omsorgsboenden (se Sddertdlie kommun, Foérbattrade arbetsvillkor i dldreomsorgen).
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kostnader som uppstdtt pd grund arbetet med heltidsresan och vad som kan hdrledas
fill personalsatsningar.

42.2. Potentiella ekonomiska konsekvenser i Huddinge kommun

Som tidigare konstaterat kommer en dvergdng fill en heltidsorganisation i Huddinge
innebdra 6kade personalkostnader for heltidstjanster. Till det kommer Gven kostnader
for att kdpa in och driftsétta ett schemasystem som kan anvéndas fér att planera mer
effektivt i verksamheterna, samt utbildningsinsatser for att héja bdde chefer och
medarbetares kunskap kring bemanningsekonomi. Det dr viktigt att understryka att
bdkade personalkostnader fér heltidstjanster antagligen kommer att uppstd pd kort sikt,
men att dessa (vid ett lyckat inférande) kommer att balanseras med minskade
personalkostnader for fimvikarier/&vertidsersattning och fylinadstid och ékad
effektivisering i verksamheten.

Ytterligare en kostnad som férvantas minska vid eft lyckat inférande ar personal-
kostnader kopplade fill Huddinges bemanningscenter. Bemanningscenters uppdrag ér
att bemanna samtliga utférarenheter inom dldre- och funktionshinderomsorgen vid
medarbetares korttidsfrdnvaro och semester, och ett minskat behov av vikarier skulle
ddrmed ocksd minska behovet av personal pd enheten.

Bemanningscenter har idag en fast érlig budget som ska tdcka samtliga
personalkostnader (enhetschef, rekryterare, bemanningsassistenter m.m.) och &vriga
driftkostnader och verksamhetssystem. For &r 2022 uppgick erséttningen till 12,2 milioner
kronor och kostnaden férdelas ut mellan utférarverksamheterna baserat pd de totala
personalkosthaderna. Kostnaden for vikarier ingdr inte i den fasta erséttningen utan
belastar utférarverksamheterna direkt.??

For en uppskattning av hur kosthnader och besparingar vid eft fullskaligt inférande av
heltid som norm skulle p&verka kommunens ekonomi, se avsnitt fem (sid 32).

2 Vikariehantering Socialférvaltningen — kartldggning (2022)Huddinge kommun
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Identifierade kostnadsposter vid
overgang till heltidsorganisation

+

Identifierade kostnadsbesparingar/
effektiviseringar vid évergang till
heltidsorganisation

Okade personalkostnader p& grund av
heltidsanstaliningar

Investeringskostnad i nytt
schemaldggningssystem med fillhérande
utbildningsinsatser

Utbildningsinsatser fér att starka kunskap i
bemanningsekonomi och
schemal&ggning

Kommunikationsinsatser och workshops
for att férankra nya rutiner och arbetssatt
med personalen

Informationsmoten och
deltagandemoten ddr personal fér
information och svar pd frégor kopplat fill
féréndringen

Kostnad for projekt/processledare som
leder arbetet med 6vergdng fill
heltidsorganisation

Minskade personalkostnader for
fimvikarier

Minskade personalkostnader for
Overtidsersattning/fylinadstid

Minskad tidsatgdng for rekrytering och
utbildning av fimvikarier

Okad effektivitet genom nyttjandet av
mer erfaren personal i verksamheten

Minskade driftkostnader for
Bemanningscenter p& grund av minskat
behov av timvikarier i verksamheterna

Tabell 3 - | tabellen ovan redogérs fér sGddana kostnadsékningar och minskningar/effektiviseringar

som utredningen kunnat identifiera.
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Tabellen nedan redogér fér den totala ékning i sysselséttningsgrad som skulle tillkomma
om samfliga tillsvidareanstéllda inom de granskade yrkesrollerna borjar att arbeta
heltid, och personalkosthaderna som det skulle medféra. Aven om en s&ddan utveckling
inte @r trolig p& kort sikt, s& ger det en dverblick 6ver kostnader som en heltids-
organisation medfor nér alla medarbetare jobbar fulltid. Om samtliga fillsvidare-
anstallda inom de berdrda yrkesrollerna skulle arbeta heltid skulle personalkostnaden
6ka med ca 3 miljoner kronor i ménaden, eller ungefdr 36 miljoner kronor om éret. Det
skulle innebdra totalt 76 nya helfidstjanster. Motsvarande kostnad fér visstidsanstallda &r
1,34 miljoner kronor i ménaden, eller ca 16 miljoner kronor om dret och skulle innebdra
35 nya heltidstjanster.

Antal nya Lonekostnad per Totalkostnad per
Yrkesroller arsanstdllda Medellén yrkesroll manad, tkr manad, tkr
Aktivitetshandledare 0,68 28 800 kr 19.5 28
Boendestodjare 711 27 422 kr 195 281
Stédassistenter 11,07 28 045 kr 311 449
Underskéterskor 49,59 27 559 kr 1 367 1975
Vardbitr&den 7.73 24777 kr 191 277
Totalt, samtliga 3010

Tabell 4 -Okad personalkostnad fér tillsvidareanstélida om samtliga arbetade heltid. | kategori

fotalkostnad har I6nekostnaden multiplicerats med 1, 45 (schablonberdkning av

personalomkostnadspdldgget enligt Huddinges rutin frén 2023). Kdlla: personalstatistik, Huddinge
kommun 31122023, I6nestatistik Huddinge kommun QT 2023, SKR webb (Arbetsgivaravgifter och

PO-pdldgg).
Antal nya Lonekostnad per Totalkostnad per

Yrkesroller arsanstallda Medellén yrkesroll manad, tkr manad, tkr
Aktivitetshandledare 0,25 28 800 kr 7.2 10
Boendestddjare 2,54 27 422 kr 69,7 100
Stédassistenter 4,28 28 045 kr 120 174
Underskoterskor 10,65 27 559 kr 293 424
Vérdbitréden 17,66 24777 kr 438 632
Totalt, samtliga 1340

Tabell 5 - Okad personalkostnad fér visstidsanstdlida om samtliga arbetade heltid. | kategori

fotalkostnad har I6nekostnaden multiplicerats med 1, 45 (schablonberdkning av

personalomkostnadspdiégget enligt Huddinges rutin frdn 2023). Kdlla: personalstatistik, Huddinge
kommun 31122023, I6nestatistik Huddinge kommun Q1 2023, SKR webb (Arbetsgivaravgifter och

