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ABSTRACT
This essay treats the growing problem of ill health in the working life today. Is it possible to put a personnel economics perspective on the human assets in a company or organisation? Thoughts about economic today are focused on dead material. It is not common to observe economic thoughts regarding human resource accounting.

Our purpose has been to show hidden costs within personnel economics. By doing this we can show decision-makers that staffs don’t just costs money. 

An evaluation we have done in the commune of Leksand, where the 3-3 model has been implemented, show that at least five of six goals has been achieved. Staff and management are very pleased and wish that the activity would continue. 
The 3-3 model, is a model in which you work three days and are free the following three days. The model requires an increase in staff members, to cover the shorter working hours the model brings. Our calculations have determined that saves in costs in less absence due to illness are bigger than the cost for more personnel. To reach break even, you have to lower the absence due to illness with at least 25 %.

After studying literature and evaluations written within this area, we can reach the conclusion that less working hours leads to better health for staff. In a perspective this leads to less sickness due to illness and  thus less costs for the employer.

Keywords: Personnel economics, 3-3 model, work time model, worksatisfaction    

SAMMANFATTNING

Den här uppsatsen behandlar den kraftigt ökande ohälsan i arbetslivet. Är det möjligt att lägga ett personalekonomiskt perspektiv på de mänskliga tillgångar som finns i företag eller i en organisation? Det ekonomiska tänkandet är idag inriktat på det ”döda” området dvs. maskiner, inventarier eller fastigheter. Det är inte lika vanligt att vi möter ekonomiskt tänkande i det ”levande” området, människorna i företaget.

Vårt syfte har varit att synliggöra dolda kostnader inom personalekonomi. På detta sätt vill visa beslutsfattarna att personalen inte enbart genererar kostnader.

3-3 modellen och är en arbetstidsmodell där man arbetar tre dagar och är ledig tre dagar, löpande oavsett veckodag och sysselsättningsgrad. Införandet av 3-3 modellen kräver en ökning av personalstyrkan för att täcka den arbetstidförkortning som modellen ger. Våra beräkningar med utgångspunkt i Leksands kommun visar att kostnadsbesparingen i minskad sjukfrånvaro är större än kostnaden för den utökade personalstyrkan. För att nå plus minus noll (+/- 0) i krävs en sänkning av sjukfrånvaron med 25 %, all sänkning däröver ger ytterligare besparingar.

Den utvärdering som vi gjort vid Edshultsgårdens demensboende, Norr och Mittgården i Leksands kommun visar att minst fem av de sex mål som sattes upp från början har uppfyllts. Personal och ledning är mycket positiva till en fortsatt verksamhet med 3-3 modellen.

Efter att studerat litteratur och utvärderingar skrivna inom detta område kan vi dra de slutsatser att arbetstidsförkortning leder till bättre hälsa hos personalen, på längre sikt ger det en minskad sjukfrånvaro och därmed minskade kostnader för arbetsgivaren.

Nyckelord : Personalekonomi, 3-3, arbetstidsmodeller, arbetstillfredsställelse

INNEHÅLLSFÖRTECKNING

5INNEHÅLLSFÖRTECKNING

1. INLEDNING
7
1.1 Disposition
9
2. PROBLEMDISKUSSION
10
2.1 Uppdraget
13
2.2 Syfte
14
2.3 Avgränsningar
14
3. TIDIGARE FORSKNING
15
3.1 Personalekonomi
15
3.1.1 Rekryteringsekonomi
17
3.1.2 Frånvarokostnader
19
3.1.3 Nyckeltal
20
3.2 Abrakadabra
21
3.3 Arbetstidsmodeller
21
3.3.1 3-3 modellen
22
3.3.2 Traditionell modell
23
4 METOD
24
4.1 Undersökningsansats
24
4.1.1 Litteratursökning
24
4.2 Forskningsansats
25
4.2.1 Kvalitativ och kvantitativ metod
26
4.3 Datainsamlingsmetod
28
4.3.1 Primär och sekundär data
28
4.4 Metodproblem
28
4.4.1 Validitet
28
4.4.2 Reliabilitet
29
5. EMPIRI
30
5.1 Leksands kommun
30
5.2 Fallstudie
30
5.2.1 Målet med den nya arbetstidsmodellen
31
6. RESULTAT OCH ANALYS
33
6.1 Personalekonomi
33
6.1.1 Kostnad per arbetad timme
33
6.1.2 Kvarvarande kostnader vid korttidssjukskrivning
35
6.1.3 Kostnad för ersättare
36
6.1.4 Beräknade genomsnittskostnader för ersättare vid korttidssjukfrånvaro
37
6.2 Rekryteringskostnader
38
6.2.1 Vad kostar en personalomsättning?
38
6.3 Nyckeltal
39
6.4 3-3 beräkningsmodellen Abrakadabra
40
6.5 Löneökning 8,5 %
43
6.5.1 Kostnad per timme
43
6.5.2 Kostnad för ersättare
44
6.5.3 3-3 beräkningsmodellen Abrakadabra / Löneökning 8,5 %
46
6.5.4 Arbetstidsförkortning
47
6.6 Enkätundersökning
47
6.7 Intervju med enhetschef
52
7. SLUTSATS OCH DISKUSSION
54
7.1 Synliggöra dolda kostnader inom personalekonomi
54
7.2 Utvärdera 3-3 modellen vid Norr- Mittgården i Leksands kommun ur ett personalekonomiskt perspektiv med utgångspunkt ur personal och ledningens synpunkter
54
7.2.1 Bättre hälsa hos personalen och mindre stress
56
7.2.2 Vikten av nytänkande, att akta sig för enfald snurran
56
7.2.3 Ledningens synpunkter
57
7.2.4 Ekonomiska effekter
57
7.3 Undersöka om arbetstidsförkortning leder till minskad sjukfrånvaro
58
7.4 Slutord
58
8. KÄLLFÖRTECKNING
60
9. Figurförteckning
63


1. INLEDNING

Inledningen har till uppgift att presentera uppsatsens ämnesområde. Vi kommer i detta kapitel därför kortfattat introducera läsaren i frågor som rör ohälsa i arbetslivet, personalekonomi samt arbetstidsmodeller.

Per Frankelius skriver i sin bok ”Omvärldsanalys”:

”Låt oss i fantasin placera oss på månen. Där blickar vi ner och frågar oss vad som egentligen pågår. Världen rör sig i en svindlande hastighet, och människorna mår inte bra.” (Frankelius 2001:11)

Vad handlar detta om? Jo att förstå sin omvärld, och agera kraftfullt på rätt sätt och vid rätt tidpunkt. (Frankelius 2001:12)

Sveriges regering har presenterat ett 11-punkters program för att skapa bättre hälsa i arbetslivet. Sjukskrivningskostnaderna ”skenar”, detta är ett faktum som vi läser och hör om i massmedia varje dag. Kostnaderna för sjukskrivningar beräknas 2002 uppgå till 108 miljarder kronor och dessa ökar med i genomsnitt 750 miljoner per månad eller 25 miljoner kronor per dag. För att främja framtidens tillväxt och sysselsättning har regeringen tagit initiativ till en samlad handlingsplan som ska bidra till ökad hälsa i arbetslivet.(SOU 2002:5) 

För att kunna påverka arbetssituationen krävs nytänkande och det gäller att finna nya infallsvinklar, tankemodeller och metoder för att lösa detta problem. Bosse Angelöw citerar i sin bok Friskare arbetsplatser, Albert Einstein, som betonar vikten av nytänkande när han skrev följande ”vi kan inte lösa ett problem om vi tänker på det sätt som orsakade problemet”. Vi måste fokusera på ett nytänkande där fokus ligger på det friska, på styrkor och möjligheter inte på svagheter och problem. Att föra in personalekonomiska synsätt i organisationerna är idag en mycket viktig faktor för att visa att personalen är en viktig del inom organisationen som det lönar sig att vårda. (Anglöw 2002:14-16)

Inom redovisningens område har problemet med humankapitalet länge varit en svår fråga att lösa. Därför ansåg redovisningsteoretiker redan i början av 60-talet att det var dags att värdera personalresursen i balansräkningen. Detta kom att betecknas ”Human Resource Accounting” (HRA).  Personalekonomi har utvecklats i gränsområdet mellan ekonomi och beteendevetenskap och definieras som ”hushållning med mänskliga resurser”. Personalekonomin består av två grenar, redovisning och en kalkylgren. Satsa på långsiktig hushållning är därför utgångspunkten för att skapa en bättre arbetsmiljö i arbetslivet. (Johanson & Skoog 2001:15)

Ger man personalen möjlighet till större inflytande över sitt arbete och möjligheter att påverka sin arbetstid leder till minskad sjukfrånvaro. (Angelöw 2002:51) 

Genom att använda olika typer av arbetstidsmodeller har blivet ett modernt recept, speciellt inom den offentliga sektorn. Länge handlade arbetstider om schematurer, raster och veckoarbetstidens längd. Under 90-talet har det vuxit fram arbetstidsmodeller som varit ett svar på  det ökade behovet av att matcha verksamhetens behov av arbetstider mot personalens behov.

Vi har fått i uppdrag av Leksands kommun att utvärdera införandet av 3-3 modellen på Edshulstsgårdens demensboende, Norr- och Mittgården. 3-3 modellen är en av flera arbetstidsmodeller som finns på arbetsmarknaden idag. Den innebär att man arbetar tre dagar och är ledig tre dagar året runt, OB-ersättning räknas in i månadslönen. Modellen har även en arbetstidsförkortning inlagd i schemat på 15%. I övrigt ska 15 dagar läggas ut under året, vilket även ska täcka vikariebehovet på avdelningarna.. Schemamodellen har fått stor uppmärksamhet i massmedia och uppskattas av många som arbetar efter denna modell. Den är utarbetad av Sune Nygren i Lindesberg. 

Vi kommer att visa de personalekonomiska kostnader som aldrig syns i en balansräkning, rekryteringskostnader, sjukfrånvaro osv. Vi kommer att använda dessa beräkningar i den för 3-3 systemet framtagna beräkningsmodell som utarbetats i C-uppsatsen Abrakadabra från Göteborgs Universitet. Vi vill visa att personalen är en tillgång och inte enbart genererar kostnader för organisationen. Företag ska planera långsiktigt och inte enbart se till personalkostnader på kort sikt.

1.1 Disposition

Figur 1 visar sambanden mellan de olika kapitlen genom pilarna. I rutorna har vi huvudbenämningar för kapitlen och den sista kopplingen förs tillbaka till syftet som ligger i problemdiskussionen.  
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Figur 1. Modell av uppsatsens disposition

2. PROBLEMDISKUSSION 

Problemdiskussionen skall introducera läsaren i problemområdet. Vi för därför här en diskussion utifrån, hur man kan påverka beslutfattande politiker att se ur ett mer långsiktigtperspektiv. Vilka konsekvenser får ett beslut ur ett personalekonomiskt och hälsoperspektiv? 

