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Sammanfattning

Uppdraget: Beslutet om Heltid som norm togs i april 2016 och omfattade samtliga
nyrekryteringar, samt visstidsanstéllningar langre dn 3 méanader, som anstélls pd heltid fran
och med 1 januari 2017. Fran och med 1 juli 2018 skulle samtliga medarbetare i Katrineholms
kommun inneha en heltidstjdnst, med mojlighet att vilja en lagre sysselsittningsgrad. I
beslutet framgér att dessa fordndringar pa sikt skall vara kostnadsneutrala.

Syfte: | kommunplanen f6r 2015-2018 uttrycks den politiska viljeinriktningen for de
kommunala verksamheternas utveckling i det Gvergripande malet: Attraktiv arbetsgivare for
en tryggad personalforsorjning”, bland annat genom att ha heltid som norm.

Mal: Mélet ér att ge en trygg anstéllning for samtliga medarbetare som paverkar bade hilsa
och engagemang i positiv riktning. Katrineholms kommun blir mer attraktiv som arbetsgivare
med satsningen pa 6kad kompetens- och kunskapsutveckling, liksom mdjlighet till validering.

Resultatmal: Okat medarbetarengagemang, minskad sjukfranvaro och tryggad
personalforsorjning genom utvecklad rekrytering

Sammanfattning av undantagen: PAN anstillda, BEA anstillda, instegsjobb,
lonebidragsanstéllda, trygghetsanstillda, nystartsjobb, extratjanster och trainee.
Projektanstillda, personer med beviljad sjukersittning, pension pé del av tjanst.

Pégdende tjinstledigheter med anledning av studier eller fordldraledighet skrivs om nér de &r
tillbaka 1 full tjinstgoring igen.

Genomforande: Processen Heltid som norm implementerades under 2017-2018 for att anses
genomford den 1 juli 2018 dé& samtliga anstdllningar som omfattas av beslutet har en
heltidsanstéllning 1 Katrineholms kommun.
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Inledning

Bakgrund

For att méta dagens utmaningar inom personalforsorjning och radande kompetensbehov i
Katrineholm samt att visa pa” att medarbetarna ar kommunens viktigaste resurs har
kommunen tagit ett beslut om att inféra heltid som norm i Katrineholms kommun.

Under en trearsperiod har flera projekt drivits gidllande heltid som norm i kommunen. Dessa
projekt har visat pé att en kulturfordndring behovs gillande flexibilitet, samt en fordndring dér
medarbetare istéllet ser sig sjdlva som en resurs for hela kommunen. For att lyckas i denna
kulturfordndring behover forvantningar, attityder och vérderingar tydliggoras fran
arbetsgivaren. Alla medarbetare, oavsett sysselsittningsgrad, forvintas vara flexibla inom sin
arbetstid for att uppdraget ska lyckas. Ett nytt arbetssitt krévs ddr alla anstéllda medverkar pa
ett positivt sétt for att underlitta dvergangen till en heltidsorganisation.

Uppdraget

Alla som borjar arbeta hos Katrineholms kommun erbjuds heltidsanstéllning. Heltid som
norm innebdr att alla medarbetare ska ha ett anstdllningsavtal med sysselséttningsgrad pa
100 procent. Den medarbetare som vill kan dock vilja att arbeta en l4gre sysselséttningsgrad.
Beslutet om Heltid som norm é&r en satsning pa en jimstilld arbetsplats dir alla ska kunna
leva pa sin 1on samt goda moéjlighet for kompetensutveckling samt karridrvégar.

Foljande politiska beslut har tagits:
Fran och med 1 januari 2017:
e Samtliga nyrekryteringar, samt visstidsanstallningar langre an 3 manader, anstalls pa
heltid

Fran och med 1 juli 2018

e Samtliga medarbetare i Katrineholms kommun ska inneha en heltidstjanst, med
mojlighet att vélja en lagre sysselsattningsgrad.

e Erbjuda en grundlaggande rekryteringsutbildning, for validering eller komplettering av
utbildning, utifran verksamheternas behov av kompetens.

e | beslutet framgér att dessa forandringar pa sikt skall vara kostnadsneutrala. 2

! Detta redovisas separat i rapporten “Rekrytering och validering- en analys av nuliget i Katrineholms kommun
med syfte att vara en attraktiv arbetsgivare”.
2 Heltid och kompetensutveckling — for en attraktiv arbetsgivare och en tryggad personalforsérjning

KS/2016:125
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Syfte

Heltid som norm ska bidra till:

- Att stérka attraktionskraften som arbetsgivare och samtidigt anvanda de personella
samt ekonomiska resurserna effektivt i samklang.

- Att 6kar mojligheterna att rekrytera ratt kompetens samt att behalla kompetenta
medarbetare.

- Att heltidsanstallda bidrar till en stabilare bemanning, underlattar
kompetensutveckling av personalstyrkan samt gor det lattare att rekrytera nya
medarbetare.

- Att vara en larande organisation med tydlig malbild, omvérldsbevakning samt
visioner.

- Att ge en trygg anstallning for samtliga medarbetare, vilket paverkar bade hélsa och
engagemang i positiv riktning.