PO-pdldgg).
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Om en stérre andel av personalen gér upp i arbetstid forvantas ocksd kostnader for
Svertidsersattning och fylinadstid att minska. Kostnader for sédan erséttning framgdr av
tabellen nedan. Det éridag inte mojligt att harleda specifika yrkesroller fill dessa
kostnader, men eftersom yrkesrollerna som ingér i undersdkningen utgér en mycket stor
del av de anstdallda inom respektive verksamhet ar det rimligt att anta att merparten av
dessa kostnader uppstdr pd grund av fyllnadstid, komptid och dvertidserséttning fill
aktivitetshandledare, boendestddjare, underskdterskor, vérdbitrdiden och
stédassistenter. Sarskilt inom aldreboenden, dér man idag har en lagre sysselsattnings-
grad &n &vriga verksamheter, bor det vara maéjligt att minska dessa kostnader genom
okad heltidsanstalining.

Verksamhetsomrade 2022 2023 (januari)
Hemtjanst 2 140 200 kr 195 000 kr
Aldreboende 3 063 740 kr 112220 kr
LSS-boende (FO sdarskilt 1 706 525 kr 125 950 kr
boende)

Totalt 6 910 465 kr 433 170 kr

Tabell 6 -Kostnader fér fyllnadstid, komptid och &vertid | verksamheterna under 2022 och januari
2023 (avrundat). | sammanstdliningen ingdr inte FO ordinarie boende (inkluderar enheter
personlig assistans, boendestéd, daglig verksamhet och Melodivégens fritidsklubb/Dalstingens
korttidshem), d& merparten av évertids- och fyllandstidserséttningen hdr (+75%) utgdr till
personliga assistenter, som inte utgér en av ufredningens yrkesgrupper.

Kostnaden fér tfimvikarier enbart inom hemtjénst och éldreboenden uppgick under
2021 och 2022 till 66 respektive 67 miljoner kronor. Aven om kostnader fér timvikarier inte
helt kommer att férsvinna vid en évergdng till en heltidsorganisation, kan antagligen
stora besparingar géras, vilkket mdste kontrasteras mot 6kade personalkostnader for att
ge en rattvisande bild av féréndringens ekonomiska effekter. | diagrammet nedan kan
en summering av timvikariekostnader inom olika verksamhetsomrdden ses.

Arlig kostnad for timvikarier 2021-2022, miljoner
kronor

40 40
27 26 35 36

24 18
m B N m

Hemtjdnst AO sarkilt boende FO ordinarie FO sdarskilt boende
boende

m 2022 = 2021

Figur 5 — I diagrammet ovan visas den totala kostnaden fér timvikarier inom
verksamheter ddr berérda yrkesgrupper arbetar. Det gdr inte att sérredovisa
kostnader fér ersattningspass av aktivitetshandledare, boendestédjare,
stédassistenter, underskéterskor och vardbitréden, men eftersom dessa
personalgrupper utgér majoriteten av de anstéllda inom dessa verksamheter
antas den stora merparten av kostnaderna fér timvikarier uppstd fér att tdcka upp
ersdttningsbehov av personal i dessa roller.
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5. Olika vagval kopplat till heltid
som norm

Eft inforande av heltid som norm kommer innebdra en férdndring av dagens arbetssaft,
bd&de organisatoriskt och kulturellt. Mycket tyder pd att det dven kommer att innebdra
en viss ekonomisk kostnad, bdade i form av projektutgifter och genom 6kade personal-
kostnader. Andra kommuner i landet har hanterat inférandet av heltid som norm pd
olika satt, dér vissa kommuner har gjort stérre ekonomiska satsningar medan andra
forsokt genomfora foréndringen inom befintliga budgetramar. Beroende pd vilket
vaégval som vdljs kan det f& konsekvenser pd utfallet.

Governo l&dmnar inga rekommendationer pd vilket véigval som Huddinge kommun bor
goéra, men konstaterar att en férandring frén delfidskultur till heltidskultur tillsammans
med goda verksamhetsstdd ar grundidggande forutsatiningar for att lyckas med heltid
som norm.30

Nedan presenteras fre scenarion kopplat fill heltid som norm i Huddinge kommun:

Vad hdnder om ingen férandring gorse

Kan Huddinge uppnd malet och gbéra det kosthadsneutralte

Vilka kostnader skulle ett snabbt inférande av heltid som norm med utdékad budget
innebdra?

Dessa tre scenarier ar ett satt att illustrera olika vagval Huddinge kan géra i arbetet
med heltid som norm. Sjélvklart har kommmunen ocksd majlighet att g& fram med delar
av scenarierna.

Om ingen fordndring gors finns en dverhdngande risk att Huddinge kommer ha svért att
hantera kompetensforsdriningsutmaningen som alla svenska kommuner stér infoér. Den
slutsatsen drar utredningen efter en néra dialog med bdde medarbetare och chefer i
verksamheten samt beslutsfattare i organisationen. Framfér allt inom vard och omsorgs-
yrken skulle detta fortsatt innebdra en hdég andel deltidsanstéllda och manga
fimanstallda vikarier. Det kan innebdra att den enskilde medarbetaren upplever
svarigheter med ekonomisk stabilitet, samtidigt som det kan vara svart att rekrytera och
behdlla personal pd grund av begrénsade majligheter fill heltid. Resultatet riskerar att
bli att Huddinge ses som en mindre attraktiv arbetsgivare dn t.ex. grannkommuner som
redan idag jobbar mer aktivt med heltidsfrdgan. Det skulle kunna innebdra dkade
svarigheter att anstdlla fler medarbetare med gymnasiekompetens (exempelvis
underskoterskor i stallet for vérdbitrdden) som dr en uttalad ambition i kommunen.

Utan ett inférande av heltid som norm finns dérmed en risk fér underbemanning och
personalbrist bland ordinarie personal i verksamheterna, vilkket bland annat riskerar leda

30 F&r dvriga nyckelfaktorer och rekommendationer, se avsnitt 6.6 och 7.
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till en sémre arbetsmiljé fér medarbetare, IGgre kvalitet p& omsorgen och sémre
kontinuitet for brukare.