För att påverka den ökade ohälsan inom arbetslivet krävs stora insatser från både samhälle och arbetsliv. Det finns mängder av rapporter och utredningar inom detta område. Nedskärningar, rationaliseringar och besparingar är idag begrepp som verkställs inom alla organisationer. Dessa har lett till att arbetsbelastningen har ökat. Majoriteten av både män och kvinnor i alla åldrar anser att arbetstakten har ökat under de senaste åren. Med ökad arbetsbelastning uppkommer nya fenomen på arbetsmarknaden. Antalet skador ökar, förslitning och kraftigt ökad stressnivå för med sig att sjukfrånvaron ökar och med denna de personalekonomiska kostnaderna. Ett recept på dessa fenomen finns inte idag men man vet att genom att skapa en lagom arbetsbelastning kan man nå framgång. Exempel på detta kan vara arbetsrotation, lindrigare fysisk arbetsbelastning, arbetstidsförkortning samt ökat inflytande och delaktighet hos personalen. (Angelöw 2002:47-49)

Inom hälso- och sjukvården pågår ett intensivt förändringsarbete i syfte att hitta metoder att förlägga arbetstiden så att både de anställda och verksamhetens behov tillgodoses. Med rullande schemaläggning finns det begränsade möjligheter av anpassning till verksamhetens behov. I stressforskningsrapporten ”Mot bättre tider” skriver författarna att, en hög nivå av inflytande har positiva effekter på hur man upplever sin arbetsmiljö. Effekterna kan bero på att stressen har minskat till följd av att man har fått ett ökat medbestämmande. Detta leder till ökad trivsel och bättre arbetstillfredsställelse på arbetsplatsen.(Spri 408)

Under senare år har det skett stora förändringar när det gäller möjligheten att påverka sin arbetstid. Det finns en uppsjö av olika arbetstidsmodeller och variationer i oändlighet. Trots allt är det fortfarande den vanliga traditionella schemaläggningen som är den vanligaste modellen. I den traditionella arbetstidsmodellen kan man på kort sikt justera bemanningen uppåt genom att använda övertid, mertid, fyllnadstid och extra personal. Den önskvärda flexibiliteten saknas för att anpassa bemanningen efter arbetsbelastningen i det traditionella schemat.(spri 408)

TCO har också granskat vad arbetstider betyder för barnfamiljer, i rapporten ”Arbetstider & livspusslet”. Arbetstidsmönstret i Sverige skiljer sig från andra länder. En stor grupp människor arbetar 40 timmar eller mer per vecka. I övriga Europa har arbetstiden sjunkit till mellan 30-35 timmar/vecka. Rapporten visa också att nästan alla förvärvsarbetare anser att arbetstiden är en viktig faktor på jobbet. De flesta är nöjda med sina arbetstider, mest nöjda är de utan barn eller med barn över 7 år. Bland småbarnsföräldrar finns ett visst missnöje. Om man fick välja skull man vilja lägga mer tid på sina barn och sin partner. Drygt 50 % av personer med barn arbetar mellan 36-45 timmar per vecka. Den grupp som verkar ha den svåraste situationen är de med barn mellan 2 till 6 år. (TCO 2002:2)

LO presenterade under våren 2001 en uppföljning av rapporten ”Ohälsans trappa” där man intervjuat 7000 personer och ställt frågor rörande besvär med sömn, återkommande huvudvärk eller migrän eller om man känt oro, ängslan eller ångest. Rapporten visa att de som känt oro, ängslan eller ångest har ökat oerhört kraftigt under 90-talet. Sammantaget är utvecklingen mycket illavarslande när det gäller det psykiska välbefinnandet i samhället. (LO 2002:3)

Stressforskaren Lennart Levi definierar hälsa som: Ett tillstånd av fysiskt, mentalt och socialt välbefinnande. (Gatu 2002:40) 

Forskningen visar att en bidragande orsak till ohälsa i arbetslivet är brist på kontroll, resurser och stöd i kombination med höga krav, osäkerhet och hög arbetsbelastning. (TCO 2002:4)

Karasek och Thorell har utarbetat en modell som kan användas för att analysera arbetsrelaterade besvär som har med stress att göra. 

Figur 2. Krav/Kontroll/Stöd modellen (SOU 2002:5)

Kraven kan vara kvalitativa, hur koncentrerad man är, hur man hanterar konflikter, men även kvantitativa där kraven kan vara att hålla en deadline, hur mycket som produceras eller hur många kunder som betjänas. (Gatu 2002:40) Höga krav i arbetet och bristande kontroll är var för sig problem i arbetsmiljön och i kombination blir det problem ur hälsosynpunkt. Modellen har utvecklats och man har lagt till det sociala stödet som en faktor som kan underlätta att klara arbetsuppgifterna och därmed minska hälsoriskerna. Avsaknaden av stöd försvårar hantering av arbetssituationen. (TCO 2003:26)

Att kunna påverka sin arbetstid genom större inflytande och större kontroll skapar förutsättningar för en förbättrad hälsa skriver Harald Gatu i sin skrift ”Hållbara arbetsplatser”.

De höga sjukskrivningstalen är idag ett stort samhällsproblem. Kan man genom att använda personalekonomiska kalkyler få företag och organisationer att arbeta ur ett mer långsiktigt hälsoperspektiv. Problemen är att dessa kostnader inte är ”synliga” i bokföringen och det kan ta lång tid innan dessa avspeglar sig i redovisningen. 

Forskning visar att företag i mycket liten omfattning använder sig av personalekonomiska beräkningar. I artikeln ”satsa på personalekonomi för att förbättra arbetsmiljön!” är Satu Johanson och Erik Mellander kritiska till Näringsdepartementet som i rapporten ”långsiktig verksamhetsutveckling ur ett arbetsmiljöperspektiv- en handlingsplan på arbetsmiljöområdet” betonar att nya personalekonomiska instrument behöver utarbetas. Johanson & Mellander anser att, problemet är inte att det saknas instrument utan att de inte används. Anledningen är inte att företagen är ointresserade utan att värdet av att använda sådana instrument måste komma till nytta både, i den interna och den i externa redovisningen. (Johanson & Mellander 2001)

2.1 Uppdraget

Vi har fått i uppdrag att utvärdera 3-3 modellen som införts på Edshultsgårdens demensboende, Norr- och Mittgården. Modellen infördes i samband med att verksamhet flyttades från andra boenden inom kommunen. Verksamheten har nu pågått sedan 021201. För att man ska kunna fatt beslut om fortsatt användning krävs att verksamheten utvärderas. Denna utvärdering ska därefter ligga till grund för det politiska beslut som ska fattas i frågan under våren 2004.

Vår tanke är att inte enbart utvärdera verksamheten utan även visa de styrande politikerna på de osynliga kostnader som finns inom personalekonomiska området, för att även dessa ska tas med i de beräkningar som ska ligga till grund för de beslut som ska fattas. Genom att beräkna kostnaden för att anställa en ny medarbetare eller ersätta en sjukskriven kollega kan man skapa incitament för att arbeta med personalekonomiska beräkningar ur ett mer långsiktigt perspektiv.

2.2 Syfte

Med utgångspunkt i problemdiskussionen är vårt syfte att vid Norrgården och Mittgården i Leksands kommun:

1. Synliggöra dolda kostnader inom det personalekonomiska området

2. Utvärdera 3-3 modellen ur ett personalekonomiskt perspektiv, med utgångspunkt ur personalens och ledningens åsikter.

2.3 Avgränsningar

Vårt uppdrag från Leksands kommun är att utvärdera arbetstidsmodellen 3-3. Detta försöksprojekt har förlagts till Edshultsgårdens demensboende, Norr- och Mittgården.

3. TIDIGARE FORSKNING

I detta avsnitt kommer vi översiktligt att beskriva personalekonomiska begrepp och modeller samt två olika arbetstidsmodellers funktion. En hög sjukfrånvaro bidrar till ökade ekonomiska kostnader, framförallt personalkostnader. Införandet av en ny arbetstidsmodell kan syfta till att minska ohälsan för personalen och därmed minska personalkostnader. 
3.1 Personalekonomi

Det finns fynd som visa att människan använt olika typer av hjälpmedel för att hålla ordning på sin tillvaro så långt tillbaka som 8 000 f.Kr. Under årens lopp har en mängd olika hjälpmedel utvecklats i syfte att hålla ordning på den organisatoriska och individuella verkligheten. Grunderna till den redovisning som vi ser idag har sina anor till slutet av 1400-talet och norra Italien. Det dröjde ända fram till industrialiseringen slutet av 1800-talet innan en förändring skedde. Anledningen var att företagen förändrades, det bildades aktiebolag och företagen fick flera ägare och ett behov av att flera intressenter kunde bilda sig en uppfattning om företaget ökade. Under perioden 1900-1970 kom finansiell redovisning att påverka samtliga aktörer inom ett företag. Efter 1970 har kritiken ökat, fokusering på enbart siffror har skapat ett alltför kortsiktigt fokus i stället för att se företagets långsiktiga överlevnad. (Johanson & Skog 2001:8)

Personalekonomin har utvecklats från företagsekonomin men även från beteende vetenskapen. Idén är att visa personalens värde i redovisning och kalkylsammanhang. Ökade personalkostnader gör personalekonomiska beräkningar mycket intressanta. Johansson refererar till en amerikansk studie (Pelletier 1993) som visar att amerikanska företag betalar 50 % av vinsten efter skatt till medicinska kostnader, och siffran väntas stiga under år 2000 till 60 % .(Johanson & Skog 2001:15)

Personalekonomi definieras som hushållning med mänskliga resurser. Hushållning inte enbart i syfte att spara, utan hushållning kan även vara att arbeta förebyggande med exempelvis ergonomisk utbildning för att undvika belastningsskador hos personalen. (Johanson & Johrén 2001:6)

Personalekonomin kan beskrivas ur flera olika synvinklar och vi måste skilja mellan, personalekonomi och personalekonomiska beräkningar. Personalekonomi avser hushållningstankar inom en organisation, medan ekonomiska beräkningar avser tillämpning av ekonomiska begrepp och metoder eller frågeställningar som avser personalen. (Johanson & Johrén 2001:6)

Beräkningarna kan utföras i olika sammanhang och olika syften. Det kan vara en kalkyl som ska används som beslutsunderlag, men det kan också vara en beräkning som kopplas till den övriga redovisningen inom företaget och båda dessa perspektiv är av största betydelse. (Johanson & Johrén 2001:7) 



 

Figur 3. Personalekonomins två grenar (egen modell)

3.1.1 Rekryteringsekonomi

Det är mycket viktigt att arbetsledare, personalhandläggare med flera känner till vad personalomsättning kostar. (Johanson & Johrén 2001:19)

Gröjer & Johanson använder i sin bok personalekonomisk redovisning och kalkylering följande modell för beräkning av rekrytering och personalomsättningskostnader
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Figur 4. Rekryterings- samt personalomsättningskostnader (Gröjer & Johanson, 1996:24)

Med rekryteringskostnader menas summan av sök- och urvalskostnader + upplärningskostnader medan personalomsättningskostnader innefattar summan av alla tre komponenterna. Kostnaderna delas även upp på direkta och indirekta kostnader detta visas i nästa modell.
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Figur 5. Direkta samt indirekta kostnader (Gröjer & Johanson 1996:25)

Kostnaderna delas upp i direkta och indirekta, med direkta kostnader menas sådana kostnader som kan påföras ett enskilt rekryteringsobjekt, med indirekta kostnader menas kostnader som kan fördelas ut på flera objekt. (Gröjer & Johanson 1996:25)

3.1.2 Frånvarokostnader

Att tänka på när det gäller frånvarokostnader är: vad betalar vi för den som är frånvarande?