- Heltidsarbete &r ett positivt inslag for jamstélldhet liksom mojligheten att mota
individuella behov hos medarbetaren.

Mal

I kommunplanen f6r 2015-2018 uttrycks den politiska viljeinriktningen for de kommunala
verksamheternas utveckling i det Overgripande malet: ”Attraktiv arbetsgivare for en tryggad
personalforsorjning”, bland annat genom att ha heltid som norm. For att implementera heltid
som norm krévs ett innovativt forhallningssétt med kreativitet, flexibilitet, samordning och
nira samarbete dver forvaltningsgrinserna. Malet &r att ge en trygg anstéllning for samtliga
medarbetare. Katrineholms kommun blir mer attraktiv som arbetsgivare med satsningen pa
okad kompetens- och kunskapsutveckling, liksom mojlighet till validering.

Resultatmal

Okat medarbetarengagemang

Delaktighet att paverka sin tjdnstgoringsgrad samt mdjlighet att ”prova” olika
arbetsuppgifter inom andra forvaltningar, ger ett 6kat medarbetarengagemang.

Minskad sjukfranvaro

Sjéalvbestaimmande Over onskad sysselséttningsgrad, samt mojlighet till kompetensutveckling
paverkar hélsa positivt.

Tryggad personalférsdrjning genom utvecklad rekrytering

Satsningen pa kompetensbaserad rekrytering innebér att krav pa kandidat och aktuell
tjanst matchas med fragebatteri, kopplat till valda kompetenser. Tydlig kravspecifikation
skapas dérfor infor varje rekrytering.
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Avgransningar
Anstallning efter arbetsformaga- undantagna fran heltid som norm

Dessa anstéllningsavtal fortsitter skrivas pé deltid. Inga heltidsavtal ska skrivas.

De medarbetare som idag arbetar deltid som grundar sig i pagaende eller i fullgjord
rehabiliteringsutredning eller arbetsformagebeddmning, ska inte omfattas av heltid som norm.
Inte heller de medarbetare som innehar anstillning med 16nebidrag, personlig tjdnst eller som
efter rehabiliteringsutredning fatt anpassad anstillning.

Medarbetare som har sjukerséttning ska inte omfattas av heltid som norm. Om medarbetarens
tidsbegransade sjukerséttning upphor och medarbetare vill fordndra sin sysselsittningsgrad
ska en ny arbetsformégebedomning goras for att prova medarbetarens arbetsformaga.

Sammanfattning av undantagen:

- PAN anstéllda.

- BEA anstéllda: instegsjobb, I6nebidragsanstallda, trygghetsanstallda, nystartsjobb,
extratjanster och trainee.

- Projektanstéllda

- Personer med beviljad sjukerséttning.

- Pension pa del av tjanst.

- Pagaende tjanstledigheter med anledning av studier eller foraldraledighet skrivs om
nar de &r tillbaka i full tjanstgoring igen.

Genomforande

Omfattning

Heltid som norm riktar sig till samtliga tillsvidareanstéllda medarbetare i Katrineholms kommun
samt visstidsanstéllda minst tre manader. Over tre tusen medarbetare omfattas och vid
initieringsfasen hade kommunen drygt 700 deltidsavtal som skulle skrivs om till
heltidsanstéllningar. Vid uppfoljning av genomférandet finns det endast ca 130 avtal som saknar
heltidsavtal i botten, vilket far anses vara en férsumbar del av totalen anstéllda. Dessa avtal &r de
undantag som presenterades i punkten ovanfor, avgransningar.

Organisation

Organisationen bestod av personalutskottet som styrgrupp, kommundirektér med
ledningsgrupp som procességare, ansvarig tjansteman var personal- och ekonomichef samt en
processledare. Den fackliga samverkansgruppen var referensgrupp genom processen.
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Referensgrupp: Styrgrupp:
Cesam, Central Politisk styrgrupp: Personalutskottet

samverkansgrupp

Processledning: /
Processigare: Kommunchef i
samarbete med ledningsgrupp.
Ansvarig tjinsteman: Ekonomi- och
personalchef.
Processledare: \
KLF VOF BIF SBF STF SoC KTF Viadidakt

Processplan

Processledning:

Den som har det 6vergripande ansvaret for underhill och utveckling av processen Heltid som
norm var processigaren i samarbete med sin ledningsgrupp. Ansvarig tjidnsteman ekonomi-
och personalchef samt processledaren for uppdraget.

Styrgrupp: Personalutskottet (PU)
e Undanrdja hinder for processen.
e Stddjer processledare och bestéllaren tillika processagare.
e Hijalper till att forankra processen hos olika intressenter.
e FoOljer upp processens resultat och deltar i beslut.
e Medverkar vid prioritering av resurser.

Referensgrupp: Cesam (central samverkansgrupp)
e Referensgruppen arbetar inte aktivt i processen.
e En referensgrupp bestar av personer som processen behdver for att inhamta kunskap
och kompetens.
e En referensgrupp har ingen formell beslutanderatt Over processen.
e En referensgrupp kan skapa ett engagemang for projektet. Gruppen halls informerad
for att sprida kunskap om processen. Darmed ar gruppen viktig for férankringen.