Det ska ocksd filldggas aft SKR och Kommunal har drivit frdgan om heltid som norm
sedan 20164, och att intresset fér frégan har ékat, snarare &n minskat, under de senaste
dren. Om Huddinge kommun inte pdborjar ett férandringsarbete finns en risk att
framtida nationella &éverenskommelser kommer krdva en snabbare forandringstakt an
om det sker i nértid. Ett exempel pé& detta dr inférandet av de nya LAS-regler som
frdde i kraft 1 oktober 2022, vilkket innebdr att heltidsanstaliningar ér norm vid
anstélining om inget annat avtalas.3!

En kostnadsneutral férandring innebdr det att Huddinge kommun genomfor vissa
aktiviteter i linje med heltid som norm utan att tillféra extra medel till verksamheterna.
Det kan innebdra att kommunen aktivt borjar annonsera tjdnster pd heltid for att locka
fler sbkande i verksamheter dar det finns stort behov eller budgetutrymme. Genom aftt
erbjuda heltidstjanster kan kommunen &ka sin attraktivitet som arbetsgivare och
darigenom locka till sig kompetent personal.

For att lyckas med dkad samplanering kommer det att vara avgdrande att se dver och
férandra befintliga schemal&ggningsrutiner och arbetstidsmodeller. Detta for att
underlatta mojligheten till heltid fér nuvarande medarbetare samtidigt som befintlig
budget hdlls. Det kan vara en utmaning atft balansera 6kade kostnader i samband
med att fler anstalls pd heltid, men samtidigt kan det leda fill en férbdttrad kvalitet inom
varden och omsorgen som kan leda fill effekfiviseringar.

En begrdnsad satsning pd heltid skulle exempelvis kunna innebdra flera piloter/visst
inférande av en heltidsorganisation inom delar av kommunens verksamhet (forslagsvis
dar kommunen ser stérst behov eller vinning av heltid som norm eller dér medarbetare
uppges vara positiva till férandringen), liknande det arbete som redan gors pd Stortorps
aldreboende. Fér att géra implementeringen kostnadsneutral krévs en noggrann analys
av arbetsfldden, schemaldggning och resursallokering dér samplanering mellan
enheterna gors s& pass effektiv att effektiviseringsvinsterna och minskade
timvikariekostnader éverstiger dkade kostnader fér ordinarie personal. Aven med sddan
planering och noggrann uppfoljning finns dock en risk atft kortsiktiga kostnadsdkningar
uppstar, t.ex. p& grund av att kostnadsminskningar for timvikarier inte blir s& stora som
planeratz,

Vidare blir samarbetet med fackliga representanter och medarbetare mycket viktigt for
att identifiera I6sningar och skapa en kultur av flexibilitet och delaktighet dér s& ménga
medarbetare som majligt vill arbeta enligt nya rutiner. Det blir extra viktigt nér en
foréndring ska goéras utan utdkat budgetutrymme, dé& det i andra kommuner uppstétt
konflikt kring heltid som norm. Anledningen &r ofta att de anstdllda anser att

31 SKR (Sveriges Kommuner och Regioner), Andringar i anstéliningsskyddslagen och Almé&nna bestémmelser
den 1 oktober 2022

32 Flera kommuner som infért heltidsnorm i vard- och omsorgsforvaltningar har ocksé nyttjat statligt
omstdaliningsstéd for att minimera kostnaderna pd kort sikt, och pd sé& satt & tid att sdkerstdlla en héllbar
omstdlining
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arbetsbdrdan dkar mer an férvantat, eftersom verksamheten féorvantas tacka upp for
minskningar av timvikarier och annan deltidspersonal utan att ha tillgang fill raitt
resurssattning.

Risken med att genomféra en fordndring inom befintlig budgetram ar att de initiativ
som genomférs inte leder till ndgon strukturell féréndring i verksamheten. Anledningen
fill detta ser vi som bdde teknisk och kulturell. Teknisk, p& s& satt att verksamheterna
idag anser sig sakna ratt verktyg for att kunna arbeta effektivt med samplanering i
storre skala. Ofta gdr samplanering bra ndr det sker pd& mindre enheter ddr
verksamhetschefen har mycket ndra och god kontakt med alla anstéllda, och jobbar
aktivt med schemalé&ggning, men erfarenhet frdin bland annat Stortorp visar pé
svarigheten att samplanera utan tillgéng till mer avancerade schemaverktyg.

Den kulturella utmaningen bestér av flera faktorer och har beskrivits av andra
kommuner och av intervjupersoner i kommunen:

Att med tydlighet férklara, férankra och genomdriva férandringen.

Att starka verksamhetschefer och schemaansvariga i bemanningsekonomi och
effektiv resurssattning, for att sdkerstalla att man jobbar med effektiva schemacykler
och att verksamheten planeras rationellt.

Ordinarie verksamheter har ofta inte méktat med att genomdriva den kultur-
foréndring som heltidsorganisationen krdver, med resultatet att man fatt hogre
personalkostnader men inte seft de besparingar som férvéntats bland kostnader for
dvertid och timvikarier. En féréndrings- och processledare som hdller inop arbetet
och planerar/leder workshops och informationstraffar med personalen ses darfér
som mycket viktig.

Om en férandring gors med mojlighet till utokad budget ges mojlighet att snabbare
dverga till en heltidsorganisation i kommunen. Utredningen uppskattar att det medfor
en rad férandringar utifrdn dagens situation.

Kostnaderna kommer antagligen att 6ka pd kort sikt, dd fler anstdllda skulle behéva
erbjudas heltidstj@nster med hdgre I6nekostnader som foljd. Utdkade personalresurser
och eventuell omférdelning av arbetsuppgifter kommer med stérsta sannolikhet ocksé
kr@va investeringar i vidareutbildning av personalen och chefer. Det kan vara en
ekonomisk utmaning f&r kommunen att anpassa sig fill dessa initiala kostnadsdkningar
om inte heltidsorganisationen fér féste, utan verksamheten fortsétter att arbeta enligt
en deltidsmodell.

Men en helfidssatsning medfor ocksd Idngsiktiga besparingar. Genom att erbjuda
heltidstj@nster kan kommunen minska personalomsattningen och rekryterings-
kostnaderna fér b&de ordinarie personal och timvikarier. Det kan ocksé skapa stabilitet
och kontinuitet i verksamheten, och kan minska ineffektivt arbete p& grund av oerfaren
personal och kostnader for upplérning och infroduktion av fimvikarier. Dessutom kan en
stabilare personalstyrka ge madjlighet till batire planering och effektivare
resursutnyttjande &ver tid.