Exempel vid en bruttolön på 25 000 kr


Kostnad för en arbetad

Timme
Kvarvarande kostnad vid

Korttidsfrånvaro

Lön
152 kr/tim
122 kr/tim

Semester
20 kr/tim
20 kr/tim

Arbetsgivaravgifter
69 kr/tim
57 kr/tim

Minimipris
241 kr/tim
199 kr/tim

Gemensamma kostnader
120 kr/tim
120 kr/tim

Självkostnad
360 kr/tim
320 kr/tim





Figur 6. Kostnad vid korttidssjukfrånvaro, dag 2-21 (Johanson & Johrén 2001:64)

Vid korttidsfrånvaro (dag 2-21) kvarstår 80 % av arbetsgivarens kostnader. Semesterkostnaden är lika stor oavsett om man arbetar eller är sjukskriven. Arbetsgivaravgiften är 40 % och beräknas på den kvarvarande kostnaden (80 %) Gemensamma kostnaderna kvarstår, bl.a. lokal och administrationskostnader. (Johanson & Johrén 2001:65) 

Om man kan se frånvaro som en kostnad har man ett ekonomiskt argument för att påverka möjligheterna till att minska kostnaderna för sjukfrånvaron. Johanson & Johrén använder en mycket användbar schablon för vad kortidssjukfrånvaron kostar organisationen. (Johanson & Johrén 2001:65) 

”En korttidssjukdag kostar organisationen minst 10% av månadslönen”

(Johanson & Johrén 2001:65)
3.1.3 Nyckeltal

Det som redovisas fångar vårt intresse, även om det är det oredovisade som borde stå i fokus. (Gröjer & Johanson 1996:46)

Genom att använda nyckeltal som relationstal underlättas jämförelser och kommunikation. Gröjer & Johanson använder sig av två relationstal, personalkostnadsandelar och personalkostnadsfördelning.

Personalkostnadsandelen består av fem nyckeltal som, alla utrycker den relativa omfattningen av varje komponent. Kostnaderna beräknas i procent av totala personalkostnaden. (Gröjer & Johanson 1996:46)

Rekryterings omfattning (RO) =
Rekryteringskostnader




Personalkostnader

Frånvaro omfattning (FO) =
Frånvarokostnader




Personalkostnader

Utbildnings omfattning (UO) =
Utbildningskostnader




Personalkostnader

Personalsocial omfattning (PSO) =
Personalsociala kostnader




Personalkostnader

Produktionsandel (PA) =

Direkt lön




Personalkostnader
Personalkostnadsfördelning är ett annat sätt att använda nyckeltal där man relaterar kostnaderna till antalet helårsanställda. (Gröjer & Johanson 1996:48)

Rekryteringsnivå (RN) =

Rekryteringskostnader




Antal rekryteringar

Frånvaronivå (FN) =

Frånvarokostnader




Antalet helårs anställda

Utbildningsnivå (UN) =

Utbildningskostnader




Antal helårsanställda

Personalsocial nivå (PSN) =
Personalsociala kostnader




Antal helårsanställda

Gröjer & Johanson betonar att användningen av nyckeltal är en relativt ny metod, det är fullt möjligt att utveckla de traditionella nyckeltalen till att beakta personalen.(Gröjer & Johanson 1996:133)

3.2 Abrakadabra

Den uträkningsmodell som vi kommer att använda oss av kallas Abrakadabra. Modellen kan användas om man vill visa att 3-3 modellen kommer att vara ekonomiskt försvarbar att införa i verksamheterna eller inte. Vi har arbetat vidare med modellen och använt oss av de personalekonomiska beräkningar som Gröjer & Johanson har arbetat fram och som är vedertagna på det personalekonomiska området.

3.3 Arbetstidsmodeller

Med arbetstidsmodell avses det system som används för att planera personalens arbetstider utifrån den bemanning som behövs för att verksamheten ska kunna bedrivas på avsett sätt (Spri 408, Mot bättre tider) Arbetstidsmodeller består av två huvuddelar, schemaläggning och bemanning. Schemaläggning är den mer långsiktiga planeringen av de ordinarie arbetstiderna. Med bemanning menas hur många personer som ska finnas i arbete på en avdelning under olika tider på dygnet. (Spri 408)

När man arbetar med förändrings och utvecklingsarbete är det viktigt beakta att det är människor vi arbetar med. Vi måste ta hänsyn till hur de tänker, känner och agerar. Varje individ har en inneboende drivkraft och energi för att ständigt söka utveckling. Denna motivation är förankrad i människan och därmed även i organisationen. Organisationer är formade av och för människor, detta gör att organisationer speglar de människor som finns i organisationen. (Ahrenfelt 1995: 127)

3.3.1 3-3 modellen

Det finns flera modeller att använda sig av. Vi har valt 3-3 modellen, vilken utformades av Sune Nygren i Lindesberg. Principen är att man året om arbetar tre dagar i rad vilka sedan följs av tre dagars ledighet osv. Förutom dessa dagar som blir ordinarie arbetstid, läggs det till ca 15 dagar/år, detta för att täcka upp för sjuka eller lediga kollegor, arbetstoppar eller utbildning. Med detta upplägg blir det en arbetstidsförkortning med ca 15 %. (Angelöw 2002:51)

Tanken med denna modell är att under de lediga dagarna ska personalen hinna återhämta sig. Denna återhämtning ökar uthålligheten och känslan av att må bra under arbetstid. Arbetsplatsen får även en jämn bemanning dvs. servicen ökar. Vid ett äldreboende kan man nu få samma behandling oavsett om det är lördag kväll eller måndag morgon. (Skandinavien Direkt, 08/03:20)

+ Arbetstidsförkortning med bibehållen lön

+ Lång ledighet innebär möjlighet att vila ut

+ Lätt administration då arbetsschemat gäller för ett helt år

+ Inget datasystem behövs för att införa modellen, dvs. låga kostnader

· Arbete två helger på fyra

(Skandinavien Direkt, 08/03:20)
3.3.2 Traditionell modell

Denna modell bygger på ett traditionellt synsätt när det gäller schemaläggning. Den innebär begränsade möjligheter att anpassa schemat efter personalens önskemål. Den innebär även begränsade möjligheter för att passa till verksamhetens behov ex. vid hög sjukfrånvaro, arbetstoppar osv.. (Skandinavien Direkt, 08/03:21)

+ Medarbetare får tydliga ramar och scheman att följa vilket kan uppfattas som tryggt och stabilt

+ Återkommande pass för all personal skapar kontinuitet i arbetet

· Mycket begränsad möjlighet till individuella önskemål, flexibilitet samt anpassning

· Kan minska medarbetarnas engagemang eftersom de inte upplever någon delaktighet eller medbestämmanderätt 

(Skandinavien Direkt, 08/03:21)

4 METOD

I detta kapitel kommer vi att beskriva hur undersökningen gick till. Vi går in på de olika aspekter som bör tas hänsyn till då en undersökning genomförs. Sist i kapitlet behandlar vi de metodproblem som kan uppstå.
4.1 Undersökningsansats

Valet av undersökningsdesign är av vikt för hela projektet. Inte bara för att det kommer att genomsyra hela tankesättet kring arbetet, utan det kommer också att ligga till grund för de olika ställningstaganden man kommer att behöva göra under arbetets gång. Med ställningstagande hänvisar Bryman (2001) till de beslut man måste fatta angående hur man konkret ska utföra forskningen och analysera de data som den leder fram till. (Bryman 2001:42)

Enligt Bryman (2001) finns det fem olika versioner av undersökningsdesign: Experimentell, survey, longitudinell, fallstudie samt en komparativ. Dessa har alla olika utgångspunkt för hur undersökningen ska gå till.

Vi har valt att arbeta utifrån en fallstudie som design. Våra avgränsningar är redan satta utifrån det uppdrag som vi fått från Leksands kommun Denna design går ut på att man genomför en detaljerad och ingående undersökning av ett fall. Ett fall kan vara ett bostadsområde, en organisation, arbetstidsmodell osv. Vårt urval består av Norrgården och Mittgården gruppboenden i Leksands kommun har valt att arbeta med två avdelningar inom Leksands kommun som har arbetat efter arbetstidsmodellen 3-3 på prov. De olika delar vi har undersökt är då bl.a. personalekonomin, personalens åsikter osv. 

4.1.1 Litteratursökning

Vi har valt att inleda vårat arbete med att genomföra omfattande litteraturstudier av vårt problemområde. Under artikelsökningen har vi använt oss främst av sökmotorer såsom ELIN, artikelsök samt www.altavista.se. Högskolans bibliotek i Borlänge samt Leksands huvudbibliotek där fjärrlån skett genom sökmotorn Libris. För att finna artiklar och litteratur har vi bl.a. använt oss av sökorden: ”personalekonomi ”, ”arbetstidsmodell”, ”arbetstillfredsställelse”

4.2 Forskningsansats

I varje vetenskapligt arbete bör det finnas en central önskan om att ständigt utveckla och förbättra den uppfattning som finns om de företeelser man arbetar med. I detta arbete är man beroende av teorier och teoriutveckling. Eftersom man inte har samma lagbundenhet inom samhällsvetenskapen som inom naturvetenskapen får man acceptera att det uppstår en klyfta mellan den utvecklade teorin och konkreta empiriska undersökningar. Det är svårt att fånga in och visa upp de samhälliga förhållandena med hjälp av enkla teorier. Det krävs att man noga och systematiskt tar sig an dessa förhållanden. Det finns två angreppsätt som man främst använder sig av: deduktiv respektive induktiv metod 

(Holme & Solvang Krohn 1991:51)

Den vanligaste representerade metoden inom samhällskunskap när det gäller förhållandet mellan empiri och praktik är den deduktiva metoden. (Bryman 2002:20) Detta innebär att man utifrån en teori formar hypoteser, dessa är testbara påståenden om verkligheten. Genom logiska och tankemässiga slutsatser som kan testas i verkligheten kan man sedan forma ett resultat. (Eriksson & Wiedersheim-Paul 2001:220) Detta angreppssätt kallas även för hypotetiskt-deduktivt angreppsätt. (Holme & Solvang Krohn 1991:51).

Det andra angreppssättet är induktiv metod. Utifrån skilda fenomen som man samlat genom observationer kan man dra en slutsats. En svaghet i denna metod är att den inte kan bygga på samtliga möjliga observationer. Detta gör att man kan upptäcka undantag. Den slutsats som dras kan därför ses som en mer generell teori. (Eriksson & Wiedersheim-Paul 2001:200-220)





                                      Induktiv metod                Deduktiv metod        

Figur 7. Induktiv och deduktiv metod (Eriksson & Wiedersheim-Paul 2001:220)

Vi har valt att arbeta utifrån det vanligaste synsättet, d.v.s. ett deduktivt angreppssätt. Genom att skapa en hypotes med utgångspunkt i vårt syfte (se 2.2) har vi sedan samlat in data. Den information vi har samlat har sedan tolkats och jämförts med vårat syfte. De slutsatser vi dragit redovisar vi i det avslutande kapitlet i denna C-uppsats. 