Arbetsgrupp: Nitverksgruppen for heltid som norm
e Representant for sin forvaltning.
e Deltar aktivt och driver processen framat i respektive forvaltning. Kan liknas vid
projektledare for sin forvaltnings egna enheter/verksamheter.
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e Ansvarar for kommunikationen mellan sin egen forvaltning och processledare.
e Delta i manadsvisa avstamningsméten.
e Bidrar med kunskap och innovation for att I6sa heltidsuppdraget.

Olika
arbetsgrupper
varierar dver
tidi processen

Kommunika-
tionsplan ar

Aoch O for

lyckat resultat
och malbild

Rapport och
uppfoljning skall
presenteras inom
forvaltningarna,
liksom politiskt
frekventgenom
processen

Tidplan

En tidplan togs fram for genomforandet som genomfordes med viss forskjutning i tid. Oftast
tar processer langre tid 1 verkligheten &n pa pappret, dessutom nyrekryterades processledare
under varen 2017. Det innebar ett glapp dér en konsult tdckte upp fram tills ny processledare

var pa plats. Avvikelser har noterats i tidplanen med kommentar.

Tidpunkt Aktivitet Ansvarig

From Omvarldsbevakning inom liknande processer, pa Processledare ansvarar for
september 2016 | nationell niva liksom de narliggande kommunerna | genomférande och spridning
och genom hela av information

processens

gang

September-16

Tréff med lonekontoret, forhandlare, HR-konsult
samt personalchef for genomgang av upplagg
under sista veckan i september.

Processledare sammankallar
berdrda parter

Oktober-16 Skapa en kommunikationsplan for processen, Processledare, representanter
”Heltid som norm” fran samtliga forvaltningar
samt utsedd kommunikator
Oktober-16 Utse en projektgrupp, dar alla férvaltningar finns Processledare tillsammans
representerade. Sker under forsta veckan i oktober. | med procességare m.fl.
Fortsétter Information laggs ut p& Communis frekvent Processledare ihop med
genom hela gillande inforandet av ”Heltid som norm”, i néra informationskontoret
processen samarbete med informationskontoret.
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Oktober-16 Enkat skickas ut till samtliga medarbetare inom Processledare ihop med HR-
Katrineholms kommun med frdgan om vad konsult och representanter
medarbetare dnskar for aktiv tjanstgoringsgrad. fran samtliga forvaltningar
Genomfors under forsta veckorna i oktober.

(Genomfordes istallet under april-juni 2017)

Oktober-16 Bjuda in samtliga fackforbund for information om | Processledare med utvalda
”Heltid som norm”. Samt arbeta med representanter fran
fragestallningar i smagrupper. Sker under oktober. | personalkontoret

Oktober-16 Skapa riskanalys for inforandet av ”Heltid som Processledare med utvalda
norm”. En 6vergripande riskanalys skapas samt en | representanter fran
anpassad for varje forvaltning. Riskerna bedéms personalkontoret och
utifran allvarlighetsgrad samt sannolikhetsgrad i representanter fran samtliga
siffror. férvaltningar, representant

fran léneenheten

Oktober-16 Studiebesok i flera kommuner som infort réatten till | Processledare bokar och

heltid med goda resultat. Studiebesok i Falun
kommun genomfordes.

bjuder in berdrda

November-16

Uppratta en handlingsplan for varje forvaltning
géllande hur ”Heltid som norm” skall
implementeras hos dem.

Processledare med utvalda
representanter fran
personalkontoret och utsedd
representant fran respektive
forvaltning

Oktober-
november-16

Alla chefer informerar sina medarbetare om vad
som galler med deras anstéllningar, sker pa
arbetsplatstraffar samt information i veckobrev.

Processledare foljer upp med
respektive forvaltning att
cheferna genomfort
aktiviteten

Nov-Dec-16

Forhandlingar sker med fackforbunden

(Forhandlingar pabdrjades men pausades fram till
dess att ny processledare tilltradde i juni 2017 och
att nya fackliga representanter tilltradde)

Processledare,
forhandlingsexpert samt HR-
konsult

November och
december-16

Utbildningsinsatser for chefer inom samtliga
forvaltningar sker under november och forsta delen
av december.

(Dessa uthildningar blev senarelagda da avtalen
inte var paskrivna forran i augusti-september 2017
med tva av facken)

Processledare, HR-konsult
samt kommunikator

Startar da
férvaltningarna
har fardigstallt
underlag av
med -
arbetarnas val
av
tjanstgoringsgr
ad

Skriva om alla géllande anstallningsavtal till 100 %
for samtliga medarbetare, skall vara fardigstallt
2018-07-01. Medarbetare kan vélja en annan
onskad sysselsattningsgrad, och tar da tjanstledigt
del av sin heltidstjanst. Mojlighet att vélja om
Onskad sysselséttning vid ett specifikt tillfalle per
ar. (arbetet specificeras under nasta del
”Omskrivning av anstédllningsavtal”)

Processledare foljer upp med
respektive férvaltning att
cheferna genomfort
aktiviteten
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Riskanalys och handlingsplan

En riskanalys gjordes per varje forvaltning och en handlingsplan kopplades till respektive
verksamhet/enhet. En 6vergripande riskanalys gjordes ocksa av processledare i samverkan
med arbetsgrupp. I grafen nedan syns resultatet frin den gemensamma riskanalysen:

eLdg kompetens i Time Care, graf mm. \
eSchemastrukturer

¢Chefsfordelning och mandat

*F3 uppdraget infort- pa sikt kostnadsneutralt.