Satsningen pd heltid kan medféra flera positiva konsekvenser. Genom att erbjuda
anstéllda heltidsanstaliningar kan kommunen frdmja ekonomisk trygghet for
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personalen. Det kan ocksd leda till kad trivsel, motivation och engagemang frén
personalen, vilket i sin tur kan férbattra brukamas upplevelse. Okad kontinuitet i motet
med kommunens personal och vérd- och omsorgstagare bidrar ocksd fill att éka
fryggheten och tilliten daremellan.

Arbetsmilidmdassigt kan satsningen pd heltid ha en gynnsam effekt. Genom att minska

deltidsarbete och osékra anstdliningar kan kommunen frémja en battre privatekonomi
bland sina anstdllda. Det kan minska stressnivder och ohdlsa relaterade till arbete och
fradmja en mer héllbar arbetsmiljo.

Sammanfattningsvis skulle en satsning pd helfid som norm i Huddinge kommun, med
filhdrande utdkad budget fér forvaltningen, kunna innebdra ekonomiska utmaningar
pd& kort sikt, men potentiella besparingar och kvalitativa férdelar pd 1&ng sikt.

| tabell 7 pd& nésta sida foljer en uppskattning for att visa hur kostnadsutvecklingen skulle
kunna se ut vid en satsning p& heltid som norm i kommunen som inkluderar samtliga
fillsvidareanstallda och visstidsanstallda inom yrkesrollerna aktivitetshandledare,
boendestddjare, underskdterskor, vardbitrédden och stdédassistenter. Utredningen har
berdknat att en heltidssatsning dér samtliga dessa skulle arbeta heltid skulle innebdra
111 nya heltidstjanster, fill en kostnad av 52,4 miljoner kronor &rligen. Samtidigt uppstér
kostnadsbesparingar pd grund av ett minskat behov for vikarier och fylinads- och
Svertidsersattning. Nedan illustreras hur en 6kning med 22 heltfidstjanster om éret Gver
fem ars tid skulle p&verka kommunens budget.33

Det ar viktigt att understryka att uppstaliningen nedan &r en uppskattning, och bygger
pd& fdljande antaganden:

En tillsatt heltidstjanst f&r en tillsvidareanstdalld/visstidsanstalld innebdr en
bortrationalisering av behovet av en heltidstjanst utférd av en timvikarie
Forvaltningen klarar av att géra omstdaliningen frédn deltidsorganisation till
heltidsorganisation under det forsta dret, och kan darfér se besparingar redan ér 1.
Om det inte gdr att géra sddana besparingar innebdr det ytterligare kostnader p&
8,8 miljoner kronor under forsta dret.

Kostnader for timvikarier och fyllnadstid per timme bygger pd historisk data fér 2022
och antas vara konstant dver perioden

Kostnaden for fyllnadstid/6vertid antas minska jémnt éver perioden, med 20% per Ar
Eftersom det inte gdr att férutséiga hur kningen i arbetstid férdelas mellan olika
yrkesroller dver tid dr I6nekostnaden for personal berdknad utifrdn en genomsnittlig
medelldn for samtliga yrkesroller som ingdr i utredningen (27 364 kr/mdnaden).
Lédnekostnaden multipliceras med 1,45 fér att ta inkludera personalomkostnads-
pdlégget enligt Huddinges rutin frén 2023. Det innebdr en genomsnittlig &rskostnad
P& ca 476 000 kr/heltidsanstalld

Kostnad for projektledare/processledare som ansvarar for att driva ett eventuellt
heltidsprojekt ar inkluderad de forsta tvé dren. Om kommunen skulle vdlja att

33 Berdkningen bygger p& personal- och [6nestatistik fran Huddinge kommun frén december 2022 och Q1

2023 och historisk data éver timvikarier och fylinadstid frén Huddinge kommun fér 2022. For vidare information,

se avsnitt 3.3 - Ekonomiska konsekvenser vid inférande av heltid som norm
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rekrytera en sddan antas arskostnaden fér en heltidstjanst vara ca 900 000 kronor per
Ar.34

Lonekostnaden for timvikarier bygger p& ett schablonbelopp om 25 000
kronor/md&nadens3s, totalt 28 000 kr/mdanaden med pdslag fér semesterersdttning
(12%). Det innebdr en genomsnittlig drskostnad pd& 336 000 kr/timvikarie. Kostnaden
for en heltidstjénst for en timvikarie motsvarar alltsd inte kostnaden fér en heltidstjanst
hos en tillsvidareanstélld.

Uppstaliningen &r en uppskattning utifrdn historisk data och Iénekostnader och tar
inte hansyn till inflation, Ibneutveckling eller andra framtidsfaktorer

Personalens tid fér kontinuerliga informationstraffar, workshops och férankringsmoten
i samband med en heltidssatsning har inte tagits med i berékningen

Kostnadsposter (mnkr) Ar1 Ar2 Ar3 Ara Ars

Okade 10,5 20,9 31.4 41,9 52,4
personalkostnader fér
heltidsanstaliningar

Kostnad projektledare 0.9 0.9 0 0 0
Minskade 7.4 14,8 22,2 29,6 37
personalkostnader fér

timvikarier

Minskade 1.4 2,7 4,1 5,5 6.8

personalkostnader fér
fyllinadstid/dvertid

Totalt -2,6 -4,3 -5,1 -6,9 -8,6

Tabell 7 RGkneexempel fér kostnadsutveckling éver fem drs tid vid en heltissatsning om
verksamheterna far utékad budgetram. Kdlla: personalstatistik, Huddinge kommun 31122023,
I6nestatistik Huddinge kommun Q1 2023, SKR webb (Arbetsgivaravgifter och PO-pdlégg).

Potentiella besparingar och kosthaden som inte dr inkluderade ovan inkluderar:

Minskade kostnader for drift av bemanningscenter (kommunens enhet for
vikarierekrytering och bemanning). Potentiella besparingar pd enheten har
exkluderats eftersom det pagdr en utredning om hur denna ska kunna organiseras
centralt under HR.36 Beroende pd& vad som blir utfallet i detta arbete kan kostnaden
for bemanningscenter komma att pdverkas. For &r 2022 uppgick dock kosthaden for
enheten till 12,2 miljoner kronor, dér merparten utgdrs av personalkostnaderna.
Antagligen finns det mojlighet att géra stora besparingar pd enheten genom
omplacering av personal till andra delar av organisationen, i takt med att behovet
av fimvikarier minskar enligt kosthnadsuppskattningen ovan.