4.2.1 Kvalitativ och kvantitativ metod

”Innan jag vet vad jag ska undersöka, kan jag inte veta hur jag ska göra det.”

Jette Fog, 1979

Genom att se till citatet ovan kan vi dra slutsatsen att det första som behövs göras i en utredning är att förklara varför en undersökning sker och vad det är som ska undersökas. För att öka trovärdigheten och tilltron till de slutsatser en utredning eller forskningsansats kommer att ge, krävs det att man använder sig av de formaliserade ramar som satts upp. Dessa gäller bl.a. hur man väljer att gå till väga för att inhämta information. Det finns två tillvägagångssätt, kvalitativ och kvantitativ ansats. (Holme & Solvang Krohn 1991:13-15, 84)


Figur 8. Utmärkande drag för kvantitativ och kvalitativ metod (Holme & Solvang Krohn 1991:86)

Det är två olika synsätt som präglar vilken metod man kommer att använda sig av, en kvantitativ eller kvalitativ metod. (Holme & Solvang Krohn 1991:85)

Det finns det inget som säger att använda sig av endast en metod är det enda rätta. Holme och Solvang Krohn hävdar att de båda metoderna ska ses som jämbördiga redskap för att få en bättre förståelse för samhället. Många gånger kan det ses som en klar fördel att kombinera de olika metoderna. Kvalitativa undersökningar kan ses som en förberedelse för kvantitativa och tvärtom där kvalitativa undersökningar kan bli en uppföljning av de kvantitativa. (Holme & Solvang Krohn 1991:93-94)

Vi har valt att arbeta utifrån både ett kvantitativt och ett kvalitativt metodval. Vi har inriktat vårt arbete på de statistiska siffror och teorier som finns tillgängliga idag. Efter insamlandet av dessa data har vi analyserat och kommit fram till en slutsats. Vi under arbetets gång valt att lägga in en enkätundersökning hos personalen. Vi har även genomfört en intervju med enhetschefen för de av 3-3 modellen berörda avdelningarna. Detta för att bredda och öka tilltron till de slutsatser vi gör.

4.3 Datainsamlingsmetod

Det finns två typer av data, primära och sekundära. Primär data kan man beskriva som en förstahandskälla. Forskaren/undersökaren samlar själv in ny data och är medveten och har ett mål med den data som samlas in. Sekundär data kallas för andrahandskälla. Denna metod har fokus på data som en forskare/undersökare inte har samlat in på egen hand. Det syfte som personerna som samlat informationen har haft, är okänd för forskaren/undersökaren som använder den som sekundärkälla. Både primär och sekundära källor har sin grund i antingen kvantitativa eller kvalitativdata. (Holme & Solvang Krohn 1991:144) (Bryman 2001:208-219)

4.3.1 Primär och sekundär data

Vi har valt att använda oss av både primär och sekundär data. Genom att sammanställa den enkät som delats ut till berörd personal har vi samlat in primär data. Eftersom Leksands kommun tillhör den offentliga sektorn och deras statistik därmed är tillgänglig för allmänheten är detta bl.a. en del av den sekundära data vi valt att använda oss av. Genom att använda oss av främst sekundär data har vi sparat mycket tid och arbete genom att korta ner den process som det innebär att samla in primärdata.

4.4 Metodproblem

För att skapa tillförlitlighet i de resultat som presenteras i en undersökning inbegriper att man säkerställer att forskningen har utförts enligt de kriterier som finns, validitet samt reliabilitet. (Bryman 2001:259) 

4.4.1 Validitet

En förenklad definition av validitet är: Ett mätinstruments förmåga att mäta det som man avser att mäta. (Eriksson & Wiedersheim-Paul 2001:38)

4.4.2 Reliabilitet

Om reliabilitet skall uppnås krävs att mätinstrumentet (ex. en enkät) skall ge tillförlitliga och stabila utslag (Eriksson & Wiedersheim-Paul 2001:40). Undersökningsresultatet skall bli detsamma om undersökningen sker om igen (Bryman 2001: 43, 86-88).

Personalen på avdelningarna Norr- och Mittgården har deltagit i vår enkätundersökning. Alla 19 anställda svarade på enkäten. Detta ökar på trovärdighet av en undersökning. Samma enkät har även delats ut till personal i en utvärdering av 3-3 modellen i Markaryds kommun vilket ytterligare stärker validiteten. 

Under genomförandet av denna C-uppsats har vi tagit med olika faktorer som stärker validiteten och reliabiliteten. Ett viktigt fenomen som vi var medvetna om var att de personer/respondenter som skall medverka i en enkätundersökning kan vara influerade och påverkade av olika företeelser, massmedia, arbetskamrater, kultur, kanske den situation de blir utsatta för kan förändra deras vanliga beteende och därmed deras åsikter. Det gäller att försöka förebygga att ett sådant fenomen förekommer och om detta inte går, ta med det i beräkningen när en slutsats skall dras. Vi visste att personalen var medveten om att de möjligen skulle kunna få gå tillbaka till det traditionella arbetsschemat och detta kan påverka deras åsikter när de fyller i enkäten. Genom att läsa flera olika utvärderingar angående 3-3 modellen känner vi att det utslag vi fått från ”vår enkät” har varit överensstämmande med övriga utvärderingar som genomförts runt om i landet. Av de 19 anställda på avdelningarna svarade alla på vår enkät, detta stärker reliabiliteten. Dessa faktorer väger alla in i vår slutdiskussion. 

5. EMPIRI

 Vi kommer kort att beskriva Leksands kommun och de avdelningar som används i vår undersökning

5.1 Leksands kommun

Leksands kommun är belägen vid Siljans södra strand. Kommunen bildades 1974 genom sammanläggning av Insjön och Siljansnäs kommuner. Befolkningen uppgår år 2002 till 15 301 invånare. (Leksands kommun, Årsredovisning 2002)

Personalen är kommunens största tillgång och kostnaderna inklusive pensioneringar uppgår till 408,2 mkr och utgör 45 % av verksamhetens bruttokostnader och 80 % av verksamhetens nettokostnader. Av Leksands kommuns anställda utgörs 81 % av kvinnor och 19 % av män och 46.3 % är över 50 år. Kommunen är medveten om de stora problem som en hög medelålder kommer att medföra i form av ökad risk för arbetsskador och att man måste erbjuda t.ex. fler möjligheter till flexibla arbetstidslösningar. Sjukskrivningstalen har ökat från 2001 där sjuktalet var 48,7 dagar/anställning till 50,2 dagar för år 2002. Kommunen har under de senaste åren tillsatt flera utredningar för att för att komma till rätta med de höga sjukskrivningstalen. Det är inte bara det mänskliga lidandet som är ett problem även inom schema bundna verksamheter, uppstår ganska omedelbart ett vikarie problem. Därför är det av största vikt att skapa en konkurrenskraftig arbetsmarknad och att kunna erbjuda attraktiva lösningar på arbetsmarknaden. (Leksands kommun, Årsredovisning 2002)

5.2 Fallstudie

I samband med att Tibble gruppboende och Noretgården flyttade till Edshultsgården under 2002 kom tankarna på att på att byta schema. Detta hade uppmärksammats genom att modellen 3-3 fått stor uppmärksamhet i massmedia. Kontakt togs då med 3-3 systemets grundare Sune Nygren som kom till Leksand och beskrev sin arbetstidsmodell för personalen. Intresset var blandat, men de flesta var positiva.

Beslut togs 2002-10-15 i samråd med fackets representanter att försök med 3-3 modellen skulle omfatta perioden 2002-12-01- 2003-11-30 och att utvärdering skulle göras i god tid innan försöksperiodens utgång. Personalen arbetar tre dagar och är ledig tre dagar. Arbetstiden per dag är 8,5 timmar/dag för en heltidsanställd, vilket innefattar en schemalagd arbetstid på 29,75 timmar/vecka. 15 dagar per år läggs in i en s.k. timbank. Dessa dagar används till att täcka semester, arbetstoppar och sjukfrånvaro. I timbanken ligger även tid för friskvård. 

Avdelningarna Norr- och Mittgården är de avdelningar på Edshultsgården som infört 3-3 som arbetstidsmodell.  Det är ett gruppboende för demenshandikappade, och varje avdelning består av åtta lägenheter för permanent boende. När de boende flyttar in på avdelningen upprättas en personlig vårdplan för att arbetet ska uppfylla de krav som finns när det gäller dokumentation. Varje anställd har en eller två boende som de har ett speciellt ansvar för, så kallat näransvar. De boende kan vara mycket utåtagerande och det är psykiskt och fysiskt påfrestande att balansera på den lina som innebär lugn eller kaos på avdelningarna. 

Personalbudgeten är beräknad till 6,56 årsarbetare/gruppboende. I samband med införandet av 3-3 modellen utökades budgeten med 1,25 årsarbetare per gruppboende. 

5.2.1 Målet med den nya arbetstidsmodellen

Målet med den nya arbetstidsmodellen har varit att :

· Förbättra den psykosociala och fysiska arbetsmiljön för personalen 

· Förebygga kort- och långtidssjukfrånvaro

· Förebygga arbetsskador

· Minska behovet av vikarier

· Underlätta rekrytering av personal

· Ökad kontinuitet och vårdkvalitet för de boende

(Minnesanteckningar från enhetschef Sonja Rimsbo)

Det har varit lätt att rekrytera ny personal till de två avdelningarna. 3-3 modellen har lockat många tillbaka, för att återigen arbeta med demenshandikappade. De traditionella schemamodellerna har ansetts vara för tunga att arbeta efter.

6. RESULTAT OCH ANALYS

I vår analys har vi bestämt oss för att använda Johanson & Johréns beräkningsmodeller som vi tidigare redogjort för i vårt arbete. Vi kommer även att använda en speciellt framtagen beräkningsmodell för 3-3 systemet som finns beskriven i c-uppsatsen Abrakadabra från Göteborgs Universitet. Vi kommer också att redovisa den enkät undersökning som gjordes på de berörda avdelningarna under oktober månad 2003 samt den intervju som har gjorts med enhetschefen

6.1 Personalekonomi

Här kommer vi att beskriva kostnader som uppkommer för arbetsgivaren i samband med sjukfrånvaro. 

När man säger att man sparar genom att personalen är sjukskriven tyder detta på två saker:

· Verksamheten har ett övertalighetsproblem, det finns för många anställda

· Det spelar inte så stor roll vilket arbete som utförs, eller med vilken kvalitet det utförs. (Johanson & Johrén 2001:63)

Under vissa situationer kan detta vara en sanning, till exempel om man under vissa perioder har liten arbetsbelastning. Ur ett långsiktigt perspektiv blir frånvaro alltid en kostnad för arbetsgivaren. (Johanson & Johrén 2001:63)

Vi kommer här att visa några sätt att tänka och räkna kring frånvarokostnader. Alla våra beräkningar är framställda i Exceldokument, p.g.a. detta kan avrundningsfel uppstå. 