*R&dsla att ga mellan enheter och forvaltningar

eFordelning av kostnader )

eSkapa hallbara strategier utifran radande behov per férvaltning \
eAvtal per avtalsomrade, arbetstidsmodell

eTank brett och nytt vid rekrytering

*Nya rutiner for att skriva anstallningsavtal

eUtveckla schemastrukturer utifran brukare, elev och kund.

eSkapa bra introduktion for samtliga medaretare. )

Handlingsplan

Enkat till samtliga medarbetare

En enkét gick i maj 2017 ut till samtliga anstéllda, bdde heltidsanstdllda, deltidsanstéllda samt
visstidsanstéllda. Syfte med enkiten var att géra en kartldggning av 6nskad
sysselsittningsgrad per den 1 juli 2018. Det var viss svarighet att tolka enkaten, da flertalet
valt att inte ange 6nskad sysselsattningsgrad. Det enkaten sade oss var att det ndgra angav att
de kommer vilja arbeta pa en hogre sysselséttningsgrad framover, men ett stort antal uppger
ocksa anledningar till att de inte vill arbeta mer &n de gor idag. De 6ppna fritextsvarens
innehall patalade hinder for heltidsarbete. Medarbetare uppgav personliga skal, for tunga
arbeten, stress, familjelivet hemma med mindre barn, studier, en vilja att ha balans i livet som
hinder att arbeta heltid.

Av 3 127 medarbetare svarade 46 % pé enkdten. Kommunen hade i maj 2017 ca 28 %
anstéllda pa deltid (875 stycken) och av gruppen deltidsanstillda besvarade 330 av dem
enkéten (ca 38 %) Analysen av enkédtsvaren har visat att det finns hinder som paverkar
kvinnors arbete. Dessa hinder finns badde inom organisationen och utanfor organisationen.

Omskrivning av anstéllningsavtal

Lonechef och processledaren gick i augusti 2017 ut med en instruktion for hur alla
anstillningsavtal skulle skrivas om och nér. Det kommunicerades via mail och information
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lades upp 1 chefsforumet pa kommunens intranét. Uppdraget till cheferna 16d att de vid
medarbetarsamtalet 1 oktober 2017 skulle stilla frigan om Onskad sysselséttningsgrad, samt
att chef och medarbetare i dialog skulle uppritta en individuell kompetensutvecklingsplan.
Darefter skrevs nya anstillningsavtal for alla deltidsanstéllda. For att underlitta
genomforandet fanns det tvd mél uppsatta for respektive forvaltning: 50 % per forvaltning
skulle vara omskrivna till den 31 december 2017 och resterande till den 31 mars 2018. Denna
tidplan krdvdes for att chefer, administratorer och handldggarna pa 1oneenheten, skulle hinna
sitt ordinarie arbete och att skriva nya anstillningsavtal.

Omskrivningen av nya avtal omfattade tillsvidareanstdllda medarbetare som hade en
deltidsanstéllning och som per den 1 juli 2018 hade ritt till heltidsanstillning. Detta betydde
inte att samtliga anstéllda som hade en lagre sysselsittningsgrad 4n hundra procent var
tvungna att arbeta hundra procent. De som valde en lagre sysselsittningsgrad har tva
anstillningsavtal, ett avseende heltid vilande och ett tidsbegrénsat med den lagre
sysselséttningsgraden.

Kommunikation

Pé intranitet kompletterade processledare l6pande svar pa fragor och fortydliganden men den
viktigaste lanken for att kommunicera uppdraget 1 respektive forvaltning var
kontaktpersonerna i nétverket. Information via mail skickades ut till berérda chefer och
anstillda vid olika tidpunkter i processen. Till processen fanns en kommunikator knuten.
Kommunikatoren hjilpte till att kommunicera ut tydliga budskap under processens ging.
Dessa var bland annat i form av filmer med intervjuer av chefer och andra medarbetare som
fick berdtta om upplevelsen av beslutet Heltid som norm. Kommunikatoren hade ocksa
kontakt med media och flertalet artiklar kring processen publicerades.

Lokala avtal och arbetstidsmodeller

For att kunna genomfora heltid till alla fanns det behov av att férhandla fram lokala
kollektivavtal avseende med facken. Det som behdvdes var nya arbetstidsmodeller som
mojliggjorde en flexiblare schemaldggning. Det forhandlades fram nya arbetstidsmodeller
som inkluderade resurspass3 samt mojligheter att anvinda timbank®. Avtalet har en tydlig
skrivning om hur introduktionen ska genomforas, inklusive ett maximalt antal arbetsstéllen
utover sin basenhet.”

Arbetstidsmodellerna skulle framforallt behdvas inom vard och omsorg dér majoriteten av
deltidstjansterna fanns. Forhandlingar genomfordes med Kommunal, Vision och SSR.
Resterande fackforbund tyckte inte att de var direkt berdrda och genomfoérandet for deras
medlemmar skulle kunna ske utan lokalt avtal. Onskvirt hade dock varit att alla fackforbund
hade skrivit under avtalen for att ta ett gemensamt ansvar for genomforandet av heltid som
norm.