Kostnad fér upphandling och inférande av ett nytt schemasystem och
utbildningsinsatser i bemanningsekonomi hos verksamhetschefer och personal. D&
det inte ingdtt i utredningens direktiv att géra en férdjupad beddmning av olika

34 Bygger pd 6nestatistik for projektledare/verksamhetsutvecklare i Huddinge kommun Q1 2023.
35 Kalla fér detta érintervju med Bemanningscenter i april 2023
36 Vikariehantering Socialférvaltningen — kartldggning (2022)Huddinge kommun
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alternativ fér schemasystem och utbildningspaket kan ingen kostnadsuppskattning
av sddana goéras. Governo rekommenderar dock aft Huddinge undersdker
alternativ fér dessa (se vidare Governos rekommendationer).

Utodver det finns rent kvalitativa férbattringar i verksamheten som inte gdr att kvantifiera,
men vilket antagligen skulle innebdra besparingar pd sikt:

Minskat behov av infroduktion och vikarieupplarning i verksamheterna, vilket innebar
att personalen kan ldgga mer av sin arbetstid pd karnuppdraget/brukartid.

Okad effektivitet ndr mer arbete utférs av ordinarie personal. Det har i intervjuer med
personal i Huddinge och genom omvdarldsbevakning framkommit att ordinarie
personal, med sin yrkeskunskap och goda k&dnnedom om brukare, ofta kan jobba
mycket effektivare an timvikarier och temporér personal. Effektiviseringsvinster
forvantas darfér uppstd om ordinarie personal arbetar flera timmar i verksamheten.
Minskad personalomsattning om kommunen ses som en mer attraktiv arbetsgivare
genom att erbjuda heltidsanstéliningar.
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6. Hur kan kommunen arbeta
vidare med heltid som norm?

| det hér avsnittet summeras erfarenheter frédn den workshop som hallits med kommun-
anstallda och fackliga representanter i maj 2023. Under workshopen diskuterades olika
vaégval kring arbetet med att Gvergd till en heltidsorganisation inom vérd- och
omsorgsyrken, och vad helfid som norm kan innebdra i Huddinge. Anledningen fill det
ar att det idag inte finns en vedertagen definition fé&r vad heltid som norm ska innebdra.
Frdgor som diskuterades inkluderade:

e BOr heltid vara norm for alla eller frdmst for vissa roller/verksamhetere

e Armodellen ratt till heltid med méjlighet till deltid en bra vég framdate

e Gadller heltid som norm bara for fillsvidareanstallda?

o Ska heltid enbart gdlla vid nyanstalining eller ska dven befintiga medarbetare
inkluderas?

Dessutom diskuterades behovet av en kulturfordndring i verksamheten, fér att resurs-
och kostnadseffektivt arbeta med heltidsbemanning i framtiden.

6.1. Borja anstdlla personal pa heltid dar behovet finns redan idag

Som redan konstaterat i avsnitt 5 s& innebdr eft breddinférande av heltid som norm ett
antal vagval. Att inte géra ndgonting ses egentligen inte som ett alternativ av
forvaltningen idag. Detta eftersom man pd sikt kommer att ha ett dkat behov av
personal inom vAard- och omsorgsyrken, som inte kan sdkerstdllas genom timvikarier.
Deltagarna var dverens om att kommunen boér ha som mal att heltid som norm ska
gdlla alla medarbetare, men att man bdr vara pragmatisk i sitt inférande och bérja dér
behovet av heltidstjanster ar som storst. For att sGkerstdlla att man dven i framtiden har
mojlighet att rekrytera personal lyfte flera workshopdeltagare att kommunen behover
ses som en attraktiv arbetsgivare. En del i det arbetet innebdr att i hdgre utstrackning
erbjuda heltidsanstaliningar till personalen.

Flera personer lyfter fram potentialen i att erbjuda heltid fér att locka nya medarbetare
till kommunen. Ett forsta steg p& vagen skulle kunna vara att borja rekrytera
medarbetare pd tidnster p& 100%, i stallet for pd 75% som flera verksamheter goér idag.

6.2, Kommunen behover vara lyhord for att inte avskracka
deltidsarbetande

Samftidigt som deltagarna ser behovet av flera heltidstjanster, och att heltid bdr vara
norm, anser man att kommunen behdver vara lyhérd mot nuvarande medarbetare
som arbetar deltid av egen vilja. Detta eftersom man annars riskerar att f& flera
tillsvidareanstallda som slutar om krav pd heltid inférs for alla. Mot denna bakgrund
r&der en samstdmmig bild om att heltid bér vara en mojlighet och inte ett tvang for
medarbetarna.
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En mdjlig vag framdt ér att erbjuda alla anstélida heltid, men med en mojlighet att gé
ner i fid vid behov. S&dana villkor kan justeras genom tilldggsavtal med avtalad
fijanstledighet som medfdljer anstaliningsavtalet. Ytterligare ett férslag som
uppmarksammats ar att stdmma av/ justera sysselsattningsgraden fér medarbetare
Arligen.

6.3. Heltid som norm bor framst galla tillsvidareanstallda

Det rdder en stor samstdmmighet kring att heltid som norm i férsta hand bér gdlla for
fillsvidareanstallda snarare an visstidsanstallda. Detta for att sGkra en god inifial
grundbemanning, och fér att visstidsanstallda idag ofta técker upp for
fillsvidareanstallda som &r sjukskrivna eller tjdnstlediga.

6.4. Om heltid som norm infors ska alla tillsvidareanstdllda
inkluderas

Workshopdeltagarna anség att det &r viktigt att alla tillsvidareanstéllda medarbetare
anstdlls p& heltid vid inférandet av heltid som norm i en verksamhet. Det ska alltsé inte
vara olika regelverk fér nyanstéllda och redan anstallda i verksamheten, eftersom det
finns en risk att man annars skapar osédmja och oréttvisa inom organisationen.
Likvardiga arbetsvillkor och mojligheter ska gdélla f&r samtliga som infattas av helfids-
satsningen.