6.1.1 Kostnad per arbetad timme 

Ett sätt att tänka när det gäller frånvaro är att se vad organisationen betalar för de som är frånvarande. Lön per timme beräknas genom att ta månadslönen dividerat med 165 timmar. (Johanson & Johrén 1995:59)

Att beräkna kostnaden för en per arbetad timme för en undersköterska, utgår från en medellön i Leksands kommun år 2003 (15 976 kr/mån) i månadslönen är inte OB-ersättning inräknad eftersom genomsnittslönen är beräknad på alla undersköterskor i Leksands kommun och inte enbart de som arbetar i 3-3 modellen. Semesterersättning utgår med 13 % av lön. De sociala avgifterna beräknas med 40 % av lön och semester. Minipris definieras som den direkta kostnaden för en anställd (lön samt arbetsgivaravgifter) De gemensamma kostnaderna definieras som administration, hyra, el. De gemensamma kostnaderna är också normalt fasta kostnader. Kostnaden påverkas alltså inte om den anställde arbetar en timme mer eller mindre. Utslaget på samtliga arbetade timmar kan schablonen bli mellan 30-100 %. I vår beräkning har vi valt att beräkna de gemensamma kostnaderna till 50 %.

Kostnad arbetad timme
Undersköt.






Lön
97
(15 976 kr/165t =97 kr)             





Semester
13
(97 kr*0,13=13 kr)





Sociala avgifter
44
((97 kr+13 kr)*0,4=44 kr)





Minipris
153
(97kr+13 kr+44 kr=153 kr) Knappt 1% av månadslönen.





Gemensamma kostnader
77
((97 kr+13 kr+44 kr)/0,5=77 kr)





Självkostand Total kostnad / tim
230
(97kr+13kr+44kr+77kr=230kr/t)Ca1.5%av månadslönen





Självkostnad Total kostnad/dag
1953
((97 kr+13 kr+44 kr+77 kr)*8,5=1953 kr/dag)





Figur 9. Kostnad per arbetad timme för en undersköterska inom Leksands kommun . (Johansson/Johrén 2001:27)

Vi har utökat modellen till att även visa kostnaden per dag. Den totala kostnaden uppgår till 1 953 kr/dag.

Det finns knappast något arbete där tiden är lika mycket värd vid varje enskilt tillfälle. Alla kan hitta arbetstimmar som bidragit med noll nytta för organisationen. Normalt är dock värdet av den arbetade tiden större än kostnaden för den anställde. (Johanson & Johrén 2001:29)
6.1.2 Kvarvarande kostnader vid korttidssjukskrivning

När personal är frånvarande från sitt arbete kvarstår vissa kostnader. Vi har i exemplet ovan visat vad en undersköterska kostar per timme 230 kr, per dag 1 953 kr.

Vid sjukfrånvaro dag 2-21 kvarstår 80 % av kostnaden för arbetsgivaren. Semesterkostnaden är lika stor oavsett om du är arbetar eller är sjuk. Arbetsgivaravgiften är 40 % och beräknas på summan av lön och semester. De gemensamma kostnaderna kvarstår vid sjukfrånvaro. Dessa kostnader blir inte mindre för att någon är sjukskriven. (Johanson & Johrén 2001:64)   

Kvarvarande kost. vid



korttidssjukskrivning, dag 2-21







Lön 
77
((15 976 kr/165t) *0,8=77 kr)





Semester 
13
(97 kr*0,13=13 kr)





Sociala avgifter
36
(77 kr+13 kr)*0,4=36 kr





Minipris
126
77 kr+13 kr+36 kr=126 kr





Gemensamma kostnader
77
(97 kr+13 kr+44 kr)/0,5=77 kr se tabell ovan





Självkostnad Total kostnad/timme
203
77 kr+13 kr+36 kr+77 kr=203





Självkostnad Total kostnad/dag
1723
(77 kr+13 kr+36 kr+77 kr)*8,5t=1 723





Figur 10. Kvarvarande kostnader vid korttidssjukskrivning, dag 2-21 (Johanson & Johrén 2001:27) (Obs modellen är utökad med total självkostnad per dag)

6.1.3 Kostnad för ersättare

Kostnader för ersättare vid frånvaro, innebär att man lägger ihop den kvarstående kostnaden vid frånvaro och den kostnad som uppstår när övrig personal behöver arbeta övertid eller att man tar in vikarier. Ersättarna kan få utöver vanlig lön kvalificerad övertid (200 %) enkel övertid (150 %) eller mertid vilket är det samma som timtid och den tid som fyller ut arbetstiden upp till en heltidstjänst. Arbetar du mer därefter utgår övertidsersättning.

Kostnaden per timme framgår av figuren nedan.

Kostnad för ersättare
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Lön*

Soc. 40 %

Lön + soc. 

Tot. Kost./t
 

Lön per timme
97

 

 

 
 

 







 

Kvalificerad övertid
194

77

271

474
 

 







 

Enkel övertid
145

58

203

406
 

 







 

Mertid
97

39

136

338
 

 







 

Vikarie kost. /t ej övert.





432
 

 







 

* Semesterersättning utgår normalt inte vid övertid
 
 
 
 
 

Figur 11. Kostnad för ersättare vid korttidsfrånvaro (Johanson & Johrén 2001:67) 

Kvarvarande kostnad 203 kr är total självkostnad/timme vid sjukfrånvaro dag 2-21, se figur 10. Vikariekostnad/timme ej övertid innebär den kostnad som uppstår när en timanställd ersätter vid sjukfrånvaro. 

· Total kostnad / Kvalificerad övertid 97 kr*2=194 kr, 194 kr*0,4=77 kr, 194 kr+77 kr=271 kr, 271 kr+203 kr= 474 kr 

· Total kostnad / Enkel övertid 97 kr*1,5=145 kr, 145 kr*0,4=58 kr, 145 kr+58 kr=203 kr,  203 kr+203 kr=406 kr

· Total kostnad / Mertid 97 kr, 97 kr*0,4=39 kr, 39 kr+97 kr=136 kr, 136 kr+203 kr=338 kr

· Vikariekostnad / timme ej övertid 231 kr+203 kr=432 kr

6.1.4 Beräknade genomsnittskostnader för ersättare vid korttidssjukfrånvaro

För att beräkna genomsnittskostnaderna per dag räknar vi på genomsnittligt ersatt tid. Vi har uppskattat hur vanligt förekommande ersättningsformer är vid de berörda avdelningarna Norr- och Mittgården. Vid användande av timbank kan de uppskattade procenttalen förändras, detta kan ge lägre genomsnittskostnad per timme/dag. Kostnaderna är beräknade på totala kostnader för ersättare, se figur 11.

Ersättningsformer
 
 

 

 

Kvalificerad övertid
95
474 kr * 0,2 = 95 Uppskattad användning 20%

 

 

Enkel övertid
162
406 kr * 0,4 = 162 Uppskattad användning 40%

 

 

Mertid
68
338 kr * 0,2 = 68 Uppskattad användning 20%

 

 

Vikarie kost./h ej övert.
86
432 kr * 0,2 = 86 Uppskattad användning 20%

 

 

Genomsnittskostnad
411
 95 kr + 162 kr + 68 kr + 86 kr = 411 kr

per frånvarotimme 

 

(som ersätts)

 

 

 

Genomsnittskostnad 
3496
 411 kr * 8,5t = 3 496 kr

per dag (som ersätts)

 

 
 
 

Figur 12. Ersättningsformer i form av kvalificerad övertid, enkel övertid och mertid (Johanson & Johrén 2001:67) (Obs modellen är utökad med genomsnittskostnad per dag)

Genomsnittskostnaden visar vad det i genomsnitt kostar per dag att ersätta en sjukskriven kollega.

6.2 Rekryteringskostnader

Rekrytering är ofta en konsekvens av personalomsättning, För att förstå vad rekryteringen kostar och framför allt vad den får kosta bör vi ha en uppfattning om vad dessa kostnader innebär för organisationen. Oavsett om en organisation har hög eller låg personalomsättning bör arbetsledare, personalhandläggare och andra berörda känna till vad personalomsättningen kostar. (Johanson & Johrén 2001:19)

Ofta är det bara annonskostnaden som syns i redovisningen, men det är bara en liten del av alla de kostnader som en rekrytering kostar. Vi kommer här att räkna med tid för anställningsförfarandet och inskolningen. Inskolningskostnaderna är förmodligen den största kostnaden vid personalomsättning. Inskolningskostnaderna kan variera kraftigt beroende på hur komplicerade arbetsuppgifterna är och kan i flera fall uppgå till flera år.

Vi visar här vad det kostar att anställa en undersköterska. Beräkningarna baseras på uppgifter som vi fått från enhetschefen på de berörda avdelningarna.

6.2.1 Vad kostar en personalomsättning?

För att anställa en undersköterska inom Lekands kommun kan man räkna på följande sätt. Siffrorna är baserade på uppgifter från enhetschefen på Edshultsgården. Annonskostnaden är oftast 0 kr eftersom man söker internt eller via arbetsförmedlingen. Rekryteringstiden innefattar fyra timmar av enhetschefens tid (intervjuer, urval mm.). Enhetschefens lön baseras på 
medellön 20 881 kr/månad för en sjuksköterska inom Leksands kommun. Timlönen för en sjuksköterska 20 881 kr/165t + semesterersättning + socialavgifter + gemensamma kostnader kr = 288 kr/t (beräkningarna är gjorda på samma sätt som för undersköterskor)*4 timmar. Introduktionstiden är beräknad till 40 timmar (tim kostnad för en undersköterska 231 kr*40) Inskolning på avdelningen uppskattas till en månad men kan vara varierande beroende på anställning. Beräkning av inskolningstid kan göra på följande sätt. Årslön för arbetsgivaren 231 kr*165t*12mån=457 380 kr/år. Kapaciteten för den nyanställda uppgår till 50 % av normal arbetskapacitet under upplärningstiden i detta fall en månad. 457 380 kr/12mån=38 115 kr/50 %= 19 058kr. Med faddertid menas, den tid som går åt till att lära upp den nya medarbetaren. Faddertiden minskar den ordinarie personalens arbetskapacitet med ca 25 %. Denna förlust av tid är ej medräknad i rekryteringskostnaden. (Johanson & Johrén 1995:28)

 
 
 
 

Rekryterings

Kostnad


 

 


 

Annonskostnad

0
 

 


 

Rekryteringstid

1152
 288 kr*4t=1 152 kr

 


 

Introduktion

9240
 231 kr*40t=9 240 kr

 


 

Upplärningstid

19058
 (457 380 kr/12mån)/50 %=19 058 kr

 


 

Faddertid

9529
 (457 380 kr/12mån)*0,25=9 529 kr

 


 

Summa

38979
 1 125 kr+9 240 kr+19 058 kr+9 529 kr=38 979 kr

 
 
 
 

Figur 13. Visar vad det kostar att anställa en undersköterska (Johanson & Johrén 1995:28)

6.3 Nyckeltal

Det har varit svårt att få fram alla siffror för att kunna beräkna nyckeltalen. Eftersom verksamheten är ny finns inte några tidigare uppgifter att använda som jämförelse Vi kommer därför ej att kunna redovisa de tal som vi tänkt oss eftersom att siffrorna finns inte tillgängliga. Vi vill ändå belysa att det finns flera olika typer av nyckeltal som kan användas för att visa personalens lönsamhet. 