¥ Schemaliggning med minst 80 % fasta pass och eventuell resterande arbetstid liggs ut som resurspass.
* Timbank +/- 20 timmar.
® Max tre enheter

10
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Det lokala avtalet sdger ocksd hur medarbetaren fér initiera en fordndring av
sysselsdttningsgrad. Tva ganger per kalenderar far medarbetaren vilja att forédndra sin
sysselsittningsgrad. Intentionen med avtalet dr att kunna hdja sin sysselséttningsgrad, men
dven en sdankning ska behandlas pa ett positivt sétt. Nya anstdllningsavtal skrivs om for tid
som Overskrider 6 ménader, for tid understigande 6 ménader fir medarbetaren ans6ka om
vanlig tjanstledighet.

Avtalsprocessen pabdrjades vid arsskiftet 2016-2017, men avstannade da processledaren
paborjade ett nytt jobb. Den fackliga parten frain Kommunal byttes ocksa vid samma tidpunkt.
Processen pabodrjades igen i juni 2017 da ny processledare tilltritt och nya fackliga foretrddare
tog over avtalsforhandlingen. Avtalet med Kommunal skrevs under i augusti 2017 och géller
fran 1 december samma ar. Tidsspannet ddremellan dgnades till information och utbildning i
det nya avtalet med arbetstidsmodeller och dess tillampning.

Utbildning

Lokala avtal

Niér avtalet var undertecknat startade arbetet med att bjuda in till trédffar med alla chefer och
fackliga ombud pé de tre forvaltningar som frémst berdrdes. Forst ut var vird- och
omsorgsforvaltningen, sedan service- och teknikforvaltningen och sist var
bildningsforvaltningen. Utbildningsinsatsen omfattade 18 chefer och ombud frén service- och
teknikforvaltningen, 21 chefer och ombud fran bildningsforvaltningen och 68 chefer och
ombud (uppdelat pa tva tillfdllen) frén vard- och omsorgsforvaltningen. Totalt utbildades
niarmare 110 chefer och ombud och till det kommer manga uppf6ljningsmdten dar bada facket
och arbetsgivare har informerat om tillimpningen i mindre forum.

Det som kan konstateras ir att information ir svért, tyvirr nas inte alla. Aven om man har hort
informationen en gang, gloms ofta det som sades bort. Det processen har lért oss ér att det
bésta ér att koppla det till riktiga case utifran verksamheterna Det &r oftast forst nér det blir
skarpt ldge och man ska anvinda sig av arbetstidsmodellernas resurspass och timbank som
man kopplar ihop teorin med praktiken.

Inspirationsforeléisning

Schemaldggning &r en central del i processen med stora behov av att tinka om och tdnka nytt i
processen. For att mota kravet om att forandringen skulle ske inom befintlig budget bjods
chefer och bemanningsplanerare in till en inspirationsdag dar temat var Time Care som
ekonomistyrningsverktyg. Forelasaren hade sjalv jobbat som ekonom i en kommun som infort
heltid som norm. Han kunde beskriva bemanningsekonomi pa ett intressant och inspirerande
satt vilket gav deltagarna flera aha-upplevelser. Over 130 chefer, forvaltningsekonomer och
administratorer deltog under dagen som fick ett véldigt bra betyg vid utvérderingen.
Forhoppningsvis bidrog inspiration positivt till heltidsprocessen.
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Resultat

Utvardering

Utvirdering av processen Heltid som norm sker utifran de specificerade resultatmalen (se
punkten mal) 6vergripande pa kommunniva och pé forvaltningsniva. Detta for att ge varje
ndmnd en tydlig bild av resultatet inom forvaltningen.

Genomforandet av Heltidsprocessen skall pa sikt vara kostnadsneutral, varfor den aspekten
ocksa skall belysas i utvarderingen. | kommunplanen for 2015-2018 uttrycks den politiska
viljeinriktningen for de kommunala verksamheternas utveckling i det 6vergripande malet:
”Attraktiv arbetsgivare for en tryggad personalforsorjning. Resultatmalen f6ljs upp bland
annat vid den arliga medarbetarundersékningen och i personalredovisningen i kommunens
arsredovisning.

Ekonomi

Den ekonomiska balansen forvintas erhallas genom ett minskat antal vikarietimmar, genom
att strategiskt planera bemanningen med fast anstilld personal, forvéntas antalet
vikarietimmar minska. Vilket bidrar till kravet om kostnadsneutralitet. Medarbetarnas
sjalvbestdammande 6ver dnskad sysselsattningsgrad, samt mojlighet till kompetensutveckling
paverkar halsan positivt, vilket bor resultera i minskad sjukfranvaro.