6.5. Heltid som norm innebar en tydlig kulturforandring i
verksamheten

Utoéver de frégestdallningar som redan presenterats i bérjan av avsnittet s& diskuterade
workshopdeltagarna Iange olika framgdngsfaktorer som kan pdverka inférandet av
heltid som norm. En av de vanligaste synpunkterna var behovet av en acceptans for
att heltidsarbete ar det nya normala i organisationen, och den kulturférédndring som
behdver ske for att nd dit. For att en satsning pd heltidstjdnster ska bli effektiv och inte
innebdra alltfér hdga kostnader fér kommunen ansdg deltagarna atft det ér avgdrande
aft en sddan férandring far genomslag.

Sammantaget lyftes flera viktiga aspekter som deltagarna anser pdverkar denna
kulturresa. Om kommunen tar steget mot en heltidsorganisation &r det viktigt att man
Oppnar upp for att féradndra attityder och férvantningar kring arbetstider och arbetslivet
i stort. Genom att se férdelarna med heltidsarbete (utdver béttre 16n och pension),
sdsom bdttre sammanhdalining pd arbetsplatsen, effektivitet i arbetet och en mer
omvaéxlande vardag kan kommunen skapa en positiv instalining till férédndringen.
Kommunikation och utbildning spelar en avgérande roll i att férklara varfér Gvergdngen
sker och visa vilka positiva effekter den kan ha. Nedan listas ett par andra faktorer som
flera deltagare &terkom fill:
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Kommunikation och involvering: For att underlatta arbetet behdver kommunen ha
Oppen och transparent kommunikation mot sina anstallda. Det &r viktigt att ge alla
berérda parter méjlighet att uttrycka sina dsikter, farhdgor och forslag. Genom att
involvera medarbetarna i beslutsprocessen och I&ta dem pdverka évergdngen kan
kommunen 6ka deras engagemang och acceptans for férandringen. | detta ingdr
ocksd aft konsultera med fackliga organisationer i foréndringsprocessen.

Kompetensutveckling: Kompetensutveckling blir nédvéndig dd en kulturresa ofta
innebdr att medarbetarna behover utveckla nya fardigheter for att hantera
heltidsarbete pd& bdsta sétt. Kommunen kan erbjuda utbildningar, workshops eller
coachning for att hjdlpa medarbetarna att organisera och prioritera sitt arbete,
hantera stress och frdmja en balans mellan arbete och privatliv. Dessutom finns
behovet av utbildningsinsatser av mer tekniska fardigheter, som att héja kunskapen
kring bemanningsstrategier och schemaldggning.

Ledarskap och forebilder: Ledarskapet inom kommunen spelar en viktig roll i att leda
denna kulturresa. Det &r avgdérande att lokala ledare, i form av verksamhetschefer,
sjadlva agerar som forebilder fér den nya arbetskulturen och stédjer férandringen.
Genom att visa tydligt stdd for heltidsarbete och uppmuntra beteenden som framjar
férandring kan ledarna hjdlpa till att forma den nya kulturen. Har bér man jobba
med lokala férandringsambassadorer och lyfta goda exempel frén enheter dér man
kommit igdng med samplanering pd ett effektivt satt.

Uppfdljning och anpassning: Att folja upp och anpassa det nya arbetsséttet som
forandringarna innebdr blir nédvandigt dé évergdngen frén deltidsorganisation fill
heltidsorganisation &r en process som tar fid. Det ar viktigt att kommunen
regelbundet foljer upp och utvarderar de genomférda férandringarna och ar
flexibla nog att anpassa strategier och dtgdrder vid behov. Genom en kontinuerlig
dialog och flexibilitet kan kommunen genomgd en framgdngsrik kulturresa och
frédmja en positiv och hdllbar heltidsarbetskultur.
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6.6. Nyckelfaktorer for att lyckas

Nedan listas nyckelfaktorer for att lyckas i arbetet som identifierats under utredningens
gdéng, i samband med intervjuer?, fokusgrupper, enkdtundersdkning samt workshop.

6.6.1. Kulturférandring

Borja med de medarbetare som idag vill arbeta heltid.

Det finns idag mdanga medarbetare som vill arbeta heltid, men som inte fatt ett
erbjudandet. Ett férsta steg skulle kunna vara att boérja med att identifiera dessa
medarbetare och erbjuda heltidsanstallningar. De kan dé fungera som ambassaddrer
for férandringen gentemot andra medarbetare.

Prova att arbeta med samplanering med personal som visat intresse for det.

Inom verksamheterna finns det medarbetare som redan idag jobbar enligt en
samplaneringsrutin, ofta d& deras enhetschef valt att prova det arbetssattet. Ett bra
satt att prova samplanering innan ett eventuellt bredinférande kan vara att engagera
sddan personal som visar intresse for det.

Mé&t medarbetarnas oro med samrdd och information. Fér kommunen blir det viktigt
att hantera eventuell oro bland medarbetare genom att kommunicera éppet och
tydligt med personalen, samt erbjuda mojligheter till samrédd och diskussioner.
Genom att involvera medarbetarna i processen och lyssna pd& deras dsikter och
synpunkter kan man bidra till en smidigare férandringsresa. Att ge tydlig information
om vad férdndringen innebdr och hur det kommer att péverka personalen kan
bidra fill att minska oro och osdkerhet.

Starka chefskapet i forandringen. Cheferna har en viktig roll i arbetet med att géra
heltid fill norm i kommunen. Det &r viktigt att cheferna har fillrGckligt med kunskap
och stéd for att kunna genomféra fordndringen pd ett effektivt sétt. Cheferna
behdver ocksd vara tydliga i sin kommunikation med personalen och se till att
personalen kdnner sig inkluderade och delaktiga i processen. Att arbeta med att
starka lokala enhetschefers forstéelse for problematiken, kunskap om
bemanningsekonomi och stédja dem i férandringsresan ar alla viktiga faktorer for att
skapa en stark och lokalt férankrad férandringsvilja.

Fa med facket tidigt i dialogen. Facket &r en viktig samarbetspartner fér att lyckas
med att gbra heltid till norm i kommunen. Det &r viktigt att involvera lokala fackliga
ombud sd& tidigt som majligt i processen, for att sdkerstdlla gemensamt
engagemang i arbetet. Facket kan hjdlpa till att identifiera eventuella problem-
omrdden och bidra med I6sningar for att hantera dessa. Att ha facket med frén
borjan 6kar ocksd chansen for att skapa hdllbara dverenskommelser som stdr sig
Over fid.