6.4 3-3 beräkningsmodellen Abrakadabra

I C-uppsatsen Abrakadabra, skriven vid Göteborgs universitet har man utarbetat en beräkningsmodell för arbetstidsmodellen 3-3. Den kan användas för att räkna ut om 3-3 modellen kommer att vara ekonomiskt försvarbar, att genomföra i en verksamhet. 

· Vi har justerat modellen så till vida att vi valt att använda siffror uträknade ur redan beprövade personalekonomiska kalkyler från Johanson & Johrén. 

· Våra beräkningar utgår från medellön för undersköterskor i Leksands kommun år 2002. Siffrorna har vi fått från personalsekreterare Bengt Sandén vid Leksands kommun. 

· Vi har inte räknat med OB-ersättning då denna inte är inräknad i medellönen, troligen blir det något dyrare i 3-3 modellen än i det traditionella schemat eftersom fler arbetstimmar är utlagda på helgerna. 

· Vikarielön räknas på timkostnad multiplicerat med 165 timmar delat med årets tolv månader.

· Vi har i våra beräkningar för vikarier räknat med de kvarvarande kostnader som organisationen har när någon är sjuk. 

· Vi har uppskattat kostnaderna för vikarier eftersom det varit svårt att plocka fram dessa uppgifter på grund av att flera avdelningar finns på samma kostnadsställe i kommunens redovisning. 

· Personalgruppen består av 13.12 årsarbetare före införandet av 3-3 modellen. Vid införandet utökades personalgruppen med 1,25 årsarbetare per avdelning. 

· Vi utgår från Leksands kommuns årsredovisning där antalet sjukdagar per anställd uppgår till 50,5/år vilket ger 4,17 dagar/månad. Troligen är siffran för de som arbetar inom äldreomsorgen betydligt högre. 

· Tiden för att ringa in personal vid sjukfrånvaro beräknas till ½ timme per dag och person. Denna tid kan variera kraftigt.

· I modellen för 3-3 finns 15 extra dagar som personalen ska arbeta in under året Dessa är uträknade som följer: 

15 dagar/12 månader = 1,25 dagar/månad

Här nedan presenteras uträkningsmodellen Abrakadabra som den ser ut i Office programmet Excel. De uppgifter som vi använt oss utav är beräknade utifrån hur verksamheten såg ut när det traditionella schemat användes, då uppgick antalet årsarbetare till 13,12 efter införandet av 3-3 modellen utökades personalstyrkan med 2,50 årsarbetare vilket innebar att antalet årsarbetare uppgår till 15,62.



Traditionellt

3-3-




Schema

Modellen



Lön












1)
Antal årsarbetare
13,12

15,62
Ökning 2,5 årsarbetare








2)
Månadslön / anställd
22366

22366
15 976 kr*1,4


(inkl. soc. Avg. m.m.)












3)
Semesterlön / mån
2077

2077
15 976 kr*0,13








4)
Vikarielön (inkl. sem, soc. avg. m.m.) / mån
3163

3163
230 kr*165t/12mån








5)
Lönesumma
362188

431202
2) +3) + 4) *1) =5)
















Sjukskrivningskostnader












6)
Antal sjukskrivningsdagar / mån / anställd
4,17

2,085
Minskning 50 % (3-3)








7)
Sjukskrivningskostnad dag / anställd
1723

1723
Kostnad korttidssjuk.






Se figur 10

8)
Kostnad ersättare / dag vid sjukskrivning
3496

3496
Kostnad ersättare


(Inkl. sociala avgifter)



Se figur 12








9)
Kringkostnader för inringning av personal
116

116
230 kr * 1/5 t/dag 








10)
Totala kostnader vi sjukskrivning
291817

173711
7) +8) +9) *6) *1)  =10)
















Övrigt












11)
Korrigering 15dgr x anst x lön / dag


38171
1,25*(230kr*8,5t) *15,62








12)
Alla summor tillsammans
654005

566742
5) + 10) –11) =12)








13)
Besparing / Kostnad


87263
654 005 kr – 566 742 kr








Figur 14. Modifierad Abrakadabra beräkningsmodell 

Modellen visar att genom att sänka sjukskrivningskostnaderna med 50 %  får vi en kostnadsbesparing med 87 263 kr/månad.

Besparningen i 3-3 modellen kan också beskrivas i en ekvation som visar förändring i procent av sjukskrivningarna, y=a+bx

· y = besparning med 3-3 modellen

· a = skärningspunkt alltså besparning vid oförändrad sjukskrivningsnivå.

· b = förändring vid varje procentuell nedgång i sjukskrivningsdagar

· x = den procentuella nedgången i sjukskrivningar

           När y = 0

                   0 = -86 448 kr + 3 473x

          86 448 = 3 473x

86 448/3 473 = x

            24,89 = x
Denna beräkning visar att plus minus noll (+/- 0) nås vid 24,89 % 

Där skärningspunkten och sjukfrånvaron är 0 % får vi ett budgeterat underskott med –86448 kr/månad. Detta underskott uppkommer när vi inför 3-3 modellen på Norr och Mittgården och måste öka personal styrkan med 1,25  årsarbetare per avdelning för att kompensera den arbetstidsförkortning på 15% som införandet av 3-3 modellen innebär. För att inte gå med förlust behöver sjukfrånvaron sänkas med minst 25 %. Här når vi break even (+/- 0). Om sjukfrånvaron sänks ytterligare sker besparingar. 

6.5 Löneökning 8,5 %

Kommunalarbetarförbundet har förhandlat fram löneökningar på 8,5% för år 2004. Vi kommer därför även visa vad dessa kostnader kommer att betyda för Leksands kommun. Beräkningarna är gjorda på samma sätt som tidigare i detta arbete.

6.5.1 Kostnad per timme

Beräkningarna för kostnad per arbetad timme för en undersköterska, utgår från en medellön i Leksands kommun (2003) uträknad med en löneökning på 8,5 % (17 333 kr/mån).

Kostnad per arbetad timme
 
 

Lön
105
 17 333 kr/165t=105 kr/t

 

 

Semester
14
 105 kr*0,13=14 kr

 

 

Sociala avgifter
47
 (105 kr+14 kr)*0,40=47 kr

 

 

Minipris
166
 105 kr+14 kr+47 kr=166 kr

 

 

Gemensamma/Fasta kostnader
83
 (105 kr+14 kr+47 kr)*0,50=83 kr

 

 

Total kostnad / timme
249
 105 kr+14 kr+47 kr+83 kr=249 kr/t

 

 

Total kostnad / dag
2119
 (105 kr+14 kr+47 kr+83 kr)*8,5t=2 119 kr

 
 
 

Figur 15. Kostnad per arbetad timme / Undersköterska vid löneökning 8,5 % (Johanson & Johrén 2001:27)

I beräkningarna för kostnaden per timme för en undersköterska ingår semesterersättning med 13 %, sociala avgifter 40 %. Fasta kostnader beräknas på 50 % och innefattar ex. administration, hyra, el.. Fasta kostnader kan beräknas på mellan 30-100 %, vi har valt 50 %. (Johanson & Johrén 2001:27)

Kvarvarande kost. Vid
 
 

korttidssjukskrivning dag 2-21

 

 

 

Lön
84
(17 333 kr/165t)*0,8=84 kr

 

 

Semester
14
105 kr*0,13=14 kr (Se figur 14)

 

 

Sociala avgifter
39
(84 kr+14)*0,4=39 kr

 

 

Summa
137
84 kr+14 kr+39 kr=137 kr 

 

 

Gemensamma kost.
83
(105 kr+14 kr+47 kr)*0,5=83 kr (se figur 14)

 

 

Total kostnad / timme
220
137 kr+83 kr=220 kr/t

 

 

Total kostnad / dag
1869
220 kr*8,5t=1 869 kr/dag

Figur 16. Kvarvarande kostnader vid korttidssjukskrivning, dag 2-21, vid en löneökning på 8,5%(Johanson / Johrén 2001:27)

Vid sjukfrånvaro, dag 2-21, betalar arbetsgivaren 80 % av kostnaden av lön. Semesterkostnaden uppgår till 13 % av ordinarie lön. Sociala avgifter (40 %) beräknas på den sjuklön som utbetalas. De gemensamma kostnaderna (50 %) kvarstår och beräknas på ordinarie lön. (Johanson & Johrén 2001:64)

6.5.2 Kostnad för ersättare

Kostnader för ersättare vid frånvaro, innebär att man lägger ihop den kvarstående kostnaden vid frånvaro och den kostnad som uppstår när övrig personal behöver arbeta övertid eller att man tar in vikarier. 

Kostnad för ersättare












Soc. 40 %

Lön + soc. 

Tot. Kost./h


Lön per timme
105


















Kvalificerad övertid
210

84

294

514












Enkel övertid
158

63

221

440












Mertid
105

42

147

367












Vikarie kost. / h ej övert.






469












Figur 17. Kostnad för ersättare vid korttidsfrånvaro, vid en löneökning med 8,5% (Johanson & Johrén 2001:67)

Ersättningsformer







Kvalificerad övertid
103
Uppskattad användning 20 %





Enkel övertid
176
Uppskattad användning 40 %





Mertid
73
Uppskattad användning 20 %





Vikarie kost. / h ej övert.
94
Uppskattad användning 20 %





Genomsnittskostnad
446


per frånvarotimme 



(som ersätts)







Genomsnittskostnad 
3793


per dag (som ersätts)







Figur 18. Ersättningsformer i form av kvalificerad övertid, enkel övertid och mertid, vid en löneökning med 8,5 % (Johanson & Johrén 2001:67) (Obs modellen är utökad med genomsnittskostnad per dag)

6.5.3 3-3 beräkningsmodellen Abrakadabra / Löneökning 8,5 %



Traditionellt

3-3-




Schema

Modellen



Lön












1)
Antal årsarbetare
13,12

15,62
Ökning 2,5 årsarbetare








2)
Månadslön / anställd
24268

24268
17334*1,4


(inkl. soc. avg. m.m.)












3)
Semesterlön / mån
2253

2253
17334*0,13








4)
Vikarielön (inkl. sem, soc. avg. m.m.) / mån
3424

3424
249 kr*165h/12mån








5)
Lönesumma
392875

467736
2) +3) +4) *1) =5)
















Sjukskrivningskostnader












6)
Antal sjukskrivningsdagar / mån / anställd
4,17

2,085
Minskning 50 % (3-3)








7)
Sjukskrivningskostnad dag / anställd
1869

1869
Kostnad korttidssjuk.






Se figur 16

8)
Vikariekostnad / dag vid sjukskrivning
3793

3793
Kostnad ersättare


(Inkl. sociala avgifter)



Se figur 18








9)
Kringkostnader för inringning av personal
125

125
249 kr * 1/5h/dag








10)
Totala kostnader vi sjukskrivning
316585

188455
7) +8) +9) *6) *1) = 10)
















Övrigt












11)
Korrigering 15dgr x anst x lön / dag


41325
1,25*(249*8,5h)*15,62








12)
Alla summor tillsammans
709460

614867
5) +10) –11) =12)








13)
Besparing / Kostnad


94593
709 460-614 867








Figur 19. Modifierad Abrakadabra beräkningsmodell, vid en löneökning 8,5 %.