Forvaltningarna har i nagra fall patalat att de ser en viss kostnadsékning som kan héarledas till
Heltid som norm. Malet ar i forlangningen att andelen timanstéllda ska minska. Nagot som
inte syns i den Gvergripande statistiken. Fragan stalldes till forvaltningarna ifall antal timmar
som bemannats med timvikarier hade forandrats. Tva forvaltningar svarade att de sag en
okning av kostnader for 6kad sysselsattningsgrad, for bildningsforvaltningen bestod det av en
omfordelning av resurser till andra verksamheter, genom att kombinationstjanster 6kat, men
att de holl sig inom budget totalt. VVard- och omsorgsforvaltningen sag en tre procentig 6kning
av antalet anvanda timmar. Sa hér tidigt inpa forandringen ar det svart att gora nagra storre
antaganden av utvecklingen fram@ver. Det man kan konstatera ar att kostnaderna for att
anvanda sig av timvikarier generellt &r stor inom kommunens verksamheter. Kommunens
totala kostnad for timvikarier uppgar till dver 139 miljoner enligt 2017 ars siffror omraknat i
timmar &r det 575 tusen vikarietimmar. Nagot som forhoppningsvis ska minska nagot nar
heltid som norm slar igenom storre.
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Personalnyckeltal

Kalla Delarsrapport 2018 Arsredovisning 2016
Matdatum
/ Totalt Kvinnor Man Totalt Kvinnor Man
matperiod
8 A 1/12-31/7,
Antal arsarbetare totalt (omréknade 3290,2 2564,7 7255 31123 24108 7015
heltider) 1/12-30/11
R . 1/12-31/7,
andel manadsanstallda 91,6 % 91,8 % 90,8 % 91,7 % 91,7 % 91,7 %
1/12-30/11
) . 1/12-31/7,
andel timanstallda 8,4 % 8,2 % 9,2 % 8,3% 8,3% 8,3 %
1/12-30/11

Andel manadsanstéllda som arbetar 31/7,

heltid 30/11 80,0 % 77,2% 90,8 % 71,0 % 68 % 81 %

Andel manadsanstallda som har en
heltidsanstallning men som har valt 317 14,1 % 16,6 % 4,9 % - -
att arbeta deltid

Andel manadsanstallda som arbetar

0, 0, 0,
deltid och saknar heltidsavtal 317 5.9% 6.2% 4.3%
Genomsnittlig sysselséttningsgrad for 31/7, o o o o o o
manadsanstallda som arbetar deltid 30/11 4% % 67% 1% 3% 65 %
1/12-30/6,

Sjukfranvaro tillsvidareanstallda 7,9 % 8,3% 6,3 % 8,2% 8,8 % 58 %

1/12-30/11

Kommentar till personalnyckeltalen:

Generellt angdende méatperioderna: Jamforelsen utgar fran personalnyckeltalen i kommunens
arsredovisning 2016, som blir jamforelsearet fore inforandet av Heltid som norm, och
delarsrapporten 2018. Méatdatum och matperioder skiljer sig at mellan dessa rapporter, vilket i
nagon man kan paverka jamforbarheten.

Manadsanstéllda och timanstallda: Andelen manadsanstallda respektive timanstallda ar i stort
sett oférandrade.

Andel manadsanstallda som arbetar heltid respektive deltid: Andelen manadsanstéllda som
arbetar heltid har 6kat med nio procentenheter, fran 71 procent som arbetade heltid 2016 till
80 procent 2018. Andelen som arbetar heltid &ar fortfarande hdgre bland man an bland
kvinnor. Andelen som arbetar heltid har 6kat ungefar lika mycket for kvinnor och man.
Statistiken visar att i gruppen kvinnor har 16,6 procent valt att arbeta deltid trots att de nu har
en heltidsanstéllning. 1 gruppen man &r det 4,9 procent som har valt att arbeta deltid trots att
de har en heltidsanstéllning. Totalt &r det 22,8 procent av kvinnorna som arbetar deltid, vilket
kan jamforas med 2016 da 32 procent av kvinnorna arbetade deltid. Det har alltsa skett en
maérkbar minskning av antalet kvinnor som arbetar deltid. Detsamma géller for gruppen man
som har minskat fran 19 procent i deltidsarbete till totalt 9,2 procent.

Andel manadsanstallda som arbetar deltid och saknar heltidsavtal: | denna grupp ryms de
som omfattas av undantag fran beslutet, det vill siga BEA- och PAN anstallda, personer med
pagaende tjanstledigheter och sjukersattning.

Genomesnittlig sysselsattningsgrad for manadsanstallda som arbetar deltid: Det har skett en
positiv 6kning av sysselséttningsgrad med tre procentenheter i gruppen som arbetar deltid,
vilket &r jamt fordelat for kvinnor och man.
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Sjukfranvaro tillsvidareanstallda: Statistiken visar pa en nagot minskad sjukfranvaro for
tillsvidareanstallda kvinnor samtidigt som sjukfranvaron 6kat nagot for mannen.

Framgangsfaktorer

Manga kommuner som har genomfort liknande heltidsinférande har samstdmmigt sagt att ett
tydligt politiskt beslut var en forutséttning for ett genomforande. I Katrineholm togs beslutet i
Kommunfullméktige 2016-04-18 § 568. (se under avsnitt Uppdraget) och uppdraget hade
inspirerats av dessa framgangsmetoder fran SKL:

Att man ska utga fran lokala forutséttningar.

Att ha en realistisk och hallbar tidplan.

Att prioritera arbetet med att gora foérandringen begriplig och skapa delaktighet.
Att vaga tanka nytt nar verksamheterna organiseras.