37 BAde infervjuer i Huddinge och med andra kommuner i omvarldsbevakningen.
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6.6.2. Tekniska och organisatoriska forutsattningar

Se over mojligheten till forbatirade schemasystem. Ett IGtthanterligt och funktionellt
schemaléggningsstdd- och verktyg d@r en viktig framgdéngsfaktor vid inférandet av
heltid som norm. Genom eftt funktionellt schemasystem kan chefer och arbetsledare
enklare gora korrekta bemanningsjusteringar och/eller uppdateringar och prognoser
i enlighet med behov och lagstiftning.

Nyttja i forsta hand resurspass till planerad franvaro pa den egna enheten. |
schemaplaneringsrutinen bor resurspass i s& stor utstréickning som majligt anvandas
for at tacka upp planerad frénvaro, och om mojligt, dven oplanerad frdnvaro pd
den egna enheten. Genom att utgd ifrdn den egna enhetens behov forst minskar
behovet av mer omfattande planering mellan enheter, med minskad administrativ
fid for personalplanering som effekt.

Okad kompetens kring bemanningsplanering/bemanningsekonomi. Fér att kunna
gora heltid till norm i kommunen behdver enhetscheferna och annan operativ
personal med ansvar for planering och schemaldggning ha fillrdeklig kompetens
inom bemanningsplanering och bemanningsekonomi. Detta &r viktigt for att kunna
planera personalens scheman pd ett effektivt sétt och undvika onddig
Overbelastning av personalen. Att ha tillrdcklig kunskap om bemanningsekonomi
bidrar ocksd till en effektiv resursanvéndning och en mer kostnadseffektiv
verksamhet.

Se dver enheternas majligheter att arbeta pa nya satt. Vid inférande av heltid som
norm bdr kommunen se dver vilka justeringar som kan géras i dagens
verksamhetsplanering for att dstadkomma en battre och mer dndamailsenlig
planering av verksamheten nar fler arbetar heltid. Det kan t.ex. innebdra att icke-
kritiska arbetsuppgifter utfors p& andra tider, eller att man I&gger upp nya rutiner i
dialog med brukare.
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7. Governos rekommendationer

Detta avsnitt presenterar Governos samlade rekommendationer.
Rekommendationerna ska ses i ljuset av utredningens direktiv, och bygger alltsé p& eft
antagande att kommunen vill fortsétta att arbeta mer aktivt med heltid som norm, med
malet att dka sysselsdttningsgraden bland anstélida i kommunen.

7.1. Ett politiskt beslut kring vad heltid som norm innebar bor fattas

For att till fullo kunna nyttja potentialen med heltid som norm rekommenderar Governo
Huddinge kommun att formalisera ett politiskt beslut och féra ett resonemang kring de
vagval som bor tas fér vad heltid som norm ska innebdra i kommunen. Utredningen
ndmner ndgra av dessa vagval i avsnitt 5. Beslutet om hur en heltidsorganisation ska
implementeras i kommunen ar politiskt, och utredningens omvarldsbevakning visar p&
vardet av att kommunens politiska ledning ger ett tydligt uppdrag och mandat &t
forvaltningen att arbeta med heltidsfrgan. Detta for att skicka en tydlig signal till
medarbetarna och sakra 1dngsiktigt engagemang i férandringsarbetet i
organisationen.

7.2 Paborja en kulturresa for att framja framgangsrik dvergang ftill
heltidsorganisation

Det é@r av avgoérande betydelse att férvaltningarna aktivt arbetar med att férdndra
attityder, forvéntningar och arbetssatt relaterade till heltidsarbete. Det kan inkludera
utbildning, kommunikation och delaktighet fér att skapa en positiv arbetsmiljé och
framja acceptans for férandringen. For att genomfora dvergdngen frdn deltids-
organisation till heltidsorganisation bér en aktivitetsplan tas fram som tydligt visar hur
férvaltningarna kommer att arbeta med att féréndra arbetskulturen. Detta eftersom
utdbkade ekonomiska resurser och tekniska hjédlpmedel inte kommer att ha samma
effekt for att 6ka andelen heltidsarbetande utan att man samtidigt genomfoér en
kulturférandring i verksamheterna.

Forsta steget i en sddan kan férslagsvis summera aktiviteter kopplade till verksamhets-
cheferna som leder féréndringen lokalt. En viktig del av kulturresan dr ocksd att skapa
delaktighet genom att inkludera personalen i planeringen och genomférandet av den
lokala samplaneringen mellan verksamheterna.

For att sdkerstdlla framgdng i dvergdngen féreslédr Governo dven att kommunen
noggrant dvervakar arbetsbelastningen fér de verksamheter som gaér dver till heltid,
och ser till att den inte blir fér pafrestande for personalen. Det dr viktigt att skapa en
kultur dér det finns en balans mellan ge och ta fér att undvika dverbelastning och
samtidigt 6ka personalens trivsel och engagemang i frédgan.
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7.3. Genomfor upphandling och implementering av ett nytt
schemalaggningssystem

Governo féreslér att Huddinge undersdker méjligheterna att upphandla ett nytt
schemal&ggningssystem for att battre kunna bemdta chefernas efterfrdgan av stéd vid
schemalaggning. Detfta ér dessutom viktigt for att mojliggdra en dverblick i schema-
l&dggningen vilket @r en viktig férutsattning for att kunna éstadkomma samplanering
mellan enheter. Governo ser att behovet av mer effektiv verksamhetsplanering kvarstér
dven om Huddinge vdljer att inte pdbdrja ett omfattande arbete med heltid som norm,
och rekommenderar darfor att ett alternativ till dagens schemasystem undersoks
oavsett beslut kopplat fill heltid som norm.

7.4. Paborja det strategiska planerandet fér en heltidsorganisation

Ta fram en strategisk plan inklusive tidsplan for att inféra heltid som norm i kommunen.
Planen bér ta hénsyn till budgetfragor, vilkka personalgrupper och verksamheter som ska
pdabdrija inférandet, och mdjliga hinder f&r implementeringen i dessa. Verksamhets-
chefer bor vara involverade i planeringen och det bér finnas en tydlig kommunikation
om planen fill alla berérda anstéllda i eft fidigt skede.