6.5.4 Arbetstidsförkortning

igur 17.

net med att genomföra  
































































































För att visa att besparingarna kan ökas beroende på hur många extra dagar man väljer att lägga in löpande över året. Normalt i 3-3 modellen ligger det 15 dagar vilket innebär en arbetstidsförkortning på 15 %. Genom att lägga till ytterligare dagar kan ökade besparingar göras. 


Besparing / kostnad vid sänkt arbetstidsförkortning / månad

















Besparing

Kostnad



Antal exdra dagar över året

Sänkt sjukfrånvaro 50 %

Utan sänkt sjukfrånvaro



15

87 263 kr

-86 448 kr



17

92 454 kr

-81 257 kr



21

102 531 kr

-71 180 kr










Figur 19. Besparing / kostnad vid sänkt arbetstidsförkortning per månad (Egen modell)


Besparing / kostnad vid sänkt arbetstidsförkortning vid löneökning 8,5 % / månad

















Besparing

Kostnad



Antal exdra dagar över året

Sänkt sjukfrånvaro 50 %

Utan sänkt sjukfrånvaro



15

94 593 kr

-93 862 kr



17

100 213 kr

-88 242 kr



21

111 123 kr

-77 332 kr










Figur 20. Besparing / kostnad vid sänkt arbetstidsförkortning vid en löneökning 8,5 % per månad (Egen modell)

 6.6 Enkätundersökning

Personalen på avdelningarna Norr- och Mittgården har deltagit i enkätundersökningen. Alla 19 anställda svarade på enkäten, detta visar på hög validitet, vilket är viktigt när det gäller att fastställa trovärdigheten av en undersökning. 

Samma enkät har delats ut till personal berörd av 3-3 schema i Markaryds kommun.

Enkäten består av elva frågor plus en möjlighet till att lägga till egna kommentarer

1) Jag arbetar på


Antal
Procent

Norrgården
9
47,4

Mittgården
10
52,6


19
100%

2) Har din hälsa påverkats av att arbeta i 3-3 systemet?


Antal
Procent

Förbättrats
19
100

Försämrats
0
0

Opåverkad
0
0


19
100

3) På vilket sätt har din hälsa förbättrats på grund av 3-3 systemets?

Flera alternativ kan markeras


Antal
Procent

Jag är piggare
18
94,7

Har bättre tempo
4
21,1

Mindre stress
16
84,2

Ej förändrats
0
0

Mindre ryggbesvär
6
31,6

Mindre nack- och axelproblem
8
42,1

Mindre ont i fötterna
3
15,8

Sover bättre på nätterna
8
42,1

Annat
0
0

4) Innebär 3-3 systemet att du har fått mer tid till träning/motion?


Antal
Procent

Tränar/motionerar mer idag än tidigare
16
84,2

Tränar/motionerar inte mer idag än tidigare
1
5,3

Har utnyttjat en del av tiden till träning/motion
2
10,5


19
100 %

5) Tycker du att det är positivt eller negativt att jobba i 3-3 systemet?


Antal
Procent

Positivt
19
100

Negativt
0
0

Vet ej
0
0


19
100 %

6) Vad är det som är positivt med att jobba i 3-3 systemet?

Flera alternativ kan markeras


Antal
Procent

Mer utvilad än i gamla systemet
17
89,5

Fritiden kan utnyttjas bättre
17
89,5

Mindre stress hemma
13
68,4

Samma bemanning alla dagar
12
63,1

Mer positiv till jobbet
16
84,2

Verksamheten fungerar bättre
15
78,9

Det fungerar bättre med barnens skola
0
0

Det fungerar bättre under semestern
6
31,6

Inget behov av barnomsorg
0
0

Fungerar bäst för heltidsarbetare
1
5,3

Kortare arbetsdagar
3
15,8

Inga delade turer
7
36,9

Möjlighet till utbildning
8
42,1

Möjlighet till motion
13
68,4

Annat
0
0


19
100%

7) Vad är negativt med att jobba i 3-3 systemet?

Flera alternativ kan markeras


Antal
Procent

Finns inget negativt
8
44,4

Bättre om man fick jobba heltid
1
5,6

Att man inte träffar alla arbetskamrater
2
11,1

Fungerar sämre för deltidare
1
5,6

Mera helgarbete
4
22,2

Splittrade helger
5
27,8

Annat
1
5,6

8) Hur tycker Du att timbanken fungerar?

Flera alternativ kan markeras

 
Antal
Procent

Fungerar bra
15
83,3

Bra att personalen får styra mer
5
27,8

Kan utnyttjas vid extra vårdtyngd
8
44,4

Den ökar flexibiliteten
10
55,6

Annat
0
0

9) Har timbanken (som innebär att man inte tar in lika många externa vikarier som tidigare) påverkat vårdkvaliteten?

 
Antal
Procent

Ja
14
73,7

Nej
5
26,3

Vet ej
0
0

Summa
19
100 %

10) Upplever du att målen i den individuella vårdplanen uppfylls bättre med 3-3 systemet? (Obs, en person svarade ej.)
 
Antal
Procent

Ja
12
66,7

Nej
0
0

Vet ej
6
33,3

Summa
18
100 %

11) Hur fungerar näransvaret i 3-3 systemet?

 
Antal
Procent

Bättre
13
68,4

Sämre
1
5,3

Oförändrat
5
26,3

Summa
19
100 %

Personalens egna kommentarer:

· 3-3 är ett nytänkande, kan utvecklas. Att gå tillbaka till vanlig schema skulle upplevas som en tillbakagång. 3-3 är ett sätt att orka och att få fler och framförallt yngre att välja vårdyrken. 

· För mig personligen finn bara positivt att säga om 3-3. Jag hoppas innerligt på en fortsättning med 3-3 systemet. Hela arbetsgruppen har anammat iden. Vi trivs och alla mår bra!!!

· Alltså ärade ledamöter i socialnämnden. För att få behålla en pigg, glad och utvilad personal, som idag tack vare 3-3 orkar ta sig tid, lyssna och ge ett bra stöd till alla våra vårdtagare, var lyhörda idag och satsa vidare på 3-3. Tack! 

· Det positiva med 3-3 schema är att vi spar både på personal (hälsan) och pengar (mindre vikarier)

· Positivt, när man ej behöver anlita så många vikarier.

· Ett ord räcker för 3-3, ” JÄTTEBRA”!

· Jag tycker att 3-3 systemet är superbra! Man orkar mer både hemma och på jobbet. Man hinner inte lessna ut på dessa tre dagar och är lagomt utvilad till nästa pass. Jag tycker att jag mår bättre och orkar mer på jobbet och att det är perfekt att ha tre lediga dagar för att vila ut, hinna med hemmet, ha lite fritid, kunna planera in sjukstuge- och tandläkarbesök + andra saker som måste göras på dessa dagar och man behöver ej vara ledig lika mycket. Man har även en stor möjlighet till att kunna läsa någon extra kurs om man vill eller behöver utan att det behöver gå bort en massa arbetsdagar. Man både hinner och orkar jobba ändå. Jag är som ni märker mycket för 3-3 och skulle inte kunna tänka mig ett annat schema på den här arbetsplatsen. Det skulle man inte orka.

· 3-3 ger en utvilad personal, bättre vård, mindre risk för olycksfall. Bästa schemat jag jobbat i under alla år (27).

· 3-3 denna ger säkrare vård till dom boende, eftersom personalen är utvilad inför nästa arbetspass. En mycket viktig notering!

· Personalen behöver ett sånt här typ av schema för att orka med allt. Ett traditionellt schema fungerar inte. 

De som går att utläsa av enkäten är att alla i personalen är positiva till det 3-3 schema som de har provat på. De främsta orsakerna är att man känner sig mer utvilad samt motiverad till ett nytt arbetspass. Framförallt känner en så stor del som 84,2 % av personalen att den personliga stressnivån har sänkts. Under den längre viloperiod som 3-3 schema innebär, har hela 16 av 19 personer börjat träna/motionera mer än tidigare. Dessa faktorer ger tillsammans ett resultat som talar för att ohälsan bland personalen minskat. Detta visar även enkäten på då alla 19 anställda känner att de mår bättre idag. 

De faktorer som uppfattas som negativt med 3-3 schema på Mittgården samt Norrgården är bl.a. det ökade helgarbetet, detta samt genom att man är inne och jobbar fyra av sex helger. De splittrade helgerna, att man inte träffar alla sina arbetskamrater är andra faktorer som personalen uttryckte var negativa. 

När 3-3 systemet infördes på Norr- och Mittgården upprättades en timbank. Här finns alla de timmar personalen ska jobba utöver det fasta schemat, 15 dagar per år. I och med upprättandet av denna timbank kunde personalen själva täcka upp vid sjukdom, arbetstoppar, extra vårdtyngd osv. Detta ger en minskning av användandet av externa vikarier. All personalen uppfattar att systemet med timbank fungerar bra att det bl.a. ökar flexibiliteten. På frågan om vårdkvaliteten har påverkats i och med införandet av timbank svarade 73,7 %, Ja, medan resterande anställda svarade 26,3 %, Nej.

Varje vårdtagare får vid ankomsten till Norr- och Mittgården en individuellt  vårdplan upprättad. Detta för att kunna ge bästa möjliga vård till den enskilde vårdtagaren. Av personalen anser 66,7 % att man uppfyller den individuella vårdplanen på ett bättre sätt efter införandet av 3-3 systemet. 

På frågan om hur näransvaret fungerar svarade 68,4 % att de på ett bättre sätt kan upprätthålla detta ansvar efter införandet av 3-3 systemet. 

Av 19 anställda valde nio att lägga till egna kommentarer. 

6.7 Intervju med enhetschef 

Enhetschef, Sonja Rimsbo, svarade på frågor under en telefonintervju. Denna intervju genomfördes den 3 december 2003. 

1) Hur länge har du arbetat som enhetschef i Leksands kommun?

· Nyanställd från maj 2002, har tidigare arbetat i Falun. 

2) Har din roll som chef förändrats i och med införandet av 3-3 modellen?

· Ja, personalen arbetat mer självständigt. Det är nu mindre arbete med administration av vikarier. 

3) Har vårdkvaliteten för de boende förbättrats?

· Absolut! I och med att man använder ett färre antal vikarier känner de boende större trygghet och kontinuitet. 

4) Upplever du att målen med den individuella vårdplanen uppfylls bättre med 3-3 modellen?

· Ingen direkt förändring.

5) Hur tycker du att näransvaret fungerar?

· Bättre, men personalen har även fått utbildning inom detta område. 

6) Hur tycker du att timbanken fungerar?

· Fungerar bättre och bättre, personalen behöver jobba in sig i det nya system som det innebär. Personalen behöver lära sig det ansvar det innebär att lösa vikariefrågan på egen hand. 

7) Hur tycker du att det fungerar med vikarier? 

· Ökad kontinuitet för de boende. Färre vikarier behövs under sommaren. 

8) Hur upplever du att personalen mår?

· Personalen mår bättre, de känner att de orkar mer. Viloperioden är mycket viktig för att känna att man orkar arbete med de krävande uppgifter som demensvård innebär. 

9) Har du märkt av någon avundsjuka från de andra avdelningarna som inte arbetar efter 3-3 modellen?