» Att uppmuntra fler att jobba mer.

YV VYV

En tillbakablick pa genomforandet visar att processen foljde ledorden. Tidplanen holl i det
stora med ndgra smé korrigeringar. Det forhandlades lokala kollektivavtal med
arbetstidsmodeller som skulle kunna fungera utifran forutséttningarna i Katrineholm.
Arbetstidsmodellerna bygger pd medarbetarnas mdjlighet att pdverka och vara delaktiga i
schemaprocessen. Arbetet fortgdr och att tinka nytt &r en pdgaende process. Det nya séttet att
organisera arbetet i schemaldggningssystem é&r ett larande.

Forsvarande faktorer

Kritik mot beslutet

Det fanns kritik som lyftes fram fran medarbetarna angdende att det politiska beslutet
prioriterade de nyanstillda forst, eftersom alla nya anstillningar redan fran 1 januari 2017
skulle vara pé heltid. Och inte forrén i juli 2018 var alla tillsvidareanstéllda garanterade
heltidsanstillningar. Nu fick méinga heltider mycket tidigare &n 1 juli 2018 eftersom
omskrivningarna av avtalen foljde en annan tidsplan som presenterats i denna rapport.

Byten av processledare

Vi kan konstatera att det 1 processer som pagar over flera ar inte dr forvanande att byten pa
olika befattningar sker under processens ging. Det dr da viktigt att avrapportering sker till
personen som tar over. I denna process har uppdraget forsta legat pa personalavdelningen som
genomforde en del forarbete som omvérldsbevakning, innan den forsta processledaren fick
uppdraget i september 2016. I april 2017 fick processledaren ett nytt uppdrag i kommunen
och ersattes av en konsult under tvd manader fram till dess att nuvarande processledare
tilltrddde 1 juni. Byte av processledare under arbetets gang bidrog till att forhandlingen av
heltidsavtal med arbetstidsmodeller drog ut pa tiden. Aven fackets representant ersattes av en
ny representant vilket innebar ett omtag.

Kontaktpersonernas mandat

Alla forvaltningar prioriterade inte genomforandet i den omfattning som behdvdes. 1
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arbetsgruppen (nétverket) saknades mandat att driva fragan framéat och vissa forvaltningar
hade inte en levande dialog i ledningsgruppen. Kommunikationen mellan ledning och
deltagarna i arbetsgruppen haltade bitvis och dérfor saknades ibland samsyn om hur processen
drevs framat.

Okunskap i schemalaggningssystem

Det finns okunskap om schemaplaneringssystemet Time Care, precis som riskanalysen
forutspadde infor inforandet. Detta kan ha bidragit till ett visst motstdnd mot inforandet av
heltid som norm, eftersom systemet dr en forutséttning vid bemanning med utdkad
sysselséttningsgrad.

Kulturskillnader

Kulturskillnader mellan forvaltningar och olika synsétt p4 schemaldggning paverkade
genomforandet. Alla forvaltningar har inte varit direkt berorda, flest deltidsanstéllda fanns
inom vard- och omsorgsforvaltningen, med drygt 500 stycken. Aven service- och
teknikforvaltningen och bildningsforvaltningen hade deltidsanstéllda, ca 100 stycken vardera.

Medarbetares motstand

Manga medarbetare har trott att de inte ska beroras av heltidsprocessen eftersom de sjdlva har
haft heltid redan. Nir de sedan har forstatt att &ven de kan berdras i schemalidggningen, da alla
medarbetare bor dela pa resurspassen, har missndje horts.

Otydlighet och okunskap om avtalen

Avtalets tillimpning kunde ha varit tydligare i vissa delar, det finns visst utrymme for
misstolkning och de som forhandlade fram det har fatt lagga mycket tid pé att tydliggdra
intentionen med avtalet och dess korrekta tolkning. Nér avtalet utvirderades var facket och
arbetsgivare dock eniga om att avtalet far 16pa ett &r innan nagon korrigering i avtalet gors.

Otydlighet och okunskap har lett till otillrdcklig hantering av exempelvis hanteringen av
timbanken. Genom en bra dialog tillsammans med chefer och fackliga foretrddare har
intentionen fortydligats och problemen eliminerats.

Introduktion pa flera enheter

Introduktion vid arbete pa fler enheter ar ett krav 1 avtalet men 1 ndgra fall har inte
introduktionen skett pd ett bra sétt. Vissa medarbetare har uttryckt en kénsla av oro infor att
arbeta pd nya enheter. Chefer behdver dér 1dgga tid pa att lugna och motivera medarbetarna
samt se till att introduktion genomfors pa ett bra sitt.

Kombinationstjanster

Ibland har det varit svért att fa till en enkel hantering av kombinationstjdnsterna som har varit
mellan olika forvaltningar. Det hanteras oftast bést via ett anstidllningsavtal dar
procentfordelning mellan enheterna gors upp direkt i avtalet. Kostnader for erséttningar for
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obekvam arbetstid behdver hanteras genom manuell administrering av kostnader.