7.5. Ta fram en handbok med bemanningsprinciper

| samband med utredningen har behovet av att jobba likriktat med bemanning lyfts
fram. Det blir extra viktigt med en tydlig rutin for sddant arbete ndér personal gér mellan
olika verksamheter, for att sakerstalla tydlighet och motverka missférstdnd och fel-
aktigheter. Governo féreslér darfér att en bemanningshandbok tas fram, ddr tydliga
rutiner f&r hur bemanning hanteras och ansvarsroller i bemanningsprocessen skrivs ut.
Forslagsvis kan Huddinge utgd ifrédn den bemanningshandbok som togs fram av
Ulricehamns kommun. Ulricehamns handbok inkluderar avsnitt om bemanningsprocess,
tydliga roller och ansvarsbeskrivningar, och dvergripande riktlinjer f&r bemanning,
planering och schemaldggning.

7.6. Summera erfarenheter fran Stortorpsprojektet i ett PM

Som tidigare konstaterat har Huddinge viss erfarenhet av att arbeta med samplanering
mellan enheter och en heltidsorganisation, genom det arbete som bedrivits p&
aldreboendet Stortorp. Stortorp har inte fill fullo implementerat arbetstidsmodellen heltid
som norm frots att projektet pdgdtt under en I&ngre tid. Under inférandet av
arbetstidsmodellen har flera problemomrdden identifierats. De problem som
framkommit har bland annat rort samsyn, schemaldggning samt att det inneburit
oOkade personalkostnader.

Aven om Stortorp inte gatt éver helt och hdllet till en heltidsorganisation har man
arbetat Idnge med frdgan och dragit ménga ldrdomar om vad som fungerar och inte
vid samplanering pd dldreboenden. Eftersom dldreboenden utgér en mycket stor del
av Huddinge kommuns dldreomsorg, och anstdller médnga underskdterskor och
vardbitrdden (personalgrupper som har en relativt 1&g sysselsattningsgrad i kommunen),
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bor all kunskap frén projektet dokumenteras och anvéndas som stéd vid en eventuell
implementering i andra verksamheter.

Governo rekommenderar darfér att kommunen tar fram ett kortare PM med
projektldrdomar fré&n arbetet i Stortorp, som kan anvandas som underlag for fortsatt
arbete med heltidsfrdgan.

7.7. Faststall matetal for att folja upp heltidsresan

For att folja omstaliningen fill en heltfidsorganisation behdvs standardiserade matetal
som kan granskas dver tid. Om Huddinge vdljer att gd vidare med heltidsarbetet
rekommenderar darfér Governo att kommunen satter upp métetal som kan anvandas
for att félja resan mot heltidsorganisation. Dessutom bdr kommunen regelbundet folja
upp vad brukarna anser om férandringen, forslagsvis genom att inkludera fragor i
kommunens brukarundersékning.

Forslagsvis kan matetal inkludera:

Medarbetarnas syn pd att arbeta med samplanering/synpunkter pd heltidsresan
(kan inkluderas i medarbetarundersdkningar och éven foljas genom
personalomsattningsstatistik, sjukfrénvaro och HME-md&tningar)

Andel arbetstid som utfors av timanstallda i berdrda verksamheter

Genomsnittlig sysselsattningsgrad fér de berdrda yrkesgrupperna

Andelen anstallda som arbetar heltid bland de berdrda yrkesgrupperna
Brukarnas syn p& férandringen, exempelvis i form av upplevd kvalitet pd omsorg.

7.8. Satt upp rutiner for Iopande ekonomisk uppfoljning for
verksamheter som 6évergar till heltidsorganisation

For att sékerstalla att verksamheterna som 6vergér till den nya heltidsnormen inte fér
ohanterliga I16nekostnader under dvergdngsperioden frén deltidsorganisation fill
heltidsorganisation bdr en rutin for stGende uppfdlining av ekonomin tas fram.

Governo foérstdr att det redan idag existerar stdende mdten mellan ekonomicontrollers i
kommunen och verksamhetschefer, och dessa kan med férdel anvéndas for att folja
upp heltidssatsningar. Utredningen har i samband med intervjuer med personal frén
Stortorpsprojektet forstdtt att man under varen 2023 ér pd vag att ta fram en
uppfoliningsmodell i Excel for att kunna méta kostnader/nyttor pé Stortorp. Om det
visar sig att denna dr effektiv och valfungerande kan denna férslagsvis ocks& anvdndas
fér andra dldreboenden, och éven utvecklas fér att passa andra typer av
verksamheter.

7.9. Informera medarbetarna om forandringen i god tid, och avsatt
tid for att svara pa fragor

Utredningen visar att andra kommuner, vid inférande av heltid som norm, i vissa fall stott

p& moftstdnd frdn medarbetare. Flera gdnger har det rort sig om att man inte upplevt

att man f&tt svar pd sina frdgor om vad férandringen innebdr. Darfér ér det, enligt
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Governo, av storsta vikt att tidigt involvera och férankra for&ndringen hos
medarbetarna samt hélla en I6pande dialog for att ta in deras inspel och synpunkter
pd& férandringen. Enligt Governos uppfattning kan mycket av den oro och rédsla som
finns bland kommunens medarbetare 16sas genom en god dialog dér medarbetare
k&nner sig horda och far ge sina medskick fill beslutsfattare. Infér inférandet av
heltidsorganisation i en verksamhet bor darfér personal tidigt informeras om beslutet,
och fid bér avsattas for att kontinuerligt svara pé& medarbetarnas frédgor och diskutera
praktiska férandringar som sker vid heltidsbemanning.

7.10. Ha en Iopande och levande dialog med facket under
heltidsresan

Facket ar en viktig samarbetspartner fér att lyckas med att géra heltid fill norm i
kommunen. Det &r viktigt att involvera fackliga representanter sa tidigt som mojligt i
processen, for aft sékerstdlla stéd, engagemang och samsyn i arbetet. Fackférbunden
kan hjdlpa till att identifiera eventuella lokala problemomrdden pd arbetsplatser i
kommunen och bidra med I6sningar fér att hantera dessa. Att ha facket med frén
boérjan 6kar ocksd chansen for att skapa hdllbara dverenskommelser som stdr sig dver
fid. Som initierande part av Heltid som norm finns dessutom mycket kunskap om arbete
som redan utforts i andra kommuner hos Kommunal, vilket bér nyttjas for att hitta bra
I6sningar i den lokala dialogen i Huddinge.

For att sékerstdlla kontinuitet i dialogen ser Governo férdelar med att satta upp stdende
forum/arbetsgrupper dar b&dde kommunens beslutsfattare och fackliga representanter
medverkar.
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