· Nej.

10) (Hypotetisk fråga)  Skulle  enhetschefer kunna dela på flera avdelningar och jobba i 3-3 modellen och därmed få en jämnare arbetsbelastning (delat ledarskap)?

-   Det är inte omöjligt. Det nuvarande arbetssättet måste då förändras. 

7. SLUTSATS OCH DISKUSSION

I detta sista avsnitt ska vi dra våra slutsatser utifrån den analys vi gjort samt se om vi uppfyllt vårat syfte. Slutsatskapitlet kommer att i tur och ordning diskutera de tre delfrågor som utgör vårat syfte. 

7.1 Synliggöra dolda kostnader inom personalekonomi

Organisationerna i vårt samhälle kommer att bli tvungna att tänka i personalekonomiska termer. Regeringen har i vårpropositionen 2003 lagt fram ett förslag som syftar till att minska kostnaderna för sjukfrånvaron. Ett av målen är att föra in personalekonomiska bokslut. Redan under sommaren 2003 kommer kommuner, landsting, statliga och privata företag bli ålagda att redovisa uppgifter om sjukfrånvaron i årsredovisningen. 

Vår åsikt är:

Om man kan föra fram dessa frågor på ett tidigt stadium, och få all berörd personal att börja tänka och planera sitt arbete ur ett personalekonomiskt perspektiv kan vi förändra synen på de kostnader som personalen genererar, att arbeta mer långsiktigt, att använda sig av budgetar som sträcker sig över längre tid till exempel över en tre årsperiod kan vara en lösning på problemet.  Vi har fått många positiva reaktioner från personal, lärare och andra berörda personer som betonar vikten av att föra denna diskussion, samt att synliggöra de nu dolda kostnaderna som finns inom personalekonomi. Detta är en viktig slutsats då ett nytt tanke och arbetssätt är redo att påbörjas!

7.2 Utvärdera 3-3 modellen vid Norr- Mittgården i Leksands kommun ur ett personalekonomiskt perspektiv med utgångspunkt ur personal och ledningens synpunkter

Att utvärdera en kommunal verksamhet är inte lätt. Det är många personer inblandade och kommunikationen fungerar inte alltid på bästa tänkbara sätt. Ett problem i den här utredningen, har varit att ansvarig personal inte från början tänkt igenom hur man skulle lägga upp redovisningen av personalkostnader, sjukfrånvaro och vikariekostnader för att underlätta den utvärdering som skulle komma till stånd efter de beslut som fattats på tidigare möten. Vi har på bästa möjliga vis försökt att använda de siffror som vi fått ta del av. 

Norrgården och Mittgården är båda nya verksamheter. Personal och boende har flyttat från andra avdelningar inom kommunen, vilket innebär att det inte bara varit schemamodellen som varit ny utan hela verksamheten. Det leder till att det inte finns något att jämföra med sedan tidigare. 

Innan beslutet att genomföra en testperiod med 3-3 schema på  Mittgården och Norrgården sattes önskade mål för arbetslaget upp. 

1. Förbättra den psykosociala och fysiska arbetsmiljön för personalen 

2. Förebygga kort- och långtidssjukfrånvaro

3. Förebygga arbetsskador

4. Minska behovet av vikarier

5. Underlätta rekrytering av personal

6. Öka kontinuitet och vårdkvalitet för de boende

Utifrån den av personalen besvarade enkäten kan man nu i efterhand fastställa att de har lyckats uppnå fem av de sex fastställda målen. Genom ökad hälsa och minskad stress kan man förebygga arbetsskador, förbättra den psykosociala och fysiska arbetsmiljön och förebygga kort- och långtidssjukfrånvaro. Genom en jämn bemanning uppfyller man verksamhetens behov och ger vårdtagarna ökad kontinuitet samt att man bibehåller den vårdkvalitet som krävs. Målet med att minska behovet av vikarier kan vi inte bedöma, men det bör ha minskat genom den timbank som finns inom 3-3 modellen som innebär att vikarie frågan ska lösas men befintlig personal.

7.2.1 Bättre hälsa hos personalen och mindre stress

Att personalen mår bättre efter införandet av 3-3 modellen syns helt klart när vi studerar svaren ur enkäten. Ur ett hälsoperspektiv kan man utläsa att 100% anser att deras hälsa har förbättrat efter införandet av 3-3 modellen. Framför allt känner en så stor del som 84,2 % av personalen att den personliga stressnivån har sänkts. Om man ser till Karasek och Thorells modell som innefattar krav, kontroll och stöd kan man utläsa att den personliga stressnivån har sänkts eftersom man känner sig mer utvilad när man går till arbetet. Man har större möjlighet att klara av de höga krav som ställs och man får också bättre kontroll vilket är av största vikt för att klara arbetsuppgifterna och därmed minska hälsoriskerna. Viktigt är också alla känner att man får stöd i sitt arbete från chefer men även från politiskt håll. Att politiker inte tar hänsyn till vad personalen känner och tycker  leder till bristande kontroll och därmed en högre stressfaktor som på sikt leder  till fler sjukskrivningar och därmed även högre sjukskrivningstal.

7.2.2 Vikten av nytänkande, att akta sig för enfald snurran

I personalens egna kommentarer kan man utläsa att 3-3 modellen känns som ett nytänkande. Om vi ska kunna förändra vår arbetsmiljö och på lång sikt få personalen att må bättre är det viktigt att vi tänker i nya banor. Om vi inte försöker hitta nya lösningar på gamla problem kommer vi aldrig att kunna förändra vår arbetssituation, utan vi kommer att sitta fast i enfaldsnurran. Effekterna av de kulturer som vi bär med oss visar sig genom att vi inte är förändringsbenägna när det gäller organisationsstruktur, attityder eller vårt arbetssätt. 

Enfalds snurran visar på ett tydligt vis vår oförmåga att förändra. Vi tycker att vi gör rätt, vi kan det här, vi har gjort så här i alla år och behöver inte förändra oss. Vi har likasinnade kollegor som passar in i vårt team som tänker och gör som vi och därmed förstärks den kultur vi bär med oss i vår arbetssituation. Vi lever i en sluten värld. Om vi till exempel inte vågar anställa personer som tänker på ett annat sätt än vi, kommer vi aldrig att kunna förändra eller få tillstånd ett lärande i organisationen. Utan vi kommer att vara fast i vår enfald och tro att allt vi gör är det enda rätta och förändring kommer aldrig att komma till stånd.









Figur 21.  Enfaldssnurran. (Hugosson & Pontén 2003)

7.2.3 Ledningens synpunkter

Enhetschefen anser att verksamheten fungerar bra med 3-3 systemet. Den jämna bemanningen ger kontinuitet i vården som leder till att vårdkvalitén ökar. Det är viktigt för  de boende att känna igen ansikten och röster för att känna sig trygga. Därmed minskas risken för arbetsskador hos personalen, eftersom otrygghet kan leda till utåtagerande beteende hos de boende.

7.2.4 Ekonomiska effekter

Att göra en utvärdering av de ekonomiska konsekvenserna i samband med införandet av 3-3 modellen på de berörda avdelningarna har varit mycket svårt.  Båda avdelningarna är nya och det finns inget att jämföra med. Både personal och vårdtagare är flyttade från andra boenden, och att plocka ur kostnader har visat sig mycket svårt.

Vid införandet av 3-3 modellen krävs en utökning av antalet årsarbetare med 1,25 årsarbetare/avdelning för att täcka upp arbetstidsförkortningen. Våra beräkningar visar att en kostnadsbesparingen i minskad sjukfrånvaro är större än kostnaden för den utökade personalstyrkan. Om man säker antalet sjukskrivningsdagar med 50% från 4.17 till 2.085 kommer en kostnadsbesparing med 87 263 kr/månad att uppstå.

Om man utgår från våra tidigare beräkningar som visar att om man sänker sjukfrånvaron med 25 % innebär detta att man går +/- 0 i 3-3 modellen, detta inklusive de ökade personalkostnaderna som de ökade antalet årsarbetare ger. Detta är det första målet att arbeta mot. 
7.3 Undersöka om arbetstidsförkortning leder till minskad sjukfrånvaro

Efter att studerat flera av de utvärderingar och c-uppsatser som finns skrivna på detta område kan även vi dra den slutsatsen att 3-3 modellen leder till bättre hälsa hos personalen. Om det är den själva metoden att arbeta tre dagar och vara ledig tre dagar eller om det är själva arbetstidsförkortningen som är lösningen kan vi inte svara på. Om man ser till övriga Europa har arbetstiden i de flesta länder minskat, medan vi i Sverige bara arbetar längre och längre. Att arbeta inom äldrevården och med demenshandikappade är både psykiskt och fysiskt ansträngande. Att erbjuda personalen bra arbetsvillkor kan göra att de orkar arbeta ända fram till pensionering. Eftersom det är svårt att rekrytera personal till vårdyrken är det av största vikt att vi behåller den personal vi har.
7.4 Slutord

Genom att låta politiker och andra beslutsfattare ta del av detta arbete hoppas vi kunna öppna deras ögon för de kostnader som aldrig syns och ta med detta i de beslut som de senare kommer att fatta. Att arbeta långsiktigt är idag mycket viktigt om vi ska kunna sänka de höga kostnader som vi har med sjukfrånvaron.

Om det är 3-3 modellen i sig eller om det är den arbetstidsförkortning som finns inbyggd i modellen som gör att personalen känner sig mer utvilad, mår bättre och känner mindre stress det kan vi inte säga, men om vi ser till övriga Europa där arbetstiden under senare tid har sjunkit till ca 30-35 timmar/vecka är det nog en kraftigt bidragande faktor.

För att skapa bättre samarbete mellan olika sektioner inom den kommunala verksamheten krävs att kommunikationen på alla plan ökar. För att kunna tänka i nya banor krävs samarbete över gränserna. Samarbete och kommunikation 

är viktigt för organisationens överlevnad. 

”Förändring är ett tillstånd och saknar därför en absolut början, en given mitt och ett absolut slut. Förändringskunskap, förändringsledning och utvecklingsarbete utgör därför organisationens överlevnad!.” (Ahrenfelt 1995:24) 
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Figur 14. Modifierad Abrakadabra beräkningsmodell
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Figur 15. Kostnad per arbetad timme / Undersköterska vid löneökning 8,5 % (Johanson & Johrén 2001:27)
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Figur 16. Kvarvarande kostnader vid korttidssjukskrivning, dag 2-21, vid en löneökning på 8,5%(Johanson / Johrén 2001:27)
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Figur 17. Kostnad för ersättare vid korttidsfrånvaro, vid en löneökning med 8,5% (Johanson & Johrén 2001:67)
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Figur 18. Ersättningsformer i form av kvalificerad övertid, enkel övertid och mertid, vid en löneökning med 8,5 % (Johanson & Johrén 2001:67) (Obs modellen är utökad med genomsnittskostnad per dag)
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Figur 19. Besparing / kostnad vid sänkt arbetstidsförkortning per månad (Egen modell)
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Figur 20. Besparing / kostnad vid sänkt arbetstidsförkortning vid en löneökning 8,5 % per månad (Egen modell)
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Figur 21.  Enfaldssnurran. (Hugosson & Pontén 2003)
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