Framtida vinster

En larande organisation

Malet med att infora Heltid som norm i hela Katrineholms kommun syftar till att vara en
attraktiv arbetsgivare som ser medarbetarna som sin storsta resurs. Under inforandet
identifieras kompetensutvecklingsbehov och framjar en ldrande organisation. Heltid som
norm inom hela Katrineholms kommun visar pa att denna process ska skapa en varaktig
struktur 1 kommunen, dir innovativa I6sningar och flexibilitet frain medarbetare bidrar till den
egna verksamhetens utveckling. For att nd malet fir medarbetare kompetensutveckling styrd
ifran tydlig samverkan mellan chef och medarbetare i medarbetarnas
kompetensutvecklingsplaner.

Okad arbetstillfredstallelse

Resultatet forvintas bli en varaktig struktur ddr medarbetare hojer sin kompetens genom att
prova arbete pa andra forvaltningar eller andra enheter inom den egna forvaltningen. Tidigare
projekt Hel- deltid pa Lovéasgarden har visat att arbetssittet gett en dkad arbetstillfredstéllelse
och Okad trivsel, vilket dven dr efterstravansvirda resultat i detta inforande av ”Heltid som
norm”. Liksom att medarbetare kinner delaktighet och mar bra av att sjidlva kunna péverka
sin sysselsdttningsgrad.

Kombinationstjanster

I dag finns ett fatal kombinationstjénster som troligen kommer 6ka i antal framover. Fler
véljer att gd upp i tid och dé behover verksamheter och enheter samarbeta for att mojliggora
detta. Kombinationstjénster kan bli en forutséttning i vissa fall, for att kunna rekrytera ny
personal utifrdn heltid som norm.

Framja rorlighet i arbetet

Arbete Over flera enheter och till och med olika forvaltningar ger kommunen en bra ingéng till
att forhindra inlésningseffekter, dé rorligheten dkar bland olika personer som kan utbyta nya
idéer och bidra med sin kompetens pé flera sédtt inom samma organisation.

Attraktiv arbetsgivare

Heltid som norm 6kar mgjligheterna att rekrytera riatt kompetens samt att behalla kompetenta
medarbetare, vilket dr en avgdrande faktor 1 framtida konkurrens om kompetens med andra
kommuner och privata naringslivet. D4 blir en heltidsanstéllning en avgorande faktor i valet
av arbetsgivare. Men likvél som ett mal 4r att attrahera nya medarbetare ska kommunen aktivt
arbeta for att vara en bra arbetsgivare som formaér att behaller sina medarbetare, trots 6kad
konkurrens.
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Okad jamstalldhet

Heltidsarbete &r ett positivt inslag for jamstélldhet liksom mojligheten att moéta individuella
behov hos medarbetaren. Att erbjuda heltid ger trygghet och framjar kvinnors narvaro pa
arbetsmarknaden. Kvinnors dkade narvaro pa arbetsmarknaden har flera positiva effekter
for 6kad jamstalldhet, vilket bland annat Institutet for arbetsmarknads- och
utbildningspolitisk utvardering (IFAU) visar i sin forskning. Sveriges kommuner och
landsting (SKL) lyfter fram att en 6kad nérvaro av kvinnor pa arbetsmarknaden skulle
bidra till att 6ka jamstalldheten och bidra till battre I6neutveckling. Ge kvinnor fler
karriarmojligheter och fler kvinnliga chefer. Ett jamstéllt arbetsliv och samhalle bidrar till
en likvardigt uppdelad foraldraledighet. °

Fortsatt arbete

Foljande utvecklingsomraden har identifierats under processen:

e Atteliminera hinder for heltidsarbete bor vara hogt prioriterat och lyftas fram i
arbetsmiljoarbetet.

e Fragor om valet av sysselsattningsgrad bor finnas med bade i medarbetarsamtalet
mellan chef och medarbetare och i medarbetarundersdkningen.

e Ett forandrat arbetssétt ar en forutsattning for att genomféra heltid som norm.

e Enkatsvar och dialog med fackliga foretradare ger indikationer om att heltidsmattet for
nattarbete bor ses dver, de upplevs vara for hogt stallda idag.

e Arbetets forlaggning bor moéta upp de anstélldas behov av balans i arbetsliv och
familjeliv.

e En analys av hdga sjuktal bor goras, for att se ifall de &r kopplade till arbetets
organisering. (se Personalnycketal)

Slutligen

Ett gott genomfOrande kan summeras, utifran de forutsédttningar som har funnits. Deadline
holls och nu &r ett grundavtal med heltidsanstéllning en norm. Nu aterstar att fa fler att vilja
jobba mer. Malet bor vara att alla anstdllda 1 kommunen har en heltidsanstillning och arbetar
heltid. De storsta utmaningarna framover blir att leva upp till de tva sista punkterna enligt
SKL s framgéngsfaktorer: att uppmuntra fler att jobba mer och att vaga tanka nytt.

Katrineholm september 2018
Processledare Carina Alander

® SKL hemsida Heltid.nu: https:/heltid.nu/2018/03/08/skl-okat-heltidsarbete-okar-jamstalldheten/
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_ K atrineholms kommun \.

KOMMUNLEDNINGSFORVALTNINGEN

Katrineholms kommun, 641 80 Katrineholm
Telefon 0150-570 00 (vardagar kl. 8-17)
www.katrineholm.se